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ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari pengembangan Karir,
kompensasi, semangat kerja terhadap prestasi kerja karyawan PT Adri Utama
Karya. Populasi pada penelitian ini merupakan seluruh karyawan PT Adri Utama
Karya yang berjumlah 40 orang karyawan. Sampel penelitian yang diambil
menggunakan teknik sampling jenuh dimana seluruh populasi dijadikan sebagai
sampel. Penelitian ini dilakukan dari bulan Oktober 2019 sampai Desember 2019.
Penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang diolah dengan SPSS. Teknik
analisis data yang digunakan adalah model regresi linear berganda. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa pengembangan Kkarir, kompensasi, semangat kerja
berpengaruh positif dan signifikan baik secara parsial maupun secara simultan
terhadap prestasi kerja karyawan PT Adri Utama Karya. Uji t menunjukkan
pengembangan Karir memiliki tniung Sebesar 6,358 dan signifikan sebesar 0,000,
kompensasi memiliki thiwng Sebesar 2,512 dan signifikan sebesar 0,017, dan
semangat kerja memiliki thitung Sebesar 2,509 dan signifikan sebesar 0,017. Uji F
menunjukkan nilai fhiwng yang diperoleh sebesar 43,655 dan signifikan sebesar
0,000. Variabel yang paling dominan mempengaruhi prestasi kerja adalah variabel
pengembangan karir, kemudian kompensasi, dan yang terakhir adalah semangat
kerja. Hasil uji determinasi menunjukkan 76,6% prestasi kerja PT Adira Utama
Karya dapat dijelaskan dan diperoleh dari pengembangan karir, kompensasi,
semangat kerja sedangkan sisanya dari faktor lain.

Kata Kunci : Pengembangan Karir, Kompensasi, Semangat Kerja Dan
Prestasi Kerja.
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ABSTRACT

This research was conducted to determine the effect of career development,
compensation, enthusiasm for work performance of PT Adri Utama Karya's
employees. The population in this study were all employees of PT Adri Utama
Karya, amounting to 40 employees. Research samples taken using saturated
sampling techniques where the entire population is used as a sample. This research
was conducted from October 2019 to December 2019. This study used quantitative
data that was processed with SPSS. The data analysis technique used is multiple
linear regression models. The results showed that career development,
compensation, work morale had a positive and significant effect both partially and
simultaneously on the work performance of PT Adri Utama Karya's employees. The
t test showed that career development had a tcount of 6.358 and a significance of
0.000, compensation had a tcount of 2.512 and a significance of 0.017, and morale
had a tcount of 2.509 and a significance of 0.017. The F test shows that the
calculated fcount is 43,655 and significant is 0,000. The most dominant variable
influencing work performance is the career development variable, then
compensation, and finally the morale. The results of the determination test showed
76.6% of PT Adira Utama Karya's work performance can be explained and
obtained from career development, compensation, morale while the rest from other
factors.

Keywords: Career Development, Compensation, Morale and Work Achievement.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang ikut terlibat secara
langsung dalam menjalankan kegiatan perusahaan. Karyawan dan perusahaan
merupakan dua hal yang tidak dapat dipisahkan satu sama lainnya, karyawan
memegang peran utama dalam menjalankan kegiatan perusahaan. Keberhasilan
perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas orang-orang yang bekerja di dalamnya.
Setiap perusahaan berusaha meningkatkan serta mengembangkan program
peningkatan prestasi kerja karyawan. Untuk mencapai tujuan yang telah di
tetapkan, suatu perusahan perlu menggerakan serta memantau pegawainya agar
dapat mengembangkan seluruh kemampuan yang dimilikinya. Semakin banyak
karyawan yang berprestasi kerja tinggi, maka kinerja dan produktifitas perusahaan
akan meningkat dan perusahaan dapat bertahan dalam persaingan bisnis serta dapat
semakin berkembang dan maju. Namun apabila prestasi kerja karyawan rendah
maka kinerja dan produktifitas karyawan pun akan menurun yang dapat berakibat
perusahaan tidak dapat bertahan dalam persaingan bisnis.

Pengukuran prestasi kerja karyawan adalah suatu proses penjumlahan
secara akurat dan valid tingkat efisiensi dan efektivitas suatu kegiatan yang telah
terealisasi dan membandingkannya dengan tingkat prestasi yang direncanakan.
Untuk itu seorang atasan perlu mempunyai ukuran prestasi kerja para karyawan
supaya tidak timbul suatu masalah. Informasi tentang prestasi kerja karyawan juga

diperlukan pula bila suatu saat atasan ingin mengubah sistem yang ada.



Kita sering terjebak untuk menilai seorang karyawan berprestasi kerja
buruk, padahal sistem atau peralatan yang digunakanlah yang tidak memenuhi
syarat. Agar karyawan dapat bekerja sesuai yang diharapkan, maka dalam diri
seorang karyawan harus ditumbuhkan motivasi bekerja untuk meraih segala sesuatu
yang diinginkan. Apabila semangat kerja menjadi tinggi maka semua pekerjaan
yang dibebankan kepadanya akan lebih cepat dan tepat selesai. Pekerjaan yang
dengan cepat dan tepat selesai adalah merupakan suatu prestasi kerja karyawan
yang baik.

Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi, kepuasan
kerja, tingkat stres, pengembangan karir, kompensasi, semangat kerja, Handoko
(2012:193). Pengembangan karir adalah proses mengidentifikasi potensi karir
pegawai, dan materi serta menerapkan cara-cara yang tepat untuk mengembangkan
potensi tersebut, Fajar dan Heru (2010:23). Pengembangan Kkarir adalah tindakan-
tindakan perseorangan yang dilaksanakan oleh seorang untuk melaksanakan suatu
rencana karir, Moekijat (2010:34). Pengembangan karir merupakan upaya-upaya
pribadi seorang pegawai untuk mencapai suatu rencana karir, Handoko (2012:75).
Pengembangan karir adalah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk
mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh departemen personalia untuk
mencapai suatu rencana kerjasesuai dengan jalur atau jenjang organisasi, Ardana,
dkk (2012).

Kompensasi adalah semua pendapat yang berbentuk uang, barang langsung
atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan kepada perusahaan, Hasibuan (2012:52). Kompensasi adalah seluruh

extrinsic rewards yang diterima oleh karyawan dalam bentuk upah atau gaji,



insentif atau bonus, dan beberapa tunjangan (benefits). Extrinsic rewards adalah
imbalan yang dikontrol dan didistribusikan secara langsung oleh organisasi dan
sifatnya berwujud, Fajar dan Heru (2010:45). Kompensasi adalah setiap bentuk
pembayaran yang diberikan kepada karyawan sebagai pertukaran pekerjaan yang
mereka berikan kepada majikan, Suwanto dan Priansa (2011:33)

Semangat kerja adalah sesuatu yang membuat orang-orang senang
mengabdi kepada pekerjaannya dimana kepuasan bekerja dan hubungan-hubungan
kekeluargaan yang menyenangkan menjadi bagian dari padanya, Purwanto
(2012:83). Sedangkan menurut Hasibuan (2012:94), semangat kerja adalah
keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik
serta bedisipin untuk mencapi prestasi kerja maksimal.

Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai seorang pegawai dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya, Handoko (2012:36).
Berdasarkan prasurvey dapat diketahui bahwa terjadi penurunan prestasi kerja yang
dapat dilihat dari beberapa faktor yaitu penundaan kenaikan pangkat atau
pengembangan Kkarir, penurunan pangkat, penundaan kenaikan gaji atau
kompensasi, rendahnya semangat kerja, mutasi dan lain sebagainya. Dan dalam
perusahaan sering dijumpai bahwa prestasi kerja seorang karyawan tidak sama atau
sebanding dengan kecakapan yang dimiliki hal ini disebabkan kurangnya motivasi
dari pimpinan berupa penilaian balas jasa yang tidak seimbang, peralatan kerja yang
tidak memadai, suasana kerja yang tidak memadai dan lain-lain, sehingga dengan
pemberian motivasi yang tinggi akan cenderung mendorong peningkatan prestasi

kerja para karyawan kearah yang lebih baik.



PT Adri Utama Karya merupakan salah satu perusahaan dimana perusahaan
ini bergerak di bidang master franchise restaurant yang mengelola brand Killiney
Kopi dan memiliki 40 pegawai tetap. Untuk meraih banyak konsumen dan
penjualan yang tinggi, PT Adri Utama Karya memiliki beberapa outlet Killiney dan
memberikan target-target pencapaian baik dari segi penjualan produk maupun
pelayanan yang semakin tinggi setiap tahunnya namun tidak berbanding lurus
dengan pengembangan karir, kompensasi dan semangat kerja sehingga hal tersebut
menimbulkan rendahnya prestasi kerja karyawan.

Tabel 1.1 Pra Survey Tingkat Pengembangan Karir PT Adri Utama Karya

Jawaban
No Pernyataan Responden
Ya Tidak
1 Saya mendapat program pengembangan Karir
untuk karyawan yang memenuhi kualifikasi dari 3 37
perusahaan.
2 Saya mempunyai akses yang bagus untuk
; 6 34
kesempatan pengembangan karir
3 Saya memperoleh pelatihan yang bermanfaat
. 11 29
dalam mengembangkan Karir saya.

Sumber: PT Adri Utama Karya, 2019

Berdasarkan Tabel 1.1 fenomena yang sering terjadi di PT Adri Utama
Karya dimana kurangnya perhatian perusahaan untuk mengelola pengembangan
karir dan peningkatan kemampuan dengan baik membuat produktivitas pegawai
kurang terjaga dan tidak mampu mendorong pegawai untuk selalu melakukan hal
yang terbaik sehingga mengakibatkan penurunan prestasi kerja pada karyawan.
Pengembangan karir mempengaruhi komitmen organisasi perusahaan dan prestasi
kerja, dimana pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan
perusahaan untuk menjamin orang-orang dalam mempunyai kualifikasi dan
kemampuan serta pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan. Pengembangan karir
adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka

mencapai karir yang diinginkan, oleh karena itu perusahaan perlu mengelola karir



dan mengembangkannya dengan baik supaya produktivitas pegawai tetap terjaga
dan mampu mendorong pegawai untuk selalu melakukan hal yang terbaik dan
menghindari frustasi kerja yang mengakibatkan penurunan prestasi kerja.

Tabel 1.2 Pra Survey Tingkat Kepuasan Kompensasi PT Adri Utama

Karya
Jawaban
No Pernyataan Responden
Ya Tidak
1 Saya mendapat kompensasi yang adil sesuai
. L 14 26

dengan beban pekerjaan yang diberikan
2 Saya diberikan insentif ketika bekerja melebihi 10 30

dari jam operasional perusahaan
3 Saya menerima komisi yang adil yang diterapkan 6 34

manajemen perusahaan

Sumber: PT Adri Utama Karya, 2019

Berdasarkan Tabel 1.2 aspek yang berikutnya adalah kompensasi, di PT
Adri Utama Karya pegawai juga bekerja tidak maksimal dikarenakan perusahaan
tidak memberikan kompensasi dengan baik dan lancar sesuai dengan pekerjaan
yang mereka lakukan sehingga prestasi kerja menurun, dimana karyawan tidak
diberikan insentif maupun asuransi dalam bekerja di perusahaan tersebut. Banyak
karyawan yang melakukan lembur dalam bekerja karena tuntutan pekerjaan yang
diterima sangatlah berat, tetapi karyawan tidak bisa mengklaim uang lembur dari
perusahaan. Salah satu tujuan orang bekerja adalah untuk mengimplementasikan
kompetensi yang dimilikinya secara maksimal, dan tujuan lainnya untuk
mendapatkan kompensasi karena manusia dikendalikan oleh keinginan untuk
mendapatkan uang yang lebih banyak, peningkatan Kkarir, dan kekuasaan.
Kompensasi merupakan faktor yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa
orang-orang bekerja pada suatu organisasi. Para pegawai akan sangat termotivasi
untuk bekerja keras jika organisasi memberikan kompensasi dengan baik dan lancar

sesuai dengan pekerjaan yang mereka lakukan.



Tabel 1.3 Pra Survey Tingkat Semangat Kerja PT Adri Utama Karya

Jawaban
No Pernyataan Responden
Ya Tidak
1 Saya selalu pulang kerja sesuai dengan waktu 5 35
yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
2 Saya merasa aman bekerja di peusahaan karena 7 33
fasilitas yang dimiliki sangat lengkap
3 Saya selalu diberikan motivasi terhadap rekan 18 29
kerja saya

Sumber: PT Adri Utama Karya, 2019

Berdasarkan Tabel 1.3 semangat kerja juga mempengaruhi prestasi kerja,
dimana fenomena yang sering terjadi di PT Adri Utama Karya semangat kerja juga
dibutuhkan dalam mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan, semangat
kerja merupakan sikap mental yang mampu memberikan dorongan pada seseorang
untuk dapat bekerja lebih giat, cepat dan baik. Mengapa semangat kerja perlu
mendapatkan perhatian karena semangat kerja yang tinggi membuat pekerjaan yang
ditugaskan dapat diselesaikan dengan waktu yang lebih singkat, dapat mengurangi
tingkat absensi karena malas dan membuat karyawan merasa betah bekerja
sehingga meningkatkan disiplin bekerja. Dengan adanya kepuasan kerja yang tinggi
maka semangat kerja pegawai pun ikut meningkat dan prestasi kerja di perusahaan
tersebut semakin membaik. Kurangnya motivasi yang diberikan perusahaan
mengakibatkan rendahnya semangat kerja karyawan yang membuat pegawai
menjadi merasa tidak betah dalam bekerja. Padahal semangat kerja karyawan yang
tinggi akan berpengaruh terhadap efisiensi dan efektivitas kerja dan merupakan
salah satu faktor untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan di PT Adri Utama
Karya. Adapun penilaian kinerja karyawan pada PT Adri Utama Karya selama tiga

tahun terakhir dapat dilihat pada tabel berikut.



Tabel 1.4 Hasil Prestasi Kinerja Karyawan

Tahun Karyawan yang Target yang Persent
mencapai target Tercapai (%)
2016 36 0.64 64%
2017 33 0.55 55%
2018 25 0.35 35%

Sumber: PT. Adri Utama Karya, 2019

Tabel 1.4 tersebut menunjukkan bahwa karyawan dengan penilaian
target yang tercapai pada tahun 2016 sebanyak 36 karyawan sebesar 64%, di
tahun 2017 karyawan yang mencapai target sebanyaj 33 orang sebesar 55%,
dan pada tahun 2018 karyawan yang mencapai target sebanyak 25 orang
sebesar 35%. Berdasarkan tabel tersebut menunjukkan bahwa prestasi kinerja
karyawan PT. Adri Utama Karya mengalami penurunan.

Berdasarkan latar belakang diatas, penulis tertarik untuk memilih dan
membahas masalah pengembangan karir, kompensasi, dan semangat kerja
dalam Dbentuk skripsi berjudul Pengaruh Pengembangan Karir,
Kompensasi dan Semangat Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan

pada PT Adri Utama Karya.

B. Identifikasi dan Batasan Masalah

1. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas maka dapat di identifikasi masalah
sebagai berikut :

a) Adanya kekurangan pada peningkatan kemampuan untuk mengelola
karir dan mengembangkannya dengan baik sehingga prestasi pegawai
kurang terjaga dan tidak mampu mendorong pegawai untuk selalu
melakukan hal yang terbaik yang mengakibatkan penurunan prestasi

kerja.



b)

d)

Adanya kekurangan seperti pelatihan, promosi jabatan sehingga
menyebabkan turunnya prestasi kerja.

Adanya kekurangan insentif dan asuransi karyawan bekerja tidak
maksimal dikarenakan perusahaan tidak memberikan kompensasi
dengan baik dan lancar sesuai dengan pekerjaan yang mereka lakukan.
Adanya kekurangan disiplin kerja dan kepuasan kerja sehingga
menurunnya semangat kerja karyawan sehingga karyawan tidak
merasa betah dalam bekerja dan akan berpengaruh terhadap efisiensi
dan efektivitas kerja.

Adanya kekurangan pengembangan Kkarir, ketidak sesuaian
kompensasi dengan pencapaian kerja dan minimnya semangat kerja
karyawan di perusahaan tersebut sehingga mempengaruhi prestasi

kerja.

2. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi di atas, maka penulis membatasi masalah agar

tetap fokus pada pokok permasalahan untuk mencapai hasil yang diinginkan.

Dengan demikian, maka penulis membatasi masalah hanya pada variabel

pengembangan Kkarir, kompensasi, semangat kerja, dan prestasi kerja pada

karyawan di PT Adri Utama Karya, dalam penelitian ini penulis meneliti 40

karyawan tetap di PT Adri Utama Karya.

C. Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah di atas maka dapat dirumuskan permasalah

penelitian sebagai berikut :



1. Apakah pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
prestasi kerja karyawan pada PT Adri Utama Karya?

2. Apakah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi
kerja karyawan pada PT Adri Utama Karya?

3. Apakah Semangat Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
prestasi kerja karyawan pada PT Adri Utama Karya?

4. Apakah pengembangan karir, kompensasi dan semangat kerja secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja

karyawan pada PT Adri Utama Karya?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui:
a. Menganalisis pengaruh signifikan pengembangan karir terhadap prestasi
kerja karyawan pada PT Adri Utama Karya.
b. Menganalisis pengaruh signifikan kompensasi terhadap prestasi kerja
karyawan pada PT Adri Utama Karya.
c. Menganalisis pengaruh signifikan semangat kerja terhadap prestasi kerja
karyawan pada PT Adri utama Karya.
d. Menganalisis secara simultan pengaruh signifikan pengembangan Karir,
kompensasi, dan semangat kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada
PT Adri Utama Karya.
2. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat diadakan penelitian ini adalah sebagai berikut:
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a. Bagi organisasi, sebagai informasi dan evaluasi yang dapat dijadikan
acuan dalam strategi untuk meningkatkan loyalitas kerja karyawan.

b. Bagi peneliti, menambah wawasan dan pengetahuan peneliti disamping
memberikan kontribusi pemikiran dalam bidang SDM, khususnya
berkaitan dengan pengembangan karir, kompensasi, semangat kerja dan
prestasi kerja.

c. Bagi pihak lain, sebagai referensi yang dapat dijadikan sebagai bahan
perbandingan bagi peneliti lain yang melakukan penelitian berkaitan
dengan pengembangan Kkarir, kompensasi, semangat kerja dan prestasi

kerja di masa mendatang.

E. Keaslian Penelitian

Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian Suprahatiningrum (2012)
Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Widya Manggala, dengan judul Faktor-Faktor yang
Mempengaruhi Prestasi Kerja (Studi pada Karyawan Kantor Kementerian Agama
Provinsi Jawa Tengah). Sedangkan penelitian ini berjudul Pengaruh Pengembangan
Karir, Kompensasi dan Semangat Kerja terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada PT
Adri Utama Karya. Perbedaan penelitian terletak pada:

1.  Variabel Penelitian

Penelitian terdahulu menggunakan 6 (tiga) variabel bebas yaitu motivasi,

kepuasan kerja, pengembangan karir, kompensasi, semangat kerja, tingakat

stress serta 1 (satu) variabel terikat yaitu prestasi kerja karyawan. Sedangkan

penelitian ini menggunakan 3 (dua) variabel bebas yaitu pengembangan Karir,

kompensasi dan semangat kerja serta 1 (satu) variabel terikat yaitu prestasi kerja

karyawan.
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2. Jumlah Observasi/sampel (n)
Penelitian terdahulu menggunakan 230 responden. Sedangkan penelitian ini
menggunakan sampel populasi sebanyak 40 responden.
3. Waktu Penelitian
Penelitian terdahulu dilakukan tahun 2012 sedangkan penelitian ini
dilakukan pada tahun 2019.
4.  Lokasi Penelitian
Penelitian terdahulu di Kantor Kementerian Agama Provinsi Jawa Tengah

sedangkan penelitian ini dilakukan di PT Adri Utama Karya.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA
A. Landasan Teori
1. Prestasi Kerja

a. Pengertian Prestasi Kerja

Istilah prestasi kerja sering kita dengar atau sangat penting bagi sebuah
organisasi atau Kantor Camat untuk mencapai tujuannya. Dalam konteks
pengembangan sumber daya manusia prestasi kerja seorang pegawai dalam
sebuah Kantor Camat sangat dibutuhkan untuk mencapai prestasi kerja bagi
pegawai itu sendiri dan juga untuk keberhasilan Kantor Camat. Prestasi kerja
adalah hasil kerja seseorang pegawai selama periode tertentu dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran atau Kriteria
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Prestasi kerja
merupakan hasil kerja seseorang pegawai selama periode tertentu dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran atau Kriteria
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Menurut Hasibuan
(2012:64) menyatakan bahwa “Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas—tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.
Selanjutnya, Rivai (2014:309) mengatakan bahwa Prestasi Kerja merupakan suatu
fungsi dari motivasi dan kemampuan. Menurut Handoko (2012:93) ,prestasi kerja
adalah suatu hasil kerja yang dicapai pegawai dalam melaksanakan tugas yang

dibebankan kepadanya.
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Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja
pegawai merupakan hasil yang dicapai pegawai dalam pelaksanaan suatu
pekerjaan yang diberikan kepadanya baik secara kuantitas maupun kualitas
melalui prosedur yang berfokus pada tujuan yang hendak dicapai serta dengan
terpenuhinya standard pelaksanaan. Untuk mencapai prestasi kerja yang baik,
unsur yang paling dominan adalah sumber daya manusia, walaupun perencanaan
telah tersusun dengan baik dan rapi tetapi apabila orang atau personil yang
melaksanakan tidak berkualitas dan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi,
maka perencanaan yang telah disusun tersebut akan sia-sia. Prestasi kerja yang
dicapai pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam menjamin
kelangsungan hidup organisasi. Dalam mencapai prestasi kerja yang tinggi
beberapa faktor yang mempengaruhi menjadi pemicu apakah prestasi kerja
pegawai tinggi atau rendah. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi prestasi
kerja dari individu tenaga kerja kemampuan mereka, motivasi, dukungan yang
diterima, keberadaan pekerjaan yangmereka lakukan, dan hubungan mereka
dengan organisasi. Pada banyak organisasi, prestasi kerjanya lebih bergantung
pada prestasi kerja dari individu tenaga kerja.

b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja
Menurut Handoko (2012:193), banyak faktor yang dapat mempengaruhi
prestasi kerja antara lain: motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, pengembangan
karir, sistem kompensasi dan semangat kerja sebagai berikut:
1) Motivasi
Motivasi merupakan keadaan pribadi seseorang yang mendorong

keinginan individu melakukan kegiatan tertentu guna mencapai suatu



2)

3)

4)

5)
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tujuan. Memotivasi orang adalah menunjukkan arah tertentu kepada
mereka dan mengambil langkah-langkah yang perlu untuk memastikan
bahwa mereka sampai kesuatu tujuan..

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah suatu sikap seseorang terhadap pekerjaan sebagai
perbedaan antara banyaknya ganjaran yang diterima pekerja dan
banyaknya yang diyakini yang seharusnva diterima.

Tingkat Stress.

Tingkat stres sebagai stimulus merupakan pendekatan yang 7 meniiik
beratkan pada lingkungan. Definisi stimulus memandang tingkat stres
sebagai suatu kekuatan yang menekan individu untuk memberikan
tanggapan terhadap tingkat stres.

Pengembangan Karir

Pengembangan Kkarir adalah proses mengidentifikasi potensi karir pegawai
dan materi serta menerapkan cara-cara yang tepat untuk mengembangakan
potensi tersebut. Secara umum proses pengembangan karir dimulai dengan
mengevaluasi kinerja karyawan. Proses ini lazim disebut sebagai penilaian
kinerja (performance appraisal).

Kompensasi

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai immbalan

atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.
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6) Semangat Kerja
Semangat kerja adalah suatu kondisi rohaniah atau prilaku individu tenaga
kerja dan kelompok-kelompok yang menimbulkan kesenangan yang
mendalam pada diri tenaga kerja untuk bekerja lebih giat dan konsekuen
dalam mencapai tujuan yang di tetapkan oleh perusahaan.
c. Penilaian Prestasi Kerja
Mangkunegara (2015:25) mengatakan bahwa penilaian prestasi pegawai adalah
suatu proses penilaian prestasi kerja karyawan yang dilakukan pemimpin
perusahaan secara sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya.
Menurut Badrudin (2014:81) penilaian prestasi kerja merupakan sebuah proses
formal untuk melakukan peninjauan kembali & evaluasi prestasi kerja sesorang
secara periodic. Proses penilaian prestasi di tunjukkan untuk memahami prestasi
kerja seseorang. Tujuan ini memerlukan suatu proses, yaitu serangkaian kegiatan
yang saling berkaitan. Kegiatan-kegiatan itu terdiri dari identifikasi, observasi,
pengukuran dan pengembangan hasil kerja karyawan dalam sebuah organisasi.
Hasibuan (2012:27) untuk menentukan siapa yang melakukan penilaian
merupakan suatu masalah pokok dalam proses penilaian karena penetapan penilaian
erat sekali hubungannya dengan persoalan apakah hasil penilaian itu objektif atau
tidak.
d. Indikator Prestasi Kerja
Handoko (2012:193), indikator prestasi kerja seperti berikut:
1) Kualitas kerja, berkaitan dengan ketepatan waktu, keterampilan dan

kepribadian dalam melakukan pekerjaan.
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2) Kuantitas kerja, berkaitan dengan pemberian tugas-tugas tambahan yang
diberikan oleh atasan kepada bawahannya.
3) Tanggung jawab, berkaitan dengan hasil kerja yang sudah diselesaikan serta
penggunakan fasilitas kerja.
4) Kerja sama, merupakan sikap yang ada pada pegawai yang menunjukkan
seberapa jauh tingkat kerja sama dalam menyelesaikan pekerjaan.
5) Inisiatif, berkaitan dengan sejumlah pegawai berfikir secara orisinil dan
berdasarkan inisiatif sendiri untuk menyelesaikam masalah yang dihadapi.
2. Pengembangan Karir
a. Pengertian Pengembangan Karir
Pengembangan adalah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk
mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh departemen personalia untuk
mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi. Karir
adalah keseluruhan jabatan/pekerjaan/posisi yang dapat diduduki seseorang selama
kehidupan kerjanya dalam organisasi atau dalam beberapa organisasi. Dari sudut
pandang pegawai, jabatan merupakan suatu hal yang sangat penting sebab setiap
orang menginginkan suatu jabatan yang sesuai dengan Kkeinginannya dan
menginginkan jabatan setinggi mungkin sesuai dengan kemampuannya. Jabatan
yang lebih tinggi biasanya mengakibatkan gaji yang lebih besar, tanggung jawab
yang lebih besar, dan pengetahuan yang lebih baik, yang biasanya diharapkan oleh
pegawai. Oleh karena itu, ketika seseorang memasuki dunia kerja, orang tersebut
mungkin akan bertanya apakah tujuan karirnya (sebagai jabatan tertinggi yang
diharapkan) akan dapat dicapai di organisasi tempat dia bekerja. Bilamana

seseorang melihat bahwa tujuan karirnya tidak dapat dicapai di organisasi tersebut,
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orang tersebut mungkin tidak akan mempunyai semangat kerja yang tinggi atau
tidak termotivasi untuk bekerja atau bahkan akan meninggalkan organisasi.
Menurut Afandi (2018:30), pengembangan karir adalah aktivitas pegawai yang
membantu pegawai merencanakan karir masa depan diperusahaan agar perusahaan
dan pegawai dapat mengembangkan diri secara maksimum. Sedangkan menurut
Ardana, dkk (2012:117) pengembangan karir adalah peningkatan pribadi yang
dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh
departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau
jenjang organisasi. Jadi betapa pun baiknya suatu rencana karir yang telah dibuat
oleh seorang pekerja disertai oleh suatu tujuan karir yang wajar dan realistik,
rencana tersebut tidak akan menjadi kenyataan tanpa adanya pengembangan karir
yang sistematik dan programatik. Karena perencanaan karir adalah keputusan yang
diambil sekarang tentang hal-hal yang akan dikerjakan pada masa depan, berarti
bahwa seseorang yang sudah menetapkan rencana karirnya, perlu mengambil
langkah-langkah tertentu untuk mewujudkan rencana tersebut. Berbagai langkah
yang perlu ditempuh itu dapat diambil atas prakarsa pekerja sendiri, tetapi dapat
pula berupa kegiatan yang dapat disponsori oleh organisasi, atau gabungan dari
keduanya. Perlu ditekankan bahwa meskipun sumber daya manusia dapat turut
berperan dalam kegiatan pengembangan tersebut sesungguhnya yang paling
bertanggung jawab adalah pekerja yang bersangkutan sendiri karena dialah yang
paling berkepentingan dan dia pula yang kelak akan memetik dan menikmati
hasilnya. Hal ini merupakan salah satu prinsip pengembangan karir yang sangat

fundamental sifatnya.
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Sedangkan pengertian pengembangan karir yang lain menyebutkan bahwa
pengembangan Karir adalah salah satu fungsi manajemen karir. Pengembangan
karir adalah proses mengidentifikasi potensi karir pegawai dan materi serta
menerapkan cara-cara yang tepat untuk mengembangakan potensi tersebut. Secara
umum proses pengembangan karir dimulai dengan mengevaluasi kinerja karyawan.
Proses ini lazim disebut sebagai penilaian kinerja (performance appraisal). Dari
hasil penelitian kinerja ini kita mendapatkan masukan yang menggambarkan profil
kemampuan karyawan baik potensinya maupun kinerja aktualnya. Dari masukan
inilah kita mengidentifikasi berbagai metode untuk mengembangkan potensi yang
bersangkutan. Pengembangan karir karyawan dapat dilakukan melalui dua cara,
yaitu cara diklat dan cara non diklat. Samsudin (2012:110) mengemukakan sebagai
berikut: “pengembangan karier (career development) adalah suatu kondisi yang
menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi pada
jalur karier yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan”.
Berdasarkan uraian tersebut, berikut dikemukakan bahwa peningkatan status
seseorang dalam organisasi hendaknya dilaksanakan secara adil, dalam arti bahwa
dalam berkarier tersebut adalah adanya pola karier yang jelas dan bisa dijadikan
pegangan dalam memberikan kesempatan kepada para pegawai untuk berakrier
tanpa membedakan satu sama lain. Hal ini dapat terjadi bila memang
pengembangan Karier itu sudah diatur sedemikian rupa dengan kriteria-kriteria yang
logis, rasional, dan jauh dari tafsir subjektivitas.

Kriteria-kriteria tersebut hendaknya dapat diinformasikan kepada pegawai
secara luas dan terbuka, sehingga mereka semua dapat mengetahui dan mengukur

dirinya apakah memenuhi kriteria tersebut atau belum.Individu dapat
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mempergunakan kesempatan yang ada untuk meraih keberhasilan karier, setelah
mengetahui kompetensi yang dibutuhkan pada karier tanpa batas (boundaryless
career). Namun, adanya pergeseran dari karier terbatas menuju karier tanpa batas
menghadapkan individu pada suatu masalah di luar pengalaman yang telah dimiliki.
Pengembangan karier tanpa batas, telah menuntut perlunya leksikon yang dapat
dipergunakan untuk melakukan evaluasi, perencanaan, peninjauan ulang, dan
analisis karier tanpa batas.

Sedangkan Leibovitz mendefiniskan career development atau pengembangan
karir sebagai berikut :”Is not a one-shot training program or career-planning
workshop. Rather, it is an ongoing organized and formalized effort that recognizes
people as a vital organizational resource”. Atas dasar uraian tersebut, dapat
dikemukakan bahwa pengembangan Karir dapat dijadikan alat, baik bagi
kepentingan organisasi maupun pegawai yang bersangkutan, sehingga kedua belah
pihak dapat dipertemukan kepentingannya. Oleh karena itu, melalui informasi
pengembangan karir organisasi dapat menawarkan kepada pegawai jabatan-jabatan
apa saja yang dapat diduduki oleh para pegawai mulai dari saat pertama kali bekerja
pada organisasi tersebut, sampai dengan posisi puncak yang dapat dicapainya
apabila yang bersangkutan mampu memenuhi kriteria-kriteria yang 16 memenubhi
syarat untuk menduduk jabatan-jabatan yang lowong, sehingga tidak terjadi
kekosongan. Dengan kata lain, setiap ada lowongan jabatan pegawai yang ada
sudah dipersiapkan sedemikian rupa untuk menempati posisi tersebut.

Career development bukanlah training program yang hanya dilaksanakan sekali
dan bukan pola lokakarya career planning. Career development mulai dilaksanakan

pada 1970-an, kegiatannya diintegrasikan dengan program Human Resource
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Development seperti penilaian Kinerja dan training. The Us General Accounting
Office merupakan lembaga yang memulai career counceling dan asistensi
pencarian kerja bagi pegawainya. Pada 1991, lembaga tersebut mengorganisasikan
layanan career dalam suatu Career Resource Center. Para manajer menggunakan
lembaga ini untuk membantu pegawainya, termasuk untuk mutasi dan perencanaan
pensiun.

Informasi Kkarir tersebut, akan memotivasi pegawai untuk merencanakan karir
mereka masing-masing, dalam arti kepada mereka yang potensial dan mampu
mengembangkan dirinya dapat mempersiapkan diri untuk berkarir sampai dengan
posisi puncak di organisasi tersebut. Sedangkan bagi mereka yang cukup puas
dengan posisi menengah atau rendah juga dapat memposisikan dirinya sesuai
dengan potensi yang ada pada diri mereka masing-masing.Berdasarkan uraian
tersebut, suatu organisasi harus membuat suatu pengembangan Kkarir sebagai suatu
kunci strategi bisnis jika ingin bertahan hidup dalam persaingan bisnis yang
semakin tajam. Dengan memberikan mereka sebuah kesempatan untuk aktualisasi
diri mengembangkan dan mencapai potensi mereka. Sebagian besar karyawan
memahami bahwa (bila tiba harinya) paling tidak mereka akan dapat lebih mudah
dipasarkan.

b. Prinsip-Prinsip Dalam Pengembangan Karir

Menurut Mondy dan Noe Robert (2014:18), pengembangan Kkarir (career
development) meliputi aktivitas-aktivitas untuk mempersiapkan seorang individu
pada kemajuan jalur karir yang direncanakan. Mondy dan Noe Robert (2014:18)

menjelaskan beberapa prinsip dalam pengembangan Kkarir antara lain:
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1) Pekerjaan itu sendiri mempunyai pengaruh yang sangat besar terhadap
pengembangan Karir. Bila setiap hari pekerjaan menyajikan suatu tantangan
yang berbeda, apa yang dipelajari di pekerjaan jauh lebih penting daripada
aktivitas rencana pengembangan formal.

2) Bentuk pengembangan skill yang dibutuhkan ditentukan oleh permintaan
pekerjaan yang spesifik. Skill yang dibutuhkan untuk menjadi supervisorakan
berbeda dengan skill yang dibutuhkan untuk menjadi middlemanager.

3) Pengembangan akan terjadi hanya jika seorang individu belum memperoleh skill
yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Jika tujuan tersebut dikembangkan lebih
lanjut oleh seorang individu maka individu yang telah memiliki skill yang
dituntut pekerjaan akan menempati pekerjaan yang baru.

4) Waktu yang digunakan untuk pengembangan dapat direduksi/dikurangi dengan
mengidentifikasi rangkaian penempatan pekerjaan individu yang rasional.

c. Tujuan Pengembangan Karir

Berkaitan dengan bahasan tentang tujuan pengembangan Kkarir pegawai
tersebut, berikut ini dikemukakan pendapat dari para ahli di bidang manajemen.

Rivai mengemukakan sebagai berikut. “Tujuan dari seluruh program

pengembangan karir adalah untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan

karyawan dengan kesempatan karir yang tersedia di organisasi saat ini dan di masa
yang akan datang. Karena itu, usaha pembentukan sistem pengembangan karir yang
dirancang secara baik akan dapat membantu karyawan dalam menentukan
kebutuhan karir mereka sendiri, dan menyesuaikan antara kebutuhan karyawan

dengan kebutuhan organisasi. Komitmen dalam program pengembangan Kkarir
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dapat menunda keusangan dari sumber daya manusia yang memberatkan

organisasi.”

Atas uraian tersebut di atas, berikut dapat dikemukakan bahwa seorang
pegawai merupakan orang yang paling berkepentingan dalam proses kegiatan
pengembangan karir. Bila mereka (pegawai) sendiri memperlihatkan tampilan-
tampilan dan sikap tidak proaktif dalam pengembangan karir, mustahil mereka akan
mendapat kesempatan untuk pengembangan Kkarir tersebut. Kecuali ada mukjizat
tertentu yang berupa nasib baik baginya. Pertama-tama mereka harus mempunya
kepedulian tinggi tentang berbagai perkembangan organisasi tempat mereka
bekerja dan mereka harus banyak mencari informasi tentang apa yang diinginkan
organisasi darinya.

Selanjutnya Handoko (2012:134) mengemukakan sebagai berikut. “Tujuan
pengembangan karir pegawai adalah:

1. Untuk menjamin para karyawan yang tidak dipromosikan bahwa mereka masih
bernilai dan akan dipertimbangkan untuk promosi-promosi selanjutnya, bila
mereka qualified.

2. Untuk menjelaskan mengapa mereka tidak terpilih, dan

3. Untuk menunjukkan apa kegiatan-kegiatan pengembangan karir yang harus
diambil”.

Atas dasar uraian tersebut di atas, berikut dapat dikemukakan bahwa yang paling
mengetahui tentang kelebihan maupun kelemahan seorang pegawai adalah atasan

langsung mereka.
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d. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Karir
Dalam perencanaan dan pengelolaan karir yang efektif, sejumlah faktor yang
mempengaruhi perencanaan karir yang perlu dipahami oleh pegawai dalam
merencanakan karirnya dan oleh organisasi dalam membantu pegawainya untuk
merencanakan serta merealisasikan karirnya adalah tahapan-tahapan kehidupan
karir, jangkar karir, dan jalur-jalur karir. Pengetahuan ini sangat diperlukan dalam
upaya menentukan apa yang dilakukan organisasi sehingga perencanaan Kkarir
individu akan bermanfaat bagi organisasi atau mendukung tujuan-tujuan organisasi.
Peran individu, manajer, dan organisasi dalam pengembangan karir, ada
berbagai faktor yang lebih spesifik yang mempengaruhi pengembangan karir. Kadir
(2012:50) memberikan contoh 9 faktor yang berpengaruh terhadap pengembangan
karir individu di suatu organisasi, yaitu:
1) Hubungan pegawai dan organisasi
Secara ideal, hubungan pegawai dan organisasi berada dalam hubungan yang
saling menguntungkan, sehingga pada saat yang demikian organisasi dapat
mencapai produktifitas kerja yang lebih tinggi. Namun kadang ada berbagai
macam kendala yang dihadapi dilapangan.
2) Personalia pegawai
Manajemen karir pegawai terganggu dengan adanya pegawai yang mempunyai
personalitas yang menyimpang, seperti terlalu apatis, emosional, ambisius,
curang, dan lain-lain. Seorang pegawai yang apatis akan sulit dibina karirnya

sebab dirinya sendiri tidak perduli dengan karirnya sendiri.
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3) Faktor eksternal
Aturan dalam manajemen karir sebuah organisasi menjadi kacau lantaran ada
intervensi dari pihak luar.

4) Politik dalam organisasi
Perencanaan Kkarir akan menjadi sekedar basa-basi ketika ada virus politicking
seperti hubungan antar teman, nepotisme, feodalisme, dan lain sebagiannya.

5) Sistem penghargaan
Organisasi yang tidak mempunyai sistem penghargaan yang jelas (selain gaji dan
insentif) akan cenderung memperlakukan pegawainya secara subyektif. Pegawai
yang berprestasi baik dianggap sama dengan pegawai yang malas.

6) Jumlah pegawai
Semakin banyak jumlah pegawai maka semakin ketat persaingan untuk
menduduki jabatan, demikian pula sebaliknya. Jumlah pegawai yang dimiliki
sebuah organisasi sangat mempengaruhi manajemen karir yang ada.

7) Ukuran organisasi
Ukuran organsiasi dalam konteks ini berhubungan dengan jumlah jabatan yang
ada dalam organisasi tersebut, semakin besar organisasi, semakin kompleks
urusan manajemen karir pegawai. Namun, kesempatan untuk promosi dan rotasi
pegawai juga lebih banyak.

8) Kultur organisasi
Sebagaimana masyarakat pada umumnya, organisasi juga mempunyai kultur.
Ada organisasi yang berkultur professional, obyektif, rasional dan demokratis.
Dan kultur ini sedikit banyak akan mempengaruhi pengembangan karir yang ada

dalam organisasi tersebut.
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9) Tipe manajemen
Ada berbagai tipe manajemen di sebuah organisasi. Ada manajemen yang lebih
cenderung kaku, otoriter, tersentralisir, tertutup, tidak demokratis. Ada juga
manajemen yang cenderung fleksibel, partisipatif, terbuka, dan demokratis. Jika
manajemen kaku dan tertutup, maka keterlibatan pegawai dalam pembinaan
karirnya sendiri cenderung minimal. Sebaliknya, jika manajemen cenderung
terbuka, partisipatif, dan demokratis, maka keterlibatan pegawai dalam
pembinaan karir mereka juga cenderungberkembang.
e. Indikator Pengembangan Karir
Menurut Burlian (2010:30), indikator yang meliputi pengembangan Karir
diantaranya antara lain:
1) Peningkatan Kemampuan
Kemampuan menyatakan segala sesuatu yang menunjukkan kapasitas fisik
maupun mental dari seorang karyawan. Kemampuan seseorang karyawan
sangat menentukan prestasi kerja.
2) Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja tergantung pada tingkat hasil intrinsik dan hasil ekstrinsik
serta bagaimana persepsi pemegang pekerjaan terhadapnya. Untuk sebagian
orang, tanggung jawab dan pekerjaan yang penuh tantangan mempunyai
nilai netral atau bahkan negatif.
3. Kompensasi
a. Pengertian Kompensasi
Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti membutuhkan

kompensasi atau imbalan yang cukup dan adil, malah kalau bisa cukup kompetitif
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di banding dengan organisasi atau perusahaan lain. Sistem kompensasi yang baik
akan sangat mempengaruhi semangat kerja dan produktivitas dari seseorang. Suatu
sistem kompensasi yang baik perlu didukung oleh metode secara rasional yang
dapat menciptakan seseorang digaji atau diberi kompensasi sesuai tuntunan
pekerjaannya. Adapun kompensasi menurut para ahli:

Menurut Hasibuan (2017:119) Kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Pembentukan sistem
kompensasi yang efektif merupakan bagian penting dari manajemen sumber daya
manusia karena membantu menarik dan mempertahankan pekerjaan—pekerjaan
yang berbakat.Selain itu sistem kompensasi perusahaan memiliki dampak terhadap
Kinerja strategis.

Menurut Handoko (2014:155) Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima
para karyawan sebagai balas jasa untuk pekerjaan mereka. Program- program
kompensasi juga penting bagi perusahaan, karena mencermintakan upaya
organisasi untuk mempertahankan sumber daya manusia. Menurut Wibowo
(2016:271) kompensasi adalah jumlah paket yang ditawarkan organisasi kepada
pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga kerjanya. Nawawi (2011:314)
kompensasi adalah penghargaan/ganjaran pada para pekerja yang telah
memberikan kontribusi dalam mewujudkan tujuannya, melalui kegiatan yang
disebut bekerja. Menurut Widodo (2016:155) Kompensasi merupakan jenis
pembayaran dalam bentuk manfaat dan insentif untuk memotivasi karyawan agar
produktivitas kerja semakin meningkat. Menurut Marwansyah (2016:269)

kompensasi merupakan penghargaan atau imbalan secara langsung maupun tidak
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langsung, finansial maupun non finansial, yang adil dan layak kepada karyawan,
sebagai balasan atau kontribusi terhadap pencapaian tujuan perusahaan.

Menurut Umar (2010:16) kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan
sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Selain sebagai balas jasa juga bisa
memotivasi mereka dalam mencapai tujuan dari organisasi atau perusahaan.
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas jasa untuk
hasil kerja mereka.

b. Tujuan Dan Asas Kompensasi
Menurut Hasibuan (2017:121), tujuan pemberian kompensasi antara lain
adalah:

1) Ikatan kerjasama

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerjasama formal antara
majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugasnya dengan
baik, sedangkan pengusaha/majikan harus membayar kompensasi.

2) Kepuasan kerja

Karyawan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhannya dengan pemberian
kompensasi.

3) Pengadaan efektif

Jika program kompensassi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang
qualified untuk perusahaan lebih mudah.

4) Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan lebih mudah

memotivasi bahawannya.
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5) Stabilitas karyawan
Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal
konsistensinya yang kompetitif maka stabilitasnya karyawan lebih terjamin
karena turnover yang relatife kecil.
6) Pengaruh serikat buruh
Dengan program kompensasi yang baik pengaruh Serikat Buruh dapat
dihindarkan dan karyawan akan konsenterasi pada pekerjaannya
7) Pengaruh buruh
Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang
berlaku (seperti batas upah minimum), maka intervensi pemerintah dapat
dihindari. Sedangkan menurut Widodo (2015:157), tujuan kompensasi dapat
diuraikan sebagai berikut:
1. Memperoleh personalia yang qualified
2. Mempertahankan karyawan yang ada sekarang
3. Menjamin keadilan
4. Menghargai perilaku yangdiinginkan
5. Mengendalikan biaya-biaya
6. Memenuhi peraturan-peraturan legal.
c. Bentuk-Bentuk Kompensasi
Menurut Nawawi (2011:316) Kompensasi dalam hal ini dapat dikategorikan
kedalam dua golongan besar yaitu:
1) Kompensasi langsung artinya adalah suatu balas jasa yang diberikan
perusahaan kepada karyawan karena telah memberikan prestasinya demi

kepentigan perusahaan. Kompensassi ini diberikan, karena berkaitan secara
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langsung dengan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tersebut.
Contohnya: upah/gaji, insentif/bonus, tunjangan jabatan.

Kompensasi tidak langsung adalah pemberian kompensasi kepada karyawan

sebagai tambahan yang didasarkan kepada kebijakan pimpinan dalam rangka

upaya meningkatkan kesejahteraan karyawan. Tentu kompensasi ini tidak

secara langsung berkaitan dengan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan

tersebut, Contoh: tunjangan hari raya, tunjangan pensiun, tunjangan

kesehatan dan lainnya.

d. Sistem Kompensasi

Menurut Sutrisno (2010:195) Sistem pembayaran kompensasi yang umum

diterapkan diantaranya adalah:

1) Sistem waktu

Dalam sistem waktu kompensaasi diterapkan berdasarkan standar waktu
seperti jam, hari, minggu, atau bulan. Sistem waktu ini dapat diterapkan jika
prestasi kerja sulit diukur perunitnya, dan bagi karyawan tetap
kompensasinya dibayar atas sistem waktu secara priodik setiap bulannya.
Kebaikan sistem waktu adalah administrasi pengupahan mudah dan besarnya
kompensasi yang akan dibayarkan tetap. Kelemahan system waktu adalah

yang malaspun tetap dibayar sebesarperjanjian

2) Sistem hasil

Besarnya kompensasi ditetapkan atas kesatuan unit yang dihasilkan pekerja,
seperti perpotong, permeter, liter dan kilogram. Dalam sistem hasil besarnya
kompensasi yang akan dibayar selalu didasarkan kepada banyaknya hasil

yang dikerjakan bukan berdasarkan lamanya waktu mengerjakannya.



30

Kebaikan sistem ini memberikan kesempatan kepada karyawan yang bekerja
bersungguh- sungguh serta berprestasi baik akan memperoleh balas jasa yang
lebih besar. Kelemahan sistem hasil ini adalah kualitas barang yang
dihasilkan kurang baik dan karyawan yang kurang mampu balas jasanya

kecil, sehingga kurang manusiawi.

3) Sistem borongan

Suatu cara pengupahan yang penetapan besarnya jasa didasarkan atas volume
pekerjaan dan lama mengerjakannya. Dalam sistem borongan ini pekerja
biasa mendapat balas jasa besar atau kecil tergantung atas kecermatan
kalkulasi mereka. Prinsip pengupahan dan pengajian serta problema yang
sering dijumpai dalam masalah itu antara lain adalah berkenaan dengan
tingkat pembayaran, struktur pembayaran, penentuan pembayaran kepada

individu, metode pembayaran, intensif, dan pengendalian pembayaran

e. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Besarnya Kompensasi

Menurut Sutrisno (2010:190) Organisasi atau perusahaan dalam menentu-kan

besarnya kompensasi sangat dipengaruhi oleh:

1) Adanya permintaan dan penawaran tenaga kerja

2)

Permintaan tenaga kerja artinya pihak perusahaan sangat membutuhkan
tenaga kerja, maka secara otomatis kompensasi relatif tinggi. Penawaran
tenaga kerja artinya pihak individu yang membutuhkan pekerjaan, maka
tingkat kompensasi relatif lebih rendah.

Kemampuan dan kesediaan perusahaan membayar

Bahwa ukuran besar kecilnya kompensasi yang akan diberikann kepada

karyawan akan sangat tergantung kepada kemampuan finansial yang dimiliki



31

perusahaan, dan juga seberapa besar kesediaan dan kesanggupan perusahaan
menentukan besarnya kompensasi untuk karyawannya.
3) Serikat buruh atau organisasi karyawan
Pentingnya eksistensi karyawan dalam perusahaan, maka karyawan akan
membentuk suatu ikatan dalam rangka proteksi atas kesemena-menaan
pimpinan dalam memberdayakan karyawan. Dalam hal ini muncul rasa yang
menyatakan bahwa perusahaan tidak akan bisa mencapai tujuannya tanpa ada
karyawan, dengan demikian maka akan mempengaruhi besarnya kompensasi.
4) Produktivitas kerja/prestasi kerja karyawan
Kemampuan karyawan dalam menghasilka prestasi kerja akan sangat
mempengaruhi besarnya kompensasi yang akan diterima karyawan.
5) Biaya hidup
Tingkat biaya hidup disuatu daerah akan menentukan besarnya kompensasi.
6) Posisi atau jabatan karyawan
Tingkat jabatan yang dipegang karyawan akan menentukan besar kecilnya
kompensasi yang akan diterimanya, juga berat ringannya beban dan tanggung
jawab suatu pekerjaan.
7) Tingkat pendidikan dan pengalaman kerja
Pendidikan dan pengalaman berperan dalam menentukan besarnya
kompensasi bagi karyawan. Semakin tinggi pendidikan karyawan dan
semakin banyak pengalaman Kkerja, maka semakin tinggi pula

kompensasinya.
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8) Sektor pemerintah
Pemerintah sebagai pelindung masyarakat berkewajiban untuk menerbitkan
sistem kompensasi yang diterapkan perusahaan/organisasi, serta instansi-
instansi lainnya, agar karyawan mendapatkan kompensasi yang adil dan
layak, seperti dengan dikeluarkannya kebijakan pemerintah dalam pemberian
upah minimum bagi karyawan.
f. Indikator Kompensasi
Menurut Umar (2012:16), indikator kompensasi karyawan diantaranya sebagai
berikut:

1) Gaji atau Upah
Upah adalah basis bayaran yang sering kali digunakan bagi para pekerja
produksi dan pemeliharaan, umumnya berhubungan dengan tarif gaji per jam
dan biasanya berlaku untuk tarif bayaran tahunan, bulanan dan mingguan.

2) Insentif
Insentif adalah tambahan kompensasi di atas, di luar gaji atau upah yang
diberikan oleh perusahaan.

3) Asuransi
Berupa asuransi kesehatan dan jiwa, program pensiun, yang berkaitan dengan
hubungan pegawai yang di tanggung perusahaan.

4) Fasilitas
Fasilitas adalah pada umumnya berhubungan dengan kenikmatan yang telah

diberikan oleh perusahaan seperti rumah perusahaan, kendaraan perusahaan.
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4. Semangat Kerja

a. Pengertian Semangat Kerja

Semangat kerja mempunyai pengaruh yang besar bagi setiap para karyawan
dalam bekerja, jika semangat kerja karyawan tinggi maka cenderung dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan cepat serta menghasilkan produk yang
berkualitas, sebaliknya jika semangat kerja karyawan rendah maka pekerjaan pun
kurang terlaksana dengan baik dan lambat. Pada umumnya turunnya semangat kerja
karyawan karena ketidakpuasan karyawan baik secara materi maupun non materil.
Pada dasarnya semangat kerja karyawan berhubungan dengan kebutuhan karyawan,
apabila kebutuhan karyawan terpenuhi maka semangat kerja karyawan akan
cenderung naik, untuk itu diperlukan usaha pemenuhan kebutuhan karyawan guna
meningkatkan semangat kerja karyawan. Pentingnya semangat kerja dapat dilihat
sebagai bagian fundamental dari kegiatan manajemen sehingga sesuatu dapat
ditujukan kepada pengarahan potensi dan daya manusia dengan jalan menimbulkan,
menghidupkan, menumbuhkan tingkat keinginan yang tinggi serta kebersamaan
dalam menjalankan tugas perorangan maupun organisasi. Untuk membahas tentang
semangat kerja, maka ada banyak 10 definisi yang diungkapkan oleh para ahli
tentang semangat kerja, diantaranya: Semangat kerja sebagai setiap kesediaan
perasaan yang memungkinkan seseorang bekerja untuk menghasilkan kerja lebih
banyak dan lebih baik, Handayani (2016:155). Sedangkan Menurut Hasibuan
(2011:94), semangat kerja adalah keinginan dan kesungguhan seseorang
mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta berdisiplin untuk mencapai prestasi
kerja yang maksimal. Lain halnya dengan yang disampaikan oleh Haslay

(2013:305) yang mengatakan bahwa: semangat kerja adalah kesediaan perasaan



34

yang memungkinkan seseorang pekerja untuk menghasilkan kerja yang lebih
banyak dan lebih baik tanpa menambah keletihan. Semangat kerja atau moril adalah
kesepakatan batiniah yang muncul dari dalam diri seseorang atau sekelompok orang
untuk mencapai tujuan tertentu sesuai dengan mutu yang ditetapkan, Danim
(2010:48). Menurut Sugiyono (2012:30) berpendapat bahwa semangat kerja adalah
suatu kondisi rohaniah atau prilaku individu tenaga kerja dan kelompok-kelompok
yang menimbulkan kesenangan yang mendalam pada diri tenaga kerja untuk
bekerja lebih giat dan konsekuen dalam mencapai tujuan yang di tetapkan oleh
perusahaan. Pendapat lain dikemukakan oleh hasibuan dimana semangat kerja
adalah merupakan kemauan dan kesenangan yang mendalam dilakukan, Hasibuan
(2010:158). Jadi apabila mampu meningkatkan semangat kerja karyawan maka
perusahaan akan memperoleh banyak keuntungan, pekerjaan akan lebih cepat
diselesaikan, kerusakan akan dikurangi, tingkat absensi dan keterlambatan akan
dapat diperkecil, kemungkinan perpindahan karyawan akan dapat dikurangi dan
sebagainya. Taufiq (2011:84), semangat kerja adalah setiap kesediaan perasaan
yang memungkinkan seseorang bekerja untuk menghasilkan kerja lebih banyak dan
lebih baik. Menurut pendapat penulis semangat kerja adalah perwujudan dari sikap
seseorang dalam melakukan pekerjaan dengan kemauan dan kesenangan sehingga
segala pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih cepat dan lebih baik.
b. Pentingnya Semangat Kerja

Menurut Tohardi (2011:425), Ada beberapa alasan pentingnya semangat
kerja bagi organisasi atau perusahaan, yaitu: Dengan adanya semangat kerja yang

tinggi dari karyawan maka pekerjaan yang diberikan kepadanya atau ditugaskan
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kepadanya akan dapat diselesaikan dengan waktu yang lebih singkat dan lebih

cepat.

1) Dengan semangat kerja yang tinggi, tentunya dapat mengurangi angka absensi
(bolos) atau tidak bekerja karena malas.

2) Dengan semangat kerja yang tinggi, pihak organisasi atau perusahaan
memperoleh keuntungan dari sudut kecilnya angka kerusakan, karena seperti
diketahui bahwa semakin tidak puas dalam bekerja, semakin tidak bersemangat
dalam bekerja, maka semakin besar pula angka kerusakan.

3) Dengan semangat kerja yang tinggi, otomatis membuat pekerja atau karyawan
akan merasa betah (senang) bekerja, dengan demikian kecil kemungkinan
karyawan tersebut akan pindah bekerja ketempat lain, dengan demikian berarti
semangat kerja yang tinggi akan dapat menekan angka perpindahan tenaga kerja
atau labour turn over.

4) Dengan semangat kerja yang tinggi juga dapat mengurangi angka kecelakaan,
karena karyawan yang mempunyai semangat kerja yang tinggi mempunyai
kecenderungan bekerja dengan hati-hati dan teliti, sehingga sesuai dengan
prosedur kerja yang ada di organisasi atau persahaan tersebut.

c. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja
Menurut Nawawi (2013:63) faktor-faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya
semangat kerja adalah:
1) Minat seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukan. Seseorang yang
berminat dalam pekerjaannya akan dapat meningkatkan semangat kerja.

2) Faktor gaji atau upah tinggi akan meningkatkan semangat kerja seseorang.
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3) Status sosial pekerjaan. Pekerjaan yang memiliki status sosial yang tinggi dan

memberi posisi yang tinggi dapat menjadi faktor penentu meningkatnya

semangat kerja.

4) Suasana kerja dan hubungan dalam pekerjaan. Penerimaan dan penghargaan

dapat meningkatkan semangat kerja.

5) Tujuan pekerjaan yang mulia dapat mendorong semangat kerja seseorang.

Indikator Semangat Kerja

Menurut Taufiq (2011:84), indikator pengukuran semangat kerja terdiri atas:

1) Kerja Sama

2) Disiplin

3) Kepuasan Kerja

4) Keamanan

5) Rasa Aman di Tempat Kerja

B. Penelitian Sebelumnya

Tabel 2.1 Mapping Penelitian Sebelumnya

Jabung Barat.

No | Nama/Tahun | Judul Variabel X | Variabel Y Xr?;?slis hlasil|Penelitian
1 (Ningsih, Pengaruh Disiplin | Disiplin Prestasi Analisis Menyatakan  bahwa
2013) Kerja terhadap Prestasi | Kerja Kerja Regresi disiplin  berpengaruh
Kerja Salesman pada Linear positif dan signifikan
PT. Indomaret Berganda terhadap prestasi kerja
Balikpapan. karyawan PT
Indomaret Balikpapan.
2 (Sukmawati | Pengaruh Motivasi | Motivasi Prestasi Analisis Menyatakan  bahwa
& Susanto, | Kerja terhadap Prestasi | Kerja Kerja Regresi motivasi kerja
2014) Kerja Karyawan Linear berpengaruh  positif
BKKBN Kabupaten Berganda. dan signifikan terhadap
Semarang prestasi kerja

karyawan.

3 (Indra, 2015) | Pengaruh  kompetensi |-Kompetens | Prestasi Analisis Menyatakan ~ bahwa
dan Motivasi Kerja | i Kerja Regresi kompetensi dan
terhadap Prestasi Kerja |- Motivasi Linear motivasi kerja
Dinas Pendidikan | Kerja Berganda. berpengaruh  positif
Kabupaten Tanjung dan signifikan terhadap

prestasi
karyawan.

kerja
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4 (Christoffell, | The Effect Of Career |-Career Perfor- Analisis Menyatakan ~ bahwa
2018) Development, Developme | mance Regresi pengembangan  Karir,
Compensation And | nt Emplo-yee | Linear kompensasi dan
Working - Compensat Berganda. semangat kerja
Spirit On Work | ion berpengaruh positif
Performance Employee |-Working dan signifikan terhadap
Spirit prestasi kerja

karyawan.
5 (Ramlal, A Review of Employee | Employee Employee Analisis Menyatakan bahwa
2012) Motivation ~ Theories | Motivation | Retention Deskriptif motivasi atau semangat
and their Implications kerja karyawan
for Employee Retention berpengaruh  positif
within Organizations terhadap prestasi kerja.
6 (Marjolein The match between |-Motivation | -health Analisis Menyatakan ~ bahwa
Dieleman, motivation and |-Performan | sector Deskriprif motivasi dan proses

2010) performance ce dan Analisis | manajemen
management of health | manageme Regresi berpengaruh  positif
sector workers in Mali | nt Linear terhadap kemajuan

Berganda sector kesehatan.

Sumber: Penulis, 2019

C. Kerangka Konseptual

Kerangka pemikiran merupakan dasar pemikiran yang disintesiskan dengan

observasi dan telaah pustakaan. Kerangka pemikiran dibuat berdasarkan suatu himpunan

dari beberapa konsep serta hubungan dari beberapa konsep tersebut.

1. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Prestasi Kerja

Pengembangan Kkarir adalah tindakan-tindakan perseorangan yang dilaksanakan

oleh seorang untuk melaksanakan suatu rencana karir, Moekijat (2010:25).

Pengembangan karir merupakan upaya-upaya pribadi seorang

pegawai untuk mencapai suatu rencana karir.  Pengembangan  karier menurut
Handoko (2012:93) adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-
pegawai merencanakan karier masa depan mereka di organisasi, agar organisasi dan
pegawai yang bersangkutan mampu meningkatkan prestasi kerja. Dengan adanya
pengembangan karir maka seseorang akan lebih mudah atau terencana untuk

mencapai keberhasilan kerja atau prestasi kerja.
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2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Prestasi Kerja

Kompensasi adalah seluruh extrinsic rewards yang diterima oleh karyawan dalam
bentuk upah atau gaji, insentif atau bonus, dan beberapa tunjangan (benefits).
Extrinsic rewards adalah imbalan yang dikontrol dan didistribusikan secara langsung
oleh organisasi dan sifatnya berwujud, Fajar dan Heru (2010:55). Menurut Handoko
(2012:193) bahwa salah satu cara manajemen untuk meningkatkan prestasi kerja,
kepuasan kerja, motivasi para karyawan adalah melalui kompensasi. Para pegawai
akan sangat termotivasi untuk bekerja keras dan bisa meraih prestasi kerja jika
organisasi memberikan kompensasi dengan baik dan lancar sesuai dengan pekerjaan
yang mereka lakukan.
3. Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Prestasi Kerja

Semangat kerja atau moril kerja adalah kemampuan sekelompok orang untuk
bekerja dengan giatdan konsekuen dalam mengejar tujuan bersama, Moekijat
(2010:42). Menurut Handoko (2012:193) semangat kerja adalah keinginan dan
kesungguhan seseorang mengerjakan dengan baik serta berdisiplin untuk mencapai
prestasi kerja yang maksimal. Semakin giat seseorang melakukan pekerjaannya maka
semakin mudah seseorang tersebut dapat mencapai suatu prestasi kerja.
4. Pengaruh Pengembangangan Karir, Kompensasi dan Semangat Kerja

Terhadap Prestasi Kerja

Kurangnya perhatian perusahaan untuk mengelola karir dan mengembangkannya
dengan baik sehingga produktivitas pegawai kurang terjaga dan tidak mampu
mendorong pegawai untuk selalu melakukan hal yang terbaik, karyawan bekerja
tidak maksimal dikarenakan perusahaan tidak memberikan kompensasi dengan baik

dan lancar sesuai dengan pekerjaan yang mereka lakukan, sedikitnya semangat kerja
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yang diberikan menimbulkan rendahnya semangat kerja karyawan sehingga tidak
merasa betah dalam bekerja padahal semangat kerja karyawan yang tinggi akan
berpengaruh terhadap efisiensi dan efektivitas kerja hal-hal tersebut yang
mengakibatkan penurunan prestasi kerja.

Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai seorang pegawai dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya, Hardiansyah (2012:31). Prestasi
kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya, Mangkunegara (2010:26). Prestasi kerja adalah sesuatu yang
dikerjakan atau produk jasa yang dihasilkan atau diberikan seseorang atau
sekelompok orang, Simamora (2010:33). Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi
kerja adalah pengembangan karir, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik
pekerjaan, sistem kompensasi, desain pekerjaan dan semangat kerja, Siagian
(2016:52). Maka dari uraian diatas dapat diduga bahwa pengembangan Karir,
kompensasi, dan semangat kerja berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja,

sehingga kerangka konseptual pada penelitian ini digambarkan sebagai berikut :



Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Pengembangan karir

(X1)

Kompensasi

(X2)

aljdo
lro (2012.1
R 93)

Handoko (2012:193)
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Semangat kerja

(X3)

Prestasi kerja

(Y)

Sumber: Penulis, 2019

D. Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian,

dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk pertanyaan.

Hipotesis dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan

pada teori, Sugiyono (2012:62).

Dari pengertian hipotesis tersebut, penulis membuat hipotesis penelitian sebagai

berikut:

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan pengembangan karir terhadap prestasi

kerja pada PT Adri Utama Karya.

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi terhadap prestasi kerja

pada PT Adri Utama Karya.

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan semangat kerja terhadap prestasi kerja

pada PT Adri Utama Karya.




41

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan secara simultan pengembangan Karir,
kompensasi dan semangat kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada PT Adri

Utama Karya.



BAB I
METODE PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
penelitian kuantitatif/asosiatif/korelasional. Menurut Rusiadi (2013:36), penelitian
kuantitatif/ asosiatif/ korelasional merupakan penelitian yang bertujuan untuk
mengetahui derajat hubungan dan pola/bentuk pengaruh antar dua variabel atau
lebih, dimana dengan penelitian ini maka akan dibangun suatu teori yang berfungsi
untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala. Penelitian ini
membahas pengaruh kompensasi, disiplin kerja dengan partisipasi kerja terhadap

loyalitas kerja.

B. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT Adri Utama Karya JlI DI Panjaitan No0.32
Medan
2. Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan mulai dari bulan September 2019 sampai dengan Januari

2019, dengan format berikut.
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Tabel 3.1 Skedul Proses Penelitian
September | Oktober [ November | Desember |Januari |Februari

No | Kegiatan 2019 2019 2019 2019 2020 2020
112 112 112 1(2|3(4|1|2|3
Observasi Awal
2 |Pengajuan Judul
Penulisan
3
Proposal
Seminar
4
Proposal
Persiapan
5 [instrumen
penelitian
6 Pengumpulan
data

7 |Pengolahan data

8 Analisis dan
evaluasi

9 Penulisan
laporan

10 Si-c.jang Meja
Hijau

Sumber: Penulis, 2019

C. Defenisi Operasional dan Pengukuran Variabel

1. Variabel Penelitian
Variabel penelitian mencakup variable apa yang akan diteliti. Penelitian ini
menggunakan 3 (tiga) variable bebas vyaitu: variable bebas pertama
pengembangan karir (X1), variable bebas kedua kompensasi (X2), variabel bebas
ketiga semangat kerja (X3), dan 1 (satu) variable terikat yaitu prestasi kerja
karyawan (Y1).

2. Definisi Operasional
Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variable diukur
secara operasional di lapangan. Definisi operasional sebaiknya berasal dari

konsep teori dan definisi atau gabungan keduanya yang ada di lapangan.



Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel

44

No | Variabel Definisi Operasional | Indikator Deskripsi Angket
Data
1 Pengembangan | Pengembangan karir [1. Peningkatan [1. Sebuah pencapaian | Skala
Karir adalah aktivitas Kemampua yang mampu | Likert
(X1) pegawai yang 2. Kepuasan meningkatkan
membantu pegawai Kerja kemampuan
merencanakan Kkarir Burlian 2. Tingkat kesenangan
masa  depan i (2010:30) serta kepuasan yang
perusahaan agar dirasakan seseorang
perusahaan dan atas peranan atau
pegawai dapat pekerjaannya dalam
mengembangkan organisasi
diri secara
maksimum,
Burlian (2010:30)
2 Kompensasi Kompensasi adalah | 1. Gaji  atau [1. Bentuk pembayaran | Skala
(X2) segala sesuatu yang Upah periodik dari seorang | Likert
diterima oleh | 2. Insentif majikan atau atasan.
pegawai berupa gaji, | 3. Asuransi Hal ini sangat penting

upah, insentif,
bonus, premi,
pengobatan, asuransi
dan lain-lain yang
sejenis yang dibayar
langsung
perusahaan,

Umar (2012:16)

ijar (2012:16)

bagi setiap pekerja

yang  bekerja di
sebuat perusahaan.
Kompensasi  khusus
yang diberikan
perusahaan  kepada
karyawan di luar gaji
utamanya untuk
membantu
memotivasi atau
mendorong karyawan
tersebut lebih giat
dalam bekerja

Suatu perjanjian,
dengan mana seorang
penanggung
mengikatkan diri
pada tertanggung
dengan menerima
suatu premi, untuk
memberikan
penggantian
kepadanya  karena
suatu kerugian,
kerusakan atau
kehilangan
keuntungan yang
diharapkan, yang
mungkin akan
dideritanya  karena

suatu peristiwa yang
tak tertentu.
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Semangat
Kerja
(X3)

Semangat kerja
adalah setiap
kesediaan perasaan
yang memungkinkan
seseorang  bekerja
untuk menghasilkan
kerja lebih banyak
dan lebih baik
Taufiq (2011:84)

N

o>

Kerja Sama
Disiplin
Kepuasan
Kerja
Keamanan
Rasa Aman
di  Tempat
Kerja

Taufig (2011:84)

. Keadaan

. Keadaan dimana para

karyawan melakukan
pekerjaannya dengan
saling membantu.

. Perasaan taat dan

patuh terhadap nilai-
nilai yang dipercaya
merupakan tanggung
jawabnya.

Pendisiplinan adalah
usaha usaha untuk
menanamkan  nilai
ataupun pemaksaan
agar subjek memiliki
kemampuan  untuk
menaati sebuah
peraturan.

. Kondisi psikis yang

menyenangkan yang
dirasakan oleh
pekerjadari hasil
yang telah dicapai

. Keadaan bebas dari

bahaya.

dimana
seseorang merasa
aman dari bahasa
yang terjadi di tempat
kerja

Skala
Likert

Prestasi
Kerja
(Y1)

Prestasi kerja adalah
suatu hasil kerja
yang dicapai
pegawai dalam
melaksanakan tugas
yang dibebankan
kepadanya,
Handoko
(2012:193).

5

3.

4,

Kualitas
Kerja
Kuantitas
Kerja.
Tanggung
Jawab
Kerja Sama
Inisiatif

Handoko
(2012:193).

. Kualitas kerja yaitu

kerapian, ketelitian,
dan keterkaitan hasil
dengan tidak
mengabaikan volume
kerja.

. Kuantitas kerja yaitu

volume Kkerja yang
dihasilan di bawah
kondisi normal.
Kuantitas kerja
menunjukkan

banyaknya jenis
pekerjaan yang
dilakukan dalam satu
waktu sehingga
efisisensi dan
efektivitas dapat
terlaksana sesuai
dengan tujuan
perusahaan.

. Keadaan yang telah

dibebankan dan harus

dikerjakan sesuai
dengan tanggung
jawab.

. Keadaan dimana para

karyawan melakukan

Skala
Likert
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pekerjaannya dengan
saling membantu.

5. Kemampuan untuk
memutuskan dan
melakukan  sesuatu
yang benar tanpa
harus diberi tahu

Sumber: Penulis, 2019

D. Populasi dan Sample/Jenis dan Sumber Data

1. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya, Sugiyono (2012). Yang
menjadi populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PT Adri Utama
Karya sebanyak 40 orang pegawai.

2. Sampel
Sampel adalah sebagian atau wakil dari populasi yang diteliti. Sampel yang
digunakan adalan sampel jenuh yaitu apabila subjeknya kurang dari 100 lebih
baik diambil semuanya, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi.
Jika jumlahnya lebih dari 100 dapat diambil 10-15% atau 20-25% atau lebih,
Arikunto (2012:104). Berdasarkan definisi diatas maka penulis mengambil
seluruh jumlah populasi yaitu 40 orang pegawai karena jumlah populasi kurang

dari 100.

E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah:
1. Angket (questionnaire), yaitu daftar pertanyaan/pernyataan kepada objek yang
diteliti yang dijawab atau diisi oleh responden, dengan alternatif jawaban

menggunakan skala likert, Sugiyono (2012:133).
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2. Dokumentasi yaitu sejarah singkat instansi, visi-misi instansi, struktur organisasi

instansi dan lain-lain.

F. Teknik Analisis Data

1. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas
Validitas adalah suatu derajat ketepatan alat ukur penelitian tentang isi atau arti
sebenarnya yang diukur. Validitas ini akan menghasilkan derajat yang tinggi dari
kedekatan data yang diperoleh dengan apa yang kita yakini dalam pengukuran,
Umar (2010). Pengujian validitas tiap butir pertanyaan digunakan analisis atas
pertanyaan yaitu mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang
merupakan jumlah tiap skor butir, Sugiyono (2012). Syarat minimum untuk
memenuhi syarat apakah setiap pertanyaan valid atau tidak, dengan
membandingkan dengan r-kritis = 0,30, Sugiyono, (2012:204). Jadi kalau korelasi
antar butir dengan skor total kurang dari 0,30 maka butir pertanyaan dinyatakan
tidak valid. Sebaliknya jika rxy lebih besar dari r-tabel maka dinyatakan valid.
b. Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang
ditunjukkan oleh instrumen pengukuran.Pengujiannya dapat dilakukan secara
internal, yaitu pengujian dengan menganalisis konsistensi butir-butir yang ada,
Umar (2010). Butir kuesioner dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban
seseorang terhadap kuesioner adalah konsisten. Dalam penelitian ini untuk
menentukan kuesioner reliabel atau tidak dengan menggunakan alpha cronbach.
Kuesioner dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika

sama dengan atau dibawah 0,60, (Sunyoto, 2013).
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2. Uji Asumsi Klasik
Untuk mengetahui kelayakan model regresi berganda, maka akan dilakukan uji
asumsi klasik yang bertujuan untuk mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang
dilakukan benar-benar layak digunakan atau tidak. Uji asumsi klasik yang sering
digunakan, yaitu:
a. Uji Normalitas
Uji Normalitas data dilakukan sebelum data diolah berdasarkan model-model
penelitian yang diajukan. Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.Jika asumsi ini
dilanggar maka model regresi dianggap tidak valid dengan jumlah sampel yang ada.
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel
pengganggu atau residual memiliki disribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t
dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distrubusi normal. Kalau
asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel
kecil, Ghozali (2011).
b. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Uji ini dilakukan
dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF) dari hasil analisis
dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value > 0,10 atau VIF < 10
maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.
c. Uji Heterokedastisitas
Uji Heterokedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan

varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi yang
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memenuhi persyaratan yaitu model yang terdapat kesamaan varians dari residual
satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap disebut homokedastisitas dengan
Kriteria:

Apabila t hitung> t tabel, berarti terjadi Heterokedastisitas.

Apabila t hitung< t tabel, berarti terjadi Homokedastisitas.

3. Analisis Regresi Linear Berganda
Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pengembangan Karir,
kompensasi dan semangat kerja terhadap prestasi kerja yang dapat dihitung dengan
bantuan perangkat lunak Statistical Product and Service Solution (SPSS versi
16.00) dengan persamaan:

Y =a+ b1 X1 + boXo+bsXs +¢

Keterangan :

Y = Prestasi kerja (Dependen Variable)

X1 = Pengembangan Karir (Independent Variable)
X2 = Kompensasi (Independent Variable)

X3 = Semangat Kerja (Independent Variable)

a = Konstanta

b = Koefisien prediktor

C = Error term/ tingkat kesalahan

4. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)
Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) bertujuan untuk mengetahui apakah

jawaban sementara terhadap suatu masalah yang dimaksud sebagai tuntunan
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dalam penelitian yang telah dikemukakan oleh peneliti adalah benar dan mencari
jawaban sesungguhnya, Sugiyono (2012).
a. Uji F
Uji F menguji pengaruh simultan antara variabel indenpenden terhadap
variabel dependen. Kriteria pengujiannya adalah:
a) Terima Ho (tolak H;),apabila Fhitung < Frabel atau sig F >a 5%
b) Tolak Ho(terima Hi),apabila Fthitung > Ftavel atau sig F <o 5%

Rumus Uji F adalah sebagai berikut:

P R%/K
(1-R*)/(n-1-K)
Keterangan:
R? = Koefisien korelasi berganda dikuadratkan
n = Jumlah sampel
K = Jumlah variabel bebas
b. Ujit

Uji t dilakukan untuk menguji pengaruh secara parsial antara variabel
independen terhadap variabel dependen dengan asumsi bahwa variabel lain
dianggap konstan. Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh
satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi
variabel terkait dengan taraf signifikan 5% (Rusiadi dkk ,2013:279).
Kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut :

1. Ho : B1 : B2 = 0, tidak ada pengaruh signifikan secara parsial variabel

bebas terhadap variabel terikat.
2. Ho :p1 : B2 0, ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas

terhadap variabel terikat.
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3. Apabila thitung < ttabel pada a = 5 %, maka H, diterima.
4. Apabila thitung > tranel pada a = 5 %, maka H, ditolak (Ha diterima).

Rumus Uji t (Umar, 2010:197) adalah sebagai berikut :

r,/(n 2)
t Y rewr= dengan dk =n—2
Keterangan:

t = Uji pengaruh parsial

r = Koefisien korelasi

n = Banyaknya data

3. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar
hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang lebih jelas.
Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan atau
variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada
variabel yang lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan variabel
bebas untuk berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan
persentase. Nilai koefisien ini antara O dan 1, jika hasil lebih mendekati
angka O berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan
variasi variabel amat terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka 1 berarti
variabel-variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian

a. Sejarah Singkat PT Adri Utama Karya

PT Adri Utama Karya merupakan salah satu perusahaan yang bergerak
di bidang master franchise restaurant yang mengelola brand Killiney
Kopitiam. Killiney Kopitiam didirikan pada akhir 1991 oleh Ah-Gong.
Selama perang dunia ke-2, Ah Gong pergi ke malaka dan Ma Po bekerja di
sebuah kedai kopi milik kerabatnya. Namun, setahun kemudia Ah Gong
kembali ke singapura dengan tawaran pekerjaan yang direkomendasikan
sebagai Tau Chew (koki kopi) di Qiong Xin He sebuah kedai kopi
tradisional. Kedai kopi ini kemudian diganti namanya menjadi Killiney
Kopitiam pada tahun 1991 terletak di sepanjang jalan-jalan sibuk di
Killiney Road. Killiney kopitiam adalah sebuah jaringan pasar massal yang
berbasis di Singapura, kafe-kafe layanan bergaya kopitiam tradisional yang
menjual produk-produk roti bakar, telur rebus dan kopi. Roti panggang
yang terkenal dan minuman hangatnya sangat popular di kalangan banyak
orang.

Killiney sendiri sudah memiliki 18 outlet yang tersebar di Indonesia,
Jakarta, Batam, Surabaya, Medan, dan Makassar. Saat ini Bapak
Muhammad Adri Miswar adalah salah satu pemilik outlet di Killiney yang

berada di Medan yang beralamat di JI. DI Panjaitan No. 32. Awal
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berdinya Killiney berada di Medan, dan kemudian merentang sayap
sehingga saat ini Killiney kopi telah memiliki 18 outlet di beberapa daerah
di Indonesia.
b. Visi dan Misi PT Adri Utama Karya
1) Visi
Visi kami adalah menjaga tradisi “Kopitiam” terus berlanjut untuk
generasi ini dan generasi mendatang. Kami berharap bahwa tradisi
abadi ini akan tetap ada dan dibagikan kepada semua orang, sehingga
“Kopitiam” selalu ada.
2) Misi
Menawarkan produk dan layanan berkualitas dengan harga
terjangkau sambil menjaga tradisi. Perpaduan unik dari gaya kopitiam
tradisional dan modern ini adalah pengalama yang tak terlupakan,
membawa anda kembali ke masa lalu yang indah.
c. Struktur Organisasi
Berikut ini adalah susunan organisasi perusahaan PT Adri Utama

Karya:
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Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT Adri Utama Karya
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OWNER
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CREW J

Sumber: PT Adri Utama Karya

d. Uraian Tugas dan Wewenang PT Adri Utama Karya
1) Owner

Owner mempunyai tugas dan tanggung jawab sebagai berikut :

a) Memutuskan dan menentukan peraturan dan kebijakan tertinggi
perusahaan.

b) Bertanggung jawan dalam memimpin dan menjalankan
perusahaan.

c) Bertanggung jawan atas kerugian yang di hadapi perusahaan

termasuk juga keuntungan perusahaan.
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d) Merencanakan serta  mengembangkan  sumber-sumber
pendapatan dan pembelanjaan kekayaan perusahaan.

HRD (Human Resources Departement)

HRD mempunyai tugas dan wewenang seperti berikut:

a) Membuat kebijakan.

b) Bertanggung jawab mengelola dan mengembangkan sumber
daya manusia,

c) Membuat sistem HRD yang efektif dan efisien.

d) Bertanggung jawab penuh dalam proses rekrutmen karyawan.

e) Melakukan seleksi, promosi, transferring dan demosi pada
karyawan yang dianggap perlu.

Manager Area

Manager area mempunyai tugas dan wewenang seperti berikut:

a) Mempertahankan kualitas layanan dengan menegakkan standar
kualitas dan layanan pelanggan, menganalisis dan
menyelesaikan kualitas dan layanan masalah pelanggan,
merekomendasikan perbaikan sistem.

b) Menetapkan tujuan strategis dengan mengumpulkan bidang
bisnis yang bersangkutan, keuangan, layanan, dan informasi.

c) Pengambilan keputusan, membuat rencana, menyusun
organisasi, pengarahan organisasi, pengendalian, penilaian dan

pelapor.
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d) Menyelesaikan dan mengevaluasi kinerja staf dengan
berkomunikasi, perencanaan, monitoring, dan menilai hasil
pekerjaan.

Administrasi

Administrasi memiliki tugas dan wewenang sebagai beerikut:

a) Membuat agenda kantor.

b) Menerima panggilan telepon.

c) Mengelola dokumen perusahaan.

d) Melakukan perekapan data.

e) Mengarsip surat masuk dank keluar.

f) Mengelola buku harian.

Supervisor Area

Supervisor area memiliki tugas dan wewenang sebagai berikut:

a) Mengatur staf bawahan.

b) Mampu menerangkan job description dengan baik.

c) Melakukan briefing atau pengarahan ke staf bawahan.

d) Mengontrol dan memberikan evaluasi.

e) Memberikan motivasi.

Warehouse

Warehouse memiliki tugas dan wewenang sebagai berikut:

a) Melengkapi pengiriman dan penyimpanan barang melalui
pengolahan dan perintah muatan.

b) Mengontrol dan bertanggung jawab atas penyimpanan barang

dari kehilangan, pencurian, kebakaran dan keusangan.
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c) Bertanggung jawab atas kebersihan dan kerapian di dalam area
gudang barang.
d) Bertanggung jawab atas ketepatan laporan gudang.
7) Crew
Crew memiliki tugas dan wewenang sebagai berikut:
a) Memberikan pelayanan yang terbaik kepada customer.

b) Bertanggung jawab terhadap bidang pekerjaan.

2. Deskripsi Karakteristik Responden

Dalam penelitian ini terkumpul data primer yang diambil dari 40 orang
responden untuk mengetahui tanggapan mereka terhadap pengembangan Karir,
kompensasi, semangat kerja di PT Adri Utama Karya. Karakteristik responden
yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan bagaimana keadaan responden
yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir dan masa kerja.
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1 Jenis Kelamin

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Pria 25 62.5 62.5 62.5
Wanita 15 375 37.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan bahwa mayoritas pad PT Adri Utama
Karya yang menjado responden adalah berjenis kelamin pria, yaitu sebanyak

25 orang sebesar 62,5% dari total responden.
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b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.2 Usia
Valid | Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid | <21 Tahun 4 10.0 10.0 10.0
21-30 Tahun 22 55.0 55.0 65.0
31-40 Tahun 9 22.5 22.5 87.5
> 40 Tahun 5 12.5 12.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.2 menunjukkan bahwa mayoritas PT Adri Utama
Karya yang menjadi responden berusia 21-30 tahun yaitu sebanyak 22 orang
sebesar 55% dari total responden.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Tabel 4.3 Masa Kerja

Valid | Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid <1 Tahun 4 10.0 10.0 10.0
1-4 Tahun 14 35.0 35.0 45.0

5-10 Tahun 15 37.5 37.5 82.5

11-15 Tahun 4 10.0 10.0 92.5

> 15 tahun 3 7.5 7.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.3 menunjukkan bahwa mayoritas karyawan PT Adri
Utama Karya yang menjadi responden masa kerja nya sebesar 5-10 tahun
sebanyak 15 orang sebesar 37,5% dari total responden.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4.4 Pendidikan

Frequency | Percent Valid | Cumulative
Percent Percent
Valid | D3 14 35.0 35.0 35.0
S1 18 45.0 45.0 80.0
SMA 8 20.0 20.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019.
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Berdasarkan Tabel 4.4 menunjukkan bahwa mayoritas PT Adri Utama
Karya yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir S1 vyaitu
sebanyak 18 orang sebesar 45% dari total responden.

3. Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini terdiri dari 3 (tiga) variabel bebas yaitu pengembangan karir,
kompensasi, semangat kerja dengan 1 (satu) variabel terikat yaitu Kinerja.
Dalam menjawab permasalahan penelitian kiranya diuraikan karakteristik
sumber datanya, sehingga data yang dipergunakan untuk menjawab pertanyaan
tersebut lebih akurat. Dalam penyebaran angket masing-masing variabel
diberikan pertanyaan yang harus diisi oleh responden yang berjumlah 40 orang.
Penulis akan menguraikan karakteristik responden berdasarkan hasil analisis
kuesioner yang dapat dilapangan. Jawaban-jawaban yang diperoleh akan
diuraikan pada tabel berikut:
a. Variabel Pengembangan Karir (X1)

Tabel 4.5 Saya mendapat program pengembangan karir untuk

karyawan yangmemenuhi kualifikasi dari perusahaa
(X1.1)

Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid 1 8 20.0 20.0 20.0
2 12 30.0 30.0 50.0
3 9 22.5 22.5 72.5
4 10 25.0 25.0 97.5
5 1 2.5 2.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.5 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju sebanyak 8 orang (20%), tidak setuju 12 orang (30%), ragu-

ragu 9 orang (22,5%), setuju 10 orang (25%), sangat setuju 1 orang
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(2,5%). Disimpulkan bahwa responden tidak setuju mendapatkan program
pengembangan Karir.

Tabel 4.6 Saya mempunyai akses yang bagus untuk kesempatan
pengembangan Karir (X1.2)

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1 8 20.0 20.0 20.0
2 11 27.5 27.5 475
3 11 27.5 27.5 75.0
4 9 22.5 22.5 97.5
5 1 2.5 2.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.6 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju sebanyak 8 orang (20%), tidak setuju 11 orang (27,5%),
ragu-ragu 11 orang (27,5%), setuju 9 orang (22,5%), sangat setuju 1 orang
(2,5%). Disimpulkan bahwa responden sangat tidak setuju mempunyai akses
yang bagus untuk kesempatan pengembangan karir.

Tabel 4.7 Saya memperoleh pelatihan yang bermanfaat dalam

mengembangkan Kkarir saya (X1.3)

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1 7 17.5 17.5 17.5
2 13 32.5 32.5 50.0
3 9 22.5 22.5 72.5
4 10 25.0 25.0 97.5
5 1 2.5 2.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.7 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju 7 orang (17,5%), tidak setuju 13 orang (32,5%), ragu-ragu
9 orang (22,5%), setuju 10 orang (25%), sangat setuju 1 orang (2,5%).
Disimpulkan bahwa responden tidak setuju memperoleh pelatihan yang

bermanfaat dalam pengembangan Karir.
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Tabel 4.8 Saya mendapatkan pelatihan agar memampukan saya
melakukanpekerjaan pada jenjang karir yang lebih tinggi

(X1.4)
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid 1 8 20.0 20.0 20.0
2 10 25.0 25.0 45.0
3 10 25.0 25.0 70.0
4 11 27.5 27.5 97.5
5 1 2.5 2.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.8 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju sebanyak 8 orang (20%), tidak setuju 10 orang (25%), ragu-
ragu 10 orang (25%), setuju 11 orang (27,5%), sangat setuju 1 orang (2,5%).
Disimpulkan bahwa responden setuju mendapatkan pelatihan agar mampu
melakukan pekerjaan pada jenjang karir yang lebih tinggi.

Tabel 4.9 Saya bisa meningkatkan karir apabila saya rajin

meningkatkan pengetahuan saya (X1.5)

Valid | Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1 8 20.0 20.0 20.0
2 10 25.0 25.0 45.0
3 10 25.0 25.0 70.0
4 12 30.0 30.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.9 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju 8 orang (20%), tidak setuju 10 orang (25%), ragu-ragu 10
orang (25%), setuju 12 orang (30%). Disimpulkan bahwa responden setuju
meningkatkan karir apabila saya rajin mengasah pengetahuan saya.

Tabel 4.10 Saya mempunyai perencanaan pengembangan karir saya
sendiri (X1.6)

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1 9 22.5 22.5 22.5
2 10 25.0 25.0 475
3 10 25.0 25.0 72.5
4 10 25.0 25.0 97.5
5 1 2.5 2.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019
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Berdasarkan Tabel 4.10 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju 9 orang (22,5%), tidak setuju 10 orang (25%), ragu-ragu 10
orang (25%), setuju 10 orang (25%), sangat setuju 1 orang (2,5%).
Disimpulkan bahwa responden ada yang tidak setuju dan ada juga yang setuju
terhadap perencanaan pengembangan Karir sendiri.

Tabel 4.11 Saya mendapatkan pendidikan agar mampu
mengembangkan karir saya (X1.7)

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1 9 22.5 22.5 22.5
2 10 25.0 25.0 475
3 10 25.0 25.0 72.5
4 10 25.0 25.0 97.5
5 1 2.5 2.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.11 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju 9 orang (22,5%), tidak setuju 10 orang (25%), ragu-ragu 10
orang (25%), setuju 10 orang (25%), sangat setuju 1 orang (2,5%).
Disimpulkan bahwa responden ada yang tidak setuju dan ada juga yang setuju
terhadap meningkatkan pendidikan agar mampu mengembangkan Kkarir
karyawan.

Tabel 4.12 Saya tidak merasa puas dengan kemampuan yang saya miliki

(X1.8)
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1 8 20.0 20.0 20.0
2 8 20.0 20.0 40.0
3 9 22.5 22.5 62.5
4 14 35.0 35.0 97.5
5 1 2.5 2.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.12 di atas, ,menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju 8 orang (20%), tidak setuju 8 orang (20%), ragu-ragu 9

orang (22,5%), setuju 14 orang (35%), sangat setuju 1 orang (2,5%).
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Dsimpulkan bahwa responden setuju tidak merasa puas dengan kemampuan
yang dimiliki.

Tabel 4.13 Saya merasa puas dengan sistem pengembangan karir
yang ada di perusahaan (X1.9)

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1 7 17.5 17.5 17.5
2 11 27.5 27.5 45.0
3 10 25.0 25.0 70.0
4 11 27.5 27.5 97.5
5 1 2.5 2.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.13 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatkan
sangat tidak setuju sebanyak 7 orang (17,5%), tidak setuju 11 orang (27,5%),
ragu-ragu 10 orang (25%), setuju 11 orang (27,5%), sangat setuju 1 orang
(2,5%). Disimpulkan bahwa responden setuju merasa puas dengan sistem
pengembangan Kkarir yang ada di perusahaan.

b. Variabel Kompensasi (X2)

Tabel 4.14 Saya mendapatkan gaji atas pekerjaan saya setiap bulan
secara tepat waktu (X2.1)

Valid | Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 2 2 5.0 5.0 5.0
3 4 10.0 10.0 15.0
4 23 57.5 57.5 72.5
5 11 27.5 27.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.14 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 6 orang (15%), ragu-ragu 6 orang (15%), setuju 18 orang
(45%), sangat setuju 10 orang (25%). Disimpulkan bahwa responden setuju

mendapatkan gaji setiap bulan nya secara tepat waktu.



Tabel 4.15 Saya menerima gaji sesuai dengan hasil pekerjaan yang

saya berikan pada perusahaan (X2.2)

Valid | Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 2 2 5.0 5.0 5.0
3 4 10.0 10.0 15.0
4 23 57.5 57.5 72.5
5 11 27.5 21.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.15 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 2 orang (5%), ragu-ragu 4 orang (10%), setuju 23 orang
(57.5%), sangat setuju 11 orang (27.5%). Disimpulkan bahwa responden setuju
menerima gaji sesuai dengan hasil pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Tabel 4.16 Saya menerima gaji dari perusahaan merupakan
imbalan atas pekerjaan saya lakukan (X2.3)

Valid | Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 2 3 7.5 7.5 7.5
3 3 7.5 7.5 15.0
4 21 52.5 52.5 67.5
5 13 32.5 32.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.16 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 3 orang (7.5%), ragu-ragu 3 orang (7.5%), setuju 21
orang (52.5%), sangat setuju 13 orang (13%). Disimpulkan bahwa responden
setuju menerima gaji dari perusahaan sesuai imbalan atas pekerjaan yang ia

lakukan.
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Tabel 4.17 Saya menerima gaji atau upah sesuai dengan jabatan
sekarang (X2.4)

Valid | Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 2 3 7.5 7.5 7.5
3 6 15.0 15.0 22.5
4 19 47.5 47.5 70.0
5 12 30.0 30.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.17 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 3 orang (7.5%), ragu-ragu 6 orang (15%), setuju 19 orang
(47.5%), sangat setuju 12 orang (30%). Disimpulkan bahwa responden setuju
menerima gaji atau upah sesuai jabatan sekarang.

Tabel 4.18 Saya menerima insentif dari perusahaan sebanding
dengan waktu kerja lembur (X2.5)

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid 1 1 2.5 2.5 2.5

2 1 2.5 2.5 5.0

3 3 7.5 7.5 12.5

4 14 35.0 35.0 475

5 21 52.5 52.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.18 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.5%), tidak setuju 1 orang (2.5%), ragu-
ragu 3 orang (7.5%), setuju 14 orang (35%), sangat setuju 21 orang (52%).
Disimpulkan bahwa responden sangat setuju menerima insentif sebanding
dengan waktu kerja lembur.

Tabel 4.19 Saya menerima insentif sesuai dengan peraturan
perusahaan yang berlaku (X2.6)

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid 1 1 2.5 2.5 2.5

2 2 5.0 5.0 7.5

3 3 7.5 7.5 15.0

4 20 50.0 50.0 65.0

5 14 35.0 35.0 100.0

Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019
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Berdasarkan Tabel 4.19 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.5%), tidak setuju 2 orang (5%), ragu-
ragu 3 orang (7.5%), setuju 20 orang (50%), sangat setuju 14 orang (35%).
Disimpulkan bahwa setuju menerima insentif sesuai dengan peraturan
perusahaan yang berlaku.

Tabel 4.20 Saya menerima insentif dapat mencukupi kebutuhan hidup
setiap hari (X2.7)

Valid | Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 2 2 5.0 5.0 5.0
3 2 5.0 5.0 10.0
4 23 57.5 57.5 67.5
5 13 32.5 32.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.20 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 2 orang (5%), ragu-ragu 2 orang (5%), setuju 23 orang
(57.5%), sangat setuju 13 orang (32.5%). Disimpulkan bahwa responden setuju
menerima insentif dapat mencukupi kebutuhan hidup setiap harinya.

Tabel 4.21 Saya menerima komisi yang adil yang diterapkan
manajemen perusahaan (X2.8)

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid 1 1 2.5 2.5 2.5

2 1 2.5 2.5 5.0

3 2 5.0 5.0 10.0

4 16 40.0 40.0 50.0

5 20 50.0 50.0 100.0

Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.21 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.5%), tidak setuju 1 orang (2.5%), ragu-
ragu 2 orang (5%), setuju 16 orang (40%), sangat setuju 20 orang (50%).
Disimpulkan bahwa responden sangat setuju menerima komisi yang adil yang

diterapkan manajemen perusahaan.
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c. Variabel Semangat Kerja (X3)

Tabel 4.22 Saya melihat lingkungan perusahaan sikap saling
menghormati dan saling menghargai dapat
meningkatkan semangat kerja karyawan (X3.1)

Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Valid 1 1 2.5 2.5 2.5

2 1 2.5 2.5 5.0

3 4 10.0 10.0 15.0

4 22 55.0 55.0 70.0

5 12 30.0 30.0 100.0

Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.22 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.5%), tidak setuju 1 orang (2.5%), ragu-
ragu 4 orang (10%), setuju 22 orang (55%), sangat setuju 12 orang (30%).
Disimpulkan bahwa responden setuju lingkungan perusahaan saling
menghormati dan saling menghargai dapat meningkatkan semangat kerja
keryawan.

Tabel 4.23 Saya selalu menjalin hubungan yang baik dengan teman
sekerja baikdidalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan

(X3.2
Valid | Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 2 2 5.0 5.0 5.0

3 3 7.5 75 12.5

4 18 45.0 45.0 57.5

5 17 425 425 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.23 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 2 orang (5%), ragu-ragu 3 orang (7.5%), setuju 18 orang
(45%), sangat setuju 17 orang (42.5%). Disimpulkan bahwa responden sangat

setuju berteman baik dengan teman sekerja.
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Tabel 4.24 Saya mendapat tempat kerja yang nyaman, bersih, rapi,
serta fasilitas yang memadai membuat gairah kerja saya
meningkat (X3.3)

Frequency | Percent Valid | Cumulative
Percent Percent
Valid 2 1 2.5 2.5 2.5
3 11 27.5 27.5 30.0
4 21 52.5 52.5 82.5
5 7 17.5 17.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.24 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 1 orang (2.5%), ragu-ragu 11 orang (27.5%), setuju 21
orang (52.5%), sangat setuju 7 orang (17.5%). Disimpulkan bahwa responden
setuju mendapatkan tempat kerja nyaman, bersih, rapi, serta fasilitas yang
memadai membuat gairah kerja meningkat.

Tabel 4.25 Saya mampu menyelesaikan beban kerja yang diberikan
sesuai dengan kemampuan yang dimiliki (X3.4)

Frequency | Percent Valid | Cumulative
Percent Percent
Valid 2 2 5.0 5.0 5.0
3 4 10.0 10.0 15.0
4 19 475 475 62.5
5 15 37.5 37.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.25 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 2 orang (5%), ragu-ragu 4 orang (10%), setuju 19 orang
(47.5%), sangat setuju 15 orang (37.5%). Disimpulkan bahwa responden setuju
mampu menyelesaikan beban kerja yang diberikan sesuai dengan kemampuan

yang dimiliki.
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Tabel 4.26 Saya menyenangi pekerjaan yang saat ini Bapak/lbu berikan

(X3.5)
Valid | Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid 2 2 5.0 5.0 5.0

3 6 15.0 15.0 20.0

4 20 50.0 50.0 70.0

5 12 30.0 30.0 100.0

Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.25 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 2 orang (5%), ragu-ragu 6 orang (15%), setuju 20 orang
(50%), sangat setuju 12 orang (30%). Disimpulkan bahwa responden setuju
menyenangi pekerjaan yang saat ini diberikan.

Tabel 4.27 Saya menganggap pekerjaan rekan kerja sebagai keluarga

(X3.6)
Valid | Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 2 3 7.5 7.5 7.5
3 3 7.5 7.5 15.0
4 21 52.5 52.5 67.5
5 13 32.5 32.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.27 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 3 orang (7.5%), ragu-ragu 3 orang (7.5%), setuju 21
orang (52.5%), sangat setuju 13 orang (32.5%). Disimpulkan bahwa responden
setuju bahwa rekan kerja di anggap sebagai keluarga.

Tabel 4.28 Saya selalu pulang kerja sesuai dengan waktu yang telah
ditetapkan oleh perusahaan (X3.7)

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1 2 5.0 5.0 5.0
2 3 7.5 7.5 12.5
3 4 10.0 10.0 22.5
4 13 32.5 32.5 55.0
5 18 45.0 45.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019
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Berdasarkan Tabel 4.28 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju sebanyak 2 orang (5%), tidak setuju 3 orang (7.5%), ragu-
ragu 4 orang (10%), setuju 13 orang (32.5%), sangat setuju 18 orang (45%).
Disimpulkan bahwa responden sangat setuju pulang kerja sesuai dengan waktu
yang telah ditetapkan perusahaan.

Tabel 4.29 Saya harus masuk kerja tepat waktu (X3.8

Frequency | Percent Valid | Cumulative
Percent Percent
Valid 2 3 7.5 7.5 7.5
3 4 10.0 10.0 175
4 22 55.0 55.0 725
5 11 27.5 27.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.29 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 3 orang (7.5%), ragu-ragu 4 orang (10%), setuju 22 orang
(55.5%), sangat setuju 11 orang (27.5%). Disimpulkan bahwa responden setuju
harus masuk kerja tepat pada waktu.

Tabel 4. 30 Saya menyenangi pekerjaan yang saat ini saat kerjakan

(X3.9)
Frequency | Percent Valid | Cumulative
Percent Percent
Valid 2 3 5.0 5.0 5.0
3 4 10.0 10.0 15.0
4 19 475 475 62.5
5 15 375 37.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019
Berdasarkan Tabel 4.30 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 2 orang (5%), ragu-ragu 4 orang (10%), setuju 19 orang
(47.5%), sangat setuju 15 orang (37.5%). Disimpulkan bahwa responden setuju

menyenangi pekekjaan yang saat ini dia kerjakan.
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Tabel 4.31 Saya merasa aman bekerja di perusahaan karena fasilitas
yang dimiliki sangat lengkap (X3.10)

Frequency | Percent Valid | Cumulative
Percent Percent
Valid 2 1 2.5 25 2.5
3 9 22.5 225 25.0
4 12 30.0 30.0 55.0
5 18 45.0 45.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.31 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 1 orang (2.5%), ragu-ragu 9 orang (22.5%), setuju 12
orang (30%), sangat setuju 18 orang (45%). Disimpulkan bahwa responden
sangat setuju aman bekerja di perusahaan karena fasilitas yang sangat lengkap.
d. Variabel Prestasi Kerja ()

Tabel 4.32 Saya telah mencapai standar kerja yang ditetapkan
instansi sehingga hasilnya memuaskan (Y.1

Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Valid 1 1 2.5 2.5 2.5

2 1 2.5 2.5 5.0

3 4 10.0 10.0 15.0

4 13 32.5 32.5 47.0

5 21 52.5 52.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.32 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.5%), tidak setuju 1 orang (2.5%), ragu-
ragu 4 orang (10%), setuju 13 orang (32.5%), sangat setuju 21 orang (52.5%).
Disimpulkan bahwa responden sangat setuju telah mencapai standar kerja yang

ditetapkan instansi sehingga hasilnya memuaskan.
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Tabel 4.33 Saya telah melaksanakan pekerjaan dengan baik, penuh teliti
dan konsekuensi (Y.2)

Frequency | Percent Valid | Cumulative
Percent Percent
Valid 2 2 5.0 5.0 5.0
3 4 10.0 10.0 15.0
4 19 475 475 62.5
5 15 375 37.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.33 diatas, menunjukkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 2 orang (5%), ragu-ragu 4 orang (10%), setuju 19 orang
(47.5%), sangat setuju 15 orang (37.5%). Disimpulkan bahwa responden setuju
telah melaksanakan pekerjaan dengan baik, penuh teliti dan konsekuensi.

Tabel 4.34 Saya mampu menyelesaikan tugas dengan cepat (Y.3)

Frequency | Percent Valid | Cumulative
Percent Percent
Valid 2 1 2.5 2.5 2.5
3 9 22.5 22.5 25.0
4 12 30.0 30.0 55.0
5 18 45.0 45.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.33 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 1 orang (2.5%), ragu-ragu 9 orang (22.5%), setuju 12
orang (30%), sangat setuju 18 orang (45%). Disimpulkan bahwa responden
mampu menyelesaikan tugas dengan cepat.

Tabel 4.35 Saya telah memiliki sikap serta kesadaran yang tinggi dan
menunjukkan rasa tanggung jawab yang benar terhadap

pekerjaan (Y.4)
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid 1 1 2.5 2.5 2.5
2 11 27.5 27.5 30.0
3 9 22.5 22.5 52.5
4 13 32.5 32.5 85.0
5 6 15.0 15.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019
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Berdasarkan Tabel 4.35 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.5%), tidak setuju 11 orang (27.5%),
ragu-ragu 9 orang (22.5%), setuju 13 orang (32.5%), sangat setuju 6 orang
(15%). Disimpulkan bahwa responden setuju telah memiliki sikap serta
kesadaran tinggi dan menunjukkan rasa tanggung jawab yang benar terhadap
pekerjaan.

Tabel 4.36 Saya telah memberikan dorongan dan bantuan kepada
rekan kerja saya dalam pekerjaan (Y.5)

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid 1 1 2.5 2.5 2.5

2 2 5.0 5.0 7.5

3 3 7.5 7.5 15.0

4 17 425 425 57.5

5 17 425 425 100.0

Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.36 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.5%), tidak setuju 2 orang (50%), ragu-
ragu 3 orang (7.5%), setuju 17 orang (42.5%), sangat setuju 17 orang (42.5%).
Disimpulkan bahwa responden sangat setuju telah memberikan dorongan dan
bantuan kepada rekan kerja.

Tabel 4.37 Saya mempunyai keinginan untuk memberikan hasil
terbaik untuk perusahaan (Y.6)

Valid | Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 2 3 7.5 7.5 7.5
3 3 7.5 7.5 15.0
4 20 50.0 50.0 65.0
5 14 35.0 35.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.37 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
tidak setuju sebanyak 3 orang (7.5%), ragu-ragu 3 orang (7.5%), setuju 20

orang (50%), sangat setuju 14 orang (35%). Disimpulkan bahwa responden
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setuju mempunyai keinginan untuk memberikan hasil kerja terbaik untuk
perusahaan.

Tabel 4.38 Saya melihat ketaatan pada perusahaan menjadi suatu
kebiasaan bagi diri sendiri (Y.7)

Frequency | Percent Valid | Cumulative
Percent Percent
Valid 2 1 2.5 2.5 2.5
3 5 12.5 12.5 15.0
4 23 57.5 57.5 72.5
5 11 27.5 27.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.38 di atas, menunjukkan bahwayang menyatakan tidak
setuju sebanyak 1 orang (2.5%), ragu-ragu 5 orang (12.5%), setuju 23 orang
(57.5%), sangat setuju 11 orang (27.5%). Disimpulkan bahwa responden setuju
melihat kataatan pada perusahaan menjadi suatu kebiasaan bagi diri sendiri.

Tabel 4.39 Saya merasa puas atas penilaian prestasi kerja selama ini

(Y.8)
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Valid 1 1 2.5 2.5 2.5

2 10 25.0 25.0 27.5

3 10 25.0 25.0 52.5

4 13 32.5 32.5 85.0

5 6 15.0 15.0 100.0

Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.39 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.5%), tidak setuju 10 orang (25%), ragu-
ragu 10 orang (25%), setuju 13 orang (32.5%), sangat setuju 6 orang (15%).
Disimpulkan bahwa responden setuju merasa puas atas penilaian prestasi kerja

selama ini.
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Tabel 4.40 Saya mengetahui hasil penilaian prestasi kerja dengan baik

(Y.9)
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 1 1 2.5 2.5 2.5
2 10 25.0 25.0 27.5
3 9 22.5 22.5 50.0
4 14 35.0 35.0 85.0
5 6 15.0 15.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.40 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan
sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.5%), tidak setuju 10 orang (25%), ragu-
ragu 9 orang (22.5%), setuju 14 orang (35%), sangat setuju 6 orang (15%).
Disimpulkan bahwa responden setuju mengetahui hasil penilaian presttasi
dengan baik.

4. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Pengujian Validitas
Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan
(angket) yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji
validitas. Apabila validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka
butir pertanyaan dianggap valid.
Tabel 4.41 Uji Validitas pada Variabel (X1) Pengembangan Karir

. . Corrected Cronbach’s
Scale Mean if _Scale Variance ltern-Total Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted .
Correlation Deleted
X1.1 21.25 69.167 .965 .967
X1.2 21.25 69.577 .962 .967
X1.3 21.22 72.692 781 .975
X1.4 21.18 69.635 .925 .969
X15 21.20 72.113 .818 .973
X1.6 21.25 69.833 .906 .970
X1.7 21.25 68.397 .989 .966
X1.8 21.05 70.818 .824 973
X1.9 21.15 72.387 .789 974

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Bedasarkan Tabel 4.41 di atas hasil output SPSS diketahui niali validitas
terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai

korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban
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responden. Hasil dari 9 (Sembilan) butir pertanyaan pada variabel
pengembangan karir dapat dinyatakan valid (sah) karena semua niali koefisien
lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.42 Pertanyaan pada Variabel (X2) Kompensasi

Scale Mean if | Scale Variance Corrected Cronb.ach’s
: Item-Total Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted .
Correlation Deleted
X2.1 29.10 21.015 .354 .883
X2.2 28.82 19.276 .799 .833
X2.3 28.80 19.549 .667 .845
X2.4 28.90 19.682 .613 .851
X2.5 28.58 18.866 .692 .842
X2.6 28.80 18.215 175 .831
X2.7 28.72 21.487 .458 .866
X2.8 28.58 19.328 .653 .846

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Bedasarkan Tabel 4.42 di atas hasil output SPSS diketahui niali validitas
terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai
korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban
responden. Hasil dari 8 (delapan) butir pertanyaan pada variabel kompensasi
dapat dinyatakan valid (sah) karena semua niali koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.43 Pertanyaan pada Variabel (X3) Semangat Kerja

. . Corrected Cronbach’s
Scale Mean if | Scale Variance ltem-Total Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted .
Correlation Deleted
X3.1 36.85 31.772 .548 .889
X3.2 36.68 30.533 742 .876
X3.3 37.07 33.763 411 .896
X3.4 36.75 29.423 .877 .867
X3.5 36.88 32.317 522 .890
X3.6 36.82 28.815 918 .863
X3.7 36.88 32.112 .334 912
X3.8 36.90 29.221 .879 .866
X3.9 36.75 31.372 .635 .883
X3.10 36.75 30.603 .667 .881

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019
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Bedasarkan Tabel 4.43 di atas hasil output SPSS diketahui niali validitas
terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai
korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban
responden. Hasil dari 10 (sepuluh) butir pertanyaan pada variabel semangat

kerja dapat dinyatakan valid (sah) karena semua niali koefisien lebih besar dari

0,30.
Tabel 4.44 Validitas Pertanyan pada Variabel (Y) Prestasi Kerja
. . Corrected Cronbach’s
Scale Mean if _Scale Variance Item-Total Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted .
Correlation Deleted
Y.l 30.72 23.897 538 .798
Y.2 30.85 23.926 .645 787
Y.3 30.85 24.951 459 .807
Y.4 31.72 23.999 410 .816
Y.5 30.85 22.746 .663 .782
Y.6 30.90 22.605 787 770
Y.7 30.92 25.815 472 .806
Y.8 31.70 24.010 420 .814
Y.9 31.67 24.174 401 .817

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Bedasarkan Tabel 4.44 di atas hasil output SPSS diketahui niali validitas
terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai
korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban
responden. Hasil dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel prestasi kerja
dapat dinyatakan valid (sah) karena semua niali koefisien lebih besar dari 0,30.
b. Pengujian Reliabilitas

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang
ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan reliabel atau
handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten. Dalam

penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau tidak dengan
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menggunakan alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel jika alpha cronbach
> 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60.

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada
responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics
yang disajikan dalam tabel dibawah ini:

Tabel 4.45 Uji Reliabilitas (X1) Pengembangan Karir
Cronbach’s Alpha N of Items

974 9
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.45 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,974 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir
pernyataan pada variabel pengembangan karir adalah reliabel atau dikatakan
handal.

Tabel 4.46 Uji Reliabilitas (X2) Kompensasi
Cronbach’s Alpha N of Items

.867 8
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.46 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,867 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 butir
pernyataan pada variabel kompensasi adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.47 Uji Reliabilitas (X3) Semangat Kerja
Cronbach’s Alpha N of Items

.893 10
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019




79

Berdasarkan Tabel 4.47 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,893 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 10 butir
pernyataan pada variabel semangat kerja adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.48 Uji Reliabilitas () Prestasi Kerja
Cronbach’s Alpha N of Items

.818 9
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019.

Berdasarkan Tabel 4.48 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,818 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir

pernyataan pada variabel prestasi kerja adalah reliabel atau dikatakan handal.

5. Pengujian Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas Data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi
variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.

Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas
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Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019.
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Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data
diketahui bahwa data telah berdisitribusi secara normal, dimana gambar
histogram memiliki garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan
seimbang ditengah.

Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas
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Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, kemudian untuk hasil pengujian
normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data
yang menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah
berdistribusi secara normal. Berdasarkan kedua gambar di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa setelah dilakukan uji normalitas data, data untuk
variabel kelancaran pembayaran berdistribusi secara normal.

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal
tersebut berdisitribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov
Smirnov (1 Sampel KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah
distribusi normal atau tidak. Jika nilai Asym.sih (2-tailed) > taraf nyata (a =

0.05) maka data residual berdisitribusi normal.
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Tabel 4.49 Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test

Unstandardived
Residual
N 40
Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation 2.53129566

Most Extreme Differences Absolute 132
Positive 132
Negative -.067
Komlogorov-Smirnov Z .837
Asymp. Sig. (2-tailed) 486

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.49 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengelolahan
data tersebut, besar nilai signifikasi Kolmogrov Smirnov sebesar 0,486 maka
dapat disimpulkan data terdistribusin secara normal, dimana nilai
signifikasinya lebih besar dari 0,05.

b. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini dilakukan
dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF) dari hasil
analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value > 0,1
atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.

Uji multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada

responden dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.50 Uji Multikolinieritas

Collinearity Statistics
Tolerance | VIF
(Constant)
Pengembangan Karir .993 1.007
Kompensasi 274 3.653
Semangat Kerja 273 3.664

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdarkan Tabel 4.50 di atas dapat dilihat bahwa angka VIF lebih kecil
dari 10 antara lain adalah pengembangan karir 1,007 < 10, kompensasi
3,653 < 10 dan semangat kerja 3,664 < 10, serta nilai Tolarance
pengembangan karir 0,993 > 0,1, kompensasi 0,274 > 0,1 , dan semangat
kerja 0,273 > 0,1 sehingga terbebas dari multikolinieritas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dan residual satu pengamat ke pengamat
lain. model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedastisitas.

Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas
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Regression Standardized Predicted
Value
o
o

Regression Studentized Residual

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Gambar 4.4 di atas, gambar scatterplot menunjukkan
bahwa titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak

membentuk suatu pola atau trend garis tertentu. Gambar diatas juga
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menunjukkan bahwa sebaran data ada di sektar titik nol. Berdasarkan hasil

pengujian ini menunjukkan bahwa model regresi ini bebas dari masalah

heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: variabel-variabel yang akan diuji

dalam penelitian ini bersifat homoskedastisitas.
6. Regresi Linear Berganda

Regresi linear berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau
lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel
terikat dengan menggunakan dua tau lebih variabel bebas. Rumus analisis
regresi berganda sebagai berikut:

Y = a+ B1Xat+ BoXotPsXs + €

Berdasarkan pengelolahan data angket dengan menggunakan aplikasi

SPSS maka diperoleh hasil seperti berikut ini:

Tabel 4.51 Uji Regresi Linear Berganda

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig
(Constan) 1.462 3.075 476 .637
Pengembangan Karir .285 .045 494 6.358 | .000
Kompensasi 403 161 372 2512 | .017
Semangat Kerja .330 131 372 2509 | .017

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.51 di atas diperoleh regresi linier berganda sebagai
berikut: Y= 1,462 + 0,285 X1 + 0,403 Xz + 0,330 X3 +e.
Interpretasi dari regresi linier berganda adalah:
a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka
nilai prestasi kerja (Y) adalah sebesar 1,462.
b. Jika terjadi peningkatan pengembangan karir sebesar 1, maka prestasi

kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,285.
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c. Jikaterjadi peningkatan kompensasi sebesar 1, maka prestasi kerja (Y)

akan meningkat sebesar 0,403.

d. Jika terjadi peningkatan semangat kerja sebesar 1, maka prestasi kerja

(YY) akan meningkat sebesar 0,330.

Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)

a. Uji Signifikan Parsial (Uji t)

Uji parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara
individual menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan
menggunakan tingkat signifikan 5%.

Tabel 4.52 Uji Uji Parsial (Uji t)

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig
(Constan) 1.462 3.075 476 .637
Pengembangan Karir .285 .045 494 6.358 | .000
Kompensasi .403 161 372 2512 | .017
Semangat Kerja .330 131 372 2509 | .017

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.52 di atas dapat dilihat bahwa:

1) Pengaruh pengembangan Karir terhadap prestasi kerja

Pengujian signifikan dengan criteria pengambilan keputusan:

Ha diterima HO ditolak, apabila thitung > tranel atau Sigt <

Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttaber atau Sigt > a

thitung Sebesar 6,358 sedangkan tranel Sebesar 1,688 dan signifikan
sebesar 0,000, sehingga thitung 6,358 > tianer 1,688 dan signifikan

0,000 < 0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan
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pengembangan karir berpengaruh signifikan secara parsial
terhadap prestasi kerja.

2) Pengaruh kompensasi terhadap prestasi kerja
Pengujian signifikan dengan criteria pengambilan keputusan:
Ha diterima HO ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sigt < «
Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig t > «
thitung Sebesar 2,512 sedangkan tinel Sebesar 1,688 dan signifikan
sebesar 0,017, sehingga thitung 2,512 > traver 1,688 dan signifikan
0,017 < 0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan
kompensasi berpengaruh signifikan secara parsial terhadap
prestasi kerja.

3) Pengaruh semangat kerja terhadap prestasi kerja
Pengujian signifikan dengan criteria pengambilan keputusan:
Ha diterima HO ditolak, apabila thitung > tranel atau Sigt <
Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < tiaber atau Sigt > a
thitung Sebesar 2,509 sedangkan tiabel Sebesar 1,688 dan signifikan
sebesar 0,017, sehingga thitung 2,509 > tiaver 1,688 dan signifikan
0,017 < 0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan
semangat kerja berpengaruh signifikan secara parsial terhadap
prestasi kerja.

b. Uji Signifikan Simultan (Uji F)
Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas

terhadap variabel terikatnya secara simultan.
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Tabel 4.53 Uji Signifikan Simultan (Uji F)

S,Sc;erlTa]\roef's df Mean Square F Sig.
Regression 909.084 3 303.028 43.655 .000
Residual 249.891 36 6.941
Total 1158.975 39

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019
Berdasarkan Tabel 4.53 di atas dapat dilihat bahwa Fniwng Sebesar
43,655 sedangkan Fpel Sebesar 2,87 yang dapat dilihat pada a = 0,05 (lihat
lampiran tabel F). Probabilitas signifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu
0,000 < 0,05, maka model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian
ini pengembangan Karir, kompensasi, semangat kerja secara simultan

berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja.

c. Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui
persentase besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat. Jika determinasi (R?) semakin besar atau mendekati satu, maka
dapat dikatakan bahwa variabel bebas semakin besar pengaruhnya
terhadap variabel terikat.

Tabel 4.54 Koefisien Determinasi

R R Square Adjusted R Std. Error of the
q Square Estimate
.8862 784 .766 2.635

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver.16, Tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.54 di atas dapat dilihat bahwa angka Adjusted R
Square 0,766. Untuk melihat menghitung koefisien determinasi = R? x
100% sehingga koefisien determinasi sebesar 76,6%. Artinya variasi dari
prestasi kerja mampu dijelaskan sebesar 76,6% oleh pengembangan Karir,

kompensasi dan semangat kerja sedangkan sisanya sebesar (100% -
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76,6% = 25,1%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.
B. Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Prestasi Kerja

Dilihat dari analisis uji signifikan parsial (uji t) pada variabel
pengembangan karir dapat dilihat nilai thiung pengembangan karir sebesar 6,358
> 1,688 dan signifikan sebesar 0,000. Sehingga pengembangan Karir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja pada PT Adri Utama
Karya.

Menurut Komang (2012:117) pengembangan karir adalah peningkatan
pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana Karir dan
peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja
sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi sehingga menciptakan prestasi kerja
yang meningkat.

Kesimpulannya adalah pengembangan Kkarir sangat penting bagi
perusahaan, karena jika pengembangan Kkarir ada didalam perusahaan maka
seorang karyawan diberikan kesejahteraan terjaminnya kesejahteraan hidup
akan membuat karyawan lebih loyal dalam bekerja. Pelatihan, pendidikan,
bahwa beasiswa yang diterima karyawan menjadi modal untuk mereka
berprestasi lebih tinggi. Mendapatkan pengembangan Karir tentu menjadi
amunisi bagi seorang karyawn untuk meningkatkan kepercayaan diri
karyawan. Rasa percaya diri ini akan sangat penting untuk karyawan agar

mampu bersaing dengan perkembangan global.
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2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Prestasi Kerja

Dilihat dari analisis uji signifikan parsial (uji t) pada variabel kompensasi
dapat dilihat nilai thiung kompensasi sebesar 2,512 > 1,688 dan signifikan
sebesar 0,017. Sehingga kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap prestasi kerja pada PT Adri Utama Karya.

Menurut Marwansyah (2016:269) kompensasi adalah penghargaan atau
imbalan langsung maupun tidak langsung, finansial maupun non finansial,
yang adil dan layak kepada karyawan, sebagai balasan atau kontribusi/jasanya
terhadap pencapaian tujuan perusahaan.

Kesimpulannya adalah kompensasi sangat penting bagi perusahaan karena
jika karyawan puas dengan kompensasi yang dia terima maka karyawan
tersebut melakukan tugas yang diberikan perusahaan tidak terasa terbebani
dikarenakan kompensasi yang sesuai dengan hasil pekerjaannya sehingga akan

meningkatkan prestasi kerja dalam menjalankan tujuan organisasi.
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3. Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Prestasi Kerja

Dilihat dari analisis uji signifikan parsial (uji t) pada variabel semangat
kerja dapat dilihat nilai thitung Semangat kerja sebesar 2,509 > 1,688 dan
signifikan sebesar 0,017. Sehingga semangat kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap prestasi kerja pada PT Adri Utama Karya.

Menurut Hasibuan (2011: 94), semangat kerja adalah keinginan dan
kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta
berdisiplin untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal.

Kesimpulannya adalah semangat kerja sangat penting bagi perusahaan,
karena mempunyai pengaruh yang besar bagi setiap para karyawan dalam
bekerja, jika semangat kerja karyawan tinggi maka cenderung dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan cepat serta menghasilkan produk
yang berkualitas, sebaliknya jika semangat kerja karyawan rendah maka

pekerjaan pun kurang terlaksana dengan baik dan lambat.
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4. Pengaruh Pengembangan Karir, Kompensasi, dan Semangat Kerja

Terhadap Prestasi Kerja

Menurut Hasibuan (2013:64) menyatakan bahwa “Prestasi kerja adalah
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas—tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan serta waktu. Dari analisis signifikan simultan pada variabel
pengembangan Kkarir, kompensasi, semangat kerja terhadap prestasi kerja
bahwa nilai Fniung sebesar 43,655 sedangkan Frnel Sebesar 2,87 yang dapat
dilihat pada a= 0,05 (lihat lampiran tabel F). Probabilitas sig 0,000 < 0,05.
Hasil uji F menunjukkan pengembangan karir, kompensasi, semangat kerja,

berpengaruh positif dan signifikan secara bersama-sama.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan dari hasil analis yang dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut:
1. Pengembangan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja
karyawan pada PT Adri Utama Karya dengan nilai regresi sebesar 0,285,
nilai signifikan sebesar 0,000 dan thitung Sebesar 6,358.
2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja
karyawan pada PT Adri Utama Karya dengan nilai regresi sebesar 0,403,
nilai signifikan sebesar 0,017 dan thitung Sebesar 2,512.
3. Semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja
karyawan pada PT Adri Utama Karya dengan nilai regresi sebesar 0,330,
nilai signifikan sebesar 0,0017 dan thitung Sebesar 2,509.
4. Pengembangan karir, kompensasi, semangat kerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja pada karyawan
PT Adri Utama Karya dengan nilai signifikan sebesar 0,000 dan Fhitung
sebesar 43,655. Variabel yang paling dominan mempengaruhi prestasi
kerja pada PT Adri Utama Karya adalah pengembangan karir.
B. Saran
Adapun saran yang dapat diberikam melalui hasil penelitian ini adalah sebagai
berikut:
1. Disarankan kepada PT Adri Utama Karya harus lebih memperhatikan

peluang karir kepada karyawan yang tidak pernah diberikan kesempatan

91
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dalam meningkatkan jenjang karir. Solusinya adalah PT Adri Utama Karya
harus lebih meningkatkan kemampuan yang di miliki para karyawannya
misalnya memberikan pendidikan dan pelatihan yang lebih sehingga
karyawannya memiliki prestasi kerja yang baik, dengan memberikan
kesempatan pada karyawannya seperti memberikan promosi jabatan
sehingga karyawannya merasakan kepuasan kerja dalam peranannya di
dalam perusahaan sehingga karyawan mampu meningkatkan skill dan
mengembangkan karirnya. Sesuai dengan UU No.5 Tahun 2014 Pasal 69
yang berbunyi pengembangan karir dilakukan berdasarkan kualifikasi,
kompetensi, penilaian kinerja, dan kebutuhan perusahaan.

Disarankan kepada PT Adri Utama Karya harus lebih memperhatikan
kompensasi dengan adanya kompensasi yang memuaskan dapat
meningkatkan prestasi kerja. Solusinya perusahaan harus memberikan
kompensasi sesuai dengan beban kerja yang diberikan. Sesuai dengan Pasal
1 Ayat 30 UU no. 13 Tahun 2003 tentang ketenagakerjaan. Seperti
pemberian upah dan gaji yang sesuai, pemberian insentif, bonus, asuransi
maka karyawan akan lebih bersemangat dalam bekerja dan pada akhirnya
prestasi kerja meningkat.

Disarankan kepada PT Adri Utama Karya harus lebih memperhatikan
semangat kerja. Solusinya dalam kerjasama yang dijalin pada PT Adri
Utama Karya sebaiknya lebih ditingkatkan lagi, serta kedisiplinan akan
peraturan di perusahaan yang ditingkatkan sehinnga karyawan di

perusahaan tersebut merasakaan keamanan di tempat kerja dengan begitu
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mampu meningkatkan semangat kerja pada karyawannya. Dengan
Semangat kerja karyawan tinggi maka cenderung dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan baik dan cepat serta menghasilkan prestasi kerja yang
meningkat, sebaliknya jika semangat kerja karyawan rendah maka
pekerjaan pun kurang terlaksana dengan baik dan lambat.

Bagi penulis selanjutnya diharapkan dapat meneliti kembali variabel
pengembangan karir, kompensasi, semangat kerja maupun variabel-
variabel lain diluar variabel ini agar memperoleh hasil yang lebih
bervariatif yang dapat menggambarkan hal-hal apa saja yang dapat

berpengaruh terhadap prestasi kerja.
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