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ABSTRAK

Rahmad Anjas Prabowo, Zﬂﬁ.gengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Kggfjawan di PT. Putra Kembar Utama Kota
Bengkulu. Skripsi, Program Studi Manajemen FEB Universitas
Muhammadiyah Bengkulu.

Pembimbing : Drs. Khairul Bahrun, M.M

Kata Kunci: Kompensasi, Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh imbalan dan inspirasi
kerja terhadap pelaksanaan perwakilan di PT. AnakfKembar Terbanyak Kota
Bengkulu. Pertanyaan semacam ini adalah pertanyaan kuantitatif. Populasi dalam
pertimbangan ini adalah perwakilan yang bekerja di PT. Anak kembar terbanyak
berjumlah 54 orang. Sedangkan yang diuji dalam pertimbanfffj ini adalah seluruh
masyarakat karena menggunakan strategi pengujian total. Strategi pengumpulan
informasi yang digunakan adalah persepsi dan survei. Prosedur pengujian informasi
yang digunakan adalah investigasi ekspresif dan investigasi inferensial dengan
menggunakan SPSS form 25 seperti pengujian instrumen, pengujian praduga klasik,
pengujian relaps langsung beda, pengujian koefisien jaminan, pengujian hubungan
dan pengujian teori. Hasil penelitian ini terlihat bahwa fal@fjgaji dan inspirasi kerja
dengan nilai thitung individual: (7,018), dan (2,237) > t tabel: 2,00758 dan nilai
kelayakannya ddadalah (0,000) dan 0030 < 0,050 schingf kedua faktor tersebut
agak mempengaruhi pelaksanaan yang representatif, dan nilai f hitung > f tabel :
33,053 > 2,78 dan sentralitas f hitung 0,000 < 0,050 sehingga penyelesaian dan
inspirasi kerja sekaligus mempengaruhi pelaksanaan pekerja.




ABSTRACT

1
Rahmad Anjas Prabowo, 2023.¥he Influence of Compensation and Work
Motivation on Employee Performance at PT. Putra Kembar Utama of
Bengkulu City. Thesis, Management Study Program FEB Muhammadiyah
University Bengkulu.
Supervisor: Drs. Khairul Bahrun, M.M

Keywords: Compensation, Work Motivation and Employee Performance.

This inquire about points to decide the impact of emolurggnt and work
inspiration on representative execution at PT. Putra Kembar Utama of Bengkulu City.
This sort of investigate is quantitative investigate. The populace in this consider were
representatives who worked at PT. Putra kembsr Utama, totaling 54 individuals. In
the interim, the test in this ponder was the whole populace since it utilized a add up to
examining strategy. The information collection procedures utilized were perception
and surveys. The information investigation procedure utilized is graphic examination
and inferential examination utilizing SPSS form 25 such as instrument testing,
classical presumption testing, different straight relapse testing, coefficient of
assurance testing, relationship testing and theory testing. The comes about of this
investigate appear that the remuneration and work inspiration factors with the
particular t values are: (7.018), and (2.237) > t table: 2.00758 and the importance
values are (0.000) and 0.030 < 0050 so that these two factors mostly impact
execution. representatives, and the calculated f esteem > f taffif: 33,053 > 2.78 and
the calculated f esteem is 0.000 < 0.050 so that remuneration and work inspiration at
the same time impact representative execution.




BAB1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Aset manusia (pria dan wanita) adalah salah satu aset terpenting bagi
perusahaan karena mereka memiliki kapasitas, jaminan, dan imajinasi ntu](
mencapai tujuannya. Kemenangan sebuah perusahaan dalam menjalankan usahanya
tidak dapat dilepaskan dari perhitungan aset manusia (SDM). Aset Manusia (SDM)
adalah salah satu komponen yang tidak biasa dalam sebuah organisasi yang harus
dijaga dengan baik. Hal ini membutuhkan informasi mengenai erilaku manusia dan
kapasitas untuk menyalurkannya.

Salah satu variabel yang mempengaruhi kelancaran suatu organisasi adalah
eksekusi pekerja. Eksekusi pekerja dapat berupa hasil dari kapasitas atau penilaian
terhadap pekerjaan atau panggilan yang dilakukan oleh aset manusia atau operatornya
dalam kurun waktu tertentu (Wirawan, 2013).

Eksekusi operator itandai dengan kualitas kerja yang baik dalam
menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan oleh pelopor sekaligus memahami
waktu yang dibutuhkan dan mampu merealisasikan tiap target yang telah
ditetapkan oleh perusahaan, seperti yang diungkapkan oleh Mangkunegara (2013)
bahwa eksekusi adalah pencapaian hasil kerja atau kerja yang terjadi dari segi

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang tenaga kerja dalam melaksanakan

komitmennya sesuai dengan tugas yang diberikan kepadanya.




Harsuko (2011;50) mencirikan pelaksanaan sebagai komponen pencatatan
hasil kerja SDM yang terjadi dari waktu ke waktu sehingga diketahui sejauh mana
tingkat hasil kerja SDM yang disampaikan dan kemajuan apa yang harus dilakukan
agar di waktu yang akan datang menjadi bih baik. Untuk mewujudkan tujuan dan
sasaran perusahaan, organisasi diatur dalam unit-unit kerja yang lebih kecil, dengan
pembagian kerja, kerangka kerja, dan komponen kerja yang jelas.

Berdasarkan dugaan di atas, dapat disimpulkan bahwa eksekusi agen
merupakan hasil akhir dari kerja keras para pekerja yang paling luar biasa dalam
mencapai tujuan dan sasaran perusahaan dalam rangka mencapai kemajuan dan
mencapai keyakinan perusahaan. Besaran kompensasi ditentukan dan diketahui
selama  perbaikan, sehingga agen mengetahui secara pasti  besaran
remunerasif’safkompensasi yang akan diperolehnya dalam pekerjaan yang akan
dilakukannya.

Salah satu cara yang dapat dilakukan untuk memperluas tingkat pelaksanaan
spesialis adalah melalui pengaturan tarif gaji. Pengupahan adalah setiap kerangka
kompensasi ng diberikan kepada organisasi. Kompensasi adalah segala sesuatu
yang diterima oleh para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka (Handoko,
2000: 205). Salah satu kerangka upah adalah kompensasi yang biasa diterima oleh
para profesional. Remunerasi juga dipandang sebagai penanda status dalam
organisasi, yang dipertimbangkan dalam masyarakat (Raymond, 2011: 29).

Sependapat dengan Hasibuan (2012) imbalan adalah cicilan dalam bentuk uang tunai,

penawaran atau omset yang didapat oleh operator sebagai imbalan atas organisasi




yang diberikan kepada perusahaan. Oleh karena itu, bagi sebagian orang, rewards
dapat menjadi cerminan harga diri atau self-esteem sehingga pemenuhan rewards
memiliki arti penting untuk dipertahankan.

Dalam pemahaman dengan Robbins (2008), inspirasi kerja dapat menjadi
petunjuk yang memperjelas jiwa, ah, dan keyakinan seorang individu untuk
mewujudkan tujuan. Senada dengan Hasibuan (2007), penyusunan inspirasi yang
dilakukan oleh sebuah perusahaan baik terbuka maupun dagang harus dapat
memenuhi beberapa target.

Senada dengan Siswanto (1989: 244), inspirasi kerja dapat bersifat koordinatif
yang menentukan peningkatan atau perilaku seseorang terhadap suatu tujuan.
Inspirasi mengendalikan mendorong perilaku atau keinginan seseorang untuk
melakukan perbaikan yang dikomunikasikan dalam bentuk pengerahan tenaga yang
merepotkan atau lemah. Yang dimaksud dengan motivasi adalah inspirasi ng
menyebabkan, menyalurkan, dan mendasari perilaku manusia, sehingga mereka perlu
bekerja keras dan bersemangat untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya. Inspirasi menjadi semakin penting sejak administrator mensosialisasikan
pekerjaan kepada bawahannya agar glakukan dengan tepat dan didorong ke arah
tujuan yang diinginkan.

Gaji, inspirasi kerja dan kepuasan kerja yang dirasakan oleh perwakilan di
kantor PT Putra Kembar Utama Kota Bengkulu sangat besar, namun konsistensi dari

hal-hal tersebut belum terjaga dengan baik. Kebutuhan akan kemajuan dan

pertimbangan dalam memberikan imbalan atas pekerjaan yang telah dilakukan




pekerja juga mempengaruhi pelaksanaan pekerja. Selain itu, inspirasi kerja di
perusahaan ini juga sangat menarik karena adanya kebutuhan inspirasi dari
perusahaan agar para pekerja dapat merasakan pengabdiannya sebagai perwakilan
dari PT Putra Kembar Utama.

Untuk lebih mengetahui permasalahan di PT.Putra Kembar Utama Bengkulu,
berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan beberapa karyawan PT .putra kembar
utama Bengkulu pada hari/tanggal Rabu, 10 Mei 2023 Pukul 09.31 WIB di PT Putra
Kembar Utama Bengkulu endapatkan beberapa informasi bahwa pemberian
kompensasi tidak sesuai dengan perjanjian diawal, yang mana perjanjian diawal gaji
sampai 2 juta tetapi ada yang sering lembur kerja hanya mendapatkan gaji 1,5 juta hal
ini berdasarkan wawancara dengan Ibu Ravalenni Valen bagian pelayanan.

Lalu kurangnya motivasi dari rekan kerja, dan pimpinan hal ini berdasarkan
wawancara dengan ibu Ravalenni Valen sebagai bagian pelayanan di PT.Putra
Kembar Utama, dari hasil wawancara dengan Bapak Yudis Almubarack ditemukan
perwakilan yang sangat puas dengan kompensasi yang didapatnya dan ada sedikit
perwakilan yang tidak puas dengan kompensasi yang didapatnya. al ini
mengingatkan kita bahwa tingkat kepuasan setiap individu berbeda-beda. Dan
ternyata masih banyak yang datang terlambat untuk bekerja di PT. Putra Kembar
Utama.

Berdasarkan permasalahan di atas, analis tertarik untuk melakukan investigasi

dengan judul tersebut “Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Kerja Terhadap

Kinerja Karyawan (Studi Kasus PT Putra Kembar Utama Kota Bengkulu)”.




1.2. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, dapat teridentifikasi
masalah sebagai berikut :
1. Kinerja Karyawan PT Putra Kembar Utama Bengkulu masih rendah.
2. Pemberian Kompensasi PT.Putra Kembar Utama tidak kondusif yang mana
tidak sesuai dengan perjanjian diawal.

3. Motivasi kerja terhadap Karyawan PT .Putra Kembar Utama Bengkulu masih

rendah.

1.3. Batasan Masalah

Dalam pembahasannya, penting untuk menentukan batasan permasalahan agar
tidak terjadi wacana yang terlalu luas. Selain itu karena perlunya pengurungan
kreator, penelitian ini dibatasi pada hal-hal yang spesifik saja:
1. uang lingkup objek penelitian ini dikhususkan kepada seluruh karyawan

PT Putra Kembar Utama Bengkulu.
2. Kompensasi pada Karyawan PT.Putra Kembar Utama.

3. Motivasi Kerja pada Karyawan PT Putra Kembar Utama.

1.4. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas, maka dirumuskan masalah sebagai berikut.

1. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT.Putra

Kembar Utama Kota Bengkulu?




2. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT.Putra
Kembar Utama Kota Bengkulu?
3. Apakah Kompensasi dan Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja

Karyawan di PT.Putra Kembar Utama Kota Bengkulu?

1.5. Tujuan Penelitian
1.5.1 Tujuan Umum
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Kompensasi dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di PT.Putra Kembar Utama Kota
Bengkulu.
1.5.1 Tujuan Khusus
1. Untuk mengetahui pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di PT. Putra
Kembar Utama Kota Bengkulu.
2. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan di
PT Putra Kembar Utama Kota Bengkulu.

3. Untuk mengetahui pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di PT. Putra

Kembar Utama Kota Bengkulu.

1.6. Manfaat Penelitian
(100
1.6.1 Manfaat Teoritis
96|

Hasil penelitian ini dapat mendukung teori Pengaruh Kompensasi terhadap

Motivasi terhadap Kinerja Karyawan dan hasil penelitian ini dapat memberikan




manfaat yang sangat berharga pada perkembangan ilmu sumber daya manusia

terkhususnya pada perusahaan tersebut.

1.6.2 Manfaat Praktis

1.

Bagi PT. Putra Kembar Utama Bengkulu, diharapkan dapat menggunakan hasil
analisis ini sebagai masukan atau dasar pemikiran untuk lebih
mempertimbangkan Balas Jasa dan Semangat Kerja dalam upaya
mempertahankan karyawan.

Bagi analis, memberikan pemahaman dan informasi yang menguntungkan

sehingga dapat memperoleh masalah-masalah yang berkaitan dengan bidang

Administrasi Sumber Daya Manusia.

. Bagi Universitas Muhammadiyah Bengkulu, Bagi Lembaga/Instansi diharapkan

memberikan kontribusi ilmiah yang dapat dijadikan bahan
Referensi maupun sebagai bahan perbandingan lebih lanjut bagi para peneliti

selanjutnya.
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BABII

STUDI PUSTAKA

2.1. Deskripsi Konseptual
2.1.1. Kinerja Karyawan

Sependapat dengan Sedarmayanti (2011), eksekusi dapat merupakan suatu
interpretasi eksekusi yang mengisyaratkan terjadinya suatu pekerjaan seorang
pekerja, suatu pegangan administrasi atau organisasi sebagai satu kesatuan, di mana
kejadian suatu pekerjaan harus digambarkan cara konkret dan terukur
(dibandingkan dengan ukuran yang telah ditentukan sebelumnya). Pengertian
eksekusi menurut Hasibuan (2002:84) dapat berupa “hasil prestasi seseorang dalam
melaksanakan tugas berdasarkan bakat dan keterlibatannya, serta waktu”. Sementara
itu, sependapat dengan Mangkunegara (2000:67), pengertian pelaksanaan adalah
mutu serta total yang diraih h seorang pekerja dalam melaksanakan komitmennya
dalam pemahaman dengan komitmen yang diberikan kepadanya.

Sependapat dengan As'ad dalam Ansory, dan Indrasari (2018), pelaksanaan
representasi alah hasil kerja dari segi kualitas dan kuantitas yang dilakukan oleh
seseorang atau sekumpulan orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan kecakapan
dan kewajibannya dalam mengawal dan mencapai tujuan organisasi secara sah.

Pelaksanaan perwakilan adalah hasil kerja dari segi kualitas dan kuantitas yang

dilakukan oleh seseorang atau sekumpulan orang dalam suatu organisasi, sesuai




dengan kecakapan dan kewajibannya dalam mengorganisir dan mencapai tujuan
organisasi secara sah.

Eksekusi merupakan hasil keberhasilan seseorang dalam menjalankan tugas
berdasarkan bakat dan keterlibatan, serta waktu. Pelaksanaan dapat rti](an sebagai
suatu prestasi kerja yang merupakan hasil aktualisasi dari suatu rancangan kerja yang
dibuat oleh suatu lembaga yang dilakukan oleh para perintis dan para pekerja (SDM)
yang bekerja pada lembaga tersebut, baik pemerintah maupun perusahaan (bursa)
untuk mewujudkan tujuan organisasi (Abdullah, 2014).
2.1.1.1. Indikator — Indikator Kinerja

Penanda eksekusi yang representatif menurut Robert L. Mathis dan John H.
Jackson (2006:378) adalah sebagai berikut:

1. Kuantitas

Jumlah adalah jumlah yang dibuat yang dikomunikasikan dalam istilah seperti

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Jumlah diukur dari

pengakuan agen atas jumlah pekerjaan yang didistribusikan dan hasilnya.
2. Kualitas

Kualitas adalah ketaatan pada strategi, instruksi, dedikasi. Sejauh mana hasil

dari pengembangan yang didukung hampir mencapai yang terbaik dalam arti

menyesuaikan diri dengan beberapa cara terbaik dalam melakukan

pengembangan, serta mengumpulkan tujuan yang diharapkan dari

pengembangan. Kualitas kerja diukur dari pengakuan agen terhadap kualitas
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pekerjaan yang diberikan serta kesempurnaan tugas yang berkaitan dengan
kapasitas dan kapabilitas karyawan.

3. Kehadiran
Dukungan adalah keyakinan untuk datang ke tempat kerja setiap hari dan
sesuai dengan jam kerja.

4. Keandalan
Kualitas yang tidak tergoyahkan adalah kapasitas untuk melakukan pekerjaan
yang ditentukan dengan pengawasan yang dapat diabaikan. Dalam pengertian
nurut Zeithaml dan Berry dalam buku Journal of Advancing (Sudarmanto,

2009:14), kualitas yang dapat dipercaya meliputi konsistensi pelaksanaan dan

kualitas yang dapat dipercaya dalam manfaat; tepat, unik, dan ganti rugi.

gl

Kemampuan bekerja sama

Kemampuan mengkoordinasikan adalah kemampuan seorang tenaga kerja
untuk bekerja sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan
pekerjaan yang telah dipilih untuk mewujudkan hasil yang maksimal dan

sukses.

Sependapat dengan Robbins (2006), eksekusi dapat berupa perkiraan hasil
kerja yang diharapkan ideal. Variabel-variabel yang mempengaruhi eksekusi adalah
inspirasi.
2.1.1.2. Dampak Kinerja Karyawan

Robbins (2006) dalam pelaksanaan pekerja adalah sebagai berikut:
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1. Organisasi mengalami perkembangan sangat pesat.

2. Organisasi mampu meraih targetnya sesuai dengan yang diharapkan.

3. Mampu meminimalkan suatu resiko pada suatu organisasi.

4. Karyawan pada suatu organisasi yang makin kuat serta kekompakan di dalam
bekerja dengan kesunggugan di dalam meraih target yang ada.

5. Perusahaan di mata masyarakat luas akan lebih baik dan dihargai oleh para

pesaing dalam bisnis yang sejenis.

2.1.2. Kompensasi

Kompensasi adalah segala bentuk imbalan yang diberikan kepada tenaga

kerja, yang muncul dalam ubungan kerja antara spesialis dan perusahaan (Dessler,
2015). Imbalan adalah segala sesuatu yang diperoleh para spesialis sebagai balas jasa
dari perusahaan atas pelaksanaan dan usaha yang dilakukan oleh para spesialis, baik
dalam bentuk uang tunai maupun bukan uang tunai (andoko, 2008).

Program imbalan sangat penting bagi perusahaan, karena program imbalan
mencerminkan usaha perusahaan untuk mempertahankan para spesialis (Handoko,
Human Asset Organization, 2014). Dalam pengertiannya (angkunegara AP,
2007), kompensasi adalah sesuatu yang dipertimbangkan dan di pahami dengan
pekerjaan yang dilakukan. Imbalan dalam bentuk uang tunai merupakan imbalan
yang diberikan oleh perusahaan sebagai imbalan atas pemanfaatan dan usaha yang

dilakukan oleh operator. Cicilan juga merupakan kerangka tunjangan atau imbalan

yang bersifat koordinatif, baik yang berhubungan dengan uang maupun non uang,
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yang masuk akal dan sesuai sebagai imbalan atas komitmen para spesialis dalam
mewujudkan tujuan perusahaan (Marwansyah, 2016). Tenaga ahli yang mendapatkan
tunjangan dapat diberi semangat untuk bekerja, sehingga kelangsungan hidup mereka
dapat diperpanjang dan tujuan perusahaan dapat tercapai (Widodo, 2016).

Kesimpulannya, remunerasi adalah semua bentuk penghargaan perusahaan
kepada agen atas pemanfaatan kerja, bisa dalam bentuk uang tunai atau bentuk
lainnya, seperti emolument, penghargaan, hibah, kekuatan motivasi, kiriman vang,
dan lain-lain (Hariandja, 2005).

Sependapat dengan (Notoatmodjo, Pengembangan Sumber Daya Manusia,
2009), alasan kompensasi adalah untuk memberi imbalan atas pelaksanaan dan
prestasi agen.

2.1.2.1 Jenis - Jenis Kompensasi

Kompensasi terbagi menjadi dua jenis R. Wayne Mondy dalam (Yoyo
Sudaryo, AgusAribowo, &Nunung Ayu Sofiati, 2018):
1. Tunjangan Keuangan dibagi menjadi dua, yaitu tunjangan koordinator dan
tunjangan sirkuit.
2. Emolument Non-Finansial biasanya berkaitan dengan karir (kenaikan
pangkat, pengakuan atas hasil kerja, prestasi kerja, penemuan-penemuan
modern, dan sebagainya) an lingkungan kerja (pujian verbal dan non verbal

dari lingkungan pertemanan, rekan kerja yang sesuai, penghiburan dalam

bekerja, kondisi yang kondusif, kebersihan lingkungan kerja, dan sebagainya).
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2.1.2.2 Indikator Kompensasi

Menurut (Ulfatin & Triwiyanto,2016), indikator pada kompensasi di suatu
organisasi yang mengarah pada segi pendidikan ialah:

1. Gaji dan upah
lalah suatu kompensasi yang terutama di dapatkan oleh karyawan yang di
dapat dari suatu Perusahaan yang merupakan pendapatan utama.

2. Insentif
Suatu jenis hadiah yang diberikan kepada para karyawan yang dimaksudkan
menjadi motivasi di dalam peningkatan kinerjanya.

3. Tunjangan
lalah suatu penambahan sebuah kompensasi yang merupakan suatu layanan

serta dukungan kepada para karyawan.

2.1.3. Motivasi Kerja

Robbins (2002) mendefinisikan motivasi sebagai dorongan intrinsik yang
mendorong individu untuk mengerahkan upaya optimal demi mencapai tujuan
organisasi. Suryabrata (2004) melengkapi pemahaman ini dengan menekankan peran
proses kognitif dalam memediasi hubungan antara motivasi dan perilaku. Proses
kognitif memungkinkan individu untuk menginterpretasi stimulus, menyusun tujuan,
dan merencanakan tindakan. Dengan demikian, motivasi dan proses kognitif saling

melengkapi dalam mempengaruhi kinerja individu.
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Motivasi dapat merangsang kegairahan kerja para pekerja untuk bekerja
dengan lebih baik (Riyadi, 2000). Lebih lanjut, Riyadi menyatakan bahwa motivasi
untuk bekerja akan muncul dalam diri seseorang karena adanya tingkat kebutuhan
yang diperlukan beragam dalam diri para wakil, yang menghasilkan perbedaan
inspirasi dalam pencapaian. Penelitian terdahulu menemukan bahwa inspirasi dapat
menjadi sebuah perhitungan yang secara keseluruhan mempengaruhi eksekusi (Fajar,
2008; Murty, Hadiwinarsih, 2012).

2.1.3.1 Jenis - Jenis Motivasi Kerja

Macam-macam inspirasi dapat dikelompokkan menjadi dua macam menurut

Malayu S.P Hasibuan (2006:150):

1. Motivasi Positif (inspirasi positif), pelopor mendorong bawahan dengan
memberikan pujian kepada mereka yang berkinerja baik. Dengan motivasi positif
ini, kepastian bawahan akan meningkat, karena pada dasarnya orang suka
mendorong yang terbaik. Motivasi negatif (kekuatan memotivasi negatif),
pimpinan memberdayakan bawahan dengan cara menahan ereka yang
pekerjaannya kurang baik (kurang berprestasi). Dengan motivasi negatif ini,
kepastian bawahan dalam waktu singkat akan mengalami kenaikan, karena takut
ditolak, pemanfaatan kedua motivasi ini harus dikaitkan dengan siapa dan kapan

diorkestrasi agar berjalan efektif untuk menghidupkan vitalitas bawahan dalam

bekerja.
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Secara umum, alasan pemberian inspirasi adalah untuk menggerakkan atau

mendorong seseorang agar memiliki keinginan dan ketersediaan untuk melakukan

sesuatu sehingga dapat terealisasi atau mencapai tujuan tertentu (Ngalim Purwanto,

2006: 73).

Mengutip Sardiman (2007:85), ada tiga kapasitas motivasi, yaitu:

. Memberdayakan individu di dalam melakukan tindakan, pemberdayaan pada

aspek ini ialah sebuah doronan pada kegiatan.

Menetapkan suatu target, terkhusus tkepada sebuah tujuan yang hendak diraih
yang akan memunculkan suatu dorongan di dalam mengarahkan serta melakukan
usaha yang diperlukan yang bersesuaian dengan maksud tersebut.

Memilih latihan, khususnya memilih latihan apa yang harus dilaksanakan sesuai

dengan tujuan, dengan mengesampingkan latihan yang tidak bernilai bagi tujuan.

2.1.3.2 Indikator Motivasi Kerja

Sependapat dengan Hasibuan (2007), penyusunan motivasi yang dilakukan

oleh suatu perusahaan, baik perusahaan terbuka maupun perusahaan bursa, harus

dapat memenuhi beberapa tujuan. Estimasi motivasi kerja diambil dari beberapa

penanda:

1.

2.

3.

Mendorong semangat dan kegairahan kerja
Meningkatkan pengajaran dan mengurangi pembolosan pekerja.
Meningkatkan kesejahteraan perwakilan.

Meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap kewajibannya.
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Sependapat dengan Kadarisman (2012:306), komponen yang akan
memberikan suatu pengaruh terhadap inspirasi dalam suatu kerja meliputi variabel
orang dan variabel organisasi. Yang tergolong variabel orang ialah suatu hal yang
dibutuhkan, hal yang dituju keadaan pikiran maupun kapasitas. Hal yang termasuk
sebagai variabel organisasi adalah cicilan atau kompensasi, keamanan kerja, spesialis
individu, mengawasi, memberikan suatu pujian serta pekerjaan yang termaksud.
Sehingga, petunjuk-petunjuk dari inspirasi kerja ialah:

1. Hal yang diperlukan

2. Suatu bentuk perilaku

3. Keahlian

4. Penghasilan ataupun gaji yang diberikan
5. Merasa aman saat bekerja

6. Keterikatan dengan spesialis individu

7. Memberikan sebuah pujian

8. Pekerjaan yang ada tersebut

2.2, Pengaruh Antar Variabel
Hubungan antar faktor atau sering disebut dengan hubungan dua faktor, yaitu
variabel bebas (otonom) dan variabel bawahan (bawahan) dengan penyelidikan

hubungan sebab akibat atau hubungan sebab akibat.
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6 ]
221 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan kajian Mathis dan Jackson (2009), beban kerja dapat dipandang
sebagai tuntutan kinerja yang dibebankan kepada individu sebagai konsekuensi dari
komitmen mereka terhadap organisasi. Mangkuprawira (2009), dalam perspektifnya,
mendefinisikan kinerja sebagai output yang dihasilkan oleh individu sebagai respon
terhadap tuntutan tugas yang diberikan, baik dalam hal kualitas maupun kuantitas.
Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia secara efektif menjadi imperatif
bagi organisasi untuk mencapai tujuannya. Pengelolaan yang optimal tidak hanya
mencakup pemanfaatan sumber daya secara efisien, tetapi juga mencakup upaya
untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja individu melalui mekanisme-
mekanisme yang relevan, seperti pemberian insentif dan pengembangan kompetensi.

Penelitian Prasetya dan Kato (2011) memberikan bukti empiris yang kuat
mengenai pengaruh signifikan baik variabel finansial maupun non-finansial terhadap
kinerja individu. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan remunerasi semata
tidak cukup untuk menjamin peningkatan kinerja yang optimal. Faktor-faktor non-
finansial seperti pengakuan, pengembangan karir, dan lingkungan kerja yang
kondusif juga berperan penting dalam memotivasi karyawan dan meningkatkan
produktivitas mereka.

222 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Sependapat dengan Riyadi (2000) bahwa inspirasi dapat membangkitkan

semangat pekerja terhadap pekerjaan yang unggul. Seorang supervisor yang
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mempunyai inspirasi yang tinggi akan berdampak pada pelaksanaan administrasi
yang semakin tinggi. Apabila inspirasi seorang karyawan terhadap pekerjaannya
adalah moo, maka hal itu akan mempengaruhi eksekusi karyawan tersebut yang dapat
menjadi moo. Jadi dapat disimpulkan bahwa inspirasi mempunyai pengaruh terhadap
hubungan antara eksekusi pekerja.

Anggapan berlebihan tersebut diperkuat oleh hasil penelitian Lastri dan Ratna
(2015) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh penting inspirasi kerja terhadap
eksekusi representatif.

223 Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Mangkuprawira (2009) mendefinisikan kinerja sebagai output kerja yang
berkualitas dan kuantitatif yang dihasilkan oleh individu dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan komitmen yang telah disepakati. Sumber daya, sebagai aset strategis
organisasi, perlu dikelola secara efektif untuk mendukung pencapaian tujuan
perusahaan. Senada dengan Riyadi (2000), motivasi merupakan faktor pendorong
yang dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. Seorang pemimpin yang
memiliki motivasi tinggi akan memberikan pengaruh positif terhadap kinerja
organisasi secara keseluruhan.

Dugaan ini diperkuat oleh penelitian Tri Hartati (2017) yang menunjukkan

bahwa ada pengaruh penting dari pemulihan dan inspirasi kerja terhadap pelaksanaan

kerja.
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2.3.
Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No | Nama Peneliti Judul %etode Analisis Hasil penelitian
95
Rahmat Dampak Gaji dan | Regresi Linear Hail Penelitian
1 .
Gunawgn , Situasi Kerja Berganda kompensasi (X1),
Onsardi dan penempatan
Onsardi? Terhadap kerja (X2) memiliki
Eksekusi suatu pengaruh
1 T terhadap suatu
Representatif  di kinerja berdasarkan
PT. Mandiri lkan wt parsial dan juga
simultan.
Kembali  Dinas
Bengkulu.
: 5
Yanda Bara Dampak Imbalan | Regresi Linear Kompensasi,
Kusuma, Terhadap Berganda motivasi kerja, dan
Bambang, Inspirasi  Kerja, kepuasan kerja
2 | Swasto S., Pemenuhan Kerja terhadap suatu
Mochammad Al | dan Eksekusi kinerja yang dimiliki
Musadieq Representatif oleh karyawan
1o
Renggani Pengaruh  Gaji, | Regresi Linear Penelitian yang ada
Nur’aini Pemenuhan Berganda membuktikan  gaji,
Vidianingtyas Kerja, Inspirasi enuhan kerja,
Wika Harisa Kerja dan Tata dan motivasi keria
3 | Putri (2014) Cara )

Administrasi
Terhadap
Eksekusi Pekerja

mempunyai

pengaruh positif dan
kritis terhadap
Eksekusi Pekerja (Y)
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Mundakir!, Pengaruh Regresi Linear Authority  Fashion
Zainuri® (2017) | Imbalan dan | Berganda (X4) mengandung
Inspirasi pengaruh positif dan
Terhadap kritis terhadap
Eksekusi Pekerja )
dengan Repres?:ntatwe
Pemenuhan Kerja Execution
Sebagai Variabel
Mediasi
Iwan Kurnia Dampak Analisis Regresi | Dari penelitian
Wijaya (2018) | Pemenuhan Linier Sederhana | tersebut muncul
Pekerjaan bahwa Pemenuhan
Terhadap Kerja (X1)
Ekselgp3i Pekerja mempunyai
di CV  Bukit pengaruh positif dan
Sanomas kritis terhadap
Kinerja Pekerja (Y).
Iwan Kurnia Dampak Analisis Regresi | Hasil penelitian
Wijaya (2018) Pemenuhan Linier Sederhana menunjukkan bahwa
. Pemenuhan Kerja
Pekerjaan (X1) mempunyai
Terhadap pengaruh yang
Eksekusi Pekerja positif ~dan  patut
di OV  Bukit diperhatikan -
terhadap Kinerja
Sanomas Representatif (Y).
Usman Fauzi' Dampak Gaji | Analisis Regresi | Penyelidikan tersebut
(2014) Terhadap Linier Sederhana | muncul bahwa
) Emolument (X1)
Eksekusi .
mempunyai
Representatif  di pengaruh positif
PT.  Trakindo yang cukup besar
Ut terhadap  Eksekusi
amd Representatif (Y).

Samarinda




Yuli Suwati

Dampak Gaji dan

Regresi Linier
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Ternyata Remunerasi

(2013) Inspirasi  Kerja Berganda (X1) mempunyai
g dampak positif yang
Terhadap cukup besar terhadap
Eksekusi Pekerja Eksekusi
Representatif (Y)
Anton Moses Pengaruh Regresi Linier Hasil penelitian
Junaedy, Dewi Emolument Berganda menunjukkan bahwa
Prihatini, ’ Kompensasi (X1),
Markus Kompetensi Dan Kompetensi (X2),
Apriono (2014) I Motivasi (X3),
Inspirasi o
berpengaruh positif
Terhadap dan signifikan
terhadap Kepuasan
9 Pemenuhan  Dan Kerja dan Kinerja
Eksekusi  Kerja Karyawan
Pekerja it
Deals Mesin UD
Sumber Jaya
Maha Sakti
Ni Ketut Ayu Dampak Analisis Regresi | Hasil penelitian
Juli Astuti K 4 Linier Berganda | menunjukkan bahwa
(2013) ompensast dan Kompensasi,
Inspirasi  Kerja Motivasi Kerja (X1),
Terhadap Kep vasan Kerja
mrmiliki suatu
10 Pemenuhan dan Pgaruh kepada
. . Kinerja
Eksekusi Pekerja )

di Bakung’s
Shoreline Cabins

Inn Kuta-Bali

Berdasarkan penelitian terdahulu, penelitian-penelitian tersebut memiliki

kesamaan dalam menganalisis pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap

Kinerja Karyawan.
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24. Kerangka Konseptual

Berdasarkan premis hipotetis dan penyelidikan masa lalu, suatu sistem

pemikiran dapat disusun untuk penyelidikan ini, seperti yang ditunjukkan pada

gambar berikut:

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual
Kompensasi
X1)
!

Kepuasan Kinerja

karyawan (Y)

H>

Motivasi Kerja

(X2)
Hs

Keterangan:

Hi : Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

H> : Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Hs : Kompensasi dan Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

2.3 Definisi Operasional Variabel

Yang dimaksud dengan inkuiri yang hampir merupakan komponen
pendukung operasional (Sugiyono, 2022) dapat berupa suatu ciri atau sifat atau

diberikan pada suatu perbedaan pendapat atau perkembangan yang mencakup




23

bermacam-macam tertentu yang telah diambil oleh pemeriksa untuk diselidiki dan
kemudian ditarik kesimpulannya. Definisi investigatif dari variabel-variabel harus

dijamin untuk menjaga jarak strategis dari kesalahan dalam pengumpulan data.

Tabel 2.2
Tabel Definisi Operasional Variabe
Variabel Definisi Indikator Alat Ukur Skala
Kompensasi Seluruh bentuk 1. Gaji. Kuesioner | Ordinal
(X1) balas jasa 2. Insentif
PT.Putra Kembar | 3. Tunjangan
Utama Bengkulu
kepada karyawan | Ulfatin &
Biwiyanto,2016
Motivasi Kerja | Dorongan 1.Kebutuhan Kuesioner | Ordinal
(X2) karyawan untuk 2.Sikap
bekerja pada 3.Kemampuan
PT.Putra Kembar | 4 Pembayaran
Utama Bengkulu atau gaji
baik dari luar 5.Keamanan
maupun dari pekerjaan
dalam. 6.Hubungan
sesama pekerja
7.Pujian
8.Pekerjaan itu
sendiri
Kadarisman
5012: 306)
Kinerja Hasil kerja 1) Kuantitas Kuesioner | Ordinal
Karyawan karyawan 2) Kualitas
(Y) PT.Putra Kembar | 3) Kehadiran
Utama Bengkulu | 4) Keandalan
5) Kemampuan
Bekerja Sama
Robertl. Mathisda
John H. Jackson
(2006:378)
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24 Hipotesis

Sependapat dengan Sugiyono (2014) teori dapat menjadi jawaban sementara
terhadap suatu permasalahan yang diteliti secara rinci, dimana definisi permasalahan
penelitian telah diungkapkan dalam bentuk kalimat sapaan.

Berdasarkan landasan dan premis hipotetis, dialog masalah dan penyelidikan
masa lalu, pencipta mengajukan suatu spekulasi yang mungkin merupakan
kesimpulan sementara tentang bagaimana tiga faktor otonom berhubungan dengan
satu variabel bawahan dalam menyusun teori ini sebagai berikut:

Hi = Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT.Putra Kembar

Utama Bengkulu.

H> = Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT Putra Kembar

Utama Bengkulu.

H: = Kompensasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan di PT.Putra

Kembar Utama Bengkulu.
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BAB II1

METODE PENELITIAN

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian

Pepelitian ini dilakukan di PT.Putra Kembar Utama Kota Bengkulu yang
beralamat Jalan Setia negara RT. 45 RW. 08 Kelurahan Kandang Mas Kota
Bengkulu. Penelitian dilakukan pada bulan Agustus 2023 sampai bulan September

2023.

3.2. Metode Penelitian

Peningkatan kinerja tenaga ahli merupakan isu strategis bagi keberlangsungan
sebuah organisasi.nelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh variabel imbalan
dan motivasi kerja terhadap kinerja tenaga ahli di PT Putra Utama Twin Kota
Bengkulu. Berdasarkan teori motivasi Vroom, penelitian ini menghipotesiskan bahwa
terdapat hubungan positif antara variabel-variabel tersebut. Pendekatan kuantitatif
akan digunakan dalam penelitian ini, dengan data primer dikumpulkan melalui
kuesioner. Easil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
pengembangan ilmu pengetahuan manajemen sumber daya manusia, serta

memberikan rekomendasi bagi perusahaan dalam upaya meningkatkan kinerja tenaga

ahli.
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3.3. Populasi dan Sampel
Setiap pertanyaan membutuhkan protes atau subjek yang harus diperiksa,
sehingga masalah yang ada dapat diterangi. Populasi dalam perenungan bertindak
sebagai pertanyaan dari inquire about, dengan menentukan populasi, analis dapat
melakukan pemrosesan informasi. Untuk mendorong inquire about, ada yang disebut
dengan test, yang merupakan bagian dari populasi.
1. Populasi
Mengacu pada konsep populasi sebagaimana didefinisikan oleh Sugiyono (2005),
populasi dalam penelitian ini alah keseluruhan objek penelitian yang memiliki
karakteristik tertentu, yaitu seluruh agen aktif yang tercatat sebagai karyawan tetap di
PT Putra Kembar Utama Kota Bengkulu pada periode pengumpulan data. Dengan
demikian, populasi penelitian ini dapat didefinisikan sebagai kumpulan individu yang
menjadi unit analisis dalam penelitian ini. Jumlah total populasi yang teridentifikasi
adalah 54 orang
2. Sampel
Tes dapat berupa suatu parsel yang merupakan bagian dari keseluruhan soal
diperiksa dan dianggap dapat berbicara kepada seluruh populasi (Notoatmojo, 2005).
Strategi pemeriksaan dalam penelitian ini adalah include up testing. Pemeriksaan
include up dapat berupa metodologi pemeriksaan yang alat pengukurnya sama
dengan populasi (Sugiyono, 2007). Alasan dilakukannya include up dalam

pemeriksaan ini adalah karena menurut Sugiyono (2007) jumlah populasi kurang dari
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100, maka seluruh populasi digunakan sebagai tes pemeriksaan total. Sampel yang

diambil dalam pemeriksaan ini sebanyak 54 orang.

(s ]
34. Teknik Pengumpulan Data

Metode di dalam mengumpulkan data yang dipergunakan ialah dengan
memberikan pengadaan suatu keterkaitan seara langsung kepada suatu objek yang

akan dilakukan penelitian, dengan metode berikut:

34.1. Observasi

Menurut Widoyoko (2014:46) observasi merupaka “persepsi dan pencatatan
yang tepat terhadap komponen-komponen yang muncul dalam suatu indikasi pada
pertanyaan tentang suatu objekd. Sependapat dengan Riyanto (2010:96) “persepsi
adalah suatu strategi pengumpulan informasi yang mengkoordinasikan pekerjaan atau

persepsi yang berputar-putar.

34.2. Kuesioner

Survei adalah pengumpulan informasi dengan mengajukan pertanyaan kepada
responden. Pertanyaan formal yang mantap, terorganisir dan tersusun bertujuan untuk
mendapatkan data dari responden. Sugiyono (2010) mendefinisikan la Likert
sebagai instrumen pengukuran yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, atau
persepsi individu atau kelompok terhadap suatu fenomena sosial. Dalam penelitian

ini, skala Likert lima titik digunakan untuk mengukur variabel [sebutkan variabel

yang diukur, misalnya: kepuasan kerja, motivasi kerja]. Skala ini memberikan
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rentang jawaban mulai dari 'sangat tidak setuju’ hingga 'sangat setuju’,
memungkinkan responden untuk menunjukkan tingkat persetujuan mereka terhadap

setiap pernyataan. Setiap pilihan jawaban memiliki bobot numerik yang berbeda,

sehingga data yang diperoleh dapat dianalisis secara kuantitatif:
Tabel 3.1
Skala Likert
No Pernyataan Skor
| Sangat Setuju (SS) 5
2 Setuju (S) 4
3 Ragu-Ragu (R) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) i

3.5. Teknik Analisis Data

3.5.1. UjiInstrumen Penelitian

Menguji instrumen penyelidikan ini adalah menguji legitimasi dan kualitas
yang teguh dari instrumen tersebut. Dengan menggunakan strategi pengumpulan
informasi melalui survei, realitas pengisian responden sangatlah penting (Sekaran,
2003). Instrumen tes yang dimaksud adalah pengujian keabsahan dan mutu yang
tidak tergoyahkan yang dilakukan pada tes tes yang diputuskan melalui tes luar biasa
terhadap 54 orang pekerja PT. Putra Kembar Utama, Kota Bengkulu. Pemberontakan
yang substansial dan solid merupakan prasyarat utama agar penyelidikan yang
diharapkan dapat terwujud. Informasi yang telah dikumpulkan dicoba memanfaatkan

program SPSS 25.




29

1. Uji Validitas Data

Ghozali (2013:52) menjelaskan bahwa uji legitimasi digunakan untuk mengetahui
apakah suatu survei substansial atau tidak. Suatu instrumen dapat diucapkan secara
substansial apabila setiap sapaan mampu mengungkap sesuatu yang diukur
instrumen. Legitimasi nampak pada derajat epatan dan ketepatan suatu alat ukur
dalam melaksanakan pekerjaan pengukurannya. Pengujian legitimasi memerlukan
bantuan menggunakan program IBM SPSS 25. Keabsahan suatu alamat penunjuk
dapat dilihat dari hasil hubungan sig valuasi (2tailed) pearson yang dijumlahkan
untuk membangun dorongan. Dengan kriteria apabila rhitung > rtabel pada n = 54
maka hal survei dinyatakan substansial, apabila rhitung < rtabel pada n = 54 maka hal
survei dinyatakan tidak sah.

2. Uji Reliabilitas

Pengujian kualitas yang teguh dapat menjadi instrumen untuk mengukur survei
yang memiliki penanda faktor atau pembangun. Pengujian mutu yang teguh Hal ini
akan memberikan tingkat kualitas yang tidak dapat diganggu gugat dengan uji yang
diukur dengan Cronbach Alpha (i+). Sebuah nstruk atau variabel dikatakan kuat

jika memberikan nilai Cronbanch Alpha > 0,60. Jika alpha mendekati satu, maka

pada saat itu kualitas data yang tidak bergerak akan semakin kuat (Ghozali, 2013).
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3.52. Uji Asumsi Klasik

Mengingat penelitian terhadap informasi yang digunakan sangat penting, maka
menurut Imam Ghozali (2005), maka uji kecurigaan klasik terhadap gejala relaps
langsung yang digunakan dilakukan agar kita dapat mengetahui apakah gejala relaps
tersebut baik atau tidak. Alasan dilakukannya pengujian praduga klasik adalah untuk
memberikan kepastian bahwa kondisi relaps yang diperoleh sudah tepat perkiraan,
tidak normal, dan stabil. Beberapa waktu yang lalu saat melakukan investigasi
kekambuhan, anggapan tersebut mulai dicoba.

Maka penting untuk menguji beberapa dugaan lasik yang digunakan, yaitu
tipikalitas tertentu, multikolinearitas dan heteroskedastisitas yang dapat dijelaskan

secara rinci sebagai berikut:

1. Uji Normalitas Data

Pemeriksaan relaps langsung mengasumsikan bahwa residu (£i) dibawa untuk
mengetahui apakah dalam kondisi relaps residu biasanya tersebar. Uji tipikal dapat
dilakukan dengan P-P Plot biasa dan uji Kolmogorov-Smirnov. Tipikal plot P-P, uji
kebiasannya terlihat dari penyampaian informasi (fokus) pada titik pusat grafik yang
miring atau biasa dengan £i ~N(0,°?) (Gujarati, 2004:109). Premis pengambilan
pilihan, apabila informasi tersebar sekitar garis miring dan mengikuti arah garis

sudut ke sudut atau grafik histogram tampak pola penyebaran biasa, maka pada titik

tersebut tayangan kambuh memenuhi dugaan kekhasan.
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2. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pengulangan
menunjukkan adanya hubungan di antara komponen-komponen independen.
Pengulangan yang serius menunjukkan bahwa seharusnya tidak ada hubungan antara
variabel independen. Jika komponen-komponen otonom saling berdekatan, maka
komponen-komponen tersebut ak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel
independen yang nilai hubungan antar sesama variabel independen sama dengan nol
(Ghozali, 2016). Dalam pengujian ini, multikolinearitas dapat dilihat dari harga
Resistance dan kebalikannya yaitu Alter Swelling Figure (VIF). Batas pemeriksaan
ng umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai

Tolerance lebih kecil dari 0,10 atau sama dengan nilai VIF lebih besar dari 10

(Ghozali, 2016).

3. Uji Heterokedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah pengulangan muncul
kejanggalan dalam perubahan dari satu sisa pemahaman ke yang lain. Jika perubahan
dari satu sisa pengakuan ke pengakuan lainnya menetap, aka disebut
homoskedastisitas, dan jika berbeda, maka disebut heteroskedastisitas. Pengulangan

yang baik adalah yang homoskedastik atau tidak terjadi heteroskedastisitas. (Ghozali,

2016).
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3.53. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Pemeriksaan informasi bertujuan untuk mengatur informasi secara signifikan
agar dapat ditangkap, karena tidak ada cara ganti rugi langsung untuk mengatur,
menganalisis dan menerjemahkan informasi, dengan cara ini, pembuat penyelidikan
informasi yang bertanya diseimbangkan ke tujuan yang diselidiki (Situmorang |,
2019).

Zona pemeriksaan ini akan melihat kerangka jawaban responden terhadap
gambaran umum yang diajukan pada responden. Dari penyebaran jawaban
responden, akan didapatkan kecenderungan jawaban responden terhadap masing-
masing variabel yang dapat didasarkan pada skor normal yang pada saat itu dapat
ditekankan pada tabel interval yang sedang diperiksa (Cooper dan Emory, 2016).
Perhitungan yang umum dilakukan untuk responden menggunakan kondisi
pengambilan setelah :

Ix

=
N

Keterangan

X = angka rata-rata

N = jumlah skor

> x =nilai responden

Hasil normal dari jawaban responden ditegaskan dalam investigasi sementara
untuk memutuskan perpanjangan waktu penyelidikan sementara. Dihitung

berdasarkan pengambilan setelah persamaan:
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@,

Ez
Keterangan :
I= Interval
R= Range (nilai tertinggi-nilai terendah)

K= Jumlah kategori

Setelah ukuran sementara diketahui, pada saat itu dilakukan perluasan skala

sehingga kriteria investigasi dapat diputuskan, penilaian responden terhadap faktor

investigasi adalah sebagai berikut:

Tabel 3.2
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Penelitian

| Ingggval koefisien Rata-rata jawaban responden

421-500 Sangat Baik

341-420 Baik

2,61-340 Cukup Baik

1.81-2.60 Kurang

1.00-1,80 Sangat kurang

Sumber : (Cooper dan Emory, 2016)

3.54. Uji Analisis Regresi Berganda

Investigasi kambuh yang berbeda digunakan untuk memutuskan dampak antara

Emolument (X1) dan Inspirasi Kerja (X2) terhadap Pelaksanaan Perwakilan (Y).

Dalam perluasan, untuk menentukan tingkat dampak antara variabel otonom dan
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variabel bawahan (Safitri, 2019). Bentuk umum dari berbagai kondisi kambuh yang

digunakan dalam perenungan ini adalah sebagai berikut:

Y=a+b1 Xi+b2Xo+e

Keterangan:
Y = Kinerja Karyawan
a = Konstanta
X1 = Kompensasi
X2 = Motivasi Kerja
bl.b2 = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel
e =error
3.5.5. Uji Analisis Kofisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R2 ) digunakan untuk menentukan berapa persen

pengaruh yang diberikan oleh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) (Sahid
Raharjo, 2018). Koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel model outline di
bagian R Square. Koefisien determinasi (R2 ) dikomunikasikan dalam angka yang
nilainya berkisar antara R2 > 1.Nilai R2 yang kecil menyiratkan kapasitas faktor-
faktor bebas.

Dalam mengklarifikasi variasi dalam faktor bawahan, biasanya sangat terbatas.
Nilai yang mendekati satu menyimpulkan bahwa komponen otonom memberikan

hampir semua informasi yang diperlukan untuk memperkirakan variabel bawahan.

Secara umum, koefisien penegasan untuk data penampang lintang sangat kecil karena
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variasi yang sangat besar di antara pengakuan orang, terlepas dari kenyataan bahwa

untuk data pengaturan waktu biasanya mengandung koefisien biaya penegasan yang
tinggi.

3.5.6. Uji Hipotesis

Uji t dilakukan untuk memutuskan seberapa jauh variabel, variabel otonom
(X) mempengaruhi variabel bawahan (YY), khususnya seberapa jauh Tunjangan dan

Inspirasi Kerja terhadap Kinerja Pekerja.

221  Uji Parsial (Ujit)

Uji hipotesis bertujuan untuk memutuskan apakah ada pengaruh yang

signifikan antara faktor otonom (Remunerasi dan Inspirasi Kerja) terhadap variabel

bawahan (Kinerja Pekerja) baik secara parsial maupun simultan (Azis Hasniah,

2017).
Rumusnya :
e B
se
t =t hitung
B = koefisien beta

Se = standar error of estimate
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Kriteria pengujian uji t adalah sebagai berikut:

1. Jika kritis < 0,05 pada titik tersebut Ho ditolak Ha diterima, yang berarti bahwa
ada pengaruh yang signifikan dari variabel independen secara individual terhadap
variabel dependen.

2. Jika signifikan > 0,05 pada titik tersebut Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak
ada pengaruh yang signifikan dari faktor otonom secara terpisah terhadap variabel

tersebut.

222" Uji-f (Simultan)

Uji f digunakan untuk melihat secara bersama-sama sentralitas dampak dari
faktor-faktor otonom, khususnya Emolument (X1), dan Inspirasi Kerja (X2) terhadap

variabel bawahan Representative Execution (Y). Pada tingkat kepastian 95% atau

alpha = 0,05. Dengan pengambilan setelah persamaan (J. Supranto, 2016):

T (a-R)/(n—k)

Kriteria yang dipergunakan ialah berikut:
,\
Apabila Fhitung > Ftabel atau Fsig < I+ = 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima,
artinya seluruh variabel independen secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap variabel terkait.
A
Jika Fhitung < Ftabel atau Fsig > I+ = 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya

secara simultan variabel independen tidak mempunyai pengaruh terhadap variabel

dependen.
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Nilai F dari uji-f dapat dilihat dari hasil pengelolaan hasil program SPSS for

Windows versi 25.




BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil Penelitian
Segmen ini akan memperjelas hal-hal yang berkaitan dengan informasi yang
telah dikumpulkan, asal usul penanganan informasi dan wacana asal mula penyiapan
informasi. Wacana yang tertata dalam bab ini meliputi gambaran umum bidang
penyelidikan, karakteristik responden, uji kecurigaan klasik, gambaran reaksi

responden, berbagai pemeriksaan kekambuhan langsung, koefisien jaminan, uji t dan

uji F.

4.1.1 Deskripsi Tempat Penelitian
PT. Putra Kembar Utama sebelumnya bernama PT. PKU yang sebenarnya
hanya singkatan dari Putra Kembar Utama yang menjadi nama perusahaan saat ini.
PT. Putra Kembar Utama berdiri pada bulan Februari tahun 2011 dengan nama PT.
PKU dan diresmikan menjadi PT. Putra Kembar Utama pada tahun 2015. Perusahaan
ini bergerak di bidang real estate, manajemen kontruksi, desain arsitektur dan

konsultasi perumahan.

4,12 Deskripsi Karakteristik Responden

Dalam penelitian ini, yang menjadi responden penelitian adalah 54 orang

karyawan yang bekerja di PT. Putra Kembar Utama Kota Bengkulu. Adapun
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karakteristik responden tersebut dirinci berdasarkan usia, jenis kelamin dan tingkat

pendidikan.

4.1.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Dari penelitian yang dilakukan terhadap 54 orang responden, usia responden

dapat ditunjukkan pada tabel berikut ini :

Tabel 4.1
Karakterikstik Responden Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Persentase
20-30 23 42 6%
31-45 24 44 4%
<46 7 13%
Total 54 100%

Sumber:Data yang diolah 2023

2
4.1.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Dari penelitian yang dilakukan terhadap 54 orang responden, jenis kelamin responden

dapat ditunjukkan pada tabel berikut ini :

Tabel 4.2
Karakterikstik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis kelamin Jumlah Presentase
Laki-laki 41 75.9%
Perempuan 13 24.1%
Total 54 100,%

Sumber : Data yang diolah 2023
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4.1.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Dari penelitian yang dilakukan terhadap 54 orang responden, tingkat pendidikan

responden dapat ditunjukkan pada tabel berikut ini :

Tabel 4.3
Karakterikstik Responden Berdasarkan Tingkat pendidikan
Tingkat pendidikan Jumlah Presentase
SMA 27 50%
D3 8 14.8%
46
S1 19 36.2%
S2 - -
Total 54 100%
Sumber : Data yang diolah 2023
18
413 Uji Instrumen Penelitian
4.1.3.1. Uji Validitas Data

Ghozali

(2013:52) menggambarkan bahwa

uji

legitimasi

digunakan untuk

menentukan apakah suatu survei substansial atau tidak. Suatu instrumen dapat

diumumkan secara substansial apabila setiap alamat mampu mengungkap sesuatu

yang diukur

instrumen. Legitimasi muncul sejauh mana suatu alat ukur tepat dan tepat dalam

melaksanakan pekerjaan pengukurannya. Pengujian legitimasi memerlukan bantuan

memanfaatkan program IBM SPSS 25. Keabsahan suatu hal alamat penanda dapat

dilihat pada hasil

hubungan sig valuasi terhitung (2tailed) pearson dalam
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penjumlahan untuk mengembangkan dorongan. Dengan kriteria apabila rhitung >

rtabel pada n = 54 maka hasil survei dinyatakan substansial, apabila rhitung < rtabel
pada n = 54 maka hasil survei dinyatakan tidak sah valid.

Tabel 4.4
Hasil Uji Validitas
Corrected
. . Item Ll
Variabel Indikator Pernvataan Pernyataan | R Tabel | Ket
y Total
Correlation
Kuantitas 1 331 0.268 Valid
Kinerja Kualitas 2 597 0.268 Valid
Karyawan | Kehadiran 3 750 0.268 Valid
(YD) Keandalan 4 601 0268 | Valid
Kemampuan 5 496 0.268 Valid
| Gaji 1 714 0268 | Valid
KOT?;“S“‘ Insentif 2 779 0268 | Valid
: Tunjangan 3 742 0.268 Valid
Kebutuhan 1 640 0.268 Valid
Sikap 2 478 0.268 | Valid
Kemampuan 3 S71 0.268 Valid
L Pembayaran atau gaji 4 A84 0.268 Valid
MOt}VﬂSI Keamanan pekerjaan 5 710 0.268 Valid
Kerja (X2)

Hubupgan sesama 6 363 0.268 Valid

pekerja
Puyjian 7 606 0.268 Valid
Pekerjaan itu sendiri 8 406 0.268 Valid

Sumber : Qutput SPSS 25.

Berdasarkan hasil analisis korelasi item-total yang telah disesuaikan, dapat

disimpulkan bahwa instrumen penelitian yang digunakan memiliki validitas konstruk
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yang memadai. Hal ini ditunjukkan oleh nilai korelasi item-total yang secara

konsisten berada di atas ambang batas 0,268 untuk setiap variabel yang diukur.

4.1.3.2. Uji Reliabilitas
Pengujian kualitas yang tidak tergoyahkan dapat berupa alat untuk mengukur
suatu survei yang memiliki penanda faktor atau berkembang. Pengujian kualitas yang

teguh dapat dilakukan dengan menggunakan program SPSS 25. Hal ini akan

memberikan fasilitas untuk mengukur kualitas yang tak tergoyahkan dengan uji
terukur Cronbach Alpha (I+). Suatu perkembangan atau variabel dikatakan dapat
diandalkan jika memberikan nilai Cronbanch Alpha > 0.,60. Jika alpha mendekati

satu, maka kualitas informasi yang stabil akan lebih solid (Ghozali,2013)

Tabel 4.5
Uji Reliabilitas
No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
1. | Kinerja Karyawan (Y1) .627 Reliabel
2. | Kompensasi (X1) .687 Reliabel
3. m‘lotivasi Kerja (X2) .637 Reliabel

Sumber : Qutput SPSS 25.
Berdasarkan tabel di atas yang menunjukkan uji reliabilitas untuk setiap
variabel, dapat disimpulkan bahwa semua faktor merupakan ukuran yang dapat
diandalkan dengan Cronbach's Alpha lebih besar dari 60. Hal ini menunjukkan

bahwa instrumen penelitian (survei) menghasilkan hasil yang solid (ajeg), sehingga

layak digunakan dalam penelitian.
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4.14 Uji Asumsi Klasik

Uji kecurigaan klasik bertujuan untuk memutuskan apakah ada penyimpangan

dari uji kecurigaan klasik. Uji yang dilakukan adalah wji Normalitas,

Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas.

4.14.1. Uji Normalitas

Uji kenormalan bertujuan untuk menguji apakah dalam demonstrasi
kekambuhan, faktor yang membingungkan atau faktor sisa memiliki penyebaran yang
khas. Uji tipikalitas dalam pertimbangan ini menggunakan uji faktual nonparametrik

Kolmogorov-Smirnov. Faktor-faktor dikatakan teratur jika nilai Kolmogorov-

Smirnov memiliki tingkat signifikansi yang lebih besar dari 0,05. (Ghozali, 2018).

Tabel 4.6
Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 54
Normal Parameters®® Mean 0000000
Std. Deviation 1.07829246
Most Extreme Differences Absolute 073
Positive .059
Negative -.073
Test Statistic 073
Asymp. Sig. (2-tailed) 2004

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.




Tabel di atas menekankan bahwa relaps yang didapat disebarkan secara teratur,
di mana nilai sig sebesar 0.200 > 0.05, sehingga dapat diterjemahkan bahwa variabel

tersebut disebarkan secara teratur.

4.14.2. Uji Multikolonieritas
Uji multikoloniearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya hubungan antar variabel bebas (Ghozali, 2013: 105). Hasil dari

51
pengujian multikoloniearitas untuk menyelidiki informasi adalah sebagai berikut.

Tabel 4.7
Uji Multikolonieritas
Coefficients®
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients | Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta T | Sig. |Tolerance| VIF
1 | (Constant) 5.866| 2.231 2.629| 011
KOMPENSASI 875 125 .669|7.018| .000 939]1.066
MOTIVASI 147 066 .21312.237| .030 939]1.066
KERJA
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Berdasarkan hasil Uji Multikoloniearitas diketahui nilai Tolarance sebesar
0.939 > 0.10 dan nilai VIF 1.066 < 10.00 maka dapat disimpulkan tidak terjadi

Multikoloniearitas.

4.14.3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas merupakan prosedur statistik yang bertujuan untuk

menguji asumsi homoskedastisitas dalam model regresi. Heteroskedastisitas
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mengasumsikan bahwa varians dari residual (selisih antara nilai observasi dan nilai
yang diprediksi oleh model) adalah konstan untuk semua pengamatan.
Heteroskedastisitas terjadi ketika asumsi ini dilanggar, yaitu ketika varians dari

residual tidak konstan (Ghozali, 2013).

Gambar 4.8
Uji Heteroskedastisitas
Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
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Berdasarkan grafik scatterplot yang disajikan, titik-titik data tersebar secara

acak tanpa membentuk pola tertentu. Ini mengindikasikan tidak adanya masalah

heteroskedastisitas dalam model.
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4.15 Hasil Analisis Deskriptif Tanggapan Responden Terhadap Variabel

Penelitian

Pemeriksaan ini bertujuan untuk menguji dan memutuskan hasil dari reaksi

responden terhadap setiap variabel dan untuk menentukan nilai yang paling tinggi

dan paling rendah dari setiap variabel.

4.1.5.1. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kompensasi (X1)

Hasil tanggapan responden terhadap wvariabel

Kompensasi (X1) akan

ditampilkan pada tabel dibawah ini :
Tabel 4.9
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kompensasi (X1)
STS | TS | R S SS RATA-
NO PERNYATAAN SKOR
O 1 @] @ ][O RATA
Gaji
j | SN diterima sudah 0| o] 53613 224 4,15
sesuai dengan pekerjaan
Insentif
Insentif yang diberikan
2 | perusahaan berdasarkan kinerja 0 0 11 | 40 3 208 3.85
karyawan
Tunjangan
Perusahaan memberikan
3 | asuransi kesehatan atau 0 0 17 | 31 6 205 38
sejenisnya kepada karyawan
JUMLAH 0 0 33 | 107 | 22 637
RATA-RATA 39
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Pada tabel di atas menunjukkan bahwa rata-rata skor jawaban responden pada
variabel Kompensasi (X1) berada pada angka 3,93 maka merujuk pada skala kriteria
tanggapan responden (341 — 4.20) maka termasuk kategori baik. Dengan nilai
tertinggi pada pernyataan (ji yang diterima sudah sesuai dengan pekerjaan) diangka
4,15. Sedangkan nilai terendah pada pernyataan (Perusahaan memberikan asuransi

kesehatan atau sejenisnya kepada karyawan) diangka 3,8.

4.1.5.2. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Motivasi Kerja (X2)

Hasil tanggapan responden terhadap wvariabel Motivasi Kerja (X2) akan

ditampilkan pada tabel dibawah ini :

Tabel 4.10
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Motivasi Kerja (X2)

SKOR

sts || R[S [ss RATA-
NO PERNYATAAN M@l el @l e RATA

Kebutuhan

Saya bekerja setiap hari
1 namun kebutuhan istirahat 0 0 6 27 | 21 231 427
saya terpenuhi.

Sikap

Saya mempunyai sikap
yang baik dalam bekerja
selalu berhati-hati agar
tidak terjadi kesalahan.

0 0 10 | 30 | 14 220 4,07

(]

Kemampuan

Saya memiliki keterampilan
yang memadai dalam
melaksanakan tugas yang 0 0 13 | 29 | 12 215 3,98
telah menjadi tanggung
jawab saya.

w

Pembayaran / Gaji
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8

Gaji yang saya terima
sesuai dengan hasil kerja
saya selama ini.

20

28

202

3,74

Keamanan Pekerjaan

wn

Saya merasa nyaman
dengan pekerjaan yang
menjadi tanggung jawab
saya.

26

12

211

391

Hubungan Sesama
Pekerja

Saya selalu menjalin
hubungan yang baik dengan
karyawan lainnya.

29

10

211

391

Pujian

Pujian dan semangat dari
pimpinan dan rekan kerja
membuat saya semakin
bersemangat dalam bekerja.

27

12

212

4,0

Pekerjaan Itu Sendiri

~a
[o ]

Saya tidak pernah mengeluh
dengan pekerjaan yang
diberikan kepada saya

24

201

3,72

JUMLAH

0

5

111

220

96

1703

RATA-RATA

3,85

Pada tabel di atas menunjukkan bahwa rata-rata skor jawaban responden pada

variabel Kompensasi (X1) berada pada angka 3,85 maka merujuk pada skala kriteria

tanggapan responden (341 — 420) maka termasuk kategori baik. Dengan nilai

tertinggi pada pernyataan (Saya bekerja setiap hari namun kebutuhan istirahat saya

terpenuhi.) diangka 4.27. Sedangkan nilai terendah pada pernyataan (Saya tidak pernah

mengeluh dengan pekerjaan yang diberikan kepada saya) diangka 3,72.




49

g
4.1.5.3. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Hasil tanggapan responden terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) akan

ditampilkan pada tabel dibawah ini :

Tabelgg11
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan (Y)
SIS|TS| R | S [SS RATA-
NO PERNYATAAN SKOR
)26 @6 RATA
Kuantitas
Saya berusaha untuk
1 | bekerja sesuai dengan target | 0 0 1 25 | 28 243 45
yang ditetapkan perusahaan
Kualitas
Saya selalu melakukan
2 | pekerjaan saya dengan 0 0 3 |31 20 233 431
teliti
Kehadiran
3 Saya selalu datang bekerja 0 0 4 8 12 224 4.15
tepat waktu
Keandalan
Saya selalu berusaha
4 | memberikan pelayanan 0 0 8 | 32 | 14 222 4,11
yang baik
Kemampuan Bekerja
Sama
Saya selalu mementingkan
5 | kerja sama daripada bekerja 0 1 17 | 30 | 6 203 3,76
sendiri
JUMLAH 0 1 | 33 | 156 | 80 1125
RATA-RATA 4,01

Pada tabel di atas menunjukkan bahwa rata-rata skor jawaban responden pada

variabel Kinerja Karyawan (Y) berada pada angka 4,01 maka merujuk pada skala
kriteria tanggapan responden (341 — 4,20) maka termasuk kategori baik. Dengan

nilai tertinggi pada pernyataan (Saya berusaha untuk bekerja sesuai dengan target yang
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ditetapkan perusahaan) diangka 4.5. Sedangkan nilai terendah pada pernyataan (Saya

selalu berusaha memberikan pelayanan yang baik) diangka 4,11.

4.1.6 Analisis Regresi Linear Beganda

4.1.6.1. Analisis Persamaan Regresi Berganda
Setelah menguji kualitas informasi, organisasi berikut menilai dan
menerjemahkan berbagai acara kambuh. Demonstrasi ini untuk menguji pengaruh

variabel bebas terhadap bawahan dengan mengharapkan faktor-faktor lain tetap atau

stabil. Kejadian berbagai pemeriksaan kambuh langsung dapat dilihat pada tabel 4.9.

Tabel 4.12
Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 5.866 2.231 2.629 011
KOMPENSASI 875 125 669 7018 000
MOTIVASI 147 066 213 2237 030
KERJA

a. Dep@)dent Variable: KINERJA KARYAWAN
Berdasarkan tabel di atas maka persamaan regresi yang didapatkan adalah

sebagai berikut: Y= 5.866 + 0.875 (X1) +0.147 (X2).
Berdasarkan kondisi kambuh lurus yang berbeda di atas, dapat diterjemahkan bahwa:
1. Nilai konstanta sebesar 5.866 mengandung arti bahwa apabila faktor Tunjangan

(X1) dan Inspirasi Kerja (X2) dinaikkan menjadi nol, maka variabel Pelaksanaan

Kerja (Y) akan tetap sebesar 5.866.
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2. Koefisien regresi Tunjangan (X1) sebesar 0,875 menyatakan bahwa setiap
kenaikan satu satuan nilai variabel Tunjangan dapat menaikkan nilai variabel
Pelaksanaan Kerja (Y) sebesar 0,875 dengan asumsi variabel Inspirasi Kerja (X2)
g
tetap.

3. Koefisien regresi Inspirasi Kerja (X2) sebesar 0,147 menyatakan bahwa setiap
kenaikan satu satuan penghargaan variabel Inspirasi Kerja dapat menaikkan

penghargaan variabel Pelaksanaan Perwakilan (Y) sebesar 0,147, dengan

anggapan bahwa variabel Tunjangan (X1) tetap atau konsisten.

4.1.6.2. Uji Korelasi

Uji hubungan bertujuan untuk menentukan tingkat hubungan antar faktor yang
dikomunikasikan oleh koefisien hubungan (R). Berikut ini adalah tabel hasil uji
hubungan faktor Remunerasi (X1) dan Inspirasi Kerja (X2) terhadap Kinerja
Karyawan PT Putra Kembar Utama Kota Bengkulu.

Tabel 4.16
Uji Korelasi

Correlations

MOTIVASI KINERJA
KOMPENSASI KERJA KARYAWAN
KOMPENSASI Pearson Correlation 1 .248 722"
Sig. (2-tailed) .071 .000
N 54 54 54
MOTIVASI KERJA Pearson Correlation .248 1 379"
Sig. (2-tailed) 071 .005
N 54 54 54
KINERJA KARYAWAN | Pearson Correlation 722" 3797 1
Sig. (2-tailed) .000 .005
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N ‘ 54 ‘ 54‘ 54
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan tabel 4.14 Telah diketahui nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,722

yang berarti hubungan antara variabel Kompensasi dengan variabel Kinerja

Karyawan bersifat kuat karena diantara nilai 0,61-0,80 dan searah karena nilai R

positif. Jika nilai variabel Kompensasi naik maka nilai variabel Kinerja Karyawan

akan naik dan sebaliknya. Dan diketahui nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,379

yang berarti hubungan antara variabel Motivasi Kerja dengan variabel Kinerja

Karyawan bersifat lemah karena diantara nilai 0.21-0,40 dan searah karena nilai R

positif. Jika nilai variabel Motivasi Kerja naik maka nilai variabel Kinerja Karyawan

akan naik dan sebaliknya.

4.1.6.3. Uji Determinasi R?

Koefisien determinasi menunjukkan sejauh mana kemampuan model dalam
menerangkan variasi dalam variabel terikat. Hasil uji koefisien determinasi dapat

dilihat pada tabel 4.13.

Tabel 4.13
Uji Determinasi R?

Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate

1 12 .564 547 1.099

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA, KOMPENSASI

b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
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Berdasarkan tabel 4.15 di atas, dapat dilihat bahwa koefisien diterminasi (R
Square) sebesar 0,564 mengandung arti bahwa variasi yang terjadi pada variabel Y
(Pelaksanaan Perwakilan) sebesar 56 4% ditentukan oleh faktor Tunjangan (X1) dan

Inspirasi Kerja (X2). Sisanya (43.6%) ditentukan oleh komponen lain yang tidak

termasuk dalam penelitian ini.

4.1.7 Uji Hipotesis
Pengujian spekulasi bertujuan untuk memutuskan apakah ada dampak yang
penting antara faktor otonom (Tunjangan dan Inspirasi Kerja) terhadap variabel

bawahan (Eksekusi Perwakilan) baik sebagian besar atau secara bersamaan.

g
417.1. UjiT
Uji t dilakukan dengan maksud untuk mengetahui seberapa besar pengaruh

variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Uji t yang dihasilkan dapat

dilihat pada tabel 4.12.

Tabel 4.14
Uji T
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 5.866 2.231 2.629 011
KOMPENSASI 875 125 669 7018 000
MOTIVASI 147 066 213 2237 030
KERJA

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN




54

Berdasarkan hasil uji statistik t pada tabel 4.12 di atas dapat diartikan bahwa:
1. Pada tabel di atas terlihat hasil uji itung > ttabel yaitu 7,018 > 2,00758 dan Sig
<a (0,000 < 0,050). Hal ini menunjukkan bahwa teori utama dalam pertimbangan
ini diterima, yaitu Remunerasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Perwakilan (Y) pada PT Putra Kembar Utama Kota Bengkulu.
2. Pada tabel di atas tampak hasil pengujian itung > ttabel yaitu 2,237 > 2,00758
dan sig < a (0,030 < 0,050). Hal ini berarti bahwa spekulasi kedua dalam
pertimbangan ini diakui, lebih spesifiknya Inspirasi Kerja (X2) termasuk dampak

positif dan penting terhadap Pelaksanaan Pekerja (Y) di PT Putra Kembar Utama

Kota Bengkulu.

3
41.7.2. UjiF
Uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh faktor-faktor bebas secara

bersama-sama atau simultan terhadap variabel terikat. Hasil uji F dapat dilihat pada

tabel 4.13 sebagai berikut:

Tabel 4.15
Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 79.876 2 39.938 33.053 .000°
Residual 61.624 1.208
Total 141.500 %
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
b. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA, KOMPENSASI
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Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi F yaitu 0,000 < 0,050

dan Fhitung > Fuabel, 33.053 > 2.78 , maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel
independen yaitu variabel Kompensasi (X1) dan Motivasi Kerja (X2) secara simultan

atau bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan

(Y) di PT. Putra Kembar Utama Kota Bengkulu.

4.2 Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di PT Putra Kembar Utama Kota
Bengkulu dengan menyampaikan angket kepada 54 responden yang telah dicobakan,

maka dapat diketahui pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel

terikat sebagai berikut:

42.1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji informasi yang dilakukan, diketahui bahwa variabel
Imbalan sebagian besar dapat mempengaruhi Pelaksanaan Kerja dengan nilai
hubungan sebesar 0,722 dengan kategori kuat g berada pada rentang 0,61-0.80.
Pada titik tersebut dikatakan bahwa hubungan tersebut searah karena hubungannya
positif, sehingga apabila nilai variabel Recompense (X1) naik, maka nilai variabel
Representative Execution (Y) akan naik. Pada saat itu terlihat pada hasil t hitung
untuk variabel Imbalan mengandung nilai t hitung sebesar 7.018 > 2.00758 dan Sig <

(69
a (0.000 < 0.050), pada saat itu H1 diterima. Terdapat pengaruh yang signifikan

antara Remunerasi (X 1) terhadap Kinerja Perwakilan (Y).




56

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Maya Hendra pada tahun
2016 yang menyatakan bahwa Imbalan secara tegas dan berhubungan secara
keseluruhan dengan Pelaksanaan Pekerja gan nilai sig. sebesar 0,028. Hasil
penelitian ini juga sebanding engan penelitian yang dilakukan oleh Rohadi Widodo

pada tahun 2019 yang menyatakan bahwa Emolument memiliki pengaruh positif dan

signifikan terhadap Pelaksanaan Kerja.

42.2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji investigasi informasi yang dilakukan, diketahui bahwa
variabel Imbalan paling besar dapat mempengaruhi Pelaksanaan Perwakilan dengan
nilai hubungan sebesar 0,379 dengan kategori kuat dalam rentang 021-040. Pada
titik tersebut dikatakan bahwa hubungan tersebut searah karena hubungannya positif,
sehingga apabila nilai variabel Inspirasi Kerja (X2) galami kenaikan, maka nilai
variabel Representative Execution (Y) akan mengalami kenaikan. Pada saat itu
terlihat dalam hasil perhitungan t untuk variabel Inspirasi Kerja memiliki nilai 2.237
> 2.00758 dan sig < a (0.030 < 0.050), pada saat itu H2 diterima. ?erdapat pengaruh
yang signifikan antara Inspirasi Kerja (X2) terhadap Pelaksanaan Kerja (Y).

Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Rania Putri pada tahun
2020 yang menyatakan bahwa Inspirasi Kerja berhubungan secara signifikan dan

positif dengan Pelaksanaan Perwakilan dengan nilai sig. sebesar 0,010. Hal ini juga

sebanding dengan penelitian yang dilakukan oleh Tiara Seriami pada tahun 2021
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yang menyatakan bahwa Inspirasi Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap Eksekusi Perwakilan.

42.3. Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan hasil uji investigasi informasi yang dilakukan, diketahui bahwa

faktor Remunerasi dan Inspirasi Kerja secara bersama-sama dapat mempengaruhi

Representative Execution dengan nilai koefisien determinasi sebesar 0,564 atau
56,4%. Pada saat itu dilihat dari hasil f hitung > f tabel yaitu 8.551 > 3.07 dengan

sentralitas 0.000 < 0.050, maka H3 diterima. Terdapat pengaruh yang sinkron antara
Emolument (X1) dan Inspirasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Perwakilan (Y) di PT

Putra Kembar Utama Kota Bengkulu.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Siti Resti Amanah pada tahun 2021

menyatakan bahwa Kompensasi dan Inspirasi Kerja secara tegas dan bersama-sama

berhubungan dengan Pelaksanaan Perwakilan. Penelitian ini juga sebanding dengan
penelitian yang dilakukan oleh Raja Indra pada tahun 2019 yang menyatakan bahwa
Kompensasi dan Inspirasi Kerja memiliki pengaruh gsitif dan signifikan terhadap

Pelaksanaan Pekerja.




BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan tentang Pengaruh
Kompensasi an Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di PT. Putra Kembar
Utama Kota Bengkulu dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kinerja Karyawan di

PT. Putra Kembar Utama Kota Bengkulu.

2. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kinerja Karyawan di

PT. Putra Kembar Utama Kota Bengkulu.

3. Kompensasi dan Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan Terhadap

Kinerja Karyawan di PT. Putra Kembar Utama Kota Bengkulu.

5.2. Saran

Berdasarkan penyelidikan yang terjadi, dialog dan kesimpulan yang diperoleh,

maka dapat diberikan usulan-usulan sebagai berikut:

1. Hasil penelitian menyatakan bahwa variabel remunerasi mempunyaigc':ngaruh
positif yang signifikan terhadap pelaksanaan perwakilan. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik gaji yang diberikan maka semakin tinggi
pula kinerja karyawannya. Namun jika dilihat pada tampilan grafik analisis

pada tabel 4.4, pada penjelasan nomor 3 pada variabel gaji yang membaca

“Perusahaan memberikan asuransi kesejahteraan atau perbandingan dengan
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pekerja” terdapat 17 responden yang menjawab “tidak pasti”. . Hal ini dapat
menjadi dasar untuk memberikan imbauan kepada PT. Putra Kembar Utama,
secara spesifik pihak perusahaan harus lebih mempertimbangkan pemberian
perlindungan kesehatan atau sejenisnya dan secara adil agar para pekerja
merasa nyaman dan tenang bekerja di PT. Anak Kembar Terbanyak Kota

Bengkulu.

. Hasil penelitian menyatakan bahwa variabel inspirasi kerja mempunyai
pengaruh positif yang signifikan terhadap pelaksanaan perwakilan. Hal ini
membuktikan bahwa semakin baik inspirasi maka semakin tinggi pula
eksekusi karyawan. Namun jika dilihat dari hasil analisa jelas pada tabel 4.5,
pada penjelasan nomor 8 pada variabel inspirasi yang berbunyi ‘ya tidak
pernah mengeluh atas pekerjaan yang diberikan kepada saya” terdapat 3
responden. yang menjawab "menentang ide ini". Hal ini dapat menjadi dasar
pemberian nasihat kepada PT. Putra Kembar Utama senantiasa
memperhatikan semangat, memberikan inspirasi dan tidak memberikan hasil

kerja yang berlebihan maupun di luar kewajibannya, agar tidak ada

perwakilan yang mengeluh terhadap pekerjaannya.
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