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ABSTRAK

Manajemen merupakan salah satu bidang keilmuan dengan mengelola berbagai
sumber daya termasuk mengelola sumber daya manusia. Manajemen sumber daya
manusia dimaksudkan untuk mengelola pegawai atau karyawan supaya tujuan
perusahaan yang telah ditetapkan bisa tercapai. Dalam penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui seberapa pengaruh kompensasi, pelatihan kerja, dan lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan di departemen Quality Control PT. Mulia Keramik
Indah Raya. Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan
penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini yakni memakai sampel non
probability sampling dengan metode purposive sampling dengan jumlah sampel 73
responden. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuisioner. Metode
analisis data dalam penelitian ini menggunakan aplikasi Software IBM SPSS
Statistic Versi 2026. Metode analisis yang digunakan adalah uji validitas, uji
reabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, uji hipotesis, flowchart
penelitian, flowchart analisis. Diperoleh hasil nilai (R square) bahwa variabel
kompensasi, pelatihan kerja, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh Secara
simultan, ketiga variabel independen mampu menjelaskan variabel dependen
sebesar 58%, sedangkan sisanya sebesar 42% dipengaruhi oleh variabel lain di luar
model. nilai koefisien jalur, variabel kompensasi memiliki pengaruh paling
dominan dengan nilai sebesar 0.363, diikuti oleh pelatihan kerja sebesar 0.279, dan
lingkungan sebesar 0.189 serta nilai koefisien residual sebesar 0.648 menunjukkan
bahwa masih terdapat pengaruh eksternal yang cukup signifikan.

Kata kunci : Kompensasi, Pelatihan Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

Management is one of the scientific fields by managing various resources, including
managing human resources. Human resource management is intended to manage
employees or employees so that the company's goals that have been set can be
achieved. In this study, the aim is to find out how much compensation, job training,
and work environment affect employee performance in the Quality Control
department of PT. Mulia Keramik Indah Raya. The research method used is a
quantitative method with the determination of the sample used in this study, namely
using a non-probability sampling sample with a purposive sampling method with
a sample of 73 respondents. The data collection technique used is a questionnaire.
The data analysis method in this study uses the IBM SPSS Statistical Software
Application Version 2026. The analysis methods used are validity test, reliability
test, classical assumption test, multiple linear regression analysis, hypothesis test,
research flowchart, analysis flowchart. The results of the value (R square) were
obtained that the variables of compensation, job training, and work environment
had an influence simultaneously, the three independent variables were able to
explain the dependent variable by 58%, while the remaining 42% were influenced
by other variables outside the model. The value of the path coefficient, the
compensation variable had the most dominant influence with a value of 0.363,
followed by job training of 0.279, and the environment of 0.189 and a residual
coefficient value of 0.648 indicating that there are still significant external
influences.

Keywords : Compensation, Job Training, Work Environment, Employee

Performance
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BAB | PENDAHULUAN

.1 Latar Belakang Masalah

Dalam dunia kerja, kinerja karyawan menjadi faktor utama yang menentukan
keberhasilan suatu perusahaan. Namun, di Indonesia, berbagai isu nasional yang
berkaitan dengan kompensasi, pelatihan kerja, dan lingkungan kerja masih menjadi
tantangan dalam meningkatkan produktivitas tenaga kerja. Salah satu isu utama
adalah kebijakan upah minimum, di mana setiap tahun pemerintah menetapkan
Upah Minimum Provinsi (UMP) dan Upah Minimum Kota/Kabupaten (UMK).
Meskipun kebijakan ini bertujuan untuk meningkatkan kesejahteraan pekerja,
masih terdapat ketimpangan antara besaran upah dan biaya hidup di berbagai
daerah. Selain itu, masih terdapat banyak perusahaan yang masih memberikan upah
dibawah UMP ataupun UMK hal ini tidak sejalan dengan Undang-Undang (UU)
Cipta Kerja (UU Nomor 11 Tahun 2020) dan UU Ketenagakerjaan (UU Nomor 13
Tahun 2003) yang mengatur upah minimum provinsi (UMP) dan upah minimum
kabupaten/kota (UMK). Kemudian, kesenjangan kompensasi antar sektor industri
juga memengaruhi motivasi dan Kinerja karyawan.

Selain kompensasi, pelatihan kerja menjadi faktor penting dalam
meningkatkan kompetensi tenaga kerja. Hal ini sejalan dengan inisiatif pemerintah,
dalam memberikan pelatihan kepada angkatan kerja agar lebih siap menghadapi
dunia industri. Salah satu program pemerintah yang memberikan pelatihan kepada
masyarakat yaitu prakerja, dimana program ini memberikan pelatihan bagi siapa
saja yang ingin menambah keterampilan. Selain itu, program pelatihan juga
diberikan oleh perusahaan untuk meningkatkan produktifitas, wawasan dan
keterimpilan karyawannya. Namun, masih banyak perusahaan yang belum
memberikan pelatihan berkelanjutan bagi karyawan, sehingga terjadi kesenjangan
antara keterampilan tenaga kerja dan kebutuhan industri. Hal ini berkontribusi pada
rendahnya daya saing tenaga kerja Indonesia dibandingkan negara-negara ASEAN
lainnya seperti Singapura, Malaysia, dan Thailand. Di tengah perkembangan
Revolusi Industri 4.0, kesiapan tenaga kerja dalam menghadapi digitalisasi masih
menjadi tantangan, terutama bagi perusahaan yang masih minim investasi dalam

pengembangan sumber daya manusia.
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Dari sisi segi lingkungan kerja banyak sekali permasalahan sehingga
menggangu produktivitas karyawan mulai dari lingkungan kerja fisik seperti kurang
nya penerangan dibeberapa departemen perusahaan maupun hal hal lain yang
berkaitan dengan gangguan fisik karyawan. Selain lingkungan kerja fisik terdapat
juga lingkungan non fisik yang dapat memepengaruhi produktivitas karyawan
seperti hubungan antara karyawan mapun hubungan karyawan dengan atasan. Dari
dampak lingkungan tersebut dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan
sehingga produktivitas karyawan mengalami penurunan. Kurang nya perhatian
terhadap lingkungan kerja juga berdampak negatif untuk perusahaan sehingga
berkurangnya tingkat keharmonisan dalam perusahaan dan juga penilaian terhadap
lingkungan kerja perusahaan tersebut. Hal tersebut harus diperhatikan perusahaan
mengingat lingkungan kerja negatif sangat tidak bagus buat perkembangan
perusahaan.

Di sisi regulasi, kebijakan dalam undang-undang cipta kerja membawa
perubahan dalam sistem ketenagakerjaan, seperti fleksibilitas kontrak kerja dan
sistem outsourcing. Meskipun kebijakan ini bertujuan untuk meningkatkan
investasi dan menciptakan lapangan kerja, terdapat kekhawatiran bahwa perubahan
tersebut dapat mengurangi kepastian kerja dan perlindungan hak-hak pekerja.
Fleksibilitas dalam hubungan kerja harus diimbangi dengan sistem kompensasi dan
pelatihan yang mendukung kesejahteraan serta tercipta suasana lingkungan kerja
yang baik bagi karyawan agar produktivitas tetap terjaga.

Berdasarkan berbagai isu tersebut, penting untuk memahami bagaimana
kompensasi, pelatihan kerja, dan lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja
karyawan dalam konteks ketenagakerjaan di Indonesia. Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis hubungan antara ketiga faktor tersebut terhadap kinerja
karyawan, serta memberikan gambaran mengenai strategi yang dapat diterapkan
perusahaan dalam meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan tenaga kerja.
Dengan adanya analisis ini, diharapkan perusahaan dapat menyusun kebijakan yang
lebih efektif dalam mengelola sumber daya manusia, sehingga mampu bersaing di

era globalisasi dan digitalisasi yang terus berkembang.



1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, terdapat beberapa permasalahan yang
akan dikaji dalam penelitian ini. Adapun masalah penelitian dirumuskan sebagai
berikut:
1. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan departemen
quality control di PT. Mulia Keramik Indah Raya?
2. Apakah terdapat pengaruh pelatinan kerja terhadap kinerja karyawan
departemen quality control di PT. Mulia Keramik Indah Raya?
3. Apakah terdapat pengaruh lingkungan Kkerja terhadap kinerja karyawan

departemen quality control di PT. Mulia Keramik Indah Raya?

.3 Tujuan Dan Manfaat Penelitian

1.3.1 Tujuan
Sejalan dengan pertanyaan-pertanyaan yang terdapat dalam rumusan masalah
diatas, maka disini terdapat tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan departemen
quality control di PT. Mulia Keramik Indah Raya.
2. Untuk mengetahui pengaruh pelatinan kerja terhadap kinerja karyawan
departemen quality control di PT. Mulia Keramik Indah Raya.
3. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap Kinerja karyawan

departemen quality control di PT. Mulia Keramik Indah Raya.

1.3.2 Manfaat
Penilitian tugas akhir yang dilakukan ini diharapkan dapat memberikan
manfaat sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
a. Hasil penelitian ini dapat bermanfaat dalam memperluas pengetahuan dan
memperluas wawasan dalam ilmu pengetahuan manajemen, khususnya
manajemen sumber daya manusia.
b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan kajian bagi

penelitian selanjutnya mengenai manajemen sumber daya manusia.



2. Manfaat Praktis
a. Bagi peneliti, penelitian ini merupakan kesempatan yang baik untuk
menerapkan teori yang dipelajari dengan kenyataan yang terjadi dilapangan.
b. Bagi perusahaan, penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan masukan
yang bermanfaat untuk perusahaan mengenai kompensasi, pelatihan kerja
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan departemen quality control
di PT. Mulia Keramik Indah Raya.
3. Manfaat Akademis
Diharapkan penelitian ini dapat menjadi referensi pada penelitian selanjutnya

dengan topik serupa.

1.4 Asumsi Dan Batasan Penelitian

1.4.1 Asumsi
Adapun asumsi yang akan digunakan pada penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1. Diasumsikan selama pengumpulan dan pengambilan data ini dilakukan di
departemen quality control PT. Mulia Keramik Indah Raya dengan tidak adanya
perubahan kebijakan dari pihak departemen.

2. Diasumsikan data yang diperoleh merupakan data hasil dari observasi dan
wanwancara selama melakukan penelitian di departemen quality control PT.
Mulia Keramik Indah Raya.

3. Diasumsikan terdapat 3 variabel data yang digunakan yaitu kompensasi,
pelatihan kerja, lingkungan kerja. Dikarenakan 3 variabel ini yang berpengaruh
terhadap kinerja karyawan di departemen quality control PT. Mulia Keramik

Indah Raya.



1.4.2 Batasan
Dalam suatu penelitian terdapat batasan yang membuat peneliti lebih fokus
kearah yang akan diteliti sehingga memberikan gambaran yang jelas mengenai
batasan didalam penelitian yang akan dibahas. Berikut merupakan batasan msalah
penelitian:
1. Penelitian ini hanya dilakukan di departemen quality control PT. Mulia Keramik
Indah Raya.
2. Pada penelitian ini yang dijadikan objek penelitian hanya karyawan departemen

quality control PT. Mulia Keramik Indah Raya.

1.5 Lokasi Penelitian

Tempat : PT. Mulia Keramik Indah Raya.

Alamat : JI. Raya Tegal Gede Lemahabang 17550
Cikarang, Bekasi, Jawa Barat, Indonesia.

Telp : +62 21 8935 708

Email : cs@muliaceramics.com

1.6 Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan penelitian tugas akhir ini dimaksudkan untuk
mendapatkan gambaran serta garis-garis besar dari masing-masing bagian yang
saling berhubungan, sehingga nantinya akan diperoleh penelitian yang sistematis,
ilmiah dan sebagai penyusun pemecahan masalah. Berikut adalah sistematika
penulisan yang akan penulis susun:
BAB | Pendahuluan
Berisikan gambaran jelas penelitian, sehingga pembaca atau penulis nantinya dapat
memahami dengan mudah dan jelas terhadap arah pembahasan. Pada bab
pendahuluan ini akan dikemukakan hal-hal mengenai latar belakang masalah,
perumusan masalah, tujuan penelitian, batasan penelitian, manfaat penelitian, dan

sistematika penulisan.
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BAB Il Tinjauan Pustaka Dan Landasan Teori

Bab ini berisikan tinjauan pustaka dan landasan-landasan teori yang digunakan
untuk memperkuat judul penelitian yang diambil oleh peneliti dan masalah yang
ingin diteliti, dan terdapat penelitian terdahulu yang relevan dengan judul penelitian
yang diambil oleh peneliti saat ini.

BAB I11 Metodologi Penelitian

Pada bab ini menguraikan mengenai tahapan, proses dan metode penelitian yang
digunakan dalam penelitian sejak studi awal, identifikasi masalah, pengumpulan
dan pengolahan data.

BAB IV Pengumpulan Dan Pengolahan Data

Pada Bab ini menguraikan mengenai informasi yang dikumpulkan selama
penelitian, pengolahan data untuk menemukan solusi akhir yang diharapkan.

BAB V Hasil Analisis Dan Pembahasan

Pada bab ini berisikan menjelaskan hasil penelitian yang telah peneliti lakukan
secara relevan dengan permasalahan dan pembahasannya.

BAB VI Penutup

Pada bab ini berisikan mengenai kesimpulan dan saran yang merupakan kesimpulan
dari perumusan masalah, dan pengajuan saran-saran yang dirasa perlu dan berkaitan

dengan masalah yang diteliti untuk penyempurnaan hasil penelitian



BAB Il TINJAUAN PUSTAKA DAN LANDASAN TEORI

I1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen merupakan salah satu bidang keilmuan dengan mengelola
berbagai sumber daya termasuk mengelola sumber daya manusia. Manajemen
sumber daya manusia dimaksudkan untuk mengelola pegawai atau karyawan
supaya tujuan perusahaan yang telah ditetapkan bisa tercapai.

Manajemen adalah ilmu dan seni untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan dengan fungsi manajemen yaitu perencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan dan pengendalian (Yusuf, 2023). Sumber daya manusia adalah ilmu
dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat (Hasibuan,
2021). Manajemen sumber daya manusia adalah kebijakan dan cara-cara yang
dipraktekkan dan berhubungan dengan pemberdayaan manusia atau aspek-
aspek SDM dari sebuah posisi manajemen termasuk perekrutan, seleksi,
pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk
mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi (Dessler & Town, 2022).

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu pendekatan yang
strategis terhadap keterampilan, motivasi, pengembangan, dan manajemen
pengorganisasian sumber daya (Hamali, 2022). Manajemen sumber daya manusia
merupakan suatu ilmu yang mempelajari dan mengatur hubungan dan peranan
sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif
serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tujuan perusahaan, karyawan dan

masyarakat dapat tercapai (Ricardianto, 2020).

11.1.1 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Dalam manajemen sumber daya manusia memiliki tugas untuk mengelola
manusia secara efektif dan selektif mungkin agar diperoleh suatu satuan sumber
daya manusia yang saling memberi manfaat. Pada dasarnya, fungsi manajemen
sumber daya manusia ini mencakup beberapa aktivitas yang secara signifikan guna
mempengaruhi keseluruhan area kerja di suatu perusahaan. Berikut merupakan

fungsi-fumgsi dari manajemen sumber daya manusia:

-1
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1. Perencanaan Sumber Daya Manusia

Dalam fungsi perencanaan manajemen sumber daya manusia mengkaji dan
menelaah kebutuhan sumber daya secara sistemasti dalam memastikan bahwa
karyawan yang dibutuhkan sesuai dengan kriteria persyaratan yang telah ditetapkan
dan ditentukan perusahaan sesuai dengan tugas, jabatan dan keahlian yang
dibutuhkan oleh perusahaan.
2. Perekrutan dan pemberhentian karyawan

Pada proses ini manajemen sumber daya manusia melakukan perekrutan
karyawan seperti melakukan screening dan seleksi terhadap pelamar kerja secara
hati-hati. Selain itu, manajemen juga melakukan pemberhentian atau pemutusan
kerja terhadap karyawan secara baik-baik apabila masa kerja yang diembankan
sudah berakhir.
3. Pengupahan dan tunjangan karyawan

Pada dasarnya pemberian upah dan tunjangan dikatakan berhasil jika adanya
keadilan dan kewajaran seperti upah yang diberikan seimbang dengan pekerjaan
nya serta sesuai dengan jabatannya juga. Dalam pemberian upah biasanya bisa
berbentuk uang ataupun penghargaan lainnya atas kinerja yang diberikan. Selain
itu, karyawan berhak mendapatkan tunjangan seperti asuransi kesehatan, tunjangan
hari raya dan tunjangan cuti.
4. Penilaian kinerja dan pengembangan karir

Perusahaan akan menilai kinerja karyawan nya seberapa positif dan negatif
karyawan tersebut dalam perusahaan dengan adanya penilaian kinerja bisa
menentukan seberapa layak penghargaan yang diberikan untuk membantu
karyawan dalam mengembangkan karir.
5. Pelatihan kerja dan pengembangan

Dalam hal ini perussahaan dapat melatih serta mengembangkan karyawan
melalui prosedurformal dan informal. Pada proses ini perusahaan memberikan
pelatihan kusus, kursus, workshop yang terdapat dalam program-program

perusahaan dalam melakukan pelatihan dan pengembangan kerja.
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6. Penerapan hubungan kerja

Pada fungsi ini perusahaan harus bisa membuat standar bagaimana hubungan
kerja yang efektif dan efisien dapat diimplementasikan seperti menghormati antar
karyawan, menghormati hak-hak yang diapatkan karyawan, membuat atau
menetapkan prosedur mengenai keluhan karyawan yang disampaikan serta meneliti
kegiatan MSDM.

11.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Dalam menjalankan manajemen sumber daya manusia memiliki tujuan
dalam menetapkan kebijakan sumber daya manusia yang dimilikinya mengenai
dan memastikan perusahaan memiliki karyawan dengan kinerja yang tinggi,
terampil, dan bekerja sungguh-sungguh secara efektif dan efisien. Adapun
beberapa tujuan manajemen sumber daya manusia sebagai berikut:

1. Mengembangkan sistem kerja efektif dengan kinerja tinggi yang terkait dengan
kebutuhan perusahaan.

2. Mengembangkan sistem manajemen dengan berkomitmen bahwa karyawan
adalah stakeholder dalam perusahaan yang mempunyai nilai dan membantu
mengembangkan siklus kerja sama yang baik dan memiliki kepercayaan
bersama.

3. Memastikan bahwa setiap karyawan mendapatkan keuntungan dari perusahaan
dan karyawan memiliki keuntungan bagi perusahaan.

4. Memastikan bahwa karyawan dinilai dan dihargai atas perolehan pencapaian
yang telah dikerjakannya.

5. Mempertahankan serta memperbaiki kesejahteraan karyawan dalam hal fisik
maupun mental.

6. Menciptakan suasana harmonis, kondusif dan produktif antara manajemen

dengan karyawan maupun antar karyawan.
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1.2 Kinerja Karyawan

Kinerja atau performance merupakan hasil kerja individu maupun kelompok
dalam melaksanakan tugas-tugasnya yang didasarkan atas keterampilan,
pengalaman, dan kesungguhan dalam kurun waktu tertentu serta standar dan kriteria
yang telah ditetapkan sebelumnya. Kinerja karyawan adalah hasil dari proses
pekerjaan tertentu secara berencana dan maksimal didalam perusahaan ataupun
organisasi.

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran maupun Kriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu disepakati bersama (Rivai, 2022). Kinerja
karyawan adalah prestasi kerja yang dihasilkan dari perbandingan antara hasil kerja
nyata dengan standar kerja yang ditetapkan organisasi. Kinerja mencakup kualitas,

kuantitas, serta ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas (Dessler & Town, 2022).

11.2.1 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Hirarto & Sartika, (2021) ada beberapa faktor yang mempengaruhi

Kinerja karyawan yaitu :

1. Kepemimpinan yang baik, menjadi faktor eksternal yang dapat memicu kinerja
karyawan.

2. Dorongan yang muncul dari dalam diri seseorang, dengan adanya dorongan dari
dalam diri karyawanyang mempengaruhi, menyalurkan dan memelihara perilaku
SDM agar dapat bekerja sesuai dengan ketetapan organisasi.

3. Motivasi sumber daya manusia, memegang peranan penting bagi kegiatan
organisasi. Sumber daya manusia yang berpendidikan tinggi tidak memberikan
peranan yang besar bila tidak memiliki motivasi yang kuat untuk
mengembangan kemampuan dan keahliannya bagi perusahaan.

4. Faktor lain yang dapat menunjang Kkinerja karyawan vyaitu adanya
pengembangan karir guna menjamin karyawan atas apresiasi pencapain kerja

yang selalu meningkat.
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11.2.2 Indikator Kinerja karyawan
Kinerja dapat diartikan sebagai catatan tentang hasil yang diperoleh dari

fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu.
Menurut Afandi, (2020) indikator-indikator kinerja karyawan adalah sebagai
berikut :
1. Kuantitas hasil kerja

Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan jumlah hasil
kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka lainnya.
2. Kualitas hasil kerja

Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan kualitas atau
mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka

lainnya.

11.3 Kompensasi

Pada dasarnya manusia bekerja juga ingin memperoleh uang untuk memenuhi
kebutuhan hidupnya. Untuk itulah seorang pegawai mulai menghargai kerja keras
dan semakin menunjukkan loyalitas terhadap organisasi sehingga organisasi
memberikan penghargaan terhadap prestasi kerja pegawai yaitu dengan jalan
memberikan kompensasi. Untuk meningkatkan produktivitas pegawai dapat
melalui pemberian kompensasi agar pegawai bekerja dengan semangat dalam
menjalankan tugasnya.

Kompensasi merupakan faktor penting dalam organisasi untuk dapat
menarik, memelihara maupun mempertahankan karyawan untuk tetap bekerja pada
organisasi yang bersangkutan, memberikan pandangan bahwa kompensasi yang
diterima karyawan dapat dibedakan menjadi dua macam yaitu kompensasi secara
langsung dan kompensasi secara tidak langsung (Susanto, 2020). Kompensasi
adalah seluruh bentuk imbalan (finansial maupun non-finansial) yang diterima
karyawan atas kontribusinya kepada perusahaan. Kompensasi yang efektif
berfungsi sebagai motivasi, meningkatkan kepuasan kerja, dan mendorong kinerja
tinggi, yang mencakup gaji pokok, insentif, dan tunjangan (Ehrenberg &
Milkovich, 2021).
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11.3.1 Jenis-jenis kompensasi
Pada dasarnya pemberian kompensasi antara pegawai yang satu dengan
lainnya seringkali berbeda, baik dalam hal jumlah yang dibayar maupun
komponen-komponen kompensasinya. Menurut Mangkunegara, (2020) ada dua
bentuk kompensasi karyawan, yaitu bentuk langsung dan bentuk kompensasi yang
tidak langsung. Untuk lebih jelasnya berikut penjelasannya:
1. Kompensasi langsung
a. Upah adalah pembayaran berupa uang yang biasanya dibayarkan kepada
pegawai secara per jam, per hari, dan per setengah hari.
b. Gaji merupakan uang yang dibayarkan kepada pegawai atas jasa
pelayanannya yang diberikan secara bulanan.
2. Kompensasi tidak langsung
a. Benefit adalah nilai keuangan langsung untuk pegawai yang secara cepat
dapat ditentukan.
b. Pelayanan adalah nilai keuangan langsung untuk pegawai yang tidak dapat

secara mudah ditentukan.

11.3.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi
Menurut Dwianto & Purnamasari, (2020) faktor-faktor yang mempengaruhi
kompensasi diantaranya yaitu :
1. Analisis pekerjaan, perlu disusun deskripsi jabatan, uraian pekerjaan dan standar
pekerjaan, yang terdapat dalam suatu organisasi.
2. Penilaian pekerjaan yang dikaitkan dengan keadilan internal.
3. Survei berbagai sistem kompensasi, dengan melakukan survey berbagai sistem
kompensasi yang berlaku guna memperoleh bahan yang berkaitan dengan

keadilan eksternal.
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11.3.3 Indikator Kompensasi
Menurut Wardhana, (2022), indikator-indikator kompensasi adalah sebagai
berikut:
1. Gaji
Imbalan yang diberikan oleh pemberi kerja kepada karyawan, yang
penerimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulan walaupun tidak masuk kerja
maka gaji akan tetap diterima secara penuh.
2. Insentif
Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar
produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-waktu.
3. Tunjangan
Imbalan terhadap karyawan terkait posisi, tugas, fungsi yang dipegangnya.
4. Fasilitas
Sarana dan prasarana yang diberikan perusahaan terhadap karyawan terkait

posisi nya atau jabatan nya.

11.3.4 Hubungan Kompensasi Dengan Kinerja Karyawan

Kompensasi yang diberikan kepada karyawan sangat mempengaruhi kinerja
karyawan. Tingkat kepuasan kerja pegawai atau Kkinerja karyawan sangat
dipengaruhi oleh besar kecilnya kompensasi yang diberikan kepada pegawai.
Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai persamaan regresi Y = 14,874 + 0,621X1,
nilai koefisien korelasi diperolen sebesar 0,720 artinya kedua variabel
mempunyai tingkat hubungan yang sedang.Nilai determinasi atau kontribusi
pengaruhnya sebesar 0,518 atau sebesar 51,8% sedangkan sisanya sebesar
48,2% dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai thitung >
ttabel atau (8,227 > 1,998). Dengan demikian HO ditolak dan H1 diterima artinya
terdapat pengaruh yang signifikan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan
contact center PT Telkom Indonesia Tangerang Selatan (Aprilianti & Hindriari,
2024).
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1.4 Pelatihan Kerja

Peningkatan kualitas sumber daya manusia dapat dilakukan dengan cara
mengembangkan sumber daya manusia. Hal itu tentu membutuhkan komitmen dan
konsistensi keterlibatan staf sumber daya manusia yang lebih besar, sehingga akan
mendukung kompetensi sumber daya manusia dalam mengelola organisasi usaha.
Setiap pegawai harus mempunyai keinginan kuat untuk dapat berkembang dan
mempunyai pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan yang memadai guna
mencapai kualitas kerja serta peningkatan karier secara langsung akan memajukan
organisasi.

Pelatihan (training) adalah pendidikan jangka pendek yang menggunakan
prosedur sistematis dan terorganisir sehingga tenaga kerja non manajerial
mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis untuk tujuan tertentu secara
lebih baik (Larasati, 2020). Pelatihan kerja adalah proses mengajarkan karyawan
baru atau yang sudah ada mengenai keterampilan dasar yang dibutuhkan untuk
melakukan pekerjaan mereka guna mencapai tujuan organisasi (Dessler & Town,
2022).

11.4.1 Jenis- Jenis pelatihan kerja
Jenis- Jenis pelatihan kerja menurut Haryati, (2020) dibagi dalam

beberapa metode yaitu :

1. On The Job Training ( Latihan di tempat kerja)
Metode ini menyarankan perlunya latihan pada tenaga kerja baru. Latihan di
lakukan di tempat kerja. Latihan tidak diselenggarakan secara khusus dan
terpisah dari proses bekerja. Pemberi latihan adalah pegawai yang sudah cukup
lama dan berpengalaman di bidangnya. Kelebihan dari metode ini adalah lebih
hemat waktu dan pegawai baru maupun pelatih tidak meninggalkan tugas.
Pelatihan ini mempunyai kelemahan pelatih kurang berkonsentrasi dalam

memberikan pelatihan karena kesibukan.



11-9

. Vestibule Training

Metode pelatihan ini berupa kursus singkat yang direkayasa sehingga kondisi
dan fasilitas kursus menyerupai situasi kerja yang sebenarnya. Kursus
dilakukan secara terpisah dengan tempat kerja dan memerlukan instruktur
khusus. Pelatihan ini disesuaikan dengan kemampuan dan fasilitas yang
tersedia.

. Apprenticeship Training (magang)

Pegawai baru dimagangkan pada seseorang yang ahli dalam bidang tertentu.
Para magang bekerja dan berlatih dibawah pengawasan langsung ahli tersebut.
Biasanya metode ini di gunakan untuk jenis pegawai yang memerlukan Skill
yang tinggi.

. Simulation Training

Simulasi merupakan situasi atau kejadian yang ditampilkan semirip mungkin
dengan situasi yang sebenarnya tapi hanya merupakan tiruan saja. Simulasi
merupakan suatu teknik untuk mencontoh semirip mungkin terhadap konsep
sebenarnya dari pekerjaan yang akan dijumpainya.

. Demonstration and example

Demonstration and example adalah metode latihan yang dilakukan dengan cara
peragaan dan penjelasan bagaimana cara-cara mengerjakan sesuatu pekerjaan
melalui contoh-contoh atau percobaan yang di demonstrasikan. Demonstrasi
merupakan metode latihan yang sangat efektif karena peserta melihat sendiri
teknik mengerjakannya dan diberikan penjelasan-penjelasannya, bahkan jika
perlu boleh dicoba mempraktekkannya.

. Classroom Methods

Metode pertemuan dalam kelas lecture (pengajaran), conference (rapat),
programmed instruction, metode studi kasus, role playing, metode diskusi, dan

metode seminar.
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11.4.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan kerja

Dalam melaksanakan pelatihan ini ada beberapa faktor yang berperan yaitu

instruktur, peserta, materi (bahan), metode, tujuan pelatihan dan lingkungan yang

menunjang. Metode pelatihan terbaik tergantung pada dari beberapa faktor. Ada

beberapa faktor yang perlu dipertimbangkan dan berperan dalam pelatihan menurut
Rivai, (2022) antara lain :

1.

Materi Program Yang Dibutuhkan

Materi disusun dari estimasi kebutuhan tujuan latihan, kebutuhan dalam bentuk
pengajaran keahlian khusus, menyajikan penegathuan yang diperlukan.

Metode Yang Digunakan

Metode yang dipilih hendak disesuakan dengan jenis pelatihan yang akan

dilaksanakan.

. Kemampuan Instruktur Pelatihan

Mencari sumber-sumber informasi yang lain yang mungkin berguna bagi dalam
menidentifikasi kebutuhan pelatihan.

Sarana atau Prinsip-prinsip pembelajaran

Pedoman dimana proses belajar akan berjalan lebih efektif.

Peserta Pelatihan

Sangat penting untuk memperhitungkan tipe pekerjaan dan jenis pekerjaan yang
akan dilatih.

Evaluasi Pelatihan

Setelah mengadakan pelatihan hendaknya dievaluasi hasil yang didapat dalam
pelatihan, dengan memperhitungkan tingkat reaksi, tingkat belajar, tingkah-

tingkah laku kerja, tingkat organisasi dan nilai akhir.

11.4.3 Indikator Pelatihan Kerja

Indikator program pelatihan yang efektif yang diberikan perusahaan kepada

karyawannya. Menurut Mangkunegara, (2023) indikator - indikator pelatihan

antara lain:

1.

Materi Pelatihan

Materi pelatihan dapat berupa pengelolaan, tata naskah, psikologis Kkerja,

komunikasi kerja, disiplin, dan etika kerja.
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2. Metode Pelatihan

Metode pelatihan yang digunakan adalah metode pelatihan dengan teknik
partisifatif yaitu diskusi kelompok, konferensi, simulasi, simulasi dalam kelas.
3. Jenis Pelatihan

Berdasarkan analisis kebutuhan program pelatihan yang telah dilakukan maka
perlu dilakukan pelatihan peningkatan kinerja karyawan dan etika kerja bagi tingkat
bawah dan menengah.
4. Kualifikasi Peserta

Peserta Pelatihan adalah pegawai yang memenuhi kualifikasi persyaratan seperti

karyawan tetap dan staf yang mendapat rekomendasi pimpinan

11.4.4 Hubungan Pelatihan Kerja Dengan Kinerja Karyawan

Pelatihan kerja sangat penting bagi perusahaan mengingat bahwa kinerja
karyawan bisa membantu perusahaan untuk mecapain tujuannya serta pelatihan
kerja juga berperan penting guna menambah keterampilan karyawan. Berdasarkan
hasil penelitian secara parsial (Uji T) diketahui nilai signifikansi untuk variabel
pelatihan kerja (X) sebesar 0,02 < 0,05, jika nilai signifikansi < 0,05 maka Ho
ditolak dan Ha diterima, sehingga variabel pelatihan kerja berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa variabel pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
pada karyawan Deleafing Plantation Group Il PT Great Giant Pineapple.
berpengarunya pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan disebabkan karena
karyawan memiliki kemampuan dan pengetahuan yang baik untuk menerima

masukan-masukan yang diadakan oleh pihak perusahaan (Dyastuti, 2022).



11-12

I1.5 Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan kondisi baik dan buruk nya tempat atau suasana
yang dapat memepengaruhi kinerja karyawan dalam menjelakan tugas nya.
Lingkungan kerja merupakan tempat ataupun wadah dimana seluruh aktivitas kerja
para karyawan berada disana . Lingkungan kerja yang kondusif dapat menimbulkan
rasa kenyamanan yang dapat memungkinkan seluruh karyawannya melakukan
pekerjaan secara optimal (Lubis, 2021). Lingkungan kerja adalah keseluruhan
aspek fisik, psikologis, dan peraturan kerja yang berada di sekitar karyawan dan
dapat mempengaruhi kepuasan serta produktivitas kerja (Schultz & Schultz, 2020)

Lingkungan kerja meliputi lingkungan fisik dan non-fisik memiliki pengaruh
langsung dan tidak langsung yang tidak terpisahkan terhadap kinerja karyawan
dalam melaksanakan tugasnya. Maka dari itu, suasana dan kondisi lingkungan kerja
memberikan pengaruh penting pada kinerja seorang karayawan dalam menjalankan
tugas-tugasnya. Semangat kerja karyawan cenderung meningkat ketika lingkungan
kerja di perusahaan baik. Sebaliknya, jika lingkungan kerja tidak memenuhi
kebutuhan karyawan maka hal ini dapat menimbulkan kebosanan, kelelahan, serta
menurunkan semangat kerja karyawan, sehingga pada akhirnya karyawan tidak
dapat melaksanakan tugasnya secara efektif dan berujung penurunan dalam kinerja

karyawan (Dinar Danisa & Komari Nurul, 2023).

11.5.1 Jenis-jenis Lingkungan Kerja
Pada dasar lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan sehingga

menciptakan kondisi yang baik buat perusahaan. Lingkungan kerja terbagi dalam
dua jenis yaitu lingkungan kerja fisik dan non-fisik (Dinar Danisa & Komari Nurul,
2023) . Kedua jenis lingkungan kerja tersebut yang akan dijelaskan sebagai berikut:
1. Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik mencakup semua kondisi fisik di sekitar tempat kerja
yang secara langsung atau tidak langsung dapat mempengaruhi karyawan.
2. Lingkungan Kerja Non-Fisik

Lingkungan kerja non-fisik adalah seluruh kondisi kejadian yang berhubungan
dengan pekerjaan, baik hubungan dengan pimpinan maupun dengan hubungan

sesama mitra kerja, ataupun dengan bawahan. Perusahaan harus dapat
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mencerminkan kondisi yang mendorong kerja sama antara atasan dengan bawahan

serta orang-orang yang berstatus sama di dalam perusahaan.

11.5.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja

Dalam lingkungan kerja memiliki jenis-jenis diantaranya lingkungan kerja
fisik dan non-fisik. Selain jenis-jenis menurut Fikri, (2025) terdapat beberapa faktor
yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik dan non-fisik yaitu:
1. Lingkungan Kerja Fisik

e Suhu. Untuk memaksimalkan produktivitas, sangatlah penting menciptakan
lingkungan kerjadengan suhu yang diatur dengan benar yang mana sesuai
dengan rentang nyaman yang  bisa diterima oleh setiap orang.

e Kebisingan. Temuan penelitian mengenai suara mengindikasikan bahwa
berbagai suara yang bersifat konstan dan bisa diprediksi tidak berdampak
buruk terhadap produktivitas kerja. Sebaliknya, berbagai suara yang tidak
terduga justru berdampak negatif serta menjadi pengganggu konsentrasi para
pekerja.

¢ Penerangan. Lingkungan kerja yang kurang pencahayaan dapat menyebabkan
kelelahan dan ketegangan pada mata. Penyediaan pencahayaan yang
memadai dan berkualitas akan sangat mendukung produktivitas dan
kenyamanan para pekerja dalam menjalankan tugas-tugasnya.

e Mutu udara. Menghirup udara tercemar memberi suatu konsekuensi
kesehatan yang merugikan. Dalam lingkungan kerja, polusi udara dapat
menimbulkan berbagai gangguan kesehatan pegawai, meliputi sakit kepala,
mata perih, kelelahan, serta depresi yang secara langsung memengaruhi
kesejahteraan dan produktivitas individu.

2. Lingkungan Kerja Non-fisik

e Faktor lingkungan sosial. Latar belakang keluarga, seperti status keluarga,
total anggota keluarga, serta tingkatan kesejahteraannya merupakan aspek
lingkungan sosial yang mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawali.
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e Faktor status sosial. Semakin tinggi posisi struktural setiap orang, maka
semakin besar kewenangan serta ruang geraknya pada proses pengambilan
putusan.

e Faktor hubungan kerja dalam perusahaan. Dalam konteks perusahaan,
terdapat dua jenis hubungan kerja yang mencakup interaksi antar rekan kerja

dan komunikasi antara pekerja dengan pimpinan mereka.

11.5.3 Indikator lingkungan kerja
Perusahaan yang bagus dapat menciptakan lingkungan kerja yang baik
terdahadap karyawan nya. Menurut 1 Komang Budiasa, (2021) ada beberapa
indikator lingkungan kerja sebagai berikut:
1. Suasana kerja
Kondisi yang ada disekitar karyawan yang menciptakan suasana serta
mempengaruhi pelaksanaan didalam pekerjaan tersebut.
2. Hubungan dengan rekan kerja
Hubungan dengan rekan kerja dapat dilihat dari keharmonisan tanpa saling
menjatuhkan satu sama lain. Didalam hubungan pekerjaan yang harmonis
karyawan akan bertahan didalam perusahaan dan tetunya akan mempengaruhi

kinerja karyawan.

11.5.4 Hubungan Lingkungan Kerja Dengan Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan
sehingga tugas atau pekerjaan yang dijalankan oleh karyawan bisa maksimal dan
berdampak positif atau lebih baik bagi perusahaan. Berdasarkan penelitian di Dinas
Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan Timur, dapat di identifikasi bahwa
lingkungan kerja memberikan dampak atas Kinerja pegawai. Analisis regresi linier
sederhana menunjukan setiap peningkatan kualitas lingkungan kerja akan di ikuti
oleh peningkatan kinerja pegawai, dari nilai koefisiensi regresi sebesar 0,568. Nilai
korelasi (R) sebesar 0,646 juga mengisyarakatkan adanya hubungan positif yang
cukup erat. Selain itu, koefisien determinasi sebesar 0,417 menandakan bahwa
lingkungan kerja mampu menjelaskan 41,7% variasi Kinerja pegawai, sedangkan
58,3% faktor lain di luar variabel yang diteliti mempengaruhi sisanya (Nelly
Apriliana & Vera Anitra, 2025).
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11.6 Analisis Faktor

Analisis faktor merupakan suatu teknik yang digunakan untuk mencari
faktor-faktor yang mampu menjelaskan hubungan atau korelasi antara berbagai
indikator independen yang diamati. Analisis faktor merupakan perpanjangan dari
analisis komponen utama. Hal ini juga digunakan untuk mengidentifikasi sejumlah
kecil faktor yang dapat digunakan untuk menjelaskan sejumlah besar variabel yang
saling berhubungan. Jadi, variabel-variabel pada satu faktor mempunyai korelasi
yang tinggi, sedangkan korelasinya dengan variabel-variabel pada faktor lain relatif
rendah. Setiap kelompok variabel mewakili konstruksi dasar yang disebut faktor.

11.6.1 Tujuan Analisis Faktor

Tujuan utama analisis faktor adalah untuk menjelaskan struktur hubungan
antara banyak variabel yang berupa faktor atau variabel laten atau variabel
terkonstruksi. Faktor-faktor yang terbentuk merupakan besaran-besaran acak yang
sebelumnya tidak dapat diamati atau diukur atau ditentukan secara langsung. Selain
tujuan utama tersebut, terdapat tujuan lainnya yaitu:

1. Untuk mereduksi variabel asal yang jumlahnya banyak menjadi beberapa
variabel baru yang jumlahnya lebih sedikit dari variabel asal, dan variabel baru
tersebut disebut faktor atau variabel laten atau konstruk atau variabel terbentuk.

2. Untuk mengetahui hubungan antara variabel-variabel faktor pembentuk atau
dimensi dengan faktor pembentuknya digunakan uji koefisien korelasi antara
faktor-faktor dengan komponen pembentuknya. Analisis faktor ini disebut
analisis faktor konfirmatori.

3. Untuk menguji validitas dan reliabilitas instrumen menggunakan analisis faktor
konfirmatori.

4. Validasi data untuk mengetahui apakah hasil analisis faktor dapat
digeneralisasikan pada populasi, sehingga setelah faktor-faktor terbentuk

peneliti mempunyai hipotesis baru berdasarkan hasil analisis tersebut.
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11.6.2 Jenis-Jenis Analisis Faktor

Analisis faktor pada dasarnya dapat dibedakan secara nyata menjadi dua
jenis yaitu:

1. Analisis Faktor Eksploratori (PCA)

Analisis faktor eksploratori yaitu suatu teknik analisis faktor di mana beberapa
faktor yang akan terbentuk berupa variabel laten yang belum dapat ditentukan
sebelum analisis dilakukan. Pada prinsipnya analisis faktor eksploratif adalah
pembentukan faktor atau variabel laten baru secara acak, yang kemudian dapat
diinterpretasikan sesuai dengan faktor atau komponen atau konstruk yang
terbentuk.

Proses analisis berusaha mencari hubungan antar variabel atau faktor baru yang
terbentuk dan bersifat independen satu sama lain, sehingga dapat tercipta satu atau
beberapa himpunan variabel laten yang jumlahnya lebih sedikit dari jumlah awal
variabel independen yang tidak berkorelasi satu sama lain. lainnya. Jadi faktor-
faktor yang terbentuk tidak berkorelasi satu sama lain.

2. Analisis Faktor Konfirmatori (CFA)

Analisis faktor konfirmatori adalah suatu teknik analisis faktor dimana secara
apriori, berdasarkan teori dan konsep yang telah diketahui atau ditentukan
sebelumnya, diciptakan sejumlah faktor yang akan dibentuk, serta variabel apa saja
yang termasuk dalam setiap faktor yang terbentuk. dan tujuannya pasti.
Pembentukan faktor konfirmatori (CFA) sengaja didasarkan pada teori dan konsep,
dalam upaya memperoleh variabel atau faktor yang mewakili beberapa item atau
sub variabel yaitu variabel observasi.

Pada penelitian ini peneliti menggunakan jenis analisis faktor konfirmatori
yang dimana variabel laten sudah terbentuk dan didalam variabel laten tersebut
terdapat sub variabel yang menjadi indikator acuan dalam membuat instrumen
pernyataan ke responden untuk diuji pengaruh variabel laten tersebut terhadap
variabel konstruk atau kinerja karyawan. Berikut merupakan deskripsi operasional

variabel analisis faktor:
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Variabel Fakmf yang mempengaruhi Indikator Deskripsi Pengukuran skala
kinerja karyawan
Analisis Pekerjaan Gaj Imbalan yang diterima kar)_/awan bersifat rutin dan
tetap dalam periode tertentu
nsentif Penghargaan yang diberikan kepada karyawan guna
memotivasi kerja karyawan bersifat tidak tetap
Kompensasi (X1) Penilaian Pekerjaan Likert
Sumber: Wardhana, 2022 Tunjangan Imbalan terhadag karyavx{an terkait posisi, tugas,
fungsi yang dipegangnya.
Sarana dan prasarana yang diberikan perusahaan
Survei Sistem Kompensasi Fasilitas terhadap karyawan terkait posisi nya atau jabatan
nya.
Materi Program Materi Pelatinan Isi program ya‘ng dlberlkz?m apakah relevan dan
sejalan sesuai program
Metode Yang Digunakan Metode Pelatihan Metode yang diberikan melalui teknik tertentu
Pelatihan Kerja (X2) Jenis Yang Digunakan Jenis Pelatihan Jenis pelatihan berdasarkan kebutuhan analisis Likert
program
Sumber: Mangkunegara,
2023
Perserta Pelatihan Kualifikasi Peserta Peserta pelatihan r_nemgnghl syarat atau
rekomendasi dari pimpinan
Fisik Suasana Tempat Kerja Keadaan Tempat kerja mulai dari suhu, kebisingan,
penerangan, dan mutu udara
Lingkungan Kerja (X3) Likert
Sumber: | Komang
Budiass, 2021 Hubungan yang dibangun antar rekan kerja maupun
Non- Fisik Hubungan Rekan Kerja 0an yang 9 ! p
dengan atasan
Kuantitas Hasil Kerja Ukuran yang berhubungan dengan kuantitas
karyawan secara maksimal
Kinerja Karyawan (Y) Sumber Daya Manusia Likert
Sumber: Afandi, 2020 . . Ukuran yang berhubungan dengan kualitas
Kualitas Kerja
karyawan secara kompeten
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1.7 Pengumpulan Data

Kegiatan penelitian yang paling penting adalah pengumpulan data.
Mengembangkan instrumen merupakan tugas penting dalam langkah penelitian,
namun pengumpulan data jauh lebih penting, terutama jika peneliti menggunakan
metode yang rentan terhadap masuknya unsur subjektif peneliti. Oleh karena itu,
penyusunan instrumen pengumpulan data harus dilakukan dengan serius agar
diperoleh hasil yang sesuai dengan penggunaannya, yaitu mengumpulkan data yang
tepat. Pengumpulan data dalam penelitian perlu dilakukan pengawasan agar data
yang diperoleh dapat tetap terjaga tingkat validitas dan reliabilitasnya. Meski sudah
menggunakan instrumen yang valid dan reliabel, namun jika tidak memperhatikan
saat proses penelitian, bisa jadi data yang dikumpulkan hanyalah sampah belaka.

Pengumpulan data dilakukan untuk memperoleh informasi yang diperlukan
untuk mencapai tujuan penelitian. Sebelum melakukan penelitian, seorang peneliti
biasanya mempunyai suatu asumsi berdasarkan teori yang digunakannya, asumsi
tersebut disebut dengan hipotesis. Untuk membuktikan suatu hipotesis secara
empiris, seorang peneliti perlu mengumpulkan data untuk penelitian yang lebih
mendalam.

Proses pengumpulan data ditentukan oleh variabel-variabel yang
dihipotesiskan. Pengumpulan data dilakukan terhadap sampel yang telah
ditentukan. Data merupakan sesuatu yang belum mempunyai arti bagi penerimanya
dan masih memerlukan pengolahan. Data bisa bermacam-macam bentuknya, mulai
dari gambar, suara, huruf, angka, bahasa, simbol, bahkan keadaan. Semua hal
tersebut dapat disebut sebagai data terjamin yang dapat kita gunakan sebagai bahan

untuk melihat lingkungan, objek, peristiwa atau konsep.

11.7.1 Jenis Data
Data dapat dibagi menjadi beberapa kategori. Tipe data dapat dikategorikan sebagai
berikut:
1. Jenis Data Berdasarkan Sifatnya
Jenis data penelitian dapat dilihat berdasarkan sifatnya. Berdasarkan sifatnya

dibedakan menjadi dua yaitu data kualitatif dan data kuantitatif. Berikut ulasannya:
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1) Data kualitatif

Data kualitatif dapat diartikan sebagai bentuk penafsiran konsep data. Fungsi

data kualitatif adalah menerjemahkan data mentah menjadi deskripsi, penjelasan

atau uraian.

Pengumpulan data kualitatif dapat dilakukan dalam tiga tahap yang terdiri dari:

Reduksi data (reduksi data)

Reduksi data adalah proses mengidentifikasi data abstrak dan mentah. Baik
diperoleh dengan cara mengkode, meringkas, atau mengkategorikan.
Pengorganisasian

Sedangkan pengorganisasian adalah tahap dimana peneliti menggabungkan data
yang telah diperoleh menjadi satu kesatuan informasi

Interpretasi data (Interpretasi)

Kolaborasi antara reduksi data dan pengorganisasian yang rapi dan logis disebut

interpretasi data. Secara sederhana interpretasi data berupa kesimpulan.

2) Data Kuantitatif

Data kuantitatif adalah data penelitian yang berupa angka-angka, data statistik

dan data yang dapat dianalisis. Data kuantitatif dikatakan metode ilmiah, karena

dapat diukur, rasional, obyektif dan empiris. Data kuantitatif mempunyai metode

penelitian yang antara lain sebagai berikut.

Metode deskriptif

Metode deskriptif merupakan metode penelitian yang menggambarkan
fenomena-fenomena yang sedang terjadi, dengan cara menjelaskannya secara
jelas. Mulai dari subjek dan objek yang diteliti.

Metode Komparatif

Merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara mengambil
data seobjektif mungkin. Peneliti tidak memanipulasi hasil penelitian. Dengan
mengambil data-data yang telah dikumpulkan, nantinya akan dilakukan analisis
untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan variabel atau tidak.

Metode Korelasi

Metode penelitian korelasional merupakan salah satu jenis data kuantitatif yang
sering digunakan untuk membandingkan apakah terdapat persamaan pada objek
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yang akan diteliti. Apakah framework yang penulis ambil sudah sesuai atau
belum?
e Metode Survei
Metode survei lebih sering digunakan untuk mengumpulkan beberapa sampel
berupa orang. kemudian mencari tahu jawaban konkrit dari sampel tersebut.
e Metode Ex Post Facto
Sedangkan data kuantitatif dengan metode ex post facto merupakan salah satu
metode yang digunakan untuk mengetahui sebab akibat dari hasil manipulasi
yang dilakukan peneliti. Tentu saja semuanya dilakukan berdasarkan kajian
teori.
e Metode Eksperimen Sejati
Seperti namanya, metode eksperimen sebenarnya sering digunakan untuk
mengendalikan variabel eksternal. Tujuannya untuk melihat apakah ada
perubahan dari percobaan tersebut.
2. Jenis Data Berdasarkan Skala Pengukuran
Berdasarkan skala pengukurannya, jenis data penelitian mempunyai tiga
bentuk data yang meliputi data nominal, ordinal, interval dan rasio. Pembahasan
masing-masing data dapat dilihat sebagai berikut.
1) Data nominal
Data nominal secara umum dapat diartikan sebagai data yang diperoleh dengan
cara mengkategorikan. Kategorisasi ini justru memudahkan peneliti dalam
mengumpulkan data di lapangan. Mengingat beberapa objek dan sampel tidak dapat
dianalisis atau diteliti jika tidak ada kategorisasi. Ada yang mengatakan bahwa
skala nominal ini merupakan skala yang paling rendah. Kategorisasi dalam skala
nominal tidak mempunyai perubahan atau arti lain jika kategorisasinya diubah.
Sebagai contoh.peneliti akan melakukan penelitian dengan membuat kode-kode.
Kode A untuk laki-laki dan kode B untuk wanita. Jika sewaktu-waktu penulis ingin
mengubah kategorisasi menjadi Kode A untuk perempuan dan Kode B untuk laki-
laki, maka tidak akan terjadi perubahan. Sebab fungsi kategorisasi ini tidak lain
hanyalah diferensiasi gender. Berikut ini adalah beberapa ciri-ciri data nominal,
agar lebih ringkas dan jelas dapat dilihat.



11-21

e Dibedakan dalam kategori tanpa memperhatikan urutan

e Satu pengukuran hanya menghasilkan satu kategori

e Setiap kategori dianggap sama

o Data merupakan tingkat pengukuran data yang paling rendah
o Tidak dapat dioperasikan secara matematis

2) Data ordinal

Sedangkan yang disebut data ordinal adalah data yang diambil dengan cara
mengelompokkannya berdasarkan pangkat, hubungan, dan pangkat. Misalnya
membahas status sosial ekonomi wilayah X. atau meninjau peringkat kelas di suatu
sekolah. Skala ordinal mirip dengan skala nominal. Hanya saja pada skala
kategorisasi ordinal angka-angka yang digunakan mempunyai nilai sesuai dengan
tingkatannya. Misalnya nilai O lebih rendah dari nilai 1. Begitu pula nilai 1 lebih
rendah dari angka 2.

Contoh penggunaan skala ordinal yang sering digunakan untuk mengukur
tingkat kepuasan dalam suatu survei. Dalam sebuah survei, banyak pertanyaan yang
menyertai objek pemilihan nilai berdasarkan tingkat kepuasan. Misalnya saja angka
5 yang menunjukkan perasaan sangat puas. angka 4 menunjukkan kepuasan. Angka
3 menandakan perasaan cukup puas. Angka 2 menunjukkan ketidakpuasan. Angka
1 menunjukkan sangat tidak puas dan seterusnya. Ada beberapa ciri-ciri data

ordinal, sebagai berikut.

Dibedakan dalam kategori berdasarkan pesanan

Memiliki tingkatan data

Lebih tinggi dari data nominal pada tingkat pengukuran data

Tidak dapat dioperasikan secara matematis
3) Interval Data

Berbeda dengan interval data. Data interval merupakan data yang diperoleh
dengan cara pengukuran. Data interval berbeda dengan kedua bentuk data di atas
yang masih berkategori. Tidak ada kategorisasi dalam interval data. Contoh kasus,
pembahasan nilai tes kecerdasan, nilai tes dan mengetahui nilai tes prestasi.

Skala interval disebut juga skala Interval. Penggunaan angka pada skala interval
menunjukkan tingkatan dan angka yang berurutan mempunyai jarak yang sama.

Secara spesifik skala interval mempunyai ciri dasar yaitu mempunyai titik nol
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(bilangan mutlak) yang digunakan sebagai perbandingan. Agar Anda mengetahui
lebih spesifiknya. Di bawah ini beberapa ciri-ciri interval data yang dapat Anda

perhatikan.

Urutannya diukur secara bertahap

Memiliki interval tertentu

Ini “lebih tinggi” dari data ordinal pada tingkat pengukuran

Dapat dianalisis dengan uji statistik parametrik
4) Data Rasio

Sedangkan yang disebut data rasio adalah data yang diperoleh dengan
melakukan pengukuran. Misalnya saja mengukur jarak, skala dan masih banyak
lagi. Juga belum ada kategorisasi karakteristik data rasio.

Skala yang paling tinggi diantara skala-skala yang disebutkan di atas adalah
skala rasio. Skala ini dapat digunakan untuk menunjukkan level dan memiliki
interval yang sama antara dua nilai yang berurutan. Skala rasio juga mempunyai
skala yang sebenarnya bisa dibandingkan karena juga mempunyai nilai dasar yang
mutlak.

Itulah empat jenis data penelitian berdasarkan skala pengukuran. Setelah
mengkaji sifat dan skala data penelitian di atas. Masih ada bab lain yang akan kami
bahas yaitu berdasarkan sumber yang akan diulas pada sub bab dibawah ini. Secara
singkat dan mudah, data rasio memiliki ciri-ciri sebagai berikut.

o Data bersifat numerik dalam arti sebenarnya

e Memiliki nol mutlak

e Memiliki posisi “tertinggi” dalam tingkat pengukuran data
e Dapat dioperasikan secara matematis.

3. Jenis Data Berdasarkan Sumbernya

Berdasarkan sumbernya, jenis data penelitian berdasarkan sumbernya dibedakan
menjadi data primer dan data sekunder. Ulasan lebih lengkapnya dapat dilihat
sebagai berikut.

1) Data primer

Data primer adalah pengumpulan objek data penelitian yang dilakukan secara

perseorangan atau perseorangan. Namun bisa juga dilakukan berdasarkan
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organisasi. Karena pengumpulan data ini dilakukan secara individual, maka
pengumpulan data dapat dilakukan dengan cara wawancara.

Jika kita melihat kelemahan dan kelebihan data primer, ada beberapa hal yang

dapat dituliskan sebagai berikut.
a. Kelebihan

o Peralatan dapat disesuaikan dengan selera dan minat peneliti

o Hasil penelitian mencerminkan objektivitas di lapangan sehingga sulit untuk
dimanipulasi secara statistik.

e Lebih kekinian, karena tema yang dikaji adalah hal-hal yang baru terjadi pada
saat ini.

¢ Relevan sesuai dengan kondisi atau keadaan saat ini.

b. Kelemahan

e Pengambilan data membutuhkan waktu yang lama

o Dibutuhkan banyak uang dan usaha. Karena ada biaya-biaya yang tidak
terduga, tergantung kondisi yang terjadi di lapangan.

o Sampel tidak valid, hal ini berlaku ketika peneliti mengalami pengambilan
sampel yang tidak tepat. Karena sampelnya salah, maka jawabannya bisa jadi
tidak objektif dan tentunya hal ini akan mempengaruhi hasilnya.

2) Data Sekunder

Data sekunder merupakan pengambilan objek data yang dilakukan secara tidak
langsung. Umumnya data sekunder diperoleh melalui data yang dikumpulkan dari
pihak lain. Misalnya saja mengambil data yang dilansir dari jurnal penelitian, dari
surat kabar atau dari penelitian. Jika kita melihat kelemahan dan kelebihan data
Sekunder, ada beberapa poin yang akan dituliskan sebagai berikut.
a. Kelebihan

e Pengambilan data lebih murah (jika dilakukan secara komersial)

e Pengambilan data tidak memerlukan waktu yang lama

e Pengumpulan data dapat diakses secara gratis

b. Kekurangan

e Data yang kita peroleh bisa saja ketinggalan zaman. Oleh karena itu

pengumpulan data didasarkan pada tahun penerbitan. Semakin kadaluwarsa,

maka dianggap semakin tidak relevan yang bisa mempengaruhi penelitian.
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11.7.2 Teknik Pengumpulan Data

Dalam suatu penelitian, kita sering mendengar istilah metode pengumpulan
data dan instrumen pengumpulan data. Meski berkaitan, keduanya merupakan
mempunyai istilah arti yang berbeda. Metode pengumpulan data adalah cara yang
dilakukan untuk mengumpulkan dan menganalisis data. Dengan mengumpulkan
data, peneliti dapat menjawab pertanyaan tertentu, menguji hipotesis, hingga
menilai hasil. Baik penelitian kualitatif dan kuantitatif, masing-masing memiliki
metode pengumpulan data yang berbeda. Sedangkan instrumen pengumpulan data
adalah alat bantu yang dipilih dan digunakan oleh peneliti dalam kegiatannya
mengumpulkan agar kegiatan tersebut menjadi sistematis dan dipermudah olehnya.
Ada berbagai metode pengumpulan data yang dapat dilakukan dalam sebuah
penelitian, beberapa metode pengumpulan data antara lain:
1. Interview (Wawancara)

Secara konsep terdapat kesamaan antara kuesioner dengan interview, yang
membedakan adalah waktu terjadinya proses pertukaran. Interview dilakukan
secara langsung terhadap narasumber yang berbentuk tanya jawab atau wawancara
sebagai sumber informasi.

2. Observasi

Teknik pengumpulan data yang dilakukan secara langsung. Untuk melakukan
observasi seorang peneliti diharuskan untuk melakukan pengamatan di tempat
terhadap objek penelitian untuk diamati menggunakan pancaindra yang kemudian
dikumpulkan dalam bentuk catatan atau alat rekam. Observasi terbagi menjadi tiga
yaitu observasi partisipatif, observasi terus terang atau tersamar dan observasi tak
berstruktur.

3. Kuesioner (Angket)

Teknik yang ketiga adalah menggunakan kuisioner, angket atau kuesioner
adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan beberapa
pertanyaan terkait penelitian yang akan diberikan kepada responden. Sebelum
menyebarkan kuesioner penelitia diharuskan untuk melakukan pengujian terkait
dengan pertanyaan-pertanyaan yang akan diberikan, dikarenakan hasil pertanyaan

ini nantinya akan digunakan sebagai alat ukur yang valid dan realibel.
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4. Studi Dokumen
Teknik pengumpulan data yang terakhir adalah dengan cara melakukan studi
dokumen, dalam studi dokumen peneliti mengandalkan dokumen sebagai salah satu
sumber data sebagai penunjang penelitian. Dokumen yang dapat digunakan dalam
pengumpulan data dibedakan menjadi dua, yakni:
a. Dokumen Primer
Dokumen primer adalah dokumen yang ditulis oleh orang yang langsung
mengalami suatu peristiwa tertentu.
b. Dokumen Sekunder
Dokumen sekunder adalah dokumen yang ditulis berdasarkan dari laporan atau

cerita orang lain.

11.7.3 Populasi Dan Sampel
11.7.3.1 Populasi

Populasi merupakan jumlah keseluruhan elemen dari suatu objek atau
subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik berupa manusia, hewan, benda,
nilai, dan gejala untuk dilakukan sebuah penelitian sehingga bisa ditarik sebuah
kesimpulan dari populasi tersebut. Adapun jenis-jenis dari populasi:

1. Populasi Terbatas (Finite Population) adalah populasi yang dapat dihitung
jumlahnya. Namun, terkadang populasi terbatas sangat besar, sehingga dapat
diperlakukan sebagai populasi tak terbatas untuk kesimpulan statistik
(generalisasi).

2. Populasi Tak Terbatas adalah populasi yang tidak memungkinkan peneliti
menghitung jumlah populasi secara keseluruhan. Populasi seperti ini disebut tak

terbatas atau tak terhingga.

11.7.3.2 Sampel

Sampel merupakan jumlah sebagian dari suatu objek atau subyek yang
mewakili populasi yang diteliti guna mewakilkan kualitas dan karakteristik dari
populasi tersebut. Ada beberapa kondisi yang harus dilakukan pengambilan sampel

dalam penelitian sebagai berikut:
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1. Ukuran populasi terlalu besar

Kondisi dimana populasi memiliki jumlah yang sangat besar sehingga peneliti
harus mengambil langkah dengan menggunakan cara atau teknik sampel. Dengan
pengambilan sampel tersebut nantinya sebagian populasi akan mewakili dari
keseluruhan populasi. Sebagai contoh masyarakat disuatu daerah yang ingin diteliti
gaya hidupnya dimana jumlah populasi tersebut mencapai ribuan bahkan ratusan
ribu, peneliti tidak mungkin mengambil keseluruhan dari populasi didaerah
tersebut. Sehingga peneliti hanya mengambil sampel dimana sampel tersebut
nantinya akan mewakilkan gaya hidup dari populasi didaerah tersebut.

2. Biaya peneliti mahal dan waktu yang terbatas

Dalam melakukan penelitian dilapangan, peneliti pasti mengeluarkan biaya yang
sangat besar dan waktu yang lama jika harus meneliti keseluruhan populasi. Tetapi
hal tersebut bisa diminimalisir dengan cara pengambilan sampel sehingga peneliti
tidak perlu mengeluarkan biaya yang terlalu besar. Selain itu, waktu yang
digunakan menjadi lebih efisien.

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut.” Sehingga sampel merupakan bagian dari populasi yang ada,
sehingga untuk pengambilan sampel harus menggunakan cara tertentu yang
didasarkan oleh pertimbangan-pertimbangan yang ada (Sugiyono, 2022) . Adapun
jenis-jenis teknik pengambilan sampel atau sampling adalah sebagai berikut:

a. Teknik sampling secara probabilitas (Probability Sampling)

Teknik sampling probabilitas atau random sampling merupakan teknik sampling
yang dilakukan dengan memberikan peluang atau kesempatan kepada seluruh
anggota populasi untuk menjadi sampel. Dengan demikian sampel yang diperoleh
diharapkan merupakan sampel yang representatif. Teknik sampling ini lebih
mampu untuk dilakukan generalisasi pada hasil penelitian. Namun biasanya
dilakukan untuk populasi yang anggotanya bisa dihitung.

b. Teknik sampling secara non-probabilitas (Non Probability Sampling)

Teknik sampling non-probabilitas adalah teknik pengambilan sampel yang
ditemukan atau ditentukan sendiri oleh peneliti atau menurut pertimbangan pakar.
Sampling ini adalah teknik yang tidak memberikan peluang/kesempatan sama bagi

setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel.
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Terdapat beberapa hal yang memengaruhi berapa besar sampel harus diambil,

yaitu sebagai berikut:

a.

Heterogenitas dari populasi. Semakin heterogen sebuah populasi, jumlah sampel
yang diambil pun harus semakin besar sehingga seluruh karakteristikpopulasi
dapat terwakili.

Jumlah variabel yang digunakan. Semakin banyak jumlah variabel yang ada,
jumlah sampel yang diambil pun harus semakin besar. Hal ini mengingat
adanya persyaratan pengujian hubungan (misalnya dengan chi square test of
independent yang tidak memungkinkan adanya sel dengan nilai yang diharapkan
kurang dari 1 yang dalam perhitungannya dipengaruhi oleh besaran sampel).
Teknik penarikan sampel yang digunakan. Jika kita menggunakan teknik
penarikan sampel acak sederhana, otomatis jumlah sampel tidak terlalu
berpengaruh dibandingkan dengan penggunaan teknik penarikan sampel acak
terlapis. Semakin banyak lapisan membutuhkan sampel yang lebih besar pula.

Dalam melakukan pengambilan sampel ukuran yang ditentukan bisa melalui

ketentuan Slovin. Adapun rumus yang digunakan menggunakan tingkat kesadaran
5% :

N

"T1IN(e)?

Keterangan :

n = ukuran sampel

N

e

= ukuran populasi
= nilai kritis (batas ketelitian) yang di inginkan (persen kelonggaran
ketidaktelitian karena kesalahan penarikan sampel) sebesar 5% dengan

tingkat kepercayaan 95%.
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11.8 Teori Pengolahan Data

11.8.1 Uji Validitas

Uji validitas merupakan pengukuran suatu kuesioner untuk mengetahui
keasliannya yang telah disebarkan oleh peneliti. Kuesioner yang valid adalah
pernyataan yang ada di dalam kuesioner itu sendiri yang mampu memberikan
ekspresi terhadap setiap pernyataan yang akan diukur dalam kuesioner tersebut.
Instrumen dikatakan layak apabila dapat dengan tepat mengukur hal yang ingin
diukur. Dalam pengujian validitas kuesioner penelitian dibagi menjadi 2 yaitu
validitas faktor dan validitas item.

1. Validitas Faktor

Validitas faktor diukur apabila item-item disusun dengan menggunakan lebih
dari satu faktor. Pengukuran validitas faktor ini dilakukan dengan mengkorelasikan
skor faktor (jumlah item dalam satu faktor) dengan skor faktor total (jumlah total
faktor).
2. Validitas ltem

Validitas item pernyataan yang ditunjukkan dengan adanya korelasi terhadap
total item pernyataan (total skor). Perhitungan validitas item dilakukan dengan cara
mengkorelasikan skor item dengan total skor item. Apabila faktor yang digunakan
lebih dari satu, berarti menguji validitas item dengan cara mengkorelasikan skor
item dengan skor faktor, Tinggi rendahnya koefisien validitas instrumen tergantung
pada hasil perhitungan koefisien korelasi.

Dalam pengujian validitas koefisien korelasi merupakan sesuatu yang
menentukan tinggi rendahnya koefisien validitas. Untuk itu, harus memahami
formulasi koefisien korelasi. Rumus korelasi Product Moment (Pearson) yang
dilambangkan dengan r. Dari hasil perhitungan akan didapatkan koefiesien relasi
untuk mengukur validitas item serta menentukan item tersebut layak atau
tidaknya. Item pernyataan atau pertanyaan dapat dikatakan valid jika r hitung > r
tabel. Secara keseluruhan suatu instrumen akan dikatakan valid apabila memenuhi

nilai sebagai berikut:
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Tabel Il. 2 Kategori Parameter Validitas

Parameter Kategori Validitas

0,8-1,0 Validitas sangat tinggi (paling baik)

06-0,8 Validitas tinggi (baik)

04,-0,6 Validitas sedang (cukup)

02-04 Validitas rendah (kurang)
0-0,2 Validitas sangat rendah (jelek)

Sumber: Sugiyono (2022)

Untuk menguji validitas alat ukur, dengan itu menggunakan koefisien
korelasi merupakan penentu yang menentukan tinggi rendahnya koefisien validitas.
Untuk itu kita harus memahami formulasi koefisien korelasi. Sehingga Rumus yang
akan digunakan untuk menghitung validitas ini menggunakan rumus Kkorelasi
Product Moment (Pearson), dapat dituliskan sebagai berikut:

NYXY - X —-3YY)
" T VINEX? — (ZX2NEYE - (ZV)?

rxy : korelasi r pearson
N :jumlah sampel
X :variabel bebas
Y :variabel terikat

Pengujian lanjutan untuk menentukan apakah koefisien korelasi yang
didapat bisa digunakan untuk mewakili populasi, maka digunakan uji signifikansi

dari uji t. Maka nilai r pearson yang didapat digunakan untuk menghitung nilai t

hitung.
Berikut rumusnya:
rvn—2
Thitung = Vn
V1—r?
Keterangan :
T = Nilai thitung
r = Koefiesien korelasi hasil thitung

n = Jumlah Responden
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Distribusi tabel T untuk nilai alpha (o) sebesar 5% (0,05) dan nilai degree of
freedom (df) adalah =n -2
Keputusan  : Jika thitung > tranel data valid

Jika thitung < tianer data tidak valid

11.8.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan sebagai pengujian terhadap suatu alat ukur,
apakah alat ukur pengujian reliabilitas tersebut mampu diandalkan atau masih
memberikan konsistensi dan kestabilan apabila pengukuran uji reliabilitas tersebut
diulangi sebagaimana mestinya (Priyatno, 2021).

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi instrumen
penelitian, apakah instrumen yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten
jika dilakukan pengukuran ulang. Ada beberapa metode pengujian reliabilitas,
diantaranya metode tes ulang, formula Flanagan, Crombach’s Alpha, metode
formula KR (Kuder-Richardson) — 20, KR — 21, dan metode Anova Hoyt. Metode
yang sering digunakan dalam penelitian adalah metode Cronbach’s Alpha. Metode
ini sangat cocok digunakan pada skor non-dikotomi (0 dan 1). Secara
keseluruhan, uji reliabilitas harus memenuhi ukuran tertentu, dimana nilai tersebut
bisa dikatakan cukup reliabel. Berikut merupakan kategori parameter dalam uji
reliabilitas:

Tabel 11. 3 Kategori Parameter Reliabilitas

Parameter Kategori Reliabilitas
0,8-1,0 Reliabilitas sangat tinggi
0,6-0,8 Reliabilitas tinggi
0,4-0,6 Reliabilitas sedang
0,2-04 Reliabilitas rendah

Sumber : Sugiyono (2022)
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Indikator dari reliabilitas adalah nilai alpha cronbach’s. Umumnya, sebuah
instrumen penelitian dikatakan reliabel ketika mencapai angka minimal 0,70.
Adapun langkah — langkah penghitungan uji reliabilitas dengan menggunakan alpha
cronbach’s adalah, sebagai berikut :

a. Menghitung varian skor tiap-tiap item dengan rumus :
X;)?

e

B N

Si
Keterangan:
Si = Varians skor tiap-tiap item
> Xi2 = Jumlah kuadrat item Xi
(3.Xi)2 = Jumlah item Xi dikuadratkanN

N = Jumlah responden

b. Menjumlahkan semua varian semua item dengan rumus:
S, =S5S14+52+4+53+..5,

Keterangan:

Y'Si  =Jumlah varian semua item

S1+S2+S3+...Sn =Varians Itemke- 1, 2, 3...n

c. Menghitung total varian dengan rumus:

B ZXtZ (Zﬁt)z

St N
Keterangan:
St = Varians skor tiap-tiap item
YXt2 = Jumlah kuadrat item Xi
(3. Xt)2 = Jumlah item Xi dikuadratkanN
N = Jumlah responden
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d. Menghitung nilai alpha dengan rumus:

k XS
T11—k — 1x{1 - S,

Keterangan:

rll1 = Nilai reliabilitas

>Si  =Jumlah varian skor tiap item
St = Varian total

k = Jumlah item

11.8.3 Uji Normalitas

Uji normalitas tujuannya ingin mengetahui pervariabel apakah berdistribusi
normal atau tidaknya. Uji ini sangat diwajibkan dan perlu dilakukan sebuah
pengujian pada variabel yang lain serta memberikan asumsi sehingga nilai residu
akan stabil. Uji normalitas ini dilihat dari failed significant. Seandainya data
mempunyai tingkat signifkan tinggi dari 0,05 atau 5% jadi bisa disimpukan Ho
diterima, maka bisa dikatakan berdistribusi normal (Priyatno, 2021).

Metode klasik dalam pengujian normalitas suatu data tidak begitu rumit.
Berdasarkan pengalaman empiris beberapa pakar statistik, data yang banyaknya
lebih dari 30 angka (n > 30), maka sudah dapat diasumsikan berdistribusi normal.

Biasa dikatakan sebagai sampel besar.

11.8.4 Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam regresi linear ada
korelasi antarkesalahan pengganggu (residual) pada periode t dengan kesalahan
pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada masalah
autokorelasi (Ghozali, 2025) . Besarnya nilai sebuah data dapat saja dipengaruhi
atau berhubungan dengan data lainnya. Gejala autokorelasi dapat dideteksi
menggunakan uji Durbin Watson Test dengan menentukan nilai durbin watson
(DW). Nilai Durbin Watson (DW) harus dihitung terlebih dahulu, kemudian
dibandingkan dengan nilai batas atas (dU) dan nilai batas bawah (dL) untuk berbagi

nilai n (jumlah sampel) dan k (jumlah variabel bebas). Ketentuan sebagai berikut :
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DW<dL, terdapat autokorelasi positif
dL<DW-<dU, tidak dapat disimpulkan
dU<DW-<4-dU, tidak terjadi autokorelasi
4-dU<DW<4-dL, tidak dapat disimpulkan

11.8.5 Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas adalah hubungan linier antar variabel bebas. Uji
multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terdapat
korelasi yang tinggi atau sempurna antar variabel independen (Ghozali, 2025).
Model regresi yang baik seharusnya tidak ada korelasi diantara variabel. Bila ada
korelasi yang tinggi diantara variabel bebasnya, maka hubungan antara variabel
bebas terhadap variabel terikat menjadi terganggu.
multikolinearitas antar variabel independen dapat dideteksi dengan menggunakan
matriks korelasi dengan ketentuan sebagai sebagai berikut:
o Jika nilai matriks korelasi antar dua variabel independen lebih besar dari (>) 0,90

maka terdapat multikolinearitas.

e Jika nilai matriks korelasi antar dua variabel independen lebih kecil (<) 0,90

maka tidak terdapat multikolinearitas

11.8.6 Uji Heterokedastisitas
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah suatu model
regresi terdapat ketidakseimbangan antara varian-varian residual suatu observasi
dibandingkan observasi lainnya. Pengujian heteroskedastisitas dapat dilakukan
dengan menggunakan :
1) Grafik Scatterplot atau dari nilai prediksi variabel terikat. Dasar pengambilan
keputusan sebagai berikut :

o Jikaterdapat pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka
mengindikasikan bahwa terjadi heteroskedastisitas.

o Jika tidak terdapat pola yang jelas, maupun titik-titik yang menyebar di atas

dan di bawah angka 0 pada sumbu y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas
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2) Uji Breusch-Pagan. Kriteria pengambilan keputusan dari uji Breusch-Pagan
adalah sebagai berikut :
o Jika nilai signifikansi > 0,05 , maka tidak terjadi heteroskedastisitas
o Jika nilai signifikansi < 0,05 , maka terjadi heteroskedastisitas

3) Chi Square dari Obs*R-Squared adalah sebesar 0.1493 sehingga lebih besar
daripada nilai alpha (0.05) yaitu (0.1493 > 0.05). Jika melebihi dari nilai alpha
(0.05) dapat diartikan bahwa data terbebas dari masalah heteroskedastitas.

4) Uji Glejser. Uji Glejser dilakukan dengan meregresikan variabel-variabel bebas
terhadap nilai absolut residualnya.

5) Uji ARCH dengan dasar pengambilan keputusan:
e Jika nilai signifikan variabel independen < 0,05 maka terjadi

Heterokedastisitas.

e Jika nilai signifikan variabel independen > 0,05 maka tidak terjadi

Heterokedastisitas.

11.8.7 Regresi Linear Berganda

Regresi linear berganda di gunakan untuk mengetahui pengaruh antara dua
atau lebih variabel independen dengan satu variabel dependen yang di tampilkan
dalam bentuk persamaan regresi (Priyatno, 2021).
Rumus :

Y = a + biX1+ b2X2+ -+ bnXn

Keterangan :
Y = Variabel dependen yang di teliti.
a = Konstanta.
b = Koefisien Regresi.

X = Variabel Independen yang di teliti.
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11.8.8 Uji T Parsial

Uji T (Test T) adalah salah satu test statistik yang dipergunakan untuk
menguji kebenaran atau kepalsuan hipotesis yang menyatakan bahwa diantara dua
buah mean sampel yang diambil secara random dari populasi yang sama, tidak
terdapat perbedaan yang signifikan (Sudijono, 2025). Untuk mengetahui apakah

variabel bebas signifikan secara parsial digunakan uji t parsial dengan rumus: r

thitung = penjelasan: koefisien korelasi n = angka dengan tingkat signifikan

ditetapkan 5% dengan derajat kebebasan (df) n-k- 1 dengan tes 2 sisi, kriteria tesnya
adalah:

1. Apabila t hitung > t tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya terdapat
pengaruh kompensasi, pelatihan kerja dan lingkungan kerja terhadap Kkinerja
karyawan.

2. Apabilat hitung < tabel maka Ho diterima dan Ha ditolak. Artinya tidak terdapat
pengaruh kompensasi, pelatihan kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja

karyawan.

11.8.9 Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R2 ) bertujuan mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerapkan variasi variabel dependen (Ghozali, 2025). Nilai
koefisien determinasi adalah antara nol dan 1 nilai R2 yang kecil dapat diartikan
bahwa kemampuan menjelaskan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan
variable terikat sangat terbatas. Terdapat rumus dalam menganalisis dan menguji
koefisien determinasi sebagai berikut:
Rumus:

KD =12x100%

Keterangan :
Kd : Koefisien Determinasi

r : Koefisien Korelasi
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11.9 Model Penelitian

Kompensasi

X1

Sumber : Susanto, 2020

Pelatihan Kerja H2 Kinerja Karyawan

X2

Y

Sumber : Sri Larasati,
2020

Sumber : Rivai, 2022

Lingkungan Kerja

X3

Sumber : Dinar Danisa &
Komari Nurul, 2023

Gambar 1. 1 Model Penelitian



BAB 111l METODOLOGI PENELITIAN

I11.1 Kerangka Penelitian

Kerangka penelitian merupakan suatu cara yang digunakan untuk
menjelaskan hubungan atau kaitan antara variabel yang akan diteliti, yang mana
penggambaran antara variabel yang satu dengan penggambaran yang lain dapat
terkoneksi secara detail dan juga sistematis. Hal tersebut dilakukan agar penelitian
bisa lebih mudah dipahami karena nantinya dalam laporan penelitian
penyampaiannya bisa runtut. Dalam penelitian ini, menggunakan metode
kuantitatif, Metode kuantitatif adalah metode penelitian ilmiah yang sistematis
terhadap bagian-bagian dan fenomena serta kausalitas hubungan-hubungannya
dengan banyak angka. Mulai dari proses pengumpulan data hingga penafsirannya.
Sedangkan Metode penelitian adalah langkah yang dimiliki dan dilakukan oleh
peneliti dalam rangka untuk mengumpulkan informasi atau data serta melakukan
investigasi pada data yang telah didapatkan tersebut. Metode penelitian
memberikan gambaran rancangan penelitian yang meliputi antara lain: prosedur
dan langkah-langkah yang harus ditempuh, waktu penelitian, sumber data, dan
dengan langkah apa data-data tersebut diperoleh dan selanjutnya diolah dan
dianalisis. Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai bagian dari
serangkaian investigasi sistematika terhadap fenomena dengan mengumpulkan data
untuk kemudian yang diukur dengan teknik statistik matematika atau secara
komputasi.

Metode kuantitatif merupakan suatu metode penelitian yang berdasarkan
pada filsafat positivisme, sebagai metode ilmiah atau scientific karena telah
memenuhi kaidah ilmiah secara konkrit atau empiris, obyektif, terukur, rasional,
serta sistematis (Sugiyono, 2022). Metode kuantitatif bertujuan untuk menguji
hipotesis yang telah ditetapkan yang akan digunakan untuk meneliti pada populasi
serta sampel tertentu, pengumpulan data dengan menggunakan instrumen

penelitian, serta analisis data yang bersifat kuantitatif atau statistik.

-1
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I11.2 Tempat Penelitian

Tempat : Departemen quality control PT. Mulia Keramik Indah Raya..
Alamat . JI. Raya Tegal Gede Lemahabang 17550
Cikarang, Bekasi, Jawa Barat, Indonesia.
Telp : +62 21 8935 708
Email : cs@muliaceramics.com

111.3 Desain Analisis VVariabel

Insentif
Kompensasi

Tunjangan

(X1)

Fasilitas
Sumber : Wardhana, 2022

Materi
Pelatihan

Pelatihan

Pelatihan Kerja

Jenis Pelatihan x2)
Kualifikast

Sumber : Mangkunegara, 2023

Kinerja Karyawan

()

Peserta

Sumber : Afandi, 2020

Suasana
Tempat Kerja

Lingkungan Kerja

(X3)

Hubungan
Rekan Kerja/
Atasan

Sumber : | Komang Budiasa,
2021

Gambar I11. 1 Desain Penelitian

Pada desain variabel terdapat variabel dependen (Y) dan variabel independen
(X) yang diperoleh dari beberapa sumber diantara nya jurnal dan perusahaan
langsung. pada desain ini terdapat indikator variabel independen maupun variabel
dependen guna membuat quesioner untuk mengetahui pengaruh antara variabel

independen dengan variabel dependen.
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I11.4 Populasi Dan Sampel
111.4.1 Populasi

Populasi adalah suatu objek atau subjek yang memegang karakteristik dari
keseluruhan objek atau subjek total kelompok seperti nilai, manusia, dan gejala
fenomena yang merupakan sumber dari penelitian untuk dipelajari. Populasi adalah
suatu wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai
kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari

dan kemudian diambil kesimpulannya (Sugiyono, 2022). Populasi berdasarkan

tujuan dapat dibedakan menjadi dua bagian yaitu ;

e Populasi target, merupakan populasi yang telah ditentukan sesuai dengan
permasalahan penelitian, dan hasil penelitian dari populasi tersebut ingin
disimpulkan.

e Populasi survei, merupakan populasi yang terliput dari suatu penelitian
berdasarkan hasil subjek.

Populasi terdiri dari unsur sampling yaitu unsur yang diambil sebagai sampel
penelitian.Unsur sampling ini diambil dengan menggunakan kerangka sampel

(Sampling Frame). Populasi di dalam penelitian ini adalah karyawan koperasi

peternak sapi bandung utara.

111.4.2 Sampel
Sampel adalah sebagian dari populasi yang memiliki karakteristik dan sifat
yang sama yang dalam menggambarkan suatu populasi sehingga sampel tersebut
dianggap bisa mewakili semua populasi yang diteliti. Dalam pengambilan sampel
memiliki teknik yang berguna untuk membantu peneliti dalam melakukan
mengeneralisasi didalam suatu populasi yang diwakili. Sampel berguna jika suatu
populasi tersebut dalam jumlah yang besar sehingga dengan pengambilan sampel
bisa menghemat biaya, tenaga, dan waktu yang dikeluarkan. Sampel yang di teliti
harus benar-benar bisa mewakili dan populasi tersebut.
Metode penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini yakni
memakai sampel non probability sampling dengan metode purposive sampling.
Ukuran sampel ditentukan menurut ketentuan Slovin. Untuk menghitung sampel

tersebut bisa dilihat rumusnya dalam bab 11.7.3.2
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I11.5 Data Dan Metode Pengumpulan Data

111.5.1 Data Primer

Data primer adalah data pertama kali yang dikumpulkan oleh peneliti
melalui upaya pengambilan data di lapangan langsung. Karena hal inilah data primer
disebut sebagai data pertama atau data mentah. Data Primer ini digunakan untuk
memperoleh pendapat yang peneliti inginkan tentang pengaruh lingkungan kerja dan
motivasi kerja terhadap kinerja yang di dapatkan langsung dari pada karyawan PT.

Mulia Keramik Indah Raya khusus nya di departemen quality control.

111.5.2 Data Sekunder

Data sekunder merupakan berbagai informasi yang telah ada sebelumnya
dan dengan sengaja dikumpulkan oleh peneliti yang digunakan untuk melengkapi
kebutuhan data penelitian. Data sekunder ini biasanya bisa didapatkan melalui
buku, publikasi pemerintah, catatan internal organisasi, laporan, jurnal, hingga
berbagai situs yang berkaitan dengan informasi yang sedang dicari yaitu tentang
pengaruh kompensasi, pelatihan kerja dan prestasi kerja terhadap kinerja karyawan

sehingga dapat memenuhi data yang peneliti butuhkan.

111.5.3 Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data merupakan suatu usaha untuk mendapatkan data
yang diperlukan pada penelitian. Teknik pengumpulan data yang digunakan pada
penelitian kali ini adalah, sebagai berikut:
1. Wawancara (Interview)
Metode wawancara kali ini dilakukan dengan cara mengajukan pertanyaan, Di
sini, peneliti akan memberikan beberapa pertanyaan wawancara terbuka yang
perludijawab oleh responden. Wawancara dilakukan dengan cara menanyakan
langsung kepada karyawan yang ada di departemen quality control PT. Mulia
Keramik Indah Raya. Jawaban yang telah diberikan oleh karyawan quality
control PT. Mulia Keramik Indah Raya dapat digunakan sebagai data yang
dibutuhkan oleh peneliti.
2. Observasi
Observasi adalah metode pengumpulan data dengan cara mengamati lingkungan

sekitar dan terjun langsung di situasi itu. Dalam metode observasi, peneliti bisa
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memilih untuk mengamati karyawan menggunakan situasi terkendali atau tidak
terkendali. Jika peneliti memilih metode terkendali, semua karyawan yang ada
di lingkungan departemen quality control PT. Mulia Keramik Indah Raya itu
tahu bahwa mereka sedang diamati. Sebaliknya, jika memilih tidak terkendali,
orang sekitar tidak akan tahu jika mereka sedang diamati.
. Kuesioner
Kuesioner adalah metode pengumpulan data dengan menyiapkan sejumlah
pertanyaan, baik pertanyaan terbuka maupun tertutup. Responden akan diminta
menjawab pernyataan itu berdasarkan pengalaman dan pengetahuan yang
dimilikinya. Dibanding survei, kuesioner biasanya memakan waktu lebih cepat.
Penelitian ini menggunakan pengukuran skala likert, Skala likert biasanya
digunakan sebagai salah satu metode pengumpulan data untuk mengetahui atau
mengukur data yang bersifat kuantitatif maupun kualitatif mengenai suatu
fenomena sosial. Dengan kata lain, skala likert merupakan skala penelitian
yang digunakan untuk mengukur sebuah sikap dan pendapat. Dalam
menggunakanpengukuran skala likert maka akan mendapatkan skor seperti
yang ada dalam tabel di bawah ini :

Tabel I11. 1 Skala Likert

No Keterangan Kode Skor
1 Sangat Setuju SS 5
2 Setuju S 4
3 Netral 3
4 Tidak Setuju TS 2
5 Sangat Tidak Setuju STS 1

Sumber : Sugiyono (2022)

. Studi Pustaka

Penelitian ini bertujuan mengumpulkan data yang tidak lengkap dengan cara
mengumpulkan dan mengulas jurnal penelitian, artikel valid, buku dan literatur
yang berkaitan dengan topik penelitian dan dapat mendukung penelitian ini,

sehingga peneliti dapat menyelesaikan penelitiannya dengan baik.
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I11.6 Identifikasi Variabel

Variabel penelitian merupakan suatu konsep dalam suatu penelitian yang
kemudian menjadi suatu konsep yang wajib diamati dan diteliti oleh seorang
peneliti. Variabel penelitian juga dapat diartikan sebagai kegiatan pengujian
hipotesis atau kesimpulan atau dugaan sementara yang bertujuan untuk menguiji
kesesuaian antara teori dan fakta empiris yang ada di dunia nyata.

Variabel penelitian juga dapat diartikan sebagai faktor dari satu atau lebih
dari suatu atribut dari objek yang diteliti dan memiliki sifat atau nilai. Variabel
penelitian (objek penelitian) adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang,
objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2022).

a. Jenis Variabel

Pada Penelitian ini variabel penelitian dibedakan menjadi dua yaitu:
1. Variabel Bebas (Independent Variable)

Variabel bebas adalah suatu variabel yang apabila dalam suatu waktu berada
bersamaan dengan variabel lain, maka (diduga) akan dapat berubah dalam
keragamannya. Variabel bebas ini bisa juga disebut dengan variabel pengaruh,
perlakuan, kuasa, treatment, independent, dan disingkat dengan variabel X.

2. Variabel Terikat (Dependent Variable)

Variabel terikat adalah suatu variabel yang dapat berubah karena pengaruh
variabel bebas (variabel X). Variabel terikat sering disebut juga dengan variabel
terpengaruh atau dependent, tergantung, efek, tak bebas, dan disingkat dengan

nama variabel Y.

I11.7 Metode Analisis Data
11.7.1 Analisis Statistik Deskriptif

Metode analisis data kuantitatif deskriptif merupakan metode yang
membantu menggambarkan, menunjukkan atau meringkas data dengan cara yang
konstruktif.Metode ini mengacu pada gambaran statistik yang membantu memahami
detail datadengan meringkas dan menemukan pola dari sampel data tertentu.

Melalui sampel akan memperoleh angka absolut yang tidak selalu menjelaskan
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motif atau alasan di balik angka-angka tersebut. Itu sebabnya diperlukan metode

inferensial untuk analisa lebih lanjut.

Namun angka bisa digunakan untuk menganalisis variabel tunggal. Tujuan
metode deskriptif adalah untuk menguraikan suatu permasalahan secara jelas,
akurat, dan sistematik berdasarkan fakta yang ada di lapangan. Metode statistik
deskriptif ini terdiri dari:

1) Mean, menghitung rata-rata numerik dari sekumpulan nilai.

2) Median, mendapatkan titik tengah dari sekumpulan angka yang tersusun
dalam urutan numerik.

3) Frekuensi, menunjukkan berapa kali nilai ditemukan.

4) Mode, metode untuk menemukan nilai yang paling sering muncul dalam
kumpulan data.

5) Range, menunjukkan nilai tertinggi dan terendah.

6) Standar Deviasi, menunjukkan sedekat apa semua angka dengan mean.

7) Skewness, menunjukkan kesimetrisan rentang angka dengan mengelompok
menjadi bentuk kurva. Bisa berada di tengah grafik, condong ke Kiri atau
kanan.

Metode deskriptif dapat dibagi menjadi dua metode, yaitu:

1. Metode korelasional. Menguraikan hubungan atau pengaruh antar variabel.

2. Metode komparasi. Membandingkan dua atau lebih variabel yang terlibat

dalam penelitian.

111.7.2 Perumusan Hipotesis

Hipotesis berisikan pernyataan singkat yang disimpulkan dari landasan teori
atau tinjauan pustaka yang merupakan jawaban sementara atas dugaan terhadap
permasalahan yang diteliti. Hipotesis selalu dirumuskan dalam bentuk pernyataan
yang menghubungkan dua variabel atau lebih.

Akan tetapi hipotesis ini masih bersifat dugaan. Hipotesis tidak bisa disebut
dengan kebenaran. Dalam merancang hipotesis harus didasarkan pada data yang
valid dan kuat. Untuk membuktikan hipotesis ini benar atau tidaknya, penulis harus
melakukan penelitian. Hasil dari penelitian akan menunjukkan apakah sudah sesuai

dengan hipotesis atau menghasilkan temuan baru.
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111.8 Metode Pengolahan Data

111.8.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan suatu
instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika alat ukur yang digunakan valid,
maka hasil pengukuran pun pasti akan sesuai, atau dengan kata lain, uji validitas
bertujuan untuk melihat seberapa tepat variabel yang digunakan dalam penelitian.
Suatu penelitian dapat dikatakan valid apabila mampu memberikan hasil yang
sesuai atas sesuatu yang ingin diukur. Untuk mengukur dan menghitung uji

validitas bisa menggunakan rumus. Rumus tersebut bisa dilihat pada Bab 11.8.1

111.8.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas dapat diartikan sebagai keandalan atau ketepatan pengukuran.
Uji reliabilitas dilakukan untuk melihat sejauh mana konsistensi hasil suatu
penelitian ketika dilakukan secara berulang-ulang. Semakin tinggi tingkat
reliabilitasnya, maka penelitian tersebut semakin bisa diandalkan. Indikator dari
reliabilitas adalah nilai alpha cronbach’s. Umumnya, sebuah instrumen penelitian
dikatakan reliabel ketika mencapai angka minimal 0,70. Pada pengujian reliabilitas
terdapat perhitungan seperti varian skor tiap-tiap item, semua varian semua item,
total varian, dan nilai alpha. Untuk menghitung uji reliabilitas bisa menggunakan

rumus yang ada di pembahasan bab 11.8.2

111.8.3 Uji Asumsi Klasik
111.8.3.1 Uji Normalitas

Uji Normalitas adalah sebuah uji yang dilakukan dengan tujuan untuk
menilai sebaran data pada sebuah kelompok data atau variabel, apakah sebaran data
tersebut berdistribusi normal ataukah tidak. Uji Normalitas berguna untuk
menentukan data yang telah dikumpulkan berdistribusi normal atau diambil dari

populasi normal pada bab 11.8.3
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111.8.3.2 Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi adalah uji yang bertujuan untuk mengetahui seberapa
jauh hubungan antar variabel independen terhadap variabel dependennya, oleh
karena itu peneliti dalam penelitian ini menggunakan uji Durbi Watson (DW-Test).
Dimana dalam pengambilan keputusan melihat berapa jumlah sampel yang diteliti
yang kemudian dilihat dari angka ketentuannya pada tabel Durbin Watson. Nilai
Durbin Watson (DW) harus dihitung terlebih dahulu, kemudian dibandingkan
dengan nilai batas atas (dU) dan nilai batas bawah (dL) untuk berbagi nilai n
(jJumlah sampel) dan k (jumlah variabel bebas). Untuk ketentuan uji Durbin Watson

bisa dilihat di penjelasan bab 11.8.4

111.8.3.3 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang
baik seharusnya tidak terdapat korelasi antar variabel independen. Jika variabel
bebas berkorelasi satu sama lain, maka variabel tersebut tidak ortogonal. Variabel
ortogonal merupakan variabel bebas yang nilai korelasi antar variabel bebas sama
dengan nol. Tata cara pengujian ini yang biasa digunakan ialah dengan memandang
inflation facto (VIF) serta tolerance pada model regresi. Pada uji multikolinearitas
terdapat ketentuan dan untuk ketentuan tersebut bisa dilihat dipenjelasan bab 11.8.5

111.8.3.4 Uji Heterokedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan guna menguji apakah dalam model
regresi terjalin ketidaksamaan varian dari residual pada sesuatu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan
lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau
tidak terjadi heteroskedastisitas (Priyatno, 2016). Untuk mengetahui apakah
terdapat heterokedastisitas maka terdapat cara pengujian yang sudah dipaparkan di
bab 11.8.6
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111.8.4 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi berganda adalah teknik statistik yang menganalisis
hubungan antara dua variabel atau lebih dan menggunakan informasi tersebut untuk
memperkirakan nilai variabel terikat. Dalam regresi berganda, tujuannya adalah
untuk mengembangkan model yang menggambarkan variabel terikat y ke lebih dari
satu variabel bebas. Analisis regresi berganda memungkinkan untuk mengontrol
secara eksplisit banyak keadaan lain yang secara bersamaan mempengaruhi
variabel terikat. Tujuan analisis regresi adalah untuk memodelkan hubungan antara
suatu variabel terikat dan satu atau lebih variabel bebas. Misalkan k menyatakan
banyaknya variabel dan dilambangkan dengan X1, X2, X3 ...... , Xk. Persamaan
seperti ini berguna untuk memprediksi nilai y ketika nilai x diketahui. Dalam
perhitungan regresi linear berganda memiliki rumus seperti yang sudah dipaparkan
dalam bab 11.8.7

111.8.5 Uji Hipotesis
111.8.5.1 Uji T Parsial

Melakukan pengujian hipotesis untuk menganalisis dan menarik
kesimpulan mengenai kasus yang diteliti. Pengujian ini dimaksudkan untuk
mengetahui apakah terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap variabel
dependen. Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan: Uji T digunakan
untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara parsial terhadap variabel
independen secara parsial terhadap variabel dependen. Dengan menyamakan nilai
hitung dengan t tabel. Dalam penelitian ini untuk menguji apakah masing-masing
variabel independen yaitu kompensasi (X1), pelatihan kerja (X2), lingkungan kerja
(X3), dan variabel terkait yaitu kinerja karyawan () berpengaruh secara parsial
Dalam pengujian t pasrial terdapat beberapa kriteria test yang sudah di jelaskan
dalam bab 11.8.8

111.8.5.2 Koefisien Determinasi (R2)

Analisis determinasi digunakan guna mengenali presentase sumbangan
pengaruh variabel independen secara bersama sama terhadap variabel dependen.
Jika koefisien determinasi (R2) pada intinya wajib mengukur seberapa jauh

keahlian model dalam menerangkan ragam variabel dependen, nilainya koefisien
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determinasi merupakan nol serta satu. Nilai R2 yang kecil berarti keahlian variabel
independen dalam menarangkan variabel dependen amat terbatas. Bisa pula
dikatakan dalam presentase sumbangan pengaruh variabel bebas ( X1, X2, serta
X3) terhadap variabel terikat (Y) sebaliknya presentase sisanya merupakan
sumbangan dari variabel lain yang tidak dimasukan dalam model yang diajukan.
Untuk mengetahui rumus dan menganalisa mengenai koefisien determinasi bisa
dilihat dalam bab 11.8.9



111.9 Flowchart Penelitian
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Studi Lapangan
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Gambar I11. 2 Flowchart Penelitian
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111.10 Flowchart Analisis Faktor

o

Studi Pendahuluan

1. Studi Literatur
2. Studi Lapangan
3. Wawancara

Perumusan Masalah

Apakah kompensasi, pelatihan kerja,
dan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan?

Tujuan Penelitian

Untuk mengetahui pengaruh
kompensasi, pelatihan kerja, dan
lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan

Analisis Penentuan Faktor

1. Kompensasi (X1)

2. Pelatihan kerja (X2)

3. Lingkungan kerja (X3)
4. Kinerja Karyawan (YY)

Identifikasi
Perumusan
Variabel

Gambar I11. 3 Flowchart Analisis Faktor
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¥ ¥ ¥ ¥
Kompensasi Pelatihan Kerja Lingkungan Kerja Kinerja Keryawan
1. Gaji 1. Materi Pelatihan 1. Suasana Tempat Kerja 1. Kuantitas Kerja
2. Insentif 2. Metode Pelatihan 2. Hubungan Rekan Kerja 2. Kualitas Kerja
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4. Fasilitas 4. Kualifikasi Peserta
Teknik Pengumpulan Data
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1. Uji Validitas

2. Uji Reabilitas
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5. Uji Multikolinearitas
6. Uji Heterokedastisitas
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2. Analisis Regresi
Berganda
3. Analisis Hipotesis

1. Data Statistik Deskriptif

Linearf

Kesimpulan Dan Saran

( Selesai )

Gambar 111. 4 Lanjutan Flowchart Analisis Faktor



BAB IV Pengumpulan Dan Pengolahan Data

IV.1 Gambaran Umum PT. Mulia Keramik Indah Raya

IV.1.1 Sejarah PT. Mulia Keramik Indah Raya

PT Mulia Keramik Indah Raya adalah salah satu perusahaan manufaktur
besar di Indonesia yang bergerak di bidang pembuatan keramik. Perusahaan ini
merupakan anak perusahaan dari PT Mulia Industrindo Tbk yang didirikan pada
tahun 1968. Pada awalnya, perusahaan ini memproduksi keramik dengan kapasitas
8 juta meter persegi per tahun. Kemudian, kapasitas produksinya terus meningkat
hingga menjadi 80 juta meter persegi per tahun. PT. Mulia Keramik Indah Raya
berkedudukan di Cikarang, didirikan pada tanggal 19 April 1990 dengan nama PT.
Mulia Menara Persada berdasarkan akta Nomor 166.

Pada awal operasinya, luas lahan yang ditempati 3 hektar untuk produksi
Floor Tile (FT1) dengan kapasitas 18.000 m2 / hari. Pada tanggal 29 Mei 1995
dibangun Wall tile (WT1) dengan kapasitas produksi 15.000 m2 / hari dan pada
tanggal 29 September 1995 dibangun Floor Tile (FT2) dengan kapasitas produksi
24.000 m2 / hari. Tangal 29 Juli 1996 kembali dibangun Wall tile 2 (WT2) dengan
kapasitas produksi 23.00m m2 / hari dan akhir November 1996 dibangun Floor tile
3 (FT3) dengan kapasitas produksi 23.000 m2 / hari dan Floor Tile 4 (FT4) dengan
kapasitas produksi 30.000 m2 / hari dan di Floor Tile 4 kapasitas produksi yang
paling besar dan dilengkapi peralatan atau mesin produksi yang paling terbaru. Luas
lahan yang kini ditempati oleh PT. Mulia Keramik Indah Raya telah mencapai lebih
kurang 100 Ha, terdiri dari 7 pabrik yaitu FT1, FT2, FT3, FT4 (memproduksi
keramik lantai), WT1, WT2 (memproduksi keramik dinding).

Pada tanggal 2 Januari 1992 berdasarkan perjanjian jual beli saham Nomor
093 / JB-MKIR / 1-92 pemegang saham Eka Tjanderanegara menjual 200 saham
dan Joko Tjandra menjual 150 saham yang mereka miliki di PT. Mulia Keramik
Indah Raya kepada PT. Mulia Industrindo. Pada tanggal 2 Januari 1992 berdasarkan
perjanjian jual beli saham Nomor 094 / JB-MKIR / 1-92 Gunawan Tjandra menjual
100 saham dan Djoko Soegiarto Tjandra menjual 50 saham yang mereka miliki di

PT. Mulia Keramik Indah Raya kepada PT. Grahamandala Muliatama

V-1
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Beberapa tahun kemudian, tepatnya pada tahun 1994, PT Mulia Industrindo
Tbk resmi terdaftar di Bursa Efek Jakarta dan Bursa Efek Surabaya. Pada tahun
1996, kapasitas produksi keramik PT Mulia Keramik Indah Raya meningkat
menjadi 42 juta meter persegi per tahun. Pada tahun 1998, perusahaan ini
mengalami kesulitan keuangan sehingga melakukan restrukturisasi utang.

PT. Mulia Keramik Indah Raya memperoleh penghargaan 1SO 9002 pada
Desember 1995 dan Sertifikat 1ISO 9001 : 2000 pada bulan Juli 2001 untuk sistem
kualitas manajemen. Dengan didukung kualitas dan dedikasi tim manajemen untuk
mencapai kesuksesan dibentuk strategi dan mutu kerjasama dengan distributor,
OEM, buyer dan lainnya.

Pada tahun 2011, PT Mulia Keramik Indah Raya dan PT Muliaglass
melakukan refinancing utang. Kemudian, pada tahun 2017, PT Mulia Industrindo
Tbk menjual seluruh sahamnya di PT Mulia keramik Indah raya kepada PT Eka
Gunatama Mandiri senilai Rp 425 miliar. Penjualan ini bertujuan untuk

meningkatkan posisi keuangan perusahaan..

1VV.1.2 Visi Dan Misi
1VV.1.2.1 Visi

Untuk menjadi produsen keramik yang termuka didunia.

1V.1.2.2 Misi
1. Menjadi salah satu pabrik keramik terbesarketiga di asia dan terbesar di
indonesia.
2. Menawarkan kepada pelanggan berbagai produk keramik dengan
kualitas yang prima dan harga dapat terjangkau oleh masyarakat luas.
3. Memberikan kontribusi terhadap pembangunan gedung-gedung dan

perumahan secara nasional.



IV.1.3 Struktur Organisasi

Quality Control
Departemen
Head

Quality Control
Section Head
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Quality Control
Unit Head

Quality Control
Unit Head

Quality Control
Inspector

Quality Control
Inspector

Sumber : Departemen Quality Control PT. Mulia Keramik Indah Raya

Quality
Inspector Hold,
Special Order &
File Shading

Quiality Database
Inspector

Quiality Control
Admin

Gambar 1V. 1 Struktur Organisasi Departemen Quality Control PT. Mulia

Keramik Indah Raya
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IVV.2 Pengolahan Data

IV.2.1 Profil Responden

Pada penelitian yang sedang dilakukan ini data responden yang didapatkan
dari karyawan kantor yang ada PT. Mulia Keramik Indah Raya khusus nya di
departemen quality control, untuk total pegawainya yang berjumlah 90 orang,

namun peneliti hanya meneliti 73 karyawan yang ada di departemen quality control

IV.2.2 Penentuan Ukuran Sampel

Sebelum melakukan pengolahan data, hal yang pertama dilakukan oleh
peneliti adalah dengan uji kecukupan data. Uji kecukupan data sendiri adalah untuk
memastikan bahwa data yang dikumpulkan telah cukup untuk digunakan sebagai
sampel penelitian, ketika sampel data yang didapat lebih kecil dari sampel
penelitian hasil dari uji kecukupan data, maka penelitian dianggap tidak sah. Karena
tingkat derajat kepercayaan yang digunakan 95%, hal ini beralasan bahwa dengan
tingkat kepercayaan ini peneliti menganggap bahwa responden bersungguh-
sungguh dalam mengisi kuisioner yang telah diberikan oleh penulis. Dalam
menentukan jumlah sampel yang digunakan sebagai berikut :
N

1+ N (e)?
90

"= 1490(0,05)2
n= 73,469 n= 73

Maka sampel yang akan digunakan sebanyak 73 responden.

n

IV.2.3 Karakteristik Responden
Tabel IV. 1 Jenis Kelamin Karakteristik Responden

Jenis kelamin Jumlah Presentase
Laki-laki 69 94,5%
Perempuan 4 5,5%
Total 73 100%

Sumber: peneliti

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui tentang jenis kelamin

responden departemen quality control PT. Mulia Keramik Indah Raya yang




V-5

diambil sebagai responden menunjukkan mayoritas responden adalah laki-laki
sebanyak 69 orang (94,5%) sisanya responden perempuan sebanyak 4 orang
(94,5%).

Jenis Kelamin

73 jawaban

@ Laki-laki
@ Perempuan

Sumber : Formulir Responden

Gambar IV. 2 Jenis Kelamin Karakteristik Responden

Tabel IV. 2 Pendidikan Terakhir Karakteristik Responden

Pendidikan terakhir | Jumlah responden Presentase
SMP 0 0%
SMA 54 74%
Diploma 6 8,2%
Sarjana (S1) 12 16,4%
Magister (S2) 1 1,4%
Jumlah 73 100%

Sumber: peneliti
Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui tentang pendidikan terakhir
karyawan departemen quality control PT. Mulia Keramik Indah Raya yang diambil.
Lulusan SMP sebanyak 0 orang (0%), SMA sebanyak 54 orang (74%), Diploma
sebanyak 6 orang (8,2%), S1 sebanyak 12 orang (16,4%) dan S2 sebanyak 1 orang
(1,4%).
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Pendidikan Terakhir

73 jawaban

® svpP
@ SMA

DIPLOMA
@ SARJANA (S1)
@ MAGISTER (S2)
@ LAINNYA

Sumber : Formulir Responden
Gambar 1V. 3 Pendidikan Terakhir Karakteristik Responden

Tabel 1V. 3 Lama Bekerja Karakteristik Responden

Lama Bekerja | Jumlah responden | Presentase
<1 Tahun 3 4,1%
1-5 Tahun 10 13,7%
>5 Tahun 60 82,2%

Jumlah 73 100%

Sumber: peneliti

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui tentang lama bekerja responden

karyawan departemen quality control PT. Mulia Keramik Indah Raya yang diambil

sebagai responden menunjukkan responden bekerja <1 tahun sebanyak 3 orang

(4,1%), 1-5 tahun sebanyak 10 orang (13,7%), dan >5 tahun sebanyak 60 orang

(82,2%).

Lama Kerja

73 jawaban

@ <1 Tahun
@ 1-5Tahun
> 5 Tahun

/

Sumber : Formulir Responden

Gambar 1V. 4 Lama Bekerja Karakteristik Responden



IV.2.4 Tanggapan Responden
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Untuk mengetahui kriteria interpretasi berdasarkan interval persentase

yang dihasilkan dari setiap penyataan variabel menggunakan persentase dari skala

likert. Kategori skala likert sebagai berikut:

Tabel IV. 4 Kategori Persentase

Kategori Persentase
Sangat Baik 80% - 100%
Baik 60% - 79,99%
Cukup 40% - 59,99%
Kurang 20% - 39,99%
Sangat Kurang 0% - 19,99%

Sumber: skala likert

Berikut merupakan rekapan kategori persentase dari setiap variabel:

1. Kompensasi (X1)

Tabel IV. 5 Hasil Tanggapan Responden Variabel Kompensasi

Alternatif Jawaban Skor o .
No Pernyataan S | S | N | TS | STS | Aktual % | Kategori
Kompensasi
Kompensasi (gaji dan bonus) yang
1 diberikan perusahaap sesuai 34|34 0 0 391 87.9% Sangat
dengan tuntutan pekerjaan yang Baik
saya lakukan
Kompensasi (gaji dan bonus) yang Sanaat
2 | saya terima sesuai dengan resiko | 36 | 32 2 0 321 87,9% Ba?k
pekerjaan
Kompensasi (gaji dan bonus) yang Sanaat
3 saya terima sesuai dengan 40| 30 2 0 327 89,6% Ba?k
kemampuan dan keterampilan saya
Perusahaan telah menetapkan gaji
kepada karyawan yang sesuai 0 Sangat
4 dengan standar ketentuan dari 52|18 0 1 339 92,9% Baik
pemerintah
Gaji yang diberikan perusahaan Sanaat
5 [ cukup untuk memenuhi kebutuhan | 34 | 34 1 0 320 87, 7% Ba?k
sehari-hari
6 Saya _menylsmkan sebe}glan 38 | 33 0 0 398 89.9% Sangat
penghasilan saya untuk ditabung Baik
Rata - Rata goge | S2N%R
Baik

Sumber: peneliti



Nilai Optimum = Jumlah Responden x Skor Pernyataan Tertinggi

=73Xx5=365

Skor Aktual = Skor Pernyataan x Jumlah Pernyataan Item
= 34x5 + 34x4 + 5x3 + 0x2 + Ox1 = 321
Persentase = Skor Aktual x Total Nilai Optimal

= 321/365 = 0,879 atau 87,9%

Pelatihan Kerja (X2)
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Tabel 1V. 6 Hasil Tanggapan Responden Variabel Pelatihan Kerja

Alternatif Jawaban Skor .
0,
No Pernyataan s | S | N | TS | STs | Aktual Yo | Kategori
Pelatihan Kerja
Pelatlhgn yang diselenggarakan aal3sl 1 |o 0 395 89.0% Sangat
sesuai kebutuhan karyawan. Baik
Bapak/Ibu mengikuti pendidikan
dan pelatihan untuk dapat 0 Sangat
meningkatkan pengetahuan dalam 421211 2 10 2 326 189,3% Baik
pekerjaan.
Metode penyampaian yang
diberikan saat pelatihan sangat on| Sangat
menarik, sehingga mudah untuk 1323 |0 0 321 89,6% Baik
mengingatnya.
Saya berpartisipasi aktif dglam 3503503 1ol o 324 |88.8% Sangat
pelaksanaan program pelatihan. Baik
Saya menguasai berbagai materi Sanaat
pelatihan yang diberikan dengan |29 (36| 6 | 2 0 311 85,2% Ba?k
cepat.
Waktu penyelenggaraan pelatihan Sangat
bagi Bapak/Ibu mencukupi dalam |34 32| 7 | O 0 319 87,4% Ba?k
memahami materi pelatihan
Rata - Rata 88% Sangat
Baik

Sumber: peneliti

a.

Nilai Optimum = Jumlah Responden x Skor Pernyataan Tertinggi

=73 x5=365

Skor Aktual = Skor Pernyataan x Jumlah Pernyataan Item
= 34x5 + 38x4 + 1x3 + 0x2 + 0x1 = 325
Persentase = Skor Aktual x Total Nilai Optimal

= 325/365 = 0,890 atau 89%
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3. Lingkungan Kerja (X3)
Tabel 1V. 7 Hasil Tanggapan Responden Variabel Lingkungan Kerja
Alternatif Jawaban Skor .
0]
No Pernyataan s | S | N | TS | STs | Aktual % | Kategori
Lingkungan Kerja
Fasilitas kerja yang tersedia saat Sanoat
ini sudah cukup memadai untuk (31|36 5 | 1 0 316 86,6% g
L . Baik
mendukung aktivitas bekerja
Menurut saya peralatan yang Sangat
digunakan dalam bekerjacukup |28 42| 3 | O 0 317 86,8% g
- Baik
lengkap dan canggih
Penerangan yang ada di ruang Sangat
kerja telah sesuai dengan 38 (30 3 (1 1 322 88,2% g
Baik
kebutuhan
Kondisi kerja karyawan tenang dan Sangat
bebas dari suara bising mesin 231401 6 | 3 1 300 82,2% Ba?k
maupun kendaraan
Kondisi udara di ruang kerja Sangat
memberikan kenyamananpada |24 140| 8 | 1 0 306 83,8% Ba?k
saya selama bekerja
Menurut saya kebersihan di Sanaat
lingkungan perusahaan sudah 391311 2 |0 1 326 89,3% g
. . Baik
dikelola secara baik
Warna dinding pada ruangan kerja Sanoat
saya sangat mendukung keadaan (33 35| 5 | O 0 320 87,7% g
L . Baik
pikiran saya untuk bekerja
Tempat kerja saya menjamin Sanaat
keamanan pegawainya dalam 371331 3]0 0 326 89,3% g
. Baik
bekerja
Rata - Rata 87% Sangat
Baik

Sumber: peneliti

a.

Nilai Optimum = Jumlah Responden x Skor Pernyataan Tertinggi

=73Xx5=365

Skor Aktual = Skor Pernyataan x Jumlah Pernyataan Item

= 31x5 + 36x4 + 5x3 + 1x2 + 0x1 = 316
Persentase = Skor Aktual x Total Nilai Optimal

= 316/365 = 0,865 atau 86,6%
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4. Kinerja Karyawan (Y)
Tabel 1V. 8 Hasil Tanggapan Responden Variabel Kinerja Karyawan
Alternatif Jawaban Skor .
0]
No Pernyataan s | S | N | TS | STs | Aktual Y | Kategori
Kinerja Karyawan
Saya mampu bekerja untuk Sanaat
memenuhi target yang telah 391291 5 ] 0 0 326 89,3% g
. Baik
ditentukan oleh perusahaan
Dengan memanfaatkan teknologi Sanaat
dapat menunjukkan kualitassaya (41129 2 | O 1 328 89,9% g
. Baik
dalam bekerja
Saya mampu berkomunikasi Sanaat
dengan karyawan lain dengan baik| 49 123 | 1 | O 0 340 93,2% Ba?k
dan jujur
Dalam bekerja saya selalu
berinisiatif untulf melaksangkan asl23l 2 | o 0 338 92.6% Sangat
serta menyelesaikan pekerjaan Baik
yang diberikan
Bapak/Ibu berusaha untuk
bersungguh—sungguh dalam 52 l18] 2 |1 0 340 93.2% Sangat
melaksanakan pekerjaan agar Baik
mendapatkan hasil yang maksimal
Dalam bekerja Bapak/Ibu berusaha Sandat
mematuhi peraturanyangada (52 (20| 1 | O 0 343 94,0% g
. Baik
walaupun tidak ada pengawasan
Rata - Rata 920 | SANgAL
Baik

Sumber: peneliti

a.

Nilai Optimum = Jumlah Responden x Skor Pernyataan Tertinggi

=73Xx5=365

Skor Aktual = Skor Pernyataan x Jumlah Pernyataan Item
= 39x5 + 29x4 + 5x3 + 0x2 + Ox1 = 326
Persentase = Skor Aktual x Total Nilai Optimal

= 326/365 = 0,893 atau 89,3%
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IVV.2.5 Uji Validitas
Uji Validitas dilakukan dengan membandingkan antara r hitung dengan r
tabel untuk melakukan uji signifikansi yang berarti jika r hitung lebih besar
daripada r tabel maka data tersebut dianggap valid, namun jika sebaliknya maka
data tersebut dianggap tidak valid.
1. Variabel Kompensasi (X1)
Tabel IV. 9 Hasil Uji Validitas Kompensasi

No Item R hitung R tabel 5% Keterangan
X1.1 0,840 0,22 Valid
X1.2 0,790 0,22 Valid
X1.3 0,724 0,22 Valid
X1.4 0,599 0,22 Valid
X1.5 0,638 0,22 Valid
X1.6 0,577 0,22 Valid

Sumber: peneliti

Berdasarkan uji validitas kompensasi (X1) atas 6 pernyataan pada tabel
menunjukkan hasil R hitung pada variabel harga memiliki nilai yang lebih besar
dari R tabel yaitu 0,22. Hal ini menunjukkan bahwa indikator dari variabel

kompensasi memiliki nilai validitas yang tinggi.

2. Variabel Pelatihan Kerja (X2)
Tabel IV. 10 Hasil Uji Validitas Pelatihan Kerja

No Item R hitung R tabel 5% Keterangan
X2.1 0,818 0,22 Valid
X2.2 0,727 0,22 Valid
X2.3 0,825 0,22 Valid
X2.4 0,753 0,22 Valid
X2.5 0,712 0,22 Valid
X2.6 0,861 0,22 Valid

Sumber: peneliti

Berdasarkan uji validitas pelatihan kerja (X2) atas 6 pernyataan pada tabel
menunjukkan hasil R hitung pada variabel harga memiliki nilai yang lebih besar
dari R tabel yaitu 0,22. Hal ini menunjukkan bahwa indikator dari variabel pelatihan
kerja memiliki nilai validitas yang tinggi.
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3. Variabel Lingkungan Kerja (X3)
Tabel IV. 11 Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja

No Item R hitung R tabel 5% Keterangan
X3.1 0,681 0,22 Valid
X3.2 0,817 0,22 Valid
X3.3 0,711 0,22 Valid
X3.4 0,787 0,22 Valid
X3.5 0,642 0,22 Valid
X3.6 0,702 0,22 Valid
X3.7 0,705 0,22 Valid
X3.8 0,686 0,22 Valid

Sumber: peneliti

Berdasarkan uji validitas lingkungan kerja (X3) atas 8 pernyataan pada tabel
menunjukkan hasil R hitung pada variabel harga memiliki nilai yang lebih besar
dari R tabel yaitu 0,22. Hal ini menunjukkan bahwa indikator dari variabel

lingkungan kerja memiliki nilai validitas yang tinggi.

4. Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Tabel 1V. 12 Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan

No Item R hitung R tabel 5% Keterangan
Y1 0,789 0,22 Valid
Y2 0,729 0,22 Valid
Y3 0,690 0,22 Valid
Y4 0,749 0,22 Valid
Y5 0,738 0,22 Valid
Y6 0,713 0,22 Valid

Sumber: peneliti

Berdasarkan uji validitas kinerja karyawan (Y) atas 6 pernyataan pada tabel
menunjukkan hasil R hitung pada variabel harga memiliki nilai yang lebih besar
dari R tabel yaitu 0,22. Hal ini menunjukkan bahwa indikator dari variabel kinerja

karyawan memiliki nilai validitas yang tinggi.
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IVV.2.6 Uji Reliabilitas

Pada pengujian reliabilitas digunakan sebagai alat umtuk mengukur sejauh
mana data yang digunakan seperti kuesioner tetap konsisten dan stabil bila mana
data di uji secara berulang akan menghasilkan data atau hasil yang sama. Berikut
merupakan data penelitian:

1. Variabel Kompensasi (X1)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
.786 .786 6

Sumber: Olah Data SPSS
Gambar V. 5 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi

2. Variabel Pelatihan Kerja (X2)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of ltems
.862 874 6

Sumber: Olah Data SPSS
Gambar 1V. 6 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Pelatihan Kerja

3. Variabel Lingkungan Kerja (X3)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of ltems
.860 .865 8

Sumber: Olah Data SPSS
Gambar IV. 7 Hasil Uji Reliabilitas VVariabel Lingkungan Kerja
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4. Variabel Kinerja Karyawan ()

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha tems M of tems
826 83 B

Sumber: Olah Data SPSS
Gambar 1V. 8 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan

Berikut merupakan rekapan hasil uji reliabilitas:
Tabel IV. 13 Rekapan Hasil Uji Reliabilitas

NO Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
1 Kompensasi 0,786 Reliabel
2 Pelatihan Kerja 0,862 Reliabel
3 Lingkungan Kerja 0,860 Reliabel
4 Kinerja Karyawan 0,826 Reliabel

Sumber: peneliti

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai Cronbach Alpha lebih
besar dari 0,6. Pada variabel kompensasi (X1) 0,786, pada variabel pelatihan kerja
(X2) 0,862, pada variabel lingkungan kerja (X3) 0,860, dan pada variabel kinerja
karyawan (Y) 0,826 ini menunjukkan bahwa hasil dari uji reabilitas semua variabel
dalam penelitian ini dinyatakan reliabel sehingga dapat digunakan untuk penelitian

lebih lanjut.
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1VV.2.7 Uji Asumsi Klasik

IV.2.7.1 Uji Normalitas
1. Kurva Histogram
Pada kurva histogram, model memenuhi uji asumsi normalitas jika bentuk kurva
simetris atau berbentuk seperti lonceng. Berikut hasil uji normalitas dengan
menggunakan Software IBM SPSS STATISTIK :
Histogram

Dependent Variable: Y

Mean = -1.11E-15
20 Stel. Dev. = 0979
MN=73

Frequency

-3 -2 -1 0 1 2 3

Regression Standardized Residual

Sumber: Olah Data SPSS
Gambar 1V. 9 Kurva Histogram Uji Normalitas

2. Grafik P-P Plot
Pada model ini memenuhi hipotesis normalitas jika titik titik pada kurva

mengikuti garis diagonal, jika data menyebar tidak mengikuti arah garis diagonal
maka tidak menunjukkan pola distribusi normal. Hasil uji normalitas menggunakan

normal P-P plot sebagai berikut :
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y

1.0

0.6

0.4

Expected Cum Prob

0.0 0.2 0.4 06 (=) 1.0

Observed Cum Prob
Sumber: Olah Data SPSS
Gambar 1V. 10 Grafik P-Plot Uji Normalitas

3. Uji Kolmogorov Smirnov

Pada model uji ini data dikatakan berdistribusi normal jika nilai signifikansi
melebihi 0.05 yang merupakan batas kesalahan toleransi. Jika kurang dari batas
toleransi maka data tersebut tidak berdistribusi normal. Hasil uji normalitas
menggunakan kolmogorov smirnov sebagai berikut :

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardize

d Residual

N 73
Normal Parameters®:® Mean .0000000
Std. Deviation 1.65229122

Most Extreme Differences Absolute .088
Positive .062

Negative -.088

Test Statistic .088
Asymp. Sig. (2-tailed)® 2009
Monte Carlo Sig. (2-tailed)® Sig 164
99% Confidence Interval Lower Bound 154

Upper Bound 173

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

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

e. Lilliefors’ method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed
334431365.

Sumber : Olah Data SPSS

Gambar 1V. 11 Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov
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IVV.2.7.2 Uji Autokorelasi
Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui seberapa jauh hubungan
antar variabel independen terhadap variabel dependen. Autokorelasi dapat

diidentifikasi oleh salah satunya dengan melakukan uji Durbin-Watson.

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 7617 .580 561 1.68783 1.761

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2
b. DependentVariable: ¥

Sumber: Olah Data SPSS
Gambar IV. 12 Hasil Uji Autokorelasi

Nilai dL=1,536
Nilai dU= 1,706
Nilai 4-dU=2,294
Nilai DW= 1,761

Berdasarkan tabel diatas maka hasil dari uji autokorelasi dengan
nilai Durbin Watson membuktikan bahwa n = 73, k = 3 dapat diperoleh nilai
dL = 1.536, dan dU = 1.706 sehingga 4-dU = 4-1,706. Dari tabel diatas
diketahui bahwa nilai DW = 1.761 lebih besar dari nilai dU (1,706 < 1,761<

2,294) artinya tidak terdapat autokorelasi dalam model regresi.

IVV.2.7.3 Uji Multikolinearitas

Pada pengujian multikolinearitas digunakan untuk memastikan bahwa
tidak terdapat korelasi atau hubungan yang kuat antar variabel independen sehingga
model penelitian tidak menjadi bias. Berikut merupakan hasil uji multikolinearitas:

Coefficients®

Collinearity Statistics

Model Tolerance “IF
1 1 313 3.193
2 267 3.751
3 464 2155

a. Dependent™ariabhle: ¥

Sumber: Olah Data SPSS
Gambar 1V. 13 Hasil Uji Multikolinearitas
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Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai tolerance X1 sebesar
0.313, X2 sebesar 0.267, dan X3 sebesar 0.464. Nilai VIF X1 sebesar 3.193, X2
sebesar 3.751, dan X3 sebesar 2.155 yang kurang dari 10, maka model regresi

penelitan ini tidak terdapat multikolineritas.

IV.2.7.4 Uji Heterokedastisitas

Uji hetetokedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah terdapat
ketidaksamaan varian dari nilai residual dan serta memastikan model regresi
bersifat konstan agar hasil analisis akurat, valid, dan tidak bias. Berikut hasil uji

heterokedastisitas:

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4.847 1.323 3.663 <,001
X1 -.087 .084 -.210 -1.035 .304
X2 .058 .081 156 114 478
X3 -.081 046 -.286 -1.763 .082

a. Dependent Variable: Abs.Res
Sumber: Olah Data SPSS

Gambar 1V. 14 Hasil Uji Heterokedastisitas
Berdasarkan tabel diatas terlihat nilai sig Kompensasi 0,304, Pelatihan Kerja
0,478, dan Lingkungan Kerja 0,082 sehingga model regresi penelitian ini tidak
terdapat heteroskedastisitas karena nilai sig > 0.05 sesuai dengan standar model

Glejser.

IVV.2.8 Uji Regresi Linear Berganda

Uji regresi linear berganda digunakan untuk mengukur pengaruh variabel
independen lebih dari dua atau lebih terhadap variabel dependen. Pada metode ini
bisa dilihat hubungan sebab dan akibat yang lebih kompleks dan realistis atau
mendekati skenario sebenarnya. Berikut merupakan hasil uji regresi linear

berganda:
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Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig
1 (Constant) 7.836 2.086 3.757 <,001
X1 .343 132 .363 2.605 .011
X2 .236 128 .279 1.843 .070
X3 125 .076 189 1.652 103

a. Dependent Variable: Y

Sumber: Olah Data SPSS
Gambar 1V. 15 Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat nilai konstanta sebesar 7.836 dan
untuk nilai Kompensasi (nilai unstandardized B) sebesar 0.343, sedangkan
Pelatihan Kerja (nilai unstandardized B) sebesar 0.236, dan Lingkungan Kerja
(nilai unstandardized B) sebesar 0.125. Sehingga dapat diperoleh persamaan

regresi linear berganda sebagai berikut :

Y =7.836 + 0.343 + 0.236 + 0.125

Yang berarti :

* Nilai konstanta sebesar 7.836 yang menyatakan jika variabel X1,X2,X3
dianggap konstan atau bernilai nol yaitu Kompensasi, Pelatihan Kerja,
dan Lingkungan Kerja maka nilai Kinerja Karyawan adalah sebesar
7.836.

*  Koefisien X1 sebesar 0.343 berarti bahwa setiap terjadi peningkatan
variabel X1 (Kompensasi) sebesar 1% maka Kinerja Karyawan akan
meningkat sebesar 0.343 (34,3%).

»  Koefisien X2 sebesar 0.236 berarti bahwa setiap terjadi peningkatan
variabel X2 (Pelatihan Kerja) sebesar 1% maka Kinerja Karyawan akan
meningkat sebesar 0.236 (23,6%).

»  Koefisien X3 sebesar 0.125 berarti bahwa setiap terjadi peningkatan
variabel X3 (Lingkungan Kerja) sebesar 1% maka Kinerja Karyawan
akan meningkat sebesar 0.125 (12,5%).
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1VV.2.9 Uji Hipotesis
IV.2.9.1Uji T Parsial

Uji t parsial digunakan untuk mengetahui seberapa pengaruh suatu
variabel independen terhadap variabel dependen. Dari uji ini kita bisa mengetahui
apakah hasilnya signifikan atau tidak serta mengetahui variabel mana saja yang
benar-benar memberikan dampak nyata. Berikut hasil uji t parsial:

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig
1 (Constant) 7.836 2.086 3.757 <,001
X1 .343 132 .363 2.605 .011
X2 .236 128 279 1.843 .070
X3 125 .076 189 1.652 103

a. Dependent Variable: Y

Sumber: Olah Data SPSS
Gambar V. 16 Hasil Uji T Parsial

Berdasarkan gambar diatas maka diperoleh hasil uji T parsial sebagai berikut :

¢ Nilai t hitung untuk Kompensasi lebih besar dari t tabel (2.605 < 1.666), atau
nilai signifikan (0.011 < 0.05). Berdasarkan hasil yang diperoleh maka HO
ditolak dan H1 diterima.

¢ Nilai t hitung untuk Pelatihan Kerja lebih besar dari t tabel (1.843 > 1.666), atau
nilai signifikan (0.070 > 0.05). Berdasarkan hasil yang diperoleh maka HO
diterima dan H1 ditolak.

e Nilai t hitung untuk Lingkungan Kerja lebih besar dari t tabel (1.652 < 1.666),
atau nilai signifikan (0.103 > 0.05). Berdasarkan hasil yang diperoleh maka HO
diterima dan H1 ditolak.

1V.2.9.2 Uji Koefisien Determinasi R2

Uji koefiesien determinasi R2 dimaksudkan untuk memprediksi seberapa
besar atau penting kontribusi pengaruh yang diberikan oleh variabel independen
secara bersama-sama terhadap varibel dependen. Semakin tinggi nilai R2 amaka
model penelitian semakin baik dikarenakan besarnya kontribusi varibel independen
secara bersama terhadap variabel dependen. Berikut merupakan hasil uji penelitian
model R Square (R2):
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Model Summary®

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

1 7612 .580 561 1.68783
a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2
b. Dependent Variable: Y

Sumber: Olah Data SPSS
Gambar 1V. 17 Hasil Uji Koefisien Determinasi R2

Pada gambar diperoleh nilai koefisien determinasi (R square) sebesar
0.580. Hal ini berarti bahwa sebesar 58% variabel dependen atau Kinerja Karyawan
dipengaruhi oleh variabel independen yaitu Kompensasi, Pelatihan Kerja,
Lingkungan Kerja secara simultan, sisanya sebesar 42% dipengaruhi oleh variabel

lain yang tidak diikutsertakan dalam penelitian ini. Untuk desain jalur koefisien
residualnya adalah /1 — R Square = 0.648 untuk nilai X1, X2, dan X3 diambil
dari nilai standar koefisien beta (f) X1=0.363, X2 =0.279 dan X3 = 0.189. Berikut

merupakan desain diagram jalur :

Kompensasi

1

Pelatihan Kerja

X2

Ligkungan Kerja

X3

Gambar 1V. 18 Desain Analisis Koefisien Jalur



BAB V Analisis Dan Pembahasan

Dalam bab ini berisikan mengenai analisis dan pembahasan mengenai
pengaruh kompensasi, pelatihan kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan yang diteliti oleh penulis. Langkah awal yang dilakukan dengan
melakukan penyebaran kuesioner dan selanjutnya diproses untuk diolah data
sehingga peneliti bisa melihat dan menentukan berpengaruh atau tidaknya variabel-
variabel tersebut di departemen Quality Control PT. Mulia Keramik Indah Raya.

V.1Profil Responden
Data responden yang didapatkan dari karyawan yang ada PT. Mulia Keramik
Indah Raya khusus nya di departemen quality control sebanyak 90 orang terdiri dari

laki-laki dan wanita.

V.2 Analisis Deskriptif

V.2.1Penentuan Ukuran Sampel

Dari hasil uji kecukupan data diperoleh 73 orang sebagai sampel dari total
90 karyawan dengan menggunakan rumus bernoulli dimana tinkgat derajat
kepercayaan 95% atau sig 0,05. Dari data yang telah di ketahui maka kuesioner
dapat diolah sebanyak 73 responden yang memiliki penilaian karakteristik jenis
kelamin, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. Dari hasil sampel yang diperlukan

tersebut sudah terpenuhi dan dapat dilanjutlan pengolahan datanya.

V.2.2 Tanggapan Responden

Setelah diambil sampel sebanyak 73 orang selanjutnya penyebaran kuesioner,
berdasarkan hasil kuisioner yang telah disebar ke 73 karyawan berupa tanggapan
atas pernyataan yang telah diberikan oleh peneliti. Dalam penyataan tersebut
terdapat variabel indepanden dan dependen, untuk independen antara lain
kompensasi terdiri dari 6 pernyataan, pelatihan kerja terdiri dari 6 pernyataan,
lingkungan kerja terdiri dari 8 peryataan dan variabel dependen antara lain Kinerja
karyawan terdiri dari 6 pernyataan. Dengan pernyataan yang diberikan tersebut
digunakan untuk gambaran hasil penelitian setiap variabel yang diteliti. Untuk
pembahsan nya sebagai berikut:

V-1
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Kompensasi
Berdasarkan hasil dari kuisioner tanggapan responden terhadap variabel

kompensasi sebagai berikut :

Rata-rata persentase yang diperoleh variabel lingkungan kerja sebesar 89% dari
73 responden dengan 6 item peryataan yang artinya responden merasa
kompensasi yang diberikan sudah sangat baik.

Skor aktual berdasarkan penilaian tertinggi didapatkan dengan skor 339 (92,9%)
sedangkan yang terendah dengan skor 320 (87.7%).

Pelatihan Kerja

Berdasarkan hasil dari kuisioner tanggapan responden terhadap variabel

pelatihan kerja sebagai berikut :

Rata-rata persentase yang diperoleh variabel lingkungan kerja sebesar 88% dari
73 responden dengan 6 item peryataan yang artinya responden merasa
kompensasi yang diberikan sudah sangat baik.

Skor aktual berdasarkan penilaian tertinggi didapatkan dengan skor 327 (89,6%)
sedangkan yang terendah dengan skor 311 (85,2%).

Lingkungan Kerja

Berdasarkan hasil dari kuisioner tanggapan responden terhadap variabel

lingkungan kerja sebagai berikut :

Rata-rata persentase yang diperoleh variabel lingkungan kerja sebesar 87% dari
73 responden dengan 8 item peryataan yang artinya responden merasa
kompensasi yang diberikan sudah sangat baik.

Skor aktual berdasarkan penilaian tertinggi didapatkan dengan skor 326 (89,3%)
sedangkan yang terendah dengan skor 300 (82,2%).

Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil dari kuisioner tanggapan responden terhadap variabel

kinerja karyawan sebagai berikut :

Rata-rata persentase yang diperoleh variabel lingkungan kerja sebesar 92% dari
73 responden dengan 6 item peryataan yang artinya responden merasa
kompensasi yang diberikan sudah sangat baik.

Skor aktual berdasarkan penilaian tertinggi didapatkan dengan skor 343 (94%)
sedangkan yang terendah dengan skor 326 (89,3%).
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V.3 Analisis Uji Validitas
1. Kompensasi

Berdasarkan uji validitas kompensasi (X1) dari 73 responden atas 6 pernyataan
menunjukkan hasil nilai Rhitung lebih besar dari Rtabel (0.22) dapat disimpulkan
bahwa seluruh pernyataan dari variabel kompensasi dapat dikatakan valid.
2. Pelatihan Kerja

Berdasarkan uji validitas pelatihan kerja (X2) dari 73 responden atas 6
pernyataan menunjukkan hasil nilai Rhitung lebih besar dari Rtabel (0.22) dapat
disimpulkan bahwa seluruh pernyataan dari variabel pelatihan kerja dapat dikatakan
valid.
3. Lingkungan Kerja

Berdasarkan uji validitas lingkungan kerja (X3) dari 73 responden atas 8
pernyataan menunjukkan hasil nilai Rhitung lebih besar dari Rtabel (0.22) dapat
disimpulkan bahwa seluruh pernyataan dari variabel lingkungan kerja dapat
dikatakan valid.
4. Kinerja Karyawan

Berdasarkan uji validitas kinerja karyawan (Y) dari 73 responden atas 6
pernyataan menunjukkan hasil nilai Rhitung lebih besar dari Rtabel (0.22) dapat
disimpulkan bahwa seluruh indikator dari variabel lingkungan kerja dapat

dikatakan valid.

V.4 Analisis Uji Reliabilitas

Pada pengujian reliabilitas dapat dilihat dari Cronbach”s Alpha kompensasi
sebesar 0.786 , pelatihan kerja sebesar 0.862, lingkungan kerja sebesar 0.860, dan
kinerja karyawan sebesar 0.826 seluruh variabel memiliki nilai koefisien reliabilitas
di atas 0.70. Hal ini menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan dalam
penelitian memiliki tingkat konsistensi yang baik.

Pada variabel pelatihan kerja dan lingkungan kerja memiliki nilai reliabilitas
yang sangat tinggi di atas 0.80, sementara itu, variabel kompensasi dan Kkinerja
karyawan juga termasuk dalam kategori reliabel karena nilainya berada di atas
batas minimum yang disyaratkan hal ini menunjukan bahwa seluruh item

pernyataan pada masing-masing variabel penelitian ini dinyatakan reliabel.
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V.5 Analisis Uji Asumsi Klasik
V.5.1Uji Normalitas

Berdasarkan hasil analisis histogram, terlihat bahwa distribusi residual
membentuk pola menyerupai kurva lonceng (bell-shaped curve) dengan puncak
berada di sekitar nilai tengah (rata-rata mendekati nol). Penyebaran data tampak
relatif simetris antara sisi kiri dan kanan, serta tidak menunjukkan adanya
penyimpangan ekstrem yang signifikan. Hal ini mengindikasikan bahwa secara
visual, data residual cenderung mengikuti distribusi normal.

Selanjutnya, hasil grafik normal p—plot menunjukkan bahwa titik-titik data
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis tersebut. Pola
penyebaran yang demikian menandakan bahwa distribusi residual mendekati
distribusi normal. Meskipun terdapat sedikit deviasi pada beberapa titik, hal
tersebut masih dalam batas wajar dan tidak mengindikasikan adanya pelanggaran
terhadap asumsi normalitas.

Selain menggunakan pendekatan grafik, uji normalitas juga diperkuat dengan
uji statistik kolmogorov-smirnov (K-S). Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh
nilai Asymp Sig (2-tailed) sebesar 0.200, yang lebih besar dari tingkat signifikansi
0,05. Hasil ini juga didukung oleh nilai Monte Carlo Sig sebesar 0,164 yang juga
lebih besar dari 0,05.

Dengan mengacu pada ketiga metode pengujian tersebut, yaitu histogram,
normal p—plot, dan kolmogorov-smirnov, diperoleh hasil yang konsisten bahwa data
residual dalam model regresi berdistribusi normal. Oleh karena itu, dapat
dinyatakan bahwa model regresi telah memenuhi salah satu asumsi klasik, yaitu

asumsi normalitas.
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V.5.2 Uji Autokorelasi

Dalam pengujian ini berdasarkan hasil mengunakan uji Durbin Watson yang
ditunjukan pada tabel model summary yang terdapat di bab IV, diperoleh nilai
Durbin Watson sebesar 1,761. Nilai batas bawah sebesar 1,536 dan nilai batas atas
sebesar 1,706 dengan jumlah sampe sebesar 73 dan jumlah variabel independen
sebesar 3. Selain itu, diperoleh nilai 4-dU sebesar 2,294. Karena nilai DW berada
ditengah antara dU dan 4-dU maka dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak

mengandung autokorelasi baik secara positif maupun negatif.

V.5.3 Uji Multikolinearitas

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas diketahui bahwa nilai tolerance untuk
variabel Kompensasi sebesar 0,313, Pelatihan Kerja sebesar 0,267, dan Lingkungan
Kerja sebesar 0,464. Seluruh nilai tolerance tersebut lebih besar dari 0,10. Selain
itu, nilai Variance Inflation Factor (VIF) untuk variabel Kompensasi sebesar 3,193,
Pelatihan Kerja sebesar 3,751, dan Lingkungan Kerja sebesar 2,155. Seluruh nilai
VIF tersebut lebih kecil dari 10. Dengan demikian, berdasarkan Kriteria
pengambilan keputusan yaitu nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10, dapat
disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak mengandung gejala
multikolinearitas. Oleh karena itu, variabel Kompensasi, Pelatihan Kerja, dan
Lingkungan Kerja layak digunakan dalam analisis regresi untuk menguji

pengaruhnya terhadap variabel dependen.

V.5.4 Uji Heterokedastisitas

Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan menggunakan metode
Glejser, yaitu dengan meregresikan nilai absolut residual (Abs.Res) terhadap
variabel independen. Tujuan pengujian ini adalah untuk mengetahui apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lainnya. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan SPSS,
diperoleh nilai signifikansi masing-masing variabel Kompensasi (X1) sebesar
0,304, pelatihan kerja (X2) sebesar 0,478 dan lingkungan kerja (X3) sebesar 0,082.

Kriteria pengambilan keputusan dalam uji Glejser adalah apabila nilai
signifikansi lebih besar dari 0,05 (Sig. > 0,05), maka tidak terjadi
heteroskedastisitas dalam model regresi. Hasil pengujian menunjukkan bahwa
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seluruh variabel independen memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Dapat
disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak mengalami
heteroskedastisitas. Dengan demikian, pada tahap pengujian hipotesis tanpa perlu

melakukan transformasi data atau perbaikan model.

V.6 Analisis Uji Regresi Linear Berganda

Dalam pengujian regresi linear berganda nilai konstanta sebesar 7.836,
koefisien X1 sebesar 0.343 (34,3%), koefisien X2 sebesar 0.236 (23,6%), dan
koefisien X3 sebesar 0.125 (12,5%). Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda,
diketahui bahwa variabel kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan.

Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan pada kompensasi akan diikuti dengan
peningkatan kinerja karyawan secara nyata. Sementara itu, variabel pelatihan kerja
dan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan. Variabel
kompensasi juga merupakan variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi

kinerja karyawan, ditunjukkan oleh nilai koefisien beta (p) terbesar.

V.7 Analisis Uji Hipotesis
V.7.1Uji T parsial

Berdasarkan hasil uji T parsial dengan menggunakan SPSS nilai signifikansi
variabel kompensasi sebesar 0.011 dan nilai t hitung 2.605 hal ini menunjukan
bahwa nilai signifikansi tidak melebihi dari 0.05 dan t hitung lebih besar dari t tabel
sebesar 1.666 yang dapat diartikan variabel kompensasi berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pada variabel pelatihan kerja dengan nilai signifikasi sebesar 0.070 dan nilai
t hitung 1.843 menunjukan bahwa nilai signifikasi melebihi 0.05 dan nilai t hitung
lebih besar dari nilai t tabel walapun nilai t hitung lebih besar dari t tabel tetapi nilai
signifikasi melebihi dari batas dapat diartikan variabel pelatihan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pada variabel lingkungan kerja dengan nilai signifikansi sebesar 0.103 dan
nilai t hitung 1.652 menunjukan bahwa nilai signifikansi melebihi 0.05 dan nilai t
hitung kurang dari nilai t tabel dapat diartikan variabel lingkungan kerja tidak

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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V.7.2 Uji Koefisien Determinasi R2

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi R2 menunjukkan bahwa variabel
kompensasi, pelatihan kerja, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh Secara
simultan, ketiga variabel independen mampu menjelaskan variabel dependen
sebesar 58%, sedangkan sisanya sebesar 42% dipengaruhi oleh variabel lain di luar
model.

Pada analisis jalur menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X1), pelatihan
kerja (X2), dan lingkungan kerja (X3) memiliki pengaruh langsung terhadap
variabel kinerja karyawan (Y). Berdasarkan nilai koefisien jalur, variabel
kompensasi memiliki pengaruh paling dominan dengan nilai sebesar 0,363, diikuti
oleh pelatihan kerja sebesar 0,279, dan lingkungan sebesar 0,189 serta nilai
koefisien residual sebesar 0,648 menunjukkan bahwa masih terdapat pengaruh
eksternal yang cukup signifikan. Model analisis jalur yang dibangun sudah cukup

baik namun masih perlu pengembangan supaya model lebih optimal.



BAB VI Kesimpulan Dan Saran

V1.1 Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, pelatihan
kerja, lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di departemen quality control
PT. Mulia Keramik Indah Raya. Analisis ini dilakukan dengan menggunakan
software IBM SPSS. Hasil analisis yang dibuat mengacu terhadap rumusan masalah
yang telah dijabarkan sebelumnya. hasil kesimpulan sebagai berikut:

1. Kompensasi memiliki pengaruh secara positif dengan nilai B 0.343 dan
signifikan dengan nilai sig 0.011 terhadap Kinerja karyawan, hal ini
menandakan bahwa Kompensasi mempunyai peran yang sangat baik untuk
karyawan di departemen quality control PT. Mulia Keramik Indah Raya.

2. Pelatihan kerja memiliki pengaruh secara positif dengan nilai B 0.236 tetapi
tidak signifikan dengan nilai sig 0.070 terhadap kinerja karyawan, hal ini
menandakan bahwa pelatihan kerja mempunyai peran yang baik untuk
karyawan di departemen quality control PT. Mulia Keramik Indah Raya.

3. Lingkungan kerja memiliki pengaruh secara positif dengan nilai B 0.125
tetapi tidak signifikan dengan nilai sig 0.103 terhadap kinerja karyawan,
hal ini menandakan bahwa lingkungan kerja mempunyai peran yang cukup
baik untuk karyawan di departemen quality control PT. Mulia Keramik

Indah Raya.
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V1.2 Saran

Penelitian ini dirasakan masih memiliki kekurangan dan kelemahan serta
perlu perbaikan dan perkembangan guna membangun penelitian yang lebih
komprehensif dan akurat. Adapun saran sebagai berikut:

1. Pada penelitian selanjutnya diharapkan peneliti mampu menemukan lebih
variabel lain secara akurat yang bisa meningkatkan nilai koefisien determinasi
lebih besar atau lebih baik lagi di setiap variabel dependen terikat terhadap
variabel independen dan mengurangi nilai residual tidak terikat terhadap
variabel independen

2. Pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan berbagai metode
dan teori yang lebih baik lagi serta akurat dalam penelitian yang akan diuji.

3. Pada penelitian selanjutnya diharapkan peneliti menemukan lebih banyak
indikator dari berbagai macam referensi sebagai pembentuk pada variabel yang

akan diteliti secara akurat.
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a) Lembar Kuesioner
ANALISIS PENGARUH KOMPENSASI, PELATIHAN KERJA DAN
LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN
(Studi Kasus : Departemen Quality Control PT. Mulia Keramik Indah
Raya)

Assalamualaikum Wr.Wb

Kepada Yth:

Bapak / Ibu Karyawan Departemen Quality Control PT. Mulia Keramik Indah Raya
Dengan Hormat

Perkenalkan Saya Adriansyah Halim Pratama mahasiswa dari Universitas
Pasundan jurusan Teknik Industri.Saat ini saya sedang melakukan penelitian yang
berjudul “Analisis Pengaruh Kompensasi, Pelatihan Kerja Dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan". Penelitian ini dilakukan sebagai syarat kelulusan
untuk memperoleh gelar Sarjana Strata 1 (S1).

Demi tercapainya hasil penelitian yang diinginkan, saya mohon ketersediaan
Bapak/Ibu ditengah kesibukan dalam bertugas untuk berkenan memberikan sedikit
waktu luangnya untuk berpartisipasi dengan menjawab kuesioner ini secara
lengkap dan jelas. Semua informasi yang diperoleh sebagai hasil dari kuesioner ini
bersifat rahasia dan hanya digunakan untuk kepentingan penelitian. Atas kesediaan
Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi kuesioner ini, saya ucapkan terimakasih.
Wassalamualaikum Wr.Wb

Identitas Responden

Nama

Jenis Kelamin : 1. Laki-laki
2. Perempuan

Pendidikan Terakhir

Lama Bekerja



Petunjuk Pengisian

Petunjuk pengisian jawaban kuesioner. Berikan respon bapak/ibu dengan
memberikan ceklis (V) pada kolom yang telah tersedia dengan satu pilihan jawaban.
Adapun makna kodenya adalah:

1. Sangat Tidak Setuju

2. Tidak Setuju
3. Netral

4. Setuju

5. Sangat Setuju

Daftar Pernyataan:

e Kompensasi

Kompensasi (X1)
STS TS N S SS
1 2 3 4 5

NO Pernyataan

Kompensasi (gaji dan bonus) yang diberikan
1 |perusahaan sesuai dengan tuntutan pekerjaan
yang saya lakukan

Kompensasi (gaji dan bonus) yang saya terima
sesuai dengan resiko pekerjaan

Kompensasi (gaji dan bonus) yang saya terima
3 |sesuai dengan kemampuan dan keterampilan
saya

Perusahaan telah menetapkan gaji kepada

4 |karyawan yang sesuai dengan standar
ketentuan dari pemerintah

Gaji yang diberikan perusahaan cukup untuk
memenuhi kebutuhan sehari-hari

Saya menyisihkan sebagian penghasilan saya
untuk ditabung




e Pelatihan Kerja

Pelatihan Kerja (X2)
STS TS SS
NO Pernyataan 1 5 5
Pelatihan yang diselenggarakan sesuai
1
kebutuhan karyawan.
Bapak/lbu mengikuti pendidikan dan
2 |pelatihan untuk dapat meningkatkan
pengetahuan dalam pekerjaan.
Metode penyampaian yang diberikan saat
3 |pelatihan sangat menarik, sehingga mudah
untuk mengingatnya.
4 Saya berpartisipasi aktif dalam pelaksanaan
program pelatihan.
Saya menguasai berbagai materi pelatihan
5 L
yang diberikan dengan cepat.
Waktu penyelenggaraan pelatihan bagi
6  |Bapak/Ibu mencukupi dalam memahami
materi pelatihan
e Lingkungan Kerja
Lingkungan Kerja (X3)
STS TS SS
NO Pernyataan 1 5 5
Fasilitas kerja yang tersedia saat ini sudah
1 |cukup memadai untuk mendukung aktivitas
bekerja
Menurut saya peralatan yang digunakan dalam
2 : .
bekerja cukup lengkap dan canggih
Penerangan yang ada di ruang kerija telah
3 :
sesuai dengan kebutuhan
A Kondisi kerja karyawan tenang dan bebas dari
suara bising mesin maupun kendaraan
5 Kondisi udara di ruang kerja memberikan
kenyamanan pada saya selama bekerja
6 Menurut saya kebersihan di lingkungan
perusahaan sudah dikelola secara baik
Warna dinding pada ruangan kerja saya sangat
7 |mendukung keadaan pikiran saya untuk
bekerja
g Tempat kerja saya menjamin keamanan
pegawainya dalam bekerja




¢ Kinerja Karyawan

Kinerja Karyawan (Y)
STS TS SS
NO Pernyataan 1 ) 5
! Saya mampu bekerja untuk memenuhi target

yang telah ditentukan oleh perusahaan

Dengan memanfaatkan teknologi dapat

2 menunjukkan kualitas saya dalam bekerja
3 Saya mampu berkomunikasi dengan karyawan
lain dengan baik dan jujur
Dalam bekerja saya selalu berinisiatif untuk
4 |melaksanakan serta menyelesaikan pekerjaan
yang diberikan
Bapak/Ibu berusaha untuk bersungguh-
5  |sungguh dalam melaksanakan pekerjaan agar
mendapatkan hasil yang maksimal
Dalam bekerja Bapak/Ibu berusaha mematuhi
6  |peraturan yang ada walaupun tidak ada

pengawasan
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e Pelatihan Kerja
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¢ Kinerja Karyawan
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c) Lokasi Penelitian




d) Form Pelatihan

N\

PT MULIAKERAMIK INDAHRAYA

PERMINTAAN PELATIHAN

DIAJUKAN OLEH

Nama

No. Induk Karyawan
Jabatan
Departemen

Nama Atasan
DATA PELATIHAN

Topik Pelatihan

Tujuan Pelatihan I:I Meningkatkan kepuasan pelanggan
l:l Meningkatkan penggunaan budget yang effective
D Meningkatkan produktivitas

Lembaga Pelatihan

Tempat Pelatihan

Tanggal Pelatihan

Lama Pelatihan

RINCIAN BIAYA

Keterangan Jumlah

Total

CATATAN LAINNYA

Diajukan oleh Disetujui oleh Diterima oleh HRD

Jabatan Jabatan Jabatan




