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Abstrak

Di dalam era modern dan kompetisi global yang semakin kuat dan bersaing, perusahaan dituntut
untuk mengelola sumber daya manusia yang dimiliki dengan baik demi kemajuan perusahaan,
Keberhasilan dalam proses mencapai visi, misi dan tujuan perusahaan ditentukan oleh tercapainya
hasil kinerja yang baik oleh karyawan. Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil atas
terlaksananya tugas tertentu. Sedangkan kinerja perusahaan merupakan tingkat pencapaian hasil
dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Tujuan perusahaan akan tercapai bila karyawan
memiliki kinerja yang tinggi. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui Pengaruh motivasi, disiplin,
kompensasi dan kompetensi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Austin Engineering Indonesia.
Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif. Populasi penelitian ini adalah seluruh
karyawan tetap PT. Austin Engineering Indonesia sebanyak 128 orang dan dengan teknik
pengambilan sampel dengan menggunakan metode Slovin dengan dengan tingkat toleransi
kesalahan penelitian maksimal adalah 5% sehingga di peroleh sampel sebanyak 97 responden.
Data diperoleh dengan menggunakan instrumen angket yang telah diuji validitas dan reliabilitas.
Pengujian data dianalisis dengan menggunakan regresi linier berganda, dan pengujian hipotesis
menggunakan uji t dan uji F. Hasil penelitian berdasarkan pengujian secara parsial menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, disiplin
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Austin Engineering Indonesia. Hasil uji F secara simultan menunjukkan
bahwa motivasi, disiplin, kompensasi dan kompetensi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Austin Engineering Indonesia.

Kata Kunci: Kinerja Karyawan; Motivasi; Disiplin; Kompensasi; Kompetensi Kerja
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Abstract

In the modern era and increasingly strong and competitive global competition, companies are
required to manage their human resources well for the company's improvement. Success in the
process of achieving the company's vision, mission and goals is determined by the achievement of
good performance results by employees. Performance is the level of achievement of results for the
implementation of certain tasks. Meanwhile, company performance is the level of achievement of
results in order to realize company goals. Company goals will be achieved if employees have high
performance. The purpose of this research is to determine the influence of motivation, discipline,
compensation and work competency on the performance of PT employees. Austin Engineering
Indonesia. This type of research is quantitative descriptive research. The population of this
research is all permanent employees of PT. Austin Engineering Indonesia as many as 128 people
and with a sampling technique using the Slovin method with a maximum research error tolerance
level of 5% so that a sample of 97 respondents was obtained. Data was obtained using a
questionnaire instrument that had been tested for validity and reliability. Data testing was
analyzed using multiple linear regression, and hypothesis testing used the t test and F test. The
research results based on partial testing showed that motivation had a positive and significant
effect on employee performance, discipline had a positive and significant effect on employee
performance, compensation had a positive and significant effect. on employee performance, and
competency has a positive and significant effect on the performance of PT employees. Austin
Engineering Indonesia. The results of the F test simultaneously show that motivation, discipline,
compensation and work competency have a positive and significant effect on the performance of
PT employees. Austin Engineering Indonesia.

Keywords: Employee Performance; Motivation; Discipline; Compensation; Work Competence

PENDAHULUAN

Dalam dunia bisnis yang kompetitif, sebuah perusahaan atau organisasi terus berusaha
untuk meningkatkan kinerja untuk mencapai tujuan strategis mereka. Salah satu pusat keberhasilan
sebuah organisasi adalah kinerja karyawan, yang merupakan pendorong dibalik berhasilnya
sebuah organisasi. Memahami kinerja karyawan menjadi pertimbangan untuk mencapai kuantitas,
kualitas, efisiensi kerja dan loyalitas karyawan dalam menjalankan tugas pokok dengan optimal
(Hajiali et al., 2022).

Motivasi kerja memainkan peran penting dalam membentuk sikap dan perilaku karyawan
di tempat kerja. Ketika karyawan termotivasi, mereka menunjukkan tingkat keterlibatan,
produktivitas, dan kepuasan kerja yang lebih tinggi. Di sisi lain, kurangnya motivasi dapat
menyebabkan penurunan kinerja dan penurunan efektivitas organisasi secara keseluruhan
(Harwiki, 2016; Daud, 2020). Selain motivasi faktor yang tak tak kalah penting yaitu disiplin kerja.
Disiplin adalah penghormatan terhadap tata tertib perusahaan yang ada di dalam diri karyawan
yang menyebabkannya menyesuaikan diri dengan sukarela atas tata tertib perusahaan, sehingga
ketika tata tertib atau peraturan yang ada di perusahaan diabaikan, atau sering dilanggar, dan
pegawai memiliki disiplin kerja yang kurang baik. Disiplin kerja merupakan alat yang digunakan
oleh manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar bersedia mengubah suatu perilaku serta
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sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kemauan untuk mentaati semua aturan
perusahaan dan norma sosial yang berlaku (Sugiarti et al., 2021).

Pada penelitian yang dilakukan oleh Daud (2020), dapat disimpulkan bahwa kompensasi
secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan. Paket kompensasi yang memadai dan adil
dapat menarik, memotivasi, dan mempertahankan individu berbakat dalam suatu organisasi. Selain
itu, sistem kompensasi yang selaras dengan kinerja dan kontribusi karyawan dapat memperkuat
perilaku yang diinginkan dan meningkatkan kinerja mereka secara keseluruhan (Reddy, 2020).
Terakhir, kompetensi kerja mencakup pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang dibawa
karyawan ke dalam peran mereka (Amrutha & Geetha, 2021; Gonzéalez-Gonzalez & Garcia-
Almeida, 2021). Karyawan yang kompeten memiliki keahlian dan kemampuan yang diperlukan
untuk melakukan tugas mereka secara efektif dan efisien. Karyawan juga membutuhkan pasokan
dorongan, dukungan untuk terus tumbuh dan berkembang (Matteson et al., 2021; Mear & Werner,
2021). E.

PT Austin Engineering. PT Austin Engineering yang berlokasi di kota Batam, Indonesia
adalah perancang dan produsen terkemuka body truk khusus, bucket, dan produk tambahan yang
digunakan dalam industri pertambangan, serta pengangkatan alat berat. Saat ini memiliki tenaga
kerja sebanyak 440 orang dan dengan produk tujuan ekspor ke Australia, Afrika, Amerika dan
negara lainnya serta memenuhi kebutuhan domestik. Pertumbuhan PT Austin Engineering sendiri
tentunya didukung oleh kinerja dari karyawannya. Oleh karena itu kinerja karyawan merupakan
hal yang sangat penting dan penentu kemajuan bisnis perusahaan. Dalam upaya menciptakan
kinerja karyawan, masih terdapat banyak kendala yang dihadapi, fenomena yang terjadi di PT.
Austin Engineering Indonesia adalah masih rendahnya kinerja karyawan untuk mencapai hasil
kualitas dan kuantitas yang di tentukan oleh Perusahaan. Untuk masalah kuantitas target produksi
perbulan, karyawan bagian produksi telah diberikan target 30 unit body truk per bulan sejalan
dengan program 3.0 sebagai indikator kinerja karyawan yang di buat oleh pimpinan Perusahaan.
Akan tetap hasil yang di capai dalam satu tahun periode belum dapat mencapai target yang sudah
di berikan.

Tabel 1. Produksi Body Truk Juli 2022 — Juni 2023

Target Actual of Re- Schedule  Back Lock
Bulan Output Completion  Completetion  OQutput Persentase
Jul-22 30 23 7 7 76.67%
Aug-22 30 22 8 15 73.33%
Sep-22 30 24 6 21 80.00%
Oct-22 30 23 7 28 76.67%
Nov-22 30 26 4 32 86.67%
Dec-22 30 24 6 38 80.00%
Jan-23 30 27 3 41 90.00%
Feb-23 30 27 3 44 90.00%
Mar-23 30 28 2 46 93.33%
Apr-23 30 28 2 48 93.33%
May-23 30 31 -1 47 103.33%
Jun-23 30 30 0 47 100.00%
Total 360 313 47 Rata-Rata 86.94%

Sumber: Data Project and Planning Department PT. Austin Engineering Indonesia, 2023
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Berdasarkan data di atas, kinerja karyawan dalam menyelesaikan target produksi yang di
berikan oleh Perusahaan tidak maksimal karena tidak mecapai target yang telah di tetapkan. Hasil
yang di capai hanya sebesar 86.94% dan ada kegagalan dalam mencapai target sebesar 13.06%
dalam satu tahun periode.

Tabel dibawah ini menunjukkan total re-work atau pekerjaan yang harus diulang karena
tidak sesuai dengan standar yang diinginkan. Dapat dilihat dari table di bulan Juli 2022 sampai
dengan Juni 2023 terus terjadi peningkatan persentase re-work setiap bulannya dari seluruh
departemen produksi, hingga pada Juni 2023, persentase re-work berada di titik rata-rata tertinggi
yaitu 3.21%. Hal ini jauh dibawah target PT. Austin Engineering Indonesia yang berupaya untuk
menargetkan persentase re-work dibawah 1%.

Tabel 2. Total Rework Manhour Karyawan Produksi Juli 2022 — Juni 2023

Bulan Total Jam Kerja Total Rework % Rework % Target
Jul-22 69,171 1,002 1.45% 1.00%
Aug-22 62,431 1,173 1.88% 1.00%
Sep-22 70,114 1,542 2.20% 1.00%
Oct-22 60,355 1,297 2.15% 1.00%
Nov-22 83,221 1,964 2.36% 1.00%
Dec-22 80,338 1,944 2.42% 1.00%
Jan-23 84,349 1,611 1.91% 1.00%
Feb-23 91,090 1,512 1.66% 1.00%
Mar-23 100,530 2,171 2.16% 1.00%
Apr-23 107,018 2,686 2.51% 1.00%
May-23 112,589 2,848 2.53% 1.00%
Jun-23 104,311 3,348 3.21% 1.00%

Sumber: Data Human Resources Department PT. Austin Engineering Indonesia, 2023

Untuk kehadiran karyawan di tempat kerja menurut data lebih dari 100 karyawan yang
absen atau tidak hadir dengan berbagai macam alasan seperti sakit, ijin keperluan pribadi atau
keluarga dan juga absen tanpa keterangan. Seperti dilihat dari tabel dibawah ini, tidak ada
kencenderungan penurunan tren dalam rata-rata jumlah absensi perbulan dan bahkan mengalami
peningkatan secara jumlah karyawan sejak Juli 2022 — Juni 2023.

Tabel 3. Absensi Karyawan Periode Juli 2022 — Juni 2023

Bulan Jumlah Karyawan Absen
Jul-22 101
Aug-22 92

Sep-22 84

Oct-22 166
Nov-22 128
Dec-22 141
Jan-23 119
Feb-23 146
Mar-23 109
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Apr-23 185

May-23 153

Jun-23 140

Sumber: Data Human Resources Department PT. Austin Engineering Indonesia, 2023
Tabel 4. Jam Kerja dan Lembur Periode Juli 2022 — Juni 2023
Normal Jam Persentase Jam
Bulan Kerja Jam Lembur Total Jam Kerja Lembur
Jul-22 56,029 13,142 69,171 19%
Aug-22 50,569 11,862 62,431 19%
Sep-22 55,390 14,724 70,114 21%
Oct-22 48,888 11,467 60,355 19%
Nov-22 61,584 21,637 83,221 26%
Dec-22 60,253 20,085 80,338 25%
Jan-23 61,575 22,774 84,349 27%
Feb-23 65,585 25,505 91,090 28%
Mar-23 70,371 30,159 100,530 30%
Apr-23 72,772 34,246 107,018 32%
May-23 72,057 40,532 112,589 36%
Jun-23 67,802 36,509 104,311 35%
Rata-Rata 26%
Sumber: Data Human Resources Department PT. Austin Engineering Indonesia, 2023

Berdasarkan data sesuai tabel 4, dapat di baca bahwa jam lembur karyawan mengalami
kenaikan setiap bulan walaupun banyak karyawan yang secara peraturan tidak di perbolehkan
untuk mendapatkan lembur. Dengan tujuan untuk mencapai target yang sudah di tetapkan, strategi
yang di ambil adalah dengan memberikan pengecualian untuk masalah absensi karyawan dalam
masalah lembur agar karyawan dapat mendapatkan tambahan jam kerja untuk mencapai target
yang ditetapkan setiap bulan. Rata-Rata jam lembur dibandingkan dengan jam kerja normal per
bulan adalah di angka 26%.

Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah, maka tujuan penelitian ini adalah

1.

2.

3.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
PT. Austin Engineering Indonesia.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
PT. Austin Engineering Indonesia.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi kerja terhadap kinerja
karyawan PT. Austin Engineering Indonesia.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi kerja terhadap kinerja
karyawan PT. Austin Engineering Indonesia.
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5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja, disiplin Kerja,
kompensasi kerja dan kompetensi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Austin
Engineering Indonesia.

Kinerja Karyawan

Menurut Masran dan Mu’ah (2015), kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.Kinerja karyawan
merupakan faktor yang sangat penting bagi organisasi/perusahaan. Kinerja sebagai perwujudan
seorang pegawai sebagai suatu prestasi sesuai dengan perannya dalam suatu perusahaan dan
periode tertentu. Kinerja merupakan salah satu ukuran efektivitas atau pencapaian tujuan
organisasi. Dalam mengukur Kinerja seorang karyawan atau manajer diperlukan standar
pengukuran untuk penerapan standar diperlukan untuk mengetahui kinerja karyawan tersebut
apakah sesuai dengan tujuan yang diharapkan, serta melihat besarnya penyimpangan kinerja,
dengan membandingkan hasil pekerjaan yang sebenarnya seperti yang diharapkan (Arif et al.,
2019).

Salah satu cara untuk melihat perkembangan perusahaan adalah dengan melihat kinerja
karyawan di perusahaan tersebut. Kinerja dapat disebut sebagai kinerja pekerjaan aktual atau
prestasi yang dicapai oleh seseorang. Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu pekerjaan mempunyai Syarat-syarat
tertentu yang harus dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan
(job standards).

Motivasi Kerja

Menurut (Padave et al., 2021), motivasi adalah keinginan untuk mencapai sesuatu untuk
mencapai kepuasan dan kinerja. Motivasi adalah suatu keinginan dalam diri seseorang yang
mendorongnya untuk bertindak atau sesuatu yang menjadi landasan atau penyebab dari tindakan
seseorang. Motivasi dapat diartikan sebagai keinginan atau kebutuhan yang kuat yang mendorong
seseorang untuk bekerja. Selanjutnya, penerapan teori motivasi dikenal sebagai metode terkini,
yang didominasi oleh tiga jenis motivasi: teori isi, teori proses, dan teori penguatan.

Menurut (Latief et al., 2018), jika seseorang memiliki motivasi yang tinggi maka ia akan
melakukan pekerjaannya dengan maksimal begitu pula sebaliknya. Jika seseorang tidak memiliki
motivasi dalam bekerja, maka tidak akan ada hal baru yang dapat dilakukannya untuk mencapai
target perusahaan. Motivasi ini penting karena dengan adanya motivasi diharapkan setiap individu
pegawai akan bekerja keras dan penuh semangat untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi.
Berdasarkan penjelasan teori di atas, motivasi kerja merupakan upaya mendorong diri sendiri
untuk melakukan pekerjaan dan menyalurkan segala keahlian yang dimiliki agar tujuan perusahaan
dapat tercapai.

Disiplin Kerja

Menurut Hartatik dalam (Sartika & Astuti, 2018) bahwa “disiplin kerja adalah suatu alat
yang digunakan manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan serta
norma-norma sosial yang berlaku. Menurut (Hamali, 2018) mengemukakan bahwa “disiplin
adalah suatu kekuatan yang berkembang di dalam tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan
dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan peraturan, dan nilai-nilai tinggi dari
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pekerjaan dan perilaku”.Sedangkan menurut (Hasibuan, 2017) mendefinisikan bahwa
“kedisiplinan adalah fungsi operatif manajemen sumber daya manusia yang terpenting karena
semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa
disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal”. Dari
uraian tersebut dapat dsimpulkan bahwa disiplin adalah suatu alat atau sarana bagi organisasi atau
perusahaan. Dengan disiplin yang tinggi karyawan akan menaati semua peraturan yang ada,
sehingga pelaksanaan pekerjaan dapat sesuai dengan rencana yang telah ditentukan

Kompensasi Kerja

Menurut Arif et al., 2019), kompensasi adalah balas jasa yang diberikan oleh perusahaan
kepada tenaga kerja, karena tenaga kerja memberikan sumbangan tenaga dan pikiran untuk
kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan baik dalam jangka pendek
maupun jangka panjang. Kompensasi penting bagi karyawan sebagai individu karena besarnya
kompensasi mencerminkan ukuran karya mereka diantara para karyawan itu sendiri, keluarga dan
masyarakat. Besarnya kompensasi mencerminkan status, pengakuan dan tingkat pemenuhan
kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan beserta keluarganya. Jika statusnya, dan pemenuhan
kebutuhan menjadi semakin banyak, yang pada gilirannya kepuasan kerja akan semakin baik.
Kompensasi dibedakan menjadi dua macam yaitu yang langsung dan tak langsung. Kompensasi
langsung berupa gaji, upah, upah insentif, sedangkan kompensasi tak langsung berupa
kesejahteraan karyawan.

Gaji adalah balas jasa yang dibayarkan secara periodik kepada karyawan tetap serta
mempunyai jaminan yang pasti. Upah adalah balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja harian
dengan berpedoman atas perjanjian yang disepakati. Upah insentif adalah tambahan balas jasa
yang diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasi kerjanya diatas prestasi standar.
Kompetensi Kerja

Kompetensi merupakan komponen penting dari keberhasilan sumber daya manusia dalam
mencapai tujuan organisasi. Kompetensi berasal dari kata “competent” artinya mampu menyamai
kata “ability”. Kemampuan ini mengacu pada kemampuan individu untuk berperilaku dan
bertindak dengan cara yang membantu mereka mencapai tujuannya (Amrutha & Geetha, 2021,
Gonzalez-Gonzélez & Garcia-Almeida, 2021). Teori kerja, teori dinamika, teori orientasi kualitas,
teori penyelesaian masalah, teori tim, teori independen, teori penciptaan, teori kemampuan
terintegrasi, teori aset, dan teori jendela adalah beberapa pandangan yang digunakan untuk
memahami konsep kompetensi individu dalam manajemen SDM.

Menurut Silalahi et al.,2018), Kompetensi yang diperlukan untuk melaksanakan proses
dalam manajemen ada tiga, yaitu kompetensi teknis, kompetensi sosial dan kompetensi
konseptual. Kompensi teknis adalah pengetahuan dan penguasaan kegiatan yang bersangkutan
dengan cara proses dan prosedur yang menyangkut pekerjaan dan alat-alat kerja. Sedangkan
kompetensi yang bersifat sosial adalah kemampuan untuk bekerja dalam kelompok suasana
dimana organisasi merasa aman dan bebas untuk menyampaikan masalah. Terakhir, konpetensi
konseptual, adalah kemampuan untuk melihat gambar kasar mengenali adanya unsur penting
dalam situasi memahami unsur-unsur tersebut.

METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini bersifat kuantitatif dan deskriptif.

Jenis penelitian ini melibatkan pengumpulan data melalui berbagai teknik seperti survei,
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kuesioner, wawancara, observasi, atau catatan dan dokumen yang ada. Data yang dikumpulkan
kemudian disusun, diringkas, dan dianalisis menggunakan metode statistik atau analisis kualitatif
untuk mengidentifikasi tren, pola, atau hubungan antar variabel.

Pada penelitian ini yang menjadi populasinya adalah 128 karyawan tetapPT Austin
Engineering Indonesia. Dengan populasi karyawan tetap di PT Austin Engineering Indonesia
sebanyak 128 orang, Maka untuk pegambilan jumlah sampel menggunakan Teknik Slovin dengan
tingkat toleransi kesalahan penelitian maksimal adalah 5%. Pendekatan pengambilan sampel
berdasarkan Slovin dapat dirumuskan:

B N
"TIvN(e)?
Keterangan:
n = sampel minimum
N — sampel populasi
e = persentase batas toleransi (margin of error)
B 128
"= 1+ 128 (0.05)2
B 128
"= 1 +128(0.0025)
n= 96.97

Maka berdasarkan rumus Slovin tersebut diperoleh sampel sebanyak 96.97 dan dibulatkan menjadi
97 orang responden.
Teknik Analisis Data

Analisis data yang digunakan pada penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif. Teknik
analisis data dalam penelitian kuantitatif menggunakan statistik inferensial. Statistik inferensial
adalah jenis statistik yang fokus kepada pengolahan data sampel sehingga bisa mengambil
keputusan atau kesimpulan pada populasi. Tujuan dari penggunaan statistik inferensial adalah
untuk menduga nilai populasi. Dengan adanya penggunaan metode ini, tentu kita mengharapkan
hasil pengukuran yang akurat dan tepat dan mampu menggambarkan kondisi yang sebenarnya.
penggunaan statistik inferensial adalah pengambilan sampel, pemilihan analisis, dan pengambilan
keputusan untuk keseluruhan populasi. Pada penelitian ini dalam menganalisis data menggunakan
alat uji statistik SPSS 25.0
Hasil Penelitian

Validitas digunakan untuk mengukur ketepatan atau kecermatan suatu instrumen
penelitian. Kuisioner atau intrumen penelitian dikatakan valid untuk penelitian ini jika memiliki
nilai validitas. Untuk identifikasi nilai kuisioner berdasarkan perhitungan di atas adalah:
1. jika r hitung > r tabel. maka butir instrument tersebut valid.
2. jika r hitung < r tabel maka butir instrument tersebut tidak valid
Adapun hasil perhitungan uji kevalidan menggunakan bantuan SPSS 25.0 adalah sebagai berikut:
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Tabel 5. Uji Validitas

Variabel Indikator R-Hitung R-Tabel (N-2 =97 -2) Keterangan
X1.1 0.881 0.199 valid
X1.2 0.722 0.199 valid
X1.3 0.683 0.199 Valid
X1.4 0.883 0.199 Valid
o X1.5 0.864 0.199 Valid
Motivasi Kerja (X1) X1.6 0.847 0.199 Valid
X1.7 0.887 0.199 Valid
X1.8 0.838 0.199 valid
X1.9 0.638 0.199 valid
X1.10 0.729 0.199 valid
X2.1 0.944 0.199 Valid
X2.2 0.790 0.199 Valid
o X2.3 0.913 0.199 Valid
Disiplin Kerja (X2) X2.4 0.915 0.199 Valid
X2.5 0.922 0.199 Valid
X2.6 0.677 0.199 Valid
X3.1 0.952 0.199 Valid
X3.2 0.713 0.199 Valid
o X3.3 0.952 0.199 Valid
Kompensasi Kerja (X3) 5 0.903 0.199 Valid
X3.5 0.943 0.199 Valid
X3.6 0.861 0.199 valid
X4.1 0.937 0.199 valid
Kompetensi Kerja (X4) X4.2 0.841 0.199 Valid
X4.3 0.896 0.199 valid
X4.4 0.928 0.199 valid
X4.5 0.945 0.199 valid
X4.6 0.622 0.199 valid
X4.7 0.913 0.199 valid
Y1.1 0.928 0.199 valid
1.2 0.801 0.199 valid
Y1.3 0.925 0.199 Valid
Y1.4 0.883 0.199 Valid
inerja Karyawan (Y Y1.5 0.886 0.199 Valid
Y16 0.640 0.199 Valid
Y1.7 0.908 0.199 Valid
Y18 0.928 0.199 Valid
Y1.9 0.882 0.199 Valid
Y1.10 0.618 0.199 Valid

Sumber: Data Olah. 2023
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Berdasarkan tabel 5. terkait uji validitas pada setiap variabel diatas. menjelaskan bahwa
nilai r tabel = n —2 (97 — 2) = 95. pada taraf signifikasi 5 (0.05) yaitu 0.199. Berdasarkan nilai r
hitung yang dihasilkan seluruh pertanyaan maka dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan
dikatakan valid karena rhitung > rtable.
Tabel 6. Uji Reliabilitas

No Variabel Nilai Cronbach’s Alpha  Alpha Keterangan
1. Motivasi Kerja (X1) 0.921 0.60 Reliabel
2. Disiplin Kerja (X2) 0.902 Reliabel
3. Kompensasi Kerja (X3) 0.919 Reliabel
4. Kompetensi Kerja (X4) 0.931 Reliabel
5 Kinerja Karyawan (Y) 0.945 Reliabel

Sumber: Data Diolah 2023

Berdasarkan Tabel 6 terkait hasil uji reliabilitas. bahwa nilai reliabilitas > 0.60 yang berarti
seluruh variabel dinyatakan reliabel.
Tabel 7. Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 97
Normal Parameters2b Mean .0000000
Std. Deviation 2.21750078
Most Extreme Differences Absolute .076
Positive .064
Negative -.076
Test Statistic .076
Asymp. Sig. (2-tailed) .194¢

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

Sumber: Data Dioalah. 2023

Berdasarkan Tabel 7. hasil output SPSS terkait hasil uji normalitas menunjukkan bahwa
nilai Asym.sig. (2-tailed) sebesar 0.194. dapat dikatakan bahwa nilai asymp.sig 0.194 > 0.05.
Maka penelitian berdistribusi normal.
Tabel 8. Hasil Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) -12.208 3.5637 -3.452 .001
Motivasi Kerja .153 .057 .138 2.704 .008 .855 1.170
Disiplin Kerja 410 107 .224 3.836 .000 .648 1.543
Kompensasi Kerja .884 115 .505 7.687 .000 511 1.957
Kompetensi Kerja 515 .084 .346 6.098 .000 .686 1.457

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Diolah, 2023
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Pada Tabel 8. menunjukkan nilai VIF untuk variabel bebas yakni variabel Motivasi Kerja
sebesar 1.170. variabel Disiplin Kerja sebesar 1.543. variabel Kompensasi Kerja sebesar 1.957.
dan variabel Kompetensi Kerja sebesar 1.457. Nilai tolerance untuk setiap variabel yakni variabel
Motivasi Kerja sebesar 0.855. variabel Didiplin Kerja sebesar 0.648. variabel Kompensasi Kerja
sebesar 0.511. dan variabel Kompetensi Kerja sebesar 0.686 dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolonieritas antar variabel bebas.

Tabel 9. Hasil Uji Glejser
Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -1.164 2.333 -.499 .619
Motivasi Kerja .009 .037 .028 247 .806
Disiplin Kerja .036 .070 .065 .505 .615
Kompensasi Kerja -.001 .076 -.001 -.008 .994
Kompetensi Kerja .053 .056 119 .958 .340

a. Dependent Variable: Abs_Res

Sumber: Data Diolah. 2023

Hasil Olahan data pada Tabel 9 menunjukkan nilai probabilitas atau taraf signifikansi
variabel Motivasi Kerja sebesar 0.806 > 0.05. variabel Disiplin Kerja sebesar 0.615 > 0.05.
variabel Kompensasi Kerja sebesar 0.994 > 0.05. variabel Kompetensi Kerja sebesar 0.340 > 0.05.
dapat disimpulkan bahwa model regresi ini tidak terjadi heteroskedastisitas.

Tabel 10. Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -12.208 3.537 -3.452 .001
Motivasi Kerja .153 .057 .138 2.704 .008
Disiplin Kerja 410 .107 .224 3.836 .000
Kompensasi Kerja .884 115 .505 7.687 .000
Kompetensi Kerja .515 .084 .346 6.098 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Diolah. 2023

Berdasarkan hasil pengolahan data pada Tabel. 10 diperoleh persamaan regresi linier
berganda berikut ini.
Y =a+biX1 +boXo+ b3Xz +baXs + €

=-12.208 + 0.153X1 + 0.410X2 + 0.884X3 + 0.515X4 + e

Y : Kinerja karyawan
a : Konstanta
X1 : Motivasi Kerja
X2 : Disiplin Kerja

X3 : Kompensasi Kerja
X : Kompetensi Kerja
e : Error
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Dari persamaan diatas maka dapat dijadikan acuan untuk diterapkan sebagai berikut:

1) Koefisien konstanta bernilai -12.208 artinya jika perusahaan PT. Austin Engineeering
Indonesia tidak mempertimbangkan Motivasi Kerja. Disiplin Kerja. Kompensasi Kerja dan
Kompetensi Kerja sebagai variabel bebas tidak berpengaruh. maka nilai hasil kinerja
karyawan sebesar -12.208.

2) Variabel Motivasi Kerja mempunyai nilai 0.153 artinya bahwa setiap terjadi kenaikan Xi
sebesar 1. maka Kinerja Karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0.153.

3) Variabel Disiplin Kerja nilai 0.410 artinya bahwa setiap terjadi kenaikan X2 sebesar 1.
maka Kinerja Karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0.410.

4) Variabel Kompensasi Kerja mempunyai nilai 0.884 artinya bahwa setiap terjadi kenaikan
X3 sebesar 1. maka Kinerja Karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0.884.

5) Variabel Kompetensi Kerja mempunyai nilai 0.515 artinya bahwa setiap terjadi kenaikan
X4 sebesar 1. maka Kinerja Karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0.515.

Tabel 11. Hasil Parsial (Uji t)
Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -12.208 3.537 -3.452 .001
Motivasi Kerja .153 .057 .138 2.704 .008
Disiplin Kerja 410 .107 224 3.836 .000
Kompensasi Kerja .884 115 .505 7.687 .000
Kompetensi Kerja 515 .084 .346 6.098 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Diolah. 2023

1. Variabel Motivasi Kerja (X1) memiliki nilai thipung Sebesar 2.704> 1.661 tiaper. dengan nilai
siginifikansi 0. 001 < 0.05. maka H,1 ditolak dan H, 1 diterima. artinya Motivasi Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

2. Variabel Disiplin Kerja (X2) memiliki nilai tpicung Sebesar 2.789 > 1.661 tiaper. dengan nilai
siginifikansi 0.008 < 0.05. maka H,2 ditolak dan H,2. diterima artinya Disiplin Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

3. Variabel Kompensasi Kerja (X3) memiliki nilai ty;ung Sebesar 7.687 > 1.661 ti,pel. dengan
nilai siginifikansi 0.000 < 0.05. maka H,3 ditolak dan H,3. diterima artinya Kemampuan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

4. Variabel Kompetensi Kerja (X4) memiliki nilai tyirng Sebesar 6.098 > 1.661 ti,p,e;. dengan
nilai siginifikansi 0.000 < 0.05. maka Hy4 ditolak dan H,4. diterima. artinya berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan

5. Secara parsial variabel Kompensasi Kerja (X4) merupakan variabel bebas secara parsial yang
paling dominan mempengaruhi Kinerja Karyawan.

Berdasarkan hasil Uji t (Uji Parsial) yang telah dikemukakan di atas menunjukkan bahwa
variabel Motivasi Kerja. Disiplin Kerja. Kompensasi Kerja dan Kompetensi Kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan PT. Austin Engineering Indonesia.
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Tabel 12 Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1850.062 4 462.515 90.140 .00QP
Residual 472.062 92 5.131
Total 2322.124 96

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant). Kompetensi Kerja. Motivasi Kerja. Disiplin Kerja. Kompensasi Kerja

Sumber: Data Diolah. 2023

Berdasarkan tabel 12 tentang hasil Uji F. dapat diketahui bahwa hasil uji f hitung sebesar
90.140. sedangkan f tabel adalah sebesar 2.470 diperoleh dari tabel presentasi distribusi F untuk
probabilitas 0.05. Oleh karena f hitung > f tabel (90.140 > 2.471). dengan nilai sig 0.000 < 0.05.
Artinya bahwa H,5 ditolak dan H,5 diterima. Dapat disimpulkan bahwa Motivasi kerja (X1).
Disiplin Kerjan (X2). Kompensasi Kerja (X3). dan Komeptensi Kerja (X4) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Austin Engineering Indonesia.

Tabel 13. Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .8932 797 .788 2.26519
a. Predictors: (Constant), Kompetensi Kerja, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Kompensasi Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Diolah. 2023

Berdasarkan Tabel.13. koefisisen determinasi diperoleh nilai Adjust R Square sebesar
0.788. artinya pengaruh variabel Motivasi Kerja (X1). Disiplin Kerja (X2). Kompensasi Kerja
(X3). dan Kompetensi Kerja (X4) terhadap Kinerja Karyawan sebesar 78.8 berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan. dan sisanya 21.2 dipengaruhi faktor lain.
Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan Motivasi Kerja (X1). Disiplin Kerja (X2).
Kompensasi Kerja (X3). dan Kompetensi Kerja (X4) secara bersama-sama memberikan pengaruh
besar terhadap Kinerja Karyawan PT. Austin Engineering Indonesia.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini, Variabel Motivasi Kerja (X1)
memiliki nilai t_hitung sebesar 2.704> 1.661 t_tabel. dengan nilai siginifikansi 0. 001 < 0.05. maka
H 01 ditolak dan H o 1 diterima. Dengan demikian secara uji parsial variabel motivasi kerja
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Austin Engineering
Indonesia. Hal ini karena motivasi kerja mampu mempengaruhi hasil kinerja karyawan lebih baik,
artinya Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil dari variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, bahwa motivasi kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilaksanakan oleh (Seo et al., 2020), bahwa dalam melaksanakan atau menyelesaikan suatu
pekerjaan pimpinan harus selalu memberikan motivasi kepada karyawan agar dengan selalu
memberikan motiasi karyawan akan merasa terdorong dan semangat dalam menyelesaikan
pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan lebih berkualitas dan tentunya kinerja karyawan akan
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meningkat. untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya, maka
motivasi kerja merupakan salah satu hal yang harus terus dilakukan oleh pimpinan
perusahaan/organisasi/instansi dalam hal ini PT. Telkom Kota Tomohon, dengan selalu
memberikan motivasi karyawan akan selalu merasakan kenyamanan dalam bekerja serta selalu
mendapatkan semangat dalam menyelesaikan pekerjaan, hal inilah yang akan mendorong
peningkatan kualitas kinerja karyawan
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini, Variabel Disiplin Kerja (X2)
memiliki nilai t_hitung sebesar 2.789 > 1.661t_tabel. dengan nilai siginifikansi 0.008 < 0.05. maka
H 02 ditolak dan H 02. diterima artinya Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian secara uji parsial variable disiplin kerja
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Austin Engineering
Indonesia. Hal ini karena motivasi mampu mempengaruhi hasil kinerja karyawan lebih baik.
Hasil dari variabel disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, bahwa disiplin kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilaksanakan oleh (Aulia & Trianasari, 2021), bahwa pengaruh antara disiplin kerja dengan kinerja
pegawai sangat erat, jika kedisiplinan seorang karyawan baik, maka akan berakibat kinerjanya
semakin baik pula. Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat
disiplin karyawan maka semkin tinggi tingkat kinerjanya.
Pengaruh Kompensasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini, Variabel Kompensasi Kerja (X3)
memiliki nilai t_(hitung )sebesar 7.687 > 1.661 t_tabel. dengan nilai siginifikansi 0.000 < 0.05.
maka H 03 ditolak dan H o3. diterima artinya kompensasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Austin Engineering Indonesia. Hal ini disebabkan
kompensasi kerja yang baik akan berpengaruh positif pada hasil kinerja karyawan.
Hasil dari variabel kompensasi kerja terhadap kinerja karyawan, bahwa kompensasi kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilaksanakan oleh (Heriyanto, 2020), bahwa Kompensasi merupakan imbalan yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan tas jasanya dalamj melakukan tugas, kewajiban dan tanggung jawab
yang dibebankan kepadanya dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan. Ada dua hal yang perlu
diperhatikan oleh perusahaan dalam pemberian kompensasi. Pertama, kompensasi yang diberikan
harus dapat dirasakan adil oleh karyawan dan kedua, besarnya kompensasi tidak jauh berbeda
derngan yang diharapkan oleh karyawan. Apabila dua hal ini dipenuhi maka karyawan merasa
puas. Kepuasan akan memicu karyawan untuk terus, meningkatkan kinerjanya sehingga tujuan
perusahaan maupun kebutuhan karyawan akan tercapai secara bersama
Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini, Variabel Kompetensi Kerja (X4)
memiliki nilai t_hitung sebesar 6.098 > 1.661 t_ tabel. dengan nilai siginifikansi 0.000 < 0.05.
maka H 04 ditolak dan H o04. Diterima, artinya variable kompetensi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Austin Engineering Indonesia. Hal ini disebabkan
dengan kompetensi yang baik dan sesuai maka karyawan mampu menyelesaikan tugas dan
tanggung dengan baik. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa kemampuan kerja karyawan yang
baik akan berpengaruh pada hasil kinerja karyawan.
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Hasil dari variabel kompensasi kerja terhadap kinerja karyawan, bahwa kompensasi kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Surtiani et al., 2022), bahwa Pegawai yang memiliki kompetensi dalam suatu
pekerjaan cenderung berpegang teguh pada pekerjaan itu dan berkinerja baik. Penelitian ini juga
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Krisnawati & Bagia, 2021), bahwa bila karyawan
mempunyai kompetensi yang tinggi maka akan mampu dalam meningkatkan kinerja karyawan itu
sendiri. Meningkatkan kompetensi kerja perlu dilakukan didalam organisasi perusahaan.

Karyawan yang memiliki kompetensi kerja cenderung memiliki kemampuan yang baik
didalam melaksanakan pekerjaan dan memiliki keterampilan untuk bisa menyelesaikan pekerjaan
berdasarkan target kerja yang diberikan oleh perusahaan. Hal ini dapat memberikan semangat kerja
didalam diri karyawan untuk tetap maju dalam melaksanakan pekerjaan yang dapat meningatkan
kinerja didalam perusahaan. Sedangkan apabila karyawan yang tidak mempunyai kompetensi
yang tinggi, maka cenderung tidak mempunyai kemampuan untuk bekerja. Dimana karyawan
tidak sepenuhnya memiliki keterampilan untuk menyelesaikan pekerjaan, sehingga memberikan
kinerja yang kurang baik didalam perusahaan. Walaupun karyawan memiliki pengetahuan
mengenai pekerjaan tetapi tidak diimbangi dengan keterampilan yang dimilki maka pekerjaan akan
sulit mencapai target kerja yang ditentukan sehingga hasil yang dicapai akan kurang maksimal.
Selain, pengetahuan dan keterampilan, karyawan juga harus mempunyai sikap kejujuran dan
integritas dalam bekerja maupun sikap sosialnya terhadap rekan kerja.
Pengaruh  Motivasi Kerja. Disiplin Kerja. Kompensasi Kerja dan Kompetensi Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini, variabel Motivasi Kerja. Disiplin
Kerja. Kompensasi Kerja dan Kompetensi Kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan diperoleh hasil uji f hitung sebesar 90.140. sedangkan f tabel
adalah sebesar 2.470 diperoleh dari tabel presentasi distribusi F untuk probabilitas 0.05 (5). Oleh
karena f hitung > f tabel (90.140 > 2.471). dengan nilai sig 0.000 < 0.05. Artinya bahwa H_(0 )5
ditolak dan Ha 5 diterima. Dapat disimpulkan bahwa Motivasi kerja (X1). Disiplin Kerja (X2).
Kompensasi Kerja (X3). dan Komeptensi Kerja (X4) secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Austin Engineering Indonesia. Hal ini disebabkan
karena Motivasi Kerja. Disiplin Kerja. Kompensasi Kerja dan Kompetensi Kerja dapat
meningkatkan kinerja karyawan sehingga Perusahaan dapat mencapai tujuan yang di rencanakan.

Berdasarkan hasil penelitian yang dikemukakan oleh Sugiono, Efendi, dan Al-Afgani
(2021), Pengaruh Motivasi Kerja, Kompetensi, Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Kepuasaan Kerja Pt. Wibee Indoedu Nusantara. Hasil penelitian menunjukkan Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kompetensi terbukti berdampak positif dan nyata terhadap kinerja
karyawan PT. Wibee Indoedu Nusantara; motivasi kerja terbukti berdampak positif terhadap
kinerja melalui kepuasan dengan pekerjaan mereka; kompensasi terbukti berdampak positif
terhadap kinerja melalui kepuasan dengan pekerjaan mereka; dan kompetensi terbukti berdampak
positif terhadap kinerja melalui kepuasan dengan pekerjaan mereka. Penelitian yang dikemukakan
oleh Nurhaedah, Mardjuni, Saleh (2018). Pengaruh Kompetensi kerja dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja PT. Semen Tonasa Kabupaten Pangkep. Hasil penelitiannya menunjukkan
bahwa: a) Kompetensi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, b)

239


https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/JMOB/index
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2797-0566

JURNAL MANAJEMEN, ORGANISASI, DAN BISNIS
Volume 4 Nomor 4 : 225-243

DESEMBER 2024
https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/JMOB/index
e-ISSN: 2797-0566

Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan disiplin kerja.
motivasi kerja.
KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada penelitian ini
dengan judul pengaruh Motivasi, Disiplin, Kompensasi dan Kompetensi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan di PT. Austin Engineering Indonesia. Maka dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Austin
Engineering Indonesia.
2. Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Austin
Engineering Indonesia.
3. Kompensasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Austin Engineering Indonesia.
4. Kompetensi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Austin Engineering Indonesia.
5. Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Kompensasi Kerja dan Kompetensi Kerja Kerja. secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Austin
Engineering Indonesia.
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