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ABSTRAK

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh
kompensasi, kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh. Ukuran sampel penelitian ini
sebanyak 79 karyawan. Data penelitian dikumpulkan melalui daftar
pertanyaan/kuisioner dan studi dokumentasi. Pengujian hipotesis menggunakan
analisis regresi linier berganda, uji F (simultan) dan uji t (parsial) dimaksud
untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
pada tingkat kepercayaan 95% (a = 0,05). Hasil penelitian menunjukan bahwa
secara uji simultan antara variabel Pengaruh Kompensasi, kepemimpinan dan
disiplin kerja berpengeruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT Capella
Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh. Kemudian secara parsial yaitu
Kompensasi, kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan PT Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.

Kata Kuci: kompensasi, kepemimpinan dan disiplin kerja dan Kinerja Karyawan
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Penelitian

Saat ini sumber daya manusia tidak bisa dipandang sebelah mata dalam
sebuah perusahaan. Karena saat ini sumber daya manusia menjadi salah satu unsur
yang sangat penting bagi kehidupan suatu perusahaan, dimana maju-mundurnya
suatu perusahaan salah satu faktornya bisa ditentukan oleh sumber daya manusia
yang dimiliki. Dengan memiliki sumber daya manusia yang terampil dan mampu
bersaing dengan sumber daya manusia perusahaan kompetitor, bisa menjadi salah
satu penentu kemajuan suatu perusahaan.

PT Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh yang beralamat di Jalan
Soekarno - Hatta , Daruy Kameu, Darul Imarah, Tingkeum, Kec. Darul Imarah,
Kabupaten Aceh Besar, Aceh bergerak dalam bidang perdagangan kendaraan
(Dealer) merek Daihatsu pertama di Sumatera Utara dan Aceh. PT Capella Medan
Cabang Banda Aceh berusaha agar selalu dipercayai sebagai supplier kendaraan
merek Daihatsu ke perusahaan-perusahaan besar yang ada di wilayah Sumatera
Bagian Aceh dengan dilengkapi bengkel sehingga memudahkan para pengguna
mobil merek Daihatsu melakukan service kendaraannya. Oleh karena itu PT
Capella Medan Cabang Banda Aceh membutuhkan kinerja karyawan yang
bermanfaat sehingga menjadi penentu keberhasilan suatu perusahaan melalui
program visimisi yang ada didalam perusahaan.

Dalam pengelolaan sumber daya manusia di suatu perusahaan, diperlukan

unit- unit manajemen profesional yang dapat mengenal setiap permasalahan tenaga



kerja dan serta dapat memecahkan setiap permasalahannya. Hal ini sangat
diperlukan agar hubungan antara pihak perusahaan dengan para tenaga kerja dapat
terjalin dengan baik guna kemajuan suatu perusahaan.

Pekerja merupakan aset perusahaan yang harus dikembangkan ke arah
perubahan yang lebih baik sesuai tuntutan teknologi dan pasar yang terus bergerak
pesat. Hal ini dimaksudkan agar perusahaan memiliki tenaga kerja yang bisa
mengikuti perkembangan jaman dengan mendapatkan pengetahuan tentang
teknologi yang terbarukan serta mengetahui keadaan pasar yang terus berubah Hal
ini dapat terlaksana dengan baik jika para tenaga kerja dapat bersikap dan bertindak
sesuai ketentuan-ketentuan yang telah ditentukan demi tercapainya tujuan
perusahaan. Maka dari itu sudah menjadi tugas bagi pihak manajemen sumberdaya
manusia untuk mengelola tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan tersebut

Perusahaan berupaya mencari cara dalam meningkatkan kinerja karyawan
mereka. Karyawan akan didorong untuk bekerja secara maksimal demi tercapainya
tujuan perusahaan. Upaya-upaya yang dilakukan oleh perusahaan untuk
meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan memberikan penghargaan dan
bonus kepada karyawan yang memiliki prestasi yang baik. Hal ini dilakukan agar
karyawan memiliki motivasi yang lebih dalam melaksanakan pekerjaannya. Selain
itu perusahaan juga berupaya memberikan kenyamanan dan keamanan bagi
karyawan yang berkerja. Keamanan dalam konteks ini tidak hanya aman dalam
kecelakaan kerja tetapi rasa aman dari kehilangan pekerjaan. Upaya-upaya yang
dilakukan perusahaan akan membuat karyawan merasakan kepuasan dalam

bekerja. Karyawan juga akan merasa senang dan lebih memilih untuk bekerja di



perusahaan tersebut dibandingkan bekerja di perusahaan lainnya.

Dalam meningkatkan kinerja para karyawan, suatu perusahaan dapat
menempuhnya dengan beberapa cara seperti pemberian kompensasi yang sesuai
dengan kinerjanya di perusahaan, gaya kepemimpinan yang tepat dalam memimpin
para bawahannya, dan sikap disiplin kerja yang diperlukan guna mencapai tujuan
perusahaan. Melalui hal tersebut diharapkan para karyawan bisa bersikap sesuai
dengan perencanaan manajemen sumber daya manusia yang telah dibuat
sebelumnya oleh perusahaan demi tercapainya tujuan bersama

Kinerja karyawan merupakan perilaku nyata yang ditampilkan oleh setiap
orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya
dalam perusahaan. Fenomena pada kinerja karyawan saat ini adalah kualitas kinerja
karyawan ditandai dengan menurunnya kualitas pelayanan konsumen yang kurang
memuaskan

Fenomena yang diangkat pada penelitian ini mengenai kinerja karyawan
yang terdapat di PT Capella Medan Cabang Banda Aceh yang mana masih di
anggap kurang baik. Kinerja karyawaan akan mempengaruhi kemajuan di PT
Capella Medan Cabang Banda Aceh secara keseluruhan. Dimana untuk mencapai
visi dan misi, perusahaan harus memiliki sumberdaya manusia yang kompetitif
yang mampu memberikan kinerja yang baik untuk perusahaan. Kinerja perusahaan
akan sangat dipengaruhi oleh kinerja dari karyawan. Berikut hasil survei mengenai
kinerja terhadap 20 karyawan pada tanggal 10 Januari 2021 di PT Capella Medan

Cabang Banda Aceh.



Berdasarkan survei awal yang penulis lakukan pada 10 Januari 2021
terhadap variabel kinerja karyawan menunjukkan bahwa kualitas kerja, Kuantitas
Kerja serta Kemandirian dari karyawan PT Capella Medan Cabang Banda Aceh
sudah sangat baik. Namun beberapa karyawan belum bisa menyelesaikan tugas dan
pekerjaan dengan tepat waktu dan alat penunjang seperti teknologi belum bisa
meningkatkan efektivitas kinerja karyawan. Beberapa hal yang masih harus
diperbaiki oleh manajemen PT Capella Medan Cabang Banda Aceh ini disebabkan
oleh Kompensasi, Kepemimpinan dan Disiplin Kerja dari karyawan.

Pemberian kompensasi yang sesuai dengan hasil pekerjaan, dapat membuat
karyawan bekerja secara efektif dan efisien. Hal ini juga menuntut para karyawan
agar fokus dan konsisten dalam bekerja. Kementerian tenaga kerja dan
Transmigrasi menyatakan seluruh provinsi di indonesia telah menetapkan upah
minimum provinsi atau UMP 2017

Berdasarkan hasil wawancara awal yang dilakukan pada tanggal 10 Januari
2021 terhadap 20 karyawan pada PT Capella Medan Cabang Banda Aceh terdapat
permasalahan kompensasi yang tidak sesuai dengan isi perjanjian ikatan kerja yang
telah disepakati. Berikut Survei awal yang penulis perolah.

Tabel 1.2

Data Pra Survei terkait
Kompensasi pada PT Capella Medan Cabang Banda Aceh

Jawaban
Sangat | Setuju | Kurang | Tidak | Sangat | Rata-
No Indikator setuju Setuju | Setuju | Tidak | rata
Setuju
1 2 3 4 5
1 | Gaji yang saya terima . 10 3 0 0 420
sesuai dengan harapan saya ’




2 | Bonus yang diberikan
sebanding dengan waktu 2 5 13 0 0 3,33
kerja lembur

3 | Asuransi yang disedikan
dapat meningkatkan 7 11 2 0 0 4,27
kemampuan saya

4 | Penyediaan fasilitas
ruangan kerja dapat
meningkatkan semangat
kerja

4 5 11 0 0 3,60

Rata-rata 3,75

Sumber : Capella Medan Cabang Banda Aceh di olah (2021)

Survei awal yang dilakukan Penulis terhadap 20 karyawan PT Capella
Medan Cabang Banda Aceh tentang Kompensasi dapat di ketahui bahwa Gaji dan
Asuransi menurut karyawan PT Capella Medan Cabang Banda Aceh sudah sangat
baik. Namun Bonus yang diberikan sebanding dengan waktu kerja lembur,
Penyediaan fasilitas ruangan kerja responden masih menjadi masalah bagi
perusahaan, Beberapa hal tentang manajemen yang masih belum baik ini diduga
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dan harus diperbaiki oleh manajemen PT
Capella Medan Cabang Banda Aceh . Semakin besar kompensasi seperti gaji dan
bonus maupun insentif yang diberikan oleh PT Capella Medan Cabang Banda Aceh
kepada karyawan maka akan mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih baik
dan menunjukkan prestasinya. Namun, rendahnya kompensasi yang diberikan
kepada karyawan PT Capella Medan Cabang Banda Aceh maka akan menurunkan
tingkat semangat kerja karyawan dalam menyelesaikan tugas dan hal ini akan
berdampak terhadap tingkat Kinerja karyawan.

Selain itu kepemimpinan juga sangat berpengaruh dalam perkembangan
kinerja para pekerja. Untuk mendapatkan hasil kerja optimal, salah satunya adalah

kemampuan pimpinan dalam mengarahkan para karyawan untuk bersedia




melakukan apa yang di inginkan perusahaan. Kinerja yang di hasilkan oleh suatu
perusahaan merupakan gambaran kepemilikan hasil yang di berikan oleh pemimpin
yang mengelola perusahaan tersebut Berikut survei awal mengenal Kepemimpinan
di PT Capella Medan Cabang Banda Aceh

Tabel 1.3

Data Pra Survei terkait
Kepemimpinan pada PT Capella Medan Cabang Banda Aceh

Jawaban
Sangat | Setuju | Kurang | Tidak | Sangat | Rata-
No Indikator setuju Setuju | Setuju | Tidak | rata
Setuju
1 2 3 4 5
1 | Pimpinan selalu bersifat 5 4 " 0 0 307

adil kepada karyawan

2 | Pimpinan selalu
memberikan semangat 4 5 11 0 0 3.60
kerja kepada karyawan

3 | Dukungan kerja yang

diberikan sudah baik ¢ i > 0 0 |37
4 | Penilaian kerja dapat
meningkatkan semangat 7 11 2 0 0 4,27
kerja karyawan
Rata-rata 3,75

Sumber : Data Primer (diolah), 2021

Survei awal yang dilakukan Penulis terhadap 20 PT Capella Medan Cabang
Banda Aceh tentang Kepemimpinan dapat dikatakan sudah sangat baik. Namun
Pimpinan selalu bersifat adil kepada karyawan dan Pimpinan selalu memberikan
semangat kerja kepada karyawan belum sepenuhnya berjalan di PT Capella Medan
Cabang Banda Aceh .

Disiplin kerja merupakan salah satu hal yang sangat penting dan diterapkan
dalam sebuah organisasi di perusahaan. Sebagaian sistemasi pekerjaan di dasari
oleh tingkat disiplin seorang pekerja dalam menjalankan pekerjaannya.

(Hasibuan,2018) menyatakan kedisiplinan di artikan jika karyawan selalu datang




dan pulang tepat waktunya, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik dan
memenuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku,

Berikut Survei awai tentang Disiplin Kerja pada PT Capella Medan Cabang Banda

Aceh.
Tabel 1.4
Data Pra Survei terkait
Disiplin Kerja pada PT Capella Medan Cabang Banda Aceh
Jawaban
Sangat | Setuju | Kurang | Tidak | Sangat | Rata-
No Indikator setuju Setuju | Setuju | Tidak rata
Setuju
1 2 3 4 5

1 | Saya selalu menggunakan
waktu dalam menyelesaikan 9 11 0 0 0 4,40
tugas secara efektif

2 | Saya selalu mematuhi semua
peraturan yang telah 7 7 6 0 0 4,00
ditetapkan perusahaan

3 | Saya bertanggung jawab
dalam pekerjaan dan tugas

0 5 6 9 0 0 3,80
yang diberikan oleh ’
pimpinan

4 | Saya selalu menaati pada ) 5 13 0 0 3.33
aturan standar pekerjaan
Rata-rata 3,80

Sumber : Data Primer (diolah), 2021

Berdasarkan Tabel sebelumnya mengenai kedisiplinan karyawan dapat
dijelaskan bahwa sebagian besar karyawan disiplin, tapi ada juga karyawan yang
tidak disilpin seperti ketepatan waktu masuk kerja atau tidak tepat waktu dan itupun
disebabkan oleh beberapa faktor (kelalaian dari diri sendiri, adanya urusan keluarga
seperti mengurus anak terlebih dahulu, terjadinya musibah secara tiba-tiba dirumah
maupun dalam perjalanan). Kurangnya disiplin secara tidak sengaja dapat
dimaklumi oleh pimpinan, tapi setiap karyawan dapat memiliki kesadaran masing-

masing dalam melaksanakan tugas, hal ini dapat mengakibatkan rendahnya




kepuasan kerja jika disiplin kerja karyawan tidak semangat dalam menyelesaikan

tugas dengan tepat waktu dan sebaliknya. Berdasarkan uraian yang diungkapkan

sebelumnya dan permasalahan yang terjadi maka penulis tertarik untuk

mengadakan suatu penelitian dalam bentuk skripsi dengan judul “Pengaruh

Kompensasi, Kepemimpinan, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di

Perusahaan PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh”.

1.2

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, maka dapat di identifikasikan

masalah penelitian adalah,

1.3

Seberapa besar pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT
Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh?
Seberapa besar pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada
PT Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh?
Seberapa besar pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT
Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh?
Seberapa besar pengaruh kompensasi, kepemimpinan dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT Capella Daihatsu Medan Cabang Banda
Aceh?
Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian adalah memecahkan permasalahan yang
tergambar dalam latar belakang dan rumusan masalah. Adapun tujuan yang

hendak dicapai sebagai berikut.
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Untuk menguji pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT
Capella daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.

Untuk menguji pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada
PT Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh

Untuk menguji pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT
Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.

Untuk menguji pengaruh kompensasi, kepemimpinan dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT Capella Daihatsu Medan Cabang Banda
Aceh

Manfaat Penelitian

Mamfaat dari penelitian ini adalah

Mafaat teoritis

a. Dapat digunakan sebagai referensi Skripsi di bidang Manajemen
yang berfokus pada sumber daya manusia Serta menambah koleksi
karya ilmiah bagi perpustakaan Fakultas Ekonomi Universitas
Muhammadiyah Aceh.

b. Penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi untuk lembaga atau

instansi pemerintah lainya untuk menjadi lebih baik

c. Penelitian ini dapat digunakan sebagai tambahan pengetahuan bagi
peneliti untuk lebih memahami kegiatan manajemen khususnya
dalam kegiatan sumber daya manusia secara langsung yang bertitik
fokus pada kegiatan dunia perusahaan otomotif.

Manfaat Praktis
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a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi informasi bagi
perusahaan swasta khususnya perusahaan jasa yang bergerak di bidang
penjualan mobil (dealer) dalam mengambil keputusan tentang
kompensasi, kepemimpinan dan disiplin kerja dan khususnya dalam hal
kinerja karyawan di masa yang akan datang.

1.5 Ruang Lingkup Penelitian

Ruang lingkup dalam penelitian ini dibatasi dengan pengaruh kompensasi,
kepemimpinan, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di Perusahaan PT.

Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.



2.1

2.1.1

2.1.2

BAB II
TINJAUAN KEPUSTAKAAN

Kinerja Karyawan
Pengertia Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan umunya dikatakan sebagai ukuran bagi
seseorang dalam pekerjaanya.Kinerja merupakan landasan bagi
produktivitas dan mempunyai kontribusi bagi pencapaian tujuan
organisasi.Tentu saja kriteria adanya nilai tambah digunakan di banyak
instansi untuk mengevaluasi manfaat dari suatu pekerjaan ataupun
pemegang jabatan.Kinerja dari setiap pekerja harus mempunyai nilai
tambah Bagi suatu organisasi atas prnggunaan sumber daya yang telah
dikeluarkan.

Menurut Mangkunegara (2016:67) kinerja berasal dari job
performance atau actual performance ( prestasikerja atau kinerja
sesungguhnya dari seorang karyawan), maka pengertian kinerja adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang
diberikan  kepadanya. Sedangkan menurut Mulyadi (2015:63)
mendefinisikan kinerja sebaagai hasil kerja yang dicapai oleh pekerja atau
karyawan secara kualitas dan kuantitas yang sesuai dengan tugas dan
tanggung jawab mereka.

Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja adalah proses menilai karya personel dalam suatu

organisasi melalui instrumen penilaian kinerja. Pada hakikatnya, penilaian

11
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kinerja merupakan suatu evaluasi terhadap penampilan kerja personel
dengan membandingkannya dengan standar baku penampilan. Kegiatan
penilaian kinerja ini membantu pengambilan keputusan bagian personalia
dan memberikan umpan ini membantu pengambilan keputusan bagian
personalia dan memberikan umpan balik kepada para personel tentang
pelaksanaan kerja mereka.

Menurut Fahmi (2017:237) Penilaian kinerja adalah suatu
penilaian yang dilakukan kepada pihak manajemen perusahaan baik para
karyawan maupun manajer yang selama ini telah melakukan pekerjaannya.

Dan menurut Malthis dan Jackson (dalam Fahmi, 2017:237)
penilaian kinerja merupakan proses mengevaluasi seberapa baik karyawan
mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan satu set
standar dan kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut”.

Untuk melakukan suatu penilaian kinerja dibutuhkan metode
penilaian yang memiliki tingkat dan analisa yang representatif. Menurut
Griffin, terdapat dua kategori dasar dari metode penilaian yang sering
digunakan dalam organisasi adalah metode objektif dan metode
pertimbangan.

a. Metode objektif (objective methods) menyangkut dengan sejauh
mana seseorang bisa bekerja dan menunjukkan bukti kemampuan
ia bekerja sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya. Bagi
banyak pihak metode objektif bisa memberikan hasil yang tidak
begitu akurat atau mengandung bias karena bisa saja seorang
karyawan memiliki kesempatan yang bagus maka ia terlihat
mampu bekerja dengan sangat baik dan penuh semangat,

sedangkan ada karyawan yang tidak memilliki kesempatan dan ia
tidak bisa menunjukan kemampuannya secara maksimal.
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b. Metode pertimbangan (judgmental methods) adalah metode
penilaian memiliki nilai ranking yang tinggi maka artinya ia
memiliki kualitas kinerja yang bagus dan begitu pula sebaliknya.
Sistem penilaian ranking dianggap memiliki kelemahan jika
seorang karyawan ditempatkan dalam kelompok kerja yang
memiliki ranking yang bagus maka penilaiannya akan
mempengaruhi posisinya sebagai salah satu karyawan yang
dianggap baik, begitu pula sebaliknya jika seorang ditempatkan
dalam kelompok dengan ranking buruk maka otomatis
rangkingnya juga tidak bagus.

2.1.3 Kesalahan Penilaian Kinerja
Beberapa kesalahan penilaian menurut Mathis dan Jackson (2017),
antara lain:

a. Permasalahan penggunaan standar yang berbeda-beda.

Ketika menilai seorang keryawan manajer harus menghindari
pemakaian standar dan harapan berbeda-beda terhadap para karyawan
yang mengerjakan pekerjaan yang sama, yang pastinya akan
membangkitkan kemarahan karyawan. persoalan seperti itu
kemungkinan terjadi ketika kriteria yang ambigu dan pembobotan
yang subjektif oleh atasan digunakan dalam penilaian.

b. Efek Resesi
Kesalahan yang terjadi ketika penilai memberikan bobot yang lebih
besar untuk kejadian yang menaung baru saja terjadi pada kinerja
karyawan.

c. Kesalahan cenderung memusat, kesalahan kelonggaran, dan kekakuan.
Kesalahan kecenderungan memusat memberikan nilai kepada seluruh
karyawan dalam sebuah skala yang sempit yaitu di tengah-tengah
skala. Kesalahan kelonggaran terjadi jika penilaian pada seluruh
karyawan, terdapat pada tingkat tertinggi dari skala penilaian.
Kesalahan kekakuan terjadi ketika manajer menggunakan hanya
bagian yang lebih rendah suatu skala untuk menilai karyawan-
karyawan.

d. Bias dari Penilaian
Terjadi ketika nilai-nilai atau prasangka dari si penilai mempunyai
penilaian.

e. Efek Halo
Terjadi ketika seorang manajer menilai tinggi atau rendah
karyawannya untuk seluruh item karena satu karakteristik saja.

f. Kesalahan Kontras
Kecenderungan untuk menilai orang-orang secara relatif terhadap
orang lain, bukannya dibandingkan dengan suatu standar kinerja
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2.1.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Menurut (Mangkunegara, mulyadi 2015:63) menyatakan bahwa

faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja antara lain:

1.

Faktor Kemampuan

Kemapuan (abilty ) terdiri dari kemampuan ( 1Q ) dan kemampuan
reality ( knowledge + skill ). Artiny pimpinan dan karyawan yang
memiliki 1Q diatas rata-rata (IQ 110-120) dengaan pendidikan yang
memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai kerja memaksimal.
Faktor Motivasi

Motivasi artinya suatu sikap (attitude) pimpinan dan karyawan
terhadap situasi kerja (situation) di lingkungana organisasinya.
Mereka yang bersikap positif (pro)terhadap situasi kerjanya
menunjukan motivasi kerja tinggi, sebaliknya jika mereka bersikap
negatif (kontra)terhadap situasi kerjanya akan menunjukan motivasi
kerja yang rendah. Situasi kerja yang rendah dimaksud mencakup
antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan kerja
pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan kondisi kerja.

2.1.4.1 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut mangkunegera (2018: 67) Adapun indikator yang

digunakan untuk mengukur kinerja karyawan, yaitu:

. Kualitas,

Kerja yang diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan karyawan.

Kuantitas,

merupakan jumlah yanag dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang di selesaikan.

Ketepatan waktu,

merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

Efektivitas,

merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang,
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan hasil dari setiap unit dalam
penggunaan sumber daya.
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5. Kemandirian,
merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya. komitmen kerja merupakan suatu tingkat
dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan
tanggung jawab karyawan terhadap kantor.
2.2 Kompensasi
2.2.1 Pengertian Kompensasi
Menurut (Hasibuan,2017) Kompenasi adalah bentuk perhargaan
bagi karyawan atau anggota perusahaan yang penting tanpa adanya
kompensasi bisa menurunkan nilai sumber daya manusia dalam
perusahaan karena berkurangnya antusias dan ambisi untuk bersaing,.
Fahri (2018:45) Kompensasi adalah bentuk penghargan bagi
karyawan atau anggota perusahaan yang penting tanpa adanya kompensasi
bisa menurunkan nilai sumber daya manusia dalam perusahaan karena
berkurangnya antusias dan ambisi untuk bersaing. Apalagi jika gaji pokok
yang diberikan perusahaan tidak sesuai dengan effort pekerja. Tentu akan
banyak karyawan yang memilih mencari pekerjaan lain. Padahal merekrut
karyawan baru itu lebih sulit dari pada mengembangakan apa yang sudah
di miliki perusahaan
Istilah kompensasi sangat berhubungan dengan imbalan-imbalan
finansial (financial reward) yang diberikan kepada seseorang atas dasar
hubungan kerja.Biasanya kompensasi diberikan dalam bentuk finansial
(uang) karena pengeluaran moneter yang dilakukan oleh sebuah

organisasi.Kompensasi dalam bentuk uang artinya pekerja dibayar

sejumlah uang kertas atas pekerjaannya, sedangkan kompensasi dalam
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bentuk barang, artinya pekerja dibayar dengan barang tertentu atas
jasanya. Pemberian kompensasi yang baik kepada pekerja/karyawan akan
memberikan dampak psitif pada sebuah organisasi, Menurut
(Hasibuan,2017) diantaranya:

1) Memacu karyawan untuk berprestasi dan bekerja lebih giat

2) Perusahaan mendapat pekerja yang berkualitas baik

3) Memudahkan proses administrasi dan aspek hukum

4) Menjadi lebih daya pikat bagi pencari kerja yang
berkualitas

5) Perusahaan memiliki kelebihan tersendiri di banding
competitor.

Jenis-jenis kompensasi
Menurut Fahri (2018:48) Kompensasi berdasarkan jenisnya dapat
dibedakan menjadi 3 macam, yaitu:

1. Kompensasi finansial langsung, yaitu gaji atau upah yang
dibayarkan karena kewajiban atau pokok, misalnya bayaran pokok,
bayaran intensif berupa bonus dan komisi

2. Kompensasi finansial tak langsung, yaitu kompensasi dalam
bentuk bayaran diluar kewajiban, perusahaan berhak memberikan
kompensasi tambahan ini bagi karyawanya kecuali jika memang
dibutuhkan seperti cuti kehamilan.

3. Kompensasi non finansial, yaitu kompensasi yang diberikan hanya
jika aggota mampu menyelesaikan pekerjaan tantangan dan bisa
mencapai target perusahaan dengan inovatif

Tujuan Memberikan kompensasi

Ada beberapa tujuan pemberian kompensasi untuk karyawan Menurut

(Hasibuan,2017) yaitu
1. Bentuk penghargaan bagi karyawan
2. Sebagai jaminan keadilan gaji karyawan
3. Untuk mendapatkan karyawan yang berkualitas
4. Upaya untuk pengadilan biaya
5. Untuk memenuhi peraturan-peratauran perusahaan
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Melalui kompensasi, bagaimana suatu bisnis atau perusahaan dapat
dikatakan mampu mencapai keberhasilan suatu system yang sudah di
buat?, Apa kriterianya? Perusahaan bisa di katakana berhasil dalam

mencapai system hanya jika mencapai berikut ini:

1. Perusahaan mampu mempertahankan individu-individu yang
berkompeten dan berkualitas

2. Perusahaan mampu mencapai target dan tujuan lebih cepat dari
yang direncanakan

3. Mmeberikan spectrum yang lebih luas terhadap perilaku dari
seluruh anggota perusahaan

4. Tercapainya keadilan atau persamaan bagi seluruh karyawan tanpa
adanya ketimpangan

5. Sesuai dengan ketentuan peraturan dalam suatu wilayah

Faktor-faktor yang mempengaruhi Kompensasi

Menurut beberapa pengertian di atas bahwa kompensasi merupakan
pembayaran atau imbalan jasa yang diterima oleh karyawan atas hasil
kerjanya yang diberikan dalam jangka waktu tertentu sesuai dengan
kesepakatan bersama. Tujuan pemberian kompensasi menurut Hasibuan
(2017:121-122) adalah ““sebagai berikut:

a.  Ikatan Kerja Sama. Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan
kerja sama formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus
mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan
pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi sesuai dengan
perjanjian yang disepakati.

b.  Kepuasan Kerja. Dengan balas jasa, karyawan akan dapat
memenuhikebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial dan egoistiknya
sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.

c.  Pengadaan Efektif. Jika program kompensasi ditetapkan cukup
besar, pengadaan karyawan yang qualified untuk organisasi akan
lebih mudah.

d.  Motivasi. Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan
mudah memotivasi bawahannya.

e.  Stabilitas Karyawan. Dengan program kompensasi atas prinsip adil
dan layak serta eksternal konsistensi yang kompetitif maka stabilitas
karyawan lebih terjamin karena turn-over relatif kecil.
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Disiplin. Pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin
karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari dan menaati
peraturan-peraturan yang berlaku.

Pengaruh Serikat Buruh. Dengan program kompensasi yang baik
pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan
berkonsentrasi pada pekerjaannya.

Pengaruh Pemerintah. Jika program kompensasi sesuai dengan
undang undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah
minimum), maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan”.

2.2.5 Indikator Kompensasi

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan Menurut Rivai d

(2018:357) bahwa “indikator variabel Kompensasi adalah sebagai berikut:

a.

Gaji

Imbalan kerja tetap untuk setiap periode tanpa menghiraukan jumlah
jam kerja.

Bonus

Sebuah penghargaan tidak langsung yang diberikan untuk seorang
karyawan atau sekelompok karyawan sebagai bagian dari keanggotaan
organisasi.

Asuransi

Suatu perjanjian dengan mana seseorang penanggung mengikatkan
diri kepada seseorang dengan menerima suatu premi, untuk
memberikan pergantian kepadanya karena suatu kerugian

Penyediaan fasilitas

Suatu penyediaan sarana yang dapat melancarkan suatu fungsi.

2.3 Kepemimpinan

2.3.1 Pengertian Kepemimpinan

Pada hakekatnya, para pemimpin dapat mempengaruhi moral dan

kepuasan kerja, kehidupan kerja, dan terutama tingkat prestasi suatu

organisasi. Untuk mencapai semua hal tersebut, seorang pemimpin harus

mempunyai kemampuan dan keterampilan kepemimpinan dalam

melakukan pengarahan kepada bawahannya untuk. mencapai tujuan suatu

perusahaan.
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Menururt Fahmi (2017:58) Kepemimpinan merupakan suatu ilmu
yang mengkaji secara komprehensif tentang bagaimana mengarahkan,
mempengaruhi, dan mengawasi orang lain untuk mengerjakan tugas sesuai
dengan perintah yang direncanakan.

Untuk memahami definisi kepemimpinan secara lebih dalam, ada

beberapa definisi kepemimpinan yang dikemukakan oleh para ahli, yaitu:

a. Stephen P. Robbins mengatakan, kepemimpinnan adalah
kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok ke arah
tercapainya tujuan.

b. Richard L. Daft mengatakan, kepemimpinan (leadership) adalah
kemampuan mempengaruhi orang yang mengarah kepada
pencapaian tujuan.

c. G. R Terry memberikan definisi: Leadership is the activity of
influencing people to strike willingly for mutual objectives.

d. Ricky W. Griffin mengatakan, pemimpin adalah individu yang
mampu mempengaruhi perilaku orang lain tanpa harus
mengandalkan kekerasan: pemimpin adalah individu yang diterima
oleh orang lain sebagai pemimpin.

Berdasarkan definisi kepemimpinan diatas, bahwa kepemimpinan
adalah kemampuan seseorang untuk mempengaruhi orang lain sesuai
dengan keinginan ketetapan demi tercapainya tujuan organisasi.
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan

Empat sifat umum yang mempunyai pengaruh terhadap
keberhasilan kepemimpinan. Keith Davis (dalam Thoha, 2017:33) adalah
sebagai berikut:

1. Kecerdasan

Bahwa pemimpin mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi
dibandingkan dengan yang dipimpin Universitas Sumatera Utara

2. Kedewasaan dan Keleluasaan Hubungan Sosial

Kepemimpin cenderung menjadi matang dan mempunyai emosi yang
stabil serta mempunyai perhatian yang luas terhadap aktivitas sosial.
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3. Motivasi Diri dan Dorongan Berprestasi
Para pemimpin secara relatif mempunyai dorongan motivasi yang kuat
untuk berprestasi.

4. Sikap-Sikap Hubungan Kemanusiaan
Seorang pemimpin yang berhasil mau mengakui harga diri dan
kehormatan para pengikutnya dan mampu berpihak kepadanya.

Macam-Macam Gaya Kepemimpinan
Terdapat lima gaya kepemimpinan yang disesuaikan dengan situasi
menurut Siagian (2012), yaitu:

e Tipe pemimpin yang otokratik
Seorang pemimpin yang otokratik ialah seorang pemimpin yang:
1) Menganggap organisasi sebagai milik pribadi,
2) Mengidentifikasi tujuan pribadi dengan tujuan organisasi,
3) Menganggap bahwa sebagai alat semata-mata,
4) Tidak mau menerima kritik, saran, dan pendapat,
5) Terlalu tergantung pada kekuasaan formalnya, dan
6) Dalam tindaknya, penggeraknya sering mempergunakan approach
yang mengandung unsur paksaan dan puntif (bersifat menghukum)
e Tipe pemimpin yang militeristik
Perlu diperhatikan terlebih dahulu bahwa yang dimaksud seorang
pemimpin tipe militeristik berbeda dengan seorang pemimpin modern.
seorang pemimpin yang bertipe militeristik ialah seorang pemimpin yang
memiliki sifat-sifat:
1) Dalam menggerakan bawahannya system perintah yang sering
dipergunakan,
2) Dalam menggerakkan bawahannya senang bergantung pada
pangkat dan jabatan,
3) Senang kepada formalitas yang berlebih-lebihan, dan
4) Menuntut disiplin yang tinggi dan kaku dari bawahannya.
5) Tipe pemimpin yang partenalistik
e Tipe pemimpin yang demokratik
Kepemimpinan memegang peran yang signifikan terhadap
kesuksesan dan kegagalan sebuah organisasi dalam hal pencapaian tujuan.
Robins (2016) mengidentifikasikan empat jenis gaya kepemimpinan,
antara lain:

Indikator Kepemimpinan
Tidak ada Kepemimpinan yang mutlak baik atau buruk, yang

penting Tujuan tercapai dengan baik. Hal ini disebabkan karena
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kepemimpinan dipengaruhi oleh faktor-faktor : tujuan, pengikut
(bawahan), organisasi, karakter pemimpin, dan situasi yang ada. Berikut
ini adalah Pengambilan Keputusan yang dikemukakan oleh Fahmi
(2017:175):

a. Bersifat Adil
Dalam kegiatan suatu organisasi, rasa kebersamaan diantara para
anggota adalah mutlak, sebab rasa kebersamaan pada hakikatnya
merupakan pencerminan dari pada kesepakatan antara bawahan
maupun antara pemimpin dengan bawahan dalam mencapai tujuan
oragnisasi.

b. Memberi Sugesti
Sugesti biasanya sebagai saran atau anjuran. Dalam rangka
kepemimpianan, sugesti merupakan pengaruh dan sebagainya, yang
mampu menggerakkan hati orang lain dan sugesti mempunyai
peranan yang sangat penting dalam memelihara dan membina
harga diri serta rasa pengabdian, partisipasi dan rasa kebersamaan
diantara para bawahan.

c. Mendukung Tujuan
Tercapainya tujuan organisasi tidak secara otomatis terbentuk,
malainkan harus didukung oleh adanya kepemimpinan. Oleh
karena itu, agar setiap orgasnisasi dapat efektif dalam arti mampu
mencapai tujuan yang telah ditetapkan, maka setiap tujuan yang
ingin dicapai perlu disesuaikan dengan keadaan organisasi serta
memungkinkan para bawahan untuk bekerjasama.

d. Katalisator
eorang pemimpin dikatakan sebagai katalisator, apabila pemimpin
itu selalu meningkatkan segala sumber daya manusia yang ada,
berusaha memberikan reaksi yang menimbulkan semangat dan
daya kerja cepat semaksimal mungkin.

2.4 Disiplin Kerja

24.1

Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan salah satu hal yang sangat penting dan di
terapkan dalam sebuah organisasi di perusahaan,Sebagian sistemasi
pekerjaan di dasari oleh tingkat di siplin seorang pekerja dalam

menjalankan pekerjaannya (hasibuan, 2017). kedisiplinan diartikan jika
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karyawan selalu datang dan pulang tepat waktunya, mengerjakan semua
pekerjaan dengan baik dan memenuhi semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yanag berlaku.

Sebuah kedisiplinan yang baik adalah kesadaran dan kesediaan
seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial
yang berlaku.Selain itu mengemukakan “seseorang yang dengan sukarela
menaati semua peraturan dan sadar akan tanggung jawabnya. Maka dari
itu,dia akan mematuhi dan mengerjakan semua tugasnya dengan baik
bukan atas paksaan. Sedangkan kesedihan adalah suatu sikaap tingkah
laku dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan perusahaan,
baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis”. (Hasibuan,2017).
Bentuk-Bentuk disiplin kerja

Ada beberapa bentuk disiplin kerja yang harus diperhatikandalaam
menjalankan ~ kebijakan ~ sebaagai = pimpinan  dalam  sebuah
organisasi/perusahaan yakni, terdapat empat perspektif daftar menyangkut
disiplin kerja menurut Rivai, (2018:43) yaitu:

1.  Disiplin Retributif (Retributif discipline), yaitu berusaha
menghukum orang yang berbuat salah

2. Disiplin Korektif (corektive Discipline), yaitu berusaha membantu
karyawan mengkoreksi perilakunya yang tidak tepat.

3. Perspeltif hak-hak individu (Individual Rights Prespektif), yaitu
berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-
tindakan disipliner.

4.  Perspektif utilitarian (utilitarian perpektif), yaitu berfokus kepada

penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi
tindakan disiplin melebihi dampak-dampak negatif.



23

2.4.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Disiplin Kerja

2.4.4

Untuk memelihara dan meningkatkan kedisiplinan yang baik itu
tidaklah mudah. Hal ini dikarenakan banyaknya faktor yang
mempengaruhi. Rivai (2018:425) yaitu

Tujuan dan kemampuan.

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan
karyawan, tentu saja pada dasarnya pekerjaan yang dibebankan kepada
karyawan harus sesuai dengan kemampuan karyawan tersebut, agar
karyawan tersebut disiplin dan bersungguh-sungguh dalam
mengerjakan pekerjaan tersebut.

Kepemimpinan

Kepemimpinan sangat memiliki peranan pening dalam menentukan
kedisiplinan kerja karyawan. Karena pemimpin tersebut akan menjadi
contoh bagi para bawahannya.

Sanksi hukum

Sanksi hokum yang semakin berat akan membuat karyawan takut
untuk melakukan tindakan indisipliner, dan ketaatan karyawan
terhadap peraturan perusahaan akan semakin baik.

Pengawasan

Pengawasan adalah tindakan yang palaing efektif untuk mewujudkan
kedisiplinan kerja karyawan tersebut.

Indikator Disiplin Kerja

Untuk memelihara dan meningkatkan kedisiplinan yang baik itu

tidaklah mudah. Hal ini dikarenakan banyaknya faktor yang

mempengaruhi.  Rivai (2018:444) menjelaskan bahwa, disiplin kerja

memiliki beberapa Indikator sebagai berikut:

1.

Taat terhadap aturan waktu

Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang, dan jam istirahat yang tepat
waktu sesuai dengan aturan yang berlaku di perusahaan.

Taat terhadap peraturan perusahaan

Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah laku dalam
pekerjaan.

Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan

Ditunjukan dengan cara-cara melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai
dengan jabatan, tugas, dan tanggung jawab serta cara berhubungan
dengan unit kerja lain.
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4. Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan
Aturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan
oleh para karyawan dalam perusahaan.
2.5 Penelitian Sebelumnya

Fauzi (2014), pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan PT.
Trakindo. Berdasarkan uji t yang dilakukan dapat diketahui bahwa
kompensasi finansial dan non finansial mempengaruh positif dan
signifikasi terhadap PT. Trakindo, sedangkan hasil penelitian dengan
mengenukan uji pengaruh yang dominan diketahui X1(kompensasi
finansial) adalah variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja
karyawan PT. Trakindo utama samarinda.

Kasenda (2016), pengaruh Kepemimpinan dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan PT. Bank Bri cabang kawangkoan. Hasil
penelitian menunjukkan secara simultan maupun parsial pengembangan
karir dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Mengingat pengembangan karir dan disiplin kerja memiliki
kontribusi yang besar terhadap kinerja karyawan.

Herlie (2016), meneliti tentang pengaruh disiplin kerja,
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan negeri sipil pada
pemerintah kabupaten tabalog di tanjung Kalimantan selatan. disiplin
kerja dan pengembangan karir secara nyata (parsial) berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Disiplin kerja memiliki toleransi tertinggi
sehingga berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di

bandingkan variabel pengembangan karir.
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Martinus (2018), pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap
kinerja karyawan PT. Devina Surabaya. Hasil penelitian membuktikan
kompensasi dan motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Devina Surabaya, dan kompensasi mempunya
pengaruh yang dominan

Anrietha Lysistrata (2018) meneliti mengenai “Pengaruh
Kebijakan Harga Dan Promosi Terhadap Keputusan Pelanggan Pada
Hotel Wisata Watampone Di Kabupaten Bone”. Metode yang digunakan
dalam penelitian ini adalah Variabel penelitian Variabel penelitian ini

terdiri dari dua variabel, yaitu variabel independen/bebas dan variabel

dependen/terikat. Variabel bebas dalam penelitian ini yaitu Harga (X1)

dan Promosi (X2),

sedangkan variabel terikat adalah Keputusan

Pelanggan (Y) 2. Definisi Operasaional Variabel.

Tabel 2.1
Penelitian Sebelumnya
No Pe{:::llil:il,’ g,?::::n) Plz/flistl(i)t(ilzn Metode Penelitian Persamaan Perbedaan
1 Pengaruh Penelitian Hasil yang didapatkan Memiliki Variabel
kompensasi Kuantitatif dalam penelitian yang persamaan independen
terhadap kinerja Regresi linier dilakukan secara simultan variabel populasi dan
PT.Trakindo (fauzi, | sederhana variabel harga dan kualitas | Independen yaitu | sampel
2014) layanan sama-sama Kompensasi dan penelitian
mempunyai pengaruh variabel dependen
terhadap keputusan yaitu kinerja
menginap di Hotel Kudus karyawan (Y)
Permata Slawi dimana
variabel harga mempunyai
pengaruh yang lebih besar
dibanding dengan kualitas
layanannya.
2 Pengaruh Penelitian Secara simultan maupun Memiliki Variabel
Kepemimpinan Kuantitatif parsial persamaan indepenfien
Dan Disiplin Kerja | Regresi linier | Kepemimpinan dan disiplin | Variabel i populasi dan
Terhadap Kinerja berganda kerja berpengaruh lndepepdeg yaitu samp@lA
p ] 2 Ja berpeng
. L Kepemimpinan penelitian
Karyawan PT.Bank signifikan terhadap kinerja (X) dan Disiplin
Bri cabang karyawan, mengingat variabel dependen
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No PeJnuecllil:il: g‘t::::n) Plz/flztl?g:n Metode Penelitian Persamaan Perbedaan
kawangkoan Kepemimpinan dan disiplin | yaitu kinerja
(Kasenda, 2016) kerja memiliki kontribusi karyawan (Y)

terhadap kinerja karyawan

3 Pengaruh Disiplin Penelitian Disiplin kerja, motivasi dan | Memiliki Variabel
Kerja, Kuantitatif pengembangan Karir secara | persamaan independen
Pengembangan Regresi linier | nyata atau parsial Variabel populasi
Karir Terhadap berganda berpengaruh terhadap Il}ci.epfsnden. sampe.:ll

. L disiplin kerja (X) | penelitian,
Kinerja Karyawan kinerja karyawan dan variabel variabel
Negeri Sipil Pada dependen yaitu pengembangan
Pemerintah kinerja karyawan | karir
Kabupaten Tabalog (Y)

Di Tanjung
Kalimantan
selatan.(Herlie,
2016)

4 Pengaruh Penelitian Kompensasi dan motivasi Memiliki Variabel
Kompensasi Dan Kuantitatif mempunyai pengaruh yang | persamaan independen
Motivasi Terhadap | Regresi linier signifikan terhadap kinerja variabel . populasi
Kinerja Karyawan berganda karyawan Independeq yartu: samp@l.

] M g Y
PT. Devina kgmp.ensam X, pen.elltlan,
Kinerja variabel
Surabaya. Karyawan (Y) motivasi
(Martinus, 2018))

5 Pegaruh disiplin Penelitian Hasil penelitian ini | Memiliki Variabel
kerja, kompensasi Kuantitatif menunjukkan bahwa | persamaan independen
dan motivasi Regresi linier | Disiplin, kompensasi dan | Vatiabel  yaitu: | populasi ~dan
terhadap kinerja berganda motivasi kerja berpengaruh disiplin . sampgl.

. i (kompensasi penelitian,
karyawan PT. positif ~ dan  signifikan (X1), kinerja | variabel
Sentra Agri Mulia terhadap kinerja | karyawan (Y) motivasi
Lestari Semarang. karyawan,disiplin
(Armeinta, 2016) mempunyai pengaruh

terbesar terhadap kinerja
karyawan
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2.6 Kerangka Pemikiran

2.6.1

2.6.2

2.6.3

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan merupakan faktor
penting untuk meningkatkan produktivitas usaha. Kinerja karyawan
tersebut ditunjang oleh banyak faktor, diantaranya adalah Kompensasi,
kompensasi yang sesuai dengan hasil pekerjaan, dapat membuat karyawan
bekerja secara efektif dan efisien. Hal ini juga menuntut para karyawan
agar fokus dan konsisten dalam bekerja
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Selain Kompensasi, Kepemimpinan juga turut andil dalam
mendukung kinerja karyawan pada sebuah perusahaan, kepemimpinan
juga sangat berpengaruh dalam perkembangan kinerja para pekerja. Untuk
mendapatkan hasil kerja optimal, salah satunya adalah kemampuan
pimpinan dalam mengarahkan para karyawan untuk bersedia melakukan
apa yang di inginkan perusahaan. Kinerja yang di hasilkan oleh suatu
perusahaan merupakan gambaran kepemilikan hasil yang di berikan oleh
pemimpin yang mengelola perusahaan tersebut
Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin kerja merupakan salah satu hal yang sangat penting dan
diterapkan dalam sebuah organisasi di perusahaan. Sebagaian sistemasi
pekerjaan di dasari oleh tingkat disiplin seorang pekerja dalam
menjalankan pekerjaannya. kedisiplinan di artikan jika karyawan selalu

datang dan pulang tepat waktunya, mengerjakan semua pekerjaan dengan
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baik dan memenuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial
yang berlaku

Pengaruh Kompensasi, Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Kompensasi, Kepemimpinan dan Disiplin Kerja merupakan modal utama
dalam perusahaan untuk meraih kesuksesan dan keberhasilan. Karyawan
yang diharapkan adalah karyawan yang berkualitas untuk mencapai

kinerja optimal.

.Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang
bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah
diidentifikasi sebagai masalah yang penting, kerangka pemikiran yang
terbaik akan menjelaskan secara teoritis pertautan antara variabel yang
akan diteliti. Jadi, secara teoritis perlu dijelaskan hubungan bebas
(Independen) dengan variabel terikat (Dependen). Berikut diagram

kerangka pemikiran.
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Kerangka Pemikiran
Gambar 2.1

Kompensasi
X1

Kinerja Karyawan

Kepemimpinan
(X2)

Disiplin Kerja
(X3)

H4

Sumber : Landasan teoritis dikembangkan peneliti berdasarkan penelitian
sebelumnya (oleh : Avrmeinta 2016)

2.7 Hipotesis

Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap rumusan masalah
penelitian yang masih perlu diuji kebenarannya. Berdasarkan penelitian yang
akan peneliti lakukan, maka peneliti merumuskan beberapa hipotesis sebagai
berikut :
Maka dari uraian masalah yang ada, dapat dimunculkan suatu hipotesis
penelitian sebagai berikut :
H; : Kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan

PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.

H> : Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja

Karyawan PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh .
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Disiplin Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja

Karyawan PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh .

: Kompensasi, Kepemimpinan dan Disiplin Kerja berpengaruh secara

signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Capella Daihatsu Medan

Cabang Banda Aceh .
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3.1.1
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BAB II1
METODE PENELITIAN

Desain Penelitian

Desain penelitian merupakan rencana dan struktur penelitian yang
dibuat sedemikian rupa untuk memperoleh jawaban atas pertanyaan-pertanyaan
penelitian. Rencana penelitian merupakan program menyeluruh dari penelitian
ini dimulai dari membuat hipotesis dan implikasinya secara operasional sampai
kepada analisis data, sedangkan struktur penelitian adalah rencana kerja yang
akan dilakukan dalam suatu penelitian. Penelitian ini mengacu pada rancangan
penelitian yang dikemukakan oleh Sekaran (2016:152) tersebut dengan
berpedoman pada aspek yang harus terpenuhi, untuk masing-masing aspek
dijelaskan sebagai berikut:
Tujuan Penelitian

Tujuan dalam penelitian ini untuk membuktikan bagaimana pengaruh
antara variabel independen terhadap variabel dependen. Tujuan penelitian ini
adalah untuk melihat pengaruh variabel independen meliputi Kompensasi,
Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap variabel dependen yaitu Kinerja
Karyawan PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.
Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, yaitu penelitian

untuk menganalisis data-data secara kuantitatif, dengan tujuan untuk

33
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menguji hipotesis yang telah ditetapkan kemudian mengintrepestasikan hasil

analisis tersebut untuk memperoleh kesimpulan.

3.1.3 Horizon Waktu

Penelitian ini merupakan penelitian satu waktu (One Shoot Study)

dilakukan yaitu penelitian yang ditanya dikumpulkan sekaligus dapat berupa

data dari subjek penelitian dalam satu periode waktu (supomo, 2016:86)

penelitian ini dilakukan pada bulan Januari 2023 s/d selesai yang dilakukan di

PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh

sampai dengan selesai..

Tabel 3.1
Proses Kegiatan Penelitian
. Bulan

No NamaKegiatan Jan | Feb Maret [April | Mei | Juni

1 | Pengamatan dan Observasi

2 | Tahap Penyusunan Proposal

3 | Tahap Perijinan

4 | Tahap Pengumpulan Data

5 | Tahap Analisis Data

6 | Seminar Proposal

7 | Revisi hasil seminar

8 | Tahap Olah Data

9 | Analisa Data

10 | Ujian Komprehensif

3.1.4 Unit Analisis

Unit analisis dalam penelitian ini adalah konsumen di PT. Capella

Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh. Penetapan unit analisis ini didasarkan

pada kriteria sampel pada karyawan. Penelitian ini melakukan pengujian
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terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan metode regresi linear berganda
digunakan untuk memprediksi variabel terikat (Y) berdasarkan variabel bebas
(X) lebih dari satu.
Populasi, Sampel dan Teknik Sampling
Populasi

Menurut Sugiyono (2016:117) mengatakan bahwa populasi adalah
wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai
kualitas dan karateristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
dan kemudian ditarik kesimpulannya. Berdasarkan pengertian tersebut maka
populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. Capella Daihatsu
Medan Cabang Banda Aceh yang berjumlah 79 orang.

Tabel 3.2

Jumlah Karyawan Pada PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh

No Unit Jumlah
1 Kasir 4
2 Admin Billing 3
3 Service Advisor 15
4 Mekanik 20
5 Security 5
6 Warranty clain 6
7 workshop Head 7
8 Motosport techincian 12
9 Marketing 7

Jumlah 79
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3.2.2 Sampel Penelitian
Menurut arikunto (2016:104) jika jumlah populasi kurang dari 100
orang, maka jumlah sampelnya di ambil secara keseluruhan, tetapi jika
populasinya lebih besar dari 100 orang, maka bisa diambi 10-15% dari jumlah
populasinya. Berdasarkan penelitian ini karena jumlah populasinya tidak lebih
besar dari 100 orang, maka penulis mengambil 100% jumlah populasi yang ada

pada PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh yaitu sebanyak 79

orang responden. Dengan demikian penggunaan seluruh populasi tanpa harus

menarik sampel penelitian sebagai unit observasi disebut sebagai teknik sensus.
3.2.3 Teknik Sampling
Menurut sugiyono (2016) teknik sampling merupakan teknik
pengambilan sampel. Teknik sampling pada dasarnya di kelompokkan menjadi
dua yaitu:

a. Probability sampling, teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan
peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih
menjadi sampel

b. Non probability sampling, teknik pengambilan sampel yang tidak
memberikan peluang/kesempatan sama bagi setiap unsure atau anggota
populasi untuk dipilih menjadi sampel.

Dalam penelitian, teknik sampling yang digunakan adalah probabilily
sampling dengan teknik yang di ambil yaitu simple random sampling. menurut

sugiyono (2016), disebut simple random sampling karena pengambilan anggota
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sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang
ada dalam populasi tersebut Cara tersebut dapat dilakukan apabila anggota
populasi di anggap homogen.

Alasan pemilihan sampel dengan menggunakan teknik simple random
sampling adalah karena anggota populasi bersifat homogen, yakni seluruh
Karyawan, dan seluruh populasi mempunyai kesempatan yang sama untuk
menjadi objek sampel.

Sumber dan Teknik Pengumpulan Data

Sumber Data

Sumber data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah :

a. Metode Kuesioner
Kuesioner diberikan kepada pihak yang bersangkutan. Teknik
pengumpulan data yang dilakukan melalui daftar pertanyaan yang harus
diisi oleh responden. Penyebaran kuesioner dilakukan untuk mendapatkan
data yang valid dan reliable, serta informasi yang relavan berkaitan dengan
masalah yang diteliti.

b. Metode Wawancara
Wawancara dilakukan kepada pihak-pihak terkait, wawancara ini dilakukan
dengan cara bertanya atau berkomunikasi secara laangsung dengan
responden maupun pihak-pihak yang terkait dengan penelitian ini dengan
tidak terstruktur atau bebas memberikan kuesioner kepada pihak yang

bersangkutan.Teknik pengumpulan data pertanyaan yang harus di isi oleh



38

responden. Penyebaran kuesioner dilakukan untuk mendapatkan data yang

valid dan reliable, serta informasi yang relavan berkaitan dengan masalah

yang diteliti.

3.3.2 Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini menggunakan dua cara untuk mengumpulkan data
yaitu:
a. Kuesioner

Pengumpulan data menggunakan metode ini adalah memberikan
pernyataan-pernyataan tertulis yang berhubungan dengan variabel-variabel
yang digunakan dalam penelitian.
b. Wawancara

Pengumpulan data menggunakan metode ini dilakukan dengan cara
bertanya langsung kepada responden tentang pertanyaan yang berhubungan
dengan penelitian dan untuk memastikan bahwa jawaban yang diberikan
responden adalah benar dan tidak dibuat-buat.
c. Skala Pengukuran

Dalam pengukurannya, setiap responden diminta pendapatnya mengenai
suatu pernyataan dengan menggunakan skala Likert Sugiyono (2016:58).
Tingkatan skala Likert yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :
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Tabel 3.3
Skala Likert
Kcriteri Skor

Sangat Tidak Setuju (STS) 1
Tidak Setuju(TS) 2
Kurang Setuju(KS) 3
Setuju(S) 4
Sangat Setuju (SS) 5

Sumber : Sugiono, 2015

3.4  Definisi dan Operasional Variabel
3.4.1 Pengertia Defisinisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel menurut Sugiyono (2016, h.38) adalah
suatu atribut, sifat atau nilai dari obyek atau kegiatan yang memiliki variasi
tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Definisi variabel-variabel penelitian harus dirumuskan
untuk menghindari kesesatan dalam mengumpulkan data
Operasionalisasi variabel diperlukan guna menentukan jenis dan
indikator dari variabel-variabel yang terkait dalam penelitian ini. Disamping
itu, operasionalisasi variabel bertujuan untuk menentukan skala pengukuran
dari masing-masing variabel, sehingga pengujian hipotesis dengan
menggunakan alat bantu dapat dilakukan dengan tepat. Secara lebih rinci
operasionalisasi variabel dalam penelitiannya ini dapat dilihat pada tabel

berikut
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Tabel 3.4
Definisi Operasional Variabel
. s . . Item
No | Variabel Defenisi Variabel Indikator Butiy Skala
pertanyaar
1 Kinerja Kinerja adalah hasil kerja 1. Kualitas Kerja 1-5 Al1-AS5
Karyawan (Y) | secara kualitas dan kuantitas 2. Kuantitas
yang dicapai seorang Kerja
karyawan dalam 3. Ketepatan .
melaksanakan tugasnya sesuai waktu Likert
dengan tanggungjawab yang 4. Efektivitas
diberikan kepadanya. 5. Kemandirian
Mangkunegara (2018:67)
2 Kompensasi Kompenasi adalah bentuk 1. Gaji 1-4 B1-B4
(X1) perhargaan bagi karyawan 2. Bonus
atau anggota perusahaan yang | o-  AAsuransi
. 4. Penyedian
penting tanpa adanya 2.
e Fasilitas
kompensasi bisa menurunkan )
nilai sumber daya manusia Likert
dalam perusahaan karena
berkurangnya antusias dan
ambisi untuk bersaing
Hasibuan, (2017)
3 Kepemimpina | Kepemimpinan merupakan 1. Bersifat adil 1-4 C1-C4
n (X2) suatu ilmu yang mengkaji 2. Memberi
secara komprehensif tentang Sugesti
bacai 3. Mendukung
agaimana mengarahkan, .
. tujuan
mempengaruhi, dan 4. Katalisator
mengawasi orang lain untuk Likert
mengerjakan tugas sesuai
dengan perintah yang
direncanakan.
Fahmi (2017)
4 Disiplin kerja | Disiplin kerja merupakan 1. Taat terhadap 1-4 D1-D4
(X3) salah satu hal yang sangat aturan waktu
penting dan di terapkan dalam | 2+ Taat terhadap
Lo peraturan
sebuah organisasi di
haan Sebagian sistemasi perusahaan Likert
perusahaan sebag 3. Taat terhadap
pekerjaan di dasari oleh aturan

tingkat di siplin seorang
pekerja dalam menjalankan
pekerjaannya hasibuan, (2017)
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3.5 Teknik Analisa Data
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah

analisis regresi linear berganda. Regresi linear berganda yaitu suatu metode
statistik umum yang digunakan untuk meneliti hubungan antara sebuah variabel
dependen dengan beberapa variabel independen. Tujuan analasis regresi linear
berganda adalah menggunakan nilai-nilai variabel yang diketahui, untuk
meramalkan nilai variabel dependen Sugiyono (2016:69). Untuk mengetahui
adanya hubungan antar variabel, maka penelitian ini menggunakan analisis
regresi linear berganda (multiple regression analisis).
Model regresi :
Y=a+b;X;+b2X,+b3X3+e
Keterangan :
Y : Kinerja Karyawan
a : Konstanta
X1 : Kompensasi
X2 : Kepemimpinan
X3 : Disiplin Kerja
e : Error term

3.6  Pengujian Data

3.6.1 Uji Kehandalan (Reability)

Reability instrument adalah tingkat konsistensi hasil yang dicapai oleh

kuesioner, meskipun digunakan secara berulang-ulang. Pendekatan yang
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digunakan adlah dengan cara menghitung Cronbach Alpha masing-masing
variabel yang terlibat. Cronbach Alpha menafsirkan korelasi antara skala yang
dibuat dengan semua skala variabel yang ada. Uji ini dimaksudkan untuk
mewujudkan banyaknya variansi atau perbedaan yang di harapkan pada
seperangkat pengukuran yang dilakukan secara berulang-ulang terhadap suatu
objek. Ukuran realibitas dianggap handal berdasarkan Cronbach Alpa adalah
sebesar 0,60 (Malhotra,2016). Jika derajat kehandalan data lebih besar dari
koefisien alpha (a), maka hasil pengukuran dapat dipertimbangkan sebagai alat
ukur dengan tingkat ketelitian dan konsistensi pemikiran yang baik.
Pengukuran yang dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS
(Statistical Product and Service Solation).
Uji Validitas

Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur
menurut situasi, keperluan dan tujuan tertentu. Uji validitas dalam penelitian
ini dilakukan dengan menggunakan analysis corelation yang menjelaskan
korelasi (hubungan) diantara sejumlah variabel dengan menggunakan satu set
dimensi yang disebut faktor. Ukuran data dianggap valid apabila korelasi hitung
lebih besar dari angka kritis nilai r (table product moment). Menurut Sugiyono
(2017:267) adalah : “Validitas merupakan derajat ketetapan antara data yang
terjadi pada objek penelitian dengan daya yang dapat dilaporkan oleh

penelitian”. Untuk perhitungan validitas instrument ini menggunakan program
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SPSS (Statistical Product and Service Solation). Langkah-langkah dalam

mengukur Consep Validity, yaitu:

1. Menghitung kolerasi antar masing-masing pernyataan dengan skor total
menggunakan uji person product moment coefficient of correlation.

2. Melakukan pengujian secara statistik terhadap nilai korelasi yang
diperoleh agar dapat diketahui apakah nilai korelasi yang didapat
signifikan atau tidak dengan membandingkan nilai korelasi tersebut
dengan nilai kritis untuk korelasi r product moment pada jumlah
responden tertentu, maka pertanyaan-pertanyaan yang terdapat di

kuesioner adalah signifikan atau valid.

Suatu alat pengukuran dikatakan reliable apabila mendapatkan hasil
yang tetap sama dari gejala pengukuran yang tidak berubah yang dilakukan
pada waktu yang berbeda. Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh
mana alat pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Instrumen
dikatakan reliable apabila dipergunakan beberapa kali untuk mengukur obyek
yang sama. Uji reliabilitas digunakan juga untuk menguji keajegan hasil
pengukuran kuisioner yang erat hubungannya dengan masalah kepercayaan.
Pada pengujian ini uji reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha diketahui
bahwa variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach Alpha lebih

besar dari 0,60 (Nunnaly, 2015:39).



44

3.6.3 Pengujian Asumsi Klasik
Pada Penelitian ini, peneliti menggunakan uji asumsi klasik dengan
beberapa uji yang terdiri dari; uji normalitas, multikolinearitas dan uji

heteroskedastisitas..

1. Uji Normalitas

Uji normalitas untuk mendeteksi apakah distribusi data variabel bebas
dan terikat adalah normal. Suatu data memiliki variabel berdekatan yang dapat
dilihat pada tampilan visual normal probability plot. Deteksi dengan melihat
penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik. Dasar pengambilan

keputusan uji normalitas adalah (Santoso, 2017:214) :

a. Jika data menyebar disekitar diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
b. Jika data menyebar dari garis diagonal atau tidak mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
2. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinearitas menurut Ghozali (2016:91) bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
independent. Bila ternyata dalam model regresi terdapat multikolinearitas,
maka harus menghilangkan variabel independen yang mempunyai korelasi
tinggi. Ghozali (2016:91) juga menambahkan jika korelasi antar variabel

independent tinggi yaitu di atas 0,90 maka terdapat multikolinearitas. Jika nilai
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tolerance lebih kecil dari 10% dan nilai VIF lebih besar dari 10 berarti ada

multikolinearitas.

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah terjadi
penyimpangan model karena gangguan varian yang berbeda antar observasi
satu ke observasi lain. Pengujian heteroskedastisitas dilakukan dengan
mengamati grafik scatter plot pada output SPSS, dimana menurut Priyatno

(2009:48) ketentuannya adalah sebagai berikut :

a. Jika titik-titiknya membentuk pola tertentu yang teratur maka diindikasikan
terdapat masalah heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titiknya menyebar di atas dan di
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka diindikasikan tidak terdapat masalah
heterokedastisitas.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan secara serantak dengan menggunakan uji

F secara partial dengan menggunakan uji t (t-test) pada tingkat keyakinan

(confident interval) 95% dengan uji t dan uji F.

3.7.1 Uiji t (Uji Parsial)

Digunakan untuk menguji tingkat signifikasi variable bebas
secara individual terhadap variable terikat (Y) yaitu pengaruh X1, X2,

X3 terhadap Y dengan kriteria pengujian:
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a. Jika 'hitung >ttabel, maka menerima Ha dan menolak Ho pada tingkat
signifikasi 95%.

b. 'hitung <ttabel, maka menerima Ho dan menolak Ha pada tingkat
signifikansi 95%.

Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Kompensasi, Kepemimpinan dan Disiplin Kerja, tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Capella Daihatsu
Medan Cabang Banda Aceh

Kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan

PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.

Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja

Karyawan PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh

Disiplin Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja

Karyawan PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh
Kompensasi, Kepemimpinan dan Disiplin Kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Capella Daihatsu Medan
Cabang Banda Aceh

Uji F (Uji Simultan)

Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen

atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara

bersama-sama terhadap variabel depnden/terikat. Pada pengujian ini juga

menggunakan tingkat signifikansi sebesar 5% atau 0,05. Prosedur Uji F ini

adalah sebagai berikut:
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Menentukan hipotesis nol maupun hipotesis alternatifnya:

Kompensasi, Kepemimpinan dan Disiplin Kerja, tidak berpengaruh
secara simultan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Capella Daihatsu
Medan Cabang Banda Aceh

Kompensasi, Kepemimpinan dan Disiplin Kerja, berpengaruh secara
simultan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Capella Daihatsu Medan
Cabang Banda Aceh



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh

PT. Capella Medan Cabang Banda Aceh yang berlamat di Jl. Soekarno -
Hatta, Lam Ara, Lampeunerut, Kabupaten Aceh Besar, Aceh 33352 adalah
perusahaan dengan bidang usaha utama di penjualan mobil yang didirikan
tepatnya pada tanggal 19 Oktober 1973. Langkah awal dari PT. Capella Medan
bermula dari bisnis penjualan sepeda motor HONDA yang dijalankan dan dikelola
oleh Bapak Karim alias Lim Kie Hok. Setahun kemudian, PT. Capella Medan
dengan melalui berbagai pendekatan bisnis yang dirintis dan dilakukan oleh Bapak
Karim akhirnya berhasil memperoleh kepercayaan dari PT. Astra Daihatsu Motor
sebagai pemegang hak tunggal untuk menjual dan memasarkan mobil
DAIHATSU untuk wilayah Sumatera bagian Utara.

Seiring dengan berlalunya waktu dan perkembangan bisnis yang dialami dan
dicapainya, PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh semakin hari
semakin dipandang sebagai sebuah perusahaan yang tidak dapat dipandang
sebelah mata di kalangan bisnis otomotif terutama di bidang penjualan kendaraan
bermotor roda empat khususnya di wilayah Sumatera. Hal ini dibuktikan dengan
semakin luasnya cakupan wilayah pemasaran yang merupakan hak yang diberikan
oleh PT. Astra Daihatsu Motor kepada PT. Capella Daihatsu Medan Cabang
Banda Aceh untuk memasarkan dan menjual kendaraan bermotor roda empat,

yang hingga kini meliputi Aceh, Sumatera Utara, Riau dan Sumatera Barat.

48
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Tidak hanya sampai di situ, PT. Capella Medan yang pada saat ini
berkedudukan resmi di JI. Gatot Subroto No. 71 B-F Medan lebih dikenal sebagai
sebuah perusahaan berskala multinasional dengan berbagai bidang usaha mulai
dari penjualan kendaraan bermotor roda empat merk Daihatsu, Isuzu, Bmw,
Peugeot, Nissan (Truk) Dan Kubota (Traktor), penjualan suku cadang kendaraan
bermotor roda empat dan roda dua, (khususnya HONDA), pembiayaan konsumen
(Leasing), perkebunan , hotel, kontraktor dan bidang usaha lainnya.

4.2. Karakteristik Responden
Responden yang penulis jadikan sampel dalam penelitian ini memiliki
karakteristik berdasarkan Umur, jenis kelamin, Status perkawinan, pendidikan

terakhir dan pendapatan rata-rata perbulan yang terlihat pada Tabel 4.1 sebagai

berikut:
Tabel 4.1
Karakteristik Responden
No Uraian Frekuensi Persentase
1 Umur
a. 20-29 Tahun 27 34,2
b. 30-39 Tahun 20 25,3
c. 40-49 Tahun 19 24,1
d. 50-59 Tahun 13 16,5
Total 79 100,0
2 Jenis kelamin
a. Laki-Laki 31 39,2
b. Perempuan 48 60,8
c. Pernah menikah
Total 79 100,0
3 Status Perkawinan
a. Belum Menikah 22 27,8
b. Menikah 57 72,2
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No Uraian Frekuensi Persentase
Total 79 100,0
Pendidikan Terakhir
4. a. SLTA 4 5,1
b. Diploma 27 34,2
c. Sarjana 40 50,6
d. Pascasarjana 8 10,1
Total 79 100,0

5. | Pendapatan Rata-rata
Perbulana.Rp 2.600.000-

Rp4.000.000 45 57.0

Rp 4.100.000-Rp 5.500.000 27 34,2

c. > Rp 5.500.000 7 8,9
Total 79 100,0

Sumber: Data diolah, 2023

Dari Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas responden berusia antara 20
sampai 29 tahun sebanyak 27 responden atau 34,2% , yang berusia antara 30
sampai dengan 39 tahun yaitu sebanyak 20 responden atau 25,3%, yang berusia
antara 40 sampai dengan 49 tahun yaitu sebanyak 19 responden atau 24,1%, yang
berusia antara 50 sampai dengan 59 tahun sebanyak 13 responden atau 16,5%.

Dari Tabel 4.1 di atas dapat dilihat bahwa mayoritas responden berjenis
kelamin laki-laki yaitu sebanyak 31 responden atau 39,2% dan responden berjenis
kelamin perempuan yaitu sebanyak 48 responden atau 60,8%. Kemudian
Karakteristik berdasarkan status perkawinan dapat dijelaskan yang belum menikah
adalah sebanyak 22 responden atau 27,8% dan yang sudah menikah 57 responden
atau 72,2%.

Karakteristik berdasarkan Pendidikan terakhir dapat dijelaskan yang

berpendidikan terakhir SMA yaitu sebanyak 4 responden atau 5,1%, yang
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berpendidikan terakhir Diploma yaitu sebanyak 27 responden atau 34,2%, yang
berpendidikan terakhir sarjana yaitu sebanyak 40 responden atau 50,6% dan yang
berpendidikan terakhir Pasca sarjana sebanyak 8 responden atau 10,1%.

Mengenai tingkat pendapatan responden dapat dijelaskan bahwa sebanyak
45 responden atau 57% dengan pendapatan perbulan sebesar Rp 2.600.000-Rp
4.000.000, sebanyak 27 responden atau 34,2% dengan pendapatan sebesar Rp
4.100.000-Rp 5.500.000 dan sebanyak 7 responden atau 8,9% dengan pendapatan
di atas Rp 5.500.000.
4.3. Hasil Pengujian Data
4.3.1. Uji Validitas Instrumen

Pengujian validitas data dalam penelitian ini dilakukan secara stastitik,
yaitu dengan menggunakan uji pearson product-moment coefficien of correlation
dengan bantuan SPSS. Semua penyataan mempunayai nilai korelasi diatas nilai
kritis 5 % yaitu di atas 0,227, sehingga pernyataan-pernyataan tersebut adalah
signifikan dan memiliki validitas. Atau dalam bahasa statistik terdapat konsistensi
(internal consistence) yang berarti pernyataan-pernyataan tersebut mengukur
aspek yang sama. Ini berarti data yang diperoleh adalah valid dan dapat
dipergunakan untuk penelitian. Untuk mengetahui hasil uji validitas dalam

penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.2
Hasil Uji Validitas
Noperimpann | Voribel AT | NI
1 Al 0,506 0,227 Valid
2 A2 0,631 0,227 Valid
3 A3 Y 0,759 0,227 Valid
4 A4 0,621 0,227 Valid
5 A5 0,492 0,227 Valid
6 Bl 0,446 0,227 Valid
7 B2 <1 0,577 0,227 Valid
8 B3 0,361 0,227 Valid
9 B4 0,511 0,227 Valid
10 Cl 0,425 0,227 Valid
11 C2 - 0,395 0,227 Valid
12 C3 0,466 0,227 Valid
13 C4 0,323 0,227 Valid
14 D1 0,526 0,227 Valid
15 D2 Q 0,544 0,227 Valid
16 D3 0,548 0,227 Valid
17 D4 0,685 0,227 Valid

Sumber: Data diolah (2023)

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan bahwa semua variabel yang
digunakan dalam penelitian ini dinyatakan semuanya valid, karena mempunyai
koefisien kerelasi diatas dari nilai kritis kerelasi produck moment yaitu sebesar
0,227 sehingga semua pertanyaan yang terkandung dalam kuesioner penelitian ini
dinyatakan valid untuk dilanjutkan penelitian yang lebih mendalam
4.3.2 Uji Reliabilitas Instrumen

Pengujian Reliabilitas dilakukan dengan internal consistency atau derajat
ketepatan jawaban. Untuk pengujian ini digunakan Statistical Packaged for Social

Sciences (SPSS). Setelah melakukan pengujian reliabilitas untuk mengetahui
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konsistensi hasil sebuah jawaban tentang tanggapan responden. Untuk melakukan
pengujian reliabilitas penulis menggunakan program SPSS. Hasil Uji Reliabilitas

dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.3
Uji Reliabilitas variabel penelitian (Alpha)
No Variabel Item Nilai Kehandala
Variabel Alpha n
1. | Kinerja karyawan (Y) 5 0,809 Handal
2. | Kompensasi (X1) 5 0,686 Handal
3. | Kepemimpinan (Xz) 5 0,638 Handal
4. | Displin Kerja (X3) 4 0,770 Handal

Su.mber : data diolah 2023
Hasil uji Reliabilitas dapat dilihat dari nilai cronbach Alpha, nilai cronbach
alpa reliabilitas yang baik adalah yang makin mendekati 1, Reliabilitas yang
kurang dari 0,60 adalah kurang baik, sedangkan lebih dari 0,60 dapat diterima
dan reliabilitas dengan cronbach alpha 0,80 atau diatasnya adalah baik. Dari hasil
pengujian reliabilitas diatas dapat diketahui bahwa relialibilitas variabel keputusan
pembelian berdasarkan pengujian reliabilitas dari instrumen, diketahui bahwa hasil
pengujian variabel Kinerja karyawan, Kompensasi, Kepemimpinan dan Displin
Kerja seluruhnya adalah reliabel karena melebihi dari 0,60.
4.3.3 Pengujian Asumsi Klasik
4.3.3.1 Uji Normalitas
Untuk pengujian normalitas data, dalam penelitian ini hanya akan dideteksi
melalui Analisis Grafik yang dihasilkan melalui perhitungan regresi dengan SPPS.
Data yang normal ditandai dengan sebaran titik-titik data diseputar garis diagonal.

Hasil pengujian normalitas data dapat dilihat pada Gambar 4.1 sebagai berikut:
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Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Berdasarkan Gambar 4.1 tersebut dapat disimpulkan bahwa data yang
digunakan menunjukkan indikasi normal. Analisis dari grafik diatas terlihat titik-
titik menyebar disekitar garis diagonal, serta penyebarannya mengikuti arah garis
diagonal. “Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas, dan sebaliknya
apabila data menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti garis
diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi-asumsi normalitas”. Maka
model regresi layak dipakai untuk memprediksi Kinerja Karyawan berdasarkan

masukan variabel independen.
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4.3.3.2 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka
terdapat masalah multikolinearitas. Pada model regresi yang baik tidak terjadi
korelasi diantara variabel independen. Untuk uji multikolinearitas pada penelitian

ini adalah melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF).

Tabel 4.4
Hasil Uji Multikolinearitas
No Variabel Bebas Toleransi | VIF Keterangan
1 Kompensasi (X1) 0,783  |1,278 |Non Multikolinieritas
2 Kepemimpinan (X>) 0,263  [3,807 |[Non Multikolinieritas
3 Displin Kerja (X3) 0,291  [3,442 |Non Multikolinieritas

Sumber: Hasil Penelitian, 2023 (Data diolah)

Dari Tabel 4.4 diatas dapat menunjukkan bahwa tidak ada satu variable
independen yang memiliki nilai Tolerance yang kurang dari 0,10 berarti tidak ada
korelasi antara variabel independen. Hasil perhitungan nilai Variance Inflation
Factor (VIF) juga menunjukan hal yang sama tidak ada satu variabel independen
yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada
multikolonieritas antar variabel independen dalam model regresi pada penelitian
ini.
4.3.3.3 Uji Heterokedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual pada satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan

yang lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas, dan jika varians berbeda disebut
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Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi
heteroskedastisitas. Hasil pengujian heteroskedastisitas data dalam penelitian ini
menggunakan alat bantu SPSS dengan mengamati pola yang terdapat pada

Scatterplot, dimana hasilnya dapat dilihat pada Gambar 4.2 sebagai berikut:

Gambar 4.2

Hasi Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Sumber: Hasil Penelitian, 2023 (Data diolah)

Dari Gambar 4.2 uji heteroskedastisitas terlihat titik-titik menyebar secara
acak, tidak membentuk sebuah pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik diatas
maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi

heteroskedastisitas.
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Penelitian ini mengamati tiga variabel bebas (indenpendent variabel) yaitu

variabel Kompensasi (Xi), variabel Kepemimpinan (X2) dan variabel Displin

Kerja (X3) dan juga mengamati satu variabel terikat (dependent variable) yaitu

variabel Y, Kinerja karyawan.

4.4.1 Variabel Kinerja Karyawan

Penjelasan responden tentang variabel kinerja karyawan dapat dilihat pada

Tabel 4.5 sebagai berikut:

Tabel 4.5
Penjelasan Responden Terhadap Variabel Kinerja karyawan
Sgt Tdk | Tidak | Kurang Setus Sangat
uju
No Item pertanyaan Setuju | Setuju | Setuju ] Setuju |[Mean
Frk| % |Frk| % |Frk % [Frk| % |Frk %
p Pwvamemilikikualitas o) g 6 7189 bs 31,6029 36,7 |18 2.8 | 3,73
kerja yang baik
Saya mampu menyelesaikan
, pojumlah pekerjaanyang 1, | o ol o3 li6 003137 les 19 a1 | 3,84
dibebankan kepada saya
pada waktu tertentu
Saya dapat lesaik:
3 pAyacapatmenyelesaliall s 41 5 1 6.3 [17 21,534 43,0 19 4,1 3,75
tugas dengan tepat waktu
Penggunaan teknologi pada
4 |organisasi meningkatkan 31 3,8 1|1,3|15 (19,045 57,0 {15 19,0 | 3,86
efektivitas pekerjaan saya
\Adanya sikap mandiri
5 |karyawan dalam bekerja 5 6,3| 10|12,7 {19 24,1 30 38,0 {15 {19,0 [3,51
terhadap perusahaan
Rerata 3,74

Sumber : Data diolah (2023)
Berdasarkan indikator diatas bahwa yaitu responden memiliki kualitas

kerja yang baik diperoleh dengan nilai 3,73. Responden mampu menyelesaikan
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sejumlah pekerjaan yang dibebankan kepada responden pada waktu tertentu
diperoleh dengan nilai rata-rata 3,84. Responden dapat menyelesaikan tugas
dengan tepat waktu diperoleh dengan nilai rata-rata 3,75. Penggunaan teknologi
pada organisasi meningkatkan efektivitas pekerjaan responden diperoleh dengan
nilai rata-rata 3,86 dan Adanya sikap mandiri karyawan dalam bekerja terhadap
perusahaan dengan nilai rata-rata 3,51. Nilai rerata pada variabel kinerja
karyawan sebesar 3,74 artinya responden menyatakan setuju pada pernyataan yang
ada pada kuisioner.
4.4.2 Variabel Kompensasi

Hasil penelitian tentang penjelasan responden mengenai
Kompensasi dapat dilihat pada Tabel 4.6 sebagai berikut:

Tabel 4.6
Penjelasan Responden Terhadap Variabel Kompensasi

Sgt Tdk | Tidak | Kurang Setuju Sangat
No Item pertanyaan | Setuju | Setuju | Setuju Setuju Mean
Frk| % [Frk% [Frk| % [Frk|% [Frk| %
(Gaji yang saya terima
1 sesuai dengan harapan 111,34 5,1|11{13,9 | 48(60,8|15(19,0 3,91
saya
Bonus yang diberikan
2 sebanding dengan waktu | 1 | 1,3 | 3 | 3,8| 11(13,9 | 43|54,4 | 21 26,6 4,01
kerja lembur
IAsuransi yang disedikan
3 |dapat meningkatkan 0| 0 | 6| 7,6|14/17,7 | 3949,4 |20 25,3 3,92
kemampuan kerja saya
Penyediaan fasilitas
ruangan kerja dapat
4 [meningkatkan semangat | 3 | 38| | | 1,3]| 2734,2 | 36}45,6 | 12[15,2 3,67
kerja saya
Rerata 3,87

Sumber : Data diolah (2023)




harapan responden dengan nilai rata-rata 3,91. Bonus yang diberikan sebanding
dengan waktu kerja lembur dengan nilai rata-rata 4,04. Asuransi yang disedikan
dapat meningkatkan kemampuan kerja responden dengan nilai rata-rata 3,92, dan
Penyediaan fasilitas ruangan kerja dapat meningkatkan semangat kerja responden

dengan nilai rata-rata 3,67. Nilai rerata pada variabel Kompensasi sebesar 3,87

Berdasarkan tabel 4.5 di atas Gaji yang responden terima sesuai dengan
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artinya responden menyatakan setuju pada pernyataan yang ada pada kuisioner.

4.4.3 Variabel Kepemimpinan

Hasil penelitian tentang penjelasan responden terhadap variabel

Kepemimpinan dapat dilihat pada Tabel 4.7 sebagai berikut:

Tabel 4.7
Penjelasan Responden Terhadap Variabel Kepemimpinan
Sgt Tdk [Tidak  |[Kurang Setuiu Sangat
No Item pertanyaan Setuju  [Setyju  [Setuju ) Setuyju  Mean
Frk|% [Frk| % |Frk|% [Frk|% [Frk| %
| (Pimpinan bersifatadil - g 3l g]130 | 430544 | 21 26,6 | 4,01
kepada karyawan
Pimpinan memberikan
2 [semangat kerja kepada 0| 0| 6| 7,614 17,7 | 3949,4|20125,3| 3,92
karyawan
Dukungan kerja yang
3 iberikan sudah baik 3138 1] 1,3] 2734,2|3645,6 | 12(15,2 | 3,67
Penilaian kerja dapat
4 |meningkatkan semangat 111,37 89| 1822,8|3139,2|2227,8| 3,84
kerja karyawan
Rerata 3,86

Sumber : Data diolah (2023)
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Berdasarkan tabel 4.6 di atas dapat dijelaskan bahwa Pimpinan bersifat

adil kepada karyawan diperoleh dengan nilai rata-rata 4,01. Pimpinan memberikan

semangat kerja kepada karyawan diperoleh dengan nilai rata- rata 3,92. Dukungan

kerja yang diberikan sudah baik diperoleh dengan nilai rata-rata 3,67. Dan

Penilaian kerja dapat meningkatkan semangat kerja karyawan diperoleh dengan

nilai rata-rata 3,84. Nilai rerata pada variabel Kepemimpinan sebesar 3,86 artinya

responden menyatakan setuju pada pernyataan yang ada pada kuisioner.

4.4.4 Variabel Displin Kerja

Hasil penelitian tentang penjelasan responden mengena4ariabel Displin Kerja

dapat dilihat pada Tabel 4.8 sebagai berikut:

Tabel 4.8
Penjelasan Responden Terhadap Variabel Displin Kerja
Sgt Tdk [Tidak  |Kurang Setuju Sangat
No| Item pertanyaan [Setuju [Setuyju [Setuju Setuju  [Mean
Frk| % [Frk| % |Frk| % |Frk| % [Frk| %
Saya menggunakan
waktu dalam
1 . 2 | 2,5 10{12,7 | 1721,5 30 38,0 20 25,3 | 3,71
menyelesaikan tugas
secara efektif
Saya mematuhi
semua peraturan yang
2 telah ditetapkan 0| 0,0] 1822,8 | 16120,3 [30 38,0 {15 {19,0 | 3,53
perusahaan
Saya bertanggung
jawab dalam
3 |pekerjaan dan tugas 1 1,3| 6 | 7,6 | 14|17,7 44 55,7 14 | 7,7 | 3,81
yang diberikan oleh
pimpinan




61

Sgt Tdk [Tidak  |[Kurang Sangat
No| [Item pertanyaan [Setuju [Setuju  [Setuju Setuju  [Mean
Frk| % [Frk| % |Frk| % |Frk| % [Frk| %

Setuju

Saya menggunakan
waktu dalam
menyelesaikan tugas
secara efektif

3 38| 6]|76|14\17,7 29 (36,7 27 (34,2 | 3,90

Rerata 3,73

Sumber : Data diolah (2023)

Berdasarkan tabel 4.8 di atas dapat dijelaskan bahwa Responden
menggunakan waktu dalam menyelesaikan tugas secara efektif diperoleh dengan
nilai rata-rata 3,71. Responden mematuhi semua peraturan yang telah ditetapkan
perusahaan.diperoleh dengan nilai rata-rata 3,53. Responden bertanggung jawab
dalam pekerjaan dan tugas yang diberikan oleh pimpinan diperoleh dengan nilai
rata-rata 3,81 dan Responden menaati aturan standar pekerjaan diperoleh dengan
nilai rata-rata 3,90. Nilai rerata pada variabel Displin Kerja sebesar 3,73 artinya
responden menyatakakan setuju pada pernyataan yang ada pada kuisioner.

4.5 Pembahasan
4.5.1 Pengujian Hipotesis

Hipotesis menyatakan bahwa Kompensasi (X), Kepemimpinan (X2) dan
Displin Kerja (X3) berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Capella Daihatsu
Medan Cabang Banda Aceh. Model yang digunakan untuk menduga pengaruh

tersebut adalah:
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Tabel 4.9
Pengaruh variabel bebas terhadap Kinerja karyawan
Nama variabel B Std thitung | ttabel | Sig.
Error
Konstanta 0,676 0,478 1,414 1,992 0,161
Kompensasi (X1) 0,535 0,188 2,847 1,992 10,006
Kepemimpinan (X>) 0,893 0,201 4,443 1,992 10,000
Displin Kerja (X3) 0,243 0,087 2,797 1,992 10,007

Sumber: Hasil Penelitian,2023 (Data diolah)
Berdasarkan hasil ouput komputer melalui program SPSS seperti terlihat

tabel di atas, maka diperoleh persamaan regresi berganda sebagai berikut,
Y =0,676 + 0,535X; + 0,893X; + 0,243X3

Dari persamaan regresi di atas dapat diketahui hasil penelitian sebagai
berikut

1) Koefesien Regresi (B )

e Dalam penelitian nilai konstanta adalah 0,676 artinya bila mana
Kompensasi (Xi), Kepemimpinan (X2) dan Displin Kerja (X3),
dianggap konstan, maka Kinerja karyawan pada PT. Capella
Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh, adalah sebesar 0,676 pada
satuan skala likert

e Koefisien regresi Kompensasi (Xi) sebesar -0,535. Artinya setiap
100% perubahan dalam variabel Kompensasi akan menurunkan
kinerja karyawan pada PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda

Aceh sebesar -53,5% dengan asumsi variabel Kepemimpinan (X»)
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dan Displin Kerja (X3) dianggap konstan.

e Koefisien regresi Kepemimpinan (X>) sebesar 0,893. Artinya setiap
100 % perubahan dalam variabel Kepemimpinan secara relatif akan
meningkatkan Kinerja karyawan pada PT. Capella Daihatsu Medan
Cabang Banda Aceh sebesar 89,3% dengan asumsi variabel
Kompensasi (X1), dan Displin Kerja (X3) dianggap konstan

e Koefisien regresi Displin Kerja (X3) sebesar 0,243. Artinya setiap
100 % perubahan dalam variabel Displin Kerja secara relatif akan
meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Capella Daihatsu Medan
Cabang Banda Aceh. sebesar 24,3% dengan asumsi variabel
Kompensasi (X1) dan Kepemimpinan (X>), dianggap konstan.
Berdasarkan hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa dari ke tiga

variabel yang diteliti ternyata variabel Kepemimpinan mempunyai

pengaruh dominan dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT.

Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh, karena diperoleh

koefisien regresi sebesar 36%.

2) Koefisien Korelasi (R) dan Determinasi
Untuk mengetahui seberapa besar kenaikan suatu linier dapat
dijelaskan melalui hubungan antara veriabel-variabel (korelasi). Jika
seluruh nilai dari variabel-variabel tersebut dapat memenuhi suatu
persamaan dengan benar, maka dapat dikatakan terdapat korelasi yang

sempurna dalam model analisis ini. Dari output SPSS dapat diketahui
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tingkat hubungan variabel bebas dengan variabel terikat antara lain:

Tabel 4.10
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Estimate
Square
1 ,715% 511 ,491 ,53171

a. Predictors: (Constant), Displin Kerja (X3), Kepemimpinan (X2),
Kompensasi (X1)

Berdasarkan dari output komputer diatas maka diperoleh koefisien
korelasi dalam penelitian diperoleh nilai sebesar 0,715 dimana dengan nilai
tersebut terdapat hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat
adalah sebesar 71,5%. Artinya faktor Kompensasi (Xi), Kepemimpinan
(X2), dan Displin Kerja (X3) mempunyai hubungan yang kuat terhadap
kinerja karyawan PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.

Sementara itu koefisien determinasi yang diperoleh dengan nilai
sebesar 0,491 artinya bahwa sebesar 49,1% perubahan-perubahan dalam
variabel terikat (Kinerja karyawan pada PT. Capella Daihatsu Medan
Cabang Banda Aceh) dapat dijelaskan oleh perubahan-perubahan
Kompensasi (X1), Kepemimpinan (X2) dan Displin Kerja (X3). Sedangkan
selebihnya sebesar 50,9% dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar tiga
variabel seperti dijelaskan di atas.

4.5.2. Uji Simultan (uji F )
Untuk menguji pengaruh Kompensasi, Kepemimpinan dan Displin Kerja

secara simultan terhadap kinerja karyawan PT. Capella Daihatsu Medan Cabang
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Banda Aceh. digunakan uji Statistik F (uji F). Apabila nilai Fhitung > nilai Fraper ,
maka H, ditolak dan H, diterima. Sebaliknya apabila nilai Fhiwng < nilai Frael ,

maka H, diterima dan H, ditolak. Hasil uji secara parsial dapat dilihat pada tabel

berikut:
Tabel 4.11
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares | df | Square Fhitung | Ftabel | Sig.
1 Regression 22,120 3 7,373 26,080 2,728 ,000°
Residual 21,204 75 ,283
Total 43,3241 78

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan(Y)
b. Predictors: (Constant), Displin Kerja (X3), Kepemimpinan (X2), Kompensasi
(X1)

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai Frjung sebesar 26,080
dengan signifikasi 0,000, sedangkan Fupie pada tingkat kepercayaan (confidence
interval) 95% atau a = 0,05 adalah 2,728. Dengan membandingkan nilai Fhitung
dengan Fiapie , maka Fhitung (26,080) lebih besar dari Fuple (2,728). Keputusannya
adalah Ho ditolak dan H, diterima, artinya secara simultan variabel Kompensasi
(X1), Kepemimpinan (X2) dan Displin Kerja (X3) berpengaruh sangat nyata
(high significant) terhadap kinerja karyawan PT. Capella Daihatsu Medan
Cabang Banda Aceh.

4.5.3. Uji Parsial (ujit)
Untuk menguji pengaruh Kompensasi, Kepemimpinan dan Displin Kerja

terhadap kinerja karyawan PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.,

digunakan uji Statistik t (uji t). Apabila nilai thiwng > nilai tabe, maka Ho ditolak
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dan Ha diterima, sebaliknya apabila nilai thiwung < nilai twpel , maka Ho diterima dan

H. ditolak. Hasil pengujian hipotesis secara parsial dapat dilihat pada Tabel 4.9.

Dapat ketahui besarnya nilai thiung dari setiap variabel independen dalam

penelitian ini. Nilai thiung dari setiap variabel independen akan dibandingkan

dengan nilai twubel dengan menggunakan tingkat kepercayaan (confidence interval)

95% atau o = 0,05.

1.

Kompensasi (X1)

Pengaruh Kompensasi (Xi) terhadap variabel kinerja karyawan (Y) secara
parsial dapat dilihat pada Tabel 4.9 nilai thitung (-2,847) lebih besar dari tiabel
(-1,992), maka keputusannya adalah menolak Ho dan menerima Ha.. Dari
hasil uji signifikansi secara parsial bahwa terdapat pengaruh dan signifikan
antara Kompensasi terhadap kinerja karyawan PT. Capella Daihatsu Medan
Cabang Banda Aceh, artinya Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.
Kepemimpinan (X»)

Pengaruh Kepemimpinan terhadap variabel kinerja karyawan (Y) secara
parsial dapat dilihat pada Tabel 4.9 nilai thiwng (4,443) lebih besar dari nilai
trabel (1,992) nilai thiwung > nilai twbe, maka keputusannya adalah menolak Ho
dan menerima Ha.. Dari hasil uji signifikansi secara parsial bahwa
Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Capella

Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.

3. Displin Kerja (X3 )
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Pengaruh Displin Kerja terhadap variabel kinerja karyawan (Y) secara
parsial dapat dilihat pada Tabel 4.9 nilai thiung sebesar 2,797 sedangkan
nilai twbel pada tingkat kepercayaan 95% adalah 1,992. oleh karena thiwng
(2,797 ) lebih besar dari tuabel (1,992) maka menolak Ho dan menerima Ha.
Artinya faktor Displin Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.
4.5.4. Implikasi Hasil Penelitian
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompensasi, Kepemimpinan dan
Displin Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Capella Daihatsu
Medan Cabang Banda Aceh. Artinya penelitian ini sama dengan penelitian dari
Fauzi (2014), Kasenda (2016) dan Herlie (2016), karena variabel yang diteliti
sama- sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini disebabkan
Kompensasi yang diberikan oleh perusahaan sesuai dengan pekerjaan yang
diberikan karyawan, tingkat kinerja karyawan, jabatan karyawan sehingga mampu
meningkatkan kinerja karyawan. Kemudian Kepemimpinan saat ini mampu
meningkatkan kinerja karyawan seperti pimpinan bersifat adil kepada karyawan dan
pimpinan memberikan semangat kerja kepada karyawan, selain itu siplin kerja
karyawan saat ini sudah baik dan sesuai dengan harapan pimpinan seperti karyawan
bertanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas yang diberikan oleh pimpinan

karyawan menggunakan waktu dalam menyelesaikan tugas secara efektif.



5.1

BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian, pengelohan, dan analisis data yang telah

dilakukan, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut :

5.2

1. Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Capella Daihatsu

Medan Cabang Banda Aceh.

. Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Capella

Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.

. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Capella Daihatsu

Medan Cabang Banda Aceh.

. Kompensasi, Kepemimpinan dan Disiplin Kerja secara simultan terhadap

kinerja karyawan PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh.
Saran

Berdasarkan hasil penelitian maka penulis ingin menyampaikan beberapa

saran kepada karyawan dan perusahaan PT. Capella Daihatsu Medan Cabang

Banda Aceh sebagai berikut:

1.

Meningkatkan kualitas kerja karyawan seperti produktivitas kerja dan
karyawan diharapkan mempunyai target kerja yang baik.

Diharapkan kepada PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh agar
dapat meningkatkan kompensasi karyawan seperti memberikan bonus
kepada karyawan yang memiliki kinerja yang baik, Pemberian insentif dan

asuransi jiwa bagi para karyawan juga salah satu faktor penting yang dapat
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mempengaruhi semangat kerja, selain itu upaya yang dapat dilakukan
adalah dengan selalu memberikan penghargaan bagi para karyawan teladan,
hal tersebut dapat menghindari pemberhentian kerja/pekerja mengundurkan
diri pada saat bekerja.

Pemimpin PT. Capella Daihatsu Medan Cabang Banda Aceh dituntut untuk
dapat lebih dekat dengan para karyawan atau turun kelapangan, guna
mendengarkan keluhan dan saran dari karyawannya. Dengan manajer yang
dapat membangun budaya dan suasana kerja yang nyaman akan berdampak
pada meningkatkan semangat para karyawan guna mencapai tujuan
perusahaan.

Meningkatkan Disiplin kerja dan tegas seperti memberikan sanksi kepada
karyawan yang melakukan kesalaha

Untuk penelitian selanjutnya agar tidak hanya meneliti variabel
Kompensasi, Kepemimpinan dan Disiplin Kerja tapi juga meneliti variabel
lainnya seperti loyalitas karyawan, prestasi kerja karyawan, pengalaman

kerja dan lainnya
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Kuesioner Penelitian

PENGARUH KOMPENSASI, KEPEMIMPINAN, DAN DISIPLIN
KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. CAPELLA
DAIHATSU MEDAN CABANG BANDA ACEH

Identitas Responden ‘

1. No. Kuesioner : [_][ ][] (diisi oleh peneliti)
2. Umur - [ ]<25Tahun [ ] 36-45 Tahun
[ ]26-35 Tahun [ ] > 55 Tahun
3. Jenis Kelamin  : [_] Laki-laki [_] Perempuan
4. Status Perkawinan: [_] Menikah [ ] Belum Menikah [ ] Pernah Menikah

4. Pendidikan : [JSLTA [] Sarjana
[ ] Diploma [_] Pasca Sarjana
5. Pendapatan - [[]<2.000.000 [14.100.000 - Rp 5.500.000

[]2.600.000-Rp 4.000.000 [ ] >Rp 5.500.000

Mohon Bapak/Ibu memberikan tanda check list (V) pada salah satu jawaban yang
sesuai dengan pendapat anda dengan kategori jawaban SS = Sangat Setuju, KS =
Kurang Setuju, TS = Tidak Setuju, S = Setuju STS = Sangat Tidak Setuju

A. Kinerja Karyawan

NO Pernyataan SS| S| KS| TS| STS
1 | Saya memiliki kualitas kerja yang baik

2 | Saya mampu menyelesaikan sejumlah pekerjaan
yang dibebankan kepada saya pada waktu tertentu

3 | Saya dapat menyelesaikan tugas dengan tepat waktu

4 | Penggunaan teknologi pada organisasi meningkatkan
efektivitas pekerjaan saya

Adanya sikap mandiri karyawan dalam bekerja

> terhadap perusahaan
B. Kompensasi (X1)
NO Pernyataan SS| S| KS| TS| STS

1 | Gaji yang saya terima sesuai dengan harapan saya

Bonus yang diberikan sebanding dengan waktu

2 kerja lembur

3 Asuransi yang disedikan dapat meningkatkan
kemampuan kerja saya

4 Penyediaan fasilitas ruangan kerja dapat

meningkatkan semangat kerja saya




C. Kepemimpinan (X3)

NO Pernyataan SS KS | TS| STS
1 | Pimpinan bersifat adil kepada karyawan
5 Pimpinan memberikan semangat kerja kepada
karyawan
3 | Dukungan kerja yang diberikan sudah baik
4 Penilaian kerja dapat meningkatkan semangat kerja
karyawan
D. Disiplin Kerja (X3)
NO Pernyataan SS KS | TS| STS
1 Saya menggunakan waktu dalam menyelesaikan
tugas secara efektif
) Saya mematuhi semua peraturan yang telah
ditetapkan perusahaan
3 Saya bertanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas
yang diberikan oleh pimpinan
4 | Saya menaati aturan standar pekerjaan




Lampiran 2 Data Kuisioner
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Lampiran 3 Frequencies Karakteristik Responden

Umur
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  20-29 tahun 27 34,2 34,2 34,2
30-39 tahun 20 25,3 25,3 59,5
40-49 tahun 19 241 241 83,5
50-59 tahun 13 16,5 16,5 100,0
Total 79 100,0 100,0
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-laki 31 39,2 39,2 39,2
Perempuan 48 60,8 60,8 100,0
Total 79 100,0 100,0
Status Perkawinan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Belum menikah 22 27,8 27,8 27,8
Menikah 57 72,2 72,2 100,0
Total 79 100,0 100,0
Tingkat Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SLTA 4 5,1 51 5,1
Diploma 27 34,2 34,2 39,2
Sarjana 40 50,6 50,6 89,9
Pasca Sarjana 8 10,1 10,1 100,0
Total 79 100,0 100,0
Pendapatan Rata-rata
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Rp.2.600.000 - Rp. 4.000.000 45 57,0 57,0 57,0
Rp. 4.100.000 - Rp. 5.500.000 27 34,2 34,2 91,2
> Rp. 5.500.000 7 8,9 8,9 100,0
Total 79 100,0 100,0




Lampiran 4 Frequencies Kinerja Karyawan (Y)

Saya memiliki kualitas kerja yang baik

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 8,9 8,9 8,9
Kurang Setuju 25 31,6 31,6 40,5
Setuju 29 36,7 36,7 77,2
Sangat Setuju 18 22,8 22,8 100,0
Total 79 100,0 100,0

Saya mampu menyelesaikan sejumlah pekerjaan yang dibebankan kepada saya pada
waktu tertentu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 25 2,5 2,5
Tidak Setuju 5 6,3 6,3 8,9
Kurang Setuju 16 20,3 20,3 291
Setuju 37 46,8 46,8 75,9
Sangat Setuju 19 241 241 100,0
Total 79 100,0 100,0
Saya dapat menyelesaikan tug_]as dengan tepat waktu
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 4 51 5,1 5,1
Tidak Setuju 5 6,3 6,3 11,4
Kurang Setuju 17 21,5 21,5 32,9
Setuju 34 43,0 43,0 75,9
Sangat Setuju 19 241 24 1 100,0
Total 79 100,0 100,0

enggunaan teknologi pada organisasi mening_]katkan efektivitas pekerjaan saya

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 3 3,8 3,8 3,8
Tidak Setuju 1 1,3 1,3 51
Kurang Setuju 15 19,0 19,0 241
Setuju 45 57,0 57,0 81,0
Sangat Setuju 15 19,0 19,0 100,0
Total 79 100,0 100,0
Adanya sikap mandiri karyawan dalam bekerja terhadap perusahaan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 5 6,3 6,3 6,3
Tidak Setuju 10 12,7 12,7 19,0
Kurang Setuju 19 241 241 43,0
Setuju 30 38,0 38,0 81,0
Sangat Setuju 15 19,0 19,0 100,0
Total 79 100,0 100,0




Lampiran 5 Frequencies Kompensasi (X1)

Gaji yang saya terima sesuai dengan harapan saya

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1,3 1,3 1,3
Tidak Setuju 4 5,1 51 6,3
Kurang Setuju 11 13,9 13,9 20,3
Setuju 48 60,8 60,8 81,0
Sangat Setuju 15 19,0 19,0 100,0
Total 79 100,0 100,0
Bonus yang diberikan sebanding dengan waktu kerja lembur
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 3 3,8 3,8 3,8
Kurang Setuju 12 15,2 15,2 19,0
Setuju 43 54,4 54,4 73,4
Sangat Setuju 21 26,6 26,6 100,0
Total 79 100,0 100,0
Asuransi yang disedikan dapat meningkatkan kemampuan kerja saya
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 7,6 7,6 7,6
Kurang Setuju 14 17,7 17,7 25,3
Setuju 39 49,4 49,4 74,7
Sangat Setuju 20 25,3 25,3 100,0
Total 79 100,0 100,0
Penyediaan fasilitas ruangan kerja dapat meningkatkan semangat ker'la saya
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 3 3,8 3,8 3,8
Kurang Setuju 11 1,3 1,3 28,1
Setuju 43 34,2 34,2 67,7
Sangat Setuju 21 15,2 15,2 100,0
Total 79 100,0 100,0




Lampiran 6 Frequencies Kepemimpinan (X2)

Pimpinan bersifat adil kepada karyawan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1,3 1,3 1,3
Tidak Setuju 3 3,8 3,8 51
Kurang Setuju 11 13,9 13,9 19,0
Setuju 43 54,4 54,4 73,4
Sangat Setuju 21 26,6 26,6 100,0
Total 79 100,0 100,0
Pimpinan memberikan semangat kerja kepada karyawan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 7,6 7,6 7,6
Kurang Setuju 14 17,7 17,7 25,3
Setuju 39 49,4 49,4 74,7
Sangat Setuju 20 25,3 25,3 100,0
Total 79 100,0 100,0
Dukungan kerja yang diberikan sudah baik
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 3 3,8 3,8 3,8
Tidak Setuju 1 1,3 1,3 5,1
Kurang Setuju 27 34,2 34,2 39,2
Setuju 36 45,6 45,6 84,8
Sangat Setuju 12 15,2 15,2 100,0
Total 79 100,0 100,0
Penilaian kerja dapat meningkatkan semangat kerja karyawan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1,3 1,3 1,3
Tidak Setuju 7 8,9 8,9 10,1
Kurang Setuju 18 22,8 22,8 32,9
Setuju 31 39,2 39,2 72,2
Sangat Setuju 22 27,8 27,8 100,0
Total 79 100,0 100,0




Lampiran 7 Frequencies Disiplin Kerja (X3)

Saya menggunakan waktu dalam menyelesaikan tugas secara efektif

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Sangat Tidak Setuju 2 25 25 25
Tidak Setuju 10 12,7 12,7 15,2
Kurang Setuju 17 21,5 21,5 36,7
Setuju 30 38,0 38,0 74,7
Sangat Setuju 20 25,3 25,3 100,0
Total 79 100,0 100,0

Saya mematuhi semua peraturan ang telah ditetapkan perusahaan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Tidak Setuju 18 22,8 22,8 22,8
Kurang Setuju 16 20,3 20,3 43,0
Setuju 30 38,0 38,0 81,0
Sangat Setuju 15 19,0 19,0 100,0
Total 79 100,0 100,0

Saya bertanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas yang diberikan oleh pimpinan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1,3 1,3 1,3
Tidak Setuju 6 7,6 7,6 8,9
Kurang Setuju 14 17,7 17,7 26,6
Setuju 44 55,7 55,7 82,3
Sangat Setuju 14 17,7 17,7 100,0
Total 79 100,0 100,0
Saya menaati aturan standar pekerjaan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 3 3,8 3,8 3,8
Tidak Setuju 6 7,6 7,6 11,4
Kurang Setuju 14 17,7 17,7 29,1
Setuju 29 36,7 36,7 65,8
Sangat Setuju 27 34,2 34,2 100,0
Total 79 100,0 100,0




Lampiran 8 Validitas dan Reliability Kinerja Karyawan (Y)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 79 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 79 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,809 5
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
A1 3,73 ,916 79
A2 3,84 ,953 79
A3 3,75 1,056 79
A4 3,86 ,873 79
A5 3,51 1,131 79

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if ltem
Item Deleted if tem Deleted | Total Correlation Deleted
A1 14,95 10,100 ,506 797
A2 14,85 9,310 ,631 ,761
A3 14,94 8,188 ,759 ,716
A4 14,82 9,737 ,621 ,766
A5 15,18 9,225 ,492 ,809
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
18,68 13,886 3,726 5
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig
Between People 216,618 78 2,777
Within People Between ltems 6,187 4 1,547 2,911 ,022
Residual 165,813 312 ,531
Total 172,000 316 ,544
Total 388,618 394 ,986

Grand Mean = 3,74




Lampiran 9 Validitas dan Reliability Kompensasi (X1)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 79 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 79 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,686 4
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
D1 3,91 ,804 79
D2 4,04 , 759 79
D3 3,92 ,859 79
D4 3,67 ,888 79

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if tem Deleted | Total Correlation Deleted
D1 11,63 3,646 ,446 ,636
D2 11,51 3,458 577 ,558
D3 11,62 3,726 ,361 ,691
D4 11,87 3,240 ,511 ,593
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
15,54 5,661 2,379 4
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig
Between People 110,399 78 1,415
Within People Between Items 5,646 3 1,882 4,240 ,006
Residual 103,854 234 444
Total 109,500 237 ,462
Total 219,899 315 ,698

Grand Mean = 3,87




Lampiran 10 Validitas dan Reliability Kepemimpinan (X2)

Case Processing Summary

N %

Cases  Valid 79 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 79 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,638 5
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
C1 4,01 ,824 79
Cc2 3,92 ,859 79
C3 3,67 ,888 79
C4 3,84 ,980 79

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if tem Deleted | Total Correlation Deleted
C1 15,33 6,121 ,425 ,571
C2 15,42 6,118 ,395 ,583
C3 15,67 5,762 ,466 ,548
C4 15,51 6,022 ,323 ,620
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
19,34 8,536 2,922 5
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig
Between People 133,154 78 1,707
Within People Between ltems 5,129 4 1,282 2,074 ,084
Residual 192,871 312 ,618
Total 198,000 316 627
Total 331,154 394 ,840

Grand Mean = 3,86




Lampiran 11 Validitas dan Reliability Disiplin Kerja (X3)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 79 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 79 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
770 4
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
B1 3,71 1,064 79
B2 3,53 1,048 79
B3 3,81 ,863 79
B4 3,90 1,081 79

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if ltem
Item Deleted if tem Deleted | Total Correlation Deleted
B1 11,24 5,954 ,526 741
B2 11,42 5,939 ,544 ,730
B3 11,14 6,634 ,548 ,731
B4 11,05 5,254 ,685 ,650
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
14,95 9,818 3,133 4
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig
Between People 191,449 78 2,454
Within People Between Items 5,883 3 1,961 3,480 ,017
Residual 131,867 234 ,564
Total 137,750 237 ,581
Total 329,199 315 1,045

Grand Mean = 3,73




Lampiran 12 Regression

Variables Entered/Removed?

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Kompensasi (X3), Disiplin
Kerja (X1), Enter
Kepemimpinan (X2)°

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
b. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7152 ,511 ,491 ,53171

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X3), Disiplin Kerja (X1),
Kepemimpinan (X2)

ANOVA-=
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 22,120 3 7,373 26,080 ,000°
Residual 21,204 75 ,283
Total 43,324 78

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
b. Predictors: (Constant), Kompensasi (X3), Disiplin Kerja (X1), Kepemimpinan (X2)

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) ,676 478 1,414 ,161
Kompensasi (X1) -,535 ,188 -427 -2,847 ,006
Kepemimpinan (X2) ,893 ,201 , 757 4,443 ,000
Disiplin Kerja (X3) ,243 ,087 ,255 2,797 ,007

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N

Kinerja Karyawan (Y) 3,7367 74527 79

Disiplin Kerja (X3) 3,7373 ,78334 79

Kepemimpinan (X2) 3,8684 ,58431 79

Kompensasi (X1) 3,8861 ,59485 79

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 Disiplin Kerja (X3) ,783 1,278
Kepemimpinan (X2) ,263 3,807
Kompensasi (X1) 291 3,442

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Nilai F Tabel Pada Tingkat Keyakinan 95%

DF 2 DF 1 DF 2 DF 1
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6

1 (161,446 (199,499 | 215,707 |224,583 |230,160 {233,988 51 (4,034 | 3,183 (2,790 (2,557 | 2,400 |2,286
2 | 18,513 | 19,000 | 19,164 | 19,247 | 19,296 | 19,329 52 (4,030 | 3,179 |2,786 (2,553 | 2,397 2,283
3 | 10,128 | 9,552 9,277 | 9,117 | 9,013 | 8,941 53 |4,027 | 3,175 (2,783 2,550 | 2,393 (2,279
4 7,709 | 6,944 6,591 | 6,388 | 6,256 | 6,163 54 (4,023 | 3,172 (2,779 (2,546 | 2,389 (2,275
5 6,608 | 5,786 5,409 | 5,192 5,050 | 4,950 55 (4,020 | 3,168 {2,776 (2,543 | 2,386 |2,272
6 5,987 | 5,143 4,757 | 4,534 | 4,387 | 4,284 56 (4,016 | 3,165 (2,773 (2,540 | 2,383 |2,269
7 5,591 | 4,737 4,347 | 4,120 | 3,972 | 3,866 57 14,013 | 3,162 (2,769 |2,537 | 2,380 (2,266
8 5,318 | 4,459 4,066 | 3,838 | 3,688 | 3,581 58 14,010 | 3,159 (2,766 |2,534 | 2,377 (2,263
9 5,117 | 4,256 3,863 | 3,633 | 3,482 | 3,374 59 14,007 | 3,156 2,764 |2,531 2,374 12,260
10 | 4,965 | 4,103 3,708 | 3,478 | 3,326 | 3,217 60 (4,004 | 3,153 (2,761 |2,528 | 2,371 (2,257
11 4,844 | 3,982 3,587 | 3,357 | 3,204 | 3,095 61 [4,001 3,150 12,758 12,525 | 2,368 (2,254
12 | 4,747 | 3,885 3,490 | 3,259 | 3,106 | 2,996 62 (3,998 | 3,148 12,755 (2,523 | 2,366 (2,251
13 | 4,667 | 3,806 3411 | 3,179 | 3,025 | 20915 63 (3,996 | 3,145(2,753 12,520 | 2,363 (2,249
14 | 4,600 | 3,739 3,344 | 3,112 | 2,958 | 2,848 64 (3,993 | 3,143 2,751 (2,518 | 2,361 |2,246
15| 4,543 | 3,682 3,287 | 3,056 | 2,901 | 2,790 65 (3,991 3,140 (2,748 {2,515 | 2,358 (2,244
16 | 4,494 | 3,634 3,239 | 3,007 | 2,852 | 2,741 66 (3,989 | 3,138 12,746 |2,513 | 2,356 (2,242
17 | 4,451 | 3,592 3,197 | 2,965 | 2,810 2,699 67 |3,986 | 3,136 (2,744 |2,511 2,354 12,239
18 | 4,414 | 3,555 3,160 | 2,928 | 2,773 | 2,661 68 (3,984 | 3,134 (2,742 |2,509 | 2,352 (2,237
19 | 4,381 | 3,522 3,127 | 2,895 | 2,740 | 2,628 69 (3,982 | 3,132 (2,739 2,507 | 2,350 (2,235
20 | 4,351 | 3,493 3,098 | 2,866 | 2,711 | 2,599 70 13,980 | 3,130 (2,737 12,505 | 2,348 (2,233
21 4,325 | 3,467 3,072 | 2,840 | 2,685 | 2,573 71 13,978 | 3,128 12,736 (2,503 | 2,346 (2,231
22 | 4,301 | 3,443 3,049 | 2,817 | 2,661 | 2,549 72 13,976 | 3,126 |2,734 |2,501 | 2,344 (2,229
23 | 4,279 | 3,422 3,028 | 2,796 | 2,640 | 2,528 73 13,974 | 3,124 12,732 12,499 | 2,342 (2,227
24 | 4,260 | 3,403 3,009 | 2,776 | 2,621 | 2,508 74 (3,972 | 3,122 2,730 |2,497 | 2,340 (2,226
25| 4,242 | 3,385 2,991 | 2,759 | 2,603 | 2,490 75 13,970 | 3,120 |2,728 (2,495 | 2,338 (2,224
26 | 4,225 | 3,369 2,975 | 2,743 | 2,587 | 2,474 76 (3,968 | 3,119 (2,727 |2,494 | 2,337 (2,222
27 | 4,210 | 3,354 2,960 | 2,728 | 2,572 | 2,459 77 13,967 | 3,117 |2,725 (2,492 | 2,335 (2,220
28 | 4,196 | 3,340 2,947 2,714 | 2,558 | 2,445 78 13,965 | 3,115(2,723 12,490 | 2,333 (2,219
29 | 4,183 | 3,328 2,934 | 2,701 2,545 | 2,432 79 13,963 | 3,114 (2,722 |2,489 | 2,332 (2,217
30 | 4,171 | 3,316 2,922 2,690 | 2,534 | 2,421 80 (3,962 | 3,112 (2,720 (2,487 | 2,330 (2,216
31 4,160 | 3,305 2911 | 2,679 | 2,523 | 2,409 81 (3,960 | 3,111 (2,719 (2,486 | 2,329 |2,214
32 | 4,149 | 3,295 2,901 | 2,668 | 2,512 | 2,399 82 (3,959 | 3,109 {2,717 |2,484 | 2,327 (2,213
33 | 4,139 | 3,285 2,892 | 2,659 | 2,503 | 2,389 83 (3,957 | 3,108 {2,716 12,483 | 2,326 |2,211
34| 4,130 | 3,276 2,883 | 2,650 | 2,494 | 2,380 84 (3,956 | 3,107 [2,715(2,482 | 2,324 2,210
35| 4,121 | 3,267 2,874 | 2,641 | 2,485 | 2,372 85 (3,955 | 3,105 (2,713 {2,480 | 2,323 |2,209
36 | 4,113 | 3,259 2,866 | 2,634 | 2,477 | 2,364 86 (3,953 | 3,104 |2,712 2,479 | 2,322]2,207
37 | 4,105 | 3,252 2,859 | 2,626 | 2,470 | 2,356 87 (3,952 | 3,103 {2,711 (2,478 | 2,321 |2,206
38 | 4,098 | 3,245 2,852 | 2,619 | 2,463 | 2,349 88 (3,951 | 3,101 {2,709 {2,476 | 2,319 |2,205
39 | 4,091 | 3,238 2,845 | 2,612 | 2,456 | 2,342 89 (3,949 | 3,100 2,708 {2,475 | 2,318 2,203
40 | 4,085 | 3,232 2,839 | 2,606 | 2,449 | 2,336 90 (3,948 | 3,099 2,707 |2,474 | 2,317 (2,202
41 4,079 | 3,226 2,833 | 2,600 | 2,443 | 2,330 91 (3,947 | 3,098 {2,706 |2,473 | 2,316 |2,201
42 | 4,073 | 3,220 2,827 | 2,594 | 2,438 | 2,324 92 13,945 | 3,095 (2,704 |2,471 | 2,313 (2,199
43 | 4,067 | 3,214 2,822 | 2,589 | 2,432 | 2,319 93 13,943 | 3,094 12,703 |2,470 | 2,312 (2,198
44 | 4,062 | 3,209 2,816 | 2,584 | 2,427 | 2,313 94 13,942 | 3,093 |2,701 |2,469 | 2,311 (2,197
45 | 4,057 | 3,204 2,812 | 2,579 | 2,422 | 2,308 95 13,941 | 3,092 2,700 |2,467 | 2,310 (2,196
46 | 4,052 | 3,200 2,807 | 2,574 | 2,417 | 2,304 96 (3,940 | 3,091 (2,699 |2,466 | 2,309 (2,195
47 | 4,047 | 3,195 2,802 | 2,570 | 2,413 | 2,299 97 13,939 | 3,090 |2,698 2,465 | 2,308 (2,194
48 | 4,043 | 3,191 2,798 | 2,565 | 2,409 | 2,295 98 13,938 | 3,089 (2,697 |2,465| 2,307 (2,193
49 | 4,038 | 3,187 2,794 | 2,561 | 2,404 | 2,290 99 13,937 | 3,088 12,696 |2,464 | 2,306 (2,192
50 | 4,034 | 3,183 2,790 | 2,557 | 2,400 | 2,286 100 |3,936 | 3,087 {2,696 2,463 | 2,305 2,191




NILAIT TABEL

DF Tingkat Keyakinan
99% 97,5% 95% 190%
1 63,656 | 25,452 | 12,706 6,314
2 9,925 6,205 4,303 2,920
3 5,841 4,177 3,182 2,353
4 4,604 3,495 2,776 2,132
5 4,032 3,163 2,571 2,015
6 3,707 2,969 2,447 1,943
7 3,499 2,841 2,365 1,895
8 3,355 2,752 2,306 1,860
9 3,250 2,685 2,262 1,833
10 3,169 2,634 2,228 1,812
11 3,106 2,593 2,201 1,796
12 3,055 2,560 2,179 1,782
13 3,012 2,533 2,160 1,771
14 2,977 2,510 2,145 1,761
15 2,947 2,490 2,131 1,753
16 2,921 2,473 2,120 1,746
17 2,898 2,458 2,110 1,740
18 2,878 2,445 2,101 1,734
19 2,861 2,433 2,093 1,729
20 2,845 2,423 2,086 1,725
21 2,831 2,414 2,080 1,721
22 2,819 2,405 2,074 1,717
23 2,807 2,398 2,069 1,714
24 2,797 2,391 2,064 1,711
25 2,787 2,385 2,060 1,708
26 2,779 2,379 2,056 1,706
27 2,771 2,373 2,052 1,703
28 2,763 2,368 2,048 1,701
29 2,756 2,364 2,045 1,699
30 2,750 2,360 2,042 1,697
31 2,744 2,356 2,040 1,696
32 2,738 2,352 2,037 1,694
33 2,733 2,348 2,035 1,692
34 2,728 2,345 2,032 1,691
35 2,724 2,342 2,030 1,690
36 2,719 2,339 2,028 1,688
37 2,715 2,336 2,026 1,687
38 2,712 2,334 2,024 1,686
39 2,708 2,331 2,023 1,685
40 2,704 2,329 2,021 1,684
41 2,701 2,327 2,020 1,683
42 2,698 2,325 2,018 1,682
43 2,695 2,323 2,017 1,681
44 2,692 2,321 2,015 1,680
45 2,690 2,319 2,014 1,679
46 2,687 2,317 2,013 1,679
47 2,685 2,315 2,012 1,678
48 2,682 2,314 2,011 1,677
49 2,680 2,312 2,010 1,677
50 2,678 2,311 2,009 1,676

DF Tingkat Keyakinan

99% 97,5% 95% 90%
51 2,676 2,310 2,008 1,675
52 2,674 2,308 2,007 1,675
53 2,672 2,307 2,006 1,674
54 2,670 2,306 2,005 1,674
55 2,668 2,304 2,004 1,673
56 2,667 2,303 2,003 1,673
57 2,665 2,302 2,002 1,672
58 2,663 2,301 2,002 1,672
59 2,662 2,300 2,001 1,671
60 2,660 2,299 2,000 1,671
61 2,659 2,298 2,000 1,670
62 2,657 2,297 1,999 1,670
63 2,656 2,296 1,998 1,669
64 2,655 2,295 1,998 1,669
65 2,654 2,295 1,997 1,669
66 2,652 2,294 1,997 1,668
67 2,651 2,293 1,996 1,668
68 2,650 2,292 1,995 1,668
69 2,649 2,291 1,995 1,667
70 2,648 2,291 1,994 1,667
71 2,647 2,290 1,994 1,667
72 2,646 2,289 1,993 1,666
73 2,645 2,289 1,993 1,666
74 2,644 2,288 1,993 1,666
75 2,643 2,287 1,992 1,665
76 2,642 2,287 1,992 1,665
77 2,641 2,286 1,991 1,665
78 2,640 2,285 1,991 1,665
79 2,639 2,285 1,990 1,664
80 2,639 2,284 1,990 1,664
81 2,638 2,284 1,990 1,664
82 2,637 2,283 1,989 1,664
83 2,636 2,283 1,989 1,663
84 2,636 2,282 1,989 1,663
85 2,635 2,282 1,988 1,663
86 2,634 2,281 1,988 1,663
87 2,634 2,281 1,988 1,663
88 2,633 2,280 1,987 1,662
89 2,632 2,280 1,987 1,662
90 2,632 2,280 1,987 1,662
91 2,631 2,279 1,986 1,662
92 2,630 2,279 1,986 1,662
93 2,630 2,278 1,986 1,661
94 2,629 2,278 1,986 1,661
95 2,629 2,277 1,985 1,661
96 2,628 2,277 1,985 1,661
97 2,627 2,277 1,985 1,661
98 2,627 2,276 1,984 1,661
99 2,626 2,276 1,984 1,660
100 2,626 2,276 1,984 1,660




Nilai-Nilai r Product Moment Pada Keyakinan 95%

n Nilair n Nilair n Nilai
r
3 0,997 27 0,381 55 0,266
4 0,950 28 0,374 60 0,254
5 0,878 29 0,367 65 0,244
6 0,811 30 0,361 70 0,235
7 0,754 31 0,355 75-79 | 0,227
8 0,707 32 0,349 80 0,220
9 0,666 33 0,344 85 0,213

—_

0 0,632 34 | 0,339 90 0,207

11 0,602 35 0,334 95 0,202
12 0,576 36 0,329 100 | 0,194
13 0,553 37 0,325 125 10,176
14 0,532 38 0,320 150 | 0,159
15 0,514 39 0,316 175 ] 0,148

16 0,497 40 0,312 200 | 0,138
17 0,482 41 0,308 300 | 0,113
18 0,468 42 0,304 400 | 0,098
19 0,456 43 0,301 500 | 0,088
20 0,444 44 0,297 600 | 0,080

21 0,433 45 0,294 700 | 0,074
22 0,423 46 0,291 800 | 0,070
23 0,413 47 0,288 900 | 0,065
24 0,404 48 0,284 1000 | 0,062
25 0,396 49 0,281
26 0,388 50 0,279

Note: n = Jumlah Sampel
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