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ABSTRAK 

DINDA DWI ATIKAH. NPM 1505160046. Pengaruh Kompensasi dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Kerja Sebagai 

Variabel Intervening Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I 

Bahjambi 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja pada PT. Pekebunan Nusantara IV 

Distrik-I Bahjambi. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja 

terhadap motivasi kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Pekebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. Untuk 

mengetahui dan menganalisi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan  

pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT.Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan motivasi 

kerja pada PT.Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. Untuk mengetahui 

dan menganalisi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

motivasi kerja pada PT.Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

Didalam penelitian ini menggunakan pendekatakan asosiatif untuk 

mengetahui hubungan setiap variabel. Data yang disajikan dalam bentuk data 

kuantitatif yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka 

dan kemudian menarik kesimpulan dan pengujian tersebut. 

Dalam penelitian ini objek yang diteliti adalah keseluruhan karyawan tetap 

pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi yang bermjumlah 132 

orang. Dengan demikian sampel dari penelitian ini berjumlalah 57 orang. 

Ada hubungan pengaruh yang signifikan antara kompensasi dan kinerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. Tidak ada 

hubungan pengaruh signifikan (0,305 < 0,05) antara disiplin kerja dan kinerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. Ada hubungan 

pengaruh yang signifikan (0,000 < 0,05) antara kompensasi dan motivasi kerja 

pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. Ada hubungan pengaruh 

yang signifikan (0,013 < 0,05) antara disiplin kerja dan motivasi kerja pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. Tidak ada hubungan pengaruh yang 

signifikan (0,165 < 0,05) antara motivasi kerja dan kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. Kompensasi tidak berpengaruh 

siginifikan ( pengaruh tidak langsung 0,09125 < pengaruh langsung  0,918 ) 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja. Atau dengan kata lain motivasi kerja 

bukan merupakan variabel intervening PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I 

Bahjambi. Disiplin kerja tidak berpengaruh siginifikan ( pengaruh tidak langsung 

0,017082 <  pengaruh langsung  0,146) terhadap kinerja melalui motivasi kerja. 

Atau dengan kata lain motivasi kerja bukan merupakan variabel intervening PT. 

Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

 

Kata kunci: Kompensasi, Disiplin Kerja, Motivasi dan Kinerja Karyawan 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Dalam menghadapi persaingan bisnis, organisasi atau perusahaan 

seharusnya  memilki sumber daya yang kuat, sumber daya yang tangguh haruslah 

dijalankan secara bersamaan sehingga akan membentuk suatu kesatuan 

menghasilkan sinergi. Sumber daya manusia manusia sebagai aset yang sangat 

penting bagi sebuah perusahaan untuk mencapai tujuannya. Keberhasilan suatu 

organisasi atau perusahaan bergantung pada keberadaan sumber daya manusia 

yang dimiliki. Sumber daya manusia yang berkualitas akan menghasilkan kinerja 

yang baik bagi individu serta memberikan kontribusi positif bagi kemajuan 

perusahaan. 

Maka dalam era globalisasi ini menuntut perusahaan-perusahaan untuk 

dapat lebih bersaing. Perusahaan harus memiliki keunggulan dan daya saing 

sehingga mampu bertahan. Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi 

oleh kinerja karyawan. Demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan perusahaan, 

setiap perusahaan akan selalu meningkatkan kinerja karyawannya. Kinerja dalam 

organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang 

telah ditetapkan. 

Kinerja karyawan merupakan faktor yang sangat penting bagi suatu 

perusahaan. Kinerja sebagai perwujudan perilaku kerja seseorang yang 

ditampilkan sebagai prestasi kerja sesuai dengan peranannya dalam sebuah 

perusahaan dalam jangka waktu tertentu. 
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PTPN IV merupakan anak perusahaan Badan Usaha Milik negara 

(BUMN) yang bergerak di bidang usaha agroindustri. Mengusahakan perkebunan 

dan pengolahan komoditas kelapa sawit dan teh yang mencakup pengolah areal 

dan tanaman, kebun bibit dan pemeliharaan tanaman menghasilkan, pengolahan 

komoditas menjadi bahan baku berbagai industri, pemasaran yang dihasilkan dan 

kegiatan pendukung lainnya. PT Perkebunan Nusantara IV memiliki 30 Unit 

Kebun yang mengelolah budidaya kelapa sawit dan teh, dan 3 unit proyek 

pengembangan kebun inti kelapa sawit, 1 unit proyek pengembangan kebun 

plasma kelapa sawit, yang menyebar di 19 kabupaten,yaitu Kabupaten Langkat, 

Deli Serdang, Serdang Bedagai, Simalungun, Asahan, Labuhan Batu, Padang 

Lawas Utara, Batubara dan Mandailing Natal. 

Dalam observasi awal yang penulis lakukan pada PT.Perkebunan 

Nusantara IV Distrik-I Bahjambi ditemukan berbagai permasalahan yang muncul 

pada objek yang akan diteliti, diantaranya adalah Adanya karyawan yang bekerja 

diluar jam dinas tetapi tidak mendapatkan uang lembur dari hasil kerja, adanya 

karyawan yang masuk kerja tidak tepat waktu dan karyawan yang suka keluar 

kantor disaat jam kerja. Adanya karyawan yang kurang termotivasi agar lebih 

antusias dalam bekerja dan karyawan yang menunda pekerjaannya sehingga 

pekerjaan itu dilanjutkan nanti atau keesokan harinya. Fasilitas kantor yang 

kurang memadai seperti komputer. Hal ini berkaitan dengan karyawan yang 

kurang optimal dalam mengerjakan pekerjaanya seperti target yang sering 

tercapai, contohnya  RKAP tahun 2018 hasil panen per hektar perbulan 792 

tandan, ternyata hasilnya hanya dapat 600 tandan. Maka seseorang karyawan 

dalam melakukan sesuatu pekerjaan dapat dievaluasi tingkat kinerja karyawannya, 
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maka kinerja karyawan harus dapat ditentukan dengan pencapain target selama 

periode waktu yang dicapai perusahaan. 

Permasalahan yang ditemukan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-

I Bahjambi tentu menjadi perhatian serius bagi penulis untuk mengekplorasi 

secara mendalam, agar dapat memberikan solusi dan kontribusi positif bagi 

perusahaan, untuk menghindari pembahasan yang terlalu luas dan menyimpang 

jauh dari pokok permasalahan yang sebenarnya, serta keterbatasan penulis dalam 

kemampuan waktu dan biaya, maka penelitian ini dibatasai pada masalah 

kompensasi,disiplin kerja, kinerja karyawan dan motivasi kerja. 

Kinerja seseorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual, 

karena setiap karyawannya mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda-beda 

dalam mengerjakan tugasnya. Menurut Syafrina (2017) kinerja menjadi suatu 

hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas atau beban 

tanggung jawab menurut ukuran dan standart yang berlaku pada masing-masing 

organisasi. Sedangkan Hamdiyah, dkk (2016) mengatakan kinerja  sebagai hasil 

kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. 

Sementara dalam aspek kompensasi Prasastono (2012)  kompensasi 

sebagai  kontra prestasi terhadap penggunaan tenaga kerja atau jasa yang telah 

diberikan oleh tenaga kerja. Dalam  Hamdiyah, dkk (2016) kompensasi sebagai 

balas jasa yang diterima karyawan dari perusahaan atau instansi tempat bekerja. 

Kompensasi pada melalui kinerja terhadap aktivitas karyawan memilki beberapa 

spesifik.  
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Kompensasi merupakan hal yang sangat penting bagi  karyawan jika 

karyawan itu sendiri memilki kinerja yang bagus. Sehingga memilki pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian Mondiani 

(2015) pada PT.PLN (Persero) UPJ Semarang menemukan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan artinya semakin baik/puas 

karyawan PT.PLN (Persero) UPJ Semarang dengan kompensasi yang diterima 

dari perusahaan, maka kinerja akan semakin meningkat. Sebaliknya semakin tidak 

baik kompensasi yang diberikan, maka kinerja karyawan juga akan semakin 

menurun. 

Adapun dalam  pandangan  Rofi (2012) disiplin kerja sebagai  pembatasan 

kebebasan dari pegawai dan pegawai. sedangkan Syafrina (2017)  memberikan 

argumen tentang disiplin kerja  sebagai  suatu tingkah laku dan perbuatan yang 

saling mengoirmati dan menghargai serta patuh terhadap peraturan-peraturan yang 

dibuat oleh perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis, serta sanggup untuk 

menjalankan dan menerima sanksi apabila karyawan melanggar peraturan dalam 

perusahaan atau instansi.  

Disiplin kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja, hal ini sejalan dengan 

penelitian yang disampaikan oleh Hidayat&Taufiq (2012) pada Perusahaan 

Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Lumajang menyatakan bahwa disiplin 

kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan artinya apabila disiplin kerja 

dirasakan sebagai sesuatu yang bermanfaat bagi kebutuhan individu, misalnya 

memperhatikan kepentingan karyawan dan berorientasi pada prestasi, maka dapat 

diharapkan tingkat perilakunya mengarah pada tujuan yang tinggi. 
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Dalam pandangan Prasastono (2012) motivasi suatu keadaan pribadi 

seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-

kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. Adapun  Abrivianto, dkk (2014) 

motivasi sebagai suatu kondisi yang menggerakan seseorang (karyawan) 

mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan perusahaan 

dengan didorong oleh kebutuhan-kebutuhan individual. Adapun Setiawan (2013) 

menyatakan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan artinya dengan 

memberikan motivasi yang tepat diharapkan setiap setiap karyawan akan 

terdorong untuk meningkatkan kinerjanya.  

 Dari hasil penelitian Sudana & Supartha (2015) menyatakan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja pada Grand Sari 

Restaurant Kintamani artinya jika kompensasi meningkat maka motivasi juga 

akan meningkat demikian sebaliknya jika kompensasi yang diterima tidak layak 

atau kurang, maka motivasi atau dorongan  untuk bekerja juga akan melemah. 

Sementara itu disiplin kerja meruapakan hal yang sangat positif dalam 

meningkatkan kinerja. Hal ini sejalan dengan penelitian Yoesana (2013) pada 

Kantor Kecamatan Muara Jawa Kabupaten Kutai Kartanegara menyatakan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja artinya jika jika ingin 

membangun disiplin yang tinggi dibutuhkan motivasi yang tingi. Motivasi boleh 

kita sebut sebagai spirit atau semangat, maka kedisiplinan merupakan semangat 

untuk menjadi lebih baik. Kecendrungan umumnya mereka yang memiliki 

kedisplinan tinggi mampu bekerja secara lebih baik. Hal ini disebabkan pola 

hidup mereka yang cenderung teratur dan tertata dengan baik. 
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Melihat permasalahan yang terjadi di perusahaan maka akan diadakan 

penelitian dengan judul “ Pengaruh Kompensasi dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi ” 

 

B. Identifikasi Masalah 

Bedasarkan latar belakang diatas maka dapat diidentifikasi masalah 

sebagai berikut : 

1. Karyawan yang  bekerja diluar jam dinas tetapi tidak mendapatkan uang 

lembur dari hasil kerjanya. 

2. Karyawan yang kurang disiplin seperti keluar kantor disaat jam kerja . 

3. Masih rendahnya kinerja beberapa karyawan yang mengakibatkan target 

perusahaan tidak tercapai. 

4. Fasilititas kantor yang kurang memadai. 

5. Karyawan kurang termotivasi, dimana karyawan masih ada yang kurang 

semangat dalam mengerjakan pekerjaannya. 

 

C. Batasan dan Rumusan Masalah 

1. Batasan masalah 

Untuk menghindari pembahasan yang terlalu luas dan menyimpang jauh 

dari pokok permasalahan yang sebenarnya, serta keterbatasan penulis dalam 

kemampuan waktu dan biaya, maka penelitian dibatasai pada masalah 

kompensasi,disiplin kerja,kinerja karyawan dan motivasi kerja pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 
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2. Rumusan Masalah 

Bedasarkan latar belakang permasalahan yang sedang dihadapi oleh 

perusahaan, maka perumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

a. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Motivasi Kerja pada PT. 

Pekebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi? 

b. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Motivasi Kerja pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi? 

c. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Pekebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi? 

d. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan  pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi? 

e. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi? 

f. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Motivasi Kerja sebagai variabel intervening pada PT.Perkebunan Nusantara 

IV Distrik-I Bahjambi? 

g. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan dengan 

Motivasi Kerja sebagai variabel intervening pada PT.Perkebunan Nusantara 

IV Distrik-I Bahjambi? 

 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Bedasarkan perumusan masalah yang telah dikemukakan diatas, maka 

tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah : 
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a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi 

Kerja pada PT. Pekebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Disiplin Kerja terhadap 

Motivasi Kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Pekebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

d. Untuk mengetahui dan menganalisi pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan  pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

e. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

f. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja 

Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai variabel intervening pada 

PT.Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

g. Untuk mengetahui dan menganalisi pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja 

karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai variabel intervening pada 

PT.Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi? 

 

2. Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi berbagai 

pihak, yaitu antara lain: 

a. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi atau 

masukan tentang pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan. 

Dan sebagai tambahan penelitian yang berkaitan dengan manajemen sumber daya 

manusia. 
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b. Manfaat Praktis 

Secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi 

pihak perusahaan dalam memberikan kontribusi untuk memperbaiki kualitas 

sumber daya manusia. 

c. Manfaat secara Akademis  

Dengan penelitian ini diharapkan sebagai bahan perbandingan dan menjadi 

refrensi bagi peneliti lain yang bermaksud untuk mengkaji masalah-masalah yang 

berkaitan dengan Kompensasi, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja 

Karyawan 

d. Manfaat secara Akademis  

Dengan penelitian ini diharapkan sebagai bahan perbandingan dan menjadi 

refrensi bagi peneliti lain yang bermaksud unutk mengkaji masalah-masalah yang 

berkaitan dengan Kompensasi, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja 

Karyawan.
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

 

A. Uraian Teori 

1. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan atau organisasi 

dalam mengelola, mengatur, memanfaatkan karyawan sehingga dapat berfungsi 

secara produktif untuk tercapainya tujuan organisasi. Dalam melaksanakan 

aktivitas kerjanya, karyawan menghasilkan sesuatu yang disebut kinerja. Dalam 

bahasa inggris “Performance” dapat diartikan sebagai kinerja, hasil kerja, atau 

prestasi. Kinerja memiliki makna yang sangat luas, bukan hanya menyatakan 

sebagai hasil kerja, tetapi juga bagaimana proses kerja itu berlangsung. 

Menurut  Bintaro & Daryanto (2017, hal 109)  kinerja sebagai prestasi 

kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya 

manusia per satuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

Adapun Kasmir (2016, hal 182)  kinerja adalah kerja dan prilaku kerja 

yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan dalam suatu periode tertentu. 

Sedangkan pandangan Mengkunegara  (2017, hal 67) kinerja adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

10 
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Adapun Riani (2013, hal 113) kinerja adalah tingkat produktivitas 

seseorang karyawan, relatif pada rekan kerjanya, pada beberapa hasil dan perilaku 

yang terkait dengan tugas. 

Bedasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas, penulis dapat 

memberikan kesimpulan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang telah dicapai 

seseorang didalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 

 

b. Faktor Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Perusahaan yang baik harus mampu mengukur setiap kinerja 

karyawannya, karena hal ini merupakan salah satu faktor yang menentukan 

apakah sebuah target yang diberikan perusahaan dapat dicapai atau tidak. Kinerja 

seseorang karyawan tidak selalu berada dalam kondisi yang baik karena hal ini 

dapat dipengaruhi oleh beberapa hal, oleh karena itu ada baiknya jika anda 

sebagai pimpinan perusahaan mengetahui apa saja faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja kerja karyawan anda. 

Menurut Bintaro & Daryanto (2017, hal 109) faktor yang mempengaruhi 

kinerja yaitu fasilitas kantor, lingkungan kerja, prioritas kerja,supportive boss dan 

bonus. Sedangkan Kasmir (2016, hal 189) mengemukakan faktor – faktor yang 

mempengaruh kinerja yaitu baik hasil maupun perilaku kerja, kemampuan dan 

keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, 

kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasa kerja, 

lingkungan kerja, loyalitas, komitmen dan disiplin kerja. 

Adapun pandangan Sutrisno (2010, hal 176) dimana faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah efektivitas dan efesinsi, otoritas dan tanggung 
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jawab, disiplin dan inisiatif. Sedangkan Riani (2013, hal 58) menyatakan faktor 

yang mempengaruhi penilaian kinerja yaitu tingkat kedisiplinan karyawan, tingkat 

kemampuan karyawan dan perilaku-perilaku inovatif dan spontan. 

Maka dapat disimpulkan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah 

fasilitas kantor, prioritas kerja, bonus, motivasi, rancangan kerja, loyalitas, 

komitmen dan efektivitas dan efisiensi,  

 

c. Tujuan Penilaian Kinerja 

  Peneilaian kinerja merupakan salah satu fungsi dari manajemen sumber 

daya manusia, maka sudah seharusnyalah untuk dijalankan dengan sebaik-

baiknya. Tanpa penilain kinerja tentu pihak manajemen akan sulit untuk 

menentukan, misalnya berapa gaji atau bonus, atau kesejahteraan lain yang 

pantas diberika kepada karyawannya. Oleh karena itu penilaian kinerja sangat 

penting guna memenuhi tujuan yang ingin dicapai baik oleh perusahaan maupun 

bagi seluruh karyawannya.  

 Menurut Kasmir (2016, hal 196) tujuan penilain kinerja yaitu untuk 

memperbaiki kualitas pekerjaan, keputusan penempatan, perencanaan dan 

pengembangan karieja, kebutuhan latihan dan pengembangan, penyesuaian 

kompensasi, inventori kompentensi pegawai, kesempatan kerja adil, komunikasi 

efektif antara atasan dan bawahan, budaya kerja dan menetapkan sanksi. 

Sedangkan Bangun (2012, hal 233) tujuan penilaian kinerja yaitu evaluasi antar 

individu dalam organisasi, pengembangan diri setiap individu dalam oraganisasi, 

pemeliharaan Sistem,dan dokumentasi. 

Adapun Dharma (2018, hal 29) tujuan kinerja yaitu memperoleh 

peningkatan kinerja yang berkelanjutan, meningkatkan motivasi dan komitmen 
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karyawan, memungkinkan individu unutk mengembangkan kemampuan dan 

menyediakan suatu kerangka kerja bagi kesepakatan sasaran yang dinyatakan 

dalam bentuk taget. Sedangkan Kaswan (2012, hal 195) tujuan kinerja yaitu 

mendorong pencapaian hasil, mengembangkan kapabilitas dan menetapkan 

konsekuensi. 

Maka dapat disimpulkan bahwa tujuan kinerja adalah untuk memperbaiki 

kualitas pekerjaan, evaluasi antar individu, meningkatkan motivasi dan komitmen 

karyawan, penyesuaian kompensasi, pemeliharaan sistem dan pengembangan diri 

setiap individu. 

  

d. Indikator Kinerja Karyawan 

Standart pekerjaa dapat ditentukan dari pekerjaan, dapat dijadikan sebagai 

dasar penelaian setiap pekerjaan. Untuk memudahkan penilaian kinerja 

karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. 

Suatau pekerjaan dapat diukur. 

Menurut Bangun (2012, Hal. 234) yang menjadikan indikator kinerja yaitu 

jumlah pekerjaan,kualitas kerjaan, ketepatan waktu dan kehadiran. Sedangkan 

Wibowo (2016, hal 86) indikator kinerja adalah tujuan, standar, umpan balik,  

alat atau sasaran, kompetensi, motif, peluang. 

Adapun pandangan Fattah (2017, hal 25)  yang menjadikan indikator 

kinerja karyawan adalah kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja, efesiensi dalam 

melaksanakan tugas. Sedangkan Hidayat & Taufiq (2012) Indikator kinerja 

karyawan adalah kuantitas kerja, kualitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan, 

pendapat atau pernyataan yang disampaikan, keputusan yang diambil, 

perencanaan kerja , daerah organisasi.  
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Maka dapat disimpulkan indikator kinerja karyawan jumlah pekerjaan, 

ketepatan waktu, kehadiran, tujuan, standar, umpan balik, alat atau sasaran, 

kompetensi, motif, peluang.efesiensi dalam melaksanakan tugas, pengetahuan 

tentang pekerjaan, pendapat atau pernyataan yang disampaikan, keputusan yang 

diambil, perencanaan kerja , daerah organisasi 

  

2. Kompensasi  

a. Pengertian Kompensasi 

           Pada  dasarnya  manusia  melakukan  suatu  pekerjaan  agar  dapat 

memperoleh uang yang akan di gunakan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. 

Untuk itulah sumber daya manusia (SDM) baik tenaga manajerial, administratif 

maupun operasional akan bekerja dengan baik dan bekerja keras. Sumber daya 

manusia yang bekerja di suatu organisasi atau perusahaan juga akan menunjukkan 

loyalitas terhadap perusahaannya dan aktivitas lain yang di lakukan demi 

memperoleh sejumlah materi. Melalui usaha kerja keras tersebut maka perusahaan 

memberikan penghargaan dengan jalan memberikan kompensasi 

Menurut Khair (2017, hal 36 ) Secara umum kompensasi bermakna 

imbalan yang diberikan sutau pihak atas jasa yang diberikan pihak lain. 

Kompensasi juga bermakna membalas apa saja yang sudah diberikan suatu pihak 

terhadap pihak lain, baik karena loyalitas, kejujuran, dedikasi, kerelaa, keikhlasan, 

kesedian, pengabdian, maupun karena jerih payah yang sudah ditunjukkan. 

Adapun Daulay, dkk (2016, hal 166) Kompensasi adalah sesuatu yang 

diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka ataupun sesuatu 

yang konten diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada 

perusahaan. Sedangkan Kasmir (2016, hal 233) Kompensasi adalah balas jasa 
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yang diberikan perusahaan kepada karyawannya, baik yang bersifat keuangan 

maupun non keuangan. Artinya perusahaan akan memberikan balas jasa kepada 

se;uruh karyawan yang terlibat didalamnya.  

 Sedangkan Suwanto & Priansa (2018, hal 219) Kompensasi adalah hal 

yang penting, yang merupakan dorongan atau motivasi utama seseorang karyawan 

untuk bekerja. Hal ini berarti bahwa karyawan menggunakan pengetahuan, 

keterampilan, tenaga dan waktu bukan semata-semata imgin mengabdikan diri 

pada perusahaan, tetapi ada tujuan lain yaitu mengharapkan imbalan atau jasa, 

atau basil yang telah diberikan.  

Bedasarkan pengertian kompensasi dari beberapa pendapat diatas, penulis 

dapat memberikan kesimpulan bahwa kompensasi adalah sebagai imbalan/balas 

jasa yang diberikan oleh seorang pemberi kerja kepada seseorang penerima kerja 

yang dibayarkan dalam bentuk uang tunai dan aturan lainnya. 

 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kompensasi 

  Kompensasi yang diterima oleh karyawan dipengaruhi beberapa 

pertimbangan. Artinya jika besar kecilnya jumlah kompensasi yang diterima 

seseorang dalam satu bulan didasarkan kepada pertimbangan yang telah 

ditetapkan perusahaan. Hanya saja dalam praktiknya tidak semua perusahaan 

mempertimbangkan hal tersebut dengan berbagai alasan. Sebaliknya banyak juga 

perusahaan menggunakan semua pertimbangan yang ada, namun jumlahnya 

diberikan tidak sesuai dengan kelayakan kompensasi yang benar. Jadi yang benar 

seharusnya perusahaan memasukan semua pertimbangan dengan jumlah yang 

benar pula.   
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 Menurut Kasmir (2016, hal 251) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kompensasi yaitu pendidikan, pengalaman, beban pekerjaan dan tanggung jawab, 

jabatan, jenjang kepangkatan/golongan, prestasi kerja. Sedangkan Hasibuan 

(2016, hal 127) faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi yaitu penawaran 

dan permintaan tenaga kerja, kemampuan dan kesediaan perusahaan, serikat 

buruh dan organisasi karyawan, produktivitas kerja karyawan, pemerintah dengan 

UU dan kepres, biaya hidup atau cost of living, posisi jabatan karyawan,  

pendidikan dan pengalaman kerja dan kondisi perekonomian nasional. 

 Adapun Nilasari (2016, hal 96) faktor-faktor kompensasi yaitu keahlian, 

usaha, tanggung jawab dan kondisi kerja. Sedangkan Sudaryo (2018, hal 39) 

faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi yaitu penawaran dan permintaan 

tenaga kerja, organisasi buruh, tingkat biaya hidup masyarakat, produktivitas atau 

prestasi/kinerja karyawan, kemampuan membayar dan kebijakan. 

 Maka dapat disimpulkan faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi 

yaitu pendidikan, pengalaman, kemampuan dan kesediaan perusahaan, pendidikan 

dan pengalam kerja, keahlian, usaha dan kemampuan membayar. 

 

c. Tujuan Kompensasi 

 Pada umumnya kompensasi yang adil akan memberikan banyak 

keuntungan bagi karyawan. Artinya perusahaan memberikan kompensasi yang 

layak bagi seluruh karyawannya. Keuntungan juga akan diperoleh oleh pihak 

manajemen sehingga pencapaian  tujuan perusahaan akan dapat dicapai, karena 

salah satu sebabnya adalah pemberian kompensasi.  

 Menurut Kasmir (2016, hal 236)  tujuan kompensasi adalah memberikan 

hak karyawan, memberikan rasa keadilan, memperoleh karyawan yang 
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berkualitas, mempertahankan karyawan, menghargai karyawan, pengendalian 

biaya dan  memenuhi peraturan pemerintah. Adapun Suwatno & Priansa (2018. 

Hal 222) tujuan kompensasi yaitu ikatan kerja sama, kepuasan kerja, pengadaan 

efektif,  motivasi, menjamin keadilan, disiplin, pengaruh serikat kerja dan 

pengaruh pemerintah. 

 Sedangkan Sudaryo, dkk (2018, hal 31) tujuan kompensasi adalah 

pemenuhan kebutuhan ekonomi, keterkaitan kompensasi dengan produktivitas 

kerja, keterkaitan kompensasi dengan sukses perusahaan dan keterkaitan antara 

keseimbangan keadilan pemberian kompensasi. Adapun Arianty, dkk (2016, hal 

153) tujuan kompensasi yaitu pemenuhan kebutuhan ekonomi karyawan atau 

dengan jaminan ekonomi bagi karyawan, mendorong agar karyawan lebih baik 

dan lebih giat, menunjukan bahwa perusahaan mengalami kemajuan,menunjukan 

penghargaan dan perlakuan adil perusahaan terhadap karyawan. 

 Maka dapat disimpukan bahwa tujuan kompensasi adalah memberikan 

rasa keadilan, menghargai karyawan, ikatan kerja sama, menjamin keadilan, 

mendorong agar karyawan lebih baik dan lebih giat. 

 

d.  Indikator Kompensasi 

 Pelaksanaan dari manajemen kompensasi perlu selalu dievaluasi guna 

mengetahui apakah praktiknya sudah dapat mencapai hasil yang diharapkan atau 

belum, sehingga dapat dilakukan langkah lanjutan apabila terdapat kekuarangan 

atau kegagalan dalam praktiknya. Guna mengevaluasi tingkat keberhasilan 

manajemen kompensasi. 

 Menurut Mangkunegara (2017, hal 83) indikator kompensasi adalah 

tingkat pembayaran, metode pembayaran,kontrol pembayaran. Adapun  Hasibuan 
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(2016, hal 117) indikator kompensasi adalah gaji, upah, upah insentif, asuransi,  

fasilitas kantor, tunjangan.  

 Sedangkan  Suparyadi (2015, hal 291) indikator kompensasi yaitu 

memiliki karyawan yang berkualitas, mampu mempertahankan karyawan yang 

berkinerja unggul, tidak terdapat keluhan tentang gaji, biaya gaji terkendali, tidak 

melanggar peraturan pemerintah. Adapun pandangan Baharuddin, dkk (2015) 

indikator kompensasi yaitu gaji, insentif, proteksi,kompensasi pelengkap, fasilitas. 

 Maka dapat disimpulkan bahwa indikator kompensasi adalah tingkat 

pembayaran, metode pembayaran, kontrol pembayaran, upah, asuransi,  

tunjangan,karyawan yang berkualitas, berkinerja unggul, peraturan pemerintah, 

proteksi, kompensasi pelengkap. 

  

3. Disiplin Kerja  

a. Pengertian Disiplin Kerja 

 Disiplin berasal dari bahasa inggris Discipline yang dapat berarti 

peratiran yang harus diikuti bidang ilmu yang dipelajarin, ajaran hukum atau etika 

norma tata cara bertingkah laku. Menurut Mangkunegara (2017, hal 193) Disiplin 

yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-

tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, 

dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan masyarakat. Oleh karena itu setiap 

manajer selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik.  

Adapun Bintaro & Daryanto (2017, hal 95) Disiplin kerja adalah proses 

perkembangan konstruktif bagi pegawai yang berkepentingan karena disiplin 

kerja ditunjukkan pada tindakan nikan orangnya.  
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Sedangkan Hamali (2016, hal 214) Disiplin adalah sebagai kekuatan yang 

berkembang di dalam tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan dapat 

menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan peraturan, dan nilai-nilai 

tinggi dari pekerjaan dan perilaku. Adapun Syafrina (2017)  memberikan argumen 

tentang disiplin kerja  sebagai  suatu tingkah laku dan perbuatan yang saling 

mengoirmati dan menghargai serta patuh terhadap peraturan-peraturan yang 

dibuat oleh perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis, serta sanggup untuk 

menjalankan dan menerima sanksi apabila karyawan melanggar peraturan dalam 

perusahaan atau instansi.  

Bedasarkan pengertian disiplin kerja dari beberapa pendapat diatas, 

penulis dapat memberikan kesimpulan bahwa disiplin kerja adalah sikap ketaatan 

atau kepatuhan seseorang terhadap peraturan yang telah ditetapkan yang ada 

didalam diri seseorang. 

 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Disiplin kerja merupakan suatau alat yang digunakan para pimpinan unutk 

berkomunikasi dengan para pegawai agar mereka bersedia unutk mengubah suatu 

perilaku serta sebagai suatu upaya untuk kemingkatkan keselarasan dan kesedian 

seseorang mentaati semua peraturan kantor dan norma-norma sosial yang berlaku. 

 Menurut Afandi (2016, hal 10) yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

pegawai atau karyawan suatu organisasi diantaranya, faktor kepemimpinan, faktor 

sistem penghargaan, faktor kemampuan, faktor balas jasa, faktor keadilan, faktor 

pengawasan melekat, faktor sanksi hukuman, faktor ketegasan dan faktor 

hubungan kemanusaiaan. 
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Sedangkan pandangan Sutrisno (2010, hal 89) faktor-faktor yang 

mempengaruhi disiplin kerja karyawan adalah besar kecilnya pemberian 

kompensasi, ada tindakan keteladanan pimpinan dalam perusahaan, ada tidaknya 

aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan, keberanian pimpinan dalam 

mengambil tindakan, ada tindakan pengawasan pimpinan, ada tindakan perhatian 

kepada para karyawan dan  diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung 

tegaknya displin.  

Adapun Marsuki (2014, hal 1) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin 

kerja adalah pendidikan dan pelatihan, motivasi, masa kerja, tingkat penghasilan, 

jaminan sosial dan  lingkungan kerja. Sedangkan Triyaningsih (2014) faktor yang 

mempengaruhi disiplin kerja adalah pengetahuan dan kesadaran para karyawan 

terhadap peraturan yang berlaku, ketaatan kepatuhan terhadap peraturan-peraturan 

yang berlaku, pengertian dan kesadaran para karyawanterhadap arah dan tujuan 

perusahaan, kemampuan pengendalian diri dari sikap setiap karyawan, 

kepemimpinan yang bersifat terbuka, adanya kepercayaan terhadap diri sendiri 

yang melihat pada diri setai karyawan, adanya hubungan yang harmonis dalam 

organisasi perusahaan. 

Maka dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin 

kerja adalah besar kecilnya pemberian kompensasi, ada tindakan pengawasan 

pimpinan, pendidikan dan pelatihan, masa kerja, tingkat pengasilan, kemampuan 

pengendalian diri dari sikap setiap karyawan, kepemimpinan yang bersifat 

terbuka, adanya kepercayaan terhadap diri sendiri yang melihat pada diri setai 

karyawan, adanya hubungan yang harmonis dalam organisasi perusahaan. 

 

 



21 

 

 
 

c. Tujuan Disiplin Kerja 

Disiplin merupakan alat yang digunakan para manajer untuk 

berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia unutk mengubah suatu 

perilaku sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang 

mentaati semua aturan dan norma organisasi yang berlaku.  

Menurut Sutrisno (2017, hal 88) tujuan disiplin kerja yaitu guna menjaga 

efesiensi dengan mencegah dan mengoreksi tindakan-tindakan individu dalam 

itikad tidak baiknya terhadap kelompok, berusaha melindungi perilaku yang baik 

dengan menetapkan respon yang dikhendaki dan untuk menunjang kelancaran 

bagi aktivitas organisasi agar dapat dicapai secara maksimal. Adapun Afandi 

(2016, hal 2) tujuan disiplin kerja adalah besarnya tanggung jawab seseorang 

terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya, mendorong gairah semangat 

kerja, mendorong terwujudnya tujuan organisasi dan semangat atau moril. 

Sedangkan pandangan Agustini (2011, hal 78) tujuan disiplin kerja yaitu 

agar para pegawai menepati segala peraturan dan kebijakan ketenagakerjaan 

maupun peraturan,  dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya, dapat 

menggunakan memelihara sarana dan prasarana, dapat bertindak sesuai norma-

norma yang berlaku, pegawai mampu menghasilkan produktivitas, agar semua 

karyawan yang ada didalam perusahaan berperilaku secara bijaksana, untuk 

menciptakan situasi kerja yang kondusif, untuk menjamin adanya keselarasan 

antara tujuan perusahaan dengan tujuan masing-masing karyawan.  

Adapun pandangan Liana & Irawati (2014) tujuan disiplin kerja adalah 

menata khidupan bersama, membangun kepribadian, melatih kepribadian, 

pemaksaan,hukuman, menciptkan lingkungan kodnsufif. 
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Maka dapat disimpulkan bahwa tujuan disiplin kerja adalah  berusaha 

melindungi perilaku yang baik dengan menetapkan respon yang dikehendaki, 

dapat menggunakan sarana dan prasarana, untuk menjamin adanya keselarasan 

antara tujuan perusahaan dengan tujuan masing-masing karyawan, menciptkan 

lingkungan kodnsusif, membangun kepribadian. 

 

d. Indikator Disiplin Kerja 

Disiplin pada dasarnya merupakan tindakan manajemen untuk mendorong, 

agar para karyawan dapat memenuhi berbagai ketentuan dan peraturan yang 

berlaku dalam suatu organisasi. Menurut Hasibuan (2016, hal 194) indikator-

indikator kedisiplinan adalah Tujuan dan kemampuan, teladan pemimpin, balas 

jasa, keadilan, waskat (pengawasan melekat), Sanksi hukuman , Ketegasan dan  

hubungan kemanusiaan  

Sedangkan Agustini (2011, Hal 73) disiplin kerja dapat diukur dengan 

beberapa indikator yaitu tingkat kehadiran, tata cara kerja, ketaatan pada atasan,  

kesadaran bekerja, tanggung jawab. Adapun  Afandi (2016, hal 10) indikator 

disiplin kerja adalah masuk kerja tepat waktu, penggunaan waktu secara efektif, 

tidak pernah mangkir/tidak bekerja. 

Sedangkan pandangan Setiawan (2013) indikator disiplin kerja adalah 

selalu hadir tepat waktu, selalu mengutamakan presentasi kehadiran, selalu 

mentaati ketentuan jam kerja, selalu mengutamakan jam kerja yang efesien dan 

efektif, memiliki keterampilan kerja pada bidang tugasnya, memiliki semangat 

kerja yang tinggi, memiliki sikap yang baik, selalu kreatif dan inovatif dalam 

bekerja. 
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Maka dapat disimpulkan indikator disiplin kerja adalah Tujuan dan 

kemampuan, teladan pemimpin, balas jasa, keadilan, waskat (pengawasan 

melekat), Sanksi hukuman , ketegasan dan  hubungan kemanusiaan ,tata cara 

kerja, ketaatan pada atasan,  kesadaran bekerja, tanggung jawab,tidak pernah 

mangkir/tidak bekerja, selalu mentaati ketentuan jam kerja,memiliki keterampilan 

kerja pada bidang tugasnya, memiliki semangat kerja yang tinggi, memiliki sikap 

yang baik, selalu kreatif dan inovatif dalam bekerja. 

 

4. Motivasi Kerja 

a. Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi dapat diartikan sebagai kekuatan seseorang yang menimbulkan 

tingkat persistensi dan atusiasmenya dalam melaksanakan suatu kegiatan, baik 

yang bersumber dari dalam diri individu itu sendiri. Motivasi berasal dari kata 

latin movere yang berarti dorongan, daya penggerak atau kekuatan yang 

menyebabkna suatu tindakan atau perbuatan. Kata movere, dalam bahasa inggris, 

sering disepadankan dengan motivation yang berarti pemberian motif, penimbulan 

motif, atau hal yang menimbulkan dorongan atau keadaan yang menimbulkan 

dorongan.  

Menurut Suwatno & Priansa ( 2018, hal 172) Motivasi sebagai  pendorong 

yang akan mewujudkan suatu perilaku guna mencapai tujuan kepuasan dirinya. 

Orang mau bekerja unutk memenuhi kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari, 

maupun kebutuhan yang tidak disadari demikian juga orang mau bekerja 

mendapatkan kebutuhan fisik dan mental. 
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Sedangkan Sutrisno (2016, hal 146) Motivasi adalah faktor yang 

mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu 

motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. 

Adapun Mesiono (2010, hal 128) motivasi sesuatu yang menggerakkan 

seseorang untuk melakukan kegiatan tertentu dalam rangka mencapai tujuan yang 

diingikan. Sedangkan Abrivianto, dkk (2014) motivasi adalah suatu kondisi yang 

menggerakan seseorang (karyawan) mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi 

untuk mencapai tujuan-tujuan perusahaan dengan didorong oleh kebutuhan-

kebutuhan individual 

Bedasarkan beberapa definisi motivasi diatas penulis dapat menyimpulkan 

bahwa motivasi merupakan suatu kegiatan untuk mendorong, mengarahkan dan 

mempengaruhi seseorang agar lebih antusias daam melaksanakan kegiatan-

kegiatan tertentu atau demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. 

  

b. Tujuan Motivasi 

Pencapaian tujuan perusahaan dipengaruhi oleh sikap terhadap 

produktivitas para karyawan. Produktivitas dipengaruhi oleh motivasi para 

karyawan untuk mencapai tujuan tersbut. 

Menurut Bismala, dkk (2015, hal 124) tujuan motivasi adalah 

mengingatkan, mengaktifkan, mendorong,seseorang pada tujuan tertentu, 

meningkatkan produktivitas dan memperbaiki moral kerja dengan memberikan 

seseorang kesempatan untuk berprestasi dalam perusahaan. Adapun   

Dayana&Marbun (2018, hal 49) tujuan motivasi yaitu mendorong manusia untuk 

berbuat, menentukan arah perbuatan, yakni kearah tujuan yang hendak dicapai 



25 

 

 
 

dan menyeleksi perbuatan, yakni dengan menetukan skala prioritas apa yang 

harus dikerjakan dahulu. 

Sedangkan pandangan Agusta & Sutanto (2013) tujuan motivasi adalah 

mendorong semangat dan gairah karyawan, meningkatkan moral dan kepuasan 

kerja karyawan, meningkatkan produktivitas kerja karyawan, mempertahankan 

loyalitas kestabilan karyawan, meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan 

tingkat absensi karyawan, menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 

Adapun Maulana dkk (2015) tujuan motivasi adalah meningkatkan prastasi kerja, 

meningkatkan disiplin kerja, menumbuhkan rasa loyal karyawan terhadap 

perusahaan, meningkatkan rasa tanggung jawab. 

Maka dapat disimpulkan bahwa tujuan motivasi kerja adalah 

mengingatkan, mengaktifkan, mendorong,seseorang pada tujuan tertentu, 

menyeleksi perbuatan , memperbaiki moral kerja, mendorong semangat dan 

gairah karyawan, meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan, 

menumbuhkan rasa loyal karyawan terhadap perusahaan, meningkatkan rasa 

tanggung jawab. 

  

c. Faktor- faktor yang Mempengaruhi Motivasi 

Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi 

oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intren dan 

ekstren yang berasal dari karyawan. Menurut Sutrisno (2016, hal 116) faktor-

faktor motivasi adalah faktor intern dan faktor ekstern. 

Sedangkan pandangan Fahmi (2017, hal 181) faktor-faktor yang 

mempengengaruhi motivasi yaitu pembayaran atau gaji, keamanan pekerjaan, 

sesama pekerja,  pengawasan, pujian, pekerjaan itu sendiri. Adapun  Bismala, dkk 
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(2015, hal 121) faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja yaitu 

karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan  karakteristik situasi kerja. 

Sedangkan pandangan Mangkunegara (2017, hal 166) faktor-faktor 

motivasi yaitu memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi, berani mengmbil 

resiko, memiliki tujuan yang realistis, memiliki rencana kerja yang menyeluruh 

dan berjuang untuk merealisasikan tujuan tersebut, memanfaatkan umpan balik 

yang konkret dalam seluruh kegiatan kerja yang dilakukan dan kesempatan untuk 

merealisasikan rencana yang telah diorganisir. 

Maka dapat disimpulkan bawah fakrtor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi adalah pembayaran atau gaji, keamanan pekerjaan, berani mengambil 

resiko , karakteristik individu, memanfaatkan umpan balik yang konkret dalam 

seluruh kegiatan kerja yang dilakukan dan kesempatan untuk merealisasikan 

rencana yang telah diorganisir. 

 

d. Indikator motivasi 

Motivasi adalah dorongan internal dan ekternal dalam diri seseorang untuk 

mengadakan perubahan tingkah laku, yang mempunyai indikator antara lain 

Menurut Hamzah (2011, hal 10) indikator  motivasi adalah Adanya hasrat dan 

keinginan untuk melakukan kegiatan, adanya dorongan dan kebutuhan 

melakukan kegiatan, adanya harapan dan cita-cita, penghargaan dan 

penghormatan atas diri dan adanya lingkungan yang baik dan adanya kegiatan 

yang menarik. 

Selain yang dikemukakan diatas adapun Mangkunegara (2017, hal 93) 

indikator motivasi adalah, usaha untuk maju ,pemanfaatan untuk maju, ketekunan, 



27 

 

 
 

kerja keras dan orientasi masa depan. Sedangkan Sopiah (2010, hal 174) indikator 

motivasi adalah usaha, kemauan yang kuat dan  arah dan tujuan. 

Sedangkan pandangan Setiawan (2013) indikator motivasi kerja yaitu 

memberi kesempatan pada pegawai unutk meningkatkan pengetahuan, 

mengadakan evaluasi pekerjaan secara berkala atau kontinyu, membiasakan 

melaksanakan tugas sesuai peraturan dan ketentuan yang berlaku, memberikan 

kesempatan pegawai ikut serta berperan aktif dalam meningkatkan prestasi kerja, 

mendorong pegawai untuk meningkatkan komunikasi dan kerja sama, mendorong 

pegawai dalam bekerja kelompok dengan unit terkait unutk meningkatkan 

efektivitas kelancaran dan keberhasilan tugas, mencakupi sarana dan prasarana 

sesuai dengan perkembangan teknologi agar tercipta lingkungan kerja yang 

kooperatif dan melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan melalui rapat, 

evaluasi rutin dan insidental.  

Maka dapat disimpulkan bahwa indikator motivasi adalah adanya 

dorongan dan kebutuhan melakukan kegiatan, adanya harapan dan cita-cita, 

penghargaan dan penghormatan atas diri dan adanya lingkungan yang baik, 

adanya kegiatan yang menarik,pemanfaatan untuk maju, ketekunan, kerja 

keras,orientasi masa depan, kemauan yang kuat, arah dan  tujuan,memberi 

kesempatan pada pegawai untuk meningkatkan pengetahuan, mengadakan 

evaluasi pekerjaan secara berkala atau kontinyu, membiasakan melaksanakan 

tugas sesuai peraturan dan ketentuan yang berlaku, mendorong pegawai untuk 

meningkatkan komunikasi dan kerja sama, mendorong pegawai dalam bekerja 

kelompok dengan unit terkait unutk meningkatkan efektivitas kelancaran dan 

keberhasilan tugas, mencakupi sarana dan prasarana sesuai dengan 
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perkembangan teknologi agar tercipta lingkungan kerja yang kooperatif dan 

melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan melalui rapat, evaluasi rutin 

dan insidental.  

 

B. Kerangka Konseptual  

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi Kerja  

Menurut Kasmir (2016, hal 253) jika kompensasi meningkat maka 

motivasi kerja juga akan menguat,demikian pula sebaliknya jika kompensasi yang 

diterima tidak layak atau kurang, maka motivasi kerja juga akan melemah.  

Hasil penelitian Sudana & Supartha (2015) menyatakan kompensasi 

berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian Wulansari, dkk, 

(2014) yang menyatakan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi 

kerja dan hasil penelitian Juliningrum & Sudiro (2013) menyatakan bawah 

kompensasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Artinya jika persepsi 

karyawan terhadap kompensasi meningkat, maka motivasi akan mengingkat. 

Dengan demikian, perusahaan bisa mengoptimalkan sistem pemberian 

penghargaan yang saat ini diberikan. Dengan model penghargaan yang lebih 

sesuai dengan apa yang dibutuhkan karyawan maka akan menghasilkan 

peningkatan motivasi kerja. 

  

2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Motivasi Kerja 

  Menurut Sopiah (2010, hal 82) membangun kedisiplinan yang tinggi 

dibutuhkan motivasi yang tinggi. Motivasi boleh kita sebut sebagai spirit atau 

semangat, maka kedisiplinan merupakan semangat untuk menjadi lebih baik. 

Kecendrungan umumnya mereka yang memiliki kedisplinan tinggi mampu 
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bekerja secara lebih baik. Hal ini disebabkan pola hidup mereka yang cenderung 

teratur dan tertata dengan baik. Hasil penelitian Yoesana (2013) menyatakan 

bahwa  disiplin kerja berpengaruh pada motivasi kerja. Hasil penelitian Hidayah 

& Pribadi (2012) yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja dan penelitian Istiqomah & Suhartini (2015) bahwa 

disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 

3. Pengaruh kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Kasmir (2016, hal 255) Kinerja karyawan juga memiliki 

hubungan dengan pemberian kompensasi. Artinya jika kompensasi diberikan 

secara layak dan wajar maka loyalitas karyawan akan meningkat dan karyawan 

terus untuk melakukan kewajibannya. Namun, jika kompensasi yang tidak dibayar 

secara benar dan layak, maka loyalitas karyawan akan turun dan ini temtu 

merugikan perusahaan. 

Hasil penelitian Mondiani (2012) menyatakan kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja kayawan. Hasil penelitian Jufrizen (2018) 

menyatakan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan 

penelitian Suwati (2013) menyatakan mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Semakin baik/puas karyawan dengan kompensasi 

yang diterima dari perusahaan, maka kinerja akan meningkat. Sebaiknya semkain 

tidakn baik kompensasi yang diberikan, maka kinerja karyawan juga semakin 

menurun. 
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4. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Sutrisno (2012, hal 86) Disiplin karyawan yang baik akan 

mempercepat pencapaian  tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot 

akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.  

Hasil penelitian Hidayat& Taufiq (2012) menyatakan Disiplin kerja 

berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian Arianto (2013) 

disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan  dan hasil penelitian 

Jufrizen (2018) disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini berarti disiplin merupakan salah satu faktor yang menentukan kinerja 

karyawan, jika karyawan disiplin dalam bekerja maka kinerja pegawai juga akan 

tercapai dan mengalami peningkatan. 

5. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Kasmir (2016, hal 190) motivasi kerja merupakan dorongan bagi 

seseorang unutk melakukan pekerjaan. Jika karyawan memilki dorongan yang 

kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak 

perusahaan), maka karyawan akan tersangsang atau terdorong untuk melakukan 

sesuatu dengan baik. Pada akhirnya dorongan atau rangsangan baik dari dalam 

maupun dari luar diri seseorang akan menghasilkan kinerja yang baik, demikian 

pula sebaliknya jika karyawan tidak terdorong atau terangsang untuk melakukan 

pekerjaanya maka hasilnya akan menurunkan kinerja karyawan itu sendiri. Hasil 

penelitian Setiawan (2013) menyatakan motivasi kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Hasil penelitian Murti & Srimulyana (2013) menyatakan bahwa 

motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 
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penelitian Penelitian Jufrizen (2017) motivasi karja berpengaruh siginifikan 

terhadap kinerja. 

6. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi 

Kerja sebagai variabel intervening. 

Menurut Kasmir (2016, hal 252) karyawan yang memiliki kinerja yang 

baik tentu akan memperoleh kompensasi yang baik. Dengan kinerja yang 

melebihi sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan, maka kompensasi dibayar 

meningkat, misalnya dengan kinerja yang baik maka ada kenaikan jabatan, 

jenjang kepangkatan, bonus atau pengahargaan lainnya. Jadi kinerja seseorang 

akan mengingkatkan kompensasi karyawannya. Motivasi kerja merupakan 

dorongan bagi seseorang unutk melakukan pekerjaa, jika karyawan memiliki 

dorongann yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya, maka 

karyawan akan terangsang atau dorongan untuk melakukan seseuatu dengan baik . 

pada akhirnya dorongan atau rangsangan baik dari dari dalam maupun dari luar 

diri seseorang akan menghasilkan kinerja yang baik. 

Hasil penelitian Mondiani (2012) menyatakan kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja kayawan. Hasil penelitian Murti & 

Srimulyana (2013) menyatakan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan dan penelitian Suwati (2013) menyatakan 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

7. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja karyawan dengan Motivasi 

Kerja sebagai variabel intervening 

  Menurut Kasmir (2016, hal 193) disiplin kerja merupakan usaha karyawan 

unutk menjalankan aktivitas kerjanya secara bersungguh-sungguh. Disiplin kerja 
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dalm hali ini dapat berupa waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. 

Kemudian disiplin dalam mengarjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai 

dengan perintah yang harus dikerjakan. Karyawan yang disiplin akan 

mempengaruhi kenerja.  

  Hasil penelitian penelitian Hidayat& Taufiq(2012) menyatakan Disiplin 

kerja berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan. sedangkan penelitian ini 

Arianto (2013) menyatakan disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan dan hasil penelitian Murti & Srimulyana (2013) bahwa motivasi kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

 

  

 

 

Gambar II-1 Kerangka Konseptual 
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C. Hipotesis Penelitian  

Bedasarkan uraian kerangka pemikiran dan hasil kajian empiris diatas, 

maka peneliti mengajukan beberapa hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Kompensasi berpengaruh terhadap Motivasi Kerja pada PT. Pekebunan 

Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

2. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Motivasi Kerja pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

3. Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Pekebunan 

Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

4. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan  pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

5. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Perkebunan 

Nusantara IV Distrik I Bahjambi. 

6. Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi Kerja 

sebagai variabel intervening pada PT.Perkebunan Nusantara IV Distrik-I 

Bahjambi. 

7. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan dengan Motivasi 

Kerja sebagai variabel intervening pada PT.Perkebunan Nusantara IV Distrik-

I Bahjambi. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

A. Pendekatan  Penelitian 

Pendekatan penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah 

penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono (2016, hal 8) Penelitian kuantitatif 

sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan 

unutk meneliti pada populasi dan sampel tertentu, pengumpulan data 

menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, 

dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.Melaluipenelitian ini 

diharap kan dapat mengetahui pengaruh kompensasi dan disiplin kerja 

terhadapkinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening 

pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-IBahjambi. 

 

B. DefinisiOperasional 

Definisi variabel merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur 

dalam sebuahpenelitian.Variabel dalam penelitian ini ditentukan bedasarkan 

landasan teori yaitu kompensasi, disiplin kerja, motivasi kerja, dan kinerja 

karyawan. Secara operasional variabel tersebut didefinisikan sebagai berikut
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Tabel III-1 

Definisi Operasional 

 

No Variabel Definisi Konseptual Definisi Operasional Indikator Skala 

Butir 

Pertany

aan 

1 Kompensasi  Kompensasi adalah sebagai 

imbalan/balas jasa yang diberikan 

oleh seorang pemberi kerja kepada 

seseorang penerima kerja yang 

dibayarkan dalam bentuk uang 

tunai dan aturanl ainnya. 

(Khair, 2017 hal 36; Daulay, dkk  

hal 166; Kasmir, 2016 hal 233; 

Suwanto & Priansa, 2018 hal 219) 

  

Kompensasi memiliki indikator 

yaitu tingkat pembayaran, 

metode pembayaran, kontrol 

pembayaran, upah, asuransi, 

tunjangan, karyawan yang 

berkualitas, berkinerja unggul, 

peraturah pemerintah, proteksi, 

kompensasi pelengkap. 

(Hasibuan, 2016 hal 117; 

Mangkunegara, 2017 hal 83; 

Suparyadi 2015, hal 291) 

1. Karyawan yang 

berkualitas 

2. Upah 

3. Fasilitas kantor 

4. Tunjangan 

5. Asuransi 

 

1-5 1,2 

3,4 

5,6 

7,8 

9,10 

2 Disiplin 

Kerja 

Disiplin kerja merupakan sikap 

ketaatan atau kepatuhan seseorang 

terhadap peraturan yang telah 

ditetapkan yang ada didalam diri 

seseorang. 

Indikator disiplin kerja adalah 

Tujuan dan kemampuan, 

teladan pemimpin, balas jasa, 

keadilan, waskat (pengawasan 

melekat), Sanksi hukuman, 

1. Keadilan  

2. Tanggung jawab 

3. Tidak pernah 

mangkir/tidak 

bekerja 

1-5 11,12 

13,14 

15,16 
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(Mangkunegara, 2017 hal 193; 

Bintaro & Daryanto, 2017 hal 95; 

Hamali, 2016 hal 214; Syafrina, 

2017) 

 

ketegasan dan  hubungan 

kemanusiaan ,tata cara kerja, 

ketaatan pada atasan,  

kesadaran bekerja, tanggung 

jawab,tidak pernah 

mangkir/tidak bekerja, selalu 

mentaati ketentuan jam 

kerja,memiliki keterampilan 

kerja pada bidang tugasnya, 

memiliki semangat kerja yang 

tinggi, memiliki sikap yang 

baik, selalu kreatif dan inovatif 

dalam bekerja. 

(Agustini, 2011 hal 27;  

Afandi, 2016 hal 10; Setiawan 

2013; Hasibuan, 2016 hal 194) 

 

4. Selalu mentaati 

ketentuan jam 

kerja 

5. Memilki sikap 

yang baik 

 

 

17,18 

19.20 

3 Motivasi 

kerja 

Motivasi kerja merupakan suatu 

kegiatan untuk mendorong, 

mengarahkan dan mempengaruhi 

Indikator motivasi adalah 

adanya dorongan dan 

kebutuhan melakukan 

1. Kerja keras 

2. Kemauan yang 

kuat, 

1-5 21,22 

23,24  
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seseorang agar lebih antusias dalam 

melaksanakan kegiatan-kegiatan 

tertentu atau demi tercapainya 

tujuan yang telah ditetapkan 

perusahaan. 

(Suwatno & Priansa, 2017 hal 171; 

Sutrisno, 2016 hal 146; Mesiono, 

2010 hal 128; Abrivianto, dkk  

2014) 

kegiatan, adanya harapan dan 

cita-cita, penghargaan dan 

penghormatan atas diri dan 

adanya lingkungan yang baik, 

adanya kegiatan yang 

menarik,pemanfaatan untuk 

maju, ketekunan, kerja 

keras,orientasi masa depan, 

kemauan yang kuat, arah dan  

tujuan,memberi kesempatan 

pada pegawai untuk 

meningkatkan pengetahuan, 

mengadakan evaluasi 

pekerjaan secara berkala atau 

kontinyu, membiasakan 

melaksanakan tugas sesuai 

peraturan dan ketentuan yang 

berlaku, mendorong pegawai 

untuk meningkatkan 

komunikasi dan kerja sama, 

3. ketekunan 

4. adanya  dorongan 

dan kebutuhan  

melakukan 

kegiatan 

5. adanya 

lingkungan yang 

baik. 

 

 

25,26 

27,28 

29,30 
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mendorong pegawai dalam 

bekerja kelompok dengan unit 

terkait unutk meningkatkan 

efektivitas kelancaran dan 

keberhasilan tugas, mencakupi 

sarana dan prasarana sesuai 

dengan perkembangan 

teknologi agar tercipta 

lingkungan kerja yang 

kooperatif dan melibatkan 

pegawai dalam pengambilan 

keputusan melalui rapat, 

evaluasi rutin dan insidental.  

(Hamzah, 2011 hal 10; Sopiah, 

2010, hal 174; Setiawan 2013; 

Mangkunegara, 2017 hal 93) 

 

4 Kinerja 

karyawan 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja 

yang telah dicapai seseorang 

didalam suatu organisasi sesuai 

Indikator kinerja karyawan 

jumlah pekerjaan, ketepatan 

waktu, kehadiran, tujuan, 

1. Kehadiran 

2. Jumlah pekerjaan 

1-5 31,32 

33,34 
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dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

(Bintaro & Daryanto, 2017 hal 109; 

Kasmir, 2016 hal 182; 

Mangkunegara 2017, hal 67; Riani, 

2013, hal 113) 

 

standar, umpan balik, alat atau 

sasaran, kompetensi, motif, 

peluang.efesiensi dalam 

melaksanakan tugas, 

pengetahuan tentang pekerjaan, 

pendapat atau pernyataan yang 

disampaikan, keputusan yang 

diambil, perencanaan kerja , 

daerah organisasi.  

(Bangun, 2012 hal 234; Fattah, 

2012, hal 25; Hidayat&Taufiq, 

2015 Wibowo, 2017 hal 25) 

 

 

3. Kompetensi 

4. Tujuan 

5. Peluang  

 

 

35,36 

37,38 

39,40 
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C. Tempat dan WaktuPenelitian 

Tempat Penelitian : PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi 

Alamat  : Emplasmen Bahjambi  

Waktu Penelitian : Pada bulan Desember 2018 - selesai. 

Tabel III- 2 

Jadwal Kegiatan Penelitian 

 

 
No 

 

 

Kegiatan 

Bulan / Minggu 

Desembe

r 

Januari Febuari Maret April 

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

1 PengajuanJudul                     

2 PraRiset                     

3 Bimbingan Proposal                     

4 Seminar Proposal                     

5 Revisi                     

6 Pengumpulan data 

penelitian 

                    

7 Pengolahan data 

penelitian 

                    

8 BimbinganSkripsi                     

9 SidangMejaHijau                     

 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  Penelitian 

Menurut Sugiyono (2016, hal 80) Populasi suau wilayah generalisasi yang 

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

ditetapkan oleh peneliti unutk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.. 

Populasi  dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT. Perkebunan 

Nusantara IV Ditrik-I Bahjambi  yang berjumlah 132 orang untuk meneliti kinerja 

karyawan di kantor PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 
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2. Sampel Penelitian 

Menurut  Juliandi, dkk (2015, hal 50) menyatakan bahwa sampel 

merupakan wakil dari populasi.Menentukan sampel dari suatu populasi dapat 

menggunakan rumus slovin, seperti berikut ini: 

n = N  

       1 + Ne²  

Sumber :  Juliandi, dkk (2015, hal 59) 

Dimana :  

n = ukuran sampel  

N = ukuran populasi  

e² =persen kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan penggambilan sampel 

Dalam penelitian ini populasi yang diketahui berjumlah 132 orang 

karyawan di PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. Maka jumlah 

sampelnya sebagai berikut : 

 n =         132        57 orang  

            1 + 132(0,1)² 

Jadi dari jumlah populasi 132 orang, maka peneliti mendapatkan sampel 

sebanyak 57 orang dengan tingkat kesalahan 10%. 
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Tabel III-3 

Daftar Populasi dan Sampel 

No  Bagian JumlahKaryawan Perhitungan 

Sampel 

Jumlah 

Sampel 

1 Sumber Daya 

manusia,Umum dan 

Keamanan 

 109 57x 
132

109
 

 

47 

2 Tanaman 7 
57x 

132

7
 

3 

3 Tata Usaha 9 
57x 

132

9
 

4 

4 Tekhnik/Pengolahan 7 
57x 

132

7
 

3 

Jumlah 132 orang  57 orang 

 
 

E. TeknikPengumpulan Data 

Teknik pengumpul data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu:  

1. Wawancara/interview 

Menurut Juliandi, dkk (2015, hal 69) Wawacara suatu dialog langsung 

antara peneliti dengan responden penelitian. Dalam hal ini peneliti melakukan 

tanya jawab kepada pihak yang berwenang di PT Perkebunan Nusantara IV 

Distrik-I Bahjambi. 

2. Angket/kuesioner 

Menurut Juliandi, dkk (2015, hal 69) Kuisioner suatu 

pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti untuk mengetahuipendapat atau 

persepsi responden penelitian tentang suatu variabel yang diteliti. Dalam hal ini 

penulis akan membuat daftar pertanyaansecara tertulis yang ditujukan kepada para 

karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi, yang hasilnya 

merupakan data tertulis yang didapat dari karyawan tanpa tekanan dari pihak lain 
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dengan menggunakan skala likert dengan bentuk checklist dimana setiap 

pertanyaan mempunyai 5 (lima) opsi sebagaimana terlihat padatabel berikut ini: 

 

Tabel III- 4 

Skala Pengukuran Likert 

Pertanyaan Bobot 

Sangatsetuju 5 

Setuju 4 

Kurangsetuju 3 

Tidaksetuju 2 

Sangattidaksetuju 1 

  

Agar hasil kuisioner dapat digunakan sebagai alat pengimpul data, maka 

harus melewati uji validitas sebagai berikut: 

a. Uji Validitas  

Menurut Juliandi, dkk (2015, hal 77) Pengujian validitas dilakukan untuk 

mengetahui valid atau tidak nya instrument penelitian yang dibuat. Valid berarti 

instrument tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. 

Uji validitas akan diberikan kepada 57 orang karyawan di PT. Perkebunan 

Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

rxy = n(Σx¡y¡) – (Σx¡)(Σy¡) 

 √[n. Σx¡² – (Σx¡)²][n. Σy¡²–(Σy¡)²] 

  

Juliandi dkk (2014,  hal 77) 

Dimana:  

n= banyaknya pasangan pengamatan 

Σxi = jumlah pengamatan variabel x 

Σyi = jumlah pengamatan variabel y 

(Σxi²) = jumlah kuadrat pengamatan variabel x 

(Σyi²)   = jumlah kuadrat pengamatan variabel y 
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Σxiyi    = jumlah hasil kali variabel x dan y  

Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas 

instrument adalah programComputer Statiscal Program For Science (SPSS) yang 

terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. 

Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji 

validitaskonstruk.Ketentuan apakah suatu item instrument valid atau tidak adalah 

melihatnilai probabilitas koefisien korelasinya. Jika nilai korelasi (r) yang 

diperolehpositif,maka item yang akan diuji adalah valid. Namun walaupun positif 

perlubila nilai korelasi (r) tersebut dibandingkan dengan nilai rtabel, apabila nilai r 

hitung< rtabel maka item instrument tersebut tidak valid sehingga tidak layak untuk 

dijadikan sebagai item-item dalam instrumen penelitian. 

Tabel III-5 

Uji validitas Variabel Kompensasi (X1) 

Item Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan 

1 0,421 0,001 < 0,05 Valid  

2 0,531 0,000 < 0,05 Valid 

3 0,586 0,000 < 0,05 Valid 

4 0,645 0,000 < 0,05 Valid  

5 0,589 0,000 <  0,05 Valid  

6 0,463 0,000 < 0,05 Valid 

7 0,577 0,000 < 0,05 Valid  

8 0,586 0,000 < 0,05 Valid  

9 0,459 0,000 < 0,05 Valid  

10 0,66 0,000 < 0,05 Valid  

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 
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Tabel III-6 

Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja (X2) 

Item Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan 

1 0,411 0,002< 0,05 Valid  

2 0,407 0,002< 0,05 Valid 

3 0,517 0,000 < 0,05 Valid 

4 0,514 0,000 < 0,05 Valid  

5 0,460 0,000 <  0,05 Valid  

6 0,587 0,000 < 0,05 Valid 

7 0,652 0,000 < 0,05 Valid  

8 0,678 0,000 < 0,05 Valid  

9 0,586 0,000 < 0,05 Valid  

10 0,690 0,000 < 0,05 Valid  

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 

Tabel III-7 

Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y) 

Item Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan 

1 0,527 0,000 < 0,05 Valid  

2 0,393 0,000 < 0,05 Valid 

3 0,538 0,000 < 0,05 Valid 

4 0,579 0,000 < 0,05 Valid  

5 0,458 0,000 <  0,05 Valid  

6 0,448 0,000 < 0,05 Valid 

7 0,583 0,000 < 0,05 Valid  

8 0,676 0,000 < 0,05 Valid  

9 0,434 0,001 < 0,05 Valid  

10 0,558 0,000 < 0,05 Valid  

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 
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Tabel III-8 

Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja (Z) 

Item Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan 

1 0,474 0,000 < 0,05 Valid  

2 0,520 0,000 < 0,05 Valid 

3 0,621 0,000 < 0,05 Valid 

4 0,562 0,000 < 0,05 Valid  

5 0,534 0,000 <  0,05 Valid  

6 0,436 0,000 < 0,05 Valid 

7 0,606 0,000 < 0,05 Valid  

8 0,583 0,000 < 0,05 Valid  

9 0,517 0,000 < 0,05 Valid  

10 0,491 0,000 < 0,05 Valid  

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

Dari semua pernyataan untuk masing-masing variabel yang diuji, ternyata 

semua butir pertanyaan mempunyai status valid, sehingga dapat diartikan bahwa 

semua butir pertanyaan jelasn untuk dijadikan instrumen penelitian. 

 

b. Uji Reliabilitas 

Menurut Juliandi, dkk (2015, hal 80) Selanjutnya instrument yang valid 

diuji reliabilitas nya untuk mengetahui apakah seluruh item pertanyaan dari tiap 

variabel sudah menerangkan tentang variabel yang diteliti, pengujian reliabilitas 

dilakukan dengan menggunakan Cronbach’s Alpha. Kriteria penilaian dalam 

menguji reliabilitas instrument adalah apabila nilai Cronbanch’s Alpha > 0,60 

maka penelitian tersebut dianggap reliabel. 

r11=[    K    ]  [Σσb²] 

        [(K –1)]   [σ1²]  

  

Juliandi, dkk (2015, hal 82) 

 

Dimana:  

r11 = reliabilitas instrument 
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k = banyak butir pertanyaan 

Σσb² = jumlah varians butir 

σ1² = varians total  

kriteria pengujiannya:  

1) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni Alpha > 0.60 maka reliabilitas cukup 

baik. 

2) Jika nilai koefisien alpha <0.60 maka reliabilitas kurang baik. 

Butir instrument yang tidak valid ( tidak benar/ salah) tidak layak untuk 

dijadikan sebagai item dalam instrument penelitian. Butir yang tidak valid 

dibuang dari instrument angket. Selanjutnya item instrument yang valid diuji 

reliabilitasnya untuk mengetahui apakah seluruh item pertanyaan dari setiap 

variabel sudah menerangkan tentang variabel yang diteliti, pengujian reliabilitas 

dilakukan dengan menggunakan Cronbach’s Alpha> 0.60, maka penelitian 

tersebut dianggap reliable. 

Tabel III-9 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel  Nilai Reliabilitas  Status 

Kompensasi  0,726 Reliabel 

Disiplin Kerja 0,736 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,717 Reliabel 

Motivasi Kerja 0,727 Reliabel 

 

Dari hasil olahan data diatas bahwa setiap varibel yang telah di uji 

reabilitas memiliki nilai Cronbach Alpha lebih besar dari nilai alpha ketentuan 

yaitu >0,60 maka, setiap variabel memiliki reliabilitas yang 

baik/reliabel/terpercaya. 
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F. Uji Asumsi Klasik  

Menurut Juliandi, dkk (2015, hal 160) uji asumsi klasik regresi berganda 

bertujuan untuk menganalisis apakah model regresi yang digunakam dalam 

penelitian adalah model yang terbaik. Maka jika  model memilki nilai yang 

terbaik, hasil regresi dapat dijadikan sebagai rekomendasi untuk pemecahan 

masalah yang praktis. Adapun beberapa uji asumsi klasik dalam penelitian ini 

dapat dikemukakan sebagai berikut. 

1) Uji Normalitas 

Juliandi, dkk (2015, hal 160) pengujian normalitas data dilakukan untuk 

melihat apakah dalam model regresi, variabel dependen dan independennnya 

memiliki distribusi normal atau tidak Jika data menyebar di sekitar garis diagonal 

maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Uji normalitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam metode regresi, variabel penggangu atau residual memiliki 

distribusi  normal. Dalam uji t dan uji f diasumsikan bahwa nilai residual 

mengikuti distribusi normal. 

2) Uji Multikolinieritas 

Menurut Juliandi, dkk (2015, hal 161) Uji multikolinearitas bertujuan 

untuk menguji apakah model regresi ditemukanadanya korelasi yang kuat antara 

variabel independen.Dalam penelitian inimultikolinearitas menggunakan 

tolaerance dan VIF (Varians Information Factor).Cara yang digunakan untuk 

menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian ( Variance Inflasi 

Factor / VIF ) yang tidak melebihi 10. 
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3) Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Juliandi, dkk (2015, hal 161) Uji heterokedastisitas bertujuan 

untuk menguji apakah dalam model regresi terjadiketidaknyamanan variance dari 

residual pengamatan satu kepengamatan yang lain.Jika variasi residual dari satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain tetap maka disebuthomokedastisitas dan 

jika varians berbeda disebut heterokedastisitas.Dasar pengambilan keputusan nya 

adalah: jika pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu 

pola tertentu yang teratur, maka terjadiheterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang 

jelas serta titik-titik (poin-poin) menyebardiatas dan dibawah angka nol pada 

sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

 
G. Teknik Analisis Data 

  Penelitian yang dilakukan oleh penulis, merupakan penelitian kuantitatif 

dengan menggunakan teknik statistik tertentu, menurut Juliandi, dkk (2015, hal 

12) penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang dilakukan secara tidak 

mendalam. Umumnya hanya menyelidik permukaan saja, dengan demikian 

memerlukan waktu relatif lebih singkat. Dalam pelaksanaanya, untuk pengolahan 

data penulis menggunakan bantuan komputer atau SPSS (Statistical and Service 

Solution). 

  Teknik statistik yang penulis gunakan dalam penelitian ini adalah teknik 

regresi dengan variabel intervening (mediator/penghubung) yakni analisis jalur 

(path analsysis. Menurut Juliandi, dkk (2015,hal 25) variabel intervening 

merupakan variabel yang manjadi perantara hubungan variabel bebas dengan 

variabel terikat. 
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 Secara diagram model persamaan teknik analisis jalur yang digunakan 

dalam penelitian ini digambarkan sebagai berikut: 

 

 

 

  

 

 

 

Gambar III 1 

Model Analisis Jalur 

 

Keterangan  

Jalur I : 

1. Pengaruh langsung: X1 terhadap Y 

2. Pengaruh tidak langsung: X1 terhadap Y melalui Z 

Jalur II : 

1. Pengaruh langsung: X2 terhadap Y 

2. Pengaruh tidak langsung:  X1 terhadap Y melalui Z 

Persamaan: 

Y=p1X1+ p2X2+ e1 

Z=p3X1+p4X2+p5X3=e2 

 

 

 

P1 

P5 

Kompensasi 

(X1) 

 

Disiplin Kerja 

(X2) 

Motivasi Kerja 

(Z) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

P3 

P4 

P2 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Data 

Dalam penelitian ini, penulis menyajikan data jawaban angket yang terdiri 

dari 10 pertanyaan untuk variabel X1, 10 pertanyaan untuk variabel X2. 10 

pertanyaan, untuk variabel Z , 10 dan untuk pertanyaam variabel Y, 10 . Variabel 

X1 adalah kompensasi, variabel X2 adalah disiplin kerja, variabel Z adalah 

motivasi kerja dan yang menjadi variabel Y adalah kinerja karyawan. Angket 

yang disebarkan kepada 57 karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I 

Bahjambi sebagai sampel penelitian. Sistem penilaian menggunakan skala likert 

yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan penilaiannya sebagai berikut : 

Tabel IV-1 

Skala Likert 

Pertanyaan Bobot 

Sangat setuju 5 

Setuju 4 

Kurang setuju 3 

Tidak setuju 2 

Sangat tidak setuju 1 

 

Bedasarkan ketentuan penelitian skala liket pada tabel diatas dapat 

dipahami bahwa ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variabel 

kompensasi (X1), disiplin kerja (X2), motivasi kerja (Z) dan variabel kinerja 

karyawan (Y). Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket 

penelitian, maka skor tertinggidiberikan bobot nilai 5 dan skor terendah diberikan 

bobot nilai1.  
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a. Identitas Responden  

1) Jenis Kelamin 

Berdasarkan kuesioner yang telah disebarkan kepada 57 responden, maka 

diketahui bahwa identitas responden berdasarkan jenis kelamin adalah sebagai 

berikut: 

Tabel IV-2 

Presentase Jenis Kelamin Responden 

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase % 

1 Laki-laki 44 orang 77,2 % 

2 Perempuan 13 orang 22,8 % 

Jumlah 57 orang 100 % 

Sumber :Data Penelitian Diolah (2019) 

 

Dari data diatas menunjukan bahwa jenis kelamin laki-laki sebanyak 44 

orang (77,2%) dan jenis kelamin perempuan sebanyak 13 orang (22,8%). Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa responden laki-laki lebih dominan dari pada 

responden perempuan.Hal ini dikarenakan sebagian besar jabatan yang ada 

menuntut karyawan untuk lebih fleksibel keberbagai tempat yang pada umumnya 

lebih banyak disanggupi oleh karyawan laki-laki. 

 

2) Kelompok Usia 

Untuk mengetahui tingkat presentase bedasarkan kelompok usia dari 57 

responden dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel IV-3 

Presentase Usia Responden 

No Usia Responden Jumlah Presentasi % 

1 21-30  Tahun 2 orang 3,5 % 

2 31-40 Tahun 5 orang 7,0 % 

3 41-50 Tahun 22 orang 40,4 % 

4 > 51 Tahun 28 orang 49,1 % 

Jumlah 57 orang 100 % 

Sumber :Data Penelitian Diolah (2019) 

 

Dari data diatas menunjukan bahwa mayoritas usia responden yaitu usia 

>51 tahun berjumlah 28 orang (49,1%), usia 41-50 tahun berjumlah 22 orang 

(40,4%), usia 31-40 tahun berjumlah 5 orang (7,0 %)sedangkan usia yang paling 

sedikit jumlahnya adalah  usia 21-30 tahun berjumlah 2 orang (3,5%). 

 

3) Pendidikan  

Untuk mengetahui tingkat presentase bedasarkan kelompok pendidikan 

dari 57 responden dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel IV-4 

Presentase Pendidikan Responden 

No  Pendidikan  Jumlah  Presentase % 

1 SLTA 42 orang 71.9 % 

2  D3  1 orang 1.8 % 

3 S1 14  orang 26.3 % 

Jumlah 57 orang 100 % 

 Sumber :Data Penelitian Diolah (2019) 

 

Dari tabel diatas menunjukan bahwa bedasarkan tingkat pendidikan, 

frekuensi responden tingkatSLTA adalah sebanyak 42 orang (71,9 %), tingkat 

penidikan D3 sebanyak 1orang (1,8 %) dan  tingkatpendidikan S1 sebanyak 14 

orang (26,3%). Dengan demikian menunjukan bahwa sebagian besar karyawan di 

PTPN IV Distrik-I Bahjambi  mayoritas berpendidikan SLTA, hal ini dikarenakan 
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karyawan yang ada diperusahaan tersebut lebih dominan kepada karyawan yang 

sudah bekerja sejak lama. 

 

4) Masa Kerja 

Untuk mengetahui tingkat presentase bedasarkan kelompok masa kerja 

dari 57 responden dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel IV-5 

Presentase Masa Kerja 

No  Masa Kerja Jumlah  Presentasi % 

1 1-10 Tahun 4 7,0 % 

2 11-20 Tahun 17 29,8 % 

3 >20 Tahun 36 63,2 % 

 57 orang 100 % 

Sumber :Data Penelitian Diolah (2019) 

 

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa mayoritas responden adalah 

dengan masa kerja >20 tahun yaitu sebanyak 36 orang (63,2%), masa kerja 11-20 

tahun berjumlah 17 orang (29,8%) dan masa kerja 1-10 tahun sebanyak 4 orang 

(7,0%).  

 

5) Status Perkawinan 

Untuk mengetahui tingkat presentase bedasarkan kelompok status 

perkawinan dari 57 responden dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel IV-6 

Presentase Status Perkawinan 

No 
Status 

Perkawinan 
Jumlah Presentasi % 

1 Menikah  54 orang 93,0% 

2 Belum menikah  3 orang  7,0 % 

Jumlah 57 orang  100 % 

Sumber :Data Penelitian Diolah (2019) 
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Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa mayoritas responden adalah 

menikah yaitu berjumlah54  orang (93,0%) dan yang belum menikah berjumlah 3 

orang (7,0%). 

 

b. Deskripsi Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu kompensasi (X1), 

disiplin kerja (X2), motivasi kerja (Z) dan kinerja karyawan (Y). Deskripsi dari 

pernyataan akan menampilkan opsi jawaban setiapresponden terhadap setiap item 

pernyataan yang penulis berikan kepada responden. 

 

1) Variabel kompensasi (X1) 

Berikut ini merupakan deskripsi data atau penyajian frekuensi data dari 

variabel kompensasi  yang dirangkum didalam tabel sebagai berikut: 

Tabel IV-7 

Skor Kuesioner Variabel Kompensasi (X1) 

Alternatif Jawaban  

No.Item 
SS S KS TS STS Jumlah  

f % f % F % f % f % f % 

1 8 14,0 30 52,6 5 8,8 10 17,5 4 7,0 57 100 

2 7 12,3 29 50,9 14 24,6 5 8,8 2 3,5 57 100 

3 12 21,1 30 52,6 9 15,8 5 8,8 1 1,8 57 100 

4 12 21,1 28 49,1 6 10,5 9 15,8 2 3,5 57 100 

5 18 31,6 28 49,1 4 7,0 7 12,3 0 0 57 100 

6 9 15,8 24 42,1 10 17,5 11 19,3 3 5,3 57 100 

7 16 28,1 31 54,4 1 1,8 8 14,0 1 1,8 57 100 

8 20 35,1 24 42,1 5 8,8 5 8,8 3 5,3 57 100 

9 9 15,8 30 52,6 10 17,5 7 12,3 1 1,8 57 100 

10 20 35,1 27 35,1 0 0 6 10,5 4 7,0 57 100 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

Dari pengolahan data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 
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a) Jawaban responden tentang saya menerima gaji sesuai pekerjaan yang 

dilakukannya, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 30orang 

atau52,6%. 

b) Jawaban responden tentanggaji yang saya terima telah memenuhi kebutuhan 

dasar, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 29orang 

atau50,9%. 

c) Jawaban responden tentangsaya menerima gaji sesuai dengan pengalaman 

kerja dan lamanya bekerja,responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 

30orang atau52,6%. 

d) Jawaban responden tentangsemua yang bekerja akan mendapatkan asuransi 

dari perusahaan, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 28orang 

atau49,1%. 

e) Jawaban responden tentangsaya diberi asuransi dari perusahaan sebagai 

penjamin kerja, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 28orang 

atau49,1%. 

f) Jawaban responden tentangsarana pendukung dan peralatan bekerja yang 

memadai, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 24orang 

atau42,1%. 

g) Jawaban responden tentangsaya akan merasa puas jika fasilitas kantor 

lengkap dan memadai, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 31 

orang atau54,4%. 

h) Jawaban responden tentangfasilitas kantor hanya digunakan untuk kegiatan 

kantor, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 24 orang 

atau42,1%. 



57 

 

 

 

i) Jawaban responden tentangpemberian tunjangan membuat saya lebih loyal 

terhadap perusahaan, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 30 

orang atau52,6%. 

j) Jawaban responden tentang Jawaban responden tentang tunjangan yang 

diberikan membuat saya merasa dihargai, responden lebih banyak menjawab 

setuju sebanyak 27 orang atau35,1%. 

 

2) Variabel Disiplin Kerja 

Berikut ini merupakan deskripsi data atau penyajian frekuensi data dari 

variabel kompensasi  yang dirangkum didalam tabel sebagai berikut: 

Tabel IV-8 

Skor Kuesioner Variabel Disiplin Kerja (X2) 

Alternatif Jawaban  

No.Item 
SS S KS TS STS Jumlah  

f % f % F % f % f % f % 

1 11 19,3 37 64,9 6 10,5 2 3,5 1 1,8 57 100 

2 9 15,8 38 66,7 6 10,5 4 7,0 0 30 57 100 

3 12 21,1 25 43,9 14 24,6 5 8,8 1 1,8 57 100 

4 11 19,3 37 64,9 2 3,5 7 12,3 0 0 57 100 

5 12 21,1 24 42,1 10 17,5 9 17,5 2 3,5 57 100 

6 7 12,3 20 35,1 15 26,3 12 21,1 3 5,3 57 100 

7 17 29,8 27 47,4 4 7,0 5 8,8 4 7,0 57 100 

8 18 31,6 28 49,1 5 8,8 5 8,8 2 3,5 57 100 

9 15 26,3 25 43,9 9 15,8 6 10,5 2 3,5 57 100 

10 14 24,6 26 45,6 2 3,5 12 21,1 3 5,3 57 100 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

Dari pengolahan data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

a) Jawaban responden tentangsaya bertanggung jawab terhadap hasil pekerjaan 

yang ditugaskan oleh atasan,responden lebih banyak menjawab setuju 

sebanyak 37 orang atau64,9%. 
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b) Jawaban responden tentangsaya selalu mengerjakan tugas pekerjaan dengan 

penuh tangung jawab, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 38 

orang atau66,7%. 

c) Jawaban responden tentangsaya hadir sesuai dengan waktu yang telah 

ditetapkan, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 25 orang 

atau43,9%. 

d) Jawaban responden tentangsayahadir tepat waktu menunjukan kedisiplinan 

yang baik, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 37 orang 

atau64,9%. 

e) Jawaban responden tentangsayadituntut hadir tepat waktu, responden lebih 

banyak menjawab setuju sebanyak 24 orang atau42,1%. 

f) Jawaban responden tentangsayamelanggar peraturan akan dikenakan 

sanksi,responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 20 orang 

atau35,1%. 

g) Jawaban responden tentangsayadiberi sanksi sesuai perbuatan yang 

dilakukan,responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 27orang 

atau47,4%. 

h) Jawaban responden tentangsayaharus taat pada semua aturan yang dibuat oleh 

atasan,responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 28 orang 

atau49,1%. 

i) Jawaban responden tentang saya bekerja dengan semangat kerja yang tingi 

mampu memberikan hasil kerja yang baik, responden lebih banyak menjawab 

setuju sebanyak 25 orang atau43,9%. 
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j) Jawaban responden tentangsayamemilki semangat kerja yang tinggi akan 

bekerja dengan maksimal untuk mencapai tujuan, responden lebih banyak 

menjawab setuju sebanyak 26 orang atau45,6%. 

 

3) Variabel Kinerja Karyawan 

 Berikut ini merupakan deskripsi data atau penyajian frekuensi data dari 

variabel kompensasi  yang dirangkum didalam tabel sebagai berikut:  

Tabel IV-9 

Skor Kuesioner Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Alternatif Jawaban  

No.Item 
SS S KS TS STS Jumlah  

f % f % F % f % f % f % 

1 8 14,0 26 45,6 6 10,5 13 22,8 4 7,0 57 100 

2 7 12,3 21 36,8 15 26,3 9 15,8 5 8,9 57 100 

3 15 26,3 35 61,4 3 5,3 4 7,0 0 0 57 100 

4 15 26,3 33 57,9 4 7,0 5 8,8 0 0 57 100 

5 16 28,1 30 52,6 5 8,8 6 10,5 0 0 57 100 

6 17 29,8 29 50,9 6 10,5 4 7,0 1 1,8 57 100 

7 22 38,6 28 49,1 3 5,3 3 5,3 1 1,8 57 100 

8 22 38,6 30 52,6 1 1,8 3 5,3 1 1,8 57 100 

9 9 15,8 25 43,9 13 22,8 9 15,8 1 1,8 57 100 

10 13 22,8 17 29,8 2 3,5 14 24,6 11 19,3 57 100 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

Dari pengolahan data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

a) Jawaban responden tentangsayaselalu meningkatkan kehadiran dikantor, 

responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 26 orang atau45,6%. 

b) Jawaban responden tentangsayahadir tepat waktu kekantor, responden lebih 

banyak menjawab setuju sebanyak 21 orang atau36,8%. 

c) Jawaban responden tentangsayamemilki kompetensi yang bagus akan diberi 

peluang untuk naik jabatan, responden lebih banyak menjawab setuju 

sebanyak 35 orang atau61,4%. 
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d) Jawaban responden tentangsayamemilki kemampuan dalam bekerja akan 

diberi pengahargaan, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 33 

orang atau57,9%. 

e) Jawaban responden tentangsayaharus meningkatkan kualitas kerja, responden 

lebih banyak menjawab setuju sebanyak 30 orang atau52,6%. 

f) Jawaban responden tentangsayayang memilki kualitas kerja yang bagus akan 

mudah mencapai tujuan, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 

29 orang atau50,9%. 

g) Jawaban responden tentangsayaakan dituntut dapat mencapai tujuan yang 

perusahaan inginkan, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 

28orang atau49,1%. 

h) Jawaban responden tentangsayaikut serta dalam mencapai tujuan perusahaan, 

responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 30 orang atau52,6%. 

i) Jawaban responden tentangsayabekerja dengan jumlah pekerjaan yang berat 

akan merasa stres dengan beban kerja yang diterimanya, responden lebih 

banyak menjawab setuju sebanyak 25 orang atau43,9%. 

j) Jawaban responden tentangsayadiberi jumlah pekerjaan yang banyak akan 

merasa cepat lelah dan bosan, responden lebih banyak menjawab setuju 

sebanyak 17 orang atau29,8%. 

 

4) Variabel Motivasi Kerja. 

Berikut ini merupakan deskripsi data atau penyajian frekuensi data dari 

variabel kompensasi  yang dirangkum didalam tabel sebagai berikut:  
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Tabel IV-10 

Skor Kuesioner Variabel Motivasi Kerja (Z) 

Alternatif Jawaban  

No.Item 
SS S KS TS STS Jumlah  

f % F % f % f % f % f % 

1 7 12,3 33 57,9 6 10,5 8 14,0 3 5,3 57 100 

2 8 14,0 30 52,6 10 17,5 7 12,3 2 3,5 57 100 

3 12 21,1 27 47,7 13 22,8 4 7,0 1 1,8 57 100 

4 11 19,3 31 54,4 4 7,0 9 15,8 2 3,5 57 100 

5 15 26,3 27 47,4 8 14,0 7 12,3 0 0 57 100 

6 7 12,3 23 40,4 11 19,3 12 21,1 4 7,0 57 100 

7 17 29,8 29 50,9 3 5,3 7 12,3 1 1,8 57 100 

8 16 28,1 27 47,4 5 8,8 5 8,8 4 7,0 57 100 

9 10 17,5 27 47,4 12 21,1 7 12,3 1 1,8 57 100 

10 17 29,8 24 42,1 3 5,3 8 14,0 5 8,8 57 100 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

Dari pengolahan data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

a) Jawaban responden tentangsayaakan dapat dukungan dan dorongan oleh 

atasan pada setaiap tindakan yang dikerjakan, responden lebih banyak 

menjawab setuju sebanyak 33orang atau57,9%. 

b) Jawaban responden tentangsayaakan terdorong untuk dapat mencapai tujuan 

bila diberi gaji yang lebih, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 

30 orang atau52,6%. 

c) Jawaban responden tentangsayaselalu berusaha untuk kemajuan perusahaan, 

responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 27 orang atau47,4%. 

d) Jawaban responden tentangsayaberupaya untuk mencapai tujuan perusahaan, 

responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 31 orang atau54,4%. 

e) Jawaban responden tentangperusahaan memberikan pengahargaan pada 

pegawai yang berprestasi, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 

27 orang atau47,4%. 
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f) Jawaban responden tentangpendapat saya selalu dihargai oleh atasan, 

responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 23 orang atau40,4%. 

g) Jawaban responden tentanglingkungan baik akan memotivasi anda dengan 

efektif, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 29 orang 

atau50,9%. 

h) Jawaban responden tentanglingkungan yang bersih dan nyaman akan 

meningkatkan semangat kerja saya, responden lebih banyak menjawab setuju 

sebanyak 27 orang atau47,4%. 

i) Jawaban responden tentang sayadituntut untuk kerja keras dalam 

menyelesaikan pekerjaan, responden lebih banyak menjawab setuju sebanyak 

27 orang atau47,4%. 

j) Jawaban responden tentang sayaharus kerja keras dalam membantu atasan 

untukk mencapai tujuan perusahaan, responden lebih banyak menjawab 

setuju sebanyak 24 orang atau42,1%. 

 

2. Analisis Data 

a. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik regresi berganda bertujuan untuk menganalisis apakah model 

regresi yang digunakam dalam penelitian adalah model yang terbaik. Maka jika  

model memilki nilai yang terbaik, hasil regresi dapat dijadikan sebagai 

rekomendasi untuk pemecahan masalah yang praktis. 

1) Uji Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi, variabel dependen dan independennnya memiliki distribusi normal atau 

tidak Jika data menyebar di sekitar garis diagonal maka model regresi memenuhi 
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asumsi normalitas.Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam metode 

regresi, variabel penggangu atau residual memiliki distribusi  normal.Dalam uji t 

dan uji f diasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. 

 

a) Uji Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

 Uji ini dapat digunakan untuk melihat model regresi normal atau tidaknya 

dengan syarat, yaitu apabila data mengikuti garis dan menyebar disekitar garis 

diagonal tersebut.Berdasarkan  hasil olahan data menggunak SPSS versi 22 maka 

diketahui uji normalitas menggunakan metode Uji Normal P-P Plot adalah 

sebagaiberikut: 

 
Gambar IV-1 

Normalitas Metode Uji Normal P-P Plot 

 

 

Dari gambar diatas, dapat disimpulkan bahwa model regresi telah 

memenuhi asumsi normalitas, sehingga data dalam model regresi penelitian ini 

cenderung normal, karena data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti 

arah garis diagonal. 
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b) Grafik Histogram 

Uji oni berfungsi untuk menguji (secara grafik) apakah sebuah data 

berdistribusi normal atau kah tidak. Jika data berdistribusi normal, maka data akan 

membentuk semacam lonceng. Apabila grafik data terlihat jauh dari bentuk 

lonceng, maka dapat dikatakan data tidak berdistribusi normal.Berdasarkan  hasil 

olahan data menggunak SPSS versi 22 maka diketahui uji normalitas 

menggunakan metode Uji histogram adalah sebgaiberikut: 

 

Gambar IV-2 

Normalitas Metode Uji Normal Histogram 

 

 

Dari gambar diatas dapat disimpulkan bahwa terlihat grafik histogram 

menunjukkan bahwa variablecenderung normal dikarenakan garis tengah atau titik 

nol dari diagram hampir mendekati tengah. 

2) Uji Multikolonieritas  

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukanadanya korelasi yang kuat antara variabel independen.Dalam penelitian 

inimultikolinearitas menggunakan tolaerance dan VIF (Varians Information 
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Factor).Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor 

inflasi varian ( Variance Inflasi Factor / VIF ) yang tidak melebihi 10. 

 

Tabel IV-11 

Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 11,677 3,941  2,963 ,005   

Kompensasi ,883 ,239 ,952 3,691 ,001 ,143 7,006 

Disiplin 

Kerja 
,155 ,108 ,169 1,429 ,159 ,681 1,467 

Motivasi 

Kerja 
-,350 ,248 -,381 -1,409 ,165 ,130 7,705 

a. Dependent Variable: Y 

 

Dari data tabel diatas dapat diketahiu bahwa nilai Variance Inflation 

Factor (VIF) dan nilai tolerance untuk masing-masing variabel sebagai berikut: 

a) Nilai tolerance kompensasi (X1) sebesar 0.143 > 0,10 dan nilai VIF sebesar 

7,006 < 10, maka variabel kompensasi dinyatakan tidak terjadi 

multikolinearitas. 

b) Nilai tolerance disiplin kerja (X2) sebesar 0.681 > 0,10 dan nilai VIF sebesar 

1,467 < 10, maka variabel kompensasi dinyatakan tidak terjadi 

multikolinearitas. 

c) Nilai tolerance motivasi kerja (Z) sebesar 0,130> 0,10 dan nilai VIF sebesar 

7,705< 10, maka variabel kompensasi dinyatakan tidak terjadi 

multikolinearitas. 

 

3) Uji Heterokedastisitas  

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadiketidaknyamanan variance dari residual pengamatan satu 
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kepengamatan yang lain.Jika variasi residual dari satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain tetap maka disebuthomokedastisitas dan jika varians berbeda disebut 

heterokedastisitas.Dasar pengambilan keputusan nya adalah: jika pola tertentu, 

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

maka terjadiheterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik (poin-

poin) menyebardiatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heterokedastisitas. 

 

Gambar IV-3 

Uji Heterokedasitas Uji Scatterplot 

 

Dari gambar diatas, dapat disimpulkan bahwa model regresi telah 

memenuhi asumsi normalitas, sehingga data dalam model regresi penelitian ini 

cenderung normal, karena data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti 

arah garis diagonal. 
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b. Analisis Jalur 

Teknik statistik yang penulis gunakan dalam penelitian ini adalah teknik 

regresi dengan variabel intervening (mediator/penghubung) yakni analisis jalur 

(path analsysis. Menurut Juliandi, dkk (2015,hal 25) variabel intervening 

merupakan variabel yang manjadi perantara hubungan variabel bebas dengan 

variabel terikat. 

 

1) Koefisien Korelasi 

Koefisien korelasi ini diperlukan jika didalam analisis jalur memilki lebih 

dari satu variabel oksogen (bebas). Jika variabel oksegen hanya satu maka 

koefisen korelasi tidak perlu dianalisis. 

Tabel IV-12 

Koefisien Correlations 

 X1 X2 

X1 Pearson 

Correlation 
1 ,497** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 57 57 

X2 Pearson 

Correlation 
,497** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 57 57 

**. Correlation is significant at the 0.01 

level (2-tailed). 

 

Nilai koefisien (r) adalah sebesar 0,497 menunjukkan bahwa 

hubungan/korelasi antara X1 dan X2  adalah rendah karena dibawah 0,5. 

 

 

Gambar IV-4 Koefisien Korelasi 

 

 

 

X1 X2 

r 0,497 
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2) Koefisien Regresi dalam Model Persamaan I 

Regresi dalam persamaan I (pengaruh secara langsung X1 dan X2 terhadap 

Y1) digunakan untuk menentukan nilai P1, P2  dan Pℇ1. Model persamaannya adalah 

Y1=p1X1+p2X2+ℇ1. 

Tabel IV-13 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,691a ,477 ,458 3,78763 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi(X1),  

Disiplin Kerja (X2) 

 

Nilai Adjusted R-Squaredi atas adalah sebesar 0,458 , menunjukan bahwa 

kontribusi variabel nilai kompensasi dan disiplin kerja dalam mempengaruhi 

kinerja karyawan adalah sebesar 45,8%, sisanya 54,2% merupakan kontribusi 

variabel lain yang tidak diikutsertakan didalam model penelitian ini. 

Tabel IV-14 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11,901 3,974  2,995 ,004 

Kompensasi ,579 ,105 ,625 5,516 ,000 

Disiplin Kerja ,108 ,104 ,117 1,035 ,305 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

 

Dari tabel Coefficientsdiatas terlihat nilai koefisien regresi kompensasi 

terhadap kinerja karyawan atau P1 adalah sebesar 0,625 dan nilai koefisien 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan atau P2 adalah sebesar 0,117 (selanjutnya 

nilai dimasukkan kedalam diagram analisis jalur). 

Sedangkan dari tabel Model Summarydiatas nilai Adjusted R Squareadalah 

0,458. Nilai ini dapat digunakan untuk menentukan nilai koefisien jalur dengan 
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residualnya, yaitu: Pℇ1 = √1 − 𝑅21 = √1 − 0,458 = 0,542. ( selanjutnya nilai ini 

dimasukkan ke dalam diagram analisis jalur) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar IV-5 Regresi dalam Model Persamaan I 

 

Jadi persamaanya adalah Y1 =p1X1+p2X2+𝜀1  

=  0,625X1 + 0,117X2 + 0,542𝜀1 

 

3) Koefisien Regresi dalam Model Persamaan II 

Regresi dalam model persamaan II (pengaruh secara langsung X1, X2, 

X3terhadap Y) digunakan untuk menentukan nilai p3, p4, p5 dan pℇ2. Model 

persamaannya adalah: Y=p3X1+p4X2+p5X3+ℇ2. 

Tabel IV-15 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,704a ,496 ,468 3,75356 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, 

Kompensasi 

 

Nilai Adjusted R-Square di atas adalah sebesar 0,468 , menunjukan bahwa 

kontribusi variabel nilai kompensasi, disiplin kerja dan motivasi kerja dalam 

X1 

X2 

Y 

P1 0,625 

P2  0,117 

r 0,479 

𝜀1` 

P𝜀 1 0,542 
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mempengaruhi kinerja karyawan adalah sebesar 46,8%, sisanya 53,2% merupakan 

kontribusi variabel lain yang tidak diikutsertakan didalam model penelitian ini. 

Tabel IV-16 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11,677 3,941  2,963 ,005 

Kompensasi ,883 ,239 ,952 3,691 ,001 

Disiplin 

Kerja 
,155 ,108 ,169 1,429 ,159 

Motivasi 

Kerja 
-,350 ,248 -,381 -1,409 ,165 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Dari tabel Coefficientsdiatas terlihat nilai koefisien regresi kompensasi 

terhadap kinerja karyawan atau P3 adalah sebesar 0,952,nilai koefisien disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan atau P4 adalah sebesar 0,169 dan nilai koefisien 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan atau p5 adalah sebesar -

0,381(selanjutnya nilai dimasukkan kedalam diagram analisis jalur). 

Sedangkan dari tabel Model Summarydiatas nilai Adjusted R Squareadalah 

0,468. Nilai ini dapat digunakan untuk menentukan nilai koefisien jalur dengan 

residualnya, yaitu: Pℇ2=  √1 − 𝑅21 = √1 − 0,468 = 0,532. ( selanjutnya nilai ini 

dimasukkan ke dalam diagram analisis jalur) 
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Gambar IV-6 Regresi dalam Model Persamaan II 

 

Jadi persamaannya adalah Z=p2X1+p4X2+p5Y+𝜀1 

 = 0,918X1+0,146X2+0,146Y+0,132𝜀1 

 

4) Interpretasi Analisis Jalur 

Analisis dalam bagian ini adalah dengan cara menguji unutk melihat 

signifikan atau tidak pengaruh dan tidak langsung variabel-variabel dalam 

penelitian ini. 

Tabel IV-17 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11,901 3,974  2,995 ,004 

Kompensasi ,579 ,105 ,625 5,516 ,000 

Disiplin Kerja ,108 ,104 ,117 1,035 ,305 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

 

 

X1 

Z Y 

X2 

P3 0,952 

P1 0,625 

 

P2  0,117 

 

r 0,479 

 

P4 0,169 

P5 -0,381 

𝜀1 𝜀2 

P𝜀 1  0,542 

 
pℇ2 0,532 
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a) Analisis pengaruh langsungkompensasi terhadap kinerja karyawan 

Hipotesis :  

(1) H0 : Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

(2) H1 : Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

Kriteria pengujian hipotesis :  

(1) Tolak H0 jika nilai sig <α 0,05 

(2) Terima H0 jika nilai sig >α 0,05 

Kesimpulan : Nilai sig 0,000<0,05, maka H0 ditolak sehingga kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

b) Analisis pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

      (1) H0 : Disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

(2) H1 : Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

Kriteria pengujian hipotesis :  

(1) Tolak H0 jika nilai sig <α 0,05 

(2) Terima H0 jika nilai sig >α 0,05 

Kesimpulan : Nilai sig 0,305> 0,05, maka H0 diterima sehingga disiplin 

kerjatidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Tabel IV-18 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11,677 3,941  2,963 ,005 

Kompensasi ,883 ,239 ,952 3,691 ,001 

Disiplin 

Kerja 
,155 ,108 ,169 1,429 ,159 

Motivasi 

Kerja 
-,350 ,248 -,381 -1,409 ,165 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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c) Analisis pengaruh langsung kompensasi terhadap motivasi kerja 

(1) H0 : Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

(2) H1 : Kompensasiberpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

Kriteria pengujian hipotesis :  

(1) Tolak H0 jika nilai sig <α 0,05 

(2) Terima H0 jika nilai sig >α 0,05 

Kesimpulan : Nilai sig 0,001<0,05, maka H0 ditolak sehingga 

kompensasiberpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 

d) Analisis pengaruh langsung disiplin kerja terhadap motivasi keja 

(1) H0 : Disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi keja 

(2) H1 : Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi keja 

Kriteria pengujian hipotesis :  

(1) Tolak H0 jika nilai sig <α 0,05 

(2) Terima H0 jika nilai sig >α 0,05 

Kesimpulan : Nilai sig 0,159< 0,05, maka H0 diterima sehingga disiplin kerja 

tidakberpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 

e) Analisis pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

(1) H0 : Kinerja karyawan tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi 

kerja 

(2) H1 : Kinerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap motivasi keja 

Kriteria pengujian hipotesis :  

(1) Tolak H0 jika nilai sig <α 0,05 

(2) Terima H0 jika nilai sig >α 0,05 
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Kesimpulan : Nilai sig 0,165 < 0,05, maka H0 diterima sehingga motivasi 

kerjatidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

f) Analisis pengaruh tidak langsung kompensasi terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja 

(1) Pengaruh langsung (direct effect)kompensasi terhadap kinerja karyawan: 

Dilihat dari nilai koefisien regresi kompensasi terhadap kinerja karyawan 

yakni p3 sebesar 0,952 

(2) Pengaruh tidak langsung (indirect effect)kompensasi terhadap kinerja 

karyawan melalui motivasi kerja: Dilihat dari perkalian antara nilai 

koefisien regresi kompensasi terhadap motivasi kerja dengan nilai 

koefisien regresi kinerja karyawan terhadap motivasi kerja yakni p1 x p5= 

0,625 x (-0,381)= (-0,238125) 

(3) Pengaruh total (total effects)kompensasi terhadap kinerja karyawan : 

Dilihat dari nilai pengaruh langsung + pengaruh tidak langsung = 0,952+(-

0,238125)= 0,713875 

Hipotesis : 

(1) H0 : Kompensasi tidak berpengaruh sigfnifikan  terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja (variabel motivasi kerjabukan merupakan variabel 

intervening, pengaruh yang sebenarnya adalah langsung). 

(2) H1 : Kompensasi berpengaruh sigfnifikan  terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja (variabel motivasi kerja merupakan variabel 

intervening, pengaruh yang sebenarnya adalah langsung). 
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Kriteria Pengujian Hipotesis : 

(1) Tolak H0 jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung > pengaruh 

langsung ( p1 x p5 x > p3) 

(2) Terima H0 jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung < pengaruh 

langsung ( p1 x p5 x > p3) 

Kesimpulan:  

Nilai koefisien pengaruh tidak langsung < pengaruh langsung ( p1 x p5 x > p3) 

yakni (-0,238125) <0,52, maka H0 diterima, dengan demikian kompensasi 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi 

kerja. Atau dengan kata lain motivasi kerja bukan variabel intervening, hal ini 

menunjukkan bahwa pengaruh yang sebenarnya antara kompensasi terhadap 

kinerja karyawan adalah pengaruh langsung. 

g) Analisis pengaruh tidak langsung disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja 

(1) Pengaruh langsung (direct effect)disiplin kerja terhadap kinerja karyawan: 

Dilihat dari nilai koefisien regresi kompensasi terhadap kinerja karyawan 

yakni p4 sebesar 0,169 

(2) Pengaruh tidak langsung (indirect effect)disiplin kerjaterhadap kinerja 

karyawan melalui motivasi kerja: Dilihat dari perkalian antara nilai 

koefisien regresi kompensasi terhadap motivasi kerja dengan nilai 

koefisien regresi kinerja karyawan terhadap motivasi kerja yakni p2x p5= 

0,117 x (-0,381) = (-0,044577) 
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(3) Pengaruh total (total effects)disiplin kerja terhadap kinerja karyawan : 

Dilihat dari nilai pengaruh langsung + pengaruh tidak langsung= 0,169+(-

0,044577) = 0,124423 

Hipotesis : 

(1) H0 : Disiplin kerja tidak berpengaruh sigfnifikan  terhadap kinerja 

karyawan melalui motivasi kerja (variabel motivasi kerja bukan 

merupakan variabel intervening, pengaruh yang sebenarnya adalah 

langsung). 

(2) H1 :Disiplin kerja berpengaruh sigfnifikan  terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja (variabel motivasi kerja merupakan variabel 

intervening, pengaruh yang sebenarnya adalah langsung). 

Kriteria Pengujian Hipotesis : 

(1) Tolak H0 jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung > pengaruh 

langsung ( p2 x p5 x > p3) 

(2) Terima H0 jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung < pengaruh 

langsung ( p2 x p5 x > p3) 

Kesimpulan:  

Nilai koefisien pengaruh tidak langsung < pengaruh langsung ( p2 x p5 x > p3) 

yakni 0,0124423<0,169, maka H0 diterima, dengan demikian disiplin kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi 

kerja. Atau dengan kata lain motivasi kerja bukan variabel intervening, hal ini 

menunjukkan bahwa pengaruh yang sebenarnya antara disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan adalah pengaruh langsung. 
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B. Pembahasan 

Secara umum penelitian ini menunjukan hasil yang cukup memuaskan. 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa kondisi penilaian responden 

terhadap variabel-variabel penelitian ini secara umum sudah baik. Hal ini dapat 

ditunjukkan dari banyaknya tanggapan kesetujuan yang tinggi dari responden 

terhadap kondisi dari masing-masing variabel penelitian. Penjelasan dasi masing-

masing variabel dijelaskan sebagai berikut:  

 

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

Dari hasil pengujian sebelumnya terlihat bahwa nilai sig antara 

kompensasi terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 0,000 < 0,05 nilai ini 

menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara kompensasi terhadap 

kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan Kasmir (2016, 

hal 255) Kinerja karyawan juga memiliki hubungan dengan pemberian 

kompensasi. Artinya jika kompensasi diberikan secara layak dan wajar maka 

loyalitas karyawan akan meningkat dan karyawan terus untuk melakukan 

kewajibannya. Namun, jika kompensasi yang tidak dibayarsecara benar dan layak, 

maka loyalitas karyawan akan turun dan ini temtu merugikan perusahaan. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian Mondiani (2012), Jufrizen (2018) dan 

Suwati (2013) menyatakan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja kayawan. Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian 

Riansari,dkk ( 2011), Mutmainah (2013) dan Afnita,dkk (2014)  menyatakan 

bahwa kompensasi tidak berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan.  
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2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Dari hasil pengujian sebelumnya terlihat bahwa nilai sig antara 

kompensasi terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 0,305 > 0,05 nilai ini 

menunjukkan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan teori yang dikemukakan Sutrisno 

(2012, hal 86) Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat pencapaian  tujuan 

perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan 

memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Arianto (2013), Sari (2014) dan Setiawan (2013 disiplin kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini tidak sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Hidayat & Taufiq (2012), Jufrizen (2018) dan 

Ariana & Riana (2013) yang menyatakan bahwa Disiplin kerja berpengaruh 

dominan terhadap kinerja karyawan . 

  

3. Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi Kerja 

Dari hasil pengujian sebelumnya terlihat bahwa nilai sig antara 

kompensasi terhadap motivasi kerja adalah sebesar 0,000 < 0,05 nilai ini 

menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara kompensasi terhadap 

motivasi kerja. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan Kasmir (2016, 

hal 253) jika kompensasi meningkat maka motivasi kerja juga akan 

menguat,demikian pula sebaliknya jika kompensasi yang diterima tidak layak atau 

kurang, maka motivasi kerja juga akan melemah. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian Sudana & Supartha (2015), Wulansari, dkk, (2014)  dan 
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Juliningrum & Sudiro (2013) menyatakan kompensasi berpengaruh positif 

terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian 

Shalahuddin (2014), Rachmawati (2011) dan Sarira (2015) yang menyatakan 

bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.  

 

4. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja 

Dari hasil pengujian sebelumnya terlihat bahwa nilai sig antara disiplin 

kerja terhadap motivasi kerja adalah sebesar 0,159< 0,05 nilai ini menunjukkan 

bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara disiplin kerja terhadap motivasi 

kerja. 

  Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan teori yang dikemukakan Sopiah 

(2010, hal 82) membangun kedisiplinan yang tinggi dibutuhkan motivasi yang 

tinggi. Motivasi boleh kita sebut sebagai spirit atau semangat, maka kedisiplinan 

merupakan semangat untuk menjadi lebih baik. Kecendrungan umumnya mereka 

yang memiliki kedisplinan tinggi mampu bekerja secara lebih baik. Hal ini 

disebabkan pola hidup mereka yang cenderung teratur dan tertata dengan baik. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Yoesana (2013), Hidayah & 

Pribadi (2012)  dan Istiqomah & Suhartini (2015) menyatakan bahwa  disiplin 

kerja berpengaruh pada motivasi kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

Khasanah, dkk (2016), Alhudhori & Aldino (2017) dan Agustin & Ismail (2018) 

yang menyatakan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

motivasi kerja.  

 

 

 



80 

 

 

 

5. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

  Dari hasil pengujian sebelumnya terlihat bahwa nilai sig antara kinerja 

karyawan terhadap motivasi kerja adalah sebesar 0,165< 0,05 nilai ini 

menunjukkan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan teori yang dikemukakan Kasmir 

(2016, hal 190) motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk 

melakukan pekerjaan. Jika karyawan memilki dorongan yang kuat dari dalam 

dirinya atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), maka 

karyawan akan tersangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik. 

Pada akhirnya dorongan atau rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri 

seseorang akan menghasilkan kinerja yang baik, demikian pula sebaliknya jika 

karyawan tidak terdorong atau terangsang untuk melakukan pekerjaanya maka 

hasilnya akan menurunkan kinerja karyawan itu sendiri. Hasil penelitian Murti & 

Srimulyana (2013), Suwati (2013) dan Susanty,dkk (2012)  sejalan dengan 

penelitian yang menyatakan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian 

Setiawan (2013), Jufrizen (2017) dan Riyadi (2015)  menyatakan motivasi kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan  

 

6. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi 

Kerja 

Dari hasil pengujian sebelumnya terlihat bahwaNilai koefisien pengaruh 

tidak langsung > pengaruh langsung ( p1 x p5 x > p3) yakni (-0,238125) < 0,952, 

maka H0 diterima, dengan demikian kompensasi tidak berpengaruh signifikan 
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terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Atau dengan kata lain motivasi 

kerja bukan variabel intervening. 

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan teori yang dikemukakan Kasmir 

(2016, hal 252) karyawan yang memiliki kinerja yang baik tentu akan 

memperoleh kompensasi yang baik. Dengan kinerja yang melebihi sesuai dengan 

aturan yang telah ditetapkan, maka kompensasi dibayar meningkat, misalnya 

dengan kinerja yang baik maka ada kenaikan jabatan, jenjang kepangkatan, bonus 

atau pengahargaan lainnya. Jadi kinerja seseorang akan mengingkatkan 

kompensasi karyawannya. Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang 

unutk melakukan pekerjaa, jika karyawan memiliki dorongann yang kuat dari 

dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya, maka karyawan akan terangsang 

atau dorongan untuk melakukan seseuatu dengan baik .pada akhirnya dorongan 

atau rangsangan baik dari dari dalam maupun dari luar diri seseorang akan 

menghasilkan kinerja yang baik. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan 

penelitian  Mondiani (2012), Suwati (2013) dan Mutmainah (2013) menyatakan 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja kayawan. Hasil 

penelitian Murti & Srimulyana (2013), Suwati (2013) dan Susanty,dkk (2012)   

sejalan dengan penelitian yang menyatakan bahwa motivasi kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  

 

7. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi 

Kerja 

Dari hasil pengujian sebelumnya terlihat bahwa nilai koefisien pengaruh 

tidak langsung > pengaruh langsung ( p2 x p5 x > p3) yakni (-0,044577)< 0,169, 

maka H0 diterima, dengan demikian disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan 
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terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Atau dengan kata lain motivasi 

kerja bukan variabel intervening. 

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan teori yang dikemukakan Kasmir 

(2016, hal 193) disiplin kerja merupakan usaha karyawan unutk menjalankan 

aktivitas kerjanya secara bersungguh-sungguh. Disiplin kerja dalm hali ini dapat 

berupa waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam 

mengarjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah yang 

harus dikerjakan. Karyawan yang disiplin akan mempengaruhi kenerja. Hasil 

penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Hidayat & Taufiq(2012),  Jufrizen 

(2018) dan Ariana & Riana (2013) menyatakan disiplin kerja berpengaruh 

dominan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Arianto (2013), Setiawan (2013)  dan Sari (2014) disiplin kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Kesimpulan dalam penelitian ini adalah : 

1. Ada hubungan pengaruh yang signifikan (0,000 < 0,05) antara kompensasi 

dan kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

2. Tidak ada hubungan pengaruh signifikan (0,305 < 0,05) antara disiplin kerja 

dan kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

3. Ada hubungan pengaruh yang signifikan (0,000 < 0,05) antara kompensasi 

dan motivasi kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

4. Tida ada hubungan pengaruh yang signifikan (0,159 < 0,05) antara disiplin 

kerja dan motivasi kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I 

Bahjambi. 

5. Tidak ada hubungan pengaruh yang signifikan (0,165 < 0,05) antara motivasi 

kerja dan kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I 

Bahjambi. 

6. Kompensasi tidak berpengaruh siginifikan ( pengaruh tidak langsung (-0, 

238125< pengaruh langsung  0,952 ) terhadap kinerja melalui motivasi kerja. 

Atau dengan kata lain motivasi kerja bukan merupakan variabel intervening 

PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 

7. Disiplin kerja tidak berpengaruh siginifikan ( pengaruh tidak langsung (-

0,44577) <  pengaruh langsung  0,160) terhadap kinerja melalui motivasi 

kerja. Atau dengan kata lain motivasi kerja bukan merupakan variabel 

intervening PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi. 
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B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 

untuk meningkatkan kompensasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV Distrik-I Bahjambi, 

dapat diberikan saran sebagai berikut: 

1. Sebaiknya evaluasi terhadap bentuk dan jumlah kompensasi perlu dilakukan 

secara berkala dan disesuaikan dengan kinerja sehingga karyawan akan 

termotivasi bekerja lebih giat dan semakin meningkatkan disiplin dalam 

bekerja. 

2. Sebaiknya kompensasi yang sudah diberikan harus dipertahankan, apabila 

memungkinkan perlu ditingkatkan, dan jika ada tambahan jam lembur maka 

diberikan insentif yang sesuai dengan beban kerjanya sehingga karyawan 

merasa puas atas hasil kerjanya dan dapat mencapai kinerja yang lebih baik 

lagi. 

3. Sebaiknya disiplin karyawan pada perusahaan lebih ditingkatkan lagi dengan 

cara peraturan yang sudah ada diterapkan sebaik mungkin dengan selalu 

menegaskan apresiasi dan sanksi yang mereka terima jika mematuhi dan 

melanggar peraturan perusahaan sehingga berdampak terhadap kinerja 

karyawan. 
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