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ABSTRAK

Tujuan peneltian ini adalah untuk menganalisis dan menguji pengaruh dari
variabel kompensasi dan beban kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara. Populasi pada penelitian ini merupakan
seluruh karyawan bagian marketing PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara
yang berjumlah 45 karyawan. penelitian ini dilakukan dari bulan Oktober 2019
sampai Februari 2020. Penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang diolah
dengan SPSS. Teknik analisis data yang digunakan adalah model regresi linier
berganda. Hasil penelitian menunjukan bahwa kompensasi dan beban kerja
berpengaruh positif dan signifikan baik secara parsial maupun simultan terhadap
kinerja karyawan PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara. Uji t
menunjukan kompensasi memiliki thitung sebesar 5,015 dengan nilai signifikan
0,000, dan beban kerja memiliki tnitung Sebesar 6,314 dengan nilai signifikan 0,000
dan kinerja memiliki thitung Sebesar 2,120 dengan nilai signifikan 0,040. Uji F
menunjukan nilai fhitung yang diperoleh sebesar 33,516 dan nilai signifikan
sebesar 0,000. Variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja adalah
variabel beban kerja. Hasil uji determinasi menunjukan 59,6% Kkinerja PT.
Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara dapat dijelaskan dan diperoleh dari
kompensasi dan beban kerja sedangkan sisanya dari faktor lain.

Kata Kunci  : Kompensasi, Beban Kerja dan Kinerja.

Vi



ABSTRAC

The purpose of this research is to analyze and test the effect of compensation and
workload variables on employee performance at PT. Expravet Nasuba Medan
North Sumatera. The populationin this study is all employees of the marketing
department PT. Expravet Nasuba Medan North Sumatera, amounting to 45
employees. This research was conducted from October 2019 to February 2020.
This study used quantitative data that was processed with SPSS. The data
analysis technique used is multiple linear regression model. The result showed
that compensation and workload had a positive and significant effect both
partially and simultaneously on the performance of the employees of PT.
Expravet Nasuba Medan North Sumatera. T test shows that compensation has a
tcount 0f 5,015 with a significant value of 0,000 and workload has a tcount of 6,314
with a significant value 0,000 and performance has a tcount of 2,120 with a
significant value of 0,040. The F test shows the fcount value obtained was 33,516
and a signicant value of 0,000. The most dominant variable influencing
performance is the workload variable. Determination test result showed 59,6%
of the performance of PT. Expravet Nasuba Medan North Sumatera can be
explained and obtained from compensation and workload while the rest is from
other factors.

Keyword : Compensation, Workload and Performance

vii



KATA PENGANTAR

Alhamdulillahhirabil alamin, puji syukur saya panjatkan atas kehadiran Allah
SWT yang telah memberikan kesehatan dan ilmu pengetahuan sehingga peneliti dapat
menyelesaikan skripsi ini yang berjudul Pengaruh Kompensasi dan Beban Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara.

Peneliti telah banyak mendapat bimbingan, nasihat dan motivasi dari berbagai
pihak selama perkuliahan hingga penelitian ini. Peneliti ingin mengucapkan terima

kasih yang sebesar-besarnya kepada :

1. Bapak Dr. H. Muhammad Isa Indrawan, SE., M.M selaku Rektor Universitas
Pembangunan Panca Budi.

2. Bapak Dr. Bambang Widjanarko SE., MM selaku Dekan Fakultas Sosial &
Sains Universitas Pembangunan Panca Budi.

3. Bapak Ramadhan Harahap SE., M.Si selaku Ketua Program Studi Manajemen
Fakultas Sosial Sains Universitas Pembangunan Panca Budi.

4. Bapak Dr. Bambang Widjanarko SE., MM selaku Dosen Pembimbing | yang
telah meluangkan waktu untuk memberi arahan, bimbingan dan tiada henti
memberi semangat kepada peneliti sehingga skripsi ini dapat terselesaikan
dengan baik.

5. Ibu Devi Angriani, SE., M.Si selaku Dosen Pembimbing 11 yang telah memberi
arahan dan bimbingan mengenai ketentuan penulisan skripsi ini sehingga dapat

tersusun dengan rapih dan teratur.



6. Kepada pimpinan PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara yang
mengijinkan peneliti untuk melakukan penelitian, serta seluruh karyawan yang

telah membantu peneliti dalam melakukan penelitian.

7. Kepada Bapak/lbu dosen yang telah membimbing saya dan memberi
pengetahuan yang mungkin hanya bisa saya dapatkan dari Bapak/lIbu dosen
Universitas Panca Budi dan staf administrasi Fakultas Sosial Sains Universitas

Panca Budi.

8. Kepada teman seperjuangan, terima kasih banyak untuk waktu dan ilmu kepada
peneliti.
Peneliti menyadari masih banyak kekurangan dalam penulisan skripsi ini yang
dibatasi dengan ilmu pengetahuan dan kurangnya pengalaman yang dijalankan oleh
peneliti. Maka peneliti mengharapkan masukan dan saran dari para pembaca untuk

memberikan tanggapan terhadap skripsi ini untuk lebih menyempurnakan isi skripsi ini

Medan, Agustus 2020

Peneliti

TIWI LARISTI
1615310104

Xi



DAFTAR ISI

Halaman
LEMBARAN JUDUL
HALAMAN PENGESAHAN. .. ccccttiiiitiiiinnticiinstcossstcssssscssnsssonns i
HALAMAN PERSETUJUAN . ..ctiiiiiiiiiiietittiiesttctesstcssessscsnnnsns ii
HALAMAN PERNYATAAN. . ctttttttiitiittnsesasstccsssesssssssccsssessanssse \Y,
ABSTRAK . eititiiiitiiitieitetietnteteesnsetescnsesesesessasessssnsessssnsesssnes vi
ABSTRAC ..eiiiiiiiiititietieeteececnteseacnsessssnsasesessnsnsssansnsssnsnsens vii
MOTO DAN PERSEMBAHAN....cccctttittieeiieteincceensccnscansscnnscnns viii
KATA PENGANTAR ..., X
(DNl 1N 1] IR Xii
DAFTAR TABEL ...t XV
DAFTAR GAMBAR. ... .ottt aaaaaaae XVii
BAB | PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah .............cccccooii i 1
B. Indentifikasi Masalah ..............cccccoviieiiiic e 10
1. Identifikasi Masalah ...........c.ccccooveiiiie i 10
2. Batasan Masalah............ccccooviiiiiic e 11
C. Rumusan Masalah ..........ccccccuveiiiiiiiic e 11
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian ............c.ccccooviveiiine e 12
1. Tujuan Penelitian.........ccocoeviieeiiie e 12
2. Manfaat Penelitian..........cccccoveiiie i 13
E. Keaslian Penelitian ............cccoveiiiiiiiiie s 13
BAB Il TINJAUAN PUSTAKA
A, Landasan TeOM.......ccoivieiiiee e 15
1. Kinerja Karyawan............ccccoveeiiuireiiie e siee e 15
a. Pengertian Kinerja karyawan .............ccccccooeveevveeeiiiieeenen. 15
b.  Penilaian Kinerja .........cccocveiiiiiiiie e 16
c. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja.........c...ccccceeevvveenen. 16
d. Indikator Kinerja.........cccccvvveeiiieeiiiee i 20
2. KOMPENSASE ..vveeivieeciie ettt 22
a. Pengertian KOMPENSaSH ........ccvvveeiiiiiiieeiiiiiec e 22
b.  Tujuan KOMPENSAST ....eeveeiiviiiieeiiiiiie et 23

Xii



c. Faktor Yang Mempengaruhi KOmpensasi ...........c..c.ceene.. 25

d. Indikator KOMPENSaSH ..........ccovvveiieiiieniieiie e 27

3. Beban Kerja......ooiiiiieie e 29

a. Pengertian Beban Kerja ........ccccoovviiiiiiiiiieee 29

b. Jenis-jenis Beban Kerja..........cccooveiiiiiiiiciiiic e 30

c. Faktor Yang Mempengaruhi Beban Kerja...........cc.cccoe.e.. 31

d. Indikator Beban Kerja.........cccoooeiiiiiiiniiiicic 33

B. Penelitian Sebelumnya ... 33
C. Kerangka KONSeptUal ..........cooiiiiiiiiiiiieiiiciie e 35
D. HIPOTESIS ...ttt 38

BAB Il METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian ...........cccccoooviiiiii i 39
B. Lokasi dan Waktu Penelitia...........c.ccceeviireiiineiiine e 39
1. LoKasi Penelitian ........cccvveiiireiiiie e 39

2. Waktu Penelitian ..........cccoveeiiieiiie e 39

C. Definisi Operasional Variabel .............cccoooiiiiiii, 40
D. Populasi dan Sampel ..o 43
1. POPUIBST....eviie ettt 43

2. SAMPEI .o 43

3. Jenis dan SUMDEr Data...........cooeiuieiiieiieiiie e 43

A Data PriMer.......ccoooiiiiiiiiiies s 43

D. Data SEKUNUEN .......coovviiiiiiiiee e 44

E. Teknik Pengumpulan Data ............cccveeviieeiiine i 44
1. Angket (QUISIONET) .....ccviieiiiee s 44

2. Wawancara (INTerVIEW) ........ccuveevieeeiiie e 44

F. Teknik Analisis Data..........cccoveiieiiiiiiiiiie e 45
1. Uji Kualiditas Data.......c..cccvvveeiiieeiiieeciiee s 45

a. UjJi Validitas.........cooovveiiiieiiec e 45

b. Uji Reliabilitas..........ccovveeiiiiiiiee e 46

2. Uji ASUMSI KISIK ......ccooviveiiiiccciec e 46

a. Uji Normalitas Data...........ccccecvvveeiiieeiiiec e 46

b. Uji Multikolinieritas..........ccccovveiiie e 46

C. Uji HeterokedastiSitas ..........ccccovveeiviieeiiiee e 47

3. Analisis Regresi Linier Berganda ............cccccovvveeviieeiiieciinnen, 47

4. Uji Kesesuaian (Test Good ness Of Fit).........ccccceeviieeiiieennnen. 47
AUJEF 48

DU JI L 48
c.Koefisien Determinasi ........c.ccovervierienieeiiie e 49

Xiii



BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A, Hasil Penelitian .........cooeiiiiiie e 50
1. Deskripsi Objek Penelitian ..........cccooveiiiiiiniiiiiiie e 50
a. Sejarah Singkat PT.Expravet Nasuba .............ccccceeviveeennnen. 50
b. VisidanMisiPT.ExpravetNasuba.............cccoccveviiiiiiiiieninn, 51
C. Struktur OrganiSai.........cccveivieieieiieiiie e 51
d. Tugas dan Tanggung Jawab PT. Expravet Nasuba.............. 54
2. Deskripsi Karakter Responden...........cccevvvvvieiiiieniienie s, 61
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ......... 61
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia........................ 62
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja ............. 63
d. Karakteristik Responden Berdasarkan Pandidikan Terakhir64
3. Deskripsi Variabel Responden..........ccccoovvvieiiinii e, 65
a. Variabel Kompensasi (X1) ......coooeviviiieniienieiiie e 65
b. Variabel Beban Kerja (X2).......cccooveiiiiiiiniiiniinie e 76
C. Variabel Kinerja (Y) ..o 86
4. Pengujian Validitas dan Reliabilitas.............ccccooceviiiiininnnn. 95
A UjJiValiditas. ......ccoooveiiiiic e 95
b. Uji Reliabilitas.........cccovveviiieiiie e 97
5. Pengujian Asumsi KIasiK ...........cccceeviviiiiiiiiie e 99
a. Uji Normalitas Data...........ccceevvveeiiineiiine e 99
b. Uji MUltiKOlINIEritas.........ccceeevveiiiee e 101
C. Uji HeteroskedastiSitas.........cccvvveiirreiiireiiineesieeesiee e 102
6. Regresi Linear Berganda.............cccoevvvveeiiieeiiine i cie s 103
7. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) .........ccceeviveeiiieeiinnnn, 105
a. Uji Signifikan Parsial (Uji t)........ccccooeiiiniiiieiiie e, 105
b. Uji Signifikan Simultan (Uji F) ..., 106
C. Koefisien Determinasi.........ccuevvveieeiiieiieeniie i 107
B. Pembahasan Hasil Penelitian............ccccoovviiinniiniiiiiiecee 109
1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja............cccccoevveevnnenne, 109
2. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja ...........cccoceevvvveeinnnn, 109
3. Pengaruh Kompensasi dan Beban Kerja terhadap Kinerja....... 111

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN

A, KESIMPUIAN ... 112
B.  SAAN ... 113

DAFTAR PUSTAKA
LAMPIRAN

Xiv



DAFTAR TABEL

Tabel 1.1 Identifikasi Fenomena Kinerja PT. Expravet Nasuba..................... 5

Tabel 1.2 Identifikasi Fenomena Kompensasi PT. Expravet Nasuba ............. 8

Tabel 1.3 Identifikasi Fenomena Beban Kerja PT. Expravet Nasuba.............. 9

Tabel 2.1 Penelitian Sebelumnya ..o 33
Tabel 3.1 Skedul Penelitian............coooveeiiieeiie e 40
Tabel 3.2 Operasional Variabel ... 41
Tabel 3.3 Interpretasi Koefisien Korelasi ...........cccccooviiiniiiiiiiicicce 49
Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin..................... 62
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia ............ccccevevveeriveeennnen. 63
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja............c.ccccoe..... 64
Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir ........... 64
Tabel 4.5 Pernyataan XL.1.......ccooiiiiiiiieiiieie s 66
Tabel 4.6 Pernyataan X1.2 .......ccoooiiiiiiiieiiie e 67
Tabel 4.7 Pernyataan XL1.3.......ccoveeiiieeiiieeiiieesieeesee et e e e e saee e 68
Tabel 4.8 Pernyataan XL.4 .......cooveeiiee e ciee e re e 69
Tabel 4.9 Pernyataan XL.5......ccoiiioiiie e 70
Tabel 4.10 Pernyataan X1.6 ........cccceciuieeiiireeiiieesiieesree e sie e e e saee e 71
Tabel 4.11 Pernyataan X1.7 .......cccveeiveeeiiiieecieeeciee e ssee e e saee e 72
Tabel 4.12 Pernyataan X1.8 .........ccoiiuvieiiieeiiie e 73
Tabel 4.13 Pernyataan X1.9 .......cccccoiiiieiiii e 74
Tabel 4.14 Pernyataan X1.10 .........cocvveeiiiieeiiie e 75
Tabel 4.15 Pernyataan X2.1 .......cccccoiiuiieiiie e e e 76
Tabel 4.16 Pernyataan X2.2 ..........cccociiieiiiiee e 77
Tabel 4.17 Pernyataan X2.3 .......cc.ocoiiieiiiiie e 78
Tabel 4.18 Pernyataan X2.4 ........c.ccovuveeiiiie e 79
Tabel 4.19 Pernyataan X2.5 .......ccccoiiiii i 80
Tabel 4.20 Pernyataan X2.6 ..........ccocvuieeiiiieeiiie e 81
Tabel 4.21 Pernyataan X2.7 .......cccocoiuieeiiie et 82
Tabel 4.22 Pernyataan X2.8 ...........coovieiiiiieeiiie et 83
Tabel 4.23 Pernyataan X2.9 .......cccocoiiiiiiiiie e 84
Tabel 4.24 Pernyataan X2.10 .........ccovveeiiiieeiiie e 85
Tabel 4.25 Pernyataan Yl .......ccoooeiiiiiiiieiiiee e 86
Tabel 4.26 Pernyataan Y2 .......ccvveiiiiiiiieiiiiite et 87

XV



Tabel 4.27 Pernyataan Y3 .......cooiiiiiiiieeiiie e 88

Tabel 4.28 Pernyataan Y4 ........cocuieiiiieiiiie ettt 89
Tabel 4.29 Pernyataan Y5 .......cooiiiiiiiie e 90
Tabel 4.30 Pernyataan Y6 ........cccouveeiiieeiiieesiieesiie e see e e e e saee e 91
Tabel 4.31 Pernyataan Y7 .......coocuieeiiieeiiee e siieesiie e ee e sae e e e 92
Tabel 4.32 Pernyataan Y8 ........c.oooiiiiiiiiiiiieie et 93
Tabel 4.33 Pernyataan Y9 .......cooviiieiiie e 94
Tabel 4.34 Uji ValiditaS X1 .....cccvveiiiie e 95
Tabel 4.35 Uji ValiditaS X2 ......ccvveiiiieeiiie e 96
Tabel 4.36 Uji ValiditaS Y. ....oeeiiieeiiie e 97
Tabel 4.37 Reliabilitas XL.......cooiiiieiiie e 98
Tabel 4.38 Reliabilitas X2........cccouviiiiie e 98
Tabel 4.39 ReliabilitaS Y ....ccvvviiiie et 99
Tabel 4.40 Uji Normalitas One Sample Kolmogroov Smirnov Test ............... 101
Tabel 4.41 Uji MUIIKOIINIETLAS ......ccvvveeeiieeeiie e 102
Tabel 4.42 Uji Regresi Linier Berganda ...........ccccvevviieiiine e 104
Tabel 4.43 Uji Parsial (Ui 1) .....ccvveeiiieeiiie e 105
Tabel 4.44 Uji Signifikan Simultan (UJi F) ..o, 107
Tabel 4.45 Koefisien Determinasi ..........coovveiiieiieiiie e 107
Tabel 4.46 Tipe Hubungan Pada Uji Determinasi............ccceevvveevvveesvneennnnn. 108

XVi



DAFTAR GAMBAR

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual............cccooveiiiiiiieiieee e 38
Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT. Expravet Nasuba ............ccccoevennennne. 53
Gambar 4.2 Histogram Uji NOrmalitas..........cccoovvirieiiiiniienieie e 99
Gambar 4.3 PP Plot Uji NOrmalitas..........cccoooveiiiiiieiiicnenee e 100
Gambar 4.4 Scatterplot Uji HeteroskedastiSitas ...........ccccovevvevivreniiireninnnnn 103

Xvii



BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia memiliki peranan penting dalam suatu organisasi
dengan kata lain sumber daya manusia mempunyai peran dalam hal berhasil atau
tidaknya dalam pencapaian tujuan, visi dan misi suatu organisasi. Dalam rangka
persaingan organisasi harus memiliki sumber daya yang tangguh dan
berkontribusi dengan baik dalam hal bekerja, siap untuk menanggung beban-
beban pekerjaan yang akan diberikan perusahaan kepada karyawan tersebut, untuk
menunjang keberhasilan suatu tujuan yang telah ditetapkan. Suatu organisasi perlu
melakukan proses perencanaan sumber daya manusia, program penempatannya,
penetapan kebijakan balas jasa atau kompensasi yang sudah di tetapkan sejak
awal, hingga pengevaluasian kinerja mereka yang berdampak pada hasil kinerja
karyawan tersebut.

Pemberian kompensasi bukan hanya pemberian upah/gaji, bisa saja berupa
tunjangan, cuti berbayar, dana pensiun, asuransi kesehatan (BPJS) bagi karyawan
yang bekerja sesuai dengan peraturan yang berlaku. Namun yang lebih diharapkan
oleh seorang individu ialah pemberian kompensasi secara langsung yaitu berupa
gaji/upah, bonus, dan insentif yang lebih bermanfaat untuk memenuhi kebutuhan
seorang individu. Dengan dikeluarkannya kebijakan tersebut, maka para serikat
pekerja atau buruh akan merasa nyaman dan tidak terbebani dengan beban kerja

yang berlebihan, Penurunan tingkat kinerja karyawan dapat dilihat berdasarkan



beban-beban pekerjaan yang dihadapinya ketidak mampuan seorang karyawan
dalam menyelesaikan tugasnya dengan baik dan tepat waktu.

Dalam penjelasan diatas dapat diambil dari penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Kasenda (2013) yang berjudul Kompensasi dan Motivasi
Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bangun Wenang Beverages
Company Manado, hasil penelitian menunjukan bahwa kompensasi memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja karyawannya. Kompensasi juga
mengandung adanya hubungan yang sifatnya profesional dimana salah satu tujuan
utama karyawan bekerja adalah mendapatkan imbalan untuk mencukupi berbagai
kebutuhan, sementara disisi perusahaan mereka membayar karyawan agar para
karyawan bisa menjalankan pekerjaan sesuai dengan keinginan dan harapan
perusahaan dengan tujuan utama mampu memajukan jalannya usaha perusahaan.

Dalam penelitian selanjutnya dilakukan oleh Posuma (2013) penelitian
yang membahas tentang Kompetensi, Kompensasi, dan Kepemimpinan
Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan pada Rumah Sakit Ratumbuysang
Manado, hasil penelitiannya menunjukan bahwa kompensasi sangat berpengaruh
terhadap kinerja karyawan yang ada pada Rumah Sakit Ratumbuysang Manado
dengan menunjukan bahwa nilai signifikan yang dihasilkan sebesar 0,000 dengan
nilai signifikansi sebesar 0,05.

Beban kerja merupakan faktor ekstrinsik individu yang menjadi salah satu
sumber munculnya tekanan, dalam penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Iskandar (2012) yang berjudul Pengaruh Beban Kerja, Motivasi dan Kepuasan
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Bank BJB Cabang Padanglarang, dengan hasil

penelitian yang menunjukan bahwa beban kerja memberikan pengaruh yang



signifikan terhadap kinerja pegawai Bank BJB cabang Padanglarang yang artinya
beban kerja yang dirasakan dapat menentukan perilaku kerja atau Kinerja pegawai.

Dapat disimpulkan bahwa penelitian yang dilakukan oleh beberapa peneliti
tersebut dengan tempat dan kondisi yang berbeda menyatakan bahwa Kompensasi
dan Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Didalam kompensasi terdapat sistem insentif yang menghubungkan
kompensasi dengan kinerja. Dengan diberikannya kompensasi kepada pekerja
berdasarkan kinerja dan berdasarkan senioritas atau jumlah jam kerja, Posuma
(2013). Pemberian kompensasi kepada individu atau sumberdaya manusia yang
ada di suatu organisasi merupakan suatu hal yang relatif rumit, sebab kebijakan
kompensasi yang diberikan haruslah berlandasan kepada azas-azas yang
ditetapkan oleh negara dan sesuai dengan kondisi perekonomian suatu negara.
Program kompensasi (balas jasa) harus ditetapkan atas azas adil dan layak serta
dengan memperhatikan undang-undang perburuhan yang berlaku, Khair
(2017:193).

Beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu
jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma
waktu, Achyana (2016). Beban kerja yang dibebankan kepada karyawan dapat
dikategorikan kedalam tiga kondisi, yaitu beban kerja sesuai standar, beban kerja
yang terlalu tinggi dan beban kerja yang terlalu rendah.

Kinerja yang baik merupakan salah satu sasaran organisasi dalam mencapai
produktifitas kerja yang tinggi, pencapaian kinerja yang baik tidak terlepas dari

kualitas sumber daya manusia yang baik pula. Kinerja juga bisa berarti perilaku-



perilaku atau tindakan-tindakan yang relevan terhadap tercapainya tujuan

organisasi, Umam (2018:187).

Berdasarkan observasi yang dilakukan oleh peneliti di PT. Expravet Nasuba

Medan Sumatera Utara merupakan perusahaan yang berkontribusi dibidang

peternakan yang beralamat di JI. KL. Yos Sudarso KM 8,8 No. 88 Medan

Sumatera Utara. Selama observasi, peneliti menemukan beberapa permasalahan

yang berkaitan dengan kinerja karyawan di PT. Expravet Nasuba, seperti :

a.

Masih ada karyawan yang bekerja tidak berdasarkan pada job description
pekerjaan yang berakibat pada hasil kinerja yang dilakukan tidak maksimal.
Kurangnya kerja sama antar karyawan mengakibatkan munculnya
permasalahan baru yang akan menghambat suatu pencapaian tertentu, kerja
sama dalam team sangatlah penting demi meningkatkan kinerja karyawan
tersebut.

Konflik terjadi antar karyawan karena kurang adanya komunikasi dalam
bekerja, selain itu konflik dengan atasan juga terjadi karena berbedanya
pendapat atau argument saat melakukan miting bersama. Pemimpin
perusahaan menuntut karyawannya untuk bekerja dibawah tekanan namun
tidak sesuai dengan insntif yang diberikan.

Keterlambatan masuk kerja karyawan masih sering terjadi di perusahaan ini,
menandakan tingkat kedisiplinan dari masing-masing karyawan belum
sepenuhnya dilakukan.

Ada beberapa karyawan yang tidak mematuhi SOP bekerja dengan sesuka

hatinya tanpa memperhatikan waktu untuk bekerja.



f.

Kendala karyawan dalam bekerja muncul pada mesin produksi yang sering

mengalami kerusakan sehingga menghambat pencapaian target yang telah

diberikan perusahaan kepada karyawan.

Pada masa pra survey dengan memberikan beberapa pernyataan pada

karyawan terdapat beberapa masalah yang berhubungan dengan Kinerja

karyawan di PT. Expravet Nasuba, penelity melakukan pra survey terhadap

45 karyawan di bagian marketing. Berikut adalah hasil pra survey terkait

Kinerja karyawan

Tabel 1.1 Identifikasi Fenomena Kinerja Karyawan PT. Expravet Nasuba

Pernyataan Jawaban Jumlah
No. Identifikasi Ya | Tidak | pesnonden
1 Saya berusaha datang tepat waktu dan 5 10 15
bekerja dengan gigih untuk menjadi
karyawan yang berkualitas. (33%) | (67%)
2 Moto saya dalam bekerja ialah berusaha 7 8 15
mencapai target yang telah ditetapkan oleh
perusahaan. (47%) | (53%)
3 Saya mendapat apresiasi atau penghargaan 6 9 15
dari perusahaan atas pencapaian yang saya
lakukan. (40%) | (60%)
4 Saya butuh waktu lama untuk mencapai 11 4 15
target yang diberikan perusahaan.
(73%) | (27%)
5 Saya memiliki disiplin yang tinggi dalam 5 10 15
bekerja.
(33%) | (67%)

Sumber: PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara




Berdasarkan Tabel 1.1 diketahui bahwa sebanyak 33% dari sampel menjawab Ya
mereka memiliki kegigihan dalam bekerja untuk menjadi karyawan yang
berkualitas. Sebanyak 47% dari sampel merasa saya dalam bekerja berusaha
mencapai target yang ditetapkan. Sebanyak 40% dari sample merasa saya
mendapat apresiasi atau penghargaan dari pencapaian yang saya lakukan.
Sebanyak 73% dari sampel merasa bahwa saya butuh waktu untuk mencapai
target yang telah diberikan. Sebanyak 33% dari sampel merasa bahwa saya
memiliki displin yang tinggi dalam bekerja. Berdasarkan hasil pra survey yang
dilakukan peneliti dapat disimpulkan bahwa Kkinerja karyawan perusahaan
menurun disebabkan kurangnya apresiasi yang diberikan perusahaan terhadap
karyawan dan berdampak kepada pencapaian target yang telah ditetapkan. PT.
Expravet Nasuba adalah perusahan yang sedang berkembang dari perusahaan
lokal menuju nasional, SDM sangatla penting bagi kemajuan perusahaan tidak
akan berjalan atau berkembangnya suatu perusahaan tanpa adanya karyawan yang
berkualitas dan memiliki tanggung jawab tersendiri dalam setiap pekerjaannya,
maka dari itu perusahaan harus bisa untuk mengeluarkan suatu kebijakan-
kebijakan yang dapat mensejahterakan karyawan itu sendiri.

Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan
dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil
suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau
perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negative dari suatu kebijakan
operasional. Hasibuan (2001:34), mengemukakan bahwa Kinerja adalah suatu
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan pengalaman dan



kesungguhan serta waktu. Hasil dari pencapaian yang telah dilakukan karyawan
perlu mendapatkan upah tambahan seperti pemberian kompensasi yang sesuai
dengan beban kerja yang diberikan, karyawan akan merasa dihargai bahwa
pekerjaan yang dilakukan tidak percuma. Dalam penjelasan diatas dapat diambil
dari penelitian terdahulu oleh Sri Rahayu Muhammad (2016) yang berjudul
“Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompensasi dan Beban Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Manado. Penelitian ini hampir
serupa dengan penelitian yang peneliti teliti yang berjudul “Pengaruh Kompensasi
dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Expravet Nasuba Medan
Sumatera Utara”.

Menurut, Kasmir (2016:195) kompensasi merupakan balas jasa yang
diberikan perusahaan kepada karyawan. Karyawan yang memiliki kinerja yang
baik tentu akan memperoleh balas jasa misalnya dengan kenaikan gaji, atau
tunjangan lainnya. Demikian pula sebaliknya jika kinerja tidak baik, akan dapat
menurunkan gaji atau tunjangan yang diperolehnya. Besar kecilnya kompensasi
yang diperoleh tentu disesuaikan dengan peraturan perusahaan. Dengan demikian
artinya kinerja akan mempengaruhi kompensasi perusahaan.

Peneliti telah melakukan pra survey untuk mengidentifikasi fenomena
yang terjadi di PT. Expravet Nasuba. Adapun responden yang akan digunakan
pada pra survey ini sebanyak 45 karyawan. Berikut hasil pra survey terhadap 45

karyawan terkait kompensasi pada PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara.



Tabel 1.2 Identifikasi Fenomena Kompensasi Pada PT. Expravet Nasuba

Jawaban
No. Pernyataan Jumlah
Ya Tidak
Identifikasi Responden
1 Saya diberi kompensasi sesuai dengan hasil 3 12 15

pencapaian yang saya lakukan.
(20%) | (80%)

2 Struktur pembayaran telah dilakukan 6 9 15
perusahaan berdasarkan pada klasifikasi jabatan
saya. (40%) | (60%)

3 Saya menerima kompensasi berdasarkan 7 8 15
dengan asas keadilan dan diseimbangkan
dengan resiko dan tanggung jawab pekerjaan. (47%) | (53%)

4 Kompensasi yang diberikan kepada saya telah 4 11 15

cukup dan layak untuk diterima.
(27%) | (73%)

5 Saya mendapat hak cuti dan jaminan kesehatan 10 5 15

dari perusahaan
(67%) | (33%)

Sumber: PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara
Berdasarkan Tabel 1.2 diketahui bahwa sebanyak 20% dari sampel merasa

saya diberi kompensasi sesuai dengan hasil pencapaian yang saya lakukan.
Sebanyak 40% dari sampel merasa saya telah dibayar sesuai dengan jabatan saat
ini. Sebanyak 47% dari sampel merasa saya mendapat kompensasi berdasarkan
dengan asas dan tanggung jawab pekerjaan. Sebanyak 27% dari sampel merasa
kompensasi yang diberikan kepada saya layak untuk diterima. Sebanyak 67% dari
sampel merasa saya mendapat hak cuti dan jaminan kesehatan dari perusahaan.
Dalam hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak merata nya pemberian kompensasi
terhadap karyawan yang telah bekerja dengan gigih dan penuh semangat dan
berharap agar perusahaan memberikan kompensasi secara merata terhadap

karyawannya, hal ini sangat penting untuk diperhatikan demi kesejahteraan hidup



para SDM yang sudah mengabdikan jasa dan tenaganya untuk perusahaan
tersebut. Pemberian kompensasi terhadap individu atau sumber daya manusia
yang ada di suatu organisasi merupakan suatu yang relative rumit, sebab
kebijakan kompensasi yang diberikan haruslah berlandaskan kepada azas-azas
yang ditetapkan oleh Negara, representative, adil, sesuai dengan kelayakan hidup
disuatu daerah sesuai dengan latar belakang SDM. Adakalanya kebijakan
kompensasi yang diberikan sudah tepat dan bijak namun dampak yang diberikan
sudah tepat dan bijak namun dampak yang diberikan dari pemberian kompensasi
tersebut masih belum didapatkan perusahaan secara maksimal.

Untuk mengidentifikasi fenomena masalah yang berkaitan dengan variabel
kompensasi maka peneliti melakukan pra survey di PT. Expravet Nasuba. Berikut
hasil pra survey terhadap 45 karyawan terkait beban kerja pada PT. Expravet
Nasuba Medan Sumatera Utara.

Tabel 1.3 Identifikasi Fenomena Beban Kerja Pada PT. Expravet Nasuba

Jumlah
No. Pernyataan Jumlah
Ya Tidak
Identifikasi Responden
1. | Saya merasa lelah apabila beban kerja 9 6 15

yang diberikan terlalu banyak.
(60%) | (40%)

2. | Saya sering bekerja dalam kondisi 7 8 15
kurang baik
(47%) | (53%)
3. | Job description yang diberikan 5 10 15
perusahaan telah sesuai dengan bidang
keahlian saya. (33%) | (67%)
4. | Saya merasa tidak puas dengan sarana 6 9 15

dan prasarana yang diberikan perusahaan

untuk menjalankan suatu pekerjaan (40%) | (60%)
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Sumber: PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara

Berdasarkan Tabel 1.3 diketahui bahwa sebanyak 60% dari sampel merasa
lelah apabila beban kerja yang diberikan terlalu banyak. Sebanyak 47% dari
sampel merasa saya sering bekerja dalam kondisi kesehatan yang kurang baik.
Sebanyak 33% dari sampel merasa saya diberikan tugas pekerjaan sesuai dengan
bidang keahlian saya. Sebanyak 40% dari sampel merasa tidak puas dengan
sarana dan prasarana yang diberikan perusahaan untuk menjalani suatu pekerjaan.
Berdasarkan hasil pra survey diatas maka dapat disimpulkan bahwa beban kerja
begitu menghambat berjalannya suatu pekerjaan untuk mencapai suatu tujuan.
Apabila seorang pekerja mampu menyelesaikan dan menyesuaikan diri terhadap
sejumlah tugas yang diberikan, maka tidak menjadi suatu beban kerja. Namun jika
pekerja tidak berhasil maka tugas dan kegiatan tersebut menjadi suatu beban.
Beban kerja yang dirasakan karyawan perlu mendapatkan perhatian dari pimpinan
perusahaan karena berhubungan dengan hasil kinerja karyawan yang tidak dapat
menhasilkan produktifitas yang mendukung agar tercapainya suatu tujuan visi dan
misi perusahaan.

Berdasarkan latar belakang dan hasil pra survey yang dilakukan peneliti,
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian yang  berjudul “Pengaruh
Kompensasi dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Expravet
Nasuba Medan Sumatera Utara”.

B. Identifikasi dan Batasan Masalah
1. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dijelaskan di atas, maka

dapat diidentifikasikan permasalahan penelitian ini sebagai berikut:
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a.) Kurangnya perhatian mengenai kebijakan dalam pemberian
kompensasi sehingga karyawan mengalami ketidak puasan dalam
melaksanakan suatu pekerjaan yang mengakibatkan penurunan
Kinerja karyawan.

b.) Ketidak nyamanan lingkungan pekerjaan, alat dan sarana pekerjaan
yang tidak memadai untuk melakukan suatu pekerjaan secara
maksimal, mengakibatkan munculnya beban kerja yang dirasakan
karyawan sehingga tidak akan adanya hasil kinerja yang baik.

c.) Tidak meratanya pembagian kompensasi yang dilakukan perusahaan
mengakibatkan menurunnya kinerja karyawan serta beban kerja
yang timbul akibat tidak nyamannya lingkungan pekerjaan dan
target yang ditetapkan terlalu tinggi sehingga mengakibatkan
penurunan dalam hasil kinerja.

2. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikaasi diatas maka peneliti membatasi masalah agar
tetap fokus pada pokok permasalah. Dengan demikian maka peneliti
membatasi masalah hanya pada variabel kompensasi, beban kerja, dan
Kinerja pada karyawan PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara yang
memiliki 46 karyawan bagian marketing, pimpinan tidak termasuk dalam
penelitian ini karena pimpinan yang menilai Kinerja.
Rumusan Masalah

Berdasarkan masalah diatas, maka rumusan permasalahan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:
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1. Apakah ada pengaruh secara parsial Kompensasi terhadap kinerja

karyawan PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara?
Apakah ada pengaruh secara parsial Beban Kerja terhadap kinerja
karyawan PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara?
Apakah ada pengaruh secara simultan Kompensasi dan Beban Kerja
terhadap Kinerja karywan PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera

Utara?

Tujuan dan Manfaat Masalah

1.

Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dilakukannya penelitian ini adalah :

a.

2.

Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh secara parsial
kompensasi terhadap Kinerja karyawan PT. Expravet Nasuba Medan
Sumatera Utara.

Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh secara parsial beban
kerja terhadap Kinerja karyawan PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera
Utara.

Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh secara simultan
kompensasi dan beban kerja terhadap Kinerja karyawan PT. Expravet
Nasuba Medan Sumatera Utara.

Manfaat Penelitian

Adapun manfaat diadakan penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Bagi Perusahaan, hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan

atau sumber informasi bagi perusahaan untuk meningkatkan kinerja
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karyawan dan bermanfaat sebagai alat pendorong pengambilan
kebijakan perusahaan terhadap pemeliharaan karyawan terutama dalam
menetapkan kebijakan yang berhubungan dengan kompensasi dan
beban kerja.

Bagi Peneliti, hasil penelitian ini diharapkan menjadi penambah
wawasan dan pengetahuan mengenai manajemen sumber daya manusia
yang baik dan meningkatkan kemampuan dalam pembahasan mengenai
kompensasi dan beban kerja yang telah dipelajari selama mengikuti
perkuliahan di Universitas Panca Budi.

Bagi peneliti selanjutnya, sebagai bahan referensi dan perbandingan

bagi penelitian yang akan datang.

E. Keaslian Penelitian

Penelitian sebelumnya diteliti oleh Putu Melati Purbaningrat (2013) yang

berjudul “Pengaruh Beban kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Stres Kerja

Sebagai Variabel Mediasi Pada PT. Lianinti Abadi Denpasar”. Sedangkan

penelitian ini berjudul “Pengaruh Kompensasi dan Beban Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara”. Penelitian ini memiliki

perbedaan dengan penelitian sebelumnya yang terletak pada :

1.

Model penelitian: penelitian sebelumnya menggunakan metode path
analisis. Sedangkan penelitian ini menggunakan analisis regresi linier
berganda.

Variabel penelitian: Penelitian sebelumnya menggunakan 1 variabel

exogenous yaitu; beban kerja (X), 1 variabel mediasi yaitu; stress kerja
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(YY), serta 1 variabel endogenous yaitu; kepuasan kerja (Z). Sedangkan
penelitian ini menggunakan 2 variabel independent yaitu; kompensasi
(X1) dan beban kerja (X2), serta 1 variabel dependent yaitu; kinerja
(Y).

Jumlah observasi/sample (n): penelitian terlebih dahulu sampel
berjumlah 55 orang. Sedangkan penelitian ini menggunakan sampel
yang diambil berjumlah 45 orang.

Waktu penelitian: penelitian sebelumnya dilakukan pada tahun 2015,
sedangkan penelitian ini dilakukan pada tahun 2019.

Lokasi penelitian: lokasi sebelumnya pada PT. Lianinti Abadi
Denpasar, sedangkan penelitian ini dilakukan pada PT. Expravet

Nasuba Medan Sumatera Utara.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teorli

1. Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja sebagai sesuatu yang tampak, yaitu individu relevan
dengan tujuan yang baik, Umam (2018:186). Kinerja yang baik
merupakan salah satu sasaran organisasi dalam mencapai produktifitas
kerja yang tinggi, tercapainya Kinerja yang baik tidak terlepas dari
kualitas sumber daya manusia yang baik pula. Kinerja juga bisa berarti
perilaku-perilaku atau tindakan-tindakan yang relevan terhadap
tercapainya tujuan organisasi, Umam (2018:187). Agar seseorang
melakukan suatu tugas sesuai dengan kinerja yang diinginkan,
persyaratan juga harus dipenuhi memiliki pengetahuan dan keterampilan-
keterampilan yang dibutuhkan dan membuat pilihan dengan sungguh-
sungguh untuk bekerja pada tugas pekerjaanya selama beberapa tenggang
waktu tertentu dengan tingkat usaha tertentu.

Pendapat lain mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang deberikan
kepadanya, Mangkunegara (2017:67).

Dari beberapa pendapat para ahli mengenai definisi kinerja, maka
dapat disimpulkan bahwa pengertian kinerja adalah hasil kerja yang

dicapai oleh individu sesuai dengan tugas dan perannya dalam periode
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tertentu, yang dihubungkan dengan ukuran nilai atau standar
tertentu dari organisasi tempat individu tersebut bekerja.
b. Penilaian Kinerja

Pada dasarnya penilaian kerja merupakan faktor kunci dalam
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien. Penilaian
kinerja adalah sebuah gambaran atau deskripsi yang sistematis tentang
kekuatan dan kelemahan yang terkait dari seseorang atau suatu
kelompok, Umam (2018:191).

Pendapat lain menjelaskan bahwa “Employee appraising is the
systematic evaluation of a worker’job performance and potential for
development. Appraising is the process of estimating or judging the
value, excellence, qualities, or status of some object, person, or thing”
Mangkunegara (2017:69). Penilaian karyawan merupakan evaluasi yang
sistematis dari pekerjaan karyawan dan potensi yang dapat
dikembangkan. Penilaian adalah proses penaksiran atau penentuan nilai,
kualitas, atau status dari beberapa objek, orang ataupun sesuatu.

c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja ialah,

Mangkunegara (2017:67).
1. Faktor Kemampuan

Secara psikologis kemampuan pegawai terdiri atas kemampuan

potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan) maka dari itu

sebaiknya pegawai di tempatkan sesuai dengan bidangnya.



2. Faktor Motivasi
Faktor ini terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi
situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan
pegawai kearah pencapaian tujuan kerja.

3. Sikap Mental
Kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha untuk
mencapai potensi kerja secara maksimal.

Pendapat lain mengemukakan bahwa ada faktor lain yang dapat
mempengaruhi kinerja, Umam (2018:190) yaitu :

1. Faktor Individu: kemampuan, keterampilan, latar belakang
keluarga, pengalaman bekerja, tingkat social, dan demografi
seseorang;

2. Faktor Psikologi: persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, dan
kepuasan kerja;

3. Faktor organisasi: struktur organisasi, desain pekerjaan,
kepemimpinan, system penghargaan (reward system).

Selain faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seperti yang
telah dijelaskan diatas, Kinerja juga dapat mempengaruhi variabel lain.
Artinya dengan memperoleh Kkinerja yang baik, maka akan
memengaruhi variabel lain, demikian pula sebaliknya Kinerja
dipengaruhi oleh variabel lain. Berikut ini ada beberapa faktor yang
dipengaruhi kinerja baik secara langsung maupun tidak langsung,

Kasmir (2016:195).
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1. Kompensasi

Merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan kepada
karyawannya. Karyawan yang memiliki kinerja yang baik tentu
akan memperoleh balas jasa misalnya dengan kenaikan gaji, atau
tunjangan lainnya. Demikian pula sebaliknya jika Kinerja tidak
baik, akan dapat menurunkan gaji atau tunjangan yang
diperolehnya. Besar kecilnya kompensasi yang diperoleh tentu
disesuaikan dengan peraturan perusahaan. Dengan demikian
artinya kompensasi akan mempengaruhi kinerja karyawan.

. Jenjang Karier

Merupakan penghargaan yang diberikan perusahaan kepada
seseorang. Karyawan yang memiliki prestasi atau Kinerja yang baik
tentu akan diberikan peningkatan karier. Demikian pula sebaliknya
jika kinerjanya turun atau buruk, maka aka nada sanksi berupa
penurunan Kkarier atau tidak memperoleh kenaikan karier. Oleh
karena itu, kinerja karyawan akan memengaruhi karier karyawan.

. Citra Karyawan

Citra merupakan pandangan terhadap seseorang atau karyawan,
karena telah melakukan sesuatu. Artinya dengan memiliki kinerja
yang baik, seseorang akan diberikan penghargaan dan tentu saja
orang-orang akan memandang dengan pujian dan menjadi suri
teladan. Demikian pula yang terjadi sebaliknya, jika kinerja buruk
ikut membuat citranya seseorang atau karyawan menjadi tidak

baik, bahkan mendapat cemoohan dari pihak lain.
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Selain kompensasi, jenjang karier dan citra karyawan ada faktor

lain yang dapat mempengaruhi kinerja seperti beban kerja yang telah

dijelaskan oleh, Lisnayeti (2006) yang menyatakan bahwa adanya

keterkaitan hubungan antara beban kerja terhadap kinerja karyawan,

dimana jika beban kerja tinggi akan menyebabkan kinerja menurun, atau

dapat dijelaskan bahwa semakin tinggi beban kerja yang diterima seorang

karyawan akan mempengaruhi kinerja karyawan tersebut begitu juga

sebaliknya.

Menurut Rivai (2009:552) ada beberapa tujuan dari penilaian

Kinerja yang dapat menghubungkan kinerja dengan beban Kerja.

Berdasarkan uraian diatas pada dasarnya meliputi :

1.

2.

Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini.

Mendorong pertanggungjawaban dari karyawan.

Untuk pembeda antar karyawan yang satu dengan yang lain.
Memperkuat hubungan antara karyawan dengan supervisor melalui
diskusi tentang kemajuan kerja mereka.

Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang sesuai
untuk mencapai hasil yang baik secara menyeluruh.

Sebagai penyaluran keluhan yang berkaitan dengan masalah pribadi
maupun pekerjaan.

Sebagai alat untuk membantu dan mendorong karyawan untuk

mengambil inisiatif dalam rangka memperbaiki kinerja.
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8. Sebagai sumber informasi untuk pengambilan keputusan yang
berkaitan dengan gaji, upah, insentif, kompensasi, dan berbagali
imbalan lainnya.

9. Memperkuat hubungan antara karyawan dengan supervisor melalui
diskusi tentang kemajuan kerja mereka.

10. Sebagai alat untuk menjaga tingkat kinerja.

d. Indikator Kinerja

Hasil kinerja yang dilakukan perusahaan akan menimbulkan
berbagai bentuk kepuasan dan ketidakpuasan bagi karyawan. disamping
itu hasilnya terkadang akan menimbulkan konflik antar karyawan dengan
karyawan atau karyawan dengan manajemen. Dalam melakukan
penilaian Kinerja memang memerlukan atau dibutuhkan suatu teknik
yang tepat, sehingga hasil pengukuran juga menghasilkan hasil yang
tepat dan benar. Dengan mekanisme teknik pengukuran yang baik akan
memberikan gambaran terhadap hasil kinerja perusahaan sesungguhnya
dan secara keseluruhan baik kinerja individu maupun kinerja organisasi.

Untuk mengukur Kinerja karyawan dapat digunakan beberapa
indikator mengenai Kinerja, Kasmir (2016:208) adalah sebagi berikut :

1. Kualitas (Mutu)

Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas (mutu)
dari pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu dengan
kata lain bahwa kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses
atau hasil dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik

kesempurnaan.
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2. Kuantitas (Jumlah)
Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari
kuantitas (jumlah) dihasilkan oleh seseorang. Dengan kata lain
kuantitas merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukan dalam
bentuk satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus kegiatan
yang diselesaikan.

3. Waktu (Jangka Waktu)
Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam
menyelesaikan pekerjaannya, artinya ada pekerjaan batas waktu
minimal dan maksimal yang harus dipenuhi (misalnya 30 menit) jika
melanggar atau tidak memenuhi ketentuan waktu tersebut maka dapat
dianggap kinerja nya kurang baik demikian pula sebaliknya.

4. Penekanan Biaya
Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah
dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang
sudah dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak
melebihi dari yang sudah dianggarkan.

5. Pengawasan
Hampir seluruh jenis pekerjaan perlu melakukan dan memerlukan
pengawasan terhadap pekerjaan yang sedang berjalan, pada dasarnya
situasi dan kondisi selalu berubah dari keadaan yang baik menjadi
tidak baik atau sebaliknya.

6. Hubungan antar Karyawan

Dalam hubungan ini diukur apakah seorang karyawan mampu untuk



mengembangkan perasaan saling menghargai niat baik dan kerja sama

antar karyawan yang satu dengan karyawan yang lain.

2. Kompensasi

a. Pengertian Kompensasi

Kompensasi merupakan sesuatu yang dipertimbangkan sebagai
sesuatu yang sebanding, yang melibatkan keseimbangan atau
perhitungan, Mangkunegara (2017:83). Dalam kepegawaian, hadiah yang
bersifat uang merupakan kompensasi yang diberikan kepada pegawai
sebagai penghargaan dari pelayanan mereka. Bentuk-bentuk pemberian
upah, bentuk upah dan gaji digunakan untuk mengatur pemberian
keuangan antara majikan dengan pegawainya.

Pemberian upah merupakan imbalan, pembayaran untuk pelayanan
yang telah diberikan oleh pegawai. Sangat banyak bentuk-bentuk
pembayaran upah, baik yang berupa uang maupun yang bukan berupa
uang (nonfinancial). Pembayaran upah biasanya dalam bentuk konsep
pembayaran yang berarti luas daripada merupakan ide-ide gaji dan upah
yang secara normal berupa keuangan tetapi tidak suatu dimensi yang
nonfinancial.

Kompensasi sebagai semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai sebagai
imbalan atau jasa yang diberikan kepada perusahaan, Badriyah
(2017:153).Kompensasi merupakan salah satu bentuk pembayaran atau
imbalan yang diberikan kepada karyawan dan timbul dari dipekerjakan

karyawan itu, Badriyah (2017:154). Kompensasi adalah segala sesuatu
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yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk pekerjaan mereka,
Handoko (2017:155). Program — program kompensasi juga penting bagi
perusahaan, karena  mencerminkan upaya organisasi  untuk
mempertahankan sumber daya manusia. Kompensasi merupakan
penghargaan atau imbalan secara langsung maupun tidak langsung,
finansial maupun non finansial, yang adil dan layak kepada karyawan
sebagai balasan atau kontribusi terhadap pencapaian tujuan perusahaan,
Marwansyah (2016:269).

Berdasarkan pendapat dari beberapa teori diatas, dapat disimpulkan
bahwa kompensasi merupakan segala bentuk imbalan atau balas jasa
yang diberikan oleh perusahaan dan diterima oleh para pegawai atas
kerja yang telah dilakukan.

b. Tujuan Kompensasi

Tujuan dari kompensasi adalah untuk membantu organisasi
mencapai keberhasilan strategis dan menjamin terciptanya keadilan
internal dan eksternal. Untuk lebih memhami tujuan dari kompensasi
berikut pendapat dari beberapa ahli mengenai tujuan kompensasi.

Sebagai bagian dari manajemen SDM tujuan pemberian kompensasi
ialah, Khair (2017:105) :
1. Memperoleh Personel Berkualitas
Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk mampu menarik
jumlah pelamar. Tingkat pembayaran harus tanggap terhadap
permintaan penawaran tenaga kerja dipasar kerja karena harus

bersaing untuk mendapatkan tenaga kerja.
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2. Mempertahankan Karyawan yang Ada
Pekerjaan dapat keluar apabila tingkat kompensasi tidak kompetitif
terhadap organisasi lain yang berakibat kepada perputaran tenaga
kerja tinggi.
3. Memastikan Keadilan
Keadilan internal menjamin bahwa pembayaran dihubungkan
dengan nilai relatif pekerjaan sehingga pekerjaan yang sama
mendapatkan pembayaran yang sama.
Tujuan kompensasi dari pendapat lain menyatakan, Badriyah (2017:155)
1. Ikatan Kerja Sama
Dengan pemberian kompensasi terjadila ikatan kerja sama formal
antara pegawai dan perusahaan. Pegawai harus mengerjakan tugas-
tugasnya dengan baik, sedangkan perusahaannya harus wajib
membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati.
2. Kepuasan Kerja
Dengan balas jasa, pegawai dapat memenuhi kebutuhan fisik, status
sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari
jabatannya.
3. Pengadaan Efektif
Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan
pegawai yang berkualitas untuk perusahaan akan lebih mudah.
4. Motivasi
Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer mudah

memotivasi bawahannya.



25

. Stabilitas Pegawai

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta
eksternal konsistensi yang kompetitif, stabilitas pegawai lebih
terjamin karena turn-over relatif kecil.
. Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar, disiplin pegawai
semakin baik. Meraka akan menyadari dan menaati peraturan-
peraturan yang berlaku.
. Pengaruh Serikat Buruh

Dengan program kompensasi yang baik, pengaruh serikat buruh
dapat dihindarkan dan pegawai akan berkonsentrasi pada
pekerjaannya.
. Pengaruh Pemerintah

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

Perusahaan yang tidak adil dalam pemberian kompensasi terhadap

para pekerja akan menyebabkan tingginya tingkat turn-over dalam suatu

perusahaan, pemberian nilai kineja yang baik diiringi dengan pemberian

kompensasi yang baik dapat meningkatkan kesadaran karyawan bahwa

perilakunya dinilai dan dihargai sehingga karyawan akan selalu berusaha

memperbaiki perilakunya.

c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi

Faktor yang mempengaruhi kebijakan dan praktik kompensasi
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organisasi adalah: faktor pemerintah, penawaran bersama, standart dan
biaya kehidupan, upah perbandingan, permintaan dan persedian, dan
kemampuan membayar, Mangkunegara (2017:84).

1. Faktor Pemerintah

Peraturan pemerintah yang berhubungan dengan penentuan
standart gaji minimal, pajak penghasilan, penetapan harga bahan baku,
biaya transportasi/angkutan, inflasi maupun devaluasi sangat
mempengaruhi perusahaan dalam menetukan kebijakan kompensasi
karyawan.

2. Penawaran Bersama antara Perusahaan dan Karyawan

Kebijakan dalam menentukan kompensasi dapat dipengaruhi pula
pada saat terjadinya tawar menawar mengenai besarnya upah yang harus
diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya.

3. Standart Biaya Hidup karyawannya.

Kebijakan kompensasi perlu mempertimbangkan standart biaya
hidup karyawan hal ini karena kebutuhan dasar karyawan harus dipenuhi.
Dengan dipenuhinya kebutuhan dasar karyawan dan keluarganya, maka
karyawan akan merasa aman.

4. Ukuran Perbandingan Upah

Kebijakan dalam menentukan kompensasi dipengaruhi pula oleh
ukuran besar kecilnya perusahaan, tingkat pendidikan karyawan, masa
bekerja karyawan. Artinya perbandingan tingkat upah karyawan perlu
memperhatikan tingkat pendidikan, masa kerja, dan ukuran perusahaan.

5. Permintaan dan Persediaan



Dalam menetukan kebijakan kompensasi karyawan perlu
mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan pasar. Artinya
kondisi pasar pada saat itu perlu dijadikan bahan pertimbangan dalam
menentukan tingkat upah pegawai.

6. Kemampuan Membayar

Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu
didasarkan pada kemampuan perusahaan dalam membayar upah
pegawai. Artinya jangan sampai menetukan kebijakan kompensasi diluar
batas kemampuan yang ada pada perusahaan.

d. Indikator Kompensasi
1. Karakteristik Kompensasi

Karakteristik dari kompensasi yang dijadikan sebagi indikator,
dimana ada lima indikator kompensasi, Khair (2017:191) :

a. Tingkat bayaran bisa diberikan tinggi, rata-rata atau rendah
tergantung kepada kondisi perusahaan. Artinya, tingkat
pembayaran tergantung pada kemampuan perusahaan membayar
jasa karyawannya.

b. Struktur pembayaran, struktur pembayaran berhubungan dengan
rata-rata pembayaran, tingkat bayaran dan Klasifikasi jabatan
diperusahaan.

c. Penentuan bayaran individu, penentuan bayaran kompensasi
individu perlu didasarkan pada rata-rata tingkat bayaran, tingkat
pendidikan, masa kerja dan prestasi kerja pegawai.

d. Metode pembayaran, ada 2 yaitu metode pembayaran yang

27



didasarkan pada waktu (per jam, per hari, per minggu, per bulan)
dan metode pembayaran yang didasarkan pada pembagian hasil.
e. Kontrol Pembayaran, kontrol pembayaran merupakan pengendalian
secara langsung maupun tidak langsung dari biaya Kkerja.
Pengendalian biaya merupakan faktor utama dalam administrasi
upah dan gaji.
2. Asas-asas Kompensasi

Selain karekteristik indikator dari kompensasi juga dapat dilihat
dan diukur dari asas-asas kompensasi yang ada dibanyak literature. Asas
kompensasi termasuk dalam indikator kompensasi, Khair (2017:193) :
a. Asas Adil
Besarnya kompensasi yang dibayarkan pada setiap karyawan harus
diseimbangkan/disesuaikan dengan seberapa besar prestasi kerja,
jenis pekerjaan, resiko pekerjaan, tanggung jawab, jabatan
pekerjaan, dan memenuhi persyaratan internal konsistensi.
b. Asas Layak dan Wajar
Kompensasi yang diterima oleh karyawan dapat memenuhi
kebutuhannya pada tingkat normative yang ideal. Tolak ukur layak
adalah relative.
3.  Ketersediaan Kompensasi

Indikator kompensasi dapat dilihat dari ketersediaan jenis
kompensasi yang ada disuatu organisasi atau perusahaan, Kbhair
(2017:194).

a. Insentif
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Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada
karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan,
dengan mengasumsikan bahwa uang dapat digunakan untuk
mendorong karyawan lebih giat lagi dalam bekerja.
b. Upah dan Gaji
Imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara teratur
seperti tahunan, caturwulan, bulanan dan mingguan.
c. Tunjangan
Imbalan tidak langsung yang diberikan kepada karyawan biasanya
mencakup asuransi kesehatan, cuti, pensiun, rencana pendidikan,
dan rabat untuk produk-produk perusahaan.
3. Beban Kerja
a. Pengertian Beban kerja
Beban kerja adalah kodisi pekerjaan yang dirasakan oleh pekerja
yang berkaitan dengan faktor situasional yang terdiri dari faktor
lingkungan fisik dan faktor lingkungan psikis, Iskandar (2012). Beban
kerja menunjukan rata-rata kegiatan dari suatu pekerjaan dalam jangka
waktu tertentu. Beban kerja dapat dilihat dari beban kerja fisik maupun
mental, apabila beban kerja yang ditanggung seorang karyawan terlalu
berat atau kemampuan fisik yang lemah tentu akan mengakibatkan suatu
hambatan dalam bekerja sehingga karyawan tersebut akan merasa sakit
karena suatu pekerjaan. Seorang tenaga kerja tentunya harus mampu
memperhatikan beban kerjanya untuk mendapatkan suatu keserasian.

Dalam bekerja sehingga akan sejalan dengan produktifitas yang
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tinggi Diluar beban tambahan yang datang dari lingkungan bekerja
maupun kapasitas dalam bekerja. Akibat beban kerja yang terlalu berat
atau kemampuan fisik yang terlalu lemah dapat mengakibatkan seorang
karyawan mengalami gangguan atau penyakit akibat bekerja secara
berlebihan dan melewati batas waktu dalam bekerja. Berdasarkan
pernyataan diatas maka dapat disimpulkan bahwa beban kerja adalah
sejumlah proses atau kegiatan yang harus diselesaikan oleh seorang
pekerja dalam jangka waktu tertentu. Kondisi ini menuntut karyawan
memberikan energi yang lebih besar lagi daripada biasanya didalam
menyelesaikan suatu pekerjaan
b. Jenis- jenis Beban Kerja
1. Beban Kerja Kuantitatif

Beban kerja yang berlebihan secara fisik dan mental, banyak hal
dalam pekerjaan yang menimbulkan stress dalam pekerjan salah satunya
yaitu beban kerja. Pada saat atau kondisi tertentu waktu akhir (dead line)
dapat menjadi stimulus untuk menghasilkan Kkinerja kerja yang baik.
Namun bila tekanan waktu tersebut menimbulkan banyak kesalahan
dalam pekerjaan atau menyebabkan gangguan kesehatan pada individu
maka ini mencerminkan adanya beban kerja berlebihan.
2. Beban Kerja Kualitatif

Beban kerja kualitatif adalah pada individu akibat tuntutan
pekerjaan yang lebih tinggi dari batas kemampuan kognitif dan teknis
individu. Pada batasan tertentu, beban kerja tersebut menyebabkan

pekerjaan menjadi tidak produktif dan menjadi destruktif bagi individu
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pekerja. Bila berkelanjutan akan timbul kelelahan mental dan dapat
tampil dalam bentuk reaksi emosional dan psikomotor secara patologis.
Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat disimpulkan bahwa
jenis-jenis beban kerja terbagi menjadi dua bagian yaitu beban kerja
kuantitatif dan beban kerja kualitatif . beban kerja kuantitatif adalah
beban yang terlalu banyak untuk dikerjakan atau tidak cukup waktu
untuk menyelesaikannya. Sedangkan, beban kerja kualitatif individu
merasa kurang memiliki kemampuan menyelesaikan suatu pekerjaan
karena standart yang terlalu tinggi.
. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja
Faktor — factor yang mempengaruhi beban kerja terdiri dari faktor
eksternal dan faktor internal, Achyana (2016):
1. Faktor Eksternal
Faktor eksternal adalah beban yang berasal dari luar tubuh pekerija,
seperti:

a. Tugas-tugas yang dilakukan dalam bentuk fisik seperti stasiun
kerja, tata ruang, tempat kerja, alat dan sarana kerja. Sedangkan
tugas-tugas yang bersifat mental seperti kompleksitas pekerjaan,
tingkat kesulitan pekerjaan, pelatihan atau pendidikan yang
diperoleh , atas tanggung jawab yang diberikan.

b. Organisasi kerja seperti masa waktu kerja, waktu istirahat, kerja
bergilir, kerja malam, system pengupahan, model struktur
organisasi, pelimpahan tugas dan wewenang.

2. Faktor Internal
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Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat
dari beban kerja eksternal.
Reaksi tubuh disebut strain, berat ringannya strain dapat dapat dinilai
baik secara objektif maupun subjektif. Faktor internal meliputi faktor
somatic (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, kondisi
kesehatan). Faktor psikis seperti ( motivasi, persepsi, kepercayaan,
keinginan dan kepuasan).
Selain itu ada beberapa factor lain yang dapat mempengaruhi
beban kerja terdiri dari lingkungan fisik.
a. Rancangan Ruang Kerja
Meliputi kesesuaian pengaturan susunan kursi, meja dan fasilitas
kantor lainnya. Hal ini sangat berpengaruh besar terhadap
kenyamanan dan tampilan kerja pegawai.
b. Rancangan Pekerjaan
Meliputi peralatan kerja dan prosedur atau metode kerja peralatan
yang tidak sesuai dengan pekerjaannya akan mempengaruhi
kesehatan dan hasil kerja. Masalah ini bisa muncul jika rancangan
pekerjaan tidak disusun dengan baik.
c. Kondisi Lingkungan Kerja
Penerangan dan kebisingan sangat berhubungan dengan
kenyamanan dalam bekerja, sirkulasi udara, suhu ruangan dan
penerangan yang sesuai sangat mempengaruhi kondisi seseorang
dalam menjalankan tugasnya. Apabila kondisi ini berubah menjadi

tidak baik akan sangat mempengaruhi beban kerja karyawan.
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B. Penelitian Sebelumnya

Indikator Beban Kerja
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Indikator yang mempengaruhi beban kerja, Soleman (2011:85)

1. Faktor Eksternal

Tugas meliputi tugas fisik seperti stasiun kerja, tata ruang tempat

kerja, kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap kerja, cara

angkut, beban yang diangkat. Organisasi kerja meliputi lamanya bekerja,

waktu istirahat, shift kerja dan sebagainya. Lingkungan kerja, lingkungan

kerja ini dapat memberikan beban tambahan yang meliputi lingkungan

kerja fisik, lingkungan kerja kimiawi, lingkungan kerja biologis dan

lingkungan kerja psikologis.

2. Faktor Internal

Faktor internal adalah faktor dari dalam tubuh akibat dari reaksi

beban kerja eksternal yang berpotensi sebagai stresor meliputi faktor

somatik.

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Terdahulu

Peneliti/ Judul Penelitian Variabel Varibel Model Hasil Penelitian
Tahun X) ) Analisis
Ririvega Kompensasi dan | Kompensasi | Kinerja Regresi Hasil penelitian
Kasenda MotivasiPengaruh | dan Beban Linier dapat disimpulkan
(2013) nyaTerhadap Kerja Berganda bahwa, kompensasi
Kinerja Karyawan dan motivasi
Pada PT.Bangun berpengaruh
Wenang signifikan terhadap
Beverages Kinerja  karyawan
Company PT. Bangun
Manado Wenang Beverages

Company Manado
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Tanto Pengaruh Motivasi Kinerja Regresi Hasil dari penelitian
Wijaya Motivasi dan | dan Karyawa | Linier didapatkan  bahwa
(2015) Kompensasi Kompensasi | n Berganda motivasi dan
Terhadap Kinerja kompensasi
Karyawan Pada berpengaruh positif
PT. Sinar Jaya dan signifikan
Abadi Bersama terhadap kinerja
karyawan.
Putu  Satria | Pengaruh Penempatan | Kepuasan | Jalur  Path | Hasil penelitian
Wira Penempatan dan | dan Kerja dan | Analisis menemukan bahwa
Kusuma Kompensasi Kompensasi | Kinerja terdapat  pengaruh
(2014) Terhadap Karyawa positif dan
Kepuasan  kerja n signifikan ~ secara
dan Kinerja langsung antara
Karyawan. penempatan,
kompensasi
terhadap kepuasan
kerja serta pengaruh
secara langsung
penempatan,
kompensasi dan
kepuasan kerja
terhadap Kinerja
karyawan.
Sentot Pengaruh Beban | Beban Kinerja Regresi Beban kerja,
Iskandar Kerja, Motivasi | Kerja, Linier Motivasi, dan
(2012) dan Kepuasan | Motivasi Berganda Kepuasan Kerja
Kerja  Terhadap | dan memberikan
Kinerja Pegawai | Kepuasan pengaruh yang
Bank BJB Cabang | Kerja signifikan terhadap
Padalarang kinerja  karyawan
pegawai bank bjb
cabang padalarang
Srirahayu Pengaruh Lingkungan | Kinerja Regresi Hasil penelitian
Muhammad | Lingkungan Kerja | Kerja, Karyawa | Linear menunjukan secara
(2016) dan Beban Kerja | Kompensasi | n Berganda simultan  maupun
Terhadap Kinerja | dan Beban parsial lingkungan
Karyawan Pada | Kerja kerja, kompensasi
Dinas Pendapatan dan beban kerja
Daerah Kota berpengaruh

Manado

signifikan terhadap
kinerja karyawan.
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Fernando
Reinhard
Tjiabrata
(2017)

Pengaruh Beban
Kerja dan
Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan PT.
Sabar Ganda
Manado.

Beban Kerja
dan
Lingkungan
Kerja

Kinerja
Karyawa
n

Regresi
Linear
Berganda

Berdasarkan  hasil
uji parsial, dapat
dilihat bahwa nilai t
hitung diperoleh
sebesar 9,080
dengan tingkat
signifikansi  0,000.
Oleh karena t hitung
> t tabel
(9,080>2,052) dan
tingkat signifikansi
< 0,05 (0,000 <
0,05) maka
keputusan yang
diambil adalah HO
ditolak dan H1
diterima atau
terdapat  pengaruh
antara beban kerja
terhadap kinerja
karyawan pada PT.
Sabar Ganda
Manado.

Sumber : Jurnal Penelitian terdahulu

C.

Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan hasil pemikiran peneliti berdasarkan

teori/konsep yang ada tentang variabel yang diteliti dan dirumuskan dari masalah

penelitian, Nasution dkk, (2018:67).

1. Hubungan Kompensasi (X1) Terhadap Kinerja Karyawan

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang

langsung maupun tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan

atas jasa yang diberikan kepada perusahaan, karyawan akan berusaha dan

bekerja semaksimal mungkin apabila perusahaan memberikan kompensasi

sesuai dengan hasil pencapaian yang telah karyawan lakukan. Menurut,

Kasmir (2016:195) kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan




36

perusahaan kepada karyawan. Karyawan yang memiliki Kinerja yang baik
tentu akan memperoleh balas jasa misalnya dengan kenaikan gaji atau
tunjangan lainnya. Demikian pula sebaliknya jika kinerja tidak baik akan
dapat menurunkan gaji atau tunjangan yang diperolehnya. Besar kecilnya
kompensasi yang diperoleh tentu disesuaikan dengan peraturan perusahaan.
Dengan demikian artinya kompensasi akan mempengaruhi kinerja.
2. Hubungan Beban Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan

Beban kerja adalah sejumlah proses atau kegiatan yang harus
diselesaikan oleh seorang pekerja dalam jangka waktu tertentu, beban kerja
akan dirasakan pada individu yang kurang memiliki kemampuan dibidang
kerja yang sedang ditekuni atau banyaknya pekerjaan yang tidak dapat
diselesaikan tepat waktu. Apabila seorang pekerja mampu menyelesaikan
dan menyesuaikan diri terhadap sejumlah tugas yang diberikan maka hal
tersebut tidak akan menjadi suatu beban kerja, namun jika pekerja tidak
berhasil maka tugas dan kegiatan tersebut. Menurut, Muhammad Sri Rahayu
(2016) beban kerja adalah tekanan sebagai tanggapan yang tidak dapat
menyesuaikan diri, yang dipengaruhi oleh perbedaaan individual atau proses
psikologis, yakni suatu konsekuensi dari setiap tindakan ekstren
(lingkungan, situasi, peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tuntutan
psikologi atau fisik).
3. Hubungan Kompensasi (X1) dan Beban Kerja (X2) Terhadap

Kinerja Karyawan (Y)

Kompensasi dalam hubungan untuk meningkatkan kesejahteraan hidup

karyawan suatu organisasi harus secara efektif memberikan kompensasi
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sesuai dengan beban kerja yang diterima karyawan. Kompensasi merupakan
salah satu faktor baik secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi
tinggi rendahnya kinerja karyawan. Kompensasi adalah segala sesuatu yang
diterima oleh karyawan sebagai balas jasa atas kontribusinya kepada
organisasi atau perusahaan, Ardana (2012). Beban kerja tidak akan begitu
berat dirasakan karyawan apabila diberi kompensasi berdasarkan pencapai
target yang telah ditetapkan dan karyawan tersebut merasa puas dengan
kompensasi yang diberikan.

Lisnayeti (2006) menyatakan bahwa adanya keterkaitan hubungan
antara beban kerja terhadap kinerja karyawan, dimana jika beban kerja
tinggi akan menyebabkan kinerja menurun, atau dapat dijelaskan bahwa
semakin tinggi beban kerja yang diterima seorang karyawan akan
mempengaruhi Kinerja karyawan tersebut begitu juga sebaliknya. Artadi
(2015) mengungkapkan beban kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan dimana tekanan beban kerja dapat menjadi positif dan hal ini bisa
mengarah pada peningkatan kinerja karyawan. Apabila beban kerja terus
menerus bertambah adanya pembagian beban kerja yang sesuai maka
Kinerja karyawan akan menurun, beban kerja yang berlebihan terjadi ketika
karyawan diharapkan untuk melakukan lebih banyak tugas pekerjaan
dibandingkan waktu yang tersedia, Setyawan dan Kuswati (2006). Dapat
disimpulkan berdasarkan pernyataan dari beberapa peneliti dan pakar bahwa
kompensasi dan beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka dibuat kerangka penelitian

sebagai berikut.
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[ Kompensasi (X1) Kasmir(2018:195)
Mangkunegara

Kinerja Karyawan (YY)
(2017:83) Mangkunegara

(2017:67)
Beban Kerja (X2) WV(ZOOG)

Iskandar (2012:29)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

D. Hipotesis
Hipotesis merupakan suatu pernyataan tentang hubungan logis antara dua
variabel atau lebih yang dinyatakan secara kuantitatif sehingga dapat di uji
kebenarannya, Nasution dkk (2018:73) . Pendapat lain menyatakan, hipotesis
merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian telah
dinyatakan dalam bentuk pertanyaan. Hipotesis
Berdasarkan pernyataan diatas, penulis mengajukan hipotesis sebagai
berikut:
1. Hipotesis H1 : Ada pengaruh positif secara parsial Kompensasi terhadap
Kinerja karyawan PT. Expravet Nasuba.
2. Hipotesis H2 : Ada pengaruh positif secara parsial Beban Kerja terhadap
Kinerja karyawan PT. Expravet Nasuba.
3. Hipotesis H3 : Ada pengaruh positif secara simultan Kompensasi dan

Beban Kerja terhadap kinerja karyawan PT. Expravet Nasuba
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian kuantitatif yang bersifat asosiatif merupakan penelitian yang
bertujuan untuk mengetahui derajat hubungan dan pola/bentuk pengaruh antara
dua variabel atau lebih, dimana dengan penelitian ini maka akan dibangun suatu
teori yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala,
Rusiadi (2013:14). Penelitian ini membahas pengaruh kompensasi dan beban

kerja terhadap kinerja karyawan PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara.

B. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Expravet Nasuba JIn. K.L. Yos
Sudarso Km.8,8 Medan Sumatera Utara.
2. Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan mulai dari bulan Desember 2019 sampai dengan

Oktober 2020, dengan format berikut.
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Tabel 3.1 Skedule Proses Penelitian

NO Jenis Kegiatan Des 2019 | Jan- Feb 2020 |Mar - April 2020 Mei - Juni 2020 | Juli - Agus 2020 | Sep - Okt 2020
Riset Awal/Pengajuan Judul
Penyusunan Proposal
Seminar Proposal
Perbaikan ACC Proposal
Pengolahan Data
Penyusunan Skripsi
Bimbingan Skripsi

8 [Sidang Meja Hijau
Sumber : Diolah peneliti 2020

~N|oo|o|lB~W|IN |

C. Devinisi Operasional variabel
Definisi operasional variabel bertujuan untuk melihat sejauh mana
berkaitan variabel independent dengan variabel dependent. Menurut hubungan
antara satu variabel dengan variabel yang lain maka macam-macam variabel
dalam penelitian dapat dibedakan menjadi, Sugiyono (2017:59).
1. Variabel Bebas (Independent)
Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor,
antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut variabel bebas.
Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau
yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependent
(terikat), Sugiyono (2017:59).
2. Variabel Terikat (Dependen)
Sering disebut sebagai variabel output, kriteria, konsekuen. Dalam
bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. VVariabel terikat
merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena
adanya variabel bebas, Sugiyono (2017:59).

Untuk memudahkan peneliti dalam penelitiannya maka perlu diberi
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variabel-variabel yang akan diteliti sebagai dasar untuk membuat

angket/kuesioner adalah sebagi berikut:

1) Kinerja (Y) : Kinerja bisa berarti perilaku-perilaku atau tindakan-
tindakan yang relevan terhadap tercapainya tujuan organisasi, Umam
(2018:187).

2) Kompensasi(X1):Kompensasi merupakan sesuatu yang dipertimbangkan
sebagai sesuatu yang sebanding, yang melibatkan keseimbangan atau
perhitungan, Mangkunegara (2017:83).

3) Beban kerja (X2) : Beban kerja adalah kondisi pekerjaan yang dirasakan
oleh pekerja yang berkaitan dengan faktor situasional yang terdiri dari
faktor lingkungan fisik dan faktor lingkungan psikis, Iskandar (2012:29)

Tabel 3.2 Operasional Variabel

Variabel Deskripsi Dimensi Indikator Skala
Kinerja Kinerja merupakan | Ukuran 1.Kualitas _
Y) hasil kerja secara (mutu) Likert
kualitas dan 2.Kuantitas
kuantitas yang (Jumlah)
dicapai oleh 3.Waktu (jangka
seorang karyawan waktu)
dalam 4.Penekan Biaya
melaksanakan 5.Pengawasan
tugasnya sesuai 6.Hubungan
dengan tanggung antar Karyawan
jawab yang Kasmir
diberikan (2018:208)
kepadanya,
Mangkunegara
(2017:67).
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Kompensasi | Kompensasi Karakteristik 1.Tingkat _
(X1) merupakan sesuatu | Kompensasi bayaran Likert
yang 2.Struktur
dipertimbangkan pembayaran
sebagai sesuatu 3.Penetuan
yang sebanding bayaran individu
yang  melibatkan 4.Metode
keseimbangan atau pembayaran
perhitungan, 5.Kontrol
Mangkunegara pembayaran,
(2017:83) Khair
(2018:191)
Asas-asas 1.Asas adil Likert
Kompensasi 2.Asas layak
dan wajar, Khair
(2018:191)
Ketersediaan 1.Insentif Likert
Kompensasi 2.Upah dan gaji
3.Tunjangan,
Khair
(2018:194)
Beban kerja | Beban kerja adalah | Lingkungan 1.Stasiun Kerja
(X2) kondisi  pekerjaan | Exsternal 2.Tata  Ruang
yang dirasakan Tempat Kerja
oleh pekerja yang 3.Kondisi Ruang | , .
. . Likert
berkaitan  dengan Kerja
faktor  situasional 4.Kondisi
yang terdiri dari Lingkungan
faktor lingkungan Kerja.
fisik dan faktor 5.Sikap  Kerja
lingkungan psikis, Soleman
Iskandar (2011:85)

(2012:29).

Sumber : Diolah peneliti 2020
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D. Populasi dan Sample/ Jenis dan Sumber Data
1. Populasi
Dalam penelitian kuantitatif, Populasi diartikan sebagai wilayah
generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang memiliki kualitas dan
karakteristik tertentu yang di tetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya, Sugiyono (2017:389).

Tidak semua penelitian menggunakan populasi dan sample,
penelitian yang menggunakan populasi dan sample adalah penelitian data
sekunder. Pada penelitian ini populasinya adalah karyawan bagian
marketing PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara yang berjumlah 46
karyawan.

2. Sample

Sampel adalah sebagian dari populasi itu sendiri, Sugiyono
(2017:389). Sedangkan menurut Arikunto (2008:116) “penentuan
pengambilan Sampel sebagian berikut : Apabila kurang dari 100 lebih baik
diambil semua hingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Jika
jumlah subjeknya besar dapat diambil antara 10-15% atau 20-55%. Karena
jumlah populasi kurang dari 100 orang, maka penarik sampel dalam
penelitian ini menggunakan sensus atau sampel jenuh/padat, yaitu seluruh
populasi dijadikan sampel sebanyak 45 karyawan, kecuali pimpinan tidak
termasuk karena pimpinan yang menilai kinerja.

3. Jenis dan Sumber Data
a. Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh langsung oleh peneliti untuk
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kepentingan  penelitiannya  melalui  hasil  jawaban  dari
pengamatan/observasi dan kuesioner yang disebar kepada karyawan
PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara.
b. Data Sekunder

Data sekunder yaitu data yang diperoleh atau dikumpulkan peneliti
dari berbagai sumber yang telah ada untuk kepentingan
penelitiannya. Dalam penelitian ini data diperoleh melalui buku-
buku teori, karya ilmiah, jurnal serta internet yang berkaitan dengan

objek penelitian.

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling utama dalam
penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan data,
Sugiyono (2017:401). Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Angket (Quisioner)

Angket adalah daftar pertanyaan yang akan diajukan kepada
responden untuk menggali data sesuai dengan permasalahan penelitian,
Nasution dkk (2018:92). Dalam penelitian ini angket akan dibagikan
kepada karyawan PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara yang
menjadi objek penelitian. Dalam penelitian ini skala yang digunakan
adalah skala likert.

2. Wawancara (Interview)

Wawancara merupakan pertemuan dua orang untuk bertukar informasi
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dan ide melalui tanya jawab sehingga dapat dikonstruksikan makna
dalam suatu topik tertentu, Sugiyono (2017:410). Wawancara dilakukan
dengan cara proses tanya jawab antara pewawancara dengan yang akan
diwawancara untuk mendapatkan segala informasi yang ingindiketahui
oleh pewawancara.  Dengan wawancara setiap responden diberi
pertanyaan yang sama, dan pengumpulan data mencatatnya. Didalam
penelitian ini dilakukan wawancara kepada karyawan yang bekerja di PT.

Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara.

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, Umam (2018:198). Pengujian validitas
tiap butir pertanyaan digunakan analisis atas pertanyaan Yyaitu
mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang merupakan
jumlah tiap skor butir, Sugiyono (2017: 203). Syarat minimum untuk
memenuhi syarat apakah setiap pertanyaan valid atau tidak, dengan
membandingkan r-kritis= 0,30, Sugiyono, (2017:204). Dengan demikian
jika nilai korelasi antar butir dengan skor total kurang dari 0,30 maka

butir pernyataan dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika nilai korelasi
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antar butir dengan skor total lebih besar dari 0,30 maka butir pernyataan
dinyatakan valid.
b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang
ditunjukan oleh instrumen pengukuran. Pengujiannya dapat dilakukan
secara internal yaitu pengujian dengan menganalisis konsistensi butir-
butir yang ada, Umam (2018:199). 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..

2. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui apakah hasil estimasi
regresi yang dilakukan benar-benar layak digunakan atau tidak.

a. Uji Normalitas Data

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal, seperti diketahui
bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti
distribusi normal jika asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi
tidak valid untuk jumlah sample kecil.
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) dan hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai
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tolerance value > 0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi
multikolinieritas.
c. Uji Heterokedastisitas
Uji heterokedastisitas ini digunakan untuk melihat apakah terdapat

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

Apabila thitung > travel, berarti terjadi heterokedastisitas.

Apabila thitung < travel, berarti terjadi homokedastisitas.

3. Analisis Regresi Linear Berganda.

Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kompensasi dan beban
kerja terhadap kinerja yang dapat dihitung dengan Statistical Product and
Service Solution (SPSS versi 16.00) dengan persamaan:

Y =a+blX1+b2X2+¢&

Keterangan :
Y = Kinerja (Dependen Variabel)
X1 = Kompensasi (Independent Variabel)

X2 = Beban Kerja (Independent Variabel)

a = Konstanta
b = Koefisien predictor
c = Eror term/ tingkat kesalahan

4. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)

Uji kesesuaian bertujuan untuk mengetahui apakah jawaban sementara
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terhadap suatu masalah yang dimaksud sebagai tuntunan dalam
penelitian yang telah dikemukakan oleh peneliti adalah benar dan
mencari jawaban sesungguhnya, Sugiyono (2012).
a. UjiF
Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh simultan antara variabel
indenpenden terhadap variabel dependen. Kriteria pengujiannya adalah :
a.) Terima Ho (tolak H), apabila Fhitung < Ftabel atau sig F > a 5%
b.) Tolak Ho (terima H) apabila Fhitung > Ftabel atau sig F < a 5%
Rumusan Uji F adalah sebagai berikut :

_ R
T T

F
Keterangan :
R? = Koefisien korelasi berganda dikuadratkan
n = Jumlah sample
K = Jumlah variabel bebas
b. Ujit
Uji t bertujuan untuk menguji pengaruh secara parsial antara
variabel independen terhadap variabel dependen dengan asumsi bahwa
variabel lain dianggap konstan. Uji t pada dasarnya menunjukan seberapa
jauh pengaruh satu variabel indenpenden 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
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bebas terhadap variabel terikat.
3. Apabila thitung < ttabel pada a = 5 %, maka Ho diterima
4. Apabila thiung > tabel pada a = 5 %, maka Ho ditolak (Ha
diterima).
c. Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan
atau variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi
pada variabel yang lain. Nilai koefisien ini antara 0 dan 1 jika hasil lebih
mendekati angka O berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam
menjelaskan variasi variabel amat terbatas, tapi hasil mendekati angka 1
berarti variabel-variabel bebas memberikan hampir semua informasi
yang dibutuhkan untuk mempredeksi variasi variabel terikat.

Sugiyono (2017:284) menjelaskan bahwa koefisien determinasi
digunakan untuk mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa
variabel dalam pengertian yang lebih jelas.Untuk dapat memberikan
interpretasi terhadap kuatnya hubungan X terhadap y, maka dapat
digunakan pedoman tabel berikut:

Tabel 3.3 Pedoman Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Korelasi Tingkat Hubungan
0,00 - 0,199 Sangat Rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40 — 0,599 Sedang
0,60 - 0,799 Kuat
0,80 — 1,000 Sangat Kuat
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian

a. Sejarah Singkat PT. Expravet Nasuba

PT. Expravet Nasuba adalah salah satu anak perusahaan Mabar
Group yang berdiri pada tahun 1981 dan terbagi menjadi 2 (dua) Divisi
yaitu :

Devisi pertama berkonsentrasi dibidang peternakan DOC jenis
pedaging (Broiler) dan Petelur (Layer) berlokasi di JI. Medan — Deli

Tua No. 112 Deli Serdang.

Devisi kedua berkonsentrasi dibidang, Es Batang, Rumah Potong
Ayam (RPA), Food Processing dan Cold Storage berlokasi di JI. K.L.
Yos Sudarso KM 8,8 No. 88 Medan — Sumatera Utara dengan
komitmentnya “Mengutamakan Kualitas Produk Dan Kepuasan

Konsumen”.

Keberadaan Rumah Potong Ayam (RPA) di. PT. Expravet Nasuba
merupakan wujud kepedulian perusahaan tentang betapa pentingnya
produk ayam yang dihasilkan secara aman, bermutu dan halal yang
akan diberikan kepada masyarakat (konsumen). Di Rumah Potong
Ayam (RPA) PT. Expravet Nasuba ayam disembelih dan diproses

secara sehat dan bersih berdasarkan Standart Operation Procedure

50
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(SOP) dan Standard Sanitation Operation Procedure (SSOP).
Menggunakan teknologi processing termodern dan terbesar di
Sumatera Utara umumnya dan Medan khususnya. Serta telah
mendapatkan sertifikat halal dari : LPPOM — MUI Sumatera Utara
dengan Nomor : 09020002700809 tertanggal 11 Agustus 2009. Untuk
kapasitas produksi Rumah Potong Ayam (RPA) PT. Expravet Nasuba
adalah 6000 ekor/jam, sedangkan yang berjalan saat ini adalah 3000
ekor / jam. Dengan daerah pemasarannya adalah Dalam Negeri
(100%).
b. Visi, Misi dan Tujuan PT. Expravet Nasuba
1) Visi
PT. Expravet Nasuba memiliki Visi yakni “Berpartisipasi
Pemenuhan Gizi Nasional” kepada seluruh masyarakat
Indonesia.
2) Misi
PT. Expravet Nasuba memiliki Misi yakni “Meningkatkan Gizi
Masyarakat Melalui Protein Hewani Daging Ayam”
3) Tujuan
Turut serta dalam pemenuhan gizi protein yang berasal dari
hewani daging ayam dengan menerapkan teknologi prosesing
termodren serta penerapan standar mutu pangan yang ketat.
Kami berkomitmen untuk memproduksi dengan kualitas
terbaik demi kepuasan pelanggan.

c. Struktur Organisasi
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Struktur organisasi merupakan suatu susunan dan hubungan
antara tiap bagian pada suatu organisasi atau perusahaan dalam
menjalankan kegiatan operasional untuk mencapai tujuan yang
diharapkan. Dalam struktur organisasi yang baik setiap karyawan
(staff dan tenaga kerja) dapat melihat keseluruhan sistem birokrasi
untuk setiap departemen dengan jelas, terperinci dan mudah
dimengerti, sehingga setiap karyawan dapat mengetahui kepada
siapa dan bagaimana harus melaporkan aktivitas kerjanya.

Struktur organisasi yang terdapat pada PT. Expravet Nasuba
Medan adalah lini dan fungsional. Struktur organisasi lini adalah
suatu struktur organisasi dimana wewenang dan kebijakan
pimpinan atau atasan dilimpahkan pada satuan-satuan organisasi di
bawahnya menurut garis vertical. Sedangkan struktur organisasi
fungsional adalah struktur organisasi dimana organisasi diatur
berdasarkan pengelompokan aktivitas dan tugas yang sama untuk
membentuk unit-unit kerja yang memiliki fungsi yang
terspesialisasi. Struktur PT. Expravet Nasuba dapat dilihat pada

Gambar 4.1
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STRUKTUR ORGANISASI PT. EXPRAVET NASUBA

Direktur Utama

Direktris
Manager
Marketing
|
SpV SPV KA. Adm
RPA Coldstorage Marketing
Sales Sales Sales

Sumber : PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara (2020)
Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT. Expravet Nasuba
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d. Tugas dan Tanggung Jawab PT. Expravet Nasuba

Pembagian tugas dan tanggung jawab pada PT. Expravet

Nasuba di bagi menurut fungsi yang telah ditetapkan. Setiap

personil diberikan tugas dan tanggung jawab sesuai dasar

kualifikasinya. Adapun tugas dan tanggung jawab serta wewenang

di PT. Expravet Nasuba adalah sebagai berikut:

1) Direktur Utama

a.

g.

Memutuskan dan menentukan peraturan dan kebijakan
tertinggi perusahaan.

Bertanggung jawab dalam memimpin dan menjalankan
perusahaan.

Bertanggung jawab atas kerugian yang dihadapi perusahaan
termasuk juga keuntungan perusahaan.

Merencanakan serta mengembangkan sumber-sumber
pendapatan dan pembelanjaan kekayaan perusahaan.
Bertindak  sebagai  perwakilan  perusahaan  dalam
hubungannya dengan dunia luar perusahaan.
Mengkoordinasikan dan mengawasi semua kegiatan
diperusahaan, mulai bidang administrasi, kepegawaian
hingga pengandaan barang.

Mengangkat dan memberhentikan karyawan perusahaan.

2) Direktur

a.

Memimpin perusahaan dengan menerbitkan kebijakan-

kebijakan perusahaan.
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Memilih, menetapkan, mengawasi tugas dari karyawan dan
kepala bagian (manajer) atau wakil direktur.

Menyetujui anggaran tahunan perusahaan.

Menyampaikan laporan kepada pemegang saham atas

Kinerja perusahaan.

3) Manajer Operasional

a.

Mengelola dan mengarahkan tim operasi untuk mencapai
target perusahaan.

Membantu untuk mengembangkan atau memperbarui
prosedur operasi standart untuk semua kegiatan operasional
perusahaan.

Memberikan penilaian karyawan, promosi, kompensasi dan
pemutusan hubungan kerja berdasarkan tinjauan kinerja.
Memberikan dukungan operasional dan bimbingan kepada
staff.

Membantu mengembangkan anggaran operasional.
Mengelola penugasan kerja dan alokasi untuk staff.
Meninjau Kkinerja dan memberikan umpan balik kinerja
kepada staff.

Memastikan tim mengikuti prosedur operasi standart untuk
semua fungsi operasional.

Melakukan pertemuan rutin dengan tim untuk membahas
tentang masalah-masalah, pembaruan dan lain-lain.

Menyimpan dokumentasi yang akurat dan jelas untuk
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prosedur dan kegiatan operasional.

k. Bekerja sesuia dengan kebijakan dan prosedur perusahaan.

4) Kabag Umum

a.

Mengadakan pengangkatan dan pemberhentian (pemecatan)
karyawan dan menyelesaikan konflik antara sesama
karyawan antara atasan dan bawahan.

Mengatur hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan
karyawan.

Membantu pimpinan dalam promosi dan mutasi karyawan.
Mengatur hal-hal yang berhubungan dengan pihak luar

terhadap perusahaan.

5) Kabag Teknik

a.

b.

Bertanggung jawab atas tersediannya mesin, peralatan dan
kebutuhan listrik demi kelancaran produksi.
Mendelegasikan dan mengkordinir tugas-tugas di bagian

perawatan mesin dan listrik.

6) Kabag Gudang

Membuat perencanaan pengadaan barang dan distribusinya.
Mengawasi dan mengontrol operasional gudang.

Menjadi pemimpin bagi semua staff gudang.

Mengawasi dan mengontrol semua barang yang masuk dan
keluar sesuai dengan SOP.

Melakukan pengecekan pada barang yang diterima sesuai

SOP.
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g.
h.
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Membuat  perencanaan, pengawasan dan laporan
pergudangan.

Memastikan ketersediaan barang sesuai dengan kebutuhan.
Mengawasi pekerjaan staff gudang lainnya agar sesuai
dengan standart kerja.memastikan aktifitas keluar masuk
barang berjalan lancer.

Melaporkan semua transaksi keluar masuk barang dari dan

ke gudang.

7) Kabag PPIC

a.

Menyediakan pemesanan dari departemen marketing dan
menyusun rencana produksi sesuai dengan pesanan
marketing.

Memenuhi permintaan contoh produk dari departemen
marketing perusahaan serta melakukan pemantauan dalam
proses pembuatan contoh produk ke costumer.

Menyusun rencana pengadaan bahan yang didasarkan atas
peramalan atau forecasting dari marketing melalui
pemantauan kondisi stock barang yang akan diproduksi.
Melakukan monitoring pada bagian inventory pada proses
produksi, penyimpanan barang digudang maupun yang
akan didatangkan pada perusahaan sehingga saat proses
produksi yang membutuhkan bahan dasar bisa berjalan
dengan lancer dan seimbang.

Membuat jadwal proses produksi sesuai dengan wakturouti
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dan jumlah produksi yang tepat sehingga menjadikan
waktu pengiriman produk pada konsumen bisa dilakukan
secara optimal dan cepat.

f. Menjaga keseimbangan penggunaan mesin perusahaan
sehingga tidak ada mesin produksi yang overload atau
malah jarang digunakan oleh perusahaan produksi.

g. Melakukan komunikasi dengan bagian marketing untuk
memastikan penyelesaian masalah produksi.

h. Memberikan informasi yang akurat dan terpercaya pada
seluruh bagian karyawan perusahaan.

8) Kabag Purchasing

a. Mengelola kebijakan purchasing dan memastikan semua
pembelian sesuai dengan kebijakan tersebut.

b. Memilih supplier yang akan berhubungan dengan
perusahaan dan berkomunikasi dengan resmi dengan
supplier tersebut.

c. Mengelola Service Level Angreements (SLA) diantara
supplier dan perusahaan

d. Berhubungan dengan department lainnya, seperti dengan
departemen akuntansi, manufaktur, dan persediaan barang.

e. Mengurus  penganggaran, penetapan  biaya, dan
penghematan biaya setelah melakukan review terhadap
informasi manajemn yang ada.

9) Kabag R&D
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Mengembangkan produk baru dan proses produksi yang
lebih baik.

Melakukan riset produk dan riset pasar untuk keperluan
R&D.

Bertanggung jawab terhadap solusi dari keluhan dan tren
keinginan konsumen.

Menyimpan dokumen pendaftaran perizinan yang
diperlukan.

Menghitung dan mengefisiensi cost (COGS) produk baru

maupun produk yang sudah ada.

Kabag Quality

a.

Mengawasi pelaksanaan semua POB apakah telah
dijalankan dengan benar sesuai dengan benar sesuai
dengan ketentuan yang dibuat.

Menganalisa kegagal produksi, mendiskusikannya dengan
bagian-bagian terkait serta mencari sebab-sebab dan jalan
keluarnya.

Mengevaluasi dan menetapkan stabilitas produk/bahan dan
menetapkan standar sesuai dengan data-data yang ada.
Menjalin jejaring kerja dengan instansi pemerintah terkait.
Membuat laporan berkala dan laporan-laporan lain yang
diminta oleh atasan atau bagian-bagian lain.

Bertanggung jawab atas ketersediaan spesifikasi dan

metode uji bahan awal, produk antara, produk rumahan,
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produk jadi serta POB pengawasan selama proses produksi.

g. Bertanggung jawab atas perencanaan dan pelaksanaan
seluruh aktifitas bagian pengawasan mutu mencakup
pelaksanaan tugas di laboratorium fisika kimia,
mikrobiologi, pelaksanaa pengawasan selama proses
produksi.

h. Bertanggung jawab atas keputusan meluluskan atau
menolak bahan awal.

i. Bertanggung jawab atas keputusan meluluskan, menolak,
atau memproses ulang produk yang diproduksi maupun
menghentikan proses produksi bila diperlukan.

J. Bertanggung jawab untuk memeriksa catatan pengolahan
Best dan catatan pengemasan Bets.

k. Bertanggung jawab untuk pengembangan dan pelatihan
karyawan bawahannya, menjaga disiplin, memelihara,
memotivasi kerja dan melakukan evaluasinya terhadap
karyawan bawahannya.

11) Kabag Produksi

a. Mengawasi semua kegiatan proses produksi yang
berlangsung dilantai pabrik seperti pemotongan, pengolahan
pemekingan, pembekuan, dan proses lainnya.

b. Mengkordinir dan mengarahkan setiap bawahannya serta
menentukan pembagian tugas bagi setiap bawahannya.

c. Mengawasi dan mengevaluasi seluruh kegiatan produksi
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agar dapat mengetahui kekurangan dan penyimpangan
atau kesalahan sehingga dapat dilakukan perbaikan untuk
kegiatan berikutnya.

12) Kabag Marketing

a. Melakukan identifikasi, pengembangan, dan atau evaluasi
terhadap strategi marketing yang sudah dijalankan oleh tim
marketing berdasarkan dengan visi dan misi perusahaan
hingga kebutuhan pasar.

b. Membuat rumusan, arahan, dan atau kordinasi hingga
kebijakan yang terkait dengan kegiatan marketing produk/
jasa.

c. Menjalin kerja sama intensif dengan manajer promosi
untuk mendiskusikan materi promosi yang sesuai.

d. Menyusun strategi harga yang sesuai dengan kebutuhan
pasar dan tujuan promosi.

e. Memantau daftar penawaran produk atau jasa competitor.

13) Kepala Administrasi

a. Melakukan perencanaan proses kerja.

b. Memastikan ketersediaan data

c. Mengelola jadwal dan waktu

d. Memastikan operasi administrasi mematuhi kebijakan dan
peraturan.

2. Deskripsi Karakteristik Responden

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
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Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari penyebaran
kuesioner, maka diperoleh data tentang jenis kelamin responden, dapat
dilihat pada Tabel 4.1.

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis_Kelamin

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Laki -Laki 25 55.6 55.6 55.6
Perempuan 20 44.4 44 .4 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian diolah SPSS

Tabel 4.1 menunjukan bahwa responden berdasarkan jenis kelamin
Laki-laki berjumlah 25 orang atau 55,6% sedangkan jenis kelamin
responden perempuan berjumlah 20 orang atau 44,4%.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari penyebaran

kuesioner maka diperoleh tentang usia responden, dapat dilihat pada

Tabel 4.2.



Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
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Usia
Cumulative

Frequency | Percent [Valid Percent| Percent
Valid 19-24 8 17.8 17.8 17.8
25-30 27 60.0 60.0 77.8
31-35 3 6.7 6.7 84.4
36-41 4 8.9 8.9 93.3
42-50 3 6.7 6.7 100.0

Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Tabel 4.2 menunjukan bahwa responden berdasarkan usia dapat

diketahui sebanyak 17,8% karyawan yang berusia 19-24 tahun

berjumlah 8 orang, 60% karyawan yang berusia 25-30 tahun berjumlah

27 orang, 6,7% karyawan yang berusia 31-35 tahun berjumlah 3 orang,

8,9% karyawan yang berusia 36-41 tahun berjumlah 4 orang, 6,7%

karyawan yang berusia 42-50 tahun berjumlah 3 orang.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari

penyebaran

kuesioner maka diperoleh data tentang masa kerja responden, dapat

dilihat pada Tabel 4.3.




64

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa_Kerja
Valid Cumulative

Frequency| Percent Percent Percent

Valid 1-5 20 44.4 44.4 44.4
6-15 25 55.6 55.6 100.0

Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Tabel 4.3 menunjukan bahwa responden berdasarkan masa kerja 1-

5 tahun sebesar 44,4% karyawan yang berjumlah 20 orang, 6-15 tahun

sebesar 55,6% karyawan yang berjumlah 25 orang.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari penyebaran

kuesioner maka diperoleh tentang pendidikan terakhir responden

dapat dilihat pada Tabel 4.4.

Tabel 4.4

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid SMA 12 26.7 26.7 26.7

SMK 13 28.9 28.9 55.6

S1 20 444 44 4 100.0]

Total

45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Tabel 4.4 menunjukan bahwa responden berdasarkan tingkat

pendidikan SMA sebesar 26,7% karyawan yang berjumlah 12 orang,
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tingkat pendidikan SMK sebesar 28,9% karyawan yang berjumlah 13
orang, tingkat pendidikan S1 sebesar 44,4% karyawan yang berjumlah
20 orang.

Deskripsi Variabel Responden

Penelitian ini terdiri dari 2 variabel bebas yaitu kompensasi dan beban

kerja, dan kinerja sebagai variabel terikat. Dalam penyebaran kuesioner

masing-masing variabel diberikan pernyataan yang harus diisi oleh

responden yang berjumlah 45 orang. Jawaban-jawaban yang diperoleh

akan diuraikan pada tabel berikut:

Adapun bobot nilai jawaban responden yang akan dipilih yaitu :

1.

2.

Sangat Setuju (SS)

Setuju (S)

Ragu — ragu (R)

Tidak Setuju (TS)

Sangat Tidak Setuju (TST)

Berikut merupakan jawaban responden yang diperoleh dari hasil

penyebaran kuesioner yang akan ditampilkan pada tabel-tabel berikutnya.

a. Variabel Kompensasi (X1)

Variabel Kompensasi (X1) dibentuk melalui indikator
tingkat bayaran, struktur bayaran, asas layak dan wajar, tunjangan,
upah dan gaji. Jawaban responden berdasarkan indicator telah
dibentuk dalam tabel dibawah ini, berikut hasil dari jawaban

responden :
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Penilaian responden terhadap variabel kompensasi (X1)
pada indikator “Tingkat Bayaran”.

Tabel 4.5 Saya diberi kompensasi sesuai dengan hasil
pencapaian yang saya lakukan (X1.1).

X1.1
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent

Valid Sangat Tidak 4 8.9 8.9 8.9

Setuju

Tidak Setuju 10 22.2 22.2 31.1

Ragu - Ragu 10 22.2 22.2 53.3

Setuju 12 26.7 26.7 80.0

Sangat Setuju 9 20.0 20.0 100.0

Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada Tabel 4.5, menunjukan
bahwa yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 4 orang
(8,9%), tidak setuju 10 orang (22,2%), ragu-ragu 10 orang
(22,2%), setuju 12 orang (26,7%), sangat setuju 9 orang (20%).

Dapat disimpulkan bahwa 12 responden (26,7%) merasa
setuju dalam pemberian kompensasi yang sesuai dengan hasil yang
dicapai, hal ini dapat lebih memotivasi karyawan untuk lebih

meningkatkan kinerjanya.
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Penilaian responden terhadap variabel Kompensasi (X1)

pada indikator “Struktur Pembayaran”

Tabel 4.6 Struktur pembayaran telah dilakukan perusahaan
berdasarkan pada klasifikasi jabatan saya (X1.2).

X1.2
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent

Valid Sangat Tidak 5 111 111 11.1

Setuju

Tidak Setuju 12 26.7 26.7 37.8

Ragu - Ragu 10 22.2 22.2 60.0

Setuju 10 22.2 22.2 82.2

Sangat Setuju 8 17.8 17.8 100.0

Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.6, menunjukan
bahwa yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 5 orang
(11,1%), tidak setuju 12 orang (26,7%), ragu-ragu 10 orang
(22,2%), setuju 10 orang (22,2%), sangat setuju 8 orang (17,8%).

Dapat disimpulkan bahwa 12 responden (26,7%)
menyatakan tidak  setuju bahwa struktur pembayaran telah
dilakukan berdasarkan pada klasifikasi jabatan karyawan. Hal ini
dinyatakan karyawan karena merasa gaji yang diterima tidak sesuia

dengan klasifikasi jabatan.
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Penilaian responden terhadap variabel Kompensasi (X1)

pada indikator “Asas Layak”

Tabel 4.7 Saya menerima kompensasi berdasarkan dengan

asas keadilan dan diseimbangkan dengan resiko dan

tanggung jawab pekerjaan (X1.3).

X1.3
Valid Cumulative
Frequency| Percent | Percent Percent

Valid Sangat Tidak Setuju 5 111 111 11.1

Tidak Setuju 13 28.9 28.9 40.0

Ragu — Ragu 8 17.8 17.8 57.8

Setuju 10 22.2 22.2 80.0

Sangat Setuju 9 20.0 20.0 100.0

Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS
Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.7, menunjukan bahwa

yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 5 orang (11,1%),
tidak setuju 13 orang (28,9%), ragu-ragu 8 orang (17,8%), setuju
10 orang (22,2%), sangat setuju 9 orang (20%).

Dapat disimpulkan bahwa 13 responden (28,9%) tidak
setuju bahwa saya telah menerima kompensasi berdasarkan dengan
asas keadilan dan diseimbangkan dengan resiko dan tanggung
jawab pekerjaan. Hal ini menyatakan bahwa kompensasi yang

diterimanya selama ini tidak berdasarkan pada asas yang berlaku.
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Penilaian responden terhadap variabel Kompensasi (X1)

pada indikator “Asas Layak dan Wajar”

Tabel 4.8 Kompensasi yang diberikan kepada saya telah cukup
dan layak untuk diterima (X1.4)

X1.4
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 4 8.9 8.9 8.9
Tidak Setuju 9 20.0 20.0 28.9
Ragu - Ragu 9 20.0 20.0 48.9
Setuju 15 33.3 33.3 82.2
Sangat Setuju 8 17.8 17.8 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.8, menunjukan
bahwa yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 4 orang
(8,9%), tidak setuju 9 orang (20%), ragu-ragu 9 orang (20%),
setuju 15 orang (33,3%), sangat setuju 8 orang (17,8%).

Dapat disimpulkan bahwa 15 responden (33,3%)
menyatakan setuju bahwa kompensasi yang diberikan sudah layak
untuk diterima. Dalam hal ini ada beberapa karyawan merasa
bahwa kompensasi yang diterima sudah cukup untuk membayar

hasil dari kerja yang telah dicapainya.
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Penilaian reponden terhadap variabel Kompensasi (X1)

pada indikator “Tunjangan”

Tabel 4.9 Saya mendapat hak cuti dan jaminan kesehatan dari

perusahaan (X1.5)

X1.5
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Sangat Tidak 4 8.9 8.9 8.9
Setuju
Tidak Setuju 11 24.4 24.4 33.3
Ragu - Ragu 10 22.2 22.2 55.6
Setuju 11 24.4 24.4 80.0
Sangat Setuju 9 20.0 20.0 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.9, menunjukan bahwa
yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 4 orang (8,9%), tidak
setuju 11 orang (24,4%), ragu-ragu 10 orang (22,2%), setuju 11lorang
(24,4%), sangat setuju 9 orang (20%).

Dapat disimpulkan bahwa 10 responden (22,2%)
menyatakan ragu-ragu saya telah mendapat hak cuti dan jaminan
kesehatan dari perusahaan. Dalam hal ini tidak semua karyawan
mendapatkan hak cuti apalagi jaminan kesehatan, kecuali bagi

karyawan yang sudah bekerja lebih dari 1 tahun.
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Penilaian responden terhadap variabel kompensasi (X1)

pada indikator “Upah dan Gaji”

Tabel 4.10 Saya mendapat tambahan gaji apabila melewati
batas waktu normal untuk bekerja (X1.6)

X1.6
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent

Valid Sangat Tidak 5 111 111 11.1

Setuju

Tidak Setuju 12 26.7 26.7 37.8

Ragu - Ragu 10 22.2 22.2 60.0

Setuju 9 20.0 20.0 80.0

Sangat Setuju 9 20.0 20.0 100.0

Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS 16.00

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.10, menunjukan
bahwa yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 5 orang
(11,1%), tidak setuju 12 orang (26,7%), ragu-ragu 10 orang
(22,2%), setuju 9 orang (20%), sangat setuju 9 orang (20%).

Dapat disimpulkan bahwa 12 responden (26,7%)
menyatakan tidak setuju saya mendapat tambahan gaji apabila
melewati batas waktu normal untuk bekerja. Hal ini menjelaskan
bahwa tidak pastinya pemberian upah lembur terhadap karyawan

yang bekerja melebihi batas waktu yang ditentukan.



pada indikator “Insentif”

Tabel 4.11 Saya telah menerima insentif sesuai dengan

ketentuan yang diberikan perusahaan (X1.7)

X1.7
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent

Valid Sangat Tidak 5 11.1 111 11.1

Setuju

Tidak Setuju 10 22.2 22.2 33.3

Ragu - Ragu 10 22.2 22.2 55.6

Setuju 11 24.4 24.4 80.0

Sangat Setuju 9 20.0 20.0 100.0

Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS
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Penilaian responden terhadap variabel Kompensasi (X1)

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.11, menunjukan

bahwa yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 5 orang

(11,1%), tidak setuju 10 orang (22,2%), ragu-ragu 10 orang

(22,2%), setuju 11 orang (24,4%), sangat setuju 9 orang (20%).

Dapat

disimpulkan

bahwa

11

responden

(24,4%)

menyatakan setuju saya telah menerima insentif sesuai dengan

ketentuan yang diberikan perusahaan. Dalam hal ini menjelaskan

bahwa tidak meratanya pemberian insentif terhadap karyawan.
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Penilaian responden terhadap variabel kompensasi (X1)

pada indikator “Upah dan Gaji”

Tabel 4.12 Saya menerima gaji dari perusahaan berdasarkan
dengan pekerjaan yang saya lakukan (X1.8)

X1.8
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid Sangat Tidak 5 11.1 111 111

Setuju

Tidak Setuju 11 24.4 24.4 35.6

Ragu - Ragu 9 20.0 20.0 55.6

Setuju 11 24.4 24.4 80.0

Sangat Setuju 9 20.0 20.0 100.0

Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.12, menunjukan bahwa
yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 5 orang (11,1%), tidak
setuju 11 orang (24,4%), ragu-ragu 9 orang (20%), setuju 11 orang
(24,4%), sangat setuju 9 orang (20%).

Dapat disimpulkan bahwa 9 responden (20%) ragu-ragu saya
menerima gaji dari perusahaan berdasarkan dengan pekerjaan yang

saya lakukan.
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Penilaian responden terhadap variabel Kompensasi (X1) pada

indikator “Upah dan Gaji”

Tabel 4.13 Saya menerima tambahan upah setiap satu bulan

sekali (X1.9)
X1.9
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid Sangat Tidak 5 111 111 11.1

Setuju

Tidak Setuju 11 24.4 24.4 35.6

Ragu - Ragu 10 22.2 22.2 57.8

Setuju 10 22.2 22.2 80.0

Sangat Setuju 9 20.0 20.0 100.0

Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.13, menunjukan
bahwa yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 5 orang
(11,1%), tidak setuju 11 orang (24,4%), ragu-ragu 10 orang (20%),
setuju 10 orang (24,4%), sangat setuju 9 orang (20%).

Dapat disimpulkan bahwa 11 responden  (24%)
menyatakan tidak setuju bahwa upah yang saya terima berjangka
waktu dalam sebulan. Dalam hal ini menunjukan bahwa pemberian
upah lembur karyawan tidak diberi atau di bayar dalam jangka

waktu 1 bulan.
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Penilaian responden terhadap variabel Kompensasi (X1)

pada indikator “Insentif”

Tabel 4.14 Saya akan mendapat tambahan insentif jika saya
mempu melampaui target yang telah ditetapkan.

X1.10
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid Sangat Tidak 4 8.9 8.9 8.9

Setuju

Tidak Setuju 9 20.0 20.0 28.9

Ragu - Ragu 10 22.2 22.2 51.1

Setuju 13 28.9 28.9 80.0

Sangat Setuju 9 20.0 20.0 100.0

Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS
Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.14, menunjukan

bahwa yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 4 orang
(8,9%), tidak setuju 9 orang (20%), ragu-ragu 10 orang (22,2%),
setuju 13 orang (28,9%), sangat setuju 9 orang (20%).

Dapat disimpulkan bahwa 13 responden (28,9%)
menyatakan setuju saya mendapat tambahan insentif apabila dapat
melampaui target yang ditetapkan. Dalam hal ini perusahaan atau
pemimpin telah memberi kontribusi yang baik terhadap karyawan
dengan memberi tambahan insentif apabila karyawan berhasil

melampaui target yang ditetapkan.
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b. Variabel Beban Kerja (X2)

Variabel beban kerja (X2) dibentuk dari faktor ekternal
lingkungan kerja yang mencakup didalamnya seperti stasiun kerja,
tata ruang tempat kerja,kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan kerja,
dan sikap kerja. Gambaran lengkap tanggapan responden untuk
masing-masing indikator telah dijelaskan melalui tabel dibawah ini
berikut penjelasannya adalah :

Penilaian responden terhadap variabel Beban Kerja (X2) pada
indikator “Stasiun Kerja”

Tabel 4.15 Job description yang ditentukan perusahaan telah
sesuai dengan bidang keahlian saya (X2.1)

X2.1
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent
Valid Ragu-ragu 4 8.9 8.9 8.9
Setuju 23 51.1 51.1 60.0
Sangat setuju 18 40.0 40.0 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.15, menunjukan bahwa
yang menyatakan ragu-ragu sebanyak 4 orang (8,9%), setuju 23 orang
(51.1%), sangat setuju 18 orang (40%).

Dapat disimpulkan bahwa 23 responden (51,1%) telah setuju
bahwa job description yang ditentukan perusahaan telah sesuai dengan
bidang keahlian saya, hal ini sangat membantu karyawan dalam
melakukan pekerjaannya tanpa menghadapi kendala sedikitpun karena

karyawan tersebut sudah terbiasa dengan pekerjaan yang dilakukan,
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begitu juga sebaliknya apabila job deskripsion yang diberikan tidak
sesuai dengan bidang keahlian maka karyawan tersebut akan
kebingungan mencari solusi apabila ada hambatan dalam pekerjaan.

Penilaian responden terhadap variabel beban kerja (X2) pada
indikator “Stasiun Kerja”

Tabel 4.16 Saya bekerja setiap harinya dalam waktu 8
jam/hari (X2.2)

X2.2
Cumulative
Frequency| Percent |Valid Percent|  Percent
Valid Tidak Setuju 1 2.2 2.2 2.2
Ragu-ragu 3 6.7 6.7 8.9
Setuju 22 48.9 48.9 57.8
Sangat setuju 19 42.2 42.2 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.16, menunjukan
bahwa yang menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang (2,2%),
ragu-ragu 3 orang (6,7%), setuju 22 orang (48,9%), sangat setuju
19 (42,2%).

Dapat disimpulkan bahwa 22 responden (48,9%) setuju
saya bekerja setiap harinya dalam waktu 8 jam/hari, jam kerja yang
ditetapkan sudah suatu kewajaran dalam setiap perusahaan namun
ada sebagian karyawan yang masih sering dijumpai pulang lebih
awal dari waktu yang sudah ditentukan hal ini bisa terjadi karena

kurangnya pengawasan dari pimpinan.
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Penilaian responden terhadap variabel Beban Kerja (X2)

pada indikator “Tata Ruang Tempat Kerja”

Tabel 4.17 Ruangan tempat saya bekerja sudah sesuai
dengan devisi masing-masing (X2.3)

X2.3
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent|  Percent
Valid Ragu-ragu 11 24.4 24.4 24.4
Setuju 23 51.1 51.1 75.6
Sangat setuju 11 24.4 24.4 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.17, menunjukan
bahwa yang menyatakan ragu-ragu sebanyak 11 orang (24,4%),
setuju 23 orang (51,1%), sangat setuju 11 orang (24,4%).

Dapat disimpulkan bahwa 23 responden (51,1%) setuju
karena ruang kerja saya sudah dibagi menjadi per devisi atau setiap
devisi sudah memiliki ruangan masing-masing hal ini sangat
membantu karyawan bekerja untuk lebih teliti dan lebih fokus

dalam setiap tugas yang diberikan.
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Penilaian terhadap variabel Beban Kerja (X2) pada
indikator “Tata Ruang Tempat Kerja”
Tabel 4.18 Saya mendapat hambatan dalam bekerja apabila

fasilitas ruangan bekerja tidak cukup baik untuk
dipergunakan (X2.4)

X2.4
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent|  Percent
Valid Tidak Setuju 1 2.2 2.2 2.2
Ragu-ragu 4 8.9 8.9 11.1
Setuju 21 46.7 46.7 57.8
Sangat setuju 19 42.2 42.2 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.18, menunjukan
bahwa yang menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang (2,2%),
ragu-ragu 4 orang (8,9%), setuju 21 orang (46,7%), sangat setuju
19 (42,2%).

Dapat disimpulkan bahwa 21 responden (46,7%)
menyatakan setuju saya mendapat hambatan dalam bekerja apabila
fasilitas ruangan bekerja tidak cukup baik untuk dipergunakan, hal
ini dapat memicu timbulnya masalah karena karyawan tidak akan

merasa nyaman dalam melakukan pekerjaan.
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Penilaian responden terhadap variabel Beban Kerja (X2)
pada indikator “Kondisi Ruang Kerja”

Tabel 4.19 Saya senang berada di ruangan kerja yang bersih
dan wangi (X2.5)

X2.5

Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent|  Percent
Valid Tidak Setuju 2 4.4 4.4 4.4
Ragu-ragu 4 8.9 8.9 13.3
Setuju 24 53.3 53.3 66.7
Sangat setuju 15 33.3 33.3 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.19, menunjukan
bahwa yang menyatakan tidak setuju sebanyak 2 orang (4,4%),
ragu-ragu 4 orang (8,9%), setuju 24 orang (53,3%), sangat setuju
15 (33,3%).

Dapat disimpulkan bahwa 24 responden (53,3%)
menyatakan setuju saya merasa senang bekerja dalam keadaan
ruangan yang bersih dan wangi hal ini menandakan bahwa
karyawan merasa nyaman bekerja didalam ruangan yang dapat

memberikan energi positif bagi dirinya.
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Penilaian terhadap variabel Beban Kerja (X2) pada
indikator “Kondisi Ruang Kerja”

Tabel 4.20 Bekerja didalam ruangan lebih memberi manfaat
bagi diri saya (X2.6)

X2.6

Cumulative
Frequency| Percent [Valid Percent| Percent
Valid Tidak Setuju 1 29 29 29
Ragu-ra
gu-ragt 3 6.7 6.7 8.9
Setuju
28 62.2 62.2 71.1
Sangat setuju
13 28.9 28.9 100.0
Total 45 100.0 |  100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.20, menunjukan
bahwa responden menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang
(2,2%), ragu-ragu 3 orang (6,7%), setuju 28 orang (62,2%), sangat
setuju 13 (28,9%).

Dapat disimpulkan bahwa 28 responden (62,2%)
menyatakan setuju bekerja didalam ruangan lebih memberi
manfaat bagi diri saya karena karyawan merasa dapat
mengeluarkan inovasi-inovasi yang lebih baik jika bekerja berada

dalam ruangan.
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Penilaian responden terhadap variabel Beban Kerja (X2)

pada indikator ““ Lingkungan Kerja”

Tabel 4.21 Saya bekerja melewati batas waktu yang ditentukan
demi selesainya suatu pekerjaan tertentu (X2.7)

X2.7
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent
Valid Sangat Tidak
Setuju 2 4.4 4.4 4.4
Tidak Setuju 3 6.7 6.7 11.1
Ragu-ragu 2 4.4 4.4 15.6
Setuju 16 35.6 35.6 51.1
Sangat setuju 22 48.9 48.9 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.21, menunjukan
bahwa responden menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 2 orang
(4,4%),tidak setuju 3 orang (6,7%), ragu-ragu 2 orang (4,4%),
setuju 16 orang (35,6%), sangat setuju 22 orang (48,9%).

Dapat disimpulkan bahwa 22 responden (48%) menyatakan
sangat setuju saya bekerja melewati batas waktu yang ditentukan
demi selesainya suatu pekerjaan tertentu, dalam hal ini karyawan
memiliki tanggung jawab dalam bekerja dan mencoba mengatasi
masalah dalam pekerjaan untuk mengurangi beban dalam

pekerjaan.
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Penilaian responden terhadap Beban Kerja (X2) pada

indikator “Lingkungan Kerja”

Tabel 4.22 Saya sering berdiskusi dengan rekan kerja untuk
membahas target yang diberi oleh pimpinan (X2.8)

X2.8
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent|  Percent
Valid Tidak Setuju 1 29 292 2.2
Ragu-ragu 4 8.9 8.9 11.1
Setuju 28 62.2 62.2 73.3
Sangat setuju 12 26.7 26.7 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.22, menunjukan
bahwa responden menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang
(2,2%), ragu-ragu 4 orang (8,9%), setuju 28 orang (62,2%), sangat
setuju 12 orang (26,7%).

Dapat disimpulkan bahwa 28 responden (62,2%)
menyatakan setuju saya sering berdiskusi dengan rekan kerja untuk
membahas target yang diberi oleh pimpinan, jawaban responden
menggambarkan bahwa pentingnya kerja sama dalam bekerja
untuk memecahkan suatu masalah yang berdampak positif terhadap
masing-masing karyawan sehingga berkurangnya beban fisik

maupun mental yang dialami karyawan.
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Penilaian responden terhadap variabel Beban Kerja (X2)
pada indikator “Sikap Kerja”

Tabel 4.23 Saya merasa terbebani jika diberi target melebihi
batas kemampuan saya (X2.9)

X2.9

Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent|  Percent

Valid Ragu-ragu 4 8.9 8.9 8.9
Setuju 21 46.7 46.7 55.6
Sangat setuju 20 44.4 44.4 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.23, menunjukan
bahwa responden menyatakan ragu-ragu sebanyak 4 orang (8,9%),
setuju 21 orang (46,7%), sangat setuju 20 orang (44,4%).

Dapat disimpulkan bahwa 20 responden (44,4%)
menyatakan sangat setuju saya merasa terbebani jika diberi target
melebihi batas kemampuan, jawaban responden menggambarkan
ketidak sanggupan untuk bekerja dibawah tekanan seorang

pemimpin.
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Penilaian responden terhadap variabel Beban Kerja (X2)
pada indikator “Sikap Kerja”

Tabel 4.24 Saya tidak sanggup jika dituntut untuk bekerja
melewati batas waktu normal bekerja (X2.10)

X2.10
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent
Valid Sangat Tidak 1 2.2 2.2 2.2
Setuju
Tidak Setuju 2 4.4 4.4 6.7
Ragu-ragu 6 13.3 13.3 20.0
Setuju 15 33.3 33.3 53.3
Sangat setuju 21 46.7 46.7 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.24, menunjukan
bahwa responden menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang
(2,2%), tidak setuju 2 orang (4,4%), ragu-ragu 6 orang (13,3%),
setuju 15 orang (33,3%), sangat setuju 21 orang (46,7%).

Dapat disimpulkan bahwa 21 responden (46,7) menyatakan
sangat setuju saya tidak sanggup jika dituntut untuk bekerja melewati
batas waktu normal bekerja, jawaban responden menggambar bahwa
sebagian karyawan tidak ingin melakukan kerja lembur yang

mempengaruhi kondisi fisik dan mental karyawan.
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c. Variabel Kinerja (Y)

Variabel kinerja Karyawan dibentuk oleh lima indicator yang
terdiri dari kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu,
kemandirian, dan efektifitas. Hasil penilaian jawaban responden untuk
masing-masing indikator dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Penilaian responden terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) pada
indikator “Kualitas”

Tabel 4.25 Saya telah memberi kontribusi yang baik kepada

perusahaan untuk meningkatkan kualitas dalam
bekerja (Y.1)

Y.1
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 2.2 2.2 2.2

Ragu - Ragu 5 11.1 11.1 13.3
Setuju 16 35.6 35.6 48.9
Sangat Setuju 23 51.1 51.1 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS
Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.25, menunjukan

bahwa responden menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang
(2,2%), ragu-ragu 5 orang (11,1% ), setuju 16 orang (35,6%),
sangat setuju 23 orang (51,1%).

Dapat disimpulkan bahwa 23 responden (51,1%)
menyatakan sangat setuju saya telah memberi kontribusi yang baik
kepada perusahaan untuk meningkatkan kualitas dalam bekerja.
Hal ini dapat menyakinkan bahwa benar adanya karyawan mampu

untuk menjadi karyawan yang berkualitas.
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Penilaian responden terhadap variabel Kinerja Karyawan
(Y) pada “Kualitas”

Tabel 4.26 Dalam bekerja saya selalu berusaha mencapai
target yang di berikan oleh pimpinan (Y.2)

Y.2

Cumulative
Frequency | Percent [Valid Percent|]  Percent

Valid Ragu - Ragu 5 111 11.1 111
Setuju 21 46.7 46.7 57.8
Sangat Setuju | 19 42.2 42.2 100.0
Total 45 | 1000 | 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.26, menunjukan
bahwa responden menyatakan ragu-ragu sebanyak 5 orang
(11,1%), setuju 21 orang (46,7%), sangat setuju 19 orang (42,2%).

Dapat disimpulkan bahwa 21 responden (46,7%)
menyatakan setuju bahwa dalam bekerja saya selalu berusaha
mencapai target yang telah diberikan oleh pimpinan, jawaban
responden menggambarkan bahwa karyawan ingin menunjukan
kualitas dalam bekerja dengan menunjukan bahwa karyawan

mampu mencapai target yang telah ditetapkan oleh pimpinan.
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Penilaian responden terhadap variabel Kinerja Karyawan

(Y) pada indikator “Kuantitas”

Tabel 4.27 Hasil pencapaian target yang saya dapatkan lebih
baik dibandingkan dari bulan yang lalu (Y.3)

Y3
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent|  Percent
Valid Tidak Setuju 3 6.7 6.7 6.7
Ragu - Ragu 6 13.3 13.3 20.0
Setuju 14 31.1 31.1 51.1
Sangat Setuju 22 48.9 48.9 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.27, menunjukan
bahwa responden menyatakan tidak setuju sebanyak 3 orang
(6,7%), ragu-ragu sebanyak 6 orang (13,3%), setuju 14 orang
(31,1%), sangat setuju 22 orang (48,9%).

Dapat disimpulkan bahwa 22 responden (48,9) menyatakan
sangat setuju saya berhasil mencapai target yang lebih baik dari
bulan yang lalu, hal ini menandakan bahwa responden telah
menunjukan kuantitas dalam bekerja dengan memberikan hasil

pencapaian target yang lebih baik dari bulan sebelumnya.
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Penilaian responden terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada
indicator “Kuantitas”

Tabel 4.28 Dalam bekerja saya lebih inovatif dan kreatif
dibanding dengan rekan kerja yang lainnya (Y .4)

Y.4
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent| Percent
Valid Tidak Setuju 9 20.0 20.0 20.0
Ragu - Ragu 7 15.6 15.6 35.6
Setuju 14 31.1 31.1 66.7
Sangat Setuju 15 33.3 33.3 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.28, menunjukan
bahwa responden menyatakan tidak setuju sebanyak 9 orang
(20%), ragu-ragu 7 orang (15,6%), setuju 14 orang (31,1%), sangat
setuju 15 orang (33,3%).

Dapat disimpulkan bahwa 15 responden (33,3%)
menyatakan sangat setuju saya bekerja dengan memberi inovatif
dan kreatif dalam bekerja mampu memberikan hasil yang baik
untuk tercapainya visi dan misi perusahaan menjadikan diri sebagai

karyawan yang berkuantitas.
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Penilaian responden terhadap variabel Kinerja Karyawan
(YY) pada indikator “Ketepatan Waktu”

Tabel 4.29 Saya berhasil mencapai target lebih awal dari batas
waktu yang ditentukan (Y.5)

Y5
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2.2 2.2 2.2
Ragu - Ragu 4 8.9 8.9 11.1
Setuju 22 48.9 48.9 60.0
Sangat Setuju 18 40.0 40.0 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.29, menunjukan
bahwa responden menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 orang
(2,2%), sebanyak 4 orang (8,9%) menyatakan ragu-ragu, sebanyak
22 orang (48,9%) menyatakan setuju, sebanyak 18 orang (40%)
menyatakan sangat setuju.

Dapat disimpulkan bahwa 22 responden (48,9%)
menyatakan setuju saya berhasil mencapai target lebih awal dari batas
waktu yang ditentukan. Jawaban responden menggambarkan bahwa
karyawan bekerja secara maksimal terlihat pada hasil yang diberi

sebelum batas waktu yang ditentukan.
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Penilaian responden terhadap variabel Kinerja (Y) pada
indikator “Ketepatan Waktu"

Tabel 4.30 Saya tidak pernah terlambat masuk saat jam kerja
berlangsung (Y.6)

Y.6
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent| Percent
Valid Tidak Setuju 1 2.2 2.2 2.2
Ragu - Ragu 4 8.9 8.9 11.1
Setuju 25 55.6 55.6 66.7
Sangat Setuju 15 333 33.3 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.30, menunjukan
bahwa responden menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang
(2,2%), sebanyak 4 orang (8,9%) menyatakan ragu-ragu, sebanyak
25 orang (55,6%) menyatakan setuju, sebanyak 15 orang (33,3%)
menyatakan sangat setuju.

Dapat disimpulkan bahwa 25 responden (55,6%)
menyatakan setuju saya tidak pernah terlambat masuk saat jam
kerja sudah berlangsung. Jawaban responden menggambarkan
bahwa karyawan memiliki tingkat disiplin yang baik dengan selalu
menjaga ketentuan-ketentuan yang sudah seharusnya di taati dan

dijalankan dengan sebaik mungkin.
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Penilaian responden terhadap variabel (Y) pada indikator

“Kemandirian”

Tabel 4.31 Saya bekerja secara mandiri sejak awal masuk

kerja (Y.7)
Y.7
Cumulative
Frequency | Percent [Valid Percent]  Percent
Valid Tidak Setuju 1 2.2 2.2 2.2
Ragu - Ragu 5 11.1 11.1 13.3
Setuju 26 57.8 57.8 71.1
Sangat Setuju 13 28.9 28.9 100.0
Total 45 100.0 |  100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.31, menunjukan
bahwa responden menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang

(2,2%), sebanyak 5 orang (11,1%) menyatakan ragu-ragu,

sebanyak 26 orang (57,8%) menyatakan setuju, sebanyak 13 orang
(28,9%) menyatakan sangat setuju.

Dapat disimpulkan bahwa 26 responden (57,8%)

menyatakan setuju untuk bekerja mandiri sejak awal masuk kerja.
Jawaban responden menggambarkan bahwa karyawan bekerja
dengan keadaan yang sudah sesuai dengan bidangnya masing-
masing  sehingga  karyawan sendiri

mampu  mengatasi

permasalahan yang ada dalam pekerjaannya.



93

Penilaian responden terhadap variabel Kinerja Karyawan
(X1) pada indikator “Kemandirian”

Tabel 4.32 Saya mampu menyelesaikan masalah dalam
pekerjaan tanpa melibatkan orang lain

(Y.8)
Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid gzz?jit Tidak 1 29 99 29
Tidak Setuju 7 15.6 15.6 17.8
Ragu — Ragu 8 17.8 17.8 35.6
Setuju 15 33.3 33.3 68.9
Sangat Setuju 14 31.1 31.1 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.32, menunjukan
bahwa responden menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 orang
(2,2%), sebanyak 7 orang (15,6%) menyatakan tidak setuju,
sebanyak 8 orang (17,8%) menyatakan ragu-ragu, sebanyak 15
orang (33,3%) menyatakan setuju, sebanyak 14 orang (31,1%)
menyatakan sangat setuju

Dapat disimpulkan bahwa 15 responden (33,3%)
menyatakan setuju saya mempu menyelesaiakn masalah dalam
pekerjaan tanpa melibatkan orang lain. Jawaban responden
menggambarkan bahwa karyawan telah bekerja secara mandiri
untuk meningkatkan kualitas dan kemampuannya dalam

menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan.
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Penilaian responden terhadap variabel Kinerja Karyawan

(YY) pada Indikator “Komitmen Kerja”

Tabel 4.33 Saya bertanggung jawab dalam setiap tugas dan
pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan (Y9).

Y.9
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent|  Percent
Valid Tidak Setuju 6 13.3 13.3 13.3
Ragu - Ragu 10 22.2 22.2 35.6
Setuju 14 31.1 31.1 66.7
Sangat Setuju 15 33.3 33.3 100.0
Total 45 100.0 100.0

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.33, menunjukan

bahwa responden menyatakan tidak setuju sebanyak 6 orang

(13,3%), ragu-ragu sebanyak 10 orang (22,2%), sebanyak 14 orang

(31,1%) menyatakan

menyatakan sangat setuju.

Dapat

disimpulkan

setuju,

bahwa

sebanyak 15 orang (33,3%)

15 responden (33,3%)

menyatakan sangat setuju saya bertanggung jawab dalam setiap

tugas dan pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. Jawaban

responden  menggambarkan

bahwa

intergritas yang tinggi bagi perusahaan tersebut.

karyawan

mempunyai
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4. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Uji Validitas
Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat kevalitan
atau kesahihan suatu instrument. Untuk uji validitas setiap pertanyaan
lebih besar (>) dari 0,30 maka butir pertanyaan dianggap valid, Manullang
dan Pakpahan (2014). Pengujian validitas akan dilakukan dengan

menggunakan program SPSS 16.00, dengan kriteria sebagai berikut :

Jika Initung > Ttabel (0,30) maka butir pertanyaan tersebut dinyatakan valid.
Jika ritung < Tabel (0,30) maka butir pertanyaan tersebut dinyatakan tidak

valid.
Berdasarkan survey, kuisioner yang diberikan kepada 45 responden dan
hasil pengujiannya dapat dilihat pada tabel 4.34

Tabel 4.34
Hasil Uji Validitas Variabel (X1) Kompensasi

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if| Variance if | Item-Total | Alpha if Item

Item Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
X1.1 28.6889 116.583 .750 979
X1.2 28.8667 112.209 .906 974
X1.3 28.8444 110.771 931 973
X1.4 28.6444 114.053 874 975
X1.5 28.7333 112.745 .898 974
X1.6 28.8444 111.816 .903 974
X1.7 28.7556 110.098 .981 972
X1.8 28.7778 112.859 .861 976
X1.9 28.8000 110.982 .940 973
X1.10|] 28.6444 114.416 .844 976

Sumber : Data Penelitian diolah SPSS
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Pada Tabel 4.34 di atas terlihat bahwa seluruh butir pertanyaan X1
adalaha valid, dimana nilai r hitung pada Corrected Item-Total Corelation
pada keseluruhan butir pertanyaan adalah lebih besar dari r tabel yaitu
(0,30) sehingga diperoleh 10 pertanyaan valid yang dapat digunakan untuk
melakukan penelitian.

Tabel 4.35
Hasil Uji Validitas Variabel (X2) Beban Kerja

Item-Total Statistics

Corrected Cronbach's

Scale Mean if | Scale Variance| Item-Total | Alpha if Item

Item Deleted |if Item Deleted| Correlation Deleted
X2.1 37.7778 23.404 312 .858
X2.2 37.7778 20.631 121 .828
X2.3 38.0889 23.128 307 .860
X2.4 37.8000 20.436 124 827
X2.5 37.9333 21.245 549 841
X2.6 37.9111 20.401 834 .820
X2.7 37.9111 19.992 464 .858
X2.8 37.9556 20.680 .7166 .825
X2.9 37.7333 22.473 463 .848
X2.10 37.9111 19.310 .629 .835

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Pada Tabel 4.35 di atas terlihat bahwa seluruh butir pertanyaan X2
adalaha valid, dimana nilai r hitung pada Corrected Item-Total
Corelation pada keseluruhan butir pertanyaan adalah lebih besar dari r
tabel yaitu (0,30) sehingga diperoleh 10 pertanyaan valid yang dapat

digunakan untuk melakukan penelitian.



Tabel 4.36

Hasil Uji Validitas Variabel (Y) Kinerja
Item-Total Statistics
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Corrected Cronbach's

Scale Mean if |Scale Variance| Item-Total | Alpha if Item

Item Deleted |if Item Deleted| Correlation Deleted
Y.1 32.4889 17.301 439 710
Y.2 32.5333 17.618 474 .708
Y.3 32.6222 17.377 322 129
Y.4 33.0667 15.745 415 716
Y.5 32.6000 17.018 463 .706
Y.6 32.6444 17.098 548 .697
Y.7 32.7111 17.619 450 711
Y.8 33.0889 15.492 444 710
Y.9 33.0000 16.955 312 135

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Pada Tabel 4.36 di atas terlihat bahwa seluruh butir pertanyaan Y

adalaha valid, dimana nilai r hitung pada Corrected Item-Total Corelation

pada keseluruhan butir pertanyaan adalah lebih besar dari r tabel yaitu

(0,30) sehingga diperoleh 9 pertanyaan valid yang dapat digunakan untuk

melakukan penelitian.

b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah ukuran yang menunjukan bahwa alat ukur yang

digunakan dalam penelitian mempunyai keandalan sebagai alat ukur,

diantaranya diukur melalui konsistensi hasil pengukuran dari waktu ke

waktu jika fenomena yang diukur tidak berubah. Suatu kuesioner

dikatakan reliabel atau andal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan
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adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu tidak boleh acak.
Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai
Cronbach’s alpha lebih besar dari 0,60 dan jika Cronbach alpha dibawah
atau sama dengan 0,60 maka variabel tidak dikatakan baik, Menurut
Nunnally dan Ghozali (Manullang dan Pakpahan, 2014).

Tabel 4.37
Uji Reliabilitas Variabel (X1) Kompensasi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

977 10

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Pada 10 pernyataan dengan tingkat signifikan 5% di ketahui bahwa
Cronbach’s alpha adalah sebesar 0,977. Hal ini menyatakan bahwa 0,977 >
0,60 sehingga dapat dinyatakan bahwa kuesioner tersebut telah reliabel.

Tabel 4.38
Uji Reliabilitas Variabel (X2) Beban Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.854 10

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Pada 10 pernyataan dengan tingkat signifikan 5% di ketahui bahwa
Cronbach’s alpha adalah sebesar 0,854. Hal ini menyatakan bahwa 0,854 >

0,60 sehingga dapat dinyatakan bahwa kuesioner tersebut telah reliabel.



99

Tabel 4.39
Uji Reliabilitas Variabel (Y) Kinerja
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

137 9
Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Pada 9 pernyataan dengan tingkat signifikan 5% di ketahui bahwa
Cronbach’s alpha adalah sebesar 0,737. Hal ini menyatakan bahwa 0,737 >
0,60 sehingga dapat dinyatakan bahwa kuesioner tersebut telah reliabel.

Pengujian Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas Data

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel
pengganggung atau residual memiliki distribusi normal, (Manulang dan

Pakpahan, 2014).
Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas
Histegram

Depeondent Variable: Kinerja

Vigan =d 1EE-9T
i =i e =0 BT

|

Regression Standardized Residual

Sumber : Pelitian diolah SPSS



100

Berdasarkan gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data
diketahui bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar

histogram memiliki garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan

seimbang ditengah.

Gambar 4.3 Diagram PP Plot Uji Normalitas
Mormal P-FP Plot of Regression Standardized Residual

Dependant Variable: Kinarja
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Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, asumsi normalitas terpenuhi ketika
penyebaran titik-titik output plot mengikuti garis diagonal plot.
Berdasarkan gambar 4.3 dapat disimpulkan bahwa data yang menyebar
berada disekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi normal.

Berdasarkan kedua gambar diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
setelah dilakukan uji normalitas data untuk variabel Kinerja berdistribusi
secara normal. Untuk memastikan apakah data berdistribusi normal

sepanjang garis diagonal tersebut berdistribusi normal atau tidak, dengan
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melakukan uji Kolmogorov Smirnov (1 Sampel KS). Jika nilai signifikansi

> 0,05 maka nilai residual berdistribusi normal, jika nilai signifikansi

<0,05 maka nilai residual tidak berdistribusi normal.

Tabel 4.40 Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 45
Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation 2.82550620
Most Extreme Differences Absolute 129
Positive 129
Negative -.069
Kolmogorov-Smirnov Z .864
Asymp. Sig. (2-tailed) 445

Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan Tabel 4.40 diatas dapat dilihat bahwa hasil

pengelolahan data, besar nilai signifikasi Kolmogorov Smirnov sebesar

0,445 maka dapat disimpulkan data berdistribusi secara normal dimana

nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05.

2. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji adanya korelasi antar

variabel bebas. Uji ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan

variance inflation factor (VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan

SPSS. Jika nilai tolerance value > 0,1 atau VIF < 10 maka disimpulkan

tidak terjadi multikolinieritas.



Tabel 4.41 Uji Multikolinieritas
Coefficients?
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Standardize

Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 8.053 3.798 2.120 .040
Kompensas .186 .037 480 5.015 .000 .999 1.001
i
Beban 543 086 605 | 6314 | 000 | .999 | 1.001
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja

Berdasarkan tabel 4.41 diatas dapat dilihat bahwa angka VIF lebih

kecil dari 10 antara lain adalah kompensasi 1,001 < 10, dan beban kerja

1,001 < 10. Serta nilai tolerance kompensasi 0,999 > 0,1, beban kerja

0,999 > 0,1 sehingga terbebas dari multikolinieritas.

3. Uji Heteroskedasitas

Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi

terjadi ketidaksamaan Variance dan residual. Model regresi yang baik

adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas.
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Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas
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Sumber : Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan gambar 4.4 di atas gambar scatterplot menunjukan
bahwa titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak
membentuk suatu pola atau trend garis tertentu. Gambar diatas juga
menunjukan bahwa sebaran data ada di sekitar titik nol. Hasil pengujian ini
menunjukan  bahwa model regresi ini bebas dari masalah
heteroskedastisitas, dengan perkataan lain : variabel-variabel yang akan

diuji dalam penelitian ini bersifat homokedastis.
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 atau lebih variabel bebas. Rumus analisis

regresi berganda adalah sebagai berikut :
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Y=a+blX1+b2X2+¢&

Berdasarkan pengolahan data angket dengan menggunakan aplikasi SPSS

maka diperoleh hasil data sebagai berikut :

Tabel 4.42 Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8.053 3.798 2120 | .040
Kompensasi
186 037 480 5015 | .000
Beban kerj
ehan_xerja 543 086 605 6.314 | .000

a. Dependent Variabel : Kinerja

Sumber

: Data penelitidiolah SPSS

Berdasarkan Tabel 4.42 di atas diperoleh hasil regresi linear berganda
sebagai berikut : Y 8,053 + 0,186 X1 + 0,543 X2 + e
Interpretasi dari regresi linier berganda adalah :
Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka nilai
kinerja (Y) adalah sebesar 8,053.
Jika terjadi peningkatan kompensasi sebesar 1, maka kinerja (Y) akan
meningkat sebesar 0,186.
Jika terjadi peningkatan beban kerja sebesar 1, maka kinerja (Y) akan

meningkat sebesar 0,543.
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7. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)
a. Uji Signifikan Parsial (Uji t)

Uji parsial (t) menunjukan seberapa jauh variabel bebas secara
individual menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan
menggunakan tingkat signifikan 5%. Uji t digunakan untuk menguji
hipotesis apabila peneliti menganalisis regresi parsial (sebuah variabel
bebas dengan sebuah variabel terikat). Adapun cara mencari tiabel yaitu
dengan mencari angka degree of freedom (df) dengan menggunakan rumus
(df = n-k) dan lalu menetukan taraf signifikansinya, maka hasil twael bisa
dilihat dari tabel tersebut.

Tabel 4.43 Uji Parsial (Uji t)
Coefficients®

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8.053 3.798 2120 | .040
Kompensasi .186 .037 480 5.015 .000
Beban_kerja - g5 086 605 6.314 | .000

a. Dependent Variabel : Kinerja

Sumber

: Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan tabel 4.43 kompensasi terhadap kinerja dapat dilihat

bahwa:
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a.) Pengaruh kompensasi terhadap kinerja

b.)

b.

Pengujian signifikan dengan mengambil keputusan:

Ha diterima HO ditolak, apabila thitung > trabel atau SIG t <a
Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < trabel atau SIG t > a

thitung Sebesar 5,015 sedangkan tiabel 1,682 dan signifikan sebesar 0,000 <

0,05 maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kompensasi
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja.

Pengaruh beban kerja terhadap kinerja

Pengujian signifikan dengan mengambil keputusan:

Ha diterima HO ditolak, apabila thitung > trabel atau SIG t <a

Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < trabel atau SIG t > a

thitung Sebesar 6,314 sedangkan ttbel 1,682 dan signifikan sebesar 0,000 <
0,05 maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan beban kerja
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja

Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji simultan dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas

terhadap variabel terikat secara simultan. Cara yang digunakan adalah

dengan melihat level of significant (=0,05). Jika nilai signifikansi lebih

kecil (<) dari 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima. Adapun cara mencari

fiavel yaitu dengan mencari angka degree of freedom (dfN1 dan dfN2)

dengan menggunakan rumus (dfN1 = Jumlah Sample — jumlah semua

variabel) dan lalu rumus (dfN2 = Jumlah semua variabel -1) maka hasil

frabel bisa dilihat dari tabel tersebut.
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Tabel 4.44 Uji Simultan (Uji F)

ANOVAP
Sum of
Model Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 560.638 2 280.319 33.516 .000
Residual 351.273 42 8.364
Total 911.911 44

a. Predictors : Kompensasi dan Beban Kerja
b. Dependent Variabel : Kinerja

Sumber

: Data penelitian diolah SPSS

Berdasarkan tabel 4.44 diatas dapat dilihat bahwa Fhitung sebesar
33,516 sedangkan Ftabel sebesar 3,22 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 dapat dikatakan bahwa dalam penelitian
kompensasi dan beban kerja secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja.

c. Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui
persentase besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat. Jika determinasi (R2) semakin besar atau mendekati satu maka
dapat dikatakan bahwa variabel bebas semakin besar pengaruhnya

terhadap variabel terikat.

Tabel 4.45 Koefisien Determinasi Model Summary®

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

7842 615 .596 2.892

a. Prediktors : Kompensasi dan Beban Kerja
b. Dependent Variabel : Kinerja
Sumber : Data penelitian diolah SPSS




Berdasarkan tabel 4.45 di atas dapat dijelaskan sebagai berikut :
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a. Hasil uji determinasi dengan menggunakan R square 0,596 atau

59,6% memberikan penjelasan bahwa variabel penelitian ini

mampu menjelaskan variabel kinerja (YY) sebesar 59,6%. Untuk

melihat besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel

terikat dengan cara menghitung koefisien D=R2 x 100%

sehingga koefisien determinasinya sebesar 59,6% artinya

variasi dari kinerja mampu dijelaskan sebesar 59,6% oleh

Kompensasi dan Beban Kerja sedangkan sisanya dipengaruhi

variabel lain yang tidak diikut sertakan dalam penelitian ini.

b. Nilai R sebesar 0,596 menunjukan terdapat hubungan yang

cuku erat antara Kompensasi Dan Beban Kerja terhadap

Kinerja.

Tabel 4.46 Tipe Hubungan Pada Uji Determinasi

No Rata-rata Keterangan

1 0,0-0,19 Sangat Tidak Erat
2 0,2-0,39 Tidak Erat

3 0,4-0,59 Cukup Erat

4 0,6 -0,79 Erat

5 0,8-0,99 Sangat Erat

Sumber : (Sugiyono, 2017:287)
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B. Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja

Dilihat dari uji signifikan parsial (Uji t) pada variabel kompensasi
dapat dilihat nilai Thiung kompensasi sebesar 5,015 > 1,682 dan
signifikan sebesar 0,000. Sehingga kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera
Utara.

Kompensasi Merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan
kepada karyawannya. Karyawan yang memiliki kinerja yang baik tentu
akan memperoleh balas jasa misalnya dengan kenaikan gaji, atau
tunjangan lainnya. Demikian pula sebaliknya jika kinerja tidak baik,
akan dapat menurunkan gaji atau tunjangan yang diperolehnya. Besar
kecilnya kompensasi yang diperoleh tentu disesuaikan dengan peraturan
perusahaan. Dengan demikian artinya kinerja akan mempengaruhi
kompensasi karyawan, Kasmir ( 2018 : 195).

Kesimpulannya adalah kompensasi sangat penting bagi perusahaan
apabila karyawan menerima imbalan sesuai dengan yang telah
ditetapkan maka karyawan tersebut akan merasa puas bahwa apa yang
telah dikerjakan sebanding dengan hasil yang didapatkan, dampak dari
diberikannya kompensasi akan memberi semangat baru bagi karyawan
untuk berinovasi dan berkreasi dalam bekerja.

2. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja
Dilihat dari hasil penelitian uji signifikan parsial (Uji t) pada

variabel beban kerja dapat dilihat nilai Thitung beban kerja sebesar
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6,314 > 1,682 dan signifikan sebesar 0,000. Sehingga beban kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pada PT. Expravet

Nasuba Medan Sumatera Utara.

Beban kerja adalah kodisi pekerjaan yang dirasakan oleh pekerja

yang berkaitan dengan faktor situasional yang terdiri dari faktor

lingkungan fisik dan faktor lingkungan psikis, Iskandar (2012:29).

Rivai (2009:552) ada beberapa tujuan dari penilaian kinerja yang

dapat menghubungkan Kkinerja dengan beban kerja. Berdasarkan

uraian diatas pada dasarnya meliputi :

1.

2.

Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini.
Mendorong pertanggungjawaban dari karyawan.

Untuk pembeda antarkaryawan yang satu dengan yang lain.
Memperkuat hubungan antara karyawan dengan supervisor
melalui diskusi tentang kemajuan kerja mereka.

Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang
sesuai untuk mencapai hasil yang baik secara menyeluruh.
Sebagai penyaluran keluhan yang berkaitan dengan masalah
pribadi maupun pekerjaan.

Sebagai alat untuk membantu dan mendorong karyawan untuk

mengambil inisiatif dalam rangka memperbaiki kinerja.

Kesimpulannya adalah beban kerja tidak selalu membawa

pengaruh negatif untuk hasil kinerja , tingkat kemampuan seorang

karyawan dilihat dari seberapa mampukah karyawan tersebut untuk

menyelesaikan dan menyanggupi beban kerja yang telah diberi
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perusahaan kepadanya. Beban kerja membawa pengaruh positif bagi
karyawan untuk melatin mental dan kemampuan dalam bekerja sehingga
dapat menghasilkan suatu kinerja yang baik.
3. Pengaruh Kompensasi dan Beban Kerja Terhadap Kinerja
Kinerja yang baik merupakan salah satu sasaran organisasi dalam
mencapai produktifitas kerja yang tinggi, tercapainya kinerja yang baik
tidak terlepas dari kualitas sumber daya manusia yang baik pula.
Kinerja juga bisa berarti perilaku-perilaku atau tindakan-tindakan yang
relevan terhadap tercapainya tujuan organisasi, Umam (2018:187).
Dari hasil analisis signifikan simultan pada variabel kompensasi dan
beban kerja terhadap kinerja bahwa nilai Fhitung sebesar 33,516
sedangkan Ftabel sebesar 3,22 yang dapat dilihat pada a= 0,05 (lihat
lampiran tabel F). Probabilitas sig 0,000 < 0,05. Hasil uji F
menunjukan kompensasi dan beban kerja berpengaruh positif dan

signifikan secara bersama-sama.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan dari hasil analisis yang dilakukan maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut:
1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara. Teruji

dan dapat diterima berdasarkan hasil dari nilai thitung > ttabel dan

menyatakan bahwa Kompensasi berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja karyawan.

2. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara. Teruji

dan dapat diterima berdasarkan nilai thitung > twabel dan menyatakan

bahwa Beban Kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan.

3. Kompensasi dan beban kerja secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pada karyawan PT. Expravet Nasuba
Medan Sumatera Utara. Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai
Fhitung sebesar 33,516 dengan tingkat signifikan 0,000 lebih besar

dari nilai Ftabel 3,22.

112
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B. Saran

Adapun saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian ini adalah

sebagai berikut:

1. Disarankan kepada PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara
harus lebih memperhatikan kompensasi yang akan diberikan kepada
karyawan, memberikan kompensasi secara merata demi semangat
dan kepuasan kerja karyawan dalam prestasi yang telah dicapai nya.
Memberikan kompensasi berdasarkan UU tentang ketenagakerjaan.

2. Disarankan kepada PT. Expravet Nasuba Medan Sumatera Utara
memberikan tanggung jawab dan beban kerja yang sesuai dengan
kompensasi yang akan diberikan kepada karyawan, Job description
yang diberikan harusla sesuai dengan klasifikasi kemapuan bekerja
karyawan agar pekerjaan yang dilakukan tidak terbengkalai dan
selalu menghasilkan pekerjaan secara optimal. Selain itu dalam jam
operasional pekerjaan disesuaikan dengan SOP yang berlaku.

3. Disarankan kepada PT. Expravet Nasuba untuk memperhatikan
kinerja karyawan yang mengalami penurunan dalam mencapai
target yang telah ditetapkan hal ini dapat terjadi dikarenakan
kurangnya rasa tanggung jawab dalam menjalankan tugas yang

diberikan.
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