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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the effect of work motivation and
compensation either partially or simultaneously on the performance of employees of PT
Indokordsa TCF 1 Weaving. This research is a causal associative study using a
guantitative approach. Data analysis using multiple linear regression. The results of the
study show that: (1) The results of partial hypothesis testing prove that motivation has an
effect on the performance of PT Indo Kordsa, Tbk employees, this is evidenced by the t-
count value of 6.065 > t-table 1.984 with a significance value of 0.000 <0.05. (2) The
results of the partial hypothesis test prove that compensation has an effect on the
performance of PT Indo Kordsa, Thk employees, this is evidenced by the t-count value of
7.263 > t-table 1.984 with a significance value of 0.000 <0.05. (3) The results of
hypothesis testing simultaneously prove that simultaneously the competence and
motivation variables affect the performance of PT Indo Kordsa, Tbk employees, this is
evidenced by the calculated F value of 77.369 > F table 2.698 with a significance of
0.000 < 0.05. (4) The most dominant variable affecting the performance of employees of
PT Indo Kordsa, Tbk is the compensation variable, this can be seen from the regression
coefficient value of the compensation variable of 0.497.

Keywords: Motivation, Compensation, Employee Performance.

ABSTRAK

Tujuan penelitianiniadalahuntuk mengetahui pengaruh motivasi kerja daan kompensasi
baik secara parsial maupun simultan terhadap kinerja karyawan PT Indokordsa TCF 1
Weaving.Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif kausal dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif.Penelitian ini dilakukan di PT Indokordsa TCF 1 Weaving
Citeureup Bogor.. Analisa data menggunakanregresi linear berganda. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa: (1) Hasil uji hipotesis secara parsial membuktikan motivasi
bepengaruh terhadap kinerja karyawan PT Indo Kordsa, Tbk, hal ini dibuktikan dnegan
nilai t hitung sebesar 6,065 > t table 1,984 dengan nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0,05.
(2) Hasil uji hipotesis secara parsial membuktikan kompensasi bepengaruh terhadap
kinerja karyawan PT Indo Kordsa, Tbk, hal ini dibuktikan dnegan nilai t hitung sebesar
7,263 > t table 1,984 dengan nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0,05. (3) Hasil uji hipotesis
secara simultan membuktikan bahwa secara bersam-sama variabel kompetensi dan
motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Indo Kordsa, Tbk, hal ini dibuktikan
dnegan nilai F hitung sebesar 77,369 > F tabel 2,698 dengan sginifikansi 0,000< 0,05. (4)
Variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan PT Indo Kordsa, Tbk
adalah variabel kompensai hal ini terlihat dari nilai koefisien regresi variabel kompensasi
sebesar 0,497.

Kata kunci: Motivasi, Kompensasi, Kinerja Karyawan.
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1. PENDAHULUAN
1.1  Latar Belakang

PT Indokordsa Tbk merupakan
perusahaan pembuatan kain ban dan
benang ban nilon. Dalam berjalannya
usaha perusahaan tidak lepas dengan
berbagai permasalahan yang harus
dihadapi.Perusahaan  harus  mampu
bersaing dengan perkembangan zaman
yang serba modern ini. Indokordsa juga
harus mempunyai mesin-mesin yang
memadai untuk menghasilkan produk
yang baik dan menyelesaikan target
produk yang ada. Ketatnya persaingan
dan kemajuan zaman mengharuskan
perusahaan untuk dapat mengelola
sumber daya yang  ada.Dalam
menghadapi  kemajuan zaman dan
persaingan memerlukan karyawan yang
mempunyai tingkat kinerja yang tinggi.
Tujuan perusahaan untuk mendapat hasil
yang tinggi dan pencapaian target yang
maksimal memerlukan kinerja yang baik
dari karyawan perusahaan. Karyawan
PT Indokordsa TCF 1 Weaving
diindikasikan memiliki tingkat kinerja
yang kurang optimal.

Menurut pimpinan personalia PT
Indokordsa Tbk motivasi kerja yang
dimiliki karyawan masih tergolong
rendah.Karyawan kurang bergairah dan
bersemangat dalam menjalankan
pekerjaan. Mereka sekedar menjalankan
pekerjaan dan memikirkan target yang
sudah ditentukan perusahaan. Hal
tersebut membuat pekerjaan yang
dikerjakan karyawan kurang efektif dan
target yang diinginkan perusahaan
belum tercapai. Menurut wawancara
terhadap karyawan PT Indokordsa TCF
1 Weaving, dari pihak perusahaan
sendiri dirasa kurang memberikan
motivasi terhadap karyawannya.Selain
motivasi kerja, berdasarkan wawancara
terhadap beberapa karyawan menurut
kinerja karyawan PT Indokordsa TCF 1
Weaving diindikasikan karena

kompensasi. Kompensasi langsung yang
didapat yaitu, gaji, insentif, bonus tetapi
tidak sesuai dengan harapan karyawan.
Begitu juga dengan kompensasi tidak
langsung seperti, cuti, tunjangan,
asuransi dan fasilitas.

Pemberian motivasi kerja terhadap
karyawan dan perhatian mengenai
kompensasi terhadap karyawan perlu
dilakukan perusahaan agar kinerja
karyawan semakin baik. Berbagai
permasalahan yang terjadi di PT
Indokordsa TCF 1 Weaving dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan dan
pencapaian target perusahaan.
Pencapaian kinerja yang kurang baik
diduga karena kurangnya motivasi kerja
karyawan dan 6 kompensasi yang
kurang maksimal. Dari permasalahan
yang ada, maka perlu dilakukan
penelitian agar kinerja karyawan dapat
semakin baik dan perusahaan dapat
lebih maju.Berdasarkan observasi awal
dan penelitian sebelumnya, maka
penelitian ini  bertujuan mengetahui
“Pengaruh  Motivasi Kerja dan
Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan PT Indokordsa TCF 1
Weaving”.

1.2 Perumusan Masalah
Rumusan masalah yang akan dikaji

dalam penelitian ini adalah :

1. Bagaimana pengaruh  motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan PT
Indokordsa TCF 1 Weaving ?

2. Bagaimana pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan PT
Indokordsa TCF 1 Weaving ?

3. Bagaimana pengaruh  motivasi
kerja dan kompensasi secara
simultan terhadap kinerja karyawan
PT Indokordsa TCF 1 Weaving ?

4.  Variabel manakah yang dominan
mempengaruhi  kinerja karyawan
PT Indokordsa TCF 1 Weaving ?
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5. Seberapa besar variabel motivasi
kerja daan kompensasi mampu
menjelaskan kinerja mempengaruhi
kinerja karyawan PT Indokordsa
TCF 1 Weaving ?

1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah

untuk mengetahui:

1. Untuk  mengetahui  pengaruh
motivasi kerja terhadap Kkinerja
karyawan PT Indokordsa TCF 1

Weaving.

2. Untuk  mengetahui  pengaruh
kompensasi  terhadap  kinerja
karyawan PT Indokordsa TCF 1
Weaving.

3. Untuk  mengetahui  pengaruh

motivasi kerja dan kompensasi
secara simultan terhadap kinerja
karyawan PT Indokordsa TCF 1
Weaving.

4. Untuk mengetahui variabel yang
dominan mempengaruhi  Kkinerja
karyawan PT Indokordsa TCF 1
Weaving.

5.  Untuk mengetahui besar variabel
motivasi kerja daan kompensasi
mampu menjelaskan kinerja
mempengaruhi  kinerja karyawan
PT Indokordsa TCF 1 Weaving.

2. TINJAUAN PUSTAKA
2.1  Landasan Teori
2.1.1 Pengertian
Sumber Daya Manusia
Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) adalah salah satu fungsi dalam
sebuah perusahaan atau organisasi yang
focus pada  kegiatan  rekrutmen,
pengelolaan dan pengarahan untuk
orang-orang yang bekerja  dalam
perusahaan tersebut. Divisi HR yang
mengelola manajemen SDM ini akan
menyediakan  pengetahuan  (tentang
perusahaan), peralatan yang dibutuhkan,
pelatihan, layanan administrasi,

Manajemen

pembinaan, saran  hokum, serta
pengawasan dan manajemen talenta.
Semua hal tersebut dibutuhkan demi
mencapai tujuan perusahaan.Selain itu,
divisi ini memiliki tugas dan tanggung
jawab untuk mengembangkan
perusahaan dengan menerapkan seluruh
nilai dan budaya perusahaan. Mereka
juga  bertanggung  jawab  untuk
memastikan bahwa perusahaan memiliki
tim yang solid dan memahami
pemberdayaan karyawan.

Menurut  Hasibuan  (2016:10)
manajemen sumber daya manusia adalah
“ilmu dan seni mengatur hubungan dan
peranan tenaga kerja agar efektif dan
efisien membantu terwujudnya tujuan
perusahaan, karyawan, dan masyarakat.”
Menurut Andrew F. Sikula (2011:2)
manajemen pada umumnya dikaitkan
dengan aktivitas-aktivitas perencanaan,
pengorganisasian, pengendalian,
penempatan, pengarahan, pemotivasian,
komunikasi, dan pegambilan keputusan
yang dilakukan oleh  perusahaan
sehingga akan dihasilkan suatu produk
atau jasa secara efisen”.

Berdasarkan pengertian manajemen
sumber daya manusia di atas dikatakan
bahwa :

a. Dalam manjemen sumber daya
manusia terdapat berbagai fungsi
manajemen  yaitu  perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan,
pemotivasian, komunikasi,
penempatan, pengendalian, dan
pengawasan.

b. Pelaksanaan sumber daya manusia
bertujuan untuk mencapai tujuan
individu,  perusahaan, ataupun
organisasi.

2.1.2 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja berasal dari pengertian
performance.Ada pula yang memberikan
pengertian performance sebagai hasil
kerja atau prestasi kerja. Namun
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sebenarnya kinerja mempunyai makna
yang kinluas, bukan hanya hasil kerja,
tetapi termasuk bagaimana proses

pekerjaan berlangsung
(Wibowo,2007:7).
Menurut Prawirosentono

(2018:126), kinerja dapat dinilai atau

diukur dengan beberapa faktor yaitu :

1. Efektivitas, vyaitu bila tujuan
kelompok dapat dicapai dengan
kebutuhan yang direncanakan.

2. Tanggung jawab,  merupakan
bagian yang tak terpisahkan atau
sebagai akibat kepemilikan
wewenang.

3. Disiplin, yaitu taat pada hukum dan
aturan yang berlaku. Disiplin
karyawan adalah ketaatan
karyawan yang bersangkutan dalam
menghormati  perjanjian  Kkerja
dengan perusahaan dimana ia
bekerja.

4. Inisiatif, berkaitan dengan daya
pikir, kreatifitas dalam bentuk
suatu ide yang berkaitan dengan
tujuan perusahaan. Sifat inisiatif
sebaiknya mendapat perhatian atau
tanggapan perusahaan dan atasan
yang baik. Dengan kata lain
inisiatif karyawan merupakan daya
dorong kemajuan yang akhirnya
akan  mempenggaruhi  kinerja
karayawan.

2.1.3 Pengertian Motivasi Kerja
Menurut  Samsudin  (2009:81),
motivasi adalah proses mempengaruhi
atau mendorong dari luar terhadap
seseorang atau kelompok pekerja agar
mereka mau melaksanakan sesuatu yang
telah ditetapkan. Pendapat lain dari
Rivai dan Sagala (2009:837), motivasi
adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai
yang mempengaruhi individu untuk
mencapai hal yang spesifik sesuai
dengan tujuan individu. Sejalan dengan
Samsudin, Rivai dan Sagala, menurut

Hasibuan (2010:141), motivasi adalah
hal yang menyebabkan, menyalurkan,
dan mendukung perilaku manusia
supaya mau bekerja giat dan antusias
mencapai hasil yang optimal. Pamela &
Oloko (2015) Motivasi adalah kunci dari
organisasi yang sukses untuk menjaga
kelangsungan pekerjaan dalam
organisasi dengan cara dan bantuan
yang kuat untuk bertahan hidup.

Motivasi adalah memberikan bimbingan

yang tepat atau arahan, sumber daya dan

imbalan agar mereka terinspirasi dan
tertarik untuk bekerja dengan cara yang
anda inginkan. Chukwuma & Obiefuna

(2014)  Motivasi  adalah  proses

membangkitkan perilaku,

mempertahankan kemajuan perilaku,
dan menyalurkan perilaku tindakan yang
spesifik. Dengan demikian, motif

(kebutuhan,  keinginan)  mendorong

karyawan untuk bertindak.

Berdasarkan definisi menerut para
ahli di atas dapat disimpulkan bahwa
motivasi karyawan adalah dorongan
dari dalam diri maupun dari luar diri
seseorang untuk melakukan suatu
tindakan untuk mencapai suatu tujuan
yang telah ditentukan dalam sebuah
organisasi.

Fredick Hezberg, dkk (Wirawan,
2013) mengemukakan faktor-faktor
yang mempengaruhi Motivasi kerja :

a. Faktor Motivasi : faktor yang ada
dalam pekerjaan, faktor inilah yang
dapat menimbulkan kepuasan kerja
dan kemauan untuk bekerja lebih
keras. Faktor ini akan mendorong
lebih banyak upaya.

b. Faktor penyehat : faktor ini disebut
penyehat karena berfungsi
mencegah terjadinya ketidakpuasan
kerja, faktor penyehat adalah faktor
yang jumlahnya mencukupi faktor
motivator. Jika jumlah faktor
pemelihara tidak mencukupi akan
menimbulkan ketidakpuasan kerja.
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Jadi  faktor pemelihara tidak
menciptakan kepuasan kerja akan
tetapi dapat mencegah terjadinya
ketidakpuasan  kerja. Fredick
Herzberg, dkk dalam Wirawan,
(2013) juga mengemukakan faktor
lain megenai Motivasi yaitu :

1. Supervise

Hubungan interpersonal

Kondisi kerja fisikal

Gaji

Kebijakan dan praktik
perusahaan

6. Benefit dan sekuritas pekerjaan

o wDd

2.1.4 Pengertian Kompensasi

Kompensasi adalah sesuatu yang
diterima para karyawan sebagai balas
jasa atas prestasinya dalam
melaksanakan tugas (Kadar Nurjaman,
2014:179).Setiap perusahaan harus adil
dalam memberikan kompensasi sesuai
dengan beban kerja yang diterima
karyawan. Menurut Dessler dalam
Subekhi (2012:175), kompensasi
karyawan adalah  setiap  bentuk
pembayaran atau imbalan  yang
diberikan kepada karyawan yang bekerja
dalam suatu perusahaan.

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

Menurut Hasibuan (2014:121-122)
tujuan pemberian kompensasi (balas
jasa) antara lain adalah sebagai ikatan
kerja sama, kepuasan kerja, pengadaan

efektif, motivasi, stabilitas karyawan,

disiplin, serta pengaruh serikat buruh

dan pemerintah.

a. lkatan Kerja Sama

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

b. Kepuasan Kerja

Dengan balas jasa, karyawan akan
dapat  memenuhi  kebutuhan-
kebutuhan fisik, status social, dan
egoistiknya sehingga memperoleh
kepuasan kerja dari jabatannya.

c. Pengadaan Efektif

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

d. Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup
besar, manajer akan mudah
memotivasi bahawannya.

e. Stabilitas Karyawan

Dengan program kompensasi atas
prinsip adil dan layak serta
eksternal konsistensi yang
kompentatif maka stabilitas
karyawan lebih terjamin karena
turnover relatif kecil.

f. Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang
cukup  besar maka disiplin
karyawan semakin baik. Mereka
akan menyadari serta menaati
peraturan-peraturan yang berlaku.

g. Pengaruh Serikat Buruh

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

h. Pengaruh Pemerintah
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Jika program kompensasi sesuai
dengan undang-undang perburuhan
yang berlaku (seperti batas upah
minimum) maka intervensi
pemerintah dapat dihindarkan.Dari
tujuan kompensasi di atas dapat
disimpulkan bahwa tujuan
pemberian  kompensasi  adalah
untuk  memberikan  kepuasan
kepada semua pihak, memotivasi
karyawan untuk meningkatkan
Kinerjanya, menaati semua
peraturan yang berlaku, dan
perusahaan dapat memperoleh laba.

2.2 Kerangka Pemikiran

Untuk  memberikan  gambaran
menyeluruh tentang rencana penelitian
ini , berdasarkan uraian diatasmaka
dapat disajikan alur proses penelitian
sebagai berikut:

X1

Y
X2 d |

Gambar 2.1  Kerangka Pemikin

2.3 Hipotesis Penelitian

Sesuai uraian kerangka pemikiran
dan hasil kajian empiris di atas, maka
peneliti mengajukan beberapa hipotesis
dalam penelitian sebagai berikut:

HO : Tidak terdapat pengaruh motivasi
kerja dan kompensasi secara
parsial maupun simultan terhadap
kinerja karyawan PT Indokordsa
TCF I Weaving.

H,: Terdapat pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan PT
Indokordsa TCF | Weaving.

H,: Terdapat pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan PT
Indokordsa TCF | Weaving.

Hs: Terdapat pengaruh motivasi kerja
dan kompensasi secara simultan
terhadap kinerja karyawan PT
Indokordsa TCF | Weaving.

3. METODE PENELITIAN
3.1  Jenis Penelitian

Penelitian ini menjelaskan
hubungan mempengaruhi dan
dipengaruhi dari variabel-variabel yang
akan diteliti. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif
karena data yang akan digunakan untuk
menganalisis hubungan antar variabel
dinyatakan dengan angka atau skala
numerik (Kuncoro, 2003:124).

3.2 Variabel Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri
dari variabel independen dan variabel
dependen.Variabel independen dalam
penelitian ini adalah motivasi kerja (X4)
dan kompensasi (X;). Dalam penelitian
ini yang menjadi variabel dependen
adalah kinerja karyawan (Y).

3.3 Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT
Indokordsa TCF 1 Weaving Citeureup
Bogor.Waktu penelitian dilaksanakan
pada bulan Oktober 2019 sampai dengan
Maret 2020.

3.4  Objek Penelitian

Adapun objek penelitian ini adalah
karyawan di PT Indokordsa TCF 1
Weaving Citeureup Bogor.

3.5  Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini
adalah  seluruh karyawan di PT
Indokordsa Citeureup Bogor bagian
produksi yang berjumla 97 karaywan
Metode pengambilan sampel dalam
penelitian ini adalah Non Probability
Sampling. Dalam penelitian ini yang
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menjadi kriteria sampel adalah kinerja
karyawan di PT Indokordsa TCF 1
Weaving  Citeureup  Bogor.Teknik
pengambilan sampel dengan teknik
sampel jenuh atau sensus yaitu jumlah
sampel sama dengan jumlah populasi.
Dalam penelitian ini sampel yang
diambil berjumlah 97 sampel.

3.6  Teknik Pengumpulan Data
Dalam Penelitian ini, penulis

menggunakan teknik pengumpulan data

yang digunakan melalui pengumpulan

data primer dan data sekunder antara

lain :

1. Observasi
Yaitu mengadakan pengamatan
secara langsung terhadap obyek
yang akan di ambil data data nya.

2. Kuisioner
Yaitu teknik pengumpulan data
melaluidaftaryang di tunjukan pada
pihak pihak yang berhubungan
dengan masalah yang akan di teliti
dan diisioleh responden sebagai
landasan  dalam  pembahasaan
masalah.

3.7  Teknik Analisis Data

Agar suatu data yang dikumpulkan
dapat bermanfaat, maka harus diolah
dan dianalisis terlebih dahulu, sehingga
dapat dijadikan dasar pengambilan
keputusan.

3.7.1 Uji Validitas.

Uji validitas ini akan dilakukan
dengan  bantuan  program  SPSS
(Statistical  Product and Service
Solutions). Untuk mengetahui valid atau
tidaknya suatu instrumen, maka harus
diuji lebih dulu dengan ketentuan
sebagai berikut:

a. Bila r hitung > r tabel maka
instrumen dikatakan valid

b. Bila r hitung < r tabel maka
instrumen dikatakan tidak valid

3.7.2 Uji Reliabilitas.

Suatu kuesioner dikatakan reliabel
atau handal jika jawaban seseorang
terhadap pernyataan adalah konsisten
atau stabil dari waktu ke  waktu.
Kehandalan yang menyangkut
kekonsistenan jawaban jika diujikan
berulang pada sampel yang berbeda.
SPSS memberikan fasilitas untuk
mengukur  reliabilitas dengan  uji
statistik Cronbach Alpha (o).

3.7.3 Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Uji normalitas di maksudkan untuk
memperlihatkan bahwa sampel di ambil
dari populasi yang berdistribusi normal.
Dalam penelitian ini uji normalitas
dilakukan dengan teknik  P-Plot.
Menurut Santoso (2012; 195) metode P-
Plot yang digunakan untuk menguiji
normalitas dengan melihat penyebaran
data (titik) pada sumbu diagonal dari
grafik normalitas.Jika data menyebar
disekitar garis diagonal, maka model
regresi memenuhi asumsi
normalitas.Namun jika data menyebar
jauh dari garis diagonal atau tidak
mengikuti arah garis diagonal, maka
model regresi tidak memenuhi asumsi
normalitas.

2. Uji Multikoliniearitas
Uji multikolinearitas dengan SPSS

di lakukan dengan uji regresi, dengan

nilai patokan VIF (Variance Inflation

Factor) dan koefisien korelasi antar

variabel bebas. Kriteria yang di

gunakan adalah: (Sulistyo, 2012).

Untuk mengetahui hasil uji dari uji

multikolinieritas dapat dilihat dari

beberapa cara, yakni sebagai berikut:

1. Dengan melihat nilai tolerance:

a. Apabila nilai tolerancenya sendiri
lebih besar dari 0,10 maka dapat
disimpulkan tidak terjadi
multikolinieritas

b. Sedangakan bila nilai tolerancenya
lebih  kecil dari 0,10 maka
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kesimpulan yang didapat adalah
terjadi multikolinieritas.

2. Dengan melihat nilai VIF:
Jika nilai VIF lebih dari 10, maka
terjadi multikolinieritas

b. Sedangkan jika nilai VIF dibawah
10, maka tidak terjadi
multikolinieritas.

3. Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas terjadi dalam
regresi apabila varian eror tidak konstan
untuk beberapa nilai X, pendektesian
konstan tidaknya varian eror dapat di
lakukan dengan menggambar grafik
antar Y dengan residu. Pengujian
heterokedastisitas di lakukan
menggunakan scatter plot. Dengan
melihat titik-titik menyebar secara acak
serta tersebar baik di atas maupun di
bawah angka 0 dan sumbu Y.

3.7.4 Analisa Kolerasi

Analisa korelasi digunakan untuk
mengetahui apakah ada hubungan
antara dua variabel, dalam hal ini
adalah variabel terkait dari varibel
bebas.

3.7.5 Uji Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linier bertujuan
untuk menganalisis pengaruh  dari
beberapa variabel independen terhadap
satu  variabel  dependen  dengan
menggunakan program SPSS 23.0.
Rumus dari model regresi linier adalah
sebagai berikut:
Y=a+ b1X1 + b2X2’+ e

Keterangan :

Y = Kinerja karyawan

a = Konstanta dari persamaan regresi

b, = Koefisien regresi dari variabel X;
(Motivasi kerja)

b, = Koefisien regresi dari variabel X,
(Kompensasi)

X1 = Motivasi kerja

X, = Kompensasi

3.7.6  Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis

a. Ujit (Uji parsial)
Digunakan untuk menguji tingkat
signifikan  pengaruh  variable-
variabel bebas terhadap variabel
terikat secara terpisah.

b. Uji F (Uji Hipotesis Secara
Simultan)
Uji F digunakan untuk menguji
ada tidaknya pengaruh variabel
independen  terhadap variabel
dependen secara simultan
(bersama-sama).Nilai F  tabel
diperoleh dengan mengetahui nilai
df; = n-k, dan nilai df, = k-1 pada
signifikansi 5%.

c. Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi pada intinya
mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam
menerangkan  variasi  variabel
dependen.Nilai koefisien
determinasi adalah antara 0 dan
satu, nilai koefisien determinasi
kecil, berarti kemampuan variabel-

variabel independen dalam
menjelaskan  variasi  variabel-
variabel dependen sangat
terbatas.Rumus koefisien
Determinasi adalah: Rz = (R
square) 2 x 100 %

Keterangan:

R2 = Koefisien Determinasi

4, HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1. Hasil Uji Korelasi

Uji koelasi dalam penelitian ini
dilakukan untuk mengetahui besarnya
nilai hubungan atau koefisien korelasi
antara variabel bebas (X) dengan
variabel terikat (Y). Berikut ini hasil
uji korelasi dalam penelitian ini.
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Tabel 1. Hasil Uji Korelasi

Correlations
Kinarja | Motivas | Kompanzari
Damon  Kineje 1000 | 640 H50
Comalation ' . I
Motivasi 640 | 1000 414
Kompansssi | ggo A4 1,000
Bz (- Fammz 000 000
tailad) -
Motivasi 000 000
Kompamsssi|  opp| 000
7] Kinagz o7 &7 L
Motivasi o7 o7 L
Kompamazsi| oy o7 L

Sumber: data primer yang diolah,
2020

Berdasarkan hasil uji korelasi
diatas diperoleh kesimpulan sebagai
berikut:

1. Nilai korelasi atau r untuk variabel
motivasi sebesar 0,640 yang artinya
kuat. Hal ini menunjukkan bahwa
tingkat hubungan antara motivasi
dengan kinerja karyawan PT Indo
Kordsa, Tbk berada pada tingkat
yang kuat.

2. Nilai korelasi atau r untuk variabel
kompensasi sebesar 0,689 yang
artinya sangat kuat. Hal ini
menunjukkan bahwa tingkat
hubungan antara  kompensasi
dengan kinerja karyawan PT Indo
Kordsa, Tbk berada pada tingkat
yang sangat kuat.

4.2 Uji Regresi Linear Berganda

Uji  regresi linear berganda
dilakukan untuk mengetahui
kontribusi variabel bebas (X) terhadap
variabel terikat (). Berikut ini hasil
analisis regresi linear berganda dalam
penelitian ini.

Tabel 2. Hasil Uji Regresi Linear
Berganda

g- 0 Eﬁ;j ?n !54
Unstandardized | Standardized
Coeffitents | Cosfficients

Std.
Model B |Emor| Ben t |Sie
I (Cousta) | 3,838 2020 134|192

Motivasi A9 | 067 A5 | 6065 | 000

Kompensasi | 497|068 3091 7263|000
2 Dependent Variable: Emerja
Sumber: data primer yang diolah,

2020

Berdasarkan hasil uji regresi
linear berganda seperti tampak pada
tabel di atas diperolen persamaan
regresi yaitu: Y = 3,838 + 0,409X; +
0,497X,.

Nilai koefisien regresi dari variabel
di atas menunjukkan besarnya pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat.
Semakin besar nilai pada koefisien
variabel bebas (X), maka semakin
besar pula pengaruhnya terhadap
variabel terikat (). Dari hasil uji regresi
di atas juga diketahui bahwa variabel
yang paling dominan mempengaruhi
kinerja karyawan PT Indo Kordsa, Tbk
adalah variabel kompensai hal ini
terlihat dari nilai koefisien regresi
variabel kompensasi sebesar 0,497

4.3 Uji Hipotesis
4.3.1 Uji Hipotesis Secara Parsial
(Uji t)

Untuk menguji keberartian model
regresi untuk masing-masing variabel
secara parsial dapat di peroleh dengan
menggunakan uji t. Hipotesis diterima
jika niai t hitung > t tabel. Nilai t tabel
dalam penelitian ini adalah untuk
sampel yang berjumlah 97 dengan
taraf signifikansi 5% nilainya adalah
df= n-k-1 yaitu sebesar 1,984. Berikut
akan dijelaskan pengujian masing-
masing variabel secara parsial.
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Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis Secara
Parsial

Variabel | ttabd | thitune | Sig. [ alphs Keputusan

Motivagi | 1984 | 6065 | 000 005 | Ho ditaklk Ha ditsirs

Eomenssi | 1984 | 7263 | 000 005 | Ho ditokk Ha diteirs

Sumber: data primer yang diolah, 2020

1. Hasil uji hipotesis secara parsial
menunjukkan  koefisien  regresi
variabel ~ kompetensi  bertanda
positif sebesar 0,409 dan nilai t
hitung sebesar 6,065 > t table 1,984
dengan nilai signifikansi sebesar
0.000 < 0,05. Nilai signifikansi
yang lebih  kecil dari 0,05
menunjukkan bahwa pada taraf
signifikansi 5% maka hipotesis
yang menyatakan bahwa variabel
motivasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT Indo Kordsa, Thk
dapat diterima.

2. Hasil uji hipotesis secara parsial
menunjukkan  koefisien  regresi
variabel  kompensasi  bertanda
positif sebesar 0,497 dan nilai t
hitung sebesar 7,263 > t table 1,984
dengan nilai signifikansi sebesar
0.000 < 0,05. Nilai signifikansi
yang lebih kecil dari 0,05
menunjukkan bahwa pada taraf
signifikansi 5% maka hipotesis
yang menyatakan bahwa variabel
kompensasi  memiliki  pengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT Indo Kordsa ,
Thk dapat diterima.

4.3.2 Uji Hipotesis Secara
Simultan (Uji F)

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis Secara
Simultan

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares | df | Square F Sig.

1 Regressio 1858,35 929,17 77,36 .000
n 3 6 9 b
Residual 1128,90

5

Total 2987,25

8

N

12,010

o © b ©

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

Sumber: data primer yang diolah, 2020

Berdasarkan hasil uji hipotesis
secara simultan seperti tampak pada
table ANOVA di atas, diketahui nilai F
hitung  sebesar 77,369  dengan
signifikansi ~ sebesar  0,000. Dan
diketahui nilai F tabel untuk sampel
berjumlah 97 adalah sebesar 2,698 .
Berdasarkan ketentuan hipotesis bahwa
Ho ditolak dan Ha diterima jika F hitung
> F tabel maka dengan demikian dalam
penelitian ini karena nilai F hitung
sebesar 77,369 > F tabel 2,698 dengan
sginifikansi 0,000< 0,05, maka hipotesis
yang menyatakan bahwa  secara
bersama-sama variabel motivasi dan
kompensasi  mempunyai  pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT Indo Kordsa, Thk dapat di
terima. Hal ini membuktikan bahwa
secara bersama-sama motivasi dan
kompensasi memiliki kontribusi
mempengaruhi kinerja karyawan PT
Indo Kordsa, Thk.

4.4  Uji Koefisien Determinasi

Uji Koefisien determinasi
dilakukan untuk mengetahui besarnya
pengaruh bebas (X) terhadap variabel
terikat (). Dalam penelitian ini nilai
koefisien determinasi dilihat dari nilai
Adjuted R Square.Berikut ini adalah
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hasil uji koefisien determinasi dalam
penelitian ini.

Tabel 5. Hasil Uji Koefisien
Determinasi

Model Summary®

Std.
Adjusted | Error of

R R the
Model R Square Square | Estimate
1
.789° ,622 ,614 | 3,46549

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Motivasi

b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: data primer yang diolah, 2020

Berdasarkan hasil uji koefisien
determinasi di atas dapat diketahui
bahwa nilai  koefisien determinasi
(adjusted R?) yang di peroleh sebesar
0,614 hal ini menunjukkan bahwa
kinerja karyawan PT Indo Kordsa, Tbk
dipengaruhi  oleh  motivasi  dan
kompensasi sebesar 61,4%, sedangkan
sisanya yaitu 38,6% kinerja karyawan
PT Indo Kordsa, Tbk di pengaruhi oleh
variabel-variabel lainnya yang dalam
penelitian ini tidak dibahas.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

51 Kesimpulan
Berdasarkan uraian hasil penelitian

dan pembahasan pada bab sebelumnya

maka dalam penelitian ini
kesimpulannya adalah sebagai berikut:

1. Hasil uji hipotesis secara parsial
membuktikan motivasi bepengaruh
terhadap kinerja karyawan PT Indo
Kordsa, Tbk, hal ini dibuktikan
dnegan nilai t hitung sebesar 6,065 >
t table 1,984 dengan nilai
signifikansi sebesar 0.000 < 0,05.

2. Hasil uji hipotesis secara parsial
membuktikan kompensasi
bepengaruh terhadap kinerja
karyawan PT Indo Kordsa, Thk, hal

ini dibuktikan dnegan nilai t hitung
sebesar 7,263 >t table 1,984 dengan
nilai signifikansi sebesar 0.000 <
0,05.

3. Hasil uji hipotesis secara simultan

membuktikan bahwa secara bersam-
sama variabel kompetensi dan
motivasi  berpengaruh  terhadap
kinerja karyawan PT Indo Kordsa,
Tbk, hal ini dibuktikan dnegan nilai
F hitung sebesar 77,369 > F tabel
2,698 dengan sginifikansi 0,000<
0,05.

4. Variabel vyang paling dominan

mempengaruhi kinerja karyawan PT
Indo Kordsa, Tbk adalah variabel
kompensai hal ini terlihat dari nilai
koefisien regresi variabel
kompensasi sebesar 0,497.

5. Hasil uji koefisien determinasi
diperoleh adjusted R2 sebesar 0,614
hal ini menunjukkan bahwa kinerja
karyawan PT Indo Kordsa, Tbk
dipengaruhi oleh motivasi dan
kompensasi sebesar 61,4%,
sedangkan sisanya Vaitu 38,6%
kinerja karyawan PT Indo Kordsa,
Tbk di pengaruhi oleh variabel-
variabel lainnya vyang dalam
penelitian ini tidak dibahas.

5.2  Saran
Berdasarkan hasil kesimpulan yang

diuraikan di atas maka saran-saran yang

dapat  penulis sampaikan  dalam
penelitian ini adalah:

1. Kompensasi yang terbukti memiliki
pengaruh dominan terhadap kinerja
karyawan PT Indo Kordsa, Tbk,
maka sebaiknya pihak manajemen
atau perusahaan terus menjaga dan
mempertahankan kompensasi yang
selama ini dinilai sudah baik dan
tepat untuk membuat karyawan
semangat dalam bekerja.

2. Motivasi yang terbukti memiliki
pengaruh  yang lebih  kecil
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dibandingkan dengan kompensasi
terhadap terhadap kinerja karyawan
PT Indo Kordsa, Tbk, maka
sebaiknya pihak manajemen atau
perusahaan lebih  meningkatkan
motivasi karyawan dalam bekerja
misalnya dengan memnuhi
kebutuhan  karyawan, misalnya
dengan memberikan pendidikan dan
pelatikan sebagai bentuk aktualisasi
diri, memberikan peluang untuk
promosi jabatan sebagai jenjang
karir dan lain sebagainya.

3. Untuk penelitian selanjutnya di
masa yang akan datang, penulis
menyarankan agar dicari asumsi-
asumsi lain selain motivasi dan
kompensasi yang sekiranya dapat
mempengaruhi  Kinerja karyawan,
misalnya, kepuasan kerja,
kompetensi, disiplin  dan lain
sebagainya.
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