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BAB1
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Perusahaan sebagai sebuah organisasi yang melakukan berbagai macam
cara dalam pengelolaan terhadap berbagai jenis sumber daya untuk mencapai
tujuan yang telah ditentukan sebagai bentuk untuk mempertahankan
eksistensinya. Dari sekian banyak sumber daya yang dikelola salah satunya
adalah sumber daya manusia yang menjadi aspek vital bagi perusahaan yang
harus dikelola dengan maksimal melalui pengelolaan manajemen sumber
daya manusia yang baik. Sumber daya manusia yang memiliki kapasitas dan
potensial dibutuhkan untuk menjalankan kegiatan dalam suatu perusahaan
atau organisasi. Untuk itulah, mengapa begitu pentingnya perusahaan untuk
mampu menerapkan sistem manajemen sumber daya manusia yang
berkualitas mengingat dengan manajemen sumber daya manusia yang
berkualitas akan mampu mencetak sumber daya manusia yang berkualitas
unggul dan juga akan mendukung setiap lini perusahaan dan mengakomodir
semua tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Namun, sebaliknya jika
manajemen sumber daya manusia tidak berjalan maka akan berdampak
negatif bagi perusahaan. Manajer sumber daya manusia harus memiliki
kemampuan mengkoordinasi dan mengembangkan sumber daya manusianya
untuk mencapai tujuan organisasi. Organisasi mengharapkan tujuannya

tercapai secara efisien dan efektif, hal ini merupakan salah satu tantangan




bagi manajer sumber daya manusia dalam menempatkan personil pada tempat
dan tugas yang tepat (Ningsih et al., 2021).

Kebijakan yang diambil organisasi dalam mengelola sumber daya
manusianya diarahkan pada penyatuan elemen-elemen organisasional,
komitmen pekerja, kelenturan organisasi dalam beroperasi serta pencapaian
kualitas hasil kerja secara maksimal. Dengan merujuk pada pengertian
tersebut, ukuran efektivitas kebijakan manajemen sumber daya manusia yang
dibuat dalam berbagai bentuknya dapat diukur pada seberapa jauh organisasi
mencapai kesatuan gerak seluruh unit organisasi, seberapa besar komitmen
pekerja terhadap pekerjaan dan organisasinya, sampai sejauh mana organisasi
toleran dengan perubahan sehingga mampu membuat keputusan dengan cepat
dan mengambil langkah dengan tepat, serta seberapa tinggi tingkat kualitas
output yang dihasilkan organisasi. Atas definisi di atas, tugas manajemen
sumber daya manusia terdiri atas tiga fungsi, yaitu fungsi manajerial, yaitu
berupa perencanaan, pengorganisasian, penggerakan dan pengendalian.
Fungsi operasional, yaitu berupa pengadaan, pengembangan, kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja. Serta fungsi
ketiga, yaitu kedudukan manajemen sumber daya manusia dalam pencapaian
tujuan organisasi perusahaan (Khaeruman, 2021).

Sumber daya manusia mempunyai dampak yang lebih besar terhadap
efektivitas organisasi dibanding dengan sumber daya yang lain, jika sumber
daya manusia tidak dikelola dengan baik maka efektivitas tidak akan tercapai.

Walaupun begitu, sumber daya manusia yang cakap, mampu, dan terampil,




belum menjamin produktivitas kerja yang baik, apabila moral kerja dan
kedisiplinannya rendah. Hal ini mampu menyebabkan pekerjaan tidak selesai
tepat pada waktunya. Pengembangan sumber daya manusia merupakan tugas
pokok dari manajemen sumber daya manusia. Tujuan utamanya adalah untuk
melihat bahwa sumber daya manusia dimanfaatkan secara optimal untuk
kebaikan organisasi dan harus ada kerjasama yang berarti untuk mencapai
tujuan manajemen. Menurut Adi Setya Rahardjo (2022), keahlian disatukan
dalam cara dan sikap ilmiah yang diciptakan sedemikian rupa sehingga
memotivasi kelompok untuk mencapai tujuan organisasi secara ekonomis,
efektif dan cepat, dan juga memenuhi dan memuaskan kebutuhan fisiologis,
psikologis dan sosialnya serta mewujudkan kemampuan potensinya.

Setiap perusahaan selalu berusaha agar karyawannya bisa berprestasi
dalam bentuk memberikan produktivitas kerja yang maksimal. Produktivitas
kerja karyawan bagi suatu perusahaan sangatlah penting sebagai alat
pengukur keberhasilan dalam menjalankan usaha. Karena semakin tinggi
produktivitas kerja karyawan dalam perusahaan, berarti laba perusahaan dan
produktivitas akan meningkat. Menurut Adi Setya Rahardjo (2022),
produktivitas kerja adalah alat ukur sejauh mana sumber daya dalam suatu
organisasi diberdayakan untuk mencapai hasil dan pencapaian titik maksimal
prestasi kerja dengan mengorbankan sumber daya seminimal mungkin.
Produktivitas mengandung pengertian filosofi, definisi kerja dan teknik
operasional, secara filosofis, produktivitas mengandung pandangan hidup dan

sikap mental yang selalu berusaha untuk meningkatkan mutu kehidupan.




Keadaan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin, dan mutu kehidupan
besok harus lebih baik dari hari ini. Pandangan hidup ini dan sikap mental
yang demikian akan mendorong sumber daya manusia untuk tidak cepat
merasa puas dan akan terus meningkatkan kemampuan kerjanya. Secara garis
besar, produktivitas adalah kemampuan setiap orang, sistem, atau suatu
perusahaan yang dilakukan untuk menghasilkan barang atau jasa. Dalam
meningkatkan produktivitas, sumber daya manusia menjadi elemen paling
penting yang harus diakui dan diterima. Produktivitas menjadi faktor
mendasar yang mempengaruhi kemampuan bersaing dalam sebuah
perusahaan. Terdapat beberapa cara yang bisa dilakukan untuk menjadikan
para karyawan yang merupakan sumber daya manusia milik perusahaan
menjadi produktif dalam bekerja antara lain adalah peningkatan kedisiplinan
kerja, penumbuhan motivasi kerja yang tepat, serta pemberian kompensasi
yang mencukupi.

Faktor tingkat disiplin sumber daya manusia dapat dijadikan salah satu
tolak ukur pencapaian prestasi dan produktivitas kerja yang mampu diraih
oleh karyawan yang pada akhirnya berpengaruh pada tujuan yang diharapkan
oleh perusahaan. Tingkat kedisiplinan ini merupakan salah satu fungsi
kegiatan manajemen sumber daya manusia yang terpenting dan harus lebih
diperhatikan, karena semakin baik disiplin karyawan, maka akan semakin
tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Sulit bagi karyawan dalam
mencapai prestasi kerja yang diharapkan tanpa adanya disiplin kerja yang

baik dan bertanggung jawab yang ditunjukkan oleh karyawan bersangkutan.




Tanpa disiplin karyawan dengan baik dan adil, sulit pula bagi organisasi
perusahaan untuk mencapai hasil optimal yang ingin diharapkan pada
karyawannya. Menurut (Khaeruman, 2021), disiplin adalah perilaku
seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau sikap
dan tingkah laku serta perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi
baik tertulis maupun tidak tertulis. Disiplin merupakan suatu perilaku yang
harus ditanamkan pada setiap individu di dalam maupun di luar organisasi,
setiap individu harus mau mengikuti atau mentaati segala peraturan-peraturan
yang ada dan telah disepakati sebelumnya serta bersedia menerima segala
konsekuensi apabila melanggar peraturan tersebut. Sehingga lambat laun hal
tersebut akan menjadi satu kebiasaan yang bersifat baik dan akan menerap di
hati dan jiwanya. Disiplin adalah usaha mencegah terjadinya pelanggaran-
pelanggaran terhadap ketentuan yang telah disetujui bersama dalam hal
melaksanakan kegiatan agar pembinaan hukuman.

Hal lain yang dinilai dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan
adalah pemberian motivasi. Motivasi merupakan faktor yang mendorong
seseorang untuk melakukan suatu kegiatan. Menurut (Ningsih et al., 2021),
motivasi kerja adalah pemberian daya gerak yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang agar mercka mau bekerja sama, bekerja efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan. Rendahnya
tingkat motivasi kerja karyawan bisa menyebabkan kemangkiran, absensi
menurun, keterlambatan, mengeluh dalam bekerja dan lain sebagainya yang

akan membuat produktivitas kerja juga menjadi turun. Ketidakpuasan akan




kebutuhan yang tidak terpenuhi dapat berpengaruh terhadap motivasi kerja
karyawan. Maka dari itu, penting bagi suatu perusahaan untuk terus
memberikan motivasi kerja kepada para karyawannya agar timbul lebih
banyak niat dalam bekerja.

Pemberian kompensasi yang sesuai dengan harapan karyawan dari beban
kerja yang telah diterima akan sangat mendukung produktivitas kerja
karyawan. Pemberian kompensasi haruslah adil dan layak bagi seorang
karyawan. Artinya adil dan layak adalah bahwa sedapat mungkin kompensasi
atau gaji yang diterima untuk kelangsungan hidup karyawan dan pemberian
kompensasi itu harus berdasarkan pada dasar besar kecilnya tanggung jawab
dan risiko dari masing-masing pekerjaan sehingga dapat meningkatkan
kinerja dan juga produktivitas karyawan. Kompensasi adalah imbalan jasa
atau balas jasa yang diberikan oleh suatu organisasi kepada para tenaga kerja
karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran
demi kemajuan organisasi guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Kompensasi merupakan bagian yang paling penting dalam suatu organisasi
atau perusahaan.

Kompensasi sebagai imbalan atau pengganti tenaga, waktu, pikiran dan
biaya yang telah dikorbankan, maka kompensasi perlu diberikan kepada para
karyawan untuk memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari. Kompensasi yang
diberikan bukan hanya kompensasi finansial saja melainkan ada kompensasi
yang nom finansial, juga bukan hanya kompensasi yang bersifat langsung

tetapi juga kompensasi yang diberikan secara tidak langsung. Semua




kompensasi yang diberikan atas dasar komitmen organisasi. Keberhasilan
dalam menentukan kompensasi yang layak akan menentukan bagaimana
kualitas sumber daya manusia dalam bekerja, yang secara langsung akan
berkaitan dengan efektivitas tujuan pegawai dan efisiensi anggaran
organisasi, serta akan menentukkan bagaimana keberlangsungan hidup
organisasi dalam lingkungan persaingan bisnis yang semakin kompetitif.
Kompensasi yang memadai akan mempengaruhi kinerja yang ditampilkan
oleh karyawan. Ketika kompensasi tidak sesuai dengan harapan karyawan
maka yang terjadi adalah penurunan kinerja serta produktivitas karyawan
dalam bekerja.

Berdasarkan penelitian terdahulu yang pernah dilakukan sebelumnya
oleh Ghaza Adi Nugroho (2022), dengan judul “Pengaruh Kedisiplinan,
Kompensasi Dan Motivasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT
Semesta Mitra Sejahtera Madiun” dengan hasil penelitian terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan antara kedisiplinan, kompensasi, dan motivasi
terhadap produktivitas kerja karyawan. Dengan penjelasan, bahwa karyawan
memiliki disiplin kerja dan motivasi kerja yang baik dan hal ini perlu
ditingkatkan atau minimal dipertahankan akan perilaku disiplin ini terus
memberikan dampak positif terhadap peningkatan produktivitas kerja
karyawan yang akhirnya akan memberikan dampak positif terhadap
keberhasilan perusahaan. Selain itu karyawan juga memiliki persepsi positif
terkait kebijakan kompensasi sehingga hal ini perlu terus dipertahankan dan

akan lebih baik jika dapat ditingkatkan agar karyawan menilai kompensasi




yang diberikan telah sesuai atau telah melebihi ekspektasi mereka sehingga
mereka akan terdorong untuk lebih giat lagi dalam menghasilkan
produktivitas kerja yang lebih baik.

Dalam penelitian ini PT Sukses Mitra Sejahtera dipilih menjadi objek
penelitian. PT Sukses Mitra Sejahtera merupakan perusahaan perseroan
terbatas di bidang manufaktur yang bergerak dalam pengolahan kayu lapis
yaitu plywood dan didirikan di Kediri yang beralamat di Dusun. Cangak,
Desa. Krandang, Kecamatan. Kras, Kabupaten. Kediri serta berkantor pusat
di Jalan Raya Mulyosari Nomer 392 Surabaya. Dalam proses pengembangan
perusahaan terhadap pasar bebas MEA (Masyarakat Ekonomi Asean),
perusahaan yang berdiri tahun 2010 ini menerapkan kesadaran yang tinggi
akan visi dan misi perusahaan yaitu menjadi industri kayu lapis berskala
global dengan produk yang bersaing di pasar domestik maupun luar negeri
serta terjamin ketersediaan bahan baku yang berasal dari sumber yang legal
serta berkualitas tinggi.

Alasan pemilihan objek tersebut adalah adanya temuan dari observasi
sementara yang dilakukan oleh peneliti terkait permasalahan produktivitas
kerja karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera. Perusahaan ini dituntut untuk
selalu dapat menyediakan barang dengan tepat waktu dan sesuai akan
kebutuhan pasar. Oleh karena itu, produktivitas kerja para karyawan menjadi
penting untuk mendukung pemenuhan permintaan barang agar tidak terjadi
masalah. Dalam kegiatan produksinya, produktivitaslah yang menjadi

masalah utama yang dihadapi oleh perusahaan. Menurut manajer produksi PT




Sukses Mitra Sejahtera, standar produksi pylwood per hari kerja yang telah
ditetapkan oleh manajemen adalah standar angka wajib yang harus dicapai
oleh para karyawan, yaitu sebesar 4.400 picis per 25 hari kerja dalam satu
bulan atau 176 picis plywood per hari. Karyawan yang bekerja di PT Sukses
Mitra Sejahtera dibagi menjadi 3 shift sehingga di setiap shifinya, karyawan
PT Sukses Mitra Sejahtera harus bisa memproduksi pylwooed kurang lebih
sebanyak 60 picis dalam sehari. Tetapi juga diharapkan para karyawan
mampu memproduksi melebihi standar yang ditetapkan. Hasil produksi setiap
harinya mengalami gejolak naik turun tidak sesuai dengan target pencapaian
yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Banyak hal yang mempengaruhi naik
turunnya hasil produksi per hari, diantaranya kurangnya disiplin dan
semangat kerja karyawan, kurangnya motivasi kerja karyawan, dan lain
sebagainya. Temuan permasalahan tersebut meliputi adanya penurunan
produktivitas kerja karyawan seperti karyawan yang tidak mampu bekerja
sesuai dengan standar kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan, selain itu
karyawan juga dinilai kurang mampu bekerja sesuai dengan target yang ingin
dicapai oleh perusahaan.

Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan di atas, maka peneliti
melakukan penelitian dengan judul ”Pengaruh Disiplin, Motivasi,
Kompensasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan di PT Sukses

Mitra Sejahtera Kediri”.
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Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat didefinisikan

beberapa permasalahan sebagai berikut:

I

Sumber daya manusia yang menjadi aspek penting bagi perusahaan yang
harus dikelola dengan maksimal melalui pengelolaan manajemen sumber
daya manusia yang baik karena perannya sebagai subjek pelaksana
kegiatan operasional perusahaan.

Produktivitas karyawan merupakan proses yang sangat penting untuk
mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai
tujuannya.

Ada beberapa faktor yang harus diperhatikan untuk mencapai
produktivitas kerja karyawan yang maksimal diantaranya adalah disiplin,

motivasi, dan juga kompensasi yang sesuai.

Pembatasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah yang ada, maka dalam penelitian ini

permasalahan dibatasi pada:

I

Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan ditinjau
dari disiplin, motivasi, dan kompensasi.
Subjek yang diteliti adalah seluruh karyawan PT Sukses Mitra Sejahtera

bagian produksi yang berjumlah 603 orang.
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. Rumusan Masalah

Berdasarkan pembatasan masalah di atas, maka dapat dirumuskan pokok

permasalahan sebagai berikut:

I

Apakah disiplin berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas kerja
karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri ?

Apakah motivasi berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas kerja
karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri ?

Apakah kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas
kerja karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri ?

Apakah disiplin, motivasi, dan kompensasi berpengaruh secara simultan
terhadap produktivitas kerja karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera

Kediri ?

Tujuan Penelitian

Merujuk pada rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah

untuk mengetahui:

I

Pengaruh disiplin secara parsial terhadap produktivitas kerja karyawan di
PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.

Pengaruh motivasi secara parsial terhadap produktivitas kerja karyawan
di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.

Pengaruh kompensasi secara parsial terhadap produktivitas kerja

karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.
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4. Pengaruh disiplin, motivasi, dan kompensasi secara simultan terhadap

produktivitas kerja karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.

F. Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan suatu manfaat dan
kontribusi, antara lain:
1. Secara Teoritis
a. Dapat dijadikan sebagai alat penambah wawasan serta ilmu
pengetahuan tentang manajemen sumber daya manusia terutama
yang berkaitan dengan disiplin, motivasi, dan kompensasi.
b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu proses pembelajaran
serta menambabh literatur bagi para pembaca.
c. Dapat dijadikan sebagai bahan refrensi atau studi pustaka bagi
kegiatan penelitian selanjutnya.
2. Secara Praktis
a. Dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran bagi perusahaan
dalam menentukkan kebijakan yang berhubungan dengan disiplin,
motivasi, dan kompensasi.
b. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan informasi kepada
masyarakat pada umumnya dan kepada perusahaan pada terutama
tentang pengaruh displin, motivasi, dan kompensasi terhadap

produktivitas kerja karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.
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BABII

KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS

A. Kajian Teori

1.

Produktivitas Kerja

a.

Pengertian Produktivitas Kerja

Meningkatkan produktivitas kerja merupakan tujuan utama
perusahaan atau organisasi. Produktivitas kerja merupakan alat yang
sangat penting untuk mengukur keberhasilan dalam menjalankan
suatu bisnis. Semakin tinggi produktivitas kerja yang dapat dicapai
maka keuntungan juga semakin meningkat. Perusahaan atau
organisasi dapat dikatakan berhasil jika mampu menghasilkan
produk yang lebih berkualitas. Perusahaan dapat dikatakan produktif
jika terjadi peningkatan produktivitas kerja dari periode ke periode.

Menurut Nugroho (2021), penting untuk diketahui bahwa
konsep produktivitas sangatlah berbeda dengan konsep produksi.
Produksi adalah kegiatan yang dilakukan oleh sumber daya manusia
untuk menghasilkan produk berupa barang atau jasa, sedangkan
produktivitas merupakan seluruh aktivitas produksi dari mulai proses
hingga mendapatkan hasil yang perbandingannya antara input dan
output serta prosesnya wajib untuk dievaluasi. Jika produksi hanya
memandang dari sisi output, maka produktivitas memandang dari
dua sisi sekaligus. Produktivitas kerja didefinisikan sebagai
pencapaian tujuan melalui hasil jam kerja karyawan dengan
mempertimbangkan kualitas. Jadi, dalam menentukkan produktivitas
kerja tidak hanya dilihat faktor kuantitas saja, tetapi juga faktor
kualitasnya (Wijaya & Manurung, 2020).

Produktivitas kerja merupakan suatu ukuran yang menyatakan
bahwa sumber daya dapat diatur dan dimanfaatkan untuk mencapai
hasil yang optimal. Produktivitas kerja digunakan sebagai tolak ukur

keberhasilan suatu industri dalam menghasilkan produk berupa
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barang atau jasa. Sehingga semakin tinggi perbandingannya, berarti
semakin tinggi produk yang dihasilkan (Rusby, 2019).

Terkadang sumber daya manusia juga dapat menjadi penyebab
dari terjadinya suatu pemborosan dan menjadikan jalannya suatu
bisnis menjadi tidak efektif dan efisien. Oleh sebab itu, memberikan
perhatian kepada unsur sumber daya manusia merupakan salah satu
tuntutan dalam upaya keseluruhan peningkatan produktivitas kerja.
Dari berbagai pendapat di atas, maka didapatkan kesimpulan bahwa
produktivitas kerja yang dilakukan oleh perusahaan atau organisasi
dapat ditingkatkan apabila seluruh individu-individu di dalamnya
mampu memaksimalkan kemampuan dan selalu memegang teguh

komitmen untuk terus berkembang demi kemajuan perusahaan.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja

Menurut Nugroho (2021), secara khusus faktor-faktor yang
mempengaruhi produktivitas kerja adalah sebagai berikut:
1) Pasar (Market)

Faktor pasar yang mempengaruhi produktivitas adalah
adanya peningkatan atau penurunan terhadap permintaan atas
produk yang dibuat oleh perusahaan. Adanya kompetisi di pasar,
hal ini akan berdampak pula terhadap produktivitas kerja.
Kompetisi yang dimaksud bisa berupa dalam upaya untuk
mendapatkan bahan baku, bahan pendukung, atau bahan modal,
ataupun kompetisi dalam menjual hasil produksi.

2) Perubahan (Change)

Faktor yang berpengaruh terhadap produktivitas kerja
adalah perubahan. Perubahan yang dimaksud disini adalah
adanya pengaruh sosial, dan pengaruh ckonomi. Bisa juga
perubahan disini yang dimaksud adalah di mana perusahaan
tersebut memasarkan produknya, sehingga perubahan ini sangat

mudabh terjadi.




3)

4)

5)

6)
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Perusahaan (Organization)

Berikutnya adalah organisasi atau perusahaan, bagaimana
manajemen mampu menciptakan suasana nyaman yang
mendukung dalam peningkatan produktivitas kerja. Serta
bagaimana struktur organisasi perusahaan tersebut disusun,
sehingga menjadi struktur organisasi yang efektitf dalam bekerja
dan efisien dalam pencapaian target dalam usaha meningkatkan
produktivitas.

Manusia (People)

Hal ini berarti bahwa sumber daya manusia sebagai
penggerak produktivitas kerja memegang peranan yang sangat
penting. Segala di dalam proses yang menjalankan adalah
manusia, dan hal ini sangat dipengaruhi oleh adanya nilai atau
kemampuan dalam bekrja yang dimiliki oleh orang tersebut.
Kondisi tersebut juga dipengaruhi kenyamanan seseorang ketika
berada di tempat kerja. Jika di tempat kerja memiliki potensi
terjadinya kecelakaan kerja maka hal ini akan menurunkan
produktivitas.

Hadiah (Reward)

Reward ini diberikan kepada karyawan atau tim yang
mampu menyelesaikan pekerjaannya sesuai target yang
ditetapkan perusahaan dengan baik. Secara psikologis dengan
adanya reward and punishmient ini akan memacu karyawan
untuk bekerja dengan lebih baik.

Informasi

Informasi merupakan hal yang penting dalam upaya
meningkatkan produktivitas. Sebuah informasi dapat diolah
menjadi sumber daya yang sangat penting dalam menentukan
keputusan perusahaan. Apalagi dengan adanya kemajuan
teknologi, dengan kemajuan teknologi sebuah data informasi

dapat diolah sehingga bermanfaat bagi perusahaan.




7)

8)
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Teknologi

Teknologi diterapkan di dalam perusahaan baik itu berupa
peralatan atau mesin yang canggih dan dapat membuat
pekerjaan menjadi lebih efisien ataupun teknologi yang berupa
software. Hal ini sangat berdampak secara langsung terhadap
produktivitas. Perusahaan yang semakin maju, maka teknologi
yvang digunakan semakin canggih serta produktivitas yang
dihasilkan akan semakin baik.
Kondisi Ekonomi

Kondisi ekonomi global akan berdampak secara signifikan
terhadap produktivitas perusahaan. Kondisi ekonomi global
yang dimaksud adalah adanya suku bunga yang rendah dan nilai

tukar mata uang yang stabil.

Pengukuran Produktivitas Kerja

Menurut Mahawati et al., (2021), capaian produktivitas kerja

dilihat dari keberhasilan melakukan suatu pekerjaan berdasarkan

jumlah yang ditentukan. Hal ini dilihat dari dua sisi, yaitu input dan

output. Beberapa jenis cara yang digunakan untuk menghitung

produktivitas kerja yakni seperti penjelasan di bawah ini:

1)

Produktivitas Parsial

Produktivitas parsial disebut juga produktivitas faktor
tunggal (single factor productivity) merupakan rasio dari output
terhadap salah satu jenis input. Seperti misalnya, produktivitas
kerja karyawan diukur menggunakan perbandingan input tenaga

kerja berdasarkan rasio output pekerjaan yang dihasilkan.




2)

3)
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Produktivitas Dua Faktor

Produktivitas dua faktor atau (multifactor productivity)
adalah produktivitas yang bersumber dari modal dan tenaga
kerja yang dipergunakan untuk menghasilkan produk. Modal
dan tenaga yang digunakan menghasilkan produk dan
mendatangkan keuntungan, inilah yang disebut produktivitas.
Produktivitas Total

Produktivitas total merupakan peningkatan produk yang
didukung oleh seluruh faktor yang menghasilkan output. Ini
berupa seluruh sumber daya yang digunakan untuk
menghasilkan produk.

Pengukuran produktivitas kerja mempunyai peran yang sangat

penting sebagai sarana untuk menganalisa dan mendorong efisiensi

produksi sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan. Karyawan

yang lambat sehingga membuat produktivitas kerja menjadi menurun

sangat perlu diberikan perhatian serius agar menjadi produktif

kembali.

Manfaat Penilaian Produktivitas Kerja

Manfaat dari penilaian produktivitas kerja dan pengukuran

peroduktivitas kerja adalah sebagai berikut:

1)
2)
3)

4)
5)

6)
T)

Digunkana untuk memberikan kesempatan kerja yang adil.
Digunakan sebagai bahan evaluasi produktivitas kerja.
Digunakan untuk mengambil keputusan-keputusan yang akan
menjadi ketetapan perusahaan.

Sebagai kebutuhan latihan dan pengembangan.

Digunakan untuk mengetahui hal-hal yang menyimpang pada
proses staffing.

Sebagai perencanaan dan pengembangan karier.

Digunakan untuk mengetahui ketidakakuratan informasi yang

ada.
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Indikator Produktivitas Kerja

Menurut Sutrisno dikutip dalam Abdillah (2021), dalam rangka

mengukur produktivitas kerja maka diperlukan indikator berikut ini:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Kemampuan

Kemampuan untuk melakukan suatu pekerjaan bergantung
pada keterampilan yang dimiliki oleh seorang karyawan serta
profesionalisme dalam bekerja. Ini memberikan kekuatan untuk
menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan.
Meningkatkan Hasil yang Dicapai

Berusaha meningkatkan hasil yang telah diperoleh, hasilnya
sendiri merupakan sesuatu yang dapat dirasakan manfaatnya
baik oleh yang melakukannya maupun oleh yang menikmati
hasil pekerjaannya.
Semangat Kerja

Merupakan upaya untuk menjadi lebih baik dari yang
sebelumnya, dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang telah
diperoleh sekarang dibandingkan dengan yang sebelumnya.
Pengembangan Diri

Pengembangan diri dilakukan dengan memahami tantangan
dan harapan yang akan dihadapi. Semakin kuat tantangannya,
maka pengembangan diri mutlak diperlukan.
Mutu

Terus berusaha dalam meningkatkan kualitas kerja menjadi
lebih baik lagi. Hal ini bertujuan untuk memberikan hasil
terbaik, yang berguna bagi karyawan maupun perusahaan.
Efisiensi

Efisiensi adalah perbandingan antara hasil yang telah
diperoleh dengan seluruh sumber daya yang telah dimanfaatkan.
Input serta output adalah aspek produktivitas kerja yang

memiliki pengaruh signifikan bagi setiap karyawan.
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2. Disiplin Kerja

a.

Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin atau disciple yang memiliki arti belajar. Disiplin
merupakan arahan untuk melatih dan membentuk seseorang
melakukan sesuatu agar menjadi lebih baik. Disiplin adalah suatu
proses yang dapat menumbuhkan perasaan seseorang untuk
meningkatkan tujuan organisasi melalui kepatuhannya menjalankan
peraturan yang berlaku (Tsauri, 2013). Konsep dasar dari disiplin
adalah kepatuhan. Disiplin kerja adalah ketika karyawan dapat taat
melaksanakan perintah serta taat pada peraturan organisasi atau
pimpinan dalam ruang lingkup pekerjaan (Haras et al., 2020).

Disiplin sangat penting untuk kemajuan suatu organisasi,
digunakan terutama untuk menciptakan lingkungan kerja yang tertib
dan membuat karyawan menjadi taat serta patuh terhadap peraturan
maupun kebijakan yang berlaku sehingga dapat melaksanakan
pekerjaannya dengan profesional baik secara personal ataupun
kelompok. Salah satu upaya untuk mengatasi perilaku tidak disiplin
adalah pemimpin sebaiknya memberikan program pelatihan kepada
karyawan baru sebelum mulai bekerja, karena karyawan tidak dapat
bekerja dengan baik apabila karyawan belum mengetahui peraturan
maupun kebijakan yang berlaku.

Peraturan atau kebijakan yang diperbaharui, sebaiknya segera
diinformasikan kepada seluruh karyawan melalui diskusi aktif.
Tindakan tidak disiplin sebaiknya terus dievaluasi sesuai dengan
prosedur yang berlaku menurut tingkat pelanggarannya. Kedisiplinan
terbentuk bukan dari suatu keterpaksaan tetapi harus dari kesadaran
diri sendiri sehingga pelaksanaannya tidak hanya karena hukuman

melainkan terbentuk dari adanya rasa tanggung jawab yang dimiliki.
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Maka dapat disimpulakan bahwa, disiplin kerja adalah suatu
sikap mental yang dimiliki oleh pegawai dalam mematuhi peraturan
perusahaan yang berlaku serta dilandasi karena adanya tanggung
jawab bukan karena keterpaksaan. Dengan terbentuknya rasa disiplin
dalam diri setiap karyawan, maka hal tersebut dapat mendukung
lancarnya pelaksanaan pekerjaan dan mempercepat tercapainya
tujuan organisasi, sebaliknya disiplin yang rendah akan menjadi

penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.

Jenis-jenis Disiplin Kerja
Menurut Agustini (2019), di dalam perusahaan atau organisasi
terdapat jenis-jenis disiplin kerja, yaitu :
1) Disiplin Preventif
Merupakan disiplin yang bertujuan untuk mencegah
karyawan berperilaku tidak sesuai dengan peraturan yang
berlaku. Hal tersebut mendorong para karyawan untuk
memenuhi standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

Keberhasilan penerapan disiplin preventif terletak pada disiplin

pribadi para anggota organisasi. Dalam hal ini terdapat tiga hal

yang perlu mendapat perhatian manajemen di dalam penerapan
disiplin pribadi, yaitu :

a) Seluruh anggota organisasi perlu didorong agar tercipta rasa
memiliki organisasi, dengan hal itu seseorang tidak akan
merusak sesuatu yang menjadi miliknya.

b) Seluruh karyawan harus diberi penjelasan mengenai
berbagai ketentuan yang wajib ditaati dan standar yang
harus dipenuhi. Penjelasan harus disertai oleh informasi
yang lengkap serta mudah dipahami.

c¢) Para karyawan diberi arahan supaya dapat menentukan
sendiri mengenai cara pendisiplinan diri dalam rangka

menaati seluruh ketentuan yang berlaku.




2)
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Tujuan pokok dari pendisiplinan preventif adalah untuk
mendorong karyawan agar mempunyai rasa disiplin pribadi
yang tinggi.

Disiplin Korektif

Merupakan disiplin yang memiliki tujuan supaya karyawan
tidak melakukan pelanggaran yang sudah pernah dilakukan.
Berat atau ringannya suatu sanksi tentunya disesuaikan dengan
tingkat pelanggaran yang telah dilakukan. Hal ini adalah upaya
untuk menerapkan disiplin kerja kepada karyawan yang secara
sadar telah melakukan pelanggaran. Apabila karyawan telah
memiliki tugas yang jelas, namun karyawan tersebut tetap gagal
untuk mencapai standar tata tertib, maka perlu untuk dilakukan
tindakan korektif sesuai aturan yang berlaku. Tindakan sanksi
korektif seharusnya dilakukan secara bertahap dari yang paling
ringan hingga paling berat. Terdapat empat tahap pemberian
sanksi korektif, yaitu:

a) Peringatan lisan (oral warning)

b) Peringatan tulisan (written warning)

c) Disiplin pemberhentian sementara (discipline layoff)
d) Pemecatan (discharge)

Dalam pemberian sanksi korektif, karyawan yang
mendapatkan sanksi harus diberitahu pelanggaran yang telah
diperbuatnya serta diberi kesempatan untuk membela diri, dan
dalam hal pengenaan sanksi terberat yaitu pemberhentian, perlu
dilakukan penjelasan mengenai alasan manajemen terpaksa
untuk mengambil tindakan setegas itu. Dalam pemberian sanksi
korektif harus mengikuti prosedur yang benar sehingga tidak

berdampak negatif terhadap moral kerja anggota organisasi.




3)
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Disiplin Progresif

Merupakan  disiplin ~ yang  bertujuan  memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk mengambil tindakan
korektif sebelum hukuman-hukuman yang lebih serius
dilaksanakan serta ~memungkinkan manajemen untuk
memperbaiki kesalahan dalam memberikan hukuman yang lebih
berat terhadap pelanggaran yang berulang. Berbagai kegiatan
yang bertujuan untuk mendisiplinkan karyawan ini tentulah
bersifat positif dan tidak mematahkan semangat kerja karyawan.
Kegiatan pendisiplinan harus bersifat mendidik dan mengoreksi
kekeliruan agar di masa yang akan datang kesalahan yang sama

tidak terulang kembali.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin kerja

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi tegak tidaknya suatu

disiplin kerja dalam suatu perusahaan atau organisasi. Menurut

Tsauri (2013), terdapat tujuh faktor-faktor yang mempengaruhi

disiplin kerja, yaitu:

1)
2)

3)
4)
5)
6)
)

Besar kecilnya pemberian kompensasi.

Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya
disiplin.

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.

Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.
Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.

Ada tidaknya pengawasan pimpinan.

Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan.

Pendekatan Disiplin Kerja

Menurut Anwar Prabu M dikutip dalam Tsauri (2013), ada tiga

macam pendekatan dalam disiplin kerja yang dilaksanakan dalam

suatu organisasi atau perusahaan, yaitu:
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1) Pendekatan Disiplin Modern

2)

Yang dimaksud dengan disiplin modern adalah

mempertemukan sejumlah keperluan atau kebutuhan baru di luar

hukuman. Pendekatan ini memiliki asumsi:

a)

b)

c)

d)

Disiplin modern merupakan suatu cara menghindarkan
bentuk hukuman secara fisik.

Melindungi tuduhan yang buruk untuk diteruskan pada
proses hukum yang berlaku.

Keputusan-keputusan yang semuanya terhadap prasangka
yang harus diperbaiki dengan mengadakan proses
penyuluhan dengan mendapatkan fakta-faktanya.
Melakukan protes terhadap keputusan yang berat sebelah

pihak terhadap kasus disiplin.

Pendekatan Disiplin dengan Tradisi

Yang dimaksud dengan disiplin tradisi yaitu pendekatan

disiplin dengan cara memberikan hukuman. Pendekatan ini

berasumsi bahwa:

a)

b)

c)

d)

e)

Disiplin dilakukan oleh atasan kepada bawahan serta tidak
pernah ada peninjauan kembali bila telah di putuskan.
Disiplin adalah hukuman untuk pelanggaran serta
pelaksanaannya disesuaikan dengan tingkat
pelanggarannya.

Penegakan hukuman untuk memberikan pelajaran kepada
pelanggar maupun kepada karyawan lainnya.

Peningkatan perbuatan pelanggaran diperlukan hukuman
yang lebih keras.

Pemberian hukuman terhadap pegawai yang melanggar

kedua kalinya harus diberi hukuman yang lebih berat.

3) Pendekatan Disiplin Bertujuan

Pendekatan disiplin bertujuan memiliki asumsi, bahwa :
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a) Disiplin kerja harus dapat diterima dan dipahami oleh
semua pegawai.

b) Disiplin bukanlah suatu hukuman, tetapi merupakan
pembentukan perilaku.

¢) Disiplin ditujukan untuk perubahan perilaku yang lebih
baik.

d) Disiplin pegawai bertujuan agar pegawai bertanggung
jawab terhadap perbuatannya.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa, pendekatan disiplin

kerja yang dilaksanakan dalam perusahaan pada intinya bertujuan

untuk meningkatkan disiplin kerja para pegawai dengan cara yang

efektif.

Indikator Disiplin Kerja

Menurut Hasibuan dikutip dalam Eka F (2018), pada dasarnya

banyak indikator yang mempengaruhi kedisiplinan karyawan suatu

organisasi, diantaranya:

1)

2)

3)

Tujuan dan Kemampuan

Tujuan dan kemampuan turut serta memiliki pengaruh
terhadap tingkat kedisiplinan kerja. Tujuan yang akan dicapai
harus jelas serta ditetapkan secara ideal bagi kemampuan
karyawan.
Teladan Pimpinan

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan
kedisiplinan kerja karyawan karena pimpinan dijadikan sebagai
teladan dan panutan oleh bawahannya.
Balas Jasa

Balas jasa berupa gaji dan kesejahteraan ikut mempengaruhi
kedisiplinan kerja karyawan karena balas jasa akan memberikan
kepuasan dan rasa cinta karyawan terhadap perusahaan maupun

pekerjaannya.




4)

5)

6)

7)
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Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan
karyawan karena sifat manusia yang selalu merasa dirinya
penting dan ingin diperlakukan sama dengan yang lain.
Waskat

Waskat adalah tindakan yang efektif untuk mencegah serta
membetulkan kesalahan, memelihara kedisiplinan kerja,
meningkatkan prestasi kerja, menggali sistem-sistem kerja yang
paling efektif dalam mendukung terwujudnya tujuan
perusahaan.
Sanksi Hukuman

Dengan sanksi hukuman yang berat, karyawan akan
semakin takut untuk melanggar peraturan perusahaan maka
perilaku karyawan yang tidak taat juga akan berkurang. Berat
atau ringannya sanksi hukuman ikut mempengaruhi baik atau
buruknya kedisiplinan karyawan. Sanksi hukuman harus
dipertimbangkan dengan logis dan diinformasikan secara jelas
kepada seluruh karyawan.
Hubungan Kemanusiaan

Hubungan kemanusiaan yang tercipta harmonis di antara
karyawan ikut menciptakan kedisiplinan kerja yang baik pada
suatu perusahaan. Terciptanya hubungan kerja yang serasi dan
harmonis akan mewujudkan lingkungan serta suasana kerja yang

nyaman.

3. Motivasi Kerja

a.

Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi merupakan unsur yang vital dalam manajemen. Suatu

perusahaan akan mudah dalam mencapai tujuannya bila didukung

dengan sumber daya manusia yang berkualitas. Motivasi kerja yang

tinggi sangat dibutuhkan oleh para karyawan guna melaksanakan
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tugas—tugasnya. Karena motivasi merupakan suatu faktor pendorong
seseorang untuk melakukan aktifitas tertentu. Sehingga dapat
menggerakkan para karyawan untuk bertingkah laku dan
perbuatan itu mempunyai tujuan tertentu Yyaitu meningkatkan
kinerjanya (Raharjo et al., 2023).

Menurut Hasibuan dikutip dalam Tsauri (2013), mengemukakan
bahwa motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan
atau daya penggerak. Sedangkan menurut Agustini (2019),
berpendapat bahwa motivasi kerja adalah kemauan kerja karyawan
yang timbulnya karena adanya dorongan dari dalam pribadi
karyawan sebagai hasil integrasi keseluruhan daripada kebutuhan
pribadi, pengaruh lingkungan fisik dan pengaruh lingkungan sosial
dimana kekuatannya tergantung dari proses integrasi tersebut.

Dari pendapat beberapa ahli sebelumnya dapat disimpulkan
bahwa, motivasi merupakan pemberian atau penimbulan motif. Jadi
motivasi kerja merupakan sesuatu yang menimbulkan semangat atau
dorongan kerja, sehingga kuat atau lemahnya motivasi kerja seorang
tenaga kerja ikut menentukan besar kecilnya prestasi kerja. Dengan
demikian, motif yang ada pada individu perlu dirangsang serta
didorong agar individu tersebut dapat melakukan pekerjaan dengan
baik, schingga motifnya terpenuhi dan kebutuhan organisasi juga
turut terpenuhi. Motivasi ini penting, karena dengan motivasi ini
diharapkan setiap individu karyawan mau bekerja keras dan

bersemangat untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi.

Tujuan Motivasi Kerja

Dalam proses motivasi kerja sangat perlu ditetapkan terlebih
dahulu tujuan dari perusahaan, lalu kemudian barulah karyawan
dimotivasi ke arah tujuan tersebut. Secara rinci menurut Hasibuan
dikutip dalam Agustini (2019), tujuan pemberian motivasi kerja

adalah sebagai berikut ini:
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1) Meningkatkan semangat kerja karyawan
2) Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan
3) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan
4) Meningkatkan kedisiplinan karyawan
5) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan
6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
7) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-
tugasnya
8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan
9) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku
10) Meningkatkan prestasi kerja karyawan
Dari tujuan pemberian motivasi kerja di atas dapat disimpulkan
bahwa, pemberian motivasi sangat berperan penting dalam
penentuan prestasi kerja karyawan, karena pemberian motivasi yang
tepat dan sesuai akan meningkatkan produktivitas kerja karyawan

sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai.

Jenis-jenis Motivasi Keja

Menurut Hasibuan dikutip oleh Khaeruman (2021), jenis-jenis
motivasi kerja yang umumnya diberikan kepada seorang individu
dalam lingkup perusahaan atau organisasi adalah sebagai berikut:
1)  Motivasi Positif (Insentif Positif)

Motivasi positif maksudnya adalah manajer akan
memotivasi atau merangsang bawahan dengan memberikan
suatu hadiah kepada karyawan berprestasi. Dengan motivasi
positif ini, semangat kerja bawahan akan meningkat.

2) Motivasi Negatif (Insentif Negatif)

Motivasi negatif maksudnya adalah manajer akan
memotivasi bawahannya dengan standar mereka akan
mendapatkan hukuman apabila melakukan kesalahan. Dengan

motivasi negatif ini, semangat bekerja bawahan dalam waktu
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pendek akan meningkat karena mereka akan takut dihukum,

tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik.

Pada dasarnya, kedua jenis motivasi di atas sering digunakan
oleh suatu perusahaan atau organisasi. Penggunaannya harus tepat
dan seimbang supaya dapat meningkatkan semangat kerja para
karyawan. Serta motivasi positif maupun motivasi negatif harus
diberikan pada waktu yang tepat agar menjadi efektif untuk
merangsang kerja para karyawan. Motivasi positif akan efektif untuk
jangka panjang sedangkan motivasi negatif akan efektif untuk jangka

pendek.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Menurut  Gomes  dikutip oleh  Khaeruman  (2021),
mengemukakan bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi

motivasi kerja diantaranya sebagai berikut:

1) Faktor-faktor Individual
Yang tergolong faktor-faktor yang sifatnya individual
diantaranya, yaitu:
a) Tujuan-tujuan (goals)
b) Kebutuhan-kebutuhan (needs)
2) Faktor-faktor Organisasional
Yang tergolong faktor-faktor yang berasal dari organisasi,
meliputi:
a) Pembayaran atau gaji (pay)
b) Keamanan pekerjaan (job security)
¢) Sesama pekerja (co-workers) atau kerjasama
d) Pengawasan (supervision)

e) Pujian (praise)
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e. Pendekatan Motivasi Kerja

Menurut Tsauri (2013), pendekatan terhadap motivasi kerja

dikelompokkan dalam tiga pendekatan, yaitu:

1)

2)

3)

Pendekatan Tradisonal
Pendekatan tradisional adalah bahwa motivasi kerja para
karyawan hanya dipandang dari sudut pemenuhan kebutuhan
fisik atau biologis saja melalui insentif atau gaji dalam bentuk
uang atau barang sebagai penghargaan.
Pendekatan Hubungan Manusia
Pendekatan hubungan manusia adalah bahwa motivasi kerja
para karyawan tidak hanya membutuhkan uang, tetapi juga
membutuhkan interaksi dengan karyawan lain. Model ini
mengemukakan bahwa untuk memotivasi kerja bawahan adalah
dengan mengakui kebutuhan sosial mereka dan membuat
mereka merasa berguna serta penting. Akibatnya, karyawan
akan mendapatkan beberapa kebebasan untuk membuat
keputusan dalam pekerjaannya. Dengan memperhatikan
kebutuhan materiil dan non materiil karyawan maka motivasi
kerjanya akan meningkat pula.
Pendekatan Sumber Daya Manusia
Pendekatan sumber daya manusia adalah bahwa motivasi
kerja dapat tumbuh sebagai berikut:
a) Pekerja cenderung memperoleh kepuasan dari prestasi yang
baik.
b) Pekerja berprestasi bukan karena insentif dan pengakuan
sosial.
¢) Adanya kesadaran pekerja untuk meraih prestasi kerja itu

sendiri.
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f. Indikator Motivasi Kerja

Untuk mengetahui tentang adanya motivasi kerja maka penting

untuk mengetahui beberapa indikator motivasi. Adapun indikator

motivasi kerja menurut Mangkunegara (2017), yaitu:

1) Kerja keras, yaitu melakukan kegiatan dengan kemampuan yang
dimiliki sepenuhnya.

2) Orientasi masa depan, yaitu menafsirkan yang akan terjadi
kedepan dan rencana kedepan.

3) Tingkat cita-cita yang tinggi, yaitu memiliki kemauan yang
lebih.

4) Orientasi tugas atau sasaran, yaitu selalu berorientasi pada hasil
pekerjaan yang berkualitas.

5) Usaha untuk maju, yaitu melakukan kegiatan-kegiatan untuk
memperoleh suatu tujuan.

6) Ketekunan, yaitu melakukan segala pekerjaan dengan rajin dan
sungguh-sungguh.

7) Pemanfaatan waktu, yaitu menggunakan waktu dengan baik.

8) Rekan kerja yang dipilih, yaitu memilih rekan kerja yang dapat

diajak kerja sama untuk mencapai tujuan bersama.

4. Kompensasi
a. Pengertian Kompensasi

Kompensasi atau compensation merupakan sesuatu yang
diterima karyawan sebagai hasil pengganti kontribusi jasa yang telah
diberikan kepada perusahaan. Menurut Sastrohadiwiryo dikutip oleh
Potak S (2016), mengatakan bahwa kompensasi adalah imbalan jasa
atau balas jasa yang diberikan oleh organisasi kepada para tenaga
kerja karena telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi

kemajuan organisasi guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
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Menurut Martoyo dikutip oleh Potak S (2016), menyatakan
bahwa kompensasi adalah pengaturan keseluruhan pemberian balas
jasa bagi atasan maupun bawahan baik yang langsung maupun yang
tidak langsung. Kompensasi langsung berupa gaji, upah, insentif,
sedangkan kompensasi tak langsung berupa kesejahteraan karyawan.
Adapun besarannya sangat tergantung pada banyak faktor seperti
tingkat pendidikan, jabatan, keahlian, divisi, kebijakan pemerintah,
masa kerja, dan lain sebagainya. Besarnya kompensasi telah
ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga karyawan secara
pasti mengetahui besarnya penerimaan kompensasi. Kompensasi
inilah yang akan dipergunakan karyawan dalam hal memenuhi
kebutuhan hidupnya. Selanjutnya, Rivai Sagala dikutip oleh Potak S
(2016), mendefinisikan kompensasi adalah sesuatu yang diterima
karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada
perusahaan.

Kompensasi merupakan alat pengikat perusahaan terhadap
karyawannya, serta faktor penarik bagi calon karyawan dan faktor
pendorong seseorang menjadi karyawan. Kompensasi merupakan
biaya utama atas keahlian atau pekerjaan dan kesetiaan dalam bisnis
organisasi. Kompensasi memiliki arti yang cukup penting bagi
perusahaan karena kompensasi mencerminkan upaya organisasi
dalam  mempertahankan dan  meningkatkan  kesejahteraan
pegawainya. Kompensasi yang tidak memadai dapat menurunkan
prestasi kerja, motivasi kerja, dan bahkan dapat menyebabkan
pegawai yang potensial keluar dari organisasi.

Dari beberapa pendapat ahli sebelumnya dapat disimpulkan
bahwa, kompensasi merupakan semua pendapatan yang berbentuk
uang atau barang, baik secara langsung maupun tidak langsung yang
diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada

perusahaan.
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Fungsi dan Tujuan Pemberian Kompensasi

Fungsi pemberian kompensasi menurut Samsuddin dikutip oleh

Potak S (2016) adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien. Fungsi ini
menunjukkan bahwa pemberian kompensasi bagi pegawai yang
berprestasi akan mendorong mereka untuk bekerja dengan lebih
baik.

Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien dan
efektif. Dengan pemberian kompensasi kepada pegawai
mengandung implikasi bahwa perusahaan akan menggunakan
tenaga pegawai tersebut dengan seefisien dan seefektif mungkin.
Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Artinya,
sistem pemberian kompensasi dapat membantu mendorong
pertumbuhan ekonomi negara secara keseluruhan.

Sementara itu, menurut Hasibuan dikutip oleh Tsauri (2013),

mengemukakan bahwa tujuan dari kompensasi, antara lain:

1)

2)

3)

Ikatan Kerjasama

Agar terjalin ikatan kerjasama antara perusahaan dengan
pegawai, dimana pegawai harus mengerjakan pekerjaannya
dengan baik, sedangkan perusahaan wajib membayar
kompensasi sesuai dengan perjanjian.
Kepuasan Kerja

Dengan balas jasa, pegawai akan dapat memenuhi
kebutuhannya sehingga pegawai memperoleh kepuasan kerja.
Pengadaan Efektif

Jika program kompensasi yang ditetapkan cukup besar
maka pengadaan pegawai yang berkualitas untuk organisasi

akan lebih mudah terpenuhi.




4)

5)

6)

7)
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Motivasi

Jika balas jasa vyang diberikan untuk memotivasi
bawahannya cukup besar maka manajemen akan lebih mudah
memotivasi bawahannya.

Disiplin.

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka
disiplin pegawai akan semakin baik, mereka akan menyadari
serta menaati peraturan yang berlaku.

Pengaruh Serikat Buruh

Dengan program kompensasi yang baik maka pengaruh
serikat buruh dapat dihindarkan dan pegawai akan
berkonsentrasi kepada pekerjaannya.

Pengaruh Pemerintah

Jika program kompensasi itu sesuai dengan Undang-
Undang ketenagakerjaan yang berlaku seperti batas upah
minimum maka campur tangan pemerintah secara berlebihan

dapat dihindarkan.

Jenis-jenis Kompensasi

Komponen-komponen dari keseluruhan program gaji secara

umum dikelompokkan ke dalam kompensasi finansial langsung, tak

langsung dan non finansial.

1)

2)

Kompensasi Finansial Secara Langsung

Yaitu berupa bayaran pokok seperti gaji dan upah, bayaran
prestasi, bayaran insentif seperti bonus, komisi, pembagian laba
atau keuntungan serta opsi saham dan bayaran tertangguh
seperti program tabungan dan anuitas pembelian saham.
Kompensasi Finansial Tidak Langsung

Yaitu berupa program-program proteksi seperti asuransi
kesehatan, asuransi jiwa, pensiun, asuransi tenaga kerja, serta

bayaran diluar jam kerja seperti liburan, bonus saat hari besar,




3)
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cuti tahunan serta fasilitas-fasilitas seperti kendaran, ruang
kantor dan tempat parkir.
Kompensasi Non Finansial

Yaitu berupa pekerjaan seperti tugas-tugas yang menarik,
tantangan, tanggung jawab, pengakuan dan rasa pencapaian.
Lingkungan kerja seperti kebijakan-kebijakan yang schat serta

lingkungan kerja yang nyaman.

Indikator Kompensasi

Terdapat beberapa hal yang dapat dijadikan sebagai indikator

kompensasi, menurut Simamora (2017), yaitu:

1)

2)

3)

Upah dan Gaji
Upah dan gaji merupakan hal yang berbeda. Upah berupa
bayaran untuk pekerja harian yang bukan pegawai atau karyawan
tetap. Pemberian upah biasanya bersifat harian, mingguan atau
bulanan sesuai dengan kesepakatan di awal antara pekerja dengan
pemberi kerja. Gaji umunya berlaku untuk tarif bayaran
mingguan, bulanan atau tahunan yang bersifat secara tetap.
Insentif
Insentif adalah tambahan kompensasi di luar gaji atau upah
yang diberikan oleh perusahaan atau organisasi. Insentif
biasanya diberikan oleh perusahaan atas dasar prestasi kerja
karyawan atau produktivitas kerja karyawan yang meningkat.
Tunjangan
Tunjangan merupakan pembayaran atau jasa yang diberikan
oleh perusahaan sebagai pelindung atau pelengkap gaji pokok.
Sebagai contoh tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa,
liburan yang ditanggung perusahaan, program pensiun dan
tunjangan  lainnya yang berkaitan dengan hubungan

kepegawaian.




B. Kajian Hasil Penelitian Terdahulu

4) Fasilitas

Kompensasi
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yang berbentuk fasilitas diberikan oleh

perusahaan untuk memperlancar dan mempermudah serta

memotivasi kerja karyawan dalam bekerja. Sebagai contoh

fasilitas perusahaan seperti mobil perusahaan, tempat parkir

khusus, akses internet, seragam kerja dan lain sebagainya.

2.1 Tabel Penelitian Terdahulu

No. | Nama Peneliti Judul Metode | Kesimpulan | Persamaan dan
dan Tahun Penelitian Analisis Perbedaan
Penelitian Data

1. | Ekky Apriliana | Pengaruh Analisis | Hasil Persamaan
Solhiq (2015) Motivasi, Regresi | penelitian dengan
Jurnal: Kompensasi, | Linier menunjukkan | penelitian
Simki- dan Disiplin | Berganda | bahwa sekarang
Economic Kerja terdapat memakai 3
Published: Terhadap pengaruh variabel bebas
24-11-2015 Produktivitas signifikan atau
ISSN: Kerja antara independen (x)
2599-0748 Karyawan motivasi, serta 1 variabel
http://simki. Bagian kompensasi, | dependen (y)
unpkediriac.id | Produksi PT dan disiplin | yang sama
/detail/11.1.02. Surya kerja
02.0029 Pamenang terhadap

Kediri produktivitas
kerja

2. | Anantyo Analisis Analisis | Hasil Penelitian
Bayuaji (2018) | Pengaruh Regresi | penelitian sekarang
UNDIP Kompensasi, | Linier menunjukkan | menggunakan
(Universitas Kesehatan Berganda | bahwa variabel bebas
Diponegoro) Kerja, dan terdapat atau
Institutional Disiplin pengaruh independen (x)
Repository Kerja signifikan motivasi kerja
Published: Terhadap antara
03-01-2019 Produktivitas kompensasi,
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ISSN: 2580 Tenaga kesehatan

e-ISSN: 2580- | Kerja Pada kerja, dan

748X PT Pijar disiplin kerja

http://eprints. Sukma terhadap

undip.ac.id/ Jepara produktivitas

68311/ kerja

Debiana Bulu Pengaruh Analisis | Hasil Persamaan
(2020) Motivasi, Regresi | penelitian dengan
Universitas Disiplin Linier menunjukkan | penelitian
Tribhuwana Kerja, dan Berganda | bahwa sekarang
Tunggadewi Kompensasi terdapat memakai 3
Malang Terhadap pengaruh variabel bebas
Institutional Produktivitas signifikan atau
Repository Kerja antara independen (x)
http://rinjani. Karyawan motivasi, serta 1 variabel
unitri.ac.id/ Pada UD. disiplin dependen (y)
bitstream/han Tohu Srijaya kerja, dan yang sama
dle/071061/907 | Junrejo Kota kompensasi

/DEBIANA% Batu terhadap

20BULU produktivitas

PENGARUH% kerja

20MOTIVASI

%2C%20DISI

PLIN%20KER

JA pdf?sequen

Ce=2&isAllo

Wed=y

Ghaza Adi Pengaruh Analisis | Hasil Persamaan
Nugroho Kedisiplinan, | Regresi | penelitian dengan
Ananto (2022) | Kompensasi, | Linier menunjukkan | penelitian
Repository dan Motivasi | Berganda | bahwa sekarang
Universitas Terhadap terdapat memakai 3
Muhammadiyah | Produktivitas pengaruh variabel bebas
Ponorogo Kerja signifikan atau
Published: Karyawan antara independen (x)
18-02-2022 PT Semesta kedisiplinan, | serta 1 variabel
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http://eprints. Mitra kompensasi, | dependen (y)
umpo.ac.id/id/ | Sejahtera dan motivasi | yang sama
eprint/8632 Madiun kerja

terhadap

produktivitas

kerja
Safira Pengaruh Analisis | Hasil Persamaan
Syafa’atus Kompensasi, | Regresi | penelitian dengan
Sakinah, Disiplin Linier menunjukkan | penelitian
Nurhidayah, Kerja, dan Berganda | bahwa sekarang
Arini Fitria Motivasi terdapat memakai 3
Mustapita Kerja pengaruh variabel bebas
(2023) Terhadap tidak atau
e-Jurnal Riset Produktivitas signifikan independen (x)
Manajemen Karyawan antara serta 1 variabel
Universitas CV.Putra kompensasi | dependen (y)
Islam Malang Tunggal dan disiplin | yang sama
Vol. 12. No. 02 | Kabupaten kerja
ISSN: Gresik terhadap
2302-7061 produktivitas
https://jim unis kerja
ma.ac.id/index. sedangkan
php/jrm/article/ motivasi
view/23090 kerja

berpengaruh

signifikan

terhadap

produktivitas

kerja

Sumber: Skripsi Terpublikasi
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C. Kerangka Berpikir

Kerangka berpikir merupakan serangkaian teori yang telah disintesa dan

tertuang dalam tinjauan pustaka, pada dasarnya adalah gambaran secara

sistematis dari kinerja teori dalam memberi solusi atau alternatif solusi dari

serangkaian masalah yang telah ditetapkan.

Tujuan perusahaan yang utama adalah memperoleh suatu keuntungan

serta terus berkembang menjadi besar demi untuk memperoleh kemajuan

usaha. Tujuan ini akan diperoleh apabila produktivitas kerja karyawan

perusahaan tersebut terus meningkat, karena keberhasilan suatu perusahaan

dapat ditinjau dari produktivitas kerja karyawannya. Terdapat beberapa faktor

yang dapat mempengaruhi untuk tercapainya produktivitas karyawan yaitu

diantaranya adalah disiplin kerja, motivasi kerja, dan kompensasi.

1.

Hubungan Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas Kerja

Disiplin kerja pada para karyawan akan tercipta apabila tata tertib
terus ditegakkan sehingga karyawan akan bekerja dan memenuhi
kewajibannya sesuai dengan harapan perusahaan dan dengan perasaan
senang tanpa paksaan. Hal ini harus diimbangi dengan pemenuhan
fasilitas untuk bekerja serta peningkatan kesejahteraan karyawan agar
karyawan terdorong untuk bersikap disiplin dalam bekerja. Apabila
disiplin kerja selalu ditanamkan kepada para karyawan maka akan
tercipta suasana kondusif di dalam perusahaan serta rasa nyaman untuk
bekerja sehingga produktivitas kerja karyawan akan meningkat.
Hubungan Motivasi Kerja Terhadap Produktivitas Kerja

Perusahaan juga harus memotivasi kerja karyawannya agar hasil
akhir pekerjaannya menjadi memuaskan serta peningkatan produktivitas
kerja dapat tercapai. Tanpa adanya motivasi kerja, seorang pegawai tidak
dapat bekerja sesuai harapan perusahaan dan sesuai standar yang berlaku
karena yang menjadi motifnya dalam bekerja tidak terpenuhi. Maka dari
itu, perusahaan harus sering memberikan motivasi kerja kepada para
pegawai agar produktivitas kerja menjadi meningkat serta keuntungan

perusahaan juga akan semakin meningkat.
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3. Hubungan Kompensasi Terhadap Produktivitas Kerja
Sedangkan kompensasi memiliki arti yang sangat penting karena
kompensasi merupakan alasan utama pegawai bekerja dan merupakan
alat perusahaan yang digunakan untuk memotivasi pegawai agar
produktivitas kerjanya meningkat. Hal ini menunjukkan bahwa apabila
suatu perusahaan memberikan kompensasi yang tidak memadai terhadap
para karyawan maka produktivitas kerja para karyawan juga akan
menurun. Perusahaan akan berpotensi kehilangan karyawan potensial
yang dimiliki dan merupakan aset yang menunjang jalannya kegiatan
usaha perusahaan.
Ketiga hal di atas sangat besar pengaruhnya dalam meningkatkan
produktivitas kerja karyawan. Berdasarkan pernyataan-pernyataan di atas
dapat dikemukakan bahwa terdapat pengaruh antara disiplin kerja, motivasi

kerja, dan kompensasi terhadap produktivitas kerja karyawan.

Kerangka Konseptual

Berdasarkan kajian teori di atas dan bukti penelitian terdahulu
sebagaimana telah diuraikan sebelumnya, maka disusun sebuah kerangka
konseptual yang digambarkan sesuai pemikiran yang dikembangkan dalam
penelitian ini. Kerangka konseptual penelitian ini menjelaskan tentang
pengaruh langsung antara variabel independen yaitu disiplin kerja, motivasi
kerja, dan kompensasi terhadap variabel dependen produktivitas kerja

karyawan pada PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.




Disiplin Kerja (X;)
(X1.1) Tujuan dan Kemampuan
(X1.2) Teladan Pimpinan
(X13) Balas Jasa
(X1.4) Keadilan
(X1.5) Waskat
(X16) Sanksi Hukuman
(X1.7) Hubungan Kemanusiaan

Motivasi Kerja (X3)
(X2.1) Kerja Keras
(X22) Orientasi Masa Depan
(X23) Tingkat Cita-Cita yang Tinggi
(X2.4) Orientasi Tugas
(X2.5) Usaha untuk Maju
(X26) Ketekunan
(X2.7) Pemanfaatan Waktu

Kompensasi (X3)
(X3.1) Upah dan Gaji
(X3.2) Insentif
(X33) Tunjangan
(X:.4) Fasilitas

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual
Keterangan:
——  » : Berpengaruh secara parsial

------------------ » : Berpengaruh secara simultan
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Produktivitas Kerja
(Y)

(Y1.1) Kemampuan

(Y12) Meningkatkan

Hasil

(Y13) Semangat Kerja

(Y1.4) Pengembangan

Diri

(Y15) Mutu

(Y1s) Efisiensi

x

i H4
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E. Hipotesis
Menurut Sugiyono (2019), hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap perumusan masalah penelitian, dikatakan sementara karena jawaban
yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, sebelum didasarkan
pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.
H1 : Diduga disiplin kerja berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas
kerja karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.
H2 : Diduga motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas
kerja karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.
H3 : Diduga kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas
kerja karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.
H4 : Diduga disiplin kerja, motivasi kerja, dan kompensasi berpengaruh
secara simultan terhadap produktivitas kerja karyawan di PT Sukses

Mitra Sejahtera Kediri.
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BAB 111

METODE PENELITIAN

A. Variabel Penelitian

1.

Identifikasi Variabel Penelitian

Menurut Sugiyono (2019), segala sesuatu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk kemudian dipelajari dan dapat berbentuk apa saja sehingga
akan didapatkan suatu informasi tentang hal tersebut, kemudian dapat
ditarik sebuah kesimpulan merupakan pengertian dari variabel penelitian.
Ada dua jenis variabel dalam penelitian ini, yaitu sebagai berikut:
a. Variabel Terikat (Dependent Variable)

Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau
menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2019),
serta dilambangkan dengan (Y). Dalam penelitian ini yang menjadi
variabel terikat adalah produktivitas kerja (Y).

b. Variabel Bebas (Independent Variable)

Variabel bebas merupakan variabel yang menjadi sebab atau
mempengaruhi  perubahan serta timbulnya variabel terikat
(Sugiyono, 2019), dan dilambangkan dengan (X). Dalam penelitian
ini yang menjadi variabel bebas adalah disiplin kerja yang
dilambangkan (X1), motivasi kerja yang dilambangkan (X3), dan

kompensasi yang dilambangkan (X3).

Definisi Operasional Variabel

Menurut Sanusi (2014), menguraikan variabel secara operasional
dengan tetap mengacu kepada arti atau definisi konseptual kemudian
disertai dengan indikator-indikator variabel merupakan definisi dari
operasional variabel. Berikut ini adalah definisi operasional variabel

penelitian ini:
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Produktivitas Kerja (Y)

Produktivitas kerja merupakan suatu ukuran hasil yang
perbandingannya antara input dan output yang menyatakan bahwa
sumber daya dapat diatur dan dimanfaatkan untuk mencapai hasil
yang optimal. Variabel produktivitas kerja dapat diukur dengan
beberapa indikator sebagai berikut:

I) Kemampuan

2) Meningkatkan Hasil
3) Semangat Kerja

4) Pengembangan Diri
5) Mutu

6) Efisiensi

Disiplin Kerja (X1)

Disiplin  kerja merupakan suatu proses yang dapat
menumbuhkan perasaan seseorang untuk meningkatkan tujuan
organisasi melalui kepatuhannya menjalankan peraturan yang
berlaku. Variabel disiplin kerja dapat diukur dengan beberapa
indikator sebagai berikut:

1) Tujuan dan Kemampuan
2) Teladan Pimpinan

3) Balas Jasa

4) Keadilan

5) Waskat

6) Sanksi Hukuman

7) Hubungan Kemanusiaan
Motivasi Kerja (X3)

Motivasi kerja merupakan sesuatu yang menimbulkan semangat
dan dorongan kerja pada diri karyawan untuk melakukan suatu
tindakan dengan tujuan tertentu sehingga tujuan tersebut dapat
dicapai dengan hasil yang optimal. Variabel motivasi kerja dapat

diukur dengan beberapa indikator sebagai berikut:




1)
2)
3)
4)
5)
6)
T)

Kerja Keras

Orientasi Masa Depan
Tingkat Cita-Cita yang Tinggi
Orientasi Tugas

Usaha untuk Maju

Ketekunan

Pemanfaatan Waktu

Kompensasi (X3)
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Kompensasi merupakan imbalan jasa atau balas jasa yang

diberikan oleh organisasi kepada para tenaga kerja karena telah

memberikan

sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan

organisasi guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Variabel

kompensasi dapat diukur dengan beberapa indikator sebagai berikut:

1)
2)
3)
4)

Upah dan Gaji
Insentif
Tunjangan

Fasilitas

B. Pendekatan dan Teknik Penelitian
Pendekatan Penelitian

1.

Pendekatan penelitian yang digunakan oleh peneliti dalam penelitian

ini adalah kuantitatif karena data yang akan dianalisis berbentuk angka

yang bersifat sistematis, dapat diukur, dan juga rasional. Menurut

Sugiyono (2019), pendekatan penelitian kuantitatif adalah pendekatan

penelitian yang didalamnya memakai data berbentuk angka-angka

kemudian dianalisis dengan mengggunakan statistik.
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Teknik Penelitian

Teknik dalam penelitian ini mencari hubungan antara satu variabel
dengan variabel yang lain sehingga didapatkan sebab akibat. Penelitian
ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh variabel independen (X)
terhadap variabel dependen (Y) sehingga penelitian ini termasuk
menggunakan teknik penelitian kausalitas. Menurut Sanusi (2014), teknik
penelitian kausalitas disusun untuk digunakan meneliti kemungkinan

adanya hubungan sebab akibat antar variabel.

C. Tempat dan Waktu Penelitian

1.

Tempat Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri yang
beralamat di Dusun Cangak, Desa Krandang, Kecamatan Kras,
Kabupaten Kediri. Alasan penelitian dilakukan di PT SMS Kediri adalah
karena sebelumnya peneliti sudah pernah melakukan praktik kerja
lapangan di perusahaan tersebut sehingga memudahkan peneliti dalam

hal pengumpulan data.

2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian dan pengambilan data dilaksanakan mulai bulan
Januari hingga bulan Mei 2024. Dalam rentang waktu tersebut digunakan
untuk berbagai kegiatan penelitian, mulai persiapan, pembuatan
instrumen penelitian, pengumpulan data, analisis data, dan penyusunan

laporan.
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Bulan Januari Februari Maret April Mei
Minggu 1/2(3[41|2|3[4]1|2[3]4[1[2]3]4]1]2][3]4
No | Kegiatan Pelaksanaan
1 | Pengajuan N
Judul
2 | Penyusunan N
BABI1
3 | Penyusunan N
BAB I
4 | Penyusunan \
BAB III
5 | Kuesioner/ N
Angket
6 | Pelaksanaan N
Penelitian
7 | Penyusunan N
BAB IV
8 | Penyusunan N
BAB V

D. Populasi dan Sampel

1.

Populasi

Menurut Sugiyono (2019), definisi dari populasi merupakan wilayah

generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang memiliki kualitas

serta memiliki karakteristik tertentu kemudian ditetapkan oleh peneliti

untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini yang

menjadi populasi adalah seluruh karyawan bagian produksi di PT Sukses

Mitra Sejahtera Kediri. Berdasarkan data dari pihak karyawan bagian

HRD (Humand Resource Development) PT Sukses Mitra Sejahtera

Kediri populasi karyawan di sana kurang lebih berjumlah 603 orang.
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Sampel

Menurut Sugiyono (2019), menyatakan bahwa sampel merupakan
bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi dan harus
bersifat representatif atau mewakili. Teknik pengambilan sampel dalam
penelitian ini menggunakan teknik random sampling yaitu teknik yang
memberikan kesempatan yang sama serta dilakukan secara acak tanpa
memperhatikan strata dalam anggota populasi untuk kemudian dipilih
menjadi sampel. Sedangkan penentuan dalam pengambilan sampel
menurut Arikunto (2019), apabila kurang dari 100 lebih baik sampel
diambil semua hingga penelitiannya merupakan penelitian populasi dan
apabila jumlah subjeknya besar dapat diambil antara 10-15% atau 20-
55% atau lebih tergantung dari kemampuan peneliti, sempit luasnya
wilayah penelitian, besar kecilnya risiko yang ada, dan lain sebagainya.

Penelitian ini menggunakan kurang lebih sekitar 10% sampel dari
jumlah populasi yaitu sebanyak 603 karyawan bagian produksi.
Berdasarkan teori sebelumnya dari pendapat para ahli, maka sampel pada
penelitian ini adalah sebagian karyawan bagian produksi PT Sukses

Mitra Sejahtera sejumlah 60 responden.

E. Instrumen Penelitian

1.

Pengembangan Instrumen

Instrumen penelitian merupakan alat atau fasilitas yang digunakan
peneliti dalam mendapatkan dan mengumpulkan data supaya
pekerjaannya menjadi lebih mudah dan hasilnya lebih baik, lebih
lengkap, dan lebih sistematis sehingga memudahkan untuk pengolahan
data nantinya. Instrumen penelitian yang digunakan untuk penelitian ini
adalah kuesioner. Menurut Sugiyono (2019), kuesioner merupakan teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat
pernyataan atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk kemudian

dijawab.
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Peneliti mengembangkan instrumen penelitian berupa kisi-kisi
instrumen dan jumlah pernyataan atau pertanyaan. Adapun kisi-kisi
instrumen penelitian yang berupa kuesioner dalam penelitian ini

disajikan berikut ini:

Tabel 3.2
Kisi-Kisi Instrumen Penelitian
No Variabel Kode Indikator Jumlah
Pernyataan
1. | Produktivitas | Yi: | Kemampuan 1 item
Kerja (Y) Y12 | Meningkatkan Hasil 1 item
Y13 | Semangat Kerja 1 item
Y14 | Pengembangan Diri I item
Yis | Mutu 1 item
Y16 | Efisiensi I item
2. Disiplin Xi1 | Tujuan dan Kemampuan I item
Kerja (X1) Xi2 | Teladan Pimpinan 1 item
X1 | Balas Jasa I item
Xi4 | Keadilan 1 item
Xis | Waskat I item
Xi6 | Sanksi Hukuman 1 item
Xi17 | Hubungan Kemanusiaan 1 item
3. Motivasi X21 | Kerja Keras I item
Kerja (X2) X22 | Orientasi Masa Depan 1 item
X23 | Tingkat Cita-Cita yang 1 item
Tinggi
X24 | Orientasi Tugas I item
X2s | Usaha untuk Maju 1 item
Xa26 | Ketekunan I item
X27 | Pemanfaatan Waktu 1 item
4. | Kompensasi | Xsi | Upah dan Gaji 2 item
(X3) X32 | Insentif 2 item
X33 | Tunjangan 2item
X34 | Fasilitas 2item
Jumlah Pernyataan 28 item

Sumber: Data yang diolah, 2023
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Peneliti dalam hal mendapatkan data untuk penelitian menggunakan

angket atau kuesioner berisi skala likert yang nantinya akan digunakan

oleh para responden untuk menanggapi pernyataan atau pertanyaan dari

indikator-indikator setiap variabel yang disajikan. Kuesioner nantinya

akan diberikan kepada responden secara langsung dalam bentuk cetak

pada selembar kertas untuk memudahkan pengisian kuesioner. Menurut

Sugiyono (2019), skala likert digunakan atau dibutuhkan untuk

mengukur pendapat sikap dan persepsi seseorang atau sekelompok orang

mengenai fenomena sosial. Skala likert dapat digambarkan sebagai

berikut:
Tabel 3.3
Pengukuran Skala Likert

No Kriteria Kode Skor
1. | Sangat Setuju SS 5
2. | Setuju S 4
3. | Kurang Setuju KS 3
4. | Tidak Setuju TS 2
Sangat Tidak Setuju STS 1

Sumber: Sugiyono (2019)

2. Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Uji Validitas

Menurut Janti (2016), menyatakan bahwa uji validitas
merupakan alat ukur atau uji yang digunakan untuk menunjukkan
sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Instrumen dikatakan valid
berarti menunjukkan alat ukur yang dipergunakan untuk
mendapatkan data tersebut valid atau dapat digunakan untuk
mengukur apa yang seharusnya diukur. Untuk menguji kevalidan
suatu data maka dilakukan uji validitas terhadap butir-butir

pernyataan atau pertanyaan pada kuesioner.
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Terdapat 2 cara korelasi yang dilakukan dalam validitas yaitu
korelasi bivariate pearson dan corrected item-total correlation.
Dalam korelasi bivariate pearson, nilai korelasi pearson correlation
atau rwiune dari hasil analisis yang didapatkan dari nilai skor item
dengan skor total kemudian dibandingkan dengan nilai rtable, jika
hasil pearson correlation > rupie maka dapat dikatakan valid dan
juga sebaliknya jika hasil korelasi pearson correlation < rumsie maka
dapat dikatakan tidak valid. Ruvel dicari pada tingkat signifikannya
dan tergantung pada berapa banyak jumlah responden (n). Begitupun
konsep yang digunakan dalam uji corrected item-total correlation
tetap melihat korelasi antar item dengan skor item, akan tetapi skor
totalnya terkoreksi dengan item yang diuji. Pengujian validitas
penelitian ini dilakukan dengan bantuan aplikasi program IBM SPSS
Statistic 25. Hasil perhitungan uji validitas secara ringkas disajikan

pada tabel berikut ini:




Tabel 3.4
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Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian

Variabel NlItem | R Hitung | R Tabel | Keterangan
X1 0,490 0,254 Valid
Disiplin X2 0,489 0,254 Valid
Kerja X13 0,534 0,254 Valid
X4 0,652 0,254 Valid
Xis 0,561 0,254 Valid
X6 0,593 0,254 Valid
X1 0,575 0,254 Valid
X2, 0,658 0,254 Valid
X22 0,565 0,254 Valid
X23 0,631 0,254 Valid
Motivasi X24 0,443 0,254 Valid
Kerja X2s 0,532 0,254 Valid
X2 0,564 0,254 Valid
X271 0,629 0,254 Valid
X3 0,552 0,254 Valid
X32 0,588 0,254 Valid
X33 0,652 0,254 Valid
Kompensasi X34 0,708 0,254 Valid
Xas 0,580 0,254 Valid
X3 0,577 0,254 Valid
X3a 0,271 0,254 Valid
Xas 0,371 0,254 Valid
Y 0,543 0,254 Valid
Yiz 0,659 0,254 Valid
Produktivitas Yi3 0,544 0,254 Valid
Kerja Yia 0,515 0,254 Valid
Yis 0,625 0,254 Valid
Yie 0,587 0,254 Valid

Sumber: Data yang diolah, 2024




52

Berdasarkan tabel 34 yang menunjukkan bahwa tingkat
validitas dari instrumen yang digunakan cukup baik. Nilai dari
keseluruhan rhiwng lebih besar dari rwe 0254. Maka dapat
disimpulkan bahwa, semua item telah valid karena memiliki pearson
correlation atau rhiung yang lebih besar dari riabel.

Uji Reliabilitas

Menurut Yusup (2018), menyatakan bahwa uji reliabilitas
adalah suatu alat pengukur dalam mengukur suatu gejala pada waktu
yang berlainan senantiasa menunjukkan hasil yang sama. Uji
reliabilitas juga dapat dikatakan kekonsistenan alat ukur yang artinya
alat ukur (instrumen) digunakan berulang-ulang dan dapat
dihandalkan. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan melihat alpha
cronbach.

Untuk mencapai hasil yang reliabilitas, dilakukan uji reliabilitas
dengan menggunakan metode Alpha Cronbach’s diukur berdasarkan
skala Alpha Cronbach’s 0 sampai dengan 1. Skala itu dikelompok ke
dalam lima kelas dengan reng yang sama, maka ukuran kemantapan
alpha dapat diinterprestasikan sebagai berikut:

1) Nilai alpha cronbach 0,00-0,20 berarti kurang reliabel.
2) Nilai alpha cronbach 0,21-0.40 berarti agak reliabel.
3) Nilai alpha cronbach 0 42-0,60 berarti cukup reliabel.
4) Nilai alpha cronbach 0,61-0,80 berarti reliabel

5) Nilai aipha cronbach 0,81-1,00 berarti sangat reliabel.

Reliabilitas suatu konstruksi variabel dikatakan baik jika
memiliki nilai Alpha Cronbach’s > dari 0.6 dan lebih besar dari
ruble, maka kuesioner dinyatakan reliabel. Pengujian reliabilitas
penelitian ini dilakukan dengan bantuan aplikasi program IBM SPSS
Statistic 25. Hasil perhitungan uji reliabilitas secara ringkas disajikan

pada tabel berikut ini:
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Tabel 3.5
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian

Variabel Nilai Cronbach’s | Kriteria | Keterangan
Alpha Nilai
Disiplin Kerja (X1) 0,626 0,6 Reliabel
Motivasi Kerja (X2) 0,664 0,6 Reliabel
Kompensasi (X3) 0,631 0,6 Reliabel
Produktivitas Kerja 0,603 0,6 Reliabel
(Y)

Sumber: Data yang diolah, 2024

Berdasarkan tabel 3.5, dapat diketahui bahwa seluruh variabel
penelitian yakni disiplin kerja (X1), motivasi kerja (X2), kompensasi
(X3), dan produktivitas kerja (Y) dinyatakan reliabel karena
keseluruhannya memiliki nilai cronbach’s alpha yang lebih besar

dari 0.6.

F. Sumber dan Teknik Pengumpulan Data
1. Sumber Data
Menurut Sugiyono (2019), menyatakan bahwa sumber data dapat
diketahui datanya, maka pengumpulan data bisa menggunakan sumber
data primer dan sumber data sekunder sebagai berikut:
a. Sumber Data Primer
Menurut Sugiyono (2019), menyatakan bahwa sumber data
primer merupakan sumber data yang secara langsung memberikan
data kepada pengumpul data atau peneliti. Data primer dalam
penelitian ini diperoleh dari hasil kuesioner atau angket penelitian
yang diberikan kepada responden yaitu karyawan bagian produksi

PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.
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Sumber Data Sekunder

Menurut Sugiyono (2019), menyatakan bahwa sumber data
sekunder merupakan sumber data yang secara tidak langsung
memberikan data kepada pengumpul data atau peneliti. Data
sekunder dalam penelitian ini berupa profil PT Sukses Mitra

Sejahtera serta literatur-literatur yang mendukung penelitian.

Teknik Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2019), teknik pengumpulan data merupakan

langkah yang paling utama dalam penelitian, sebab tujuan utama dari

penelitian adalah mendapatkan data. Kemudian teknik atau langkah-

langkah pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:

a.

Observasi (Pengamatan)

Menurut Sanusi (2014), observasi merupakan suatu cara
pengumpulan data dengan mengadakan pengamatan secara langsung
terhadap objek dalam suatu periode dan mengadakan pencatatan
secara sistematis yang diamati. Pada penelitian ini saya melakukan
observasi pada saat praktik kerja lapangan di PT Sukses Mitra
Sejahtera Kediri.

Interview (Wawancara)

Menurut Sugiyono (2019), wawancara digunakan sebagai
metode pengumpulan data ketika peneliti ingin melakukan studi
pendahuluan untuk mengidentifikasi masalah yang diselidiki, dan
ketika peneliti ingin mempelajari informasi yang lebih mendalam
dari responden. Pada penelitian ini saya melakukan wawancara
kepada beberapa karyawan PT Sukses Mitra Sejahtera.

Kuesioner (Angket Penelitian)

Menurut Sanusi (2014), kuesioner atau angket penelitian

merupakan teknik pengumpulan data dengan membuat daftar

pernyataan yang berkaitan dengan objek vyang diteliti serta
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disampaikan langsung oleh peneliti kepada para responden. Angket
penelitian digunakan untuk mendapatkan data mengenai pengaruh
disiplin, motivasi, dan kompensasi terhadap produktivitas kerja
karyawan sebagai responden. Penyebaran kuesioner atau angket
penelitian dilakukan secara offline oleh peneliti sendiri yang dicetak
pada kertas kemudian peneliti akan datang secara langusng ke PT
Sukses Mitra Sejahtera dan menitipkan lembar kuesioner tersebut di
bagian HRD untuk kemudian dibagikan kepada beberapa karyawan
bagian produksi.
d. Studi Pustaka
Studi pustaka adalah metode pengumpulan data maupun
informasi yang diperoleh dari beberapa sumber yang telah ada, yaitu
berupa jurnal atau artikel terbaru maksimal 5 tahun terakhir dan
buku maksimal 10 tahun terakhir terkait penelitian yang sedang
dilakukan sebagai penunjangan penelitian.
e. Dokumentasi
Menurut Sugiyono (2019), teknik pengumpulan data dengan
memakai catatan yang sudah ada atau sudah berlalu disebut sebagai
dokumentasi. Dokumentasi dapat berbentuk tulisan, gambar, atau

merupakan karya-karya monumental dari seseorang.

Teknik Analisis Data

Menurut Sugiyono (2019), yang dimaksud dengan “analisis data”
merupakan kegiatan yang dilakukan setelah data yang didapatkan dari para
responden atau sumber data lainnya sudah terkumpul. Kegiatan dalam analisa
data yaitu mengelompokan data berdasarkan variabel serta jenis responden
data berdasarkan variabel dari para responden, menyajikan data variabel yang
teliti, dan melakukan perhitungan guna menguji hipotesis yang telah diajukan

sebelumnya.
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Teknik Analisis Deskriptif

Menurut Sugiyono (2019), mengemukakan bahwa analisis data
deskriptif ~ digunakan untuk menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagaimana adanya, tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang
berlaku untuk umum atau generalisasi. Analisis deskriptif adalah
penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik
satu variabel atau lebih tanpa membuat perbandingan atau
menghubungkan dengan variabel lain. Dalam statistik deskriptif bentuk
penyajian datanya biasanya melalui tabel, grafik, diagram lingkaran,
perhitungan modus, median, dan mean (pengukuran penyebaran data
melalui perhitungan rata-rata dan standar deviasi serta perhitungan

persentase).

Teknik Analisis Kuantitatif
a. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik adalah persyaratan yang wajib dipenuhi pada
analisis regresi linier berganda. Pengujian penelitian ini dilakukan
dengan bantuan aplikasi program IBM SPSS Statistic 25. Ada empat
macam uji asumsi klasik yang meliputi:
1) Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2018), mengemukakan bahwa uji
normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi, variabel terikat dan variabel bebas memiliki distribusi
yang normal. Karena model regresi yang baik memiliki
distribusi data yang normal atau mendekati normal.

Pembuktian apakah data tersebut memiliki distribusi normal
atau tidak dapat dilihat pada bentuk distribusi datanya, yaitu
pada histrogram maupun normal probability plot. Pada
histogram data dikatakan memiliki distribusi yang normal jika

data tersebut berbentuk seperti lonceng. Sedangkan pada normal
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probability plot, data dikatakan memenuhi asumsi normalitas

jika ada penyebaran titik-titik di sekitar garis diagonal dan

penyebarannya mengikuti arah garis diagonal.

Uji Multikolinearitas
Menurut Ghozali (2018), mengemukakan bahwa uji

multikolineritas bertujuan untuk menguji ada atau tidaknya

hubungan antara beberapa variabel bebas (independen). Model
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara
variabel independen. Metode yang digunakan untuk mendeteksi
adanya multikolinearitas adalah dengan cara menggunakan nilai

VIF (variance inflasion factor). Dengan dasar pengambilan

keputusan sebagai berikut:

a) Dilihat dari nilai VIF, batas nilai VIF adalah 10. Apabila
nilai VIF di bawah 10 maka berarti tidak terjadi
multikolinearitas antar variabel independen dan begitu juga
sebaliknya.

b) Dilihat dari nilai tolerance, batas nilai tolerance adalah 0,1.
Apabila nilai tolerance > 0,1 berarti tidak terjadi
multikolinearitas begitu juga sebaliknya.

Uji Autokorelasi
Menurut Ghozali (2018), berpendapat bahwa autokorelasi

merupakan korelasi antara anggota dalam data runtut waktu

(time service) atau antara space untuk data cross section. Uji

autokorelasi untuk menguji apakah dalam suatu model regresi

linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t

dengan kesalahan periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi,

maka dinamakan ada problem autokorelasi, model regresi yang
baik adalah yang bebas autokorelasi. Salah satu uji formal yang
paling populer untuk mendeteksi autokorelasi adalah uji Durbin-

Watson (DW Test). Uji Durbin-Watson hanya digunakan untuk

autokorelasi tingkat satu (first order autocorrelation) dan
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mensyaratkan adanya intercept (konstan) dalam model regresi
serta tidak ada variabel lagi diantara independen.
4) Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali (2018), berpendapat bahwa tujuan
pengujian  heteroskedastisitas adalah untuk mengetahui
terjadinya ketidaksamaan varian atau residual dalam model
regresi. Jika varian dari residual suwatu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap maka disebut homokedastisitas,
namun jika berbeda disebut dengan heteroskedastitas. Model
regresi yang baik adalah homokedastitas dan tidak terjadi
heteroskedastitas. Cara mendeteksi terjadi atau tidak terjadi
heteroskedastisitas dengan kriteria sebagai berikut:

a) Jika ada titik-titik membentuk pola tertentu yang teratur
seperti gelombang, yang melebar kemudian menyempit
maka telah terjadi heteroskedastisitas.

b) Jika titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada
sumbu Y tanpa membentuk pola tertentu maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linier Berganda

Menurut Ghozali (2018), berpendapat bahwa analisis regresi
linier berganda adalah mengenai ketergantungan variabel dependen
(terikat) dengan satu lebih variabel independen (bebas), dengan
tujuan untuk mengestimasi dan memprediksi rata-rata populasi atau
nilai-nilai variabel independen yang telah diketahui. Pengujian
penelitian ini dilakukan dengan bantuan aplikasi program SPSS
Statistic 25.

Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen, yaitu disiplin kerja (X1),
motivasi kerja (X2), dan kompensasi (X3) terhadap produktivitas

kerja (Y). Rumus yang digunakan adalah:
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Y=l].+|31X1+ I}z,Xz-l-Bng-l-e

Keterangan:

Y : Variabel dependen produktivitas kerja

a : Bilangan konstanta

P1.B2.p3 : Koefisien regresi

X1.X2.X3 : Variabel independen disiplin kerja (X1), motivasi

kerja (X2), dan kompensasi (X3)
e : Kesalahan prediksi (standart error)
Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R?)

Pengujian koefisien determinasi bertujuan digunakan untuk
mengukur seberapa besar kontribusi variabel bebas dalam
menerangkan variasi variabel terikat dengan melihat besarnya
koefisien determinasi totalnya (adjusted R?). Adjusted R* = 0 maka
berarti variasi variabel bebas yang digunakan dalam metode tidak
menjelaskan sama sekali perihal variasi variabel terikat. Sebaliknya,
apabila adjusted R*= 1 maka variasi variabel bebas digunakan dalam
model menjelaskan 100% variasi variabel terikat. Menurut Ghozali
(2018), koefisien determinasi yang mendekati satu berarti variabel-
variabel independen memperhitungan analisis koefisien determinasi
(adjusted R*) menggunakan bantuan program IBM SPSS Statistics
25.

Uji Hipotesis

Pengujian uji hipotesis penelitian ini dilakukan dengan bantuan
aplikasi program SPSS Sratistic 25. Adapun pengujian hipotesis
yang dipakai dalam penelitian ini oleh peneliti adalah sebagai
berikut:

1) Uji Parsial (Uji-t)
Menurut Ghozali (2018), mengemukakan bahwa uji-t
digunakan untuk menunjukkan apakah suatu variabel
independen secara individual mempengaruhi variabel dependen.

Uji-t digunakan untuk menguji koefisien regresi secara parsial
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dari variabel independennya. Dalam hal melakukan uji-t maka

peneliti menggunakan bantuan IBM SPSS Statistics 25 dengan

tingkat signifikansi yang ditetapkan dengan 5% atau 0,05.

a) Jika nilai signifikan > 0,05 maka variabel bebas tidak dapat
menjelaskan variabel terikat atau tidak ada pengaruh antara
variabel bebas dan variabel terikatnya.

b) Jika nilai signifikan < 0,05 maka variabel bebas dapat
menjelaskan variabel terikat atau ada pengaruh antara
variabel bebas dan variabel terikatnya.

Uji Simultan (Uji F)

Menurut Ghozali (2018), berpendapat bahwa uji F memiliki
tujuan untuk menunjukkan apakah semua variabel independen
yang dimasukan ke dalam model secara simultan atau bersama-
sama mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen.

Uji F dilakukan untuk mengetahui adanya pengaruh secara
bersama-sama variabel independen (X) terhadap wvariabel
dependen (Y). Kriteria pengambilan keputusan dalam uji F
adalah sebagai berikut ini:

a) Jika nilai signifikan < 0,05 maka variabel bebas dari model
regresi linier tidak mampu menjelaskan variabel terikat.

b) Jika nilai signifikan > 0,05 maka variabel bebas dari model

regresi linier mampu menjelaskan variabel terikat.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Subjek Penelitian

1.

Sejarah Singkat PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri

PT Sukses Mitra Sejahtera merupakan perusahaan berbentuk
Perseroan Terbatas yang bergerak dalam bidang industri pengolahan
kayu lapis atau biasa juga disebut plywood. Perusahaan ini didirikan di
Kediri berdasarkan akta pendirian yang dimuat dalam akta nomer 6
tanggal 10 Agustus 2010, akta perubahan struktur jabatan dari direktur ke
direktur utama dalam akta nomer 11 tahun 2015, dan akta perubahan
alamat kantor pusat dari jalan Raya Mulyosari nomer 392 Surabaya ke
Dusun Cangak Desa Krandang Kecamatan Kras Kabupaten Kediri dalam
akta nomer 39 tahun 2011 yang ketiganya dibuat dihadapan Chandra
Thandya, SH. selaku notaris di Surabaya. PT Sukses Mitra Sejahtera
sudah memiliki izin usaha berdasarkan akta perizinan perusahaan dalam
hal Surat Ijin Usaha Perdagangan (SIUP) serta telah disahkan oleh Dinas
Koperasi, Industri dan Perdagangan No. 45/13-27/PM/XI/2011 pada
bulan November 2016, memiliki Surat [jin Usaha Industri No.
P2T/09/14.02/VI/2010 yang disahkan oleh Dinas Unit Pelayanan
Perizinan Terpadu Kabupaten Kediri, serta izin lokasi yang dibuktikan

dengan Surat Keterangan Bupati Kediri Nomer 188.45/196/418.32/2013.

Perusahaan yang berdiri tahun 2010 ini menerapkan kesadaran yang
tinggi akan visi dan misi perusahaan yaitu menjadi industri kayu lapis
berskala global dengan produk yang bersaing di pasar domestik maupun
luar negeri serta terjamin ketersediaan bahan baku yang berasal dari
sumber yang legal. Disamping itu, PT Sukses Mitra Sejahtera juga
mendapatkan Akreditasi Verifikasi Legalitas Kayu (SVLK) yang telah
ditetapkan dalam peraturan Direktur Jenderal Bina Usaha Kehutanan

Nomor: P.14/VI-BPPHH/2014 dari Sucofindo Certification International




62

Service. Akreditasi tersebut berguna juga untuk mengembangkan
produksi kayu lapis agar dapat diekspor hingga ke mancanegara. Tujuan
ekspor kayu lapis hasil produksi PT Sukses Mitra Sejahtera antara lain
Korea Selatan, Vietnam, Jepang, Malaysia, Thailand, Taiwan, Singapura,
Amerika Serikat, dan Australia yang kemudian dikembangkan lagi
pemasarannya ke Timur Tengah pada tahun 2015 seperti ke negara Arab
Saudi dan Kuwait. Sedangkan untuk pemasaran lokal, hasil kayu lapis ini
dipasarkan ke berbagai provinsi seperti Jawa Timur, Jawa Tengah, Jawa
Barat, dan Banten. Hal ini menunjukkan bahwa hasil kayu lapis dari
Indonesia telah diakui kualitasnya oleh berbagai pihak dari luar negeri
yang menjadi mitra perusahaan.

Mulai pada tanggal 13 Desember tahun 2012 sampai saat ini, PT
Sukses Mitra Sejahtera merupakan salah satu perusahaan yang telah
mendapatkan sertifikat akreditasi oleh pemerintah Indonesia atas upaya
dan kontribusi di bidang pengembangan industri kehutanan berbasis
hutan rakyat, PT Sukses Mitra Sejahtera juga telah mendapatkan
penghargaan dari pemerintahan Indonesia yaitu Piagam Prima Wana

Mitra dalam pengembangan inovasi hutan rakyat.

Visi dan Misi

Visi: PT Sukses Mitra Sejahtera memiliki visi untuk menjadi
perusahaan industri di bidang pengolahan kayu yang terpercaya dan
menghasilkan produk yang bermutu serta dapat diterima oleh pasar lokal
maupun mancanegara.

Misi: PT Sukses Mitra Sejahtera memiliki komitmen untuk
menghasilkan produk yang bermutu tinggi, memiliki sumber daya
manusia yang berkompeten dalam melaksanakan budaya kerja sesuai
dengan standar dan berintegritas, menciptakan lingkungan kerja yang
berpedoman pada ketentuan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3),

serta memastikan ketersediaan bahan baku yang legal.
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Struktur Organisasi PT Sukses Mitra Sejahtera

Setiap suatu perusahaan tentunya mempunyai struktur organisasi
yang jelas. Struktur organisasi memiliki fungsi untuk memperlihatkan
kedudukan atau jabatan dari masing-masing karyawan dan menjelaskan
tugas-tugas serta wewenang yang harus dijalankan dengan profesional
dan penuh tanggung jawab. Pada PT Sukses Mitra Sejahtera setidaknya
terdapat 11 divisi bagian yakni seperti divisi HRD (Human Resource
Development) & GA (General Affair) serta K3 (Keselamatan dan
Kesehatan Kerja) yang memiliki peranan penting dalam proses
rekrutmen karyawan, melakukan pelatihan karyawan dan juga mengelola
hak-hak serta kewajiban para karyawan. Ada juga divisi Accounting yang
bertanggung jawab atas keuangan perusahaan. Terdapat divisi PBB
(Pengadaan Bahan  Baku) yang bertugas melakukan pembelian
persediaan bahan baku dan juga divisi log yard yang bertugas
menyimpan, merawat, serta memenuhi kebutuhan akan bahan baku kayu.

Selain itu, yang terpenting adalah terdapat divisi produksi yang
terdiri dari produksi Core, produksi Face and Back, produksi perakitan
(Assembly), serta finishing. Selanjutnya, terdapat divisi PPIC
(Production, Planning and Inventory Control) yang masih memiliki
tanggung jawab dengan proses produksi dan bertanggung jawab atas
persediaan bahan baku (supply). Kemudian, terdapat pula divisi gudang
dan purchasing yang bertugas untuk menyediakan barang-barang yang
dibutuhkan oleh divisi lainnya. Sedangkan divisi maintenance, bertugas
dalam perbaikan mesin dan alat-alat perusahaan. Terdapat juga divisi
TUK (Tempat Uji Kompetensi) dan divisi QC (Quality Control) yang
bertugas untuk memastikan bahwa plywood yang diproduksi telah
memenuhi standar kualitas yang telah ditetapkan. Setiap bagian divisi
memiliki peran serta tugasnya masing-masing yang semuanya penting
demi berjalannya proses bisnis pada PT Sukses Mitra Sejahtera. Dari 11

divisi tersebut, masing-masing divisi dipegang oleh karyawan dengan
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jabatan-jabatan tertentu. Struktur organisasi PT Sukses Mitra Sejahtera

dapat dilihat pada gambar berikut ini:
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Gambar 4.1

Struktur Organisasi PT Sukses Mitra Sejahtera
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Responden atau sering juga disebut dengan subjek penelitian

merupakan pihak-pihak yang dijadikan sampel oleh peneliti serta

berperan untuk memberikan pernyataan atau tanggapan terkait data yang

dibutuhkan untuk kegiatan penelitian. Yang menjadi responden atau

subjek penelitian dalam penelitian ini adalah karyawan bagian produksi

pada PT Sukses Mitra Sejahtera sesuai dengan jumlah sampel yang telah

ditentukan. Hasil total angket yang kembali setelah disebarkan adalah

sebanyak 60 angket. Adapun profil responden jika dikelompokkan

berdasarkan jenis kelamin dan usia adalah sebagai berikut:

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Pada tabel 4.1 berikut ini disajikan gambaran responden

karyawan bagian produksi PT Sukses Mitra Sejahtera berdasarkan

jenis kelamin:

Tabel 4.1
Jenis Kelamin Responden
Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
Laki-Laki 30 50%
Perempuan 30 50%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan hasil tabel 4.1 di atas, dapat diketahui jumlah

responden antara laki-laki dan perempuan sama yaitu 50%.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Pada tabel 4.2 berikut ini disajikan gambaran responden

karyawan bagian produksi PT Sukses Mitra Sejahtera berdasarkan

usianya:




Tabel 4.2

Usia Responden
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Usia Frekuensi Persentase
< 20 tahun 11 18%
>20 tahun 42 70%
>30 tahun 7%
>40) tahun 3 5%

Total 60 100%

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan data hasil tabel 4.2 di atas, dapat diketahui bahwa

dari keseluruh jumlah respoden yaitu 60 orang, terdapat responden

yang berusia berkisaran kurang dari 20 tahun sebanyak 11 orang

dengan persentase 18%. Responden yang berusia berkisaran lebih

dari 20 tahun sebanyak 42 orang dengan persentase 70%.

Selanjutnya, responden yang berusia berkisaran lebih dari 30 tahun

sebanyak 4 orang dengan persentase 7%. Yang terakhir terdapat

responden yang berusia berkisaran lebih dari 40 tahun sebanyak 3

orang dengan persentase 5%.

Deskripsi Data Variabel

Deskripsi data variabel merupakan penjelasan secara deskriptif mengenai

variabel independen atau variabel bebas serta variabel dependen atau variabel

terikat. Berikut ini adalah penjelasan secara deskriptif data hasil jawaban atau

tanggapan dari responden yang telah mengisi angket penelitian terkait

variabel penelitian yaitu disiplin kerja, motivasi kerja, kompensasi, dan

produktivitas kerja di PT Sukses Mitra Sejahtera.
1. Deskripsi Data Variabel Disiplin Kerja

Tanggapan atau jawaban dari responden yang telah mengisi angket

penelitian mengenai variabel disiplin kerja (X1) dapat dilihat pada tabel

4.3 sebagai berikut:
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Tabel 4.3
Deskripsi Data Variabel Disiplin Kerja
Xi STS TS KS S SS Jumlah
Skor | % | Skor | % | Skor | % | Skor | % | Skor | % Skor
X1 0 0 0 0 1 2 23 38 36 60 60
Yo o o o G0 | (100%)
Xi2 0 0 0 0 3 5 25 42 32 53 60
Yo %o Yo %o %o (100%)
X3 0 0 0 0 1 2 27 45 32 53 60
% % % % % | (100%)
X14 0 0 0 0 4 6 36 60 20 34 60
Yo o o %o 0 | (100%)
Xis 0 0 0 0 0 0 36 60 24 40 60
% % % % % | (100%)
Xis 0 0 0 0 0 0 36 60 24 40 60
% % % % % | (100%)
X17 0 0 0 0 2 3 25 42 33 55 60
Yo 9o o %o 90 | (100%)

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan tanggapan atau jawaban responden pada tabel 4.3 di

atas, mengenai pernyataan-pernyataan yang ada dalam variabel disiplin

kerja (X1) yaitu sebagai berikut ini:

a.

Tanggapan atau jawaban responden mengenai pernyataan pada
indikator butir (X1.1) yang paling mendominasi adalah memberikan
tanggapan sangat setuju (SS) sebanyak 36 orang dengan persentase
sebesar 60%.

Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (Xi2) yang
paling dominan yaitu sebanyak 32 orang memberikan tanggapan
sangat setuju (SS) dengan persentase sebesar 53%.

Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (X1.3) yang
paling mendominasi adalah responden memberikan tanggapan
sangat setuju (SS) sebanyak 32 orang dengan persentase sebesar
53%.

Tanggapan atau jawaban responden mengenai pernyataan pada
indikator butir (X1.4) yang paling mendominasi adalah memberikan
tanggapan setuju (S) sebanyak 36 orang dengan persentase secbesar

60%.
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e. Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (Xis5) yang

paling dominan adalah memberikan tanggapan setuju (S) sebanyak

36 orang dengan persentase sebesar 60%.

f. Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (Xi6) yang

paling mendominasi adalah memberikan tanggapan setuju (S)

sebanyak 36 orang dengan persentase sebesar 60%.

g. Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (Xi7) yang

paling dominan yaitu sebanyak 33 orang memberikan tanggapan

sangat setuju (SS) dengan persentase sebesar 55%.

2. Deskripsi Data Variabel Motivasi Kerja

Tanggapan atau jawaban dari responden yang telah mengisi angket

penelitian mengenai variabel motivasi kerja (X2) dapat dilihat pada tabel

4.4 sebagai berikut:
Tabel 4.4
Deskripsi Data Variabel Motivasi Kerja
). €3 STS TS KS S SS Jumlah
Skor | % | Skor | % | Skor | % | Skor | % | Skor | % Skor
X21 0 0 0 0 3 5 21 35 36 60 60
% % % % % | (1009%)
Xao 0 0 0 0 | 2 17 28 42 70 60
Yo Yo o o 0 | (100%)
X2 0 0 0 0 | 2 26 43 33 55 60
% % % % % | (100%)
X2y 0 0 0 0 1 2 42 70 17 28 60
% % % % % | (1009%)
Xas 0 0 0 0 | 2 35 58 24 40 60
Yo 9o o %o 0 | (100%)
X6 0 0 0 0 6 10 35 58 19 32 60
% % % % % | (100%)
Xay 0 0 0 0 7 12 30 50 23 38 60
% % % % % | (1009%)

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan tanggapan atau jawaban responden pada tabel 4.4 di

atas, mengenai pernyataan-pernyataan yang ada dalam variabel motivasi

kerja (X2) yaitu sebagai berikut ini:
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Tanggapan atau jawaban responden mengenai pernyataan pada
indikator butir (X2.1) yang paling mendominasi adalah memberikan
tanggapan sangat setuju (SS) sebanyak 36 orang dengan persentase
sebesar 60%.

Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (X22) yang
paling dominan yaitu sebanyak 42 orang memberikan tanggapan
sangat setuju (SS) dengan persentase sebesar 70%.

Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (X23) yang
paling mendominasi adalah responden memberikan tanggapan
sangat setuju (SS) sebanyak 33 orang dengan persentase sebesar
55%.

Tanggapan atau jawaban responden mengenai pernyataan pada
indikator butir (X24) yang paling mendominasi adalah memberikan
tanggapan setuju (S) sebanyak 42 orang dengan persentase sebesar
70%.

Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (X25) yang
paling dominan adalah memberikan tanggapan setuju (S) sebanyak
35 orang dengan persentase sebesar 58%.

Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (X26) yang
paling mendominasi adalah memberikan tanggapan setuju (S)
sebanyak 35 orang dengan persentase sebesar 58%.

Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (X27) yang
paling dominan yaitu sebanyak 30 orang memberikan tanggapan

setuju (S) dengan persentase sebesar 50%.
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3. Deskripsi Data Variabel Kompensasi

Tabel 4.5
Deskripsi Data Variabel Kompensasi
Xi STS TS KS S SS Jumlah
Skor | % | Skor | % | Skor | % | Skor | % | Skor | % Skor
Xs1 0 0 0 0 4 6 20 34 36 60 60
Y% Yo Yo Yo %o (100%:)
X3 0 0 0 0 0 0 28 47 32 53 60
% % % % % | (1009%)
X33 0 0 0 0 0 0 23 38 37 62 60
% %o % % %o (100%:)
X34 0 0 0 0 2 3 23 38 35 59 60
% % % % % | (1009%)
Xis 0 0 0 0 7 12 22 36 31 52 60
% % % % % | (1009%)
Xs6 0 0 0 0 0 0 27 45 33 55 60
% % % % % (100%)
X9 0 0 0 0 3 5 30 50 27 45 60
% % % % % | (1009%)
X33 0 0 0 0 5 8 30 50 25 42 60
% % % % % | (1009%)

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan tanggapan atau jawaban responden pada tabel 4.5 di

atas, mengenai pernyataan-pernyataan yang ada dalam variabel

kompensasi (X3) yaitu sebagai berikut ini:

a.

Tanggapan atau jawaban responden mengenai pernyataan pada
indikator butir (X3.1) yang paling mendominasi adalah memberikan
tanggapan sangat setuju (SS) sebanyak 36 orang dengan persentase
sebesar 60%.

Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (X32) yang
paling dominan yaitu sebanyak 32 orang memberikan tanggapan
sangat setuju (SS) dengan persentase sebesar 53%.

Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (X33) yang
paling mendominasi adalah responden memberikan tanggapan
sangat setuju (SS) sebanyak 37 orang dengan persentase sebesar
62%.

Tanggapan atau jawaban responden mengenai pernyataan pada

indikator butir (X34) yang paling mendominasi adalah memberikan
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tanggapan sangat setuju (SS) sebanyak 35 orang dengan persentase
sebesar 59%.

e. Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (X35) yang
paling dominan adalah memberikan tanggapan sangat setuju (S)
sebanyak 31 orang dengan persentase sebesar 52%.

f. Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (Xss) yang
paling mendominasi adalah memberikan tanggapan sangat setuju
(SS) sebanyak 33 orang dengan persentase sebesar 55%.

g. Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (X37) yang
paling dominan yaitu sebanyak 30 orang memberikan tanggapan
setuju (S) dengan persentase sebesar 50%.

h. Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (X1s) yang
paling dominan yaitu sebanyak 30 orang memberikan tanggapan

setuju (S) dengan persentase sebesar 50%.

4. Deskripsi Data Variabel Produktivitas Kerja

Tabel 4.6
Deskripsi Data Variabel Produktivitas Kerja
Y STS TS KS S SS Jumlah
Skor | % | Skor | % | Skor | % | Skor | % | Skor | % Skor

Yii 0 0 0 0 4 6 37 62 19 32 60
Yo Yo o Yo Yo (100%)

Yi2 0 0 0 0 2 3 38 63 20 34 60
% % % % % | (100%)

Y 0 0 0 0 1 2 44 73 15 25 60
Yo Yo o o G0 | (100%)

Yia 0 0 0 0 0 0 40 66 20 34 60
Yo o Yo Yo Yo (100%)

Yis 0 0 0 0 | 2 37 62 22 36 60
% % % % % | (1009%)

Yis 0 0 0 0 0 0 30 50 30 50 60
Yo o o %o S0 | (100%)

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan tanggapan atau jawaban responden pada tabel 4.6 di
atas, mengenai pernyataan-pernyataan yang ada dalam variabel

produktivitas kerja (Y) yaitu sebagai berikut ini:
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a. Tanggapan atau jawaban responden mengenai pernyataan pada
indikator butir (Y1.1) yang paling mendominasi adalah memberikan
tanggapan setuju (S) sebanyak 37 orang dengan persentase sebesar
62%.

b. Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (Y12) yang
paling dominan yaitu sebanyak 38 orang memberikan tanggapan
setuju (S) dengan persentase sebesar 63%.

c. Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (Y13) yang
paling mendominasi adalah responden memberikan tanggapan setuju
(S) sebanyak 44 orang dengan persentase sebesar 73%.

d. Tanggapan atau jawaban responden mengenai pernyataan pada
indikator butir (Y14) yang paling mendominasi adalah memberikan
tanggapan setuju (S) sebanyak 40 orang dengan persentase sebesar
66%.

e. Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (Y1s5) yang
paling dominan adalah memberikan tanggapan setuju (S) sebanyak
37 orang dengan persentase scbesar 62%.

f. Tanggapan responden mengenai pernyataan pada butir (Yie) tidak
ada yang paling mendominasi karena responden memberikan
tanggapan setuju (S) serta tanggapan sangat sejutu (SS) sebanyak 30
orang dengan persentase secbesar 50% pada masing-masing

tanggapan.

C. Analisis Data
Dalam penelitian ini, teknik analisis yang digunakan oleh peneliti adalah
analisis regresi linier berganda dikarenakan variabel bebas (X) berjumlah
lebih dari satu. Analisis ini bertujuan untuk mengetahui hubungan sebab
akibat atau pengaruh antar variabel, karena sebab akibat dalam regresi
terdapat variabel yang menjadi sebab yaitu variabel bebas atau independen
atau penjelas (X) serta variabel yang menjadi akibat yaitu variabel terikat atau

dependen atau respon (Y).
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Variabel bebas atau independen dalam penelitian ini berjumlah 3 yaitu

disiplin kerja (X1), motivasi kerja (X2), serta kompensasi (X3). Sedangkan,

yang menjadi variabel terikat atau dependen yaitu produktivitas kerja (Y).

Teknik analisis regresi linier berganda ini menggunakan aplikasi program

IBM SPSS statistic 25. Maka, untuk memenubhi syarat yang ditentukan dalam

model regresi linier berganda diperlukan pengujian asumsi klasik yang

kemudian dilanjutkan dengan regresi linier berganda serta koefisien

determinasi sebagai berikut ini:

1.

Pengujian Asumsi Klasik

Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi linier

berganda serta data penelitian yang digunakan adalah data primer.

Kemudian, untuk memenuhi syarat yang telah ditentukan dalam

penggunaan model regresi linier berganda maka perlu dilakukannya

pengujian beberapa asumsi klasik sebagai berikut ini:

Uji Normalitas
Uji ini dipergunakan untuk menguji variabel independen (X)

dan variabel dependen (Y) atau kedua variabel memiliki distribusi
yang normal atau tidak normal. Produk regresi yang baik adalah data
dengan distribusi yang normal atau yang mendekati normal. Deteksi
dilakukan dengan normal probability plot dengan melihat
penyebaran data yang telihat seperti titik-titik pada sumbu diagonal
dari grafik. Dasar dari pengambilan keputusan adalah sebagai
berikut:

1) Jika data atau titik-titik menyebar disekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal, maka produk regresi atau regresi
residual memenuhi asumsi normalitas.

2) Jika data atau titik-titik menyebar jauh dari garis diagonal dan
tidak mengikuti arah garis diagonal, maka produk regresi atau

regresi residual tidak memenuhi asumsi normalitas.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Produktivitas Kerja (¥)
10

Expected Cum Prob

oo 0.2 0.4 0.6 L] 10

Observed Cum Prob

Sumber: Data primer yang diolah, 2024
Gambar 4.2
Hasil Uji Normal Probability Plot

Berdasarkan gambar 4.2, dari hasil uji normal probability plot
dapat diketahui bahwa data yang dianalisis telah berdistribusi secara
normal, yang ditunjukkan oleh penyebaran data atau titik-titik di
sekitar garis diagonal serta mengikuti arah garis diagonal, sehingga
model regresi ini memenuhi asumsi normalitas.

Pengujian normalitas juga dapat dilakukan dengan
menggunakan uji one sample kolmogorov-smirnov test. Uji ini
berkaitan dengan tingkat kesesuaian antara distribusi sampel dan
distribusi teoritisnya. Kriteria atau pedoman yang digunakan dalam
melakukan uji normalitas dengan uji one sample kolmogorov-
smirnov test adalah sebagai berikut ini:

1) Apabila tingkat signifikansi > 5% atau 0.05, maka data
berdistribusi normal,
2) dan sebaliknya apabila tingkat signifikansi < 5% atau 0.05,

maka data tidak berdistribusi dengan normal.
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Tabel 4.7
Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 60
Normal Parameters2? Mean .0000000
Std. Deviation 1.08774956
Most Extreme Differences Absolute .062
Positive .051
Negative -.062
Test Statistic .062
Asymp. Sig. (2-tailed)® .200¢

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

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

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan tabel one sample kolmogorov-smirnov test dapat
diketahui bahwa pengujian normalitas untuk data di atas
menunjukkan pada model regresi berganda yang dibuat telah
mengikuti distribusi normal. Hal tersebut dapat dilihat dari nilai
Asym sig (2 Tailed) sebesar 0,2 > 0,05. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini
berdistribusi normal.
Uji Multikolinearitas

Multikolinieritas merupakan kasus di dalam regresi, dimana
terdapat hubungan yang kuat antar variabel bebas atau independen.
Sedangkan, di dalam regresi tidak boleh terjadi hubungan antar
variabel bebas. Uji multikolinearitas ini bertujuan untuk menguji
apakah ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas atau
independen di dalam model regresi. Salah satu pengujian
multikolinearitas yang sering digunakan adalah dengan melihat nilai

VIF (Variance Inflation Factor) atau nilai tolerance.
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Dasar pengambilan keputusan dari nilai VIF (Variance Inflation
Factor) :
1) Jika nilai VIF < 10 artinya tidak terjadi multikolinieritas.
2) Jika nilai VIF > 10 artinya terjadi multikolinieritas.
Dasar pengambilan keputusan uji multikolinieritas dari nilai
tolerance :
1) Jika nilai tolerance lebih besar dari 0,1 artinya tidak terjadi
multikolinieritas dalam model regresi.
2) Jika nilai tolerance lebih kecil dari 0,1 artinya terjadi
multikolinieritas dalam model regresi.
Hasil uji multikolinearitas dari matrik korelasi antar variabel
independen beserta nilai rolerance serta VIF ditunjukkan pada tabel

4 8 berikut ini:

Tabel 4.8
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Standardi
zed
Unstandardized Coefficien Collinearity
Coefficients ts Statistics
Std. Toleran

Model B Error Beta t Sig. ce VIF
1 (Constant) .586 2.674 .219 827

Disiplin Kerja 450 075 542 5984 .000

(X1)

Motivasi 181 078 232 2.319 .024

Kerja (X2)

Kopensasi 152 074 209 2.065 044

(X3)

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y)
Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.8 diketahui bahwa nilai VIF dari masing-

masing variabel yaitu variabel disiplin kerja (Xi) sebesar 1225,
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motivasi kerja (X2) sebesar 1490, dan kompensasi (X3) sebesar
1.533. Tiga variabel tersebut memiliki nilai VIF kurang dari 10.
Sedangkan, apabila dilihat dari nilai rolerance dari masing-masing
variabel yaitu variabel disiplin kerja (Xi) sebesar 0,817, motivasi
kerja (X2) sebesar 0,671, dan kompensasi (X3) sebesar 0.652. Tiga
variabel tersebut memiliki nilai tolerance lebih besar dari 0.1.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa di dalam model regresi
ini tidak terjadi multikolinearitas antar variabel bebas atau
independen.
Uji Autokorelasi
Autokorelasi adalah keadaan yang menunjukkan residual
memiliki hubungan dari satu observasi ke observasi lainnya. Uji
autokorelasi digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi linier terdapat korelasi antara kesalahan pengganggu pada
periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1
(sebelumnya). Model regresi yang baik adalah regresi yang bebas
dari autokorelasi. Ada beberapa cara untuk melakukan uji
autokorelasi. Namun, salah satu uji formal yang paling populer untuk
mendeteksi autokorelasi adalah uji statistik Durbin Watson (DW
Test). Dasar pengambilan keputusan uji autokorelasi adalah sebagai
berikut :
1) Jika d (durbin watson) lebih kecil dari dL atau lebih besar dari
(4-dL) maka terdapat gejala autokorelasi
2) Jika d (durbin watson) terletak antara dU dan (4-dU), maka
tidak terjadi gejala autokorelasi.
3) Jika d (durbin watson) terletak antara dL dan (4-dU) dan (4-dL),
maka tidak menghasilkan kesimpulan yang pasti.
Berikut adalah hasil uji statistik Durbin Watson (DW Test) yang
nilainya akan dibandingkan dengan menggunakan nilai signifikasi

5% dapat dilihat pada tabel di bawah ini:
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Tabel 4.9
Hasil Uji Autokorelasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 7902 625 604 1.11651 2.209

a. Predictors: (Constant), Kopensasi (X3), Disiplin Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2)
b. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y)

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan tabel output model summary diatas, diketahui nilai
Durbin Watson (d) sebesar 2.209. Selanjutnya, nilai ini akan
dibandingkan dengan nilai tabel Durbin Watson pada signifikansi
5% dengan rumus (k:N). Adapun jumlah variabel independen
adalah 3 (k = 3), sementara jumlah sampel atau N = 60, maka (k;N)
= (3 ; 60). Angka ini kemudian dapat dilihat pada distribusi tabel
Durbin Watson. Maka, dapat ditemukan nilai dL. = 1 4797 dan dU =
1,6889. Nilai Durbin Watson (d) sebesar 2,209 lebih besar dari batas
atas (dU) yakni 1,6889 dan kurang dari (4-dU) 4-1,6889 = 23111.
Sehingga, sebagaimana dasar pengambilan keputusan uji Durbin
Watson, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah atau gejala
autokorelasi.
Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah di
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual
suatu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari
residual suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap maka
disebut dengan homokedastisitas. Namun, apabila berbeda disebut
dengan heteroskedastisitas. Salah satu persyaratan dalam model uji
regresi yaitu dimana tidak terjadi gejala heterokedastisitas.
Sementara jika terjadi gejala atau masalah heterokedastisitas ini akan

berakibat pada sebuah keraguan atau ketidakakuratan pada suatu
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hasil analisis regresi yang dilakukan. Pendeteksian kasus

heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan salah satu cara yaitu

dengan melihat scarterplot. Cara untuk mendeteksi terjadi atau
tidaknya heteroskedastisitas dengan kriteria sebagai berikut ini:

1) Titik-titik data penyebar di atas dan di bawah atau di sekitar
angka O pada suumbu Y.

2) Titik-titik tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja.

3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola
bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar
kembali.

4) Penyebaran titik-titik data tidak berpola.

Hasil dari uji heteroskedastisitas dengan menggunakan grafik
scatterplot dapat dilihat pada gambar 4.3 berikut ini:

Scatterplot
Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y)
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Reg son Stugentzeds
Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Gambar 4.3

Hasil Uji Heteroskedastisitas Grafik Scafferplot
Pada gambar 4.3 di atas, grafik scatterplot menunjukkan bahwa
titik-titik terlihat menyebar secara acak dan tidak menunjukkan pola
tertentu, serta tersebar dengan baik di atas maupun di bawah 0 pada
sumbu Y. Maka, dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak

terjadi heteroskedastisitas.
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Analisis Regresi Linier Berganda

Untuk dapat mengetahui bagaimana pengaruh variabel independen
atau variabel bebas (X) dengan variabel dependen atau variabel terikat
(Y), maka digunakan model regresi linier berganda dengan yang

dirumuskan sebagai berikut ini:

Y=a+ lel"' B;X;+|33X3+e

Keterangan:

Y : Variabel dependen produktivitas kerja

a : Bilangan konstanta

B1.P2,p3 : Koefisien regresi

X1.X2,X3 : Variabel independen disiplin kerja (X1), motivasi

kerja (X2), dan kompensasi (X3)
e : Kesalahan prediksi (standart error)
Hasil analisis regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel 4.10 di
bawah ini:
Tabel 4.10

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) .586 2.674 .219 .827
Disiplin Kerja (X1) 450 075 542 5.084 .000
Motivasi Kerja (X2) 181 078 232 2.319 .024
Kopensasi (X3) 152 074 .209 2.065 .044

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y)
Sumber: Data primer yang diolah, 2024
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Menurut tabel 4.10 di atas, maka dapat dilihat persamaan regresi

linier berganda sebagai berikut ini:

Keterangan:

Constant =0,586

=0,450
=0,181
=0,152
Y=0586+0450X:1+0,181 X24+0,152 X3+ ¢

Persamaan regresi linier berganda pada tabel 4.10 di atas mempunyai

penjelasan makna sebagai berikut ini:

d.

Konstanta = 0,586

Nilai tersebut mengidentifikasi bahwa jika variabel disiplin kerja
(X1), variabel motivasi kerja (X2), dan variabel kompensasi (X3)
bernilai 0, maka nilai produktivitas kerja (Y) adalah 0.586.
Koefisien Xi1= 0450

Variabel disiplin kerja (Xi) memiliki pengaruh yang positif
terhadap (Y) produktivitas kerja dengan koefisien regresi sebesar
0450 satuan, sehingga artinya apabila terjadi peningkatan variabel
disiplin kerja (X1) sebesar 1 satuan, maka (Y) produktivitas kerja
akan naik sebesar 0450 satuan dengan asumsi variabel motivasi
kerja dan kompensasi tetap atau konstan.
Koefisien X2=10,181

Variabel motivasi kerja (X2) memiliki pengaruh yang positif
terhadap (Y) produktivitas kerja dengan koefisien regresi sebesar
0.181 satuan, sehingga artinya apabila terjadi peningkatan variabel
motivasi kerja (X2) sebesar 1 satuan, maka (Y) produktivitas kerja
akan naik sebesar 0,181 satuan dengan asumsi variabel disiplin kerja

dan kompensasi tetap atau konstan.
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d. Koefisien X5=0,152
Variabel kompensasi (X3) memiliki pengaruh yang positif
terhadap (Y) produktivitas kerja dengan koefisien regresi sebesar
0.152 satuan, sehingga artinya apabila terjadi peningkatan variabel
kompensasi (X3) sebesar 1 satuan, maka (Y) produktivitas kerja akan
naik sebesar 0,152 satuan dengan asumsi variabel disiplin kerja dan
motivasi kerja tetap atau konstan.
e. Variabel yang berpengaruh paling dominan
Semakin nilai koefisien B (beta) menjauhi 0 maka variabel
tersebut semakin dominan. Serta variabel yang nilai signifikannya
kurang dari 0,05 adalah variabel yang paling dominan. Berdasarkan
hasil analisis regresi linier berganda di atas, dapat dilihat bahwa
variabel yang berpengaruh paling dominan adalah variabel disiplin
kerja (X1) yang memiliki nilai koefisien B (beta) paling besar yaitu
0.450. Variabel disiplin kerja juga memiliki nilai signifikan 0,000
yang nilai signifikannya paling kurang dari 0,05 dibandingkan

dengan variabel lainnya.

Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R?)

Koefisien determinasi dapat dilihat dari nilai adjusted R?> yang
dimaksudkan untuk mengetahui seberapa jauh kemampuan model dalan
menerangkan variasi variabel dependen (Y). Atau dengan kata lain nilai
koefisien determinasi (adjusted R®) berguna untuk memprediksi dan
melihat seberapa besar kontribusi pengaruh yang diberikan variabel X
secara simultan (bersama-sama) terhadap variabel Y.

Adjusted R?>= 0 menunjukkan bahwa variasi variabel bebas (X) yang
digunakan dalam metode tidak menjelaskan sedikit pun variasi variabel
terikat (Y). Dan sebaliknya, Adjusted RI=1 menunjukkan bahwa variasi
variabel bebas (X) yang digunakan dalam metode menjelaskan 100%
variasi variabel terikat (Y). Di bawah ini pada tabel 4.11, menunjukkan

hasil koefisien determinasi dari ketiga variabel bebas atau independen
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yaitu variabel disiplin kerja (Xi), variabel motivasi kerja (Xz), dan

variabel kompensasi (X3).

Tabel 4.11
Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R?)

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7902 625 .604 1.11651

a. Predictors: (Constant), Kopensasi (X3), Disiplin Kerja (X1), Motivasi

Kerja (X2)

b. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y)

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Berdasarkan dari tabel 4.11 di atas, maka dapat diketahui bahwa

nilai adjusted R* sebesar 0,604. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
bebas atau independen (X) yaitu variabel disiplin kerja (Xi), variabel
motivasi kerja (X2), dan variabel kompensasi (X3) mampu menjelaskan
variabel terikat atau dependen (Y) yaitu produktivitas kerja sebesar
60.4% dan sisanya 39,6% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dikaji

dalam penelitian ini.

D. Pengujian Hipotesis
Penelitian ini menggunakan uji parsial (t) dan uji simultan (f) untuk
menguji hipotesis, berikut ini adalah penjelasannya secara rinci:
1. Uji Parsial (Uji-t)

Uji-t ini merupakan salah satau uji hipotesis penelitian dalam model
analisis regresi linier berganda. Uji-t ini digunakan untuk mengetahui
apakah variabel bebas atau independen (X) secara parsial (sendiri-
sendiri) berpengaruh terhadap variabel terikat atau variabel dependen
(Y). Hipotesis untuk pengujian ini adalah sebagai berikut ini:

Ho: X1, X2, X5 secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap Y.
Ha : X1, X2, X5 secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Y.
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Dasar pengambilan keputusan dalam uji-t dengan menggunakan nilai

signifikansi adalah sebagai berikut:

a.

Jika nilai signifikansi (sig.) < 005 maka terdapat pengaruh yang
signifikan variabel X terhadap Y.

Jika nilai signifikansi (sig.) > 0,05 maka tidak terdapat pengaruh
yang signifikan variabel X terhadap Y.

Dasar pengambilan keputusan dalam uji-t dengan menggunakan nilai

thiung dan tubel adalah sebagai berikut:

d.

Jika nilai t positit:

1) thimng > tubel artinya Ho ditolak dan Ha diterima (berpengaruh)

2) thiung < twbel artinya Ho diterima dan Ha ditolak (tidak
berpengaruh)

Jika nilai t negatif

1)  -thimng < -twbel artinya Ho ditolak dan Ha diterima (berpengaruh)

2) -thimng > -fwbel artinya Ho diterima dan Ha ditolak (tidak
berpengaruh)

Untuk mencari tubel caranya dengan melihat o = 0,05 dan df (degrees

of freedont) dengan syarat sebagai berikut ini:

1) Jika pengujian 1 arah (one tailed) maka dapat dilihat langsung o
=005

2) Jika pengujian 2 arah (two tailed) maka dapat dilihat langsung o
=0,05/2=0,025

3) df =n (sampel) - k (banyaknya variabel) — 1, df = 60-3-1 = 56

Hasil pengujian secara parsial menggunakan uji-t yang nilainya

dibandingkan dengan signifikansi 0,05 dapat dilihat pada tabel 4.12
berikut ini:
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Tabel 4.12
Hasil Uji Parsial (Uji-t)

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) .586 2.674 219 .827
Disiplin Kerja (X1) 450 075 542 5984 000
Motivasi Kerja (X2) 181 078 232 2319 024
Kopensasi (X3) 152 .074 209 2.085 .044

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja ()

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Hasil dari analisis uji-t pada tabel 4.12 dapat dijelaskan sebagai

berikut ini:

d.

Pengujian Hipotesis Pertama (H1) Variabel Disiplin Kerja (X1)

Dapat diketahui nilai sig. untuk pengaruh X, terhadap Y adalah
sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai thiwng 5,984 > twbe 2,003. Sehingga,
dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima yang artinya
variabel disiplin kerja (X1) secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap variabel produktivitas kerja (Y).

Pengujian Hipotesis Kedua (H2) Variabel Motivasi Kerja (X2)

Dapat diketahui nilai sig. untuk pengaruh X2 terhadap Y adalah
sebesar 0,024 < 0,05 dan nilai thing 2,319 > tuber 2,003. Sehingga,
dapat disimpulkan bahwa bahwa Ho ditolak dan Ha. diterima yang
artinya variabel motivasi kerja (X2) secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap variabel produktivitas kerja (Y).

Pengujian Hipotesis Ketiga (H3) Variabel Kompensasi (X3)

Dapat diketahui nilai sig. untuk pengaruh X3 terhadap Y adalah
sebesar 0,044 < 005 dan nilai thiune 2065 > tunel 2,003, Sehingga,
dapat disimpulkan bahwa bahwa Ho ditolak dan Ha diterima yang
artinya variabel kompensasi (X3) secara parsial berpengaruh

signifikan terhadap variabel produktivitas kerja (Y).
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Uji Simultan (Uji-F)

Uji-F dalam analisis regresi linier berganda bertujuan untuk menguji

apakah variabel bebas atau independen yaitu variabel disiplin kerja (X1),

variabel motivasi kerja (X2), dan variabel kompensasi (X3) secara

simultan (bersama-sama) berpengaruh terhadap variabel terikat atau

dependen yaitu produktivitas kerja (Y). Kriteria pengambilan Uji F

adalah sebagai berikut ini:

a.

Jika nilai Friung > Fube atau sig. < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha

diterima, ini menyatakan bahwa semua variabel bebas atau

independen mempunyai pengaruh secara simultan terhadap variabel

terikat atau dependen.

Jika nilai Fhiung < Fuabel atau sig. > 0,05 maka Ho diterima dan Ha

ditolak, ini menyatakan bahwa semua variabel bebas atau

independen tidak mempunyai pengaruh secara simultan terhadap

variabel terikat atau dependen.

Untuk mencari Fuba caranya dengan melihat dfi dan df2 dengan

syarat sebagai berikut ini:

1) dfi =k = banyaknya variabel bebas

2) df2=n (sampel) - k (banyaknya variabel) — 1, df = 60-3-1 = 56
(banyaknya data)

Hasil pengujian secara simultan menggunakan uji-F yang nilainya

akan dibandingkan dengan signifikansi 0,05 dapat dilihat pada tabel 4.13

berikut ini:
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Tabel 4.13
Hasil Uji Simultan (Uji-F)

ANQOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 116.125 3 38.708 31.051 .000°
Residual 69.809 56 1.247
Total 185.933 59

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja ()
b. Predictors: (Constant), Kopensasi (X3), Disiplin Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2)

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Hasil dari analisis uji-F pada tabel 4.13 dapat dijelaskan sebagai
berikut ini:

Berdasarkan output ANOVA di atas dapat diketahui nilai
signifikansi adalah sebesar 0,000 < 0.,05. Dan berdasarkan perbandingan
Nilai Frniung dengan Fuvel, dapat diketahui bahwa nilai Fhiune sebesar
31,051 dan nilai Fubel 2,77 sehingga nilai Fhiung 31,051 > Fube12,77.

Maka, sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji-F
sehingga dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan H. diterima. Artinya,
secara simultan atau bersama-sama variabel disiplin kerja (X1), motivasi
kerja (X2), dan kompensasi (X3) berpengaruh terhadap variabel
produktivitas kerja (Y).

E. Pembahasan

1.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas Kerja

Berdasarkan hasil perhitungan dengan bantuan aplikasi program
statistik IBM SPSS versi 25 didapatkan hasil uji-t pada tabel 4.12
diperoleh nilai probabilitas variabel disiplin kerja (Xi) lebih kecil dari
taraf signifikan yaitu 0,000 < 0,05 serta memiliki nilai thitng 5,984 > tiabel
2,003. Sehingga, dapat dikatakan bahwa disiplin kerja secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap wvariabel produktivitas kerja (Y).

Sedangkan, pada hasil pengujian regresi linier berganda, variabel disiplin
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kerja memperoleh nilai positif dengan koefisien regresi sebesar 0,450
satuan yang berarti terjadi hubungan searah dengan variabel
produktivitas kerja. Hal ini berarti bahwa semakin baik disiplin kerja
yang diterapkan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri, maka akan semakin
meningkat pula produktivitas kerja para karyawan.

Disiplin kerja adalah ketika karyawan dapat taat melaksanakan
perintah serta taat pada peraturan organisasi atau pimpinan dalam ruang
lingkup pekerjaan (Haras et al., 2020). Disiplin kerja pada para karyawan
akan tercipta apabila tata tertib terus ditegakkan sehingga karyawan akan
bekerja dan memenuhi kewajibannya sesuai dengan harapan perusahaan
dan dengan perasaan senang tanpa paksaan. Hal ini harus diimbangi
dengan pemenuhan fasilitas untuk bekerja serta peningkatan
kesejahteraan karyawan agar karyawan terdorong untuk bersikap disiplin
dalam bekerja. Apabila disiplin kerja selalu ditanamkan kepada para
karyawan maka akan tercipta suasana kondusif di dalam perusahaan serta
rasa nyaman untuk bekerja sehingga produktivitas kerja karyawan akan
meningkat.

Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu dari Debiana Bulu
(2020) dengan judul “Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja, dan
Kompensasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada UD. Tohu
Srijaya Junrejo Kota Batu”. Hasil penelitian menyatakan bahwa disiplin
kerja berpengaruh signifikan meningkatkan produktivitas kerja karyawan
pada UD. Tohu Srijaya Junrejo Kota Batu.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Produktivitas Kerja

Berdasarkan hasil perhitungan dengan bantuan aplikasi program
statistik IBM SPSS versi 25 didapatkan hasil uji-t pada tabel 4.12
diperoleh nilai probabilitas variabel motivasi kerja (X2) lebih kecil dari
taraf signifikan yaitu 0,024 < 0,05 serta memiliki nilai thiung 2,319 > tuabel
2,003. Sehingga, dapat dikatakan bahwa motivasi kerja secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap wvariabel produktivitas kerja (Y).

Sedangkan, pada hasil pengujian regresi linier berganda, variabel
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motivasi kerja memperoleh nilai positif dengan koefisien regresi sebesar
0,181 satuan yang berarti terjadi hubungan searah dengan variabel
produktivitas kerja. Hal ini berarti bahwa semakin baik motivasi kerja
vang diberikan kepada karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri,
maka akan semakin meningkat pula produktivitas kerja para karyawan.

Agustini (2019), berpendapat bahwa motivasi kerja adalah kemauan
kerja karyawan yang timbulnya karena adanya dorongan dari dalam
pribadi karyawan sebagai hasil integrasi keseluruhan daripada kebutuhan
pribadi, pengaruh lingkungan fisik dan pengaruh lingkungan sosial
dimana kekuatannya tergantung dari proses integrasi tersebut.
Perusahaan juga harus memotivasi kerja karyawannya agar hasil akhir
pekerjaannya menjadi memuaskan serta peningkatan produktivitas kerja
dapat tercapai. Tanpa adanya motivasi kerja, seorang pegawai tidak dapat
bekerja sesuai harapan perusahaan dan sesuai standar yang berlaku
karena yang menjadi motifnya dalam bekerja tidak terpenuhi. Maka dari
itu, perusahaan harus sering memberikan motivasi kerja kepada para
pegawai agar produktivitas kerja menjadi meningkat serta keuntungan
perusahaan juga akan semakin meningkat.

Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu dari Ghaza Adi
Nugroho Ananto (2022) dengan judul ‘“Pengaruh Kedisiplinan,
Kompensasi, dan Motivasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT
Semesta Mitra Sejahtera Madiun”. Hasil penelitian menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh signifikan meningkatkan produktivitas kerja
karyawan pada PT Semesta Mitra Sejahtera Madiun.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Produktivitas Kerja

Berdasarkan hasil perhitungan dengan bantuan aplikasi program
statistik IBM SPSS versi 25 didapatkan hasil uji-t pada tabel 4.12
diperoleh nilai probabilitas variabel kompensasi (X3) lebih kecil dari taraf
signifikan yaitu 0,044 < 0,05 serta memiliki nilai thiung 2,065 > tiabel
2,003. Sehingga, dapat dikatakan bahwa kompensasi secara parsial

berpengaruh signifikan terhadap wvariabel produktivitas kerja (Y).
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Sedangkan, pada hasil pengujian regresi linier berganda, variabel
kompensasi memperoleh nilai positif dengan koefisien regresi sebesar
0,152 satuan yang berarti terjadi hubungan searah dengan variabel
produktivitas kerja. Hal ini berarti bahwa semakin baik kompensasi yang
diberikan kepada karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri, maka
akan semakin meningkat pula produktivitas kerja para karyawan.

Menurut Sastrohadiwiryo dikutip oleh Potak S (2016), mengatakan
bahwa kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan
oleh organisasi kepada para tenaga kerja karena telah memberikan
sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan organisasi guna mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Kompensasi merupakan alasan utama
pegawai bekerja dan merupakan alat perusahaan yang digunakan untuk
memotivasi pegawai agar produktivitas kerjanya meningkat. Hal ini
menunjukkan bahwa apabila suatu perusahaan memberikan kompensasi
yang tidak memadai terhadap para karyawan maka produktivitas kerja
para karyawan juga akan menurun. Perusahaan akan berpotensi
kehilangan karyawan potensial yang dimiliki dan merupakan aset yang
menunjang jalannya kegiatan usaha perusahaan.

Penelitian ini juga mendukung penelitian terdahulu dari Ghaza Adi
Nugroho Ananto (2022) dengan judul ‘“Pengaruh Kedisiplinan,
Kompensasi, dan Motivasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT
Semesta Mitra Sejahtera Madiun”. Hasil penelitian juga menyatakan
bahwa kompensasi berpengaruh signifikan meningkatkan produktivitas
kerja karyawan pada PT Semesta Mitra Sejahtera Madiun.

Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, dan Kompensasi
Terhadap Produktivitas Kerja

Berdasarkan hasil perhitungan dengan bantuan aplikasi program
statistik IBM SPSS wversi 25 didapatkan hasil uji koefisien determinasi
(adjusted R?), berdasarkan dari tabel 4.11 dapat diketahui bahwa nilai
adjusted R* sebesar 0,604. Hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas

atau independen (X) yaitu variabel disiplin kerja (X1), variabel motivasi
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kerja (X2), dan variabel kompensasi (X3) mampu menjelaskan variabel
terikat atau dependen (Y) yaitu produktivitas kerja sebesar 60.4% dan
sisanya 39,0% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dikaji dalam
penelitian ini.

Sedangkan, pada hasil uji-F pada tabel 4.13 diperoleh nilai
probabilitas variabel disiplin kerja (Xi), motivasi kerja (X2), dan
kompensasi (X3) lebih kecil dari taraf signifikan yaitu 0,000 < 005 serta
memiliki nilai Fhiwng 31,051 > Fubel 2,77. Sehingga, dapat dikatakan
bahwa disiplin kerja, motivasi kerja, dan kompensasi secara simultan
(bersama-sama) berpengaruh signifikan terhadap variabel produktivitas

kerja (Y).
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BAB YV
SIMPULAN DAN SARAN
A. Simpulan
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja,
motivasi kerja, dan kompensasi terhadap produktivitas kerja karyawan di PT
Sukses Mitra Sejahtera Kediri. Mengacu pada rumusan masalah penelitian
yang telah disusun, analisis data yang diperoleh dan pembahasan yang telah
dikemukakan pada bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan,
yaitu sebagai berikut ini:
1. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap
produktivitas kerja karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.
2. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap
produktivitas kerja karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.
3. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap
produktivitas kerja karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.
4. Disiplin kerja, motivasi kerja, dan kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan secara simultan terhadap produktivitas kerja karyawan di PT

Sukses Mitra Sejahtera Kediri.
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B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan simpulan di atas maka penulis

memberikan saran sebagai berikut ini:

1.

Bagi Perusahaan PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri

Sebaiknya PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri lebih meningkatkan
disiplin kerja para karyawannya dengan cara lebih tegas dalam
menegakkan peraturan yang ada jika terdapat karyawan yang tidak
mematuhi peraturan perusahaan seperti misalnya karyawan yang datang
terlambat. Sedangkan untuk memotivasi kerja karyawan, perusahaan
harus memenuhi sesuatu yang menjadi motif dari para karyawan untuk
bekerja serta memberikan semangat untuk para karyawannya misalnya
dengan memberikan bonus berupa liburan bersama. Begitu pun juga
tentang kompensasi, perusahaan harus memberikan kompensasi yang
sesuai dan memadai untuk para karyawannya agar perusahaan tidak
berpotensi kehilangan karyawan potensial yang dimiliki dan merupakan
aset yang menunjang jalannya kegiatan usaha perusahaan. Semua hal ini
dilakukan agar hasil akhir pekerjaan para karyawan menjadi memuaskan

serta tercapai peningkatan produktivitas kerja.
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Bagi Peneliti Selanjutnya

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan referensi yang
berbeda untuk melakukan penelitian lanjutan khusunya di bidang kajian
vang sama. Untuk peneliti selanjutnya, sebaiknya lebih memperluas
variabel penelitian sehingga dapat menghasilkan penelitian yang lebih
baik di masa yang akan datang. Hal ini diususlkan karena telah terbukti
bahwa variabel disiplin kerja, motivasi kerja, dan kompensasi memiliki
dampak yang hanya sebesar 604% terhadap produktivitas kerja
karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera, sehingga faktor yang lain juga

perlu dikaji lebih dalam.
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Abstract

There are several issues in the company so this is the background for this research to look at the impact of discipline,
motivation and rewards on employee productivity at work, both individually and at the same time. In this examination,
discipline, motivation and compensation are independent factors, while work productivity is the reliant variable. This
exploration was directed at PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri. Quantitative causality and associative causality are utilized in
this research strategy. This study's population consisted of all production employees, and 60 samples were sefected through
simple random sampling. Information examination utilizes the assistance of the IBM SPSS 25 program. There are several
tests used, namely classical assumptions, regresgE®, and hypotheses used in analysis techniques. Discipline, motivation,
and compensation are the three independent variables that were found to have a significant impact on employee
productivity. Furthermore, the three free factors likewise have a huge impact all the while on representative work efficiency
productivity at PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.

Keywords: Discipline, Motivation, Compensation, and Employee Work Productivity

Abstr
Ada beberapa isu di perusahaan sehingga melatar belakangi gnelman ini untuk melihat dampak disiplin, motivasi, dan
imbalan terhadap produktifnya karyawan dalam bekerja, baik secara spasial maupun simultan. Dalam pengujian ini disiplin,
motivasi dan kompensasi merupakan faktor independen, sedangkan produktivitas kerja merupakan variabel §E3enden.
Eksplorasi ini diarahkan ke PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri. Kausalitas kuanfitatif dan kausalitas asosiatif digunakan
dalam strategi penelitian ini. Populasi penelitian ini terdiri dari seluruh karyawan bagian produksi, dan sampel yang dipilih
sebanyak 60 orang melalui simpel sampel random. Pemeriksaan informasi memanfaatkan bantuan program IBM SPSS 25.
Ada beberapa pengujian yang digunakan yakni asumsi klasik, regresi, dan hipotesis digunakan dalam teknik analisis.
Disiplin, motivasi, dan kompensasi merupakan tiga variabel independen yang terbukti berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas karyawan. Lebih lanjut, ketiga faktor bebas tersebut juga mempunyai dampak besar sekaligus terhadap
ensi produktivitas kerja di PT Sukses Mitra Sejahtera Kediri.
Kunci: Disiplin, Motivasi, Kompensasi, dan Produktivitas Kerja Karyawan

PENDAHULUAN

Sebagai sarana mempertahankan eksistensinya, suatu perusahaan menerapkan berbagai
pendekatan pengelolaan faktor produksi untuk mencapai sebuah tujuan yang ditetapkan. Faktor produksi
khususnya manusianya merupakan faktor produksi yang perlu dikelola dengan cara terbaik. Mereka penting bagi
bisnis dan harus dikelola dengan baik melalui MSDM yang baik. Demikianlah, mengapa begitu penting bagi
organisasi untuk dapat melaksanakan kerangka kerja MSDM yang berkualitas sehingga kualitas SDM yang tiada
tandingannya dapat mendukung setiap lini organisasi dan memenuhi semua tujuan yang ditetapkan oleh
organisasi. Tantangan bagi manajer dalam menempatkan karyawan di tempat yang tepat dan melakukan hal
yang benar adalah organisasi mengharapkan tujuan mereka dapat dicapai dengan cara yang seefisien mungkin
[1]. Kemampuan administratif yang mencakup persiapan, koordinasi, perakitan dan pengendalian merupakan
penugasan aset manusia dewan. Akuisisi, peningkatan, pembayaran, pencampuran, pemeliharaan, dan akhir
adalah contoh kemampuan fungsional. Kemampuan ketiga adalah tugas aset manusia para eksekutif dalam
mencapai tujuan otoritatif organisasi [2].

Sebagai tolak ukur keberhasilan suatu perusahaan dalam menjalankan bisnisnya, produktivitas kerja
karyawan sangatlah penting. Keuntungan dan produktivitas suatu perusahaan akan meningkat seiring dengan

1
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semakin tingginya tingkat produktivitas kerja karyawannya. Sejauh mana sumber daya organisasi diberdayakan
untuk mencapai hasil dan tingkat prestasi kerja setinggi-tingginya dengan pengorbanan sekecil mungkin diukur
dengan produktivitas kerja [3]. Metode yang dapat dilakukan terhadap karyawan sehingga akan menjadikannya
bekerja dengan profesional, antara lain dengan meningkatkan kedisiplinan, mendorong motifnya dalam bekerja,
dan memberikan imbalan yang memadai.

Sebuah proses yang disebut disiplin dapat membantu seseorang merasa berkontribusi terhadap
pencapaian tujuan organisasi dengan mematuhi semua peraturan yang berlaku [4]. Disiplin merupakan suatu
cara berperilaku yang harus ditanamkan pada diri setiap orang di dalam maupun di luar pekerjaan, setiap
individu harus mengikuti atau menaati setiap pedoman yang ada.

Hal lain yang dianggap dapat menaikkan efisiensi dan produktivitas kerja representatif adalah
pemberian dorongan motivasi. Dorongan atau keinginan internal seseorang untuk terlibat dalam pekerjaannya
dan melakukan yang terbaik dikenal dengan istilah motivasi kerja. Ini mencakup faktor-faktor yang memengaruhi
energi, arah, dan tekad seseorang dalam mencapai tujuan terkait bisnis [5]. Hal yang menjadi motif dalam diri
individu biasanya adalah suatu perubahan yang menyebabkan dirinya berbuat atau bertindak tertentu karena
adanya kebutuhan, keinginan, atau tujuan tertentu. Itu bisa muncul sebagai tanda perasaan dan emosi atau
karakteristik perilaku [6]. Karyawan perlu memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja agar dapat menyelesaikan
tugasnya. karena motivasi seseorang itulah yang membuat dirinya ingin melakukan hal tertentu. sehingga dapat
membuat karyawan bertindak dengan cara tertentu dengan tujuan tertentu, seperti membuat mereka lebih baik
dalam pekerjaannya [7). Ketidakhadiran, menurunnya tingkat ketidakhadiran, keterlambatan, serta bentuk-bentuk
keluhan lain di tempat kerja dapat diperburuk oleh rendahnya tingkat motivasi kerja di kalangan karyawan.

Produktivitas karyawan juga akan sangat diuntungkan dengan adanya kompensasi yang sesuai
dengan harapan karyawan atas beban kerja yang diterimanya. Kompensasi yang diberikan kepada karyawan
harus adi dan pantas. Pekerja diberi imbalan oleh suatu organisasi atas usahanya memajukan tujuan
perusahaan dengan menerima kompensasi, yaitu suatu bentuk imbalan atau imbalan atas jasa yang diberikan
[8]. Aspek fterpenting dari bisnis atau organisasi mana pun adalah kompensasi. Kinerja karyawan akan
dipengaruhi cleh kompensasi yang memadai. Penurunan kinerja dan output karyawan di tempat kerja terjadi
ketika kompensasi tidak sesuai harapan.

Perusahaan ini harus selalu mampu memenuhi kebutuhan pasar dan mengirimkan barang tepat
waktu. Oleh karena itu, produktivitas karyawan sangat penting untuk memastikan tidak timbul masalah dan
permintaan barang dapat terpenuhi. Produktivitas menjadi isu utama PT SMS Kediri dalam kegiatan
produksinya. Setiap hari, hasil produksi berfluktuasi tidak selaras dengan target keberhasilan perusahaan. Naik
turunnya hasil produksi sehari-hari dipengaruhi oleh berbagai macam faktor, antara lain semangat kerja
karyawan dan kurangnya disiplin.

METODE

Dengan menggunakan metode asosiatif kausal dan penelitian kausalitas kuantitatif, metode ini
menjelaskan hubungan sebab akibat diantara variabel. Populasi penelitian ini terdiri dari seluruh pekerja
produksi di PT SMS Kediri. Metode simpel sampel random digunakan untuk memilih 60 sampel. Kevalidan dan
keafflalan kuesioner yang digunakan dalam instrumen penelitian diperiksa. Dengan bantuan program IBM SPSS
25, penguijian asumsi klasik, pengujian regresi, dan pengujian hipotesis digunakan dalam teknik analisisnya.

Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas
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Keluaran perhitungan kevalidan terhadap variabel dalam penelitian ini secara ringkas disajikan pada
tabel berikut:

Tabel 1. Hasil Penguffeh Validitas Instrumen Penelitian

Variabel N Item R Hitung R Tabel Keterangan

X1 490 .254
X1z 489 254
Xis 534 .254

Disiplin Kerja Xi4 .652 .254 Valid
Xis .561 254
Xig 593 .254
575 .254
Xa1 .658 254
Xa2 .565 .254
Xa3 631 254

Motivasi Kerja Xaa 443 .254 Valid
Xas 532 254
Xos .564 254
B 629 .254
X1 .552 254
X3z .588 254
Xaa .652 .254

Kompensasi Xa4 .708 254 Valid
Xss .580 .254
Xag 577 .254
Xsz 21 254
5 B 371 .254
Yi4 543 254
Yi2 659 .254

Produktivitas Y13 544 .254 Valid
Kerja Yia 515 254
Yis 625 .254
Yis 587 254

Sumber: Data asli yang diolah, 2024
Keluaran di atas menunjukkan tingkat kevalidan dari alat yang dipergunakan berupa kuesioner cukup
baik. Penilaian dari keseluruhan rmwn lebih besar daripada rape .254. Maka dapat dikatakan bahwa, semua item
valid.
Lo iy .
Berikut hasil perhitungan keandalan disajikan pada tabel berikut:

Tabel 2. Hasil Pengujian Reliabilitas Instrumen Penelitian

Variabel Nilai Cronbach’s Kriteria Keterangan
Alpha Nilai
Disiplin (Xi) 626 6
Motivasi (Xz) 664 .6 Reliabel
Kompensasi (X3) 631 6
Produktivitas Kerja (Y) 603 6
Sumber: Data asli yang diolah, 2024

Dari tabel di atas, diketahui seluruh variabel penelitian (X1), (Xz), (X3), dan (Y) dinyatakan reliabel
karena memenuhi persyaratan.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
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Karakteristik Responden
Pada tabel berikut ini disajikan gambaran responden karyawan bagian produksi berdasarkan jenis

kelamin di PT Sukses Mitra Sejahtera (SMS):

Tabel 3. Jenis Kelamin Responden
Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
Laki-Laki 30 50%
Perempuan 30 50%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data asli yang diolah, 2024
Keluaran dari tabel 3, diketahui jumlah responden antara perempuan dan laki-laki sama yakni 50%.

Pada tabel berikut disajikan gambaran responden karyawan bagian produksi PT Sukses Mitra
Sejahtera berdasarkan usianya:

Tabel 4. Usia Responden
Usia Frekuensi Persentase
<20 tahun 11 18%
>20 tahun 42 70%
>30 tahun 4 7%
>40 tahun 3 5%
Total 60 100%

Sumber: Data asli yang diolah, 2024

Dapat disaksikan, bahwa dari keseluruh jumlah respoden yaitu 60 orang, ada yang berusia berkisaran
<20 tahun yang banyaknya 11 orang atau sebanyak 18%. Ada yang berusia berkisaran >20 tahun yang
banyaknya 42 orang atau 70%. Selanjutnya, ada yang berusia berkisaran >30 tahun yang banyaknya 4 orang
atau 7%. Yang terakhir ada yang berusia berkisaran >40 tahun yang banyaknya 3 orang atau sebanyak 5%.

Uji Asumsi Klasik
a. Pengujian Normalitas
Penguijian ini dipergunakan menilai variabel (X) dan (Y) atau kedua variabel memiliki distribusi
yang normal atau tidakl. Deteksi dilakukan dengan normal probability plot dengan memantau hasil
penyebaran data yang telihat seperti banyak titk yang berkumpul pada sumbu diagonal dari grafik yang
dipaparkan di bawah:

MNormal P-F Plot of
Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y)
i

on

oo [ 04 as on 10

Observed Cum Prob

Sumber: Data asli yang diolah, 2024
Gambar 1. Grafik Normal Probability Plot
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Grafik di atas, memaparkan datdflengan penyaluran yang semestinya. Itu dinilai dari
persebaran data berupa banyaknya titik mengikuti arah garis, sehingga ini memenuhi asumsi
normalitas.

Penguijian ini juga bisa dijalankan dengan menggunakan pengujian one sample kolmogorov
test. Kriteria atau pedoman yang diper@EJakan menjalankan pengujian ini adalah:

1)  Apabila tingkat signifikansi > 5%, maka data berdistribusi normal, dan sebaliknya.

Tabel 5. Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual
N 60
Normal Parametersa® Mean 0000000
Std. Deviation 1.08774956
Most Extreme Differences Absolute 062
Positive 051
Negative -.062
Test Statistic .062
Asymp. Sig. (2-tailed): 2004

Sumber: Data asl|Flang diolah, 2024
Keluaran di atas menunjukkan nilai Asym sig sebesar 0,2 lebih dari tingkat signifikansinya.
Sehingga disimpulkan bahwa data yang dipergunakan normal.

Pengujian Multikolinearitas

Uji ini ngEdiliki kepentingan mendeteksi apakah terdapat temuan keterkaitan antar variabel.
Pengecekafgdi dilakukan dengan melihat nilai Variance Inflation Factor atau nilai tolerance yang
ditunjukkan berikut ini:

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?
Model Unstandardized Standardi t Sig. Collinearity
Coefficients zed Statistics
Coefficien
is
B Std. Beta Toler VIF
Error ance
1 (Constant) .586 2674 219 827
Disiplin 450 075 542 5.984  .000 817 1.225
Kerja (X1)
Motivasi 181 078 232 2.319 024 671 1.490
Kerja (X2)
Kopensasi 152 074 209  2.065 044 .652 1.533
(X3)

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y)
Sumber: Data asli yang diolah, 2024

Dari tabel 6, didapati keluaran VIF dari variabel (X,) = 1,225, variabel (Xz) = 1,490, dan (X3) =
1,633. Keseluruhan variabel di atas mendapatkan nilai VIF kurang daripada 10. Sedangkan, apabila
dilihat dari nilai tolerance dari sel@@} variabel yaitu variabel (X1) = .817, (Xz) = .671, dan (Xs) = 652.
Tiga variabel di atas menyandang nilai tolerance lebih besar daripada 0,1. Jadi disimpulkan tidak terjadi
keterkaitan atau korelasi antar variabel.
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c. Pengujian Autokorelasi
Tes ini digunakan untuk menentukan apakah ada hubungan antara kesalahan
membingungkan pada periode t dan kesalahan mEBhbingungkan pada periode t-1. Untuk
mengidentifikasi autokorelasi, dapat memakai uji terukur Durbin Watson (DW Test). Berikutnya adalah
hasil uji DW Test yang nilainya kontras dan nilai kepentingannya 5% pada tabel di berikut:

Tabel 7. Hasil Uji Autokorelasi
Model Summary®

Model R R Square  Adjusted Std. Error of the  Durbin-
R Square  Estimate Watson
1 7902 625 604 1.11651 2.209

a. Predictors: (Constant), Kopensasi (X3), Disiplin Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2)
b. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y)
Sumber: Data asli yang diolah, 2024

Keluaran di atas menunjukkan nilai DW Test bernilai 2,209. Sejak itu, nilainya diperbandingkan
dengan nilai DW Table pada signifikansi 5% beserta perumusan (k;N). Sementara banyaknya variable
bebas yakni 3 atau k=3, di sisi lain banyaknya sampel atau N=60, sehingga menjafalk;N)=(3;60).
Angka inilah yang kemudian disimak dalam tabel penyebaran DW. Sehingga terdeteksi nilai dg%),4797
dan dU=1,6889. Nilai DW Test bernilai 2,209 di atas batas (dU) yakni 1,6889 dan <(4-dU) 4-
1,6889=2,3111. Akhimya disimpulkan tidak terdapat gejala autokorelasi.

d. Pengujian Heteroskedastisitas
Tes ini digunakan untuk E§Bndeteksi terjadi atau tidaknya kefidaksamaan variance diantara
data yang diamati dengan prediksi suatu pengamatan ke pengamatan yang lain. Pendeteksian kasus ini
dijalankan dengan mengamati scatterplot berikut ini:

Scatterplot
Dependent Variable: Produktivitas Kerja (¥)

Regression Standardized Predicted Valle
0
®
.

a 2 Bl o

Regression Studentized Residual

Sumber: Data asli yang diolah, 2024
Gambar 2. Grafik Scatterplot

Grafik tersebut menyajikan banyaknya §F} yang acak serta tidak berpola, serta teracak
dengan baik pada bagian atas ataupun bawah 0 pada sumbu Y. Maka, disimpulkan tidak terjadi
heteroskedastisitas.
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Analisis Regresi Linier Berganda
Agar dapat mendeteksi dampak variabel (X) terhadap (Y), Jadilah dipergunakan model regresi linier
berganda dengan perumusan berikut:
Y=a+BXi+BXotBaXste

Keterangan:

Y : Variabel produktivitas kerja
a : Constant

B+, Bz, B2 : Coefficient

x'l; xz rx3 - Vanabel X

e : Standart error

Keluaran analisis dapat ditemukan pada tabel di bawah ini:

Tabel 8. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients ~ Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) .586 2.674 219 .827
Disiplin ~ Kerja 450 .075 .542 5.984 .000
(X1)
Motivasi  Kerja 181 .078 232 2.319 .024
(X2)
Kopensasi (X3) 152 .074 .209 2.065 .044

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y)
Sumber: Data asli yang diolah, 2024

Menurut keluaran yang ditunjukkan, dapat dilihat perumusan regresi berikut ini:

Keterangan:

Constant =.586
X =.450
Xz =181
Xs =.152

Y =586+ .450 X;+ 181X, +.152 X3+ e
Keluaran di atas memiliki penjelasan makna seperti berikut:
a. Constant = .586
Bilangan ini mengidentifikasi jika variabel (X1), (X2), dan (Xs) bernilai 0, maka nilai Y adalah .586.
b.  Coefficient X,=.450
Dengan koefisien sebesar .450 satuan menjadikan variabel disiplin berdampak konklusif terhadap (Y).
Dengan asumsi variabel motivasi dan kompensasi tidak mengalami perubahan, ini menunjukkan bahwa
produktivitas kerja akan mengalami peningkatan sebanyak .450 setiap kenaikan satu kesatuan pada
variabel disiplin.
c. Coefficient X;= .181
Dengan koefisien sebesar .181 satuan menjadikan variabel motivasi berpengaruh konklusif terhadap
(Y). Dengan asumsi variabel disiplin dan kompensasi tidak mengalami perubahan, ini menunjukkan bahwa
produktivitas kerja akan mengalami peningkatan sebanyak .181 setiap kenaikan satu kesatuan pada
variabel motivasi.
d.  Coefficient Xs= .152
Dengan koefisien sebesar .152 satuan menjadikan variabel kompensasi berpengaruh konklusif
terhadap (Y). Dengan asumsi variabel disiplin dan motivasi tidak mengalami perubahan, ini menunjukkan
bahwa produktivitas kerja akan mengalami peningkatan sebanyak .152 setiap kenaikan satu kesatuan pada
variabel kompensasi.

e. Dominant Variable




Simposium Manajemen dan B:sms :‘
Prodi Manajemen FEB UNP Kediri Tahun 2024

_§; MI.\NIS

Semakin nilai koefisien B (beta) menjauhi 0 maka variabel tersebut semakin dominan. Serta variabel
yang nilai signifikannya < .05 adalah variabel paling dominan. Dari keluaran penelitian, yang berdampak
paling dominan adalah disiplin (X1) dengan nilai koefisien beta terbesar yakni .450. Variabel disiplin kerja
juga mempunyai nilai signifikansi .000 yang paling kurang dari .05 dibandingkan dengan lainnya.

Pengujian Koefisien Determinasi (Adjusted R?)

Pengujian ini dilihat dari keluaran adjusted R? yang ditujukan unfg melihat sejauh mana kekuatan
model untuk menjelaskan variasi variabel (Y). Adjusted R? = 0 menunjukkan variasi variabel (X) yang digunakan
E3lam metode tidak menjelaskan sedikit pun variasi variabel (Y). Dan sebaliknya, Adjusted R? = 1 menunjukkan
variasi variabel (X) yang dipergunakan dalam metode menjelaskan 100% variasi variabel (Y). Berikut pemaparan

hasil pengujian:

Tabel 9. Hasil UjiEloefisien Determinasi (Adjusted R?)
Model Summary®
Model R R Adjusted R Std. Error of the Estimate
Square Square
1 .7902 625 604 1.11651
a. Predictors: (Constant), Kopensasi (X3), Disiplin Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2)
b. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y)
Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Keluaran di atas menyebutkan nilai adjusted R? sebesar .604. Mengartikan variabel independen (X)
mampu berdampak 60,4% terhadap produktivitas kerja, menjadikan perlu dikaji lebih lanjut faktor-faktor lain.

Pengujian Hipotesis
a. Pengujian Parsial (Uji-t)
Pengetesan ini dipergunakan untuk meninjau dampak secara partial variabel bebas terhadap
terikat Kelffhn pengujian secara partial yang hasilnya diperbandingkan dengan signifikansi .05 dapat
disaksikan berikut ini:

Tabel 10. Hasil Uji Parsial (Uji-t)

Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
1 (Constant) 586 2.674 219 .827
Disiplin  Kerja 450 .075 542 5.984 .000
X1
I{'v'lol}ivasi Kerja 181 .078 232 2.319 .024
(X2)
Kopensasi (X3) 152 074 209 2065 .04

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y)
Sumber: Data asli yang diolah, 2024

Keluarannya dapat dijabarkan seperti berikut ini:
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a. Pengujian (H1) Variabel Disiplin Kerja (X1)

Keluarann sig. untuk dampak Xi terhadap Y yakni .000<.05 serta tuiung 5,984>tanas 2,003.
Menjadikannya, dapat disimpulkan Hotertolak dan Ha dikonfirmasi yang berarti variabel disiplin (X1)
secara partial berdampak terhadap produktivitas kerja (Y).

b. Penguijian (H2) Variabel Mofivasi Kerja (Xz)

Keluaran sig. untuk dampak X; terhadap Y yakni .024<.05 serta tng 2,319>ti 2,003.
WiEBjadikannya, dapat disimpulkan Ho tertolak dan H. dikonfirmasi yang berarti variabel motivasi
(X2) secara partial berpengaruh terhadap produktivitas kerja (Y).

¢. Pengujian (H3) Variabel Kompensasi (X3)

Keluaran sig. untuk dampak Xs terhadap Y yE&hi .044<.05 senta thwng 2,065>tape 2,003.
Menjadikannya, dapat disimpulkan H, tertolak dan H. dikonfirmasi yang berarti variabel
kompensasi (X:) secara partial berpengaruh terhadap produktivitas kerja (Y).

b. Pengujian Simultan (Uji-F)
Tes ini dipergunakan agar dapat terdeteksi apakah variabel bebas secara simultan
berpengaruh terhadap variabel terikat. Berikut menampilkan keluaran penguijian simultan yang nilainya
akan diperbandingkan dengan tingkat signifikansinya .05:

Tabel 11. Hasil Uji Simultan (Uji-F)
ANOVA:
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression 116.125 3 38.708 31.051 .00Qe
Residual 69.809 56 1.247
Total 185.933 59

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y)
b. Predictors: (Constant), Kopensasi (X3), Disiplin Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2)
Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Output ANOVA di atas didapati signifikansi yakni .000<.05. Serta berdasarkannya
perbandingan keluaran Friung dengan Fiae, didapati keluaran Friwng=31,051 dan Faw =2,77 menjadikan
keluaran Fhiung 31,061>Fiarei 2,77.

Tersimpulkan bahwa H tertolak dan H, dikonfirmasi atau secara simultan variabel disiplin (X1),
motivasi (X2), dan kompensasi (Xs) berdampak terhadap produktivitas kerja (Y).

Pembahasan
1. Pengaruh Disiplin Terhadap Y

Dari uji-t didapatkannya taraf signifikan disiplin kerja (X1) .000 bertempat < signifikansi .05
serta memiliki thiung 5,984 > tianer 2,003. Menjadikan, disiplin berdampak signifikan terhadap produktivitas
kerja (Y) secara partial. Dilain sisi, pada keluaran pengujian regresi linier berganda, disiplin berkeluaran
konklusif dengan coefficient .450 yang bermakna adanya hubungan searah dengan produktivitas kerja.
Ini memperlihatkan tingkat disiplin PT SMS Kediri berdampak ke produktivitas.

Penelitian ini searah penelitian terdahulu [9] dengan judul serupa dengan penelitian ini namun
memiliki objek tempat yang berbeda yakni pada UD. Tohu Sriaya Junrejo Eflla Batu yang
memperlihatkan bagaimana kedisiplinan di tempat kerja meningkatkan produktivitas UD. Tohu Srijaya
Junrejo Kota Batu.

2. Pengaruh Motivasi Terhadap Y

Dari uji-t didapatkannya taraf signifikan motivasi kerja (Xz) .024 bertempat < signifikansi .05
serta memiliki thiung 2,319 > twse 2,003. Menjadikan, motivasi berdampak terhadap produktivitas kerja
(Y) secara partial. Dilain sisi, pada keluaran penguijian regresi linier berganda, motivasi berkeluaran
konklusif dengan coefficient .181 yang bermakna adanya hubungan searah dengan produktivitas keria.
Ini memperlihatkan tingkat motivasi PT SMS Kediri berdampak ke produktivitas karyawan.

Penelitian ini searah penelitian terdahulu dari [10] dengan judul serupa dengan penelitian ini
namun memiliki tempat penelitian yang berbeda yakni pada PT Semesta Mitra Sejahtera Madiun.

3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Y
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Dari uji-t didapatkannya taraf signifikan kompensasi (Xs) .044 bertempat < signifikansi .05 serta
memiliki thiwung 2,065 > tener 2,003, Menjadikan, kompensasi berdampak terhadap produktivitas kerja (Y)
secara partial. Dilain sisi, pada keluaran pengujian regresi linier berganda, kompensasi berkeluaran
konklusif dengan coefficient .152 satuan yang bermakna adanya hubungan searah dengan produktivitas
kerja. Ini memperlihatkan tingkat kompensasi PT SMS Kediri berdampak ke produktivitas karyawan.

. Pengaruh Disiplin, Motivasi, dan Kompensasi Terhadap Y

Pengujan adjusted R? menjabarkan adjusted R? = .604. Menjadikannya bermakna variabel (X)
mampu berdampak 60,4% ke produktivitas kerja, Jadilah perlu dikaji lebih lanjut faktor-faktor lain. Dilain
sisi, pada keluaran uji-F variabel (Xi), (X), serta (Xg&araf signifikannya .000 < .05 serta bernilainya
Friwng 31,051 > Fiane 2,77. Didapatkannya simpulan bahwa disiplin, motivasi, dan kompensasi secara
simultan akan mempengaruhi produktivitas kerja.

KESIMPULAN

Hasil akhir penelitian ini digunakan supaya dapat diketahui bagaimana disiplin kerja, motivasi, dan

kompensasi mempengaruhi produktivitas kerja. Menyinggung pendalaman permasalahan tersusun, sgX@
penelusuran terhadap informasi yang didapat, sehingga disimpulkan yaitu variabel disiplin kerja, motivasi, dan
kompensasi berdampak secara simultan terhadap produktivitas kerja karyawan di PT Sukses Mitra Sejahtera
Kediri. Secara partial ketiga variabel bebas berdampak terhadap produktivitas kerja. Disiplin kerja menjadi
variabel mendominasi. Karena terbukti bahwa variabel independen hanya berdampak 60,4% ke produktivitas
kerja, menjadikannya perlu pengkajian lebih lanjut di penelitian selanjutnya.
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