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ABSTRAK

PENGARUH KOMPENSASI DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA PT. INDUSTRI
KARET NUSANTARA MEDAN

MHD TAUFIK HIDAYAT

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT Industri Karet
Nusantara baik secara parsial maupun secara simultan. Pendekatan yang digunakan
dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai PT Industri Karet Nusantara Sampel dalam penelitian ini
menggunakan jenuh berjumlah 57 orang pegawai. Teknik pengumpulan data dalam
penelitian ini menggunakan teknik wawancara, studi dokumentasi, observasi, dan
angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji Analisis Regresi
Liner Berganda, Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan Koefisien Determinasi.
Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program software SPSS
(Statistic Package for the Social Sciens) versi 24.00. Hasil penelitian ini
membuktikan bahwa kompensasi dan motivasi berpengasuh secara parisal dan
simultan terhadap kinerja karyawan pada PT Industri Karet Nusantara

Kata Kunci : Kompensasi, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja



ABSTRACT

THE EFFECT OF COMPENSATION AND WORK MOTIVATION ON
EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. INDUSTRI
KARET NUSANTARA MEDAN

MHD TAUFIK HIDAYAT

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of compensation
and motivation on employee performance at PT Industri Karet Nusantara either
partially or simultaneously. The approach used in this study is an associative
approach. The population in this study were all employees of PT Industri Karet
Nusantara. The sample in this study used a total of 57 employees. Data collection
techniques in this study used interview techniques, documentation studies,
observations, and questionnaires. Data analysis techniques in this study used
Multiple Liner Regression Analysis Test, Hypothesis Test (t test and F test), and the
Coefficient of Determination. Data processing in this study used the SPSS
(Statistics Package for the Social Sciences) software version 24.00. The results of
this study prove that the compensation and motivation of parenting partially and
simultaneously on the performance of employees at PT Industri Karet Nusantara

Keywords: Compensation, Work Motivation, Job Satisfaction
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia yang handal merupakan salah satu yang dibutuhkan
di era globalisasi. Setiap organisasi selalu mengharapkan sumber daya yang mampu
bekerja secara efektif dan efisien agar tujuan perusahaan tercapai. Sumber daya
manusia merupakan faktor sentral dalam sebuah organisasi. Apapun bentuk serta
tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi untuk kepentingan manusia
dan dalam pelaksanaan misinya dikelola dan diurus manusia. Jadi, manusia
merupakan factor strategis dalam semua kegiatan organisasi. Selain itu sumber daya
manusia merupakan factor penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi dalam
mencapai keberhasilan atau tujuan organisasi (Muhammad, 2022).

Kinerja sebagai proses perusahaan dalam mengevaluasi atau menilai
prestasi kerja karyawan. Kemampuan kinerja seseorang untuk menujukan prestasi
kerjanya dengan cara menyelesaikan tugasnya dengan baik dan tanggung jawabnya
(Fatmawati, 2020).

Kineja adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi
kontribusi kepada organisasi. Perbaikan kinerja baik untuk individu maupun
kelompok menjadi pusat perhatian dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi.
Kinerja dapat pua diartikan sebagai prestasi kerja ataupun pelaksanaan kerja atau
hasil untuk kerja (Erri & Lestari, 2021).

Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka
memberi kontribusi kepada organisasi. Memang, untuk mencapai komitmen

organisasional yang kuat dan kinerja yang baik, anggota organsasi harus merasa



terpanggil dan kokoh kewarganeraannya didalam organisasi dan merasa memiliki
organisasi. Pengertian kinerja karyawan menunjuk pada kemampuan karyawan
dalam melaksanakan keseluruhan tugas tugas yang menjadi tanggung jawabnya
(Massie & Areros, 2018).

Produktivitas adalah perbandingan antara output (hasil) dengan input
(masukan). Ada beberapa factor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan
yaitu : pelatihan, mental dan kemampuan fisik karyawan, hubungan antara atasan
dan bawahan. Sikap yang saling jalin-menjalin telah mampu meningkatkan
produktivitaas karyawan dalam bekerja. Dengan demikian, jika karyawan
diperlakukan baik pula dalam proses produksi, sehingga akan berpengaruh pada
tingkat produktivitas kerja (Kurnia, Daulay, & Nugraha, 2019).

Kompensasi secara umum dapat diartikankan sebagai balas jasa yang
diberikan organisasi kepada pegawai atas hasil kerja dan kontribusi yang diberikan
pegawai kepada organisasi melalui pekerjaan yang dilakukannya. Kompensasi juga
merupakan balas jasa yang diberikan kepada pegawai baik yang bersifat keungan
maupun non keuangan (Prawira, 2020).

Kompensasi merupakan suatu indikator utama yang sangat penting dalam
suatu perusahaan, tingkat besar kecilnya suatu kompensasi dipengaruhi oleh
beberapa factor seperti posisi, masa kerja, jenjang Pendidikan serta faktor-faktor
lain yang mempengaruhi kompensasi pada umumnya kebijakan dalam pemberian
kompensasi terhadap karyawan berdasarkan hasil kerja atau prestasi kerja selama
periode waktu tertentu (Nuruzzaman & Baroroh, 2021).

Motivasi seseorang dalam sebuah pekerjaan sangat diperlukan terlebih lagi

bagi pegawai. Motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau



semangat kerja. Terdapat beberapa factor yang mempengaruhi motivasi kerja, yaitu
atasan, rekan, sarana fisik, kebijaksanaan dan peraturan imbalan jasa uang dan non
uang, jenis pekerjaan, serta tantangan (Ufaira & Hendriani, 2019).

Motivasi dipengaruhi oleh dua factor yaitu factor eksternal dan factor
internal. Factor eksternal yaitu : lingkungan kerja, pemimpin dan kepemimpinan,
tuntutan perkerkembangan organisasi atau tugas, dorongan atau bimbingan atasan,
dan kompemsasi, factor internal yaitu : pembawaan individu, tingkat Pendidikan,
pengalaman masa lampau, keinginan dan atau harapan masa depan. Motivasi yang
efektif perlu diberikan kepada karyawan. Sehingga karyawan tidak selalu mengeluh
tentang hal-hal sepele, tidak melanggar setiap aturan yang diberikan perusahaan
dan tidak saling menyalahkan sesama karyawan. Maka dari itu perlunya
memberikan motivasi dengan cara meningkatkan kerja keras karyawan, dan
semangat kerja karyawan agar tercapainya perusahaan (Harahap & Khair, 2020)

Pemberian motivasi dengan tepat akan menimbulkan semangat, gairah dan
keiklasan kerja dalam diri seseorang. Meningkatnya kegairahan dan kemauan untuk
bekerja dengan sukarela tersebut akan menghasilkan pekerjaan yang lebih baik,
sehingga akan meningkatkan kinerja. Sedangkan seseorang yang mempunyai
motivasi kerja rendah, mereka akan bekerja seenaknya dan tidak berusaha untuk
mendapatkan hasil yang maksimal. Motivasi kerja dapat memberi energi yang
menggerakan segala potensi yang ada, menciptakan keinginan yang tinggi dan
luhur serta meningkatan kegairahan dan kebersamaan (Andayani, 2020).

PT Perkebunan Nusantara II atau biasa disingkat menjadi PTPN 11, adalah
anak usaha PTPN III yang bergerak di bidang agribisnis perkebunan Perusahaan ini

didirikan pada tahun 1996 sebagai hasil penggabungan antara PT.Perkebunan


https://id.wikipedia.org/wiki/PTPN_III
https://id.wikipedia.org/wiki/PT.Perkebunan_II

IT dan PT.Perkebunan IX. Berdasarkan hasil observasi penulis menemukan
masalah dimana masih rendahnya kinerja pegawai dalam melakukan pekerjaan
dapat dilihat dari pegawai kurang mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada
waktunya, hal ini disebabakan karena pemberian kompensasi yang berupa bonus
yang diberikan oleh instansi belum efektif dikarenakan masih banyaknya karyawan
yang kurang menyukai bonus langsung dari instansi hal ini dikarenakan sering
telatnya instansi dalam pemberian kompensasi tidak langsung atau bonus kepada
pegawaiselanjutnya pegawai kurang mendapatkan motivasi kerja dari pimpinan
dimana pimpinan hanya menekankan kepada pegawai untuk mencapai target
pekerjaan yang diberikan sehingga pegawai banyak putus asa terhadap tuntutan
yang diberikan dan semangat kerja pegawai menjadi menurun.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukan diatas maka
terdapat hal yang perlu diteliti agar dapat memberikan gambaran yang jelas
mengenai keadaan perusahaan yang sebenarnya. Maka, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian tentang “Pengaruh Kompensasi, Motivasi Kerja,
Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT Perkebunan Nusantar II (Persero)

Medan”

1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka dalam penelitian
mengidentifikasi masalah sebagai berikut:
1. Masih rendahnya kinerja pegawai dalam melakukan pekerjaan, dapat dilihat
dari pegawai kurang mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya

disebabkan kurang fokusnya pegawai.


https://id.wikipedia.org/wiki/PT.Perkebunan_II
https://id.wikipedia.org/w/index.php?title=PT.Perkebunan_IX&action=edit&redlink=1

2. Pemberian kompensasi yang berupa bonus yang diberikan oleh instansi belum
efektif dikarenakan masih banyaknya pegawai yang kurang menyukai bonus
langsung dari instansi hal ini dikarenakan sering telatnya instansi dalam
pemberian kompensasi kepada pegawai.

3. Adanya pegawai kurang mendapatkan motivasi kerja dari pimpinan dimana
pimpinan hanya menekankan kepada pegawai untuk mencapai target pekerjaan
yang diberikan sehingga pegawai banyak putus asa terhadap tuntutan yang

diberikan dan semangat kerja pegawai menjadi menurun

1.3 Batasan Masalah

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada PT Perekebunan
Nusantara II (Persero) Medan, maka ditemukan berbagai permasalahan yang
muncul berdasarkan fenomena masalah yang terdapat pada perusahaan. Namun
dalam hal ini peneliti membatasi masalah pada kompensasi, motivasi kerja, kinerja

pegawai.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan pada latar belakang masalah, maka penulis menemukan
beberapa masalah sebagai berikut:
1. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT
Perkebunan Nusantara II (Persero) Medan?
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT
Perkebunan Nusantara II (Persero) Medan?
3. Apakah kompensasi dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai

pada PT Perkebunan Nusantara II (Persero) Medan?



1.5 Tujuan Penelitian
Secara umum tujuan sebuah penelitian adalah untuk mencari atau
menemukan kebenaran atau pengetahuan yang benar. Berdasarkan permasalahan
diatas, maka tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja
pegawai pada PT Perkebunan Nusantara II (Persero) Medan
2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai pada PT Perkebunan Nusantara II (Persero) Medan
3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi dan motivasi kerja

terhadap kinerja pegawai pada PT Perkebunan Nusantara II (Persero) Medan

1.6 Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Diharapkan penelitian ini dapat mengetahui teori-teori tentang kompensasi,
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sehingga dapat menambah wawasan
pengetahuan dalam hal kompensasi, motivasi kerja terhadap kinerja pegawai
2. Manfaat Praktis
Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan saran
terhadap peningkatan sumber daya manusia pada PT Perkebunan Nusantara II
(Persero) Medan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia pada PT

Perkebunan Nusantara II (Persero) Medan



BAB 2
KAJIAN TEORITIS
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja

2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang pegawai
diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Selain itu kinerja seorang
pegawai merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap pegawai mempunyai
tingkat kemampuan yang berbeda — beda dalam mengerjakan tugasnya. Pihak
manajemen dapat mengukur pegawai atas hasil kerjanya berdasarkan kinerja dari
masing — masing pegawai. Kinerja dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat
pada saat itu juga.

Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual,
karena setiap pegawai memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam
mengerjakan tugasnya.

Menurut (Nabawi, 2019), Pegertian kinerja atau performance merupakan
gambaran mengenai tingkat pencapai pelaksanaan suatu program kegiatan atau
kebijakan dalam mewujudkan sasran, tujuan visi dan misi yangndituangkan melalui
perencanaan strategi suatu organisasi..

Menurut (Tirtayasa, 2019) Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya
untuk mencapai target kerja. Pegawai dapat bekerja dengan baik bila memiliki
kinerja yang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik. Kinerja pegawai

merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan instansi atau organisasi dalam



mencapai tujuannya. Untuk itu kinerja dari pegawai dapat mempengaruhi kinerja

instansi secara keseluruhan.

Menurut (Marjaya & Pasaribu, 2019) “istilah kinerja berasal dari kota job
performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya.

Dari pengertian para ahli diatas dapat disimpulkan peneliti kinerja sebagai
kualitas dan kuantitas pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan oleh individu,
kelompok maupun perusahaan.

2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja

Perusahaan yang sehat tentu memiliki manajemen yang baik pula dan
manajemen yang baik dapat dinilai dari kinerja karyawan yang optimal. Kinerja
karyawan yang baik tersebut memiliki beberapa manfaat. Seperti sebagaimana
menurut pendapat para ahli dibawah ini:

Menurut Wibowo (2017:66) dalam jurnal (Sulfira, 2018) penilaian kinerja
dapat dipergunakan untuk kepentingan yang lebih luas, seperti:

1. Evaluasi tujuan dan saran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran memberikan
umpan balik bagi proses perencanaan dalam menetapkan tujuan sasaran kinerja
organisasi diwaktu yang akan datang.

2. Evaluasi rencana, bila dalam penilaian hasil yang dicapai tidak sesuai dengan

rencana dicari apa penyebabnya.



3. Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi lingkungan yang
dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak seperti yang diharapkan, tidak
kondusif, dan mengakibatkan kesulitas atau kegagalan.

4. Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat kendala dalam
proses pelaksanaan kinerja. Apakah mekanisme kerja berjalan seperti
diharapkan, apakah terdapat masalah kepemimpinan dan hubungan antar
manusia dalam organisasi.

5. Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah dilakukan
dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah berjalan dengan benar
serta apakah metode sudah tepat.

6. Evaluasi hasil, apabila terdapat deviasi, dicari faktor yang menyebabkan dan
berusaha memperbaikinya di kemudian hari.

Menurut Rozarie (2017:64) dalam jurnal (Abdullah & Anwar, 2018)
menyebutkan “Penilaian kinerja karyawan perlu dilakukan dalam rangka pelayanan
kepada konsumen/public sekaligus juga sebagai pedoman untuk menjadikan
karyawan dapat dipromosikan ke jenjang yang lebih baik. Kinerja yang memuaskan
tidak terjadi secara otomatis, oleh karena itu untuk memastikan apakah pegawai
mampu melaksanakan pekerjaannya dengan baik diperlukan penilaian terhadap
pekerjaan yang dikerjakan oleh karyawan”.

Selanjutnya menurut (Sri Larasati, 2018), menjelaskan bahwa “Penilaian
kinerja dapat dipergunakan untuk sejumlah kepentingan organisasi. Manajemen
menggunakan evaluasi untuk mengambil keputusan tentang sumber daya manusia.
Penilaian memberikan masukan untuk kepentingan penting seperti promosi, mutase

dan pemberhentian”.
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Kemudian menurut (Utama & Han, 2019), tujuan dari penilaian kinerja

dapat dipergunakan untuk:

1.

2.

8.

9.

Administrasi penggajian

Umpan balik kinerja

Identifikasi kekuatan dan kelemahan individu
Mendokumentasi keputusan kepegawaian
Penghargaan terhadap kinerja individu
Mengidentifikasi kinerja buruk

Membantu dalam mengidentifikasi tujuan
Menetapkan keputusan promosi

Pemberhentian pegawai

10. Mengevaluasi pencapaian tujuan

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat dilihat bahwa manfaat dan

tujuan dari kinerja karyawan sangat penting bagi internal maupun eksternal

karyawan itu sendiri.

2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut (Daulay & Kurnia, 2019), faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja seorang pegawai adalah sebagai berikut :

1.

2.

Efektivitas dan Efisiensi

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya
kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila mencapai
tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai
tujuan.

Otoritas dan Tanggung Jawab
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Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah didelegasikan
dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masing-masing pegawai yang
ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi haknya dan tanggung

jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi.

. Disiplin

Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada
pada diri pegawai terhadap peraturan dan ketepatan perusahaan. Disiplin
meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjuangan yang dibuat antara

perusahaan dan pegawai.

4. Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.

Sedangkan menurut (Maharani & Hadiyanto, 2021), kinerja merupakan

pengukuran terhadap hasil kerja yang diharapkan berupa sesuatu yang optimal.

Faktor-Faktor yang mempengarui kinerja adalah sebagai berikut:

1.

Iklim organisasi

Iklim kerja dalam suatu organisasi sangatlah penting bagi pimpinan untuk
memahami kondisi organisasi, karena ia harus menyalurkan bawahan sehingga
mereka dapat mencapai tujuan pribadi dan tujuan organisasi. Dengan adanya
iklim kerja yang kondusif, maka hal itu akan mempengaruhi kinerja pegawai.
Kepemimpinan

Peranan pemimpin harus mampu dan dapat memainkan peranannya dalam
suatu organisasi, pimpinan harus mampu menggali potensi-potensi yang ada

pada dirinya dan memanfaatkannya di dalam unit organisasi.
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3. Kaualitas pekerjaan
Pekerjaan yang dilakukan dengan kata lain yang tinggi dapat memuaskan yang
bersangkutan dan perusahaan. Penyelesaian tugas yang terandalkan, tolak ukur
minimal kualitas kinerja pastilah dicapai.

4. Kemampuan kerja
Kemampuan untuk mengatur pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya
termasuk jadwal kerja, umumnya mempengaruhi kinerja seorang pegawai.

5. Inisiatif
Inisiatif merupakan faktor penting dalam usaha untuk meningkatkan kinerja
pegawai. Untuk memiliki inisiatif dibutuhkan pengetahuan serta keterampilan
yang dimiliki para pegawai dalam usaha untuk meningkatkan hasil yang
dicapainya.

6. Motivasi
Motivasi ini merupakan subyek yang penting bagi pimpinan, karena menurut
definisi pimpinan harus bekerja dengan dan melalui orang lain. Pimpinan perku
memahami orang-orang berperilaku tertentu agar dapat mempengaruhinya
untuk bekerja sesuai dengan yang diinginkan perusahaan.

7. Daya tahan/ kehandalan
Apakah pegawai mampu membuat perencanaan dan jadwal pekerjaannya.
Sebab akan mempengaruhi ketepatan waktu hasil pekerjaan yang menjadi
tanggungjawab seorang pegawai.

8. Kuantitas pekerjaan
Pekerjaan yang dilakukan pegawai harus memiliki kuantitas kerja tinggi dapat

memuaskan yang bersangkutan dan perusahaan. Dengan memiliki kuantitas
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kerja sesuai dengan yang ditargetkan, maka hal itu akan dapat mengevaluasi
kinerja pegawai dalam usaha meningkatkan prestasi kerjanya.
9. Disiplin kerja
Dalam memperhatikan peranan manusia dalam organisasi, agar dapat
mencapai tujuan yang ditentukan diperlukan adanya kedisiplinan yang tinggi
sehingga dapat mencapai suatu hasil kerja yang optimal atau mencapai hasil
yang diinginkan bersama.
10. Lingkungan Kerja
Lingkungan Kerja merupakan salah satu fungsi manajemen di dalam suatu
organisasi, dengan adanya lingkungan kerja yang baik maka dapat mencapai
tujuan perusahaan tersebut. Lingkungan Kerja termasuk faktor yang
mempengaruhi kinerja suatu perusahaan.
2.1.1.4 Indikator Kinerja
Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur.
Adapun indikator kinerja menurut Mangkunegara dalam jurnal (Sinambela &
Tanjung, 2018) yaitu :
1. Kualitas kerja
Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan.
2. Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam
pekerjaan.
3. Dapat tidaknya diandalkan
Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang pegawai dapat

mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja.
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4. Sikap
Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, pegawai lain pekerjaan secara
kerjasama.
Sedangkan menurut (Sutrisno, 2010) mengemukakan secara umum dapat
dinyatakan bahwa terdapat 4 aspek indikator kinerja, yaitu sebagai berikut :
1. Kualitas
Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah kesalahan, waktu dan
ketepatan dalam melakukan tugas.
2. Kuantitas
Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan dengan berapa jumlah produk, serta masa
kerja yang telah di jalani individu pegawai tersebut.
3. Waktu kerja
Waktu kerja menerangkan akan berapa jumlah absen, keterlambatan, serta

masa kerja yang telah dijalani individu pegawa tersebut

2.1.2 Kompensasi

2.1.2.1 Pengertian Kompensasi

Kompensasi merupakan bentuk balas jasa untuk karyawan yang diberikan
kepada perusahaan. Dapat bersifat finansial maupun non-finansial pada periode
yang tetap. Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti membutuhkan
kompensasi atau imbalan yang cukup dan adil, malah kalau bisa cukup kompetitif
di banding dengan organisasi atau perusahaan lain. Sistem kompensasi yang baik
akan sangat mempengaruhi semangat kerja dan produktivitas dari seseorang. Suatu

sistem kompensasi yang baik perlu didukung oleh metode secara rasional yang
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dapat menciptakan seseorang digaji atau diberi kompensasi sesuai tuntunan
pekerjaannya.

Menurut (S Larasati, 2018) kompensasi adalah segala sesuatu imbalan
yang diterima karyawan dalam bentuk finansial maupun non finansial baik secara
langsung maupun tidak langsung atas kewajiban yang telah diberikan oleh
perusahaan dan karyawan menerima jasa secara adil.

Menurut (Kurniawan, 2022), menyatakan bahwa kompensasi merupakan
segala sesuatu yang diterima pegawai sebagai balas jasa untuk kerja mereka.
Program kompensasi mencerminkan upaya organisasi untuk mempertahankan
sumber daya manusia yang dimiliki. Pemberian kompensasi yang semakin baik
akan mendorong pegawai untuk bekerja dengan makin baik dan produktif

Menurut (Putrado & Zamzam, 2021), Pemberian kompensasi merupakan
salah satu pelaksanaan fungsi MSDM yang berhubungan dengan semua jenis
pemberian penghargaan individual sebagai pertukaran dalam melakukan tugas
keorganisasian. Kompensasi menjadi alasan utama mengapa kebanyakan orang
mencari pekerjaan. Berdasarkan pengertian Kompensasi dari beberapa pendapat
diatas, kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima dapat berupa fisik
maupun non fisik dan harus dihitung dan diberikan kepada seseorang yang
umumnya merupakan objek yang dikecualikan dari pajak pendapatan.

2.1.2.2 Tujuan dan Asas Kompensasi

Menurut Hasibuan dalam jurnal (Farisi & Pane, 2020), tujuan pemberian
kompensasi antara lain adalah ikatan kerja sama, kepuasaan kerja, pengadaan
efektif, motivasi, stabilitas karyawan, disiplin, pengaruh serikat buruh, pengaruh

buruh
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Menurut (S Larasati, 2018) tujuan pemberian balas jasa hendaknya
memberikan kepuasan kepada semua pihak, karyawan dapat memenuhi
kebutuhannya, pengusaha mendapatkan laba, peraturan pemerintah harus ditaati.
Menurut (Arifin, 2007) tujuan dari kompensasi yaitu memberikan kepuasan kepada
semua pihak, karyawan dapat memenuhi kebutuhan hidupnya, pengusaha tetap
memperoleh keuntungan optimal, mematuhi peraturan perundang-undangan yang
berlaku dan konsumen memperoleh barang yang berkualitas dengan harga yang
layak.

Dari berbagai pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa tujuan pemberian
balas jasa ini hendaknya memberikan kepuasan kepada semua pihak, sehingga
pegawai dapat memenuhi kebutuhannya.

2.1.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi

Organisasi atau perusahaan dalam menentukan besarnya kompensasi sangat
dipengaruhi oleh: Adanya permintaan dan penawaran tenaga kerja, Kemampuan
dan kesediaan perusahaan membayar, Serikat buruh atau organisasi, Produktivitas
kerja/prestasi kerja karyawan, Posisi atau jabatan karyawan, Tingkat pendidikan
dan pengalaman kerja, Sektor pemerintah Pemerintah.

Kompensasi adalah pemberian baik gaji maupun tunjangan kinerja kepada
pegawai yang bekerja didalam suatu organisasi.

Menurut Flipfo dalam jurnal (Nanulaitta, 2018), faktor yang memengaruhi
kompensasi yaitu:

1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja,
2. kemampuan dan kesediaan perusahaan,

3. serikat buruh/ organisasi karyawan,
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4. Produktivitas kerja karyawan,

5. Pemerintah dengan undang-undang dan keppresnya,
6. Biaya hidup/cost of living,

7. Posisi jabatan karyawan,

8. Pendidikan dan pengalaman karyawan,

9. Kondisi perekonomian nasional,

10. Jenis dan sifat pekerjaan.

Sedangkan menurut sinambela dalam jurnal (Dwianto & Purnamasari,
2019), faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi yaitu:

1. Kinerja dan produktivitas kerja,

2. Kemampuan membayar,

3. Kesediaan membayar,

4. Suplai dan permintaan tenaga kerja,

5. Serikat pekerja,

6. Undang-undang dan peraturan yang berlaku.

Berdasarkan beberapa teori faktor-faktor kompensasi di atas dapat
disimpulkan bahawa faktor-faktor yang memepengaruhi kompensasi adalah
perusahaan tempat dimana orang bekerja atau lokasi kerja, Penawaran dan
permintaan tenaga kerja, kemampuan dan kesediaan perusahaan, serikat buruh/
organisasi karyawan, produktivitas kerja karyawan, pemerintah dengan undang-
undang dan keppresnya, biaya hidup/cost of living, posisi jabatan karyawan,
pendidikan, pengalaman karyawan, kondisi perekonomian nasional, jenis dan sifat
pekerjaan, kemampuan membayar, kesediaan membayar, suplai, permintaan tenaga

kerja, serikat pekerja, undang-undang dan peraturan yang berlaku
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2.1.2.4 Indikator-indikator Kompensasi

Indikator indikator kompensasi menurut Hasibuan dalam jurnal (Siregar &
Pasaribu, 2022), mengemukakan, secara umum ada beberapa indikator kompensasi,
yaitu:
1. Gaji/upah,
2. Asuransi,
3. Tunjangan,
4. Premi.

Sedangkan menurut Mangkunegara dalam jurnal (Inova & Jayanti, 2019),
indikator kompensasi yaitu:
1. Tingkat bayaran,
2. Struktur pembayaran,

3. Penentuan bayaran individu,

b

Metode pembayaran, dan

9]

. Kontrol pembayaran.

2.1.3 Motivasi Kerja

2.1.3.1 Pengertian Motivasi Kerja

Sumber daya manusia merupakan bagian penting dari kegiatan di
perusahaan, sehingga kelangsungan kegiatan perusahaan juga bergantung pada
dukungan dari sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompeten. Untuk
dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai dalam bekerja, maka perusahaan perlu
memberikan motivasi yang efektif dan tepat sasaran kepada pegawai.

Pegawai yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan kesadaran

dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan produktifitas kerja
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yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan dalam mencapai
tujuannya.

Menurut (Umar & Norawati, 2022) Motivasi kerja adalah hasil dari
kumpulan kekuatan internal dan eksternal yang menyebabkan pekerjaan memilih
jalan bertindak yang sesuai dan menggunakan prilaku tertentu. Motivasi pada
umumnya berkaitan dengan tujuan, sedangkan tujuan organisasional mencangkup
pada prilaku yang berkaitan dengan pekerjaan.

Menurut (Satria, 2021), pengaruh Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan
Motivasi merupakan masalah yang kompleks dalam organisasi, karena setiap
kebutuhan da keinginan tiap individu berbeda. Seseorang yang termotivasi tinggi
akan menyelesaikan semua tugas yang diberikan kepadanya.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa Motivasi
kerja merupakan suatu dorongan yang diberikan perusahaan kepada pegawai untuk
meningkatkan semangat kerja guna mencapai tujuan perusahaan.

2.1.3.2 Manfaat Dan Tujuan Motivasi

Dalam melaksanakan suatu pekerjaan seorang pegawai harus memiliki
motivasi sehingga dapat memberikan dorongan agar pegawai dapat bekerja dengan
giat dan dapat memuaskan kepuasan kerja.

Menurut Affandi dalam jurnal (Sarti & Muin, 2020), adapun tujuan dan
manfaat dari motivasi yaitu:

1. Meingkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai
2. Meningkatkan produktifitas kerja pegawai
3. Mempertahankan kestabilan pegawai perusahaan

4. Mengefektifkan pengadaan pegawai
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5. Meningkatkan kedisiplin kerjaan pegawai
6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi pegawai.
8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai
9. Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya
10. Meningkatkan efesien penggunaan alat-alat dan bahan baku

Selain itu menurut (Laksmiari, 2019), manfaat motivasi kerja yaitu
menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja
efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.
Bagi karyawan, adanya pemberian motivasi dijadikan alat untuk meningkatkan
kegairahan kerja, meningkatkan produktivitas kerja, memperdalam kecintaan
karyawan terhadap perusahaan serta memperbesar partisipasi karyawan terhadap
perusahaan. Sedangkan bagi perusahaan, pemberian motivasi kerja merupakan
suatu sarana guna meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi secara
keseluruhan.

2.1.3.3 Faktor - Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Motivasi yang ada dalam diri setiap individu yang bekerja diperusahaan
pada dasarnya banyak dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik berasal dari dalam
internal individu ataupun dari eksternal individu. Oleh sebab itu, manajemen
perusahaan harus dapat mengetahui faktor mana yang lebih dominan dalam
mempengaruhi motivasi pegawai yang bekerja diperusahaan.

Menurut Sutrisno dalam jurnal (Nelson, 2021), ada dua faktor yang
mempengaruhi motivasi yaitu:

1. Faktor internal



2.

1.
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Faktor eksternal

Berikut ini adalah penjelasannya:

Faktor internal

Faktor internal yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada seseorang

antara lain:

)]

2)

3)

4)

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang
hidup dimuka bumi ini. untuk mempertahankan hidup ini orang mau
mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal
atau haram, dan sebagainya. Keinginan untuk dapat hidup meliputi
kebutuhan untuk :

a. Memperoleh kompensasi yang memadai

b. Pekerjaan tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai

c. Kondisi kerja yang aman dan nyaman

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk
mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak dialami untuk kehidupan sehari-
hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat
mendorong orang untuk mau bekerja.

Keinginan untuk memperoleh penghargaan

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui,
dihormati oleh orang lain.

Keinginan untuk memperoleh pengakuan

. Faktor eksternal

Faktor eksternal juga mempunyai peranan penting dalam melemahkan motivasi

kerja seseorang. Faktor-faktor eksternal adalah:



1)

2)

3)

4)

5)

22

Kondisi lingkungan kerja

lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasaranakerja yang ada
disekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi
tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan,kebersihan, pencahayaan,
ketenangan dan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada
ditempat tersebut.

Kompensasi yang memadai

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utamabagi para pegawai untuk
menghidupi diri serta keluarganya. Kompensasi yang memadai merupakan
alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para
pegawai bekerja dengan baik.

Supervisi yang baik

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan,
membimbing kerja pada pegawai agar dapat melaksanakankerja dengan
baik tanpa membuat kesalahan. Dengan demikian, posisi supervisi sangat
dekat dengan para pegawai dan selalu menghadapi para pegawai dalam
melaksanakan tugas sehari-hari.

Adanya jaminan pekerjaan

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada
pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada
jaminan karir yang jelas dalam melakukan pekerjaan.

Status dan tanggung jawab



23

Status atau kedudukan dalam jabatam tertentu merupakan dambaam setiap
pegawai dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan kompensasi
semata, tetapi pada satu masa merekajuga berharap akan dapat kesempatan
menduduki jabatan dalam suatu perusahaan.
6) Peraturan yang fleksibel
Bagi perusahaan besar biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur kerja
yangn harus dipatuhi oleh seluruh pegawai. Sistem dan prosedur kerja ini
dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur dan
melindungi para pegawai.
Sedangkan menurut Sunyonto dalam jurnal (Rostini & Nurdin, 2022),
faktor-faktor motivasi ada tujuh yaitu:
1. Promosi
2. Prestasi kerja
3. Pekerjaan itu sendiri
4. Penghargaan
5. Tanggung jawab
6. Pengakuan
7. Keberhasilan dalam bekerja
Berikut ini adalah penjelasan faktor-faktor motivasi kerja di atas:
1. Promosi
Promosi adalah kemajuan seorang pegawai pada suatu tugas yang lebih baik,
baik dipandang dari sudut tanggung jawab yang lebih berat, martabat atau setatus
yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik, dan terutama tambahan

pembayaran uapah atau gaji.



24

2. Prestasi kerja
Agar terbuka kemungkinan bagi seseorang untuk mewujudkan rencana dan
tujuan karirnya, prestasi kerjanya haruslah sedemikian rupa sehingga bukan
hanya memenuhi berbagai standar yang telah ditentukan, akan tetapi sedapat
mungkin dapat digunakan sebagai bukti bahwa seseorang sudah berusaha
semaksimal mungkin dan bahwa usaha tersebut sekaligus merupakan indikator
bahwa pegawai yang bersangkutan memiliki potensi yang dapat dikembangkan
dalam rangka mempersiapkannya memikul tugas dan tanggung jawab yang lebih
besar di masa depan.

3. Pekerjaan itu sendiri
Pegawai dapat memilih apakah akan memanfaatkan berbagai kesempatan
mengembangkan diri sendiri atau tidak, seperti keikutsertaan dalam program
pelatihan, melanjutkan pendidikan diluar jam kerja atau berusaha supaya dialih
tugaskan, jika secara sukarela dimanfaatkan akan berakibat secara positif, bukan
hanya beupa keuntungan bagi diri sendiri akan tetapi juga bagi organisasi.

4. Penghargaan
Pemberian motivasi dengan melalui kebutuhan penghargaan seperti
penghargaan atas prestasinya, pengkuan atas keahlian dan sebagainya
merupakan hal yang sangat diperlukan untuk memacu gairah kerja bagi para
pegawai. Pengahargaan disini dapat merupakan tuntutan faktor manusiawi atas
kebutuhan dan keinginan untuk menyelesaikan suatu tantangan yang harus

dihadapi
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5. Tanggung jawab
Pertanggungan atas tugas yang diberikan perusahaan kepada para pegawai
merupakan timbal balik atas kompensasinya yang diterimanya. Pihak
perusahaan memberikan apa yang diharapkan oleh para pegawai, namun
sebaliknya para pegawai pun memberikan kontribusi penyelesaian pekerjaan
dengan baik pula dan penuh dengan tanggung jawab sesuai dengan bidangnya
masing-masing.

6. Pengakuan
Pengakuan atas kemampuan dan keahlian bagi pegawai dalam suatu pekerjaan
merupakan suatu kewajiban oleh perusahaan. Karena pengakuan tersebut
merupakan salah satu kompensasi yang harus diberikan oleh perusahaan kepada
pegawai yang memang mempunyai suatu keahlian tertentu dan dapat
melaksanakan pekerjaan dengan baik pula. Hal ini akan dapat mendorong para
pegawai yang mempunyai kelebihan dibidangnya untuk lebih berprestasi lebih
baik.

7. Keberhasilan dalam bekerja
Keberhasilan dalam bekerja dapat memotivasi para pegawai untuk lebih
bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan,
sehingga dapat memberikan rasa bangga dalam perasaan para pegawai bahwa
mereka telah mampu memepertanggungjawabkan apa yang menjadi tugasnya.

2.1.3.4 Indikator yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Indikator motivasi kerja menurut Siagian dalam jurnal (Citra & Fahmi,

2019), adalah:
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Daya pendorong

. Kemauan

. Kerelaan

. Keahlian

. Keterampilan
Tanggung jawab
. Kewajiban
Tujuan
Berikut penjelasan dari indikator-indikator tersebut yaitu:
Daya pendorong
Semacam naluri, tetapi hanya suatu dorongan kekuatan yang luas terhadap suatu

arah yang umum.

. Kemauan

Dorongan untuk melakukan sesuatu karena ada pengaruh dari luar diri.

. Kerelaan

Suatu bentuk persetujuan atas adanya permintaan orang lain agar dirinya
mengabulkan suatu permintaan tertentu tanpa merasa terpaksa dalam melakukan
permintaan tersebut.

. Keahlian

Kemabhiran disuatu ilmu (kepandaian, pekerjaan).

. Keterampilan

Kemampuan melakukan pola-pola tingkah laku yang kompleks dan tersusun

rapi secara mulus dan sesuai dengan keadaan untuk mencapai hasil tertentu.
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6. Tanggung jawab
Suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan peranan,baik peranan itu merupakan
hak maupun kewajiban ataupun kekuasaan.
7. Kewajiban
Sesuatu yang harus dilaksanakan atas sesuatu yang dibebankan kepadanya.
8. Tujuan
Arah atau haluan atau jurusan yang dituju dan dimaksud atau yang dituntut.
Menurut Mangkunegara dalam jurnal (A. Prayogi & Nursidin, 2018),
adapun indikator motivasi adalah:
1. Kerja keras
2. Orientasi masa depan
3. Tingkat cita-cita yang tinggi
4. Orientasi tugas dan keseriusan tugas
5. Usaha untuk maju
6. Ketekunan
7. Pemanfaatan waktu
Berikut ini adalah penjelasan idikator motivasi di atas:
1. Kerja keras
Pencapaian prestasi sebagai wujud timbulnya motivasi seseorang dalam
melakukan pekerjaan dan tanggung jawab didasarkan atas selalu bekerja keras
dalam menjalankan pekerjaan.
2. Orientasi masa depan
Orientasi masa depan didasarkan atas wawasan yang luas memiliki pandangan

yang nyata dan diaplikasikan dalam pekerjaan.
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3. Tingkat cita-cita yang tinggi
Tingkat cita-cita dan kesuksesan didasarkan atas besarnya dorongan dalam diri
sendiri untuk mencapai hal yang maskimal dengan kemampuan yang dimiliki.

4. Orientasi tugas dan keseriusan tugas
Orientasi tugas dan keseriusan tugas didasarkan atas pemahaman akan arti
pekerjaan yang dijalankan dengan sebaik-baiknya dengan tingkat keseriusan
maksimal.

5. Usaha untuk maju
Usaha untuk maju didasarkan pandangan yang memotivasi diri untuk selalu
memiliki ide dan cara yang baik lagi dalam menjalankan pekerjaannya.

6. Ketekunan
Ketekunan bekerja didasarkan atas sikap dan loyalitas pegawai dalam
menjalankan pekerjaan tanpa memiliki ras bosan untuk selalu bekerja dengan
baik.

7. Pemanfaatan waktu
Waktu yang digunakan oleh pegawai dengan sebaik-baiknya sebagai wujud

motivasi yang tinggi dalam bekerja.

2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual adalah suatu hubungan atau kaitan antara konsep satu
terhadap konsep yang lainnya dari masalah yang ingin diteliti. Kerangka konseptual
ini gunanya untuk menghubungkan atau menjelaskan secara panjang lebar tentang
suatu topik yang akan dibahas. Kerangka ini didapat dari ilmu atau teori yang
dipakai sebagai landasan teori yang dipakai sebagai landasan teori yang

dihubungkan dengan variabel yang diteliti.
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2.2.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai

Kompensasi merupakan bentuk balas jasa untuk karyawan yang diberikan
kepada perusahaan. Dapat bersifat finansial maupun non-finansial pada periode
yang tetap. Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti membutuhkan
kompensasi atau imbalan yang cukup dan adil, malah kalau bisa cukup kompetitif
di banding dengan organisasi atau perusahaan lain. Sistem kompensasi yang baik
akan sangat mempengaruhi semangat kerja dan produktivitas dari seseorang. Suatu
sistem kompensasi yang baik perlu didukung oleh metode secara rasional yang
dapat menciptakan seseorang digaji atau diberi kompensasi sesuai tuntunan
pekerjaannya (Septerina & Irawati, 2018).

Dengan adanya kompensasi yang baik dalam perusahaan akan membawa
dampak yang positif untuk perusahaan. Apabila karyawan mendapat kompensasi
yang sesuai dengan apa yang telah dilakukan dalam perusahaan, maka karyawan
akan cenderung melakukan yang terbaik untuk perusahaan. Sehingga, karyawan
akan berusaha mempertahankan dan bahkan meningkatkan kinerjanya dalam
perusahaan. Namun, apabila karyawan merasa kompensasi yang diberikan
perusahaan tidak sesuai dengan kontribusi yang telah dilakukan untuk perusahaan
maka karyawan akan cenderung kurang maksimal dalam melakukan tugas dan
tanggung jawabnya untuk perusahaan (Harahap & Khair, 2019).

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh dan (Polukan,
Runtuwenw, & Sambul, 2019) (Azhar, Nurdin, & Yudi, 2020) (Jufrizen, 2016)
(Astuti & Suhendri, 2020) (Jufrizen, 2018) (Mutholib, 2019) menyimpulkan bahwa

kompensasi berpengaruh terhadap kinerja.
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2.2.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

Sumber daya manusia merupakan bagian penting dari kegiatan di
perusahaan, sehingga kelangsungan kegiatan perusahaan juga bergantung pada
dukungan dari sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompeten. Untuk
dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai dalam bekerja, maka perusahaan perlu
memberikan motivasi yang efektif dan tepat sasaran kepada pegawai (Marjaya &
Pasaribu, 2019).

Pegawai yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan kesadaran
dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan produktifitas kerja
yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan dalam mencapai
tujuannya (Fitriyani, Sundari, & Dongoran, 2019).

Menurut (Umar & Norawati, 2022) Motivasi kerja adalah hasil dari
kumpulan kekuatan internal dan eksternal yang menyebabkan pekerjaan memilih
jalan bertindak yang sesuai dan menggunakan prilaku tertentu. Motivasi pada
umumnya berkaitan dengan tujuan, sedangkan tujuan organisasional mencangkup
pada prilaku yang berkaitan dengan pekerjaan.

Menurut (Satria, 2021), pengaruh Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan
Motivasi merupakan masalah yang kompleks dalam organisasi, karena setiap
kebutuhan da keinginan tiap individu berbeda. Seseorang yang termotivasi tinggi
akan menyelesaikan semua tugas yang diberikan kepadanya.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2017) (Muhammad Andi
Prayogi & Nursidin, 2018) (Tupti & Arif, 2020) (Gultom, 2015) (Syahputra, Bahri,
& Rambe, 2020) (Jufrizen & Sitorus, 2021) (Sembiring et al., 2020) (Adhan &

Prayogi, 2021) (Muhammad Andi Prayogi & Lesmana, 2021) (Tupti & Arif, 2020)
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(Farisi & Paramita, 2020) menyimpulkan bahwa motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai.
2.2.3 Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja ini adalah gabungan
dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja, kemampuan
dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi
seorang pekerja (Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018)

Dengan adanya kompensasi yang baik dalam perusahaan akan membawa
dampak yang positif untuk perusahaan. Apabila karyawan mendapat kompensasi
yang sesuai dengan apa yang telah dilakukan dalam perusahaan, maka karyawan
akan cenderung melakukan yang terbaik untuk perusahaan. Sehingga, karyawan
akan berusaha mempertahankan dan bahkan meningkatkan kinerjanya dalam
perusahaan. Namun, apabila karyawan merasa kompensasi yang diberikan
perusahaan tidak sesuai dengan kontribusi yang telah dilakukan untuk perusahaan
maka karyawan akan cenderung kurang maksimal dalam melakukan tugas dan
tanggung jawabnya untuk perusahaan (Harahap & Khair, 2019).

Dari uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat gambar
kerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setiap variabel bebas

terhadap variabel terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual
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Kompensasi
Motivasi Kerja

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Kinerja
Pegawai

2.3 Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan suatu penjelasan sementara perilaku atau keadaan
tertentu yang telah terjadi. Hipotesis menurut (Sugiyono, 2018a), adalah jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah
penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan jawaban
sementara karena hipotesis pada dasarnya merupakan jawaban dari permasalahan
yang telah dirumuskan dalam perumusan masalah, sedangkan kebenaran dari
hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui analisis data. Berdasarkan batasan dan
rumusan masalah yang telah dikemukakan diatas, maka hipotesis dalam penelitian
ini adalah:
1. Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT Perkebunan
Nusantara II (Persero) Medan
2. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT Perkebunan
Nusantara II (Persero) Medan
3. Kompensasi dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT

Perkebunan Nusantara II (Persero) Medan



BAB 3
METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian
Pendekatan penelitian ini dilihat dari cara penjelasannya dan bertujuan
untuk membuktikannya adanya pengaruh antar variabel bebas kompensasi (X1)
vaiabel motivasi kerja (X2) terhadap wvariabel terikat (kinerja pegawai)
mengambarkan jenis/bentuk penelitian yang mendasari penelitian. Dalam
penelitian ini menggunakan jenis pendekatan assosiatif dan kuantitatif. pendekatan
assosiatif adalah suatu pendekatan dimana untuk mengetahui bahwa adanya
hubungan pengaruh atau pengaruh diantara kedua variabel yaitu variabel bebas
(independent variable) dan variabel terikat (dependent variable). Kemudian data
yang dikumpulkan dalam bentuk kuantitatif.
Menurut (Sugiyono, 2018) pendekatan asosiatif adalah pendekatan yang
dilakukan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua variabel atau lebih
Menurut (Sugiyono, 2018) metode kuantitatif juga dapat diartikan metode
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positif, digunakan untuk meneliti
populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data melalui instrument penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif/ statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis

yang telah ditetapkan.

3.2 Defisini Operasional
Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang

menjadi defenisi operasional dalam penelitian ini meliputi:
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1. Kinerja Pegawai (Y)

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai
prestasi keja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai perannya dalam instansi.Kinerja
merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya instansi untuk mencapai
tujuannya.

Tabel 3.1 Indikator Kinerja Pegawai

No Indikator
1 Kualitas Kerja
2 Kuantitas Kerja
3 Dapat Tidaknya Diandalkan
4 Sikap

Sumber: (Mangkunegara, 2014)
2. Kompensasi (X1)

Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima dapat berupa fisik
maupun non fisik dan harus dihitung dan diberikan kepada seseorang yang
umumnya merupakan objek yang dikecualikan dari pajak pendapatan.

Tabel 3.2 Indikator Kompensasi

No Indikator
1 Gaji/upah
2 Asuransi
3 Tunjangan
4 Premi

Sumber: (Hasibuan, 2010)
3. Motivasi Kerja (X2)

Motivasi adalah proses memengaruhi atau mendorong dari luar terhadap
seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah

ditetapkan.
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Tabel 3.3 Indikator Motivasi Kerja

No Indikator
1 Daya Pendorong
2 Kemauan
3 Kerelaan
4 Keahlian
5 Keterampilan
6 Tanggung Jawab
7 Kewajiban
8 Tujuan

Sumber: (Siagian, 2014)
3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Perkebunan Nusantara II (Persero) yang
beralamat J1. Tj Morawa KM 21 Limau Manis, Kec Tanjung Morawa Kabupaten
Deli Serdang

3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian direncanakan mulai dari bulan Juni 2022 sampai Oktober

2022. Rencana kegiatan penelitian sebagai berikut :

Tabel 3.4 Skedul Rencana Penelitian

Waktu Penelitian
Kegiatan Juni 2022 | Juli 2022 Agustus September Oktober
Penelitian 2022 2022 2022
112]3 1/2)314[1 (23412 [3]4]1]2][3|4

Pengajuan judul

Riset awal

Pembuatan skripsi

Bimbingan skripsi

Seminar skripsi

Riset

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Sekripsi

O|0|QA|N || |W[IN|—

Sidang Meja Hijau
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3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2018b) menyatakan bahwa, “Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulan”. Sedangkan menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung,
2015)“Populasi merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah
wilayah penelitian”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang
terdapat pada PT Perkebunan Nusantara II (Persero) yang berjumlah 118 Pegawai.
Berikut data karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara II (Persero) Medan

Tabel 3.5 Data Karyawan PT. Perkebunan Nusantara II (Persero) Medan

Jabatan Jumlah

Kap Kontrol

Karyawan Emplasmen/Sipil
Karyawan Pelaksana
Karyawan Pemeliharaan
Kernet

Krani

Krani Afdeling

Krani Aktiva

Krani Askep/Krani Tanaman
Krani Cek Sawit

Krani Gudang

Krani [

Krani Pembukuan

Krani Pengamanan

Krani Sekretariat/Arsip
Krani Tehnik

Krani Upah

Mandor I

Mandor Panen

Mandor Pemeliharaan/Herbisida
Mandor Transport

Mantri Hama

MBT

Pelayan

Pemanen

Penerima Buah

Penyebar Panen

Petugas Global Telling

w

—_—

— = (N W| =W [N =m === | = = N[N [ W= [N [W = — [

Jumlah 118
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3.4.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2018a) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin
mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana,
tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari
populasi itu. Adapun Untuk penentuan jumlah/ukuran sampel dalam penelitian ini

dengan menggunakan rumus slovin, maka disusun perhitungan sampel sebagai

berikut :
N
"I Nm)?
- 118 ~ 54.12
"= ir11800.1)2 "
Dimana :

n = ukuran sampel

N = ukuran populasi

M = persen kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan

Pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir atau diinginkan, maksimum
10%.

Berdasarkan perhitungan slovin diatas maka, jumlah sampel dalam
penelitian ini adalah sebanyak 54 orang pegawai pada PT Perkebunan Nusantara II
(Persero) . Pengambilan sampel ini menggunakan metode Nonprobability Sampling
dengan menggunakan teknik /nsidental sampling adalah teknik penentuan sampel
berdasarkan kebetulan, siapa saja yang secara kebetulan bertemu dengan peneliti

dapat digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2018a)
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3.5 Teknik Pengumpulan Data

Sebelum dilakukan pengumpulan data, seorang penulis harus terlebih
dahulu untuk menentukan cara pengumpulan data apa yang akan digunakan
digunakan. Alat pegumpulan data yang digunakan harus sesuai dengan kesahihan
(validitas) dan keandalan atau konsistensi (realibilitas). Menurut (Juliandi et al.,
2015) ada 3 alat pengumpulan data yang akan digunakan oleh peneliti adalah
Kuisioner/angket, Menurut (Juliandi et al, 2015) kuesioner merupakan
pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti untuk mengetahui pendapat/persepsi
responden penelitian tentang suatu variabel yang diteliti, angket ndapat digunakan
apabila jumlah responden penelitian cukup banyak. Dalam memperoleh pegawai
PT Perkebunan Nusanatara II (Persero) Medan

Lembar kuesioner yang diberikan pada responden diukur dengan skala likert
yang terdiri dari lima pernyataan dengan rentang mulai dari “sangat setuju” sampai
“sangat tidak setuju”, setiap jawaban diberi bobot nilai:

Tabel 3.6 Skala Likert

No Notasi Pertanyaan Bobot
1 SS Sangat Setuju 5
2 S Setuju 4
3 KS Kurang Setuju 3
4 TS Tidak Setuju 2
5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: (Juliandi et al., 2015)

Penelitian dilakukan dengan melakukan studi dokumen untuk membuat
uraian secara teoritis, dan berdasarkan kajian-kajian teoritis dari buku-buku
perpustakaan maupun uraian teoritis lainnya yang diambil dari bahan tulisan yang
lainnya yang berhubungan dengan apa yang mau teliti ini dengan mengaplikasikan

pada kondisi yang ada di PT Perkebunan Nusanatara II (Persero) Medan.
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Selanjutnya setelah angket disebar untuk mengukur valid serta handalnya suatu
instrumen maka dilakukan uji validitas dan realilibilias.
3.6 Uji Kualitas Data
3.6.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan atau
kemahiran suatu instrument pertanyaan sebagai alat ukur variabel penelitian
(Juliandi et al., 2015). Uji validitas penelitian ini dilakukan pada pegawai PT

Perkebunan Nusanatara I (Persero) Medan. Berikut rumus menguji validitas adalah

sebagai berikut:
rxy = n xy—(x) )
J{nY 3= (%)%} {nXy*-(Xy)’}
(Juliandi et al., 2015)

Keterangan:

n = banyaknya pasangan pengamatan

¥xi  =jumlah pengamatan variabel X

¥xi  =jumlah pengamatan variabel X

Yyi  =jumlah pengamatan variabel Y

(£xi2) = jumlah kuadrat pengamatan variabel X
(Zyi2) =jumlah kuadrat pengamatan variabel Y
Yxiyi = jumlah hasil kali sampel X dan Y

Kriteria penarikan kesimpulan :
Menurut (Juliandi et al., 2015) ketentuan apakah suatu butir instrumen valid
atau tidak adalah melihat nilai probabilitas koefisien korelasinya.
1. Suatu item instrumen dapat dikatakan valid apabila nilai korelasinya (r) >r tabel
atau nilai probabilitas sig&lt; =0,05.
2. Suatu item instrumen dapat dikatakan tidak valid apabila nilai korelasi (r) <r

tabel atau nilai probabilitas sig&gt; =0,05



Tabel 3.7 Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja (Y)
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Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan

Y1l | 0.813>0,231 0.000< 0,05 Valid

Y2 | 0.812>0,231 0.000 < 0,05 Valid

Y3 | 0.707 > 0,231 0.000< 0,05 Valid

Kinerja Karyawan | Y4 | 0.720> 0,231 0.000 <0.05 Valid
Y) Y5 | 0.694> 0,231 0.000< 0.05 Valid

Y6 | 0.556>0,231 0.000 <0.05 Valid

Y7 |0.840> 0,231 0.000< 0.05 Valid

Y8 | 0.612>0,231 0.000 <0.05 Valid

Sumber: SPSS Versi 25(2022)

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid

seluruh item yang

Tabel 3.8 Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja (X1)
Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan
X1 |0.787>0,231 0.000< 0,05 Valid
X2 10.881>0,231 0.000 < 0,05 Valid
X3 10.683>0,231 0.000< 0,05 Valid
Kompensasi (X1) X4 10.874> 0,231 0.000 <0.05 Valid
X5 10.858>0,231 0.000<0.05 Valid
X6 |0.764 > 0,231 0.000 <0.05 Valid
X7 10.769 > 0,231 0.000< 0.05 Valid
X8 10.672> 0,231 0.000 <0.05 Valid

Sumber: SPSS Versi 25(2022)

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid

Tabel 3.9 Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X2)

seluruh item yang

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan

X1 | 0.676>0,231 0.000< 0,05 Valid

X2 10.745> 0,231 0.000 < 0,05 Valid

X3 10.662> 0,231 0.000< 0,05 Valid

X4 10.785>0,231 0.000 <0.05 Valid

X5 10.555>0,231 0.000< 0.05 Valid

Motivasi Kerja X6 |0.599>0,231 0.000 <0.05 Val?d
(X2) X7 10.610>0,231 0.000< 0.05 Vahd
X8 10.761>0,231 0.000 <0.05 Valid

X9 10.577> 0,231 0.000< 0.05 Valid

X10 | 0.614> 0,231 0.000 <0.05 Valid

X11]0.614> 0,231 0.000< 0.05 Valid

X12 | 0.656 > 0,231 0.000 <0.05 Valid

X13 ] 0.599 > 0,231 0.000< 0.05 Valid
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X141 0.614> 0,231 0.000 <0.05 Valid
X151 0.582> 0,231 0.000< 0.05 Valid
X16 | 0.705 > 0,231 0.000 <0.05 Valid

Sumber: SPSS Versi 25(2022)

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang
ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid
3.6.2 Uji Reabilitas

Menurut (Juliandi et al., 2015) tujuan pengujian reabilitas untuk menilai
apakah instrumen penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat
dipercaya. Jika variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat
dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan yang
tinggi. Uji reabilitas dilakukan setelah uji validitas atas pernyataan yang telah valid.
Pengujian reabilitas dapat menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan rumus :

r=[ k][> ob*]
k-1 c i’

(Juliandi et al., 2015)

Keterangan:

r = realibilitas instrument (cronbach alpha)
k =Banyaknya butir pertanyaan

Yab? = Jumlah Varians butir

oi? = Varians Total

Menurut (Juliandi et al., 2015) ketentuan apakah suatu butir instrumen
memiliki reabilitas yang baik atau tidak adalah jika nilai koefisien reabilitas

(cronbach’s Alpha) > 0,6.



42

Tabel 3.10 Hasil Uji Reabilitas

Variabel Cl:llll) l:;Ch R Tabel | Keterangan
Kinerja Karyawan (Y) 0.892 Reliabel
Kompensasi (X1) 0.909 0,60 Reliabel
Motivasi Kerja (X2) 0.881 Reliabel

Sumber: SPSS Versi 25(2022)

Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena
semua variabel > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dari setiap
variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang
diteliti atau dengan kata laininstrument adalah reliabel atau terpercaya
3.7 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
data kuantitatif. Menurut (Juliandi et al., 2015) data kuantitatif adalah analisis data
terhadap data-data yang mengandung angka-angka atau numeric tertentu.
Kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumusan dibawah
ini:

3.7.1 Metode regresi linear berganda
Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas

terhadap variabel terikat. persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :
Y=oa+pIX1+p2X2+e
(Juliandi et al., 2015)
Keterangan:
Y = Kinerja Karyawan
X1 = Kompensasi
X2  =Motivasi Kerja

B1, f2 = besaran koefisien dari masing-masing variabel
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e = Eror Terms

Suatu perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila nilai
uji statistik berada dalam daerah signifikan secara statistik, apabila nilai uji statistik
berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak). Sebaliknya, disebut
signifikan bila uji statistik berada dalalm daerah Ho diterima.

3.7.2 Uji Asumsi klasik

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai
adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari:
1. Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel
terikat atau bebasnya memiliki distribusi normal atau tidak cc Adapun pengujian
normalitas data dengan menggunakan cara kolmogorov smirnov. Kriteria untuk
menentukan normal atau tidaknya data, maka dapat dilihat pada nilai
probabilitisnya. Data adlah normal, jika nilai kolmogrog smirnov adalah tidak
signifikan (Asymp. Sig (2-tailed) >00,05). (Juliandi et al., 2015).

2. Uji Multikolinearitas

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya
korelasi yang kuat diantara variabel independen (Juliandi et al., 2015).. Jika variabel
Apabila terdapat korelasi antar variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas,
demikian juga sebaliknya. Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat
VIF (Variance Inflasi Factor) antar variabel independen dan nilai folerance.
Batasan yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah

nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan VIF > 10.
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3. Uji Heterokedastisitas

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan
lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut
heterokedastisitas (Juliandi et al., 2015).. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat
diketahui dengan melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen
dengan nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan
heterokedastisitas adalah:

1. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yangteratur
(bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi
heterokedastisitas.

2. Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas.

3.6.3 Pengujian Hipotesis

1. Uji secara Parsial (Uji T)

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

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel

terikat (Y).
t= rxy\/ (n-2)
v (1-rxy)?
(Sugiyono, 2018a)
Keterangan :
t =t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel
r = korelasi parsial yang ditemukan

n = jumlah sampel



Pengujian hipotesis :

Gambar 3.1
Kriteria Pengujian Hipotesis ujiT
Bentuk pengujian sebagai berikut:
1) Ho:rl = 0, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas (X)dengan
variabel terikat (Y).
2) Ho:r # 0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) denganvariabel
terikat (Y).
Dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut:
1) Jika t nitung<t tabel, maka Ho diterima atau H, ditolak.
2) Jika t nitung >t tabel, maka Ho ditolak atau H, diterima.
2. Uji Simultan (UjiF)
Uji F digunakan untuk menguji signifikansi koefiensi korelasi ganda
yang dihitung dengan rumus :
Fh=R?/k
(1R?) / (n-k-1)

(Sugiyono, 2018a)

Keterangan :
R = koefisien korelasi ganda
k = jumlah variabel independen

n = jumlah anggota sampel
F  =F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel
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Ho ditolak

/

Ho diterima

F tabel
Gambar 3.2
Kriteria Pengujian Hipotesis uji F

Bentuk pengujiannya adalah:
1) Ho : B =0, tidak ada pengaruh variabel x dengan variabel y
2) Ho : B # 0, ada pengaruh variabel x dengan variabel y
Dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut:
1) Jika t ning<'t tabel, maka Ho diterima atau H. ditolak.

2) Jika t ning>t tabel, maka Ho ditolak atau H. diterima.

3.6.4 Koefisien Determinasi (R-Square)

Koefisien determinasi (R-Square) menurut (Juliandi et al., 2015) digunakan
dalam penelitian ini untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat
dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Untuk mengetahui apakah ada
pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan
mengkuadratkan koefisien yang ditemukan yaitu dengan menggunakan rumus

sebagai berikut :

D=R*x100%
(Juliandi et al., 2015)




BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1 Deskripsi Data
4.1.1 Gambaran Umum Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel kompensasi (X1), 16 pernyataan untuk
variabel motivasi kerja (X2), dan 8 pernyataan untuk variabel kinerja karyawan
(Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 57 orang pegawai PT Indsutru
Karet Nusantara Medan akan tetap yang kembali hanya 50 responden sebagai
sampel penelitian. Pengukuran menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis
yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan bobot penelitian sebagai berikut:

Tabel 4.1 Skala Likert

Pernyataan BOBOT
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: (Sugiyono, 2018)

Berdasakan ketentuan penelitian skala likert dari tabel diatas dapat dipahami
bahwa ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variable. Dengan
demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian, maka skor
tertinggi diberikan beban nilai 5 dan skor terendah diberikan nilai 1
4.1.2 Karakteristik Responden

Hasil tabulasi karakteristik 50 responden diolah menggunakan program
SPSS yang menghasilkan deskripsi statistik responden dalam penelitian, seperti

yang tampak pada tabel 4.2 berikut ini :
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Tabel 4.2 Deskriptif Responden

Uraian Frekuensi Persentase (%)
Jenis Kelamin :
Pria 34 68
Wanita 16 32
Jumlah 50 100
Jenjang Pendidikan :
S2 4 8
S1 38 76
D3 3 6
SMA 5 10
Total 50 100
Lama Bekerja:
1 Tahun 5 10
1 Tahun 25 50
2 Tahun 11 22
>5 Tahun 9 18
Total 50 100

Sumber: Data Diolah (2022)

Dari tabel 4.2 dapat dilihat gambaran tentang jenis kelamin, jenjang
pendidikan, lama bekerja. Hal ini menunjukkan bahwa responden sudah memiliki
jenjang pendidikan, lama bekerja dan yang cukup berpengalaman, sehingga
pengisian kuisioner akan semakin berkualitas
4.1.3 Jawaban Responden

4.1.3.1 Kinerja Karyawan (Y)

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel
kepuasan kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.3 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Jawaban (Y)
. Sangat
No. Sangat Setuju Kurapg Tlda.k Tidik Jumlah
Setuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % F % F| % | F % F %
1 [ 9 [ 18% |30 60% | 8 | 16% | 3 | 6% [ O | 0% | 50 | 100%
2 [ 8] 16% |34] 68% | 6 [ 12% [ 2| 4% | 0] 0% [ 50 | 100%
3 [ 11 ] 22% [29| 58% | 7 | 14% | 3 | 6% [ 0O | 0% | 50 | 100%
4 112] 24% [36] 72% [ O | 0% | 2| 2% | O] 0% [ 50 | 100%
S 9| 18% |26 52% |13 ] 26% | 2| 4% | O [ 0% | 50 [ 100%
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6 | 5| 10% |42| 84% | 3 6% | 0f 0% [ 0] 0% | 50 | 100%

7191 18% 32| 64% | 1 2% | 8 [ 16% [ 0| 0% | 50 | 100%

8 110] 20% [29] 58% | 7| 14% | 4] 8% [ 0] 0% | 50 [ 100%

Sumber : Data Diolah 2022
Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
standar yang telah ditentukan perusahaan, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 30 Orang dengan persentasi 60%

2. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 34 Orang dengan persentasi
68%

3. Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 29 Orang dengan persentasi 58%

4. Jawaban responden tentang berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah
saya rencanakan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 36 Orang
dengan persentasi 72%

5. Jawaban responden tentang selalu mengikuti instruksi atasan, mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 26 Orang dengan persentasi 52%

6. Jawaban responden tentang memiliki insifatif yang kuat, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 42 Orang dengan persentasi 84%

7. Jawaban responden tentang bekerja sama dengan rekan kerja untuk

menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 32

Orang dengan persentasi 64%
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8. Jawaban responden tentang selalu berusaha menjadi orang yang dapat
diandalkan oleh orang lain (kelompok/ tim), mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 29 Orang dengan persentasi 58%

4.1.3.2 Disiplin Kerja (X1)
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel
kepuasan kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.4 Skor Angket Untuk Variabel Kompensasi (X1)

Jawaban (X1)
) Sangat
No. Sangat Setuju Kurapg T1da}< Tidik Jumlah
Setuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % F % F| % | F % F %
1 [ 9 [ 18% |28 56% | 10| 20% | 3 | 6% [ O | 0% | 50 | 100%
2 [ 7] 14% |34] 68% | 7| 14% [ 2| 4% | 0] 0% [ 50 | 100%
3 110] 20% 30| 60% | 7 [ 14% [ 3] 6% | 0| 0% [ 50 | 100%
4 | 7] 14% [35] 70% [ 6 [ 12% | 2 | 4% | O] 0% [ 50 | 100%
S 19| 18% |29 58% | 8] 16% | 4] 8 | O [ 0% | 50 [ 100%
6 | 11] 22% |35 70% [ 2 | 4% [2] 4% | 0] 0% [ 50 | 100%
7 [ 11| 22% |36 72% | 1 2% [ 2| 4% | 0] 0% [ 50 | 100%
8 | 8 | 16% |27 54% |13 26% | 2| 4% | 0| 0% | 50 [ 100%

Sumber : Data Diolah 2022
Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang Gaji secara keseluruhan sesuai dengan usaha yang
saya dikeluarkan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 28 Orang
dengan persentasi 48%

2. Jawaban responden tentang menerima gaji yang sesuai dengan pekerjaan yang
dilakukan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 34 Orang dengan
persentasi 68%

3. Jawaban responden tentang merasa terlindungi oleh dengan adanya jaminan
kesehatan dalam bekerja di perusahaan, mayoritas responden menjawab

“setuju” sebanyak 30 Orang dengan persentasi 60%
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Jawaban responden tentang merasa terlindungi oleh dengan adanya jaminan
keselamatan dalam bekerja di perusahaan, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 35 Orang dengan persentasi 70%
Jawaban responden tentang merasa bisa mengandalkna tunjangan untuk
memenuhi kebutuhan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 29
Orang dengan persentasi 58%
Jawaban responden tentang Tunjangan yang diberikan sesuai dengan jabatan
ditempati saya, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 35 Orang
dengan persentasi 70%
Jawaban responden tentang Premi yang diberikan organisasi dapat
meningkatkan semangat kerja saya, mayoritas responden menjawab “‘setuju”
sebanyak 36 Orang dengan persentasi 72%
Jawaban responden tentang Premi dapat dijadikan pelopor untuk meningkatkan
semangat kerja saya, mayoritas responden menjawab ‘“setuju” sebanyak 27
Orang dengan persentasi 54%

4.1.3.3 Motivasi (X2)

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel

kepuasan kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.5 Skor Angket Untuk Variabel Motivasi (X2)

Jawaban (X2)
. Sangat
No.| Saneat | goy, | Kurang | Tidak Tidak Jumlah
Setuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % F % F| % | F % F %
1 | 8] 16% |35 70% [ 6 [ 12% [ 1] 2% | 0| 0% [ 50 [ 100%
2 [ 10] 20% 29| 58% | 8 [ 16% [ 3| 6% | 0| 0% [ 50 [ 100%
3 | 8] 16% |33 66% | 6 [ 12% [ 3] 6% | 0| 0% [ 50 [ 100%
4 [12] 24% 28] 56% | 7 [ 14% [ 3 | 6% | 0] 0% [ 50 | 100%
5 112 24% (36| 72% [ 2] 4% | 0] 0% [ O [ 0% | 50 [ 100%
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6 | 9] 18% 26| 52% [13| 26% [ 2| 4% | 0| 0% [ 50 [ 100%
7 161 12% 41| 82% [ 3 6% | 0f 0% [0] 0% | 50 | 100%
8 1| 9| 18% [32 64% [ 1 2% | 8 [ 16% [ 0| 0% | 50 | 100%
9 |12 24% 27| 54% | 7 | 14% [ 4] 8% | 0| 0% [ 50 | 100%
10 110 ] 20% [38| 76% [ 2| 4% | 0] 0% [0 0% | 50 [ 100%
11 110] 20% [38| 76% | 2| 4% | 0] 0% | 0] 0% | 50 | 100%
12 115] 30% [30| 60% | 1 2% |41 8% [ 0] 0% [ 50 | 100%
13 116 ] 32% [25| 50% | 8 | 16% | 1 | 2% | 0] 0% | 50 | 100%
14 110] 20% [38] 76% | 2| 4% | 0] 0% | 0] 0% | 50 | 100%
15 110] 20% [38| 76% | 2| 4% | 0] 0% | 0] 0% | 50 | 100%
16 116 ] 32% [30] 60% | 0| 0% | 4] 8% | 0] 0% | 50 | 100%

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
1. Jawaban responden tentang memiliki mental yang kuat dalam menghadapi

setiap pekerjaan yang diberikan, mayoritas responden menjawab “setuju”
sebanyak 35 Orang dengan persentasi 70%

Jawaban responden tentang Pimpinan selalu memberikan perhatian atau
motivasi kepada pegawai, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 29

Orang dengan persentasi 58%

. Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk

mencapai target kerja yang ditetapkan instansi, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 33 Orang dengan persentasi 66%

Jawaban responden tentang berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah
saya rencanakan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 28 Orang
dengan persentasi 56%

Jawaban responden tentang rela membantu pekerjaan kerabat kerja saya,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 36 Orang dengan persentasi
72%

Jawaban responden tentang bersedia kerja lembur, mayoritas responden

menjawab “setuju” sebanyak 26 Orang dengan persentasi 52%
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Jawaban responden tentang Tugas dan tanggung jawab yang diberikan sesuai
dengan pendidikan dan kemampuan saya, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 41 Orang dengan persentasi 82%

Jawaban responden tentang Kinerja saya dihargai oleh atasan baik secara
kualitas mampu kuantitas, mayoritas responden menjawab “‘setuju” sebanyak
32 Orang dengan persentasi 64%

Jawaban responden tentang Keterampilan yang saya miliki dipandangan bagus
oleh atasan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 270rang dengan
persentasi 54%

Jawaban responden tentang memiliiki keterampilan melibihi pegawai lain,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 38 Orang dengan persentasi
76%

Jawaban responden tentang bertanggung jawab atas suatu tugas atau pekerjaan
yang saya kerjakan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 30
Orang dengan persentasi 60%

Jawaban responden tentang memiliki kesadaran menyelesaikan tugas secara
maksial, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 30 Orang dengan
persentasi 60%

Jawaban responden tentang menjalankan kewajiban, status atau kedudukan
saya sesuai dengan posisi saya dikantor, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 25 Orang dengan persentasi 50%

Jawaban responden tentang termotivasi giat bekerja karena sudah menjadi
kewajiban saya dalam melaksanakan pekerjaan, mayoritas responden

menjawab “setuju” sebanyak 38 Orang dengan persentasi 76%
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15. Jawaban responden tentang selalu berusaha agar pekerjaan yang saya terima
dapat diselesaikan dengan target instansi, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 38 Orang dengan persentasi 76%

16. Jawaban responden tentang giat bekerja karena adanya kesempatan promosi
yang diberikan instansi untuk menduduki posisi tertentu, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 30 Orang dengan persentasi 60%

4.2 Analisis Data

4.2.1 Uji Asumsi Klasik
Sebelum melakukan analisis regresi berganda terlebih dahulu dilakukan uji
lolos kendala liner atau uji asumsi klasik. Tujuan dilakukannya uji asumsi klasik
adalah untuk mengetahui Apakah suatu variabel bormal atau tidak. Normal disini
dalam arti mempunyai distribusi data yang normal. Normal atau tidaknya data
berdasarkan patokan distribusi normal data dengan mean dan standar deviasi yang
sama. Jadi asumsi klasik pada dasarnya memiliki kriteria-kriteria sebagai berikut.
4.2.1.1 Uji Normlitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui Apakah variabel dalam sebuah
model regresi, yaitu variabel terikat dan variabel bebas berdistribusi secara normal

atau tidak

LT P e e TR D R
it W Bt

B apribnd o Prak

Ceperapd Do Frog

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.0
Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas
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Pada grafik normal p-plot terlihat pada gambar diatas bahwa pola grafik
normal terlihat dari tititk-titik yang menyebar disekitar garis diagonal dan
penyebarannya mengikuti arah garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa
model regresi telah memenuhi asumsi normalitas

4.2.1.2 Uji Multikolonieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen (bebas). Model
regresi yang baik seharusnya bebas multikolinieritas atau tidak terjadi korelasi
antara variabel independen (bebas). Uji multikolinieritas dapat dilihat dari nilai

Varians Inflation Factor (VIF) yang tidak melebihi 10.

Berikut ini merupakan hasil pengujian dengan menggunakan Uji

Multikolinieritas pada data yang telah diolah berikut ini :

Tabel 4.6 Hasil Uji Multikolonieritas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Kompensasi .358 2.796
Morivasi .358 2.796

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00

Dari tabel 4.6 dapat dilihat bahwa variabel kompensasi memiliki nilai
tolerance sebesar 0.358> 0.10 dan nilai VIF sebesar 2.796 < 10. Variabel motivasi
kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0.358> 0.10 dan nilai VIF sebesar 2.796 <
10. Dari masing-masing variabel memiliki nilai tolerance > 0.10 dan nilai VIF <
10, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas

dalam penelitian ini.
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4.2.1.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas. Ada beberapa
cara untuk menguji ada atau tidaknya situasi heteroskedastisitas dalam varian error
terms untuk model regresi. Dalam penelitian ini akan digunakan metode chart

(Diagram Scatterplot).

LIF .o Lol
Cmgueded Vwdid Fea

Negrreer s Brsem

Bagmimer Ve b e Preeead ¢ v

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00
Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 4.2 diatas, dapat diketahui bahwa data (titik-titik)
menyebar secara merata diatas dan dibawah garis nol, tidak berkumpul di satu
tempat, serta tidak membentuk satu pola tertentu sehingga dapat disimpulkan
bahwa pada uji regresi ini tidak terjadi heterokedastisitas
4.2.2 Regresi Linier Berganda

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier
berganda, penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh hubungan antara
variabel-variabel independen terhadap variabel dependen dengan menggunakan
analisis regresi linier berganda. Penelitian ini memiliki dua variabel independen,

dan satu variabel dependen yaitu.



Tabel 4.7 Hasil Regresi Linier Berganda
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Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -1.892 1.872 -1.010 317
Kompensasi .527 .074 .563 7.082 .000
Morivasi .261 .048 432 5.433 .000

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00

Dari tabel 4.36 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

1. Konstanta
2. Kompensasi

3. Motivasi Kerja

=-1.892
=0.527

=0.261
Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda

sehingga diketahui persamaan berikut :

Y =-1.892 + 0.527, + 0.261:

Jadi persamaan diatas bermakna jika :

1. Konstanta sebesar -1.892 menunjukkan bahwa apabila semua variabel

independen kompensasi dan motivasi kerja diasumsikan bernilai nol, maka

milai dari kinerja pegawai adalah sebesar -1.892

2. Nilai koefisien regresi kompensasi sebesar 0.527 menunjukkan bahwa apabila

nilai variabel kompensasi meningkat, maka kinerja karyawan meningkat

sebesar (0.527 dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai nol

3. Nilai koefisien regresi motivasi kerja sebesar 0.261 menunjukkan bahwa

apabila nilai variabel motivasi kerja meningkat, maka kinerja karyawan

meningkat sebesar 0.261 dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai

nol
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4.2.3 Pengujian Hipotesis

4.2.3.1 Uji t (Uji Parsial)

Uji t digunakan dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui
kemampuan dari masing-masing variabel independen. Alasan lain uji t dilakukan
untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara parsial atau individual mempunyai
hubungan signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (Y).

Tabel 4.8 Hasil Uji

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -1.892 1.872 -1.010 317
Kompensasi .527 .074 .563 7.082 .000
Morivasi .261 .048 432 5.433 .000

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : SPSS 24.00
Hasil pengujian statistik pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah kompensasi berpengaruh secara
individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
kinerja karyawan. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat @ = 0,05 dengan nilai
tuntuk n = 50 — 2= 48 adalah 2.010 tyjcyng = 7.082 dan ti;pe = 2.010
Hy diterima jika : -2.010 < tpjrung < 2.010 pada o= 5%
Hy itolak jika : thirung > 2.010 atau —thiryng < -2.010
Nilai thjtung untuk variabel kompensasi adalah 7.082 dan ti,pe dengan o =
5% diketahui sebesar 2.010 dengan demikian tyj¢ung lebih besar dari te,pe) dan nilai
signifikan disiplin kerjasebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat

kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa kompensasi



59

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Industri Karet
Nusantara
2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah motivasi kerja berpengaruh secara
individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
kinerja karyawan. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat & = 0,05 dengan nilai
t untuk n = 50 — 2= 48 adalah 2.010 tyjcyng = 5.433 dan ti;pe = 2.010
H, diterima jika : -2.010 < tpjrung < 2.010 pada a = 5%
Hy itolak jika : thirung > 2.010 atau —tpjrung < -2.010
Nilai thjeung untuk variabel motivasi kerja adalah 5.433 dan ti,p; dengan a
= 5% diketahui sebesar 2.010 dengan demikian tpjryng lebih besar dari ty,pe; dan
nilai signifikan disiplin kerjasebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat
kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Industri Karet
Nusantara
4.2.3.2 Uji F (Uji Signifikan Simultan)
Uji statistik F dilakukan untuk menguji apakah variable bebas (X) secara
simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variable terikat
(Y). Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS versi 24 maka

diperoleh hasil sebagai berikut:
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Tabel 4.9 Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 765.030 2 382.515 197.627 .000°
Residual 90.970 47 1.936
Total 856.000 49
a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Morivasi, Kompensasi

Sumber : SPSS versi 24.00
Fiapel =50 —-2—1=47
Fhitung = 197.627 dan Fype; = 3.20
Dari hasil diatas dapat dilihat bahwa nilai Fyjqung sebesar 197.627 dengan

tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai F,4,e diketahui sebesar 3.20

berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fjrung > fraper (197.627 > 3.20)

artinya H, ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa kompensasi dan motivasi kerja
secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT
Industri Karet Nusantara
4.2.4 Uji Koefisien Determinasi

Nilai R-square dari koefisien determinasi digunakan untuk melihat
bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh nilai variabel bebas. Nilai
koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1. Apabila nilai R-square semakin
mendekati satu maka semakin besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat. Berikut hasil pengujian statistiknya :

Tabel 4.10 Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square
1 .9452 .894 .889

a. Predictors: (Constant), Morivasi, Kompensasi
b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: SPSS versi 24
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D =R?>X 100%
D =0.945 X 100%
=94.5%

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari R square sebesar
0.945 yang berarti 94.5% dan hal ini menyatakan bahwa variabel kompensasi dan
motivasi kerja 94.5% untuk mempengaruhi variabel kinerja. Selanjutnya selisih
100% - 94.5% = 5.5%. hal ini menujukkan 5.5% tersebut adalah variabel lain yang
tidak berkontribusi terhadap penelitian kinerja karyawan
4.2.5 Pembahasan

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian
ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan
untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tiga bagian utama yang akan
dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut

4.2.5.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji hipotesis pertama memperoleh nilai tyjeung untuk variabel
kompensasi adalah 7.082 dan ti,pe) dengan a = 5% diketahui sebesar 2.010 dengan
demikian tyjrung lebih besar dari tiape dan nilai signifikan disiplin kerjasebesar
0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha
diterima) menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT Industri Karet Nusantara

Kompensasi merupakan bentuk balas jasa untuk karyawan yang diberikan

kepada perusahaan. Dapat bersifat finansial maupun non-finansial pada periode

yang tetap. Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti membutuhkan
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kompensasi atau imbalan yang cukup dan adil, malah kalau bisa cukup kompetitif
di banding dengan organisasi atau perusahaan lain. Sistem kompensasi yang baik
akan sangat mempengaruhi semangat kerja dan produktivitas dari seseorang. Suatu
sistem kompensasi yang baik perlu didukung oleh metode secara rasional yang
dapat menciptakan seseorang digaji atau diberi kompensasi sesuai tuntunan
pekerjaannya (Septerina & Irawati, 2018).

Dengan adanya kompensasi yang baik dalam perusahaan akan membawa
dampak yang positif untuk perusahaan. Apabila karyawan mendapat kompensasi
yang sesuai dengan apa yang telah dilakukan dalam perusahaan, maka karyawan
akan cenderung melakukan yang terbaik untuk perusahaan. Sehingga, karyawan
akan berusaha mempertahankan dan bahkan meningkatkan kinerjanya dalam
perusahaan. Namun, apabila karyawan merasa kompensasi yang diberikan
perusahaan tidak sesuai dengan kontribusi yang telah dilakukan untuk perusahaan
maka karyawan akan cenderung kurang maksimal dalam melakukan tugas dan
tanggung jawabnya untuk perusahaan (Harahap & Khair, 2019).

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Polukan, Runtuwenw, & Sambul, 2019) (Azhar, Nurdin, & Yudi, 2020) (Jufrizen,
2016) (Astuti & Suhendri, 2020) (Jufrizen, 2018) (Mutholib, 2019) menyimpulkan
bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kinerja.

4.2.5.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji hipotesis kedua diperoleh nilai tpjryng untuk variabel motivasi
kerja adalah 5.433 dan ty,pe dengan o = 5% diketahui sebesar 2.010 dengan
demikian tyjcung lebih besar dari tiape dan nilai signifikan disiplin kerjasebesar

0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha
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diterima) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Industri Karet Nusantara

Sumber daya manusia merupakan bagian penting dari kegiatan di
perusahaan, sehingga kelangsungan kegiatan perusahaan juga bergantung pada
dukungan dari sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompeten. Untuk
dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai dalam bekerja, maka perusahaan perlu
memberikan motivasi yang efektif dan tepat sasaran kepada pegawai (Marjaya &
Pasaribu, 2019).

Pegawai yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan kesadaran
dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan produktifitas kerja
yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan dalam mencapai
tujuannya (Fitriyani, Sundari, & Dongoran, 2019).

Menurut (Umar & Norawati, 2022) Motivasi kerja adalah hasil dari
kumpulan kekuatan internal dan eksternal yang menyebabkan pekerjaan memilih
jalan bertindak yang sesuai dan menggunakan prilaku tertentu. Motivasi pada
umumnya berkaitan dengan tujuan, sedangkan tujuan organisasional mencangkup
pada prilaku yang berkaitan dengan pekerjaan.

Menurut (Satria, 2021), pengaruh Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan
Motivasi merupakan masalah yang kompleks dalam organisasi, karena setiap
kebutuhan da keinginan tiap individu berbeda. Seseorang yang termotivasi tinggi
akan menyelesaikan semua tugas yang diberikan kepadanya.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Jufrizen, 2017) (Muhammad Andi Prayogi & Nursidin, 2018) (Tupti & Arif, 2020)

(Gultom, 2015) (Syahputra, Bahri, & Rambe, 2020) (Jufrizen & Sitorus, 2021)
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(Sembiring et al., 2020) (Adhan & Prayogi, 2021) (Muhammad Andi Prayogi &
Lesmana, 2021) (Tupti & Arif, 2020) (Farisi & Paramita, 2020) menyimpulkan
bahwa motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.

4.2.5.3 Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji hipotesis ketiga diperoleh nilai Fpjpyng sebesar 197.627 dengan

tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai Fi4,e diketahui sebesar 3.20

berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fjtung > fraper (197.627 > 3.20)

artinya H, ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa kompensasi dan motivasi kerja
secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT
Industri Karet Nusantara

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja ini adalah gabungan
dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja, kemampuan
dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi
seorang pekerja (Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018)

Dengan adanya kompensasi yang baik dalam perusahaan akan membawa
dampak yang positif untuk perusahaan. Apabila karyawan mendapat kompensasi
yang sesuai dengan apa yang telah dilakukan dalam perusahaan, maka karyawan
akan cenderung melakukan yang terbaik untuk perusahaan. Sehingga, karyawan
akan berusaha mempertahankan dan bahkan meningkatkan kinerjanya dalam
perusahaan. Namun, apabila karyawan merasa kompensasi yang diberikan

perusahaan tidak sesuai dengan kontribusi yang telah dilakukan untuk perusahaan
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maka karyawan akan cenderung kurang maksimal dalam melakukan tugas dan

tanggung jawabnya untuk perusahaan (Harahap & Khair, 2019).



BAB 5
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh
Kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Industri Karet
Nusantara
1. Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT Industri Karet
Nusantara
2. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT Industri Karet
Nusantara
3. Kompensasi dan motivasi kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada
PT Industri Karet Nusantara
5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat
menyarankan hal-hal sebagai berikut :
1. Untuk meningkatkan Kinerja Karyawan sebaiknya agar dapat mempertahan kan
kompensasi yang sudah diberikan kepada karyawan
2. Untuk meningkatkan Kinerja Karyawan sebaiknya agar pimpinan terus
menjaga motivasi yang diberikan kepada pegawai
5.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:
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1. Dalam faktor mempengaruhi Kinerja Karyawan hanya kompensasi, motivasi
kerja sedangkan masih banyak faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
Karyawan

2. Adanya keterbatasan peneliti dalam memperoleh sampel yang peneliti gunakan

hanya 50 orang responden
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|. Pertinggal
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PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
PROPOSAL / SKRIPSI MAHASISWA

——

NOMOR : 993 /TGS /IL3-AU /UMSU-05/ F / 2022
Assalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakank
Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadivah Sumatera Utara, berdasarkan
Persetujuan permohonan judul penelitian Proposal / Skripsi dan Ketua / Sekretanis
Program Studi : Manajemen
Pada Tanggal : 19 April 2022

Dengan ini menctapkan Dosen Pembimbing Proposal / Sknipsi Mahasiswa :

Nama : Mhd Taufik Hidavat

NPM : 1805160228

Semester : VIII (Delapan)

Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Terhadap Pengaruh Kinerja
Karvawan

Dosen Pembimbing : Hanifah Jasin, SE.,M.5i.

Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan -

|. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi dan
Bisnis UMSU,

7. Pelakasanaan Sidang Skripsi harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat Penetapan
Dosen Pembimbing Skrips

3. Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan ™ BATAL ™ bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa
tanggal : 19 April 2023

4. Revisi Judul...........

Wassalamu 'alatkum Warahmatullaht Wabarakaituh.
Ditetapkan di : Medan

Pada Tanggal : 18 Ramadhan 1443 H
19 April 2022 M

Dekan

' H..ﬂlﬁl’l’—‘- . SE..MM..M.Si.

NIDN:D1090865012

Tembusan :
1. Pertinggal




MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567. Kode Pos 20238

BERITA ACARA PEMBIMBINGAN PROPOSAL

Mama Mahasiswa : Mhd Taufik Hidayat

MNPM : 1805160228

Dosen Pembimbing  :  Hanifah Jasin, SE.. M.Si

Program Studi : Manajemen

Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia

Judul Penelitian ¢ Pengaruh Kompensasi Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada PT.

| Perkebunan Nusantara 11 { PERSERO)
Ttem Hasil Evaluasi Tanggal | Do |
- LA BaAts &/
Bab 1 a6 Praralas 5}? Pl 7
Bab 2
- PORILBST Dot Jpterl. 455

Bab 3 l~ W LA L # 33 ’7
T Z retes i ks reu It 57 il

Daftar Pustaka

Instrumen _ B

Pengumpulan

Data Penelitian -
I _ . SOAL  OFCEH A DAR AC e [ w27,

Persetujuan

Seminar Proposal LA g DAFAT ﬂ{f‘,—_f{?, PO - ¥121 /7

Medan, Juli 2022
Diketahui oleh: Disemujui oleh:
Ketua Program Swdi Dosen Pembimbing

.
Jasman Saripuddin Hsh, SE, M.Si Hanifah Jasin.:éE., M.5i




MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH PIMPINAN PUSAT
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FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapt. Mukistar Basd No. 3 Tel. (061) E82456T Ext 304 Medan 220238

PENGESAHAN PROPOSAL

Rerdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan pada
hari Selasa, 02 Agustus 2022 menerangkan bahwa:

Hama : Mhd Taufik Hidayat

N.P.M. : 1805160228

Tempat [ Tgl.Lahir : Tanjung Morawa, 12 Juli 2000

Alamat Rumah - Komplek Per. Kantor Direksi Ptpn2 Tanjung Morawa
JudulProposal -Pengaruh Kompensasi, Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Pada PT Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan

Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi
dengan pembimbing : Hanifah Jasin, SE, M.Si

Medan, Selasa, 02 Agustus 2022

TIM SEMINAR
Ketua
Jasman Saripuddin,SE.M5i.
Pembimbing
Hanifah Jasin, SE, M.Si Assoc.Frof.Julita, SE.M.5i.
Diketahui / Disetujui
TR S A.n. Dekan

Tt ;
[ J_fr.n, O Wakil Dekan - |
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FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapt. \-'Iu:hur Ih.in No. 3 W ul&l}ﬁﬁil-ﬁﬁ" Ext: 34 Mr-l.larl 20238

EERFTA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari Ini Sejasa, l_I.E Agustus 2022 telah diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen

iengrangkan bahwa ;
Nama : Mhd Taufik Hidayat
N.P.M. : 1805160228
Termpat / Tgl.Lahir - Tanjung Morawa, 12 Juli 2000
Alamat Rumakh : Memplek Per. Kantor Direksi Pipn2 Tanjung Morawa
JudulProposal ‘Pengaruh Kompensasi, Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT

Perkebunan Nusantara I (Persero) Medan

Disetujul I tidak disetujul °)

Item | Komentar
| Dereaniin xompensasi, Motivass Keda berhadap iners Rganas
’f?‘J-ﬂ ¥71. Pﬂkdwmn pMusaninra H [,Pclﬁfrh] Medan
Hili1 Hana damays ermacatalan fenomena didaam gemmdan
*‘N"”" F“"m""‘“"t w&uﬂrcbm-fﬂ"?‘*
Bab Il S - A L
Bab Mulgg,q {lﬂﬁ E&Mﬂ'
*"1 \
i Jurnal Dgcen  UMGW M;mWI J- JHWL
Kesimpulan ] Lulus
L] Tidak Lulus
Medan, Selasa, 02 Agustus 2022
TIM SEMINAR
a
A
Jasman Saripuddin, S.E., M.5i.
Pembimbing
Hanifah Jasin, SE, M.5i Assoc.Prof.Julita, SEM.Si.
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