BAB I1
LANDASAN TEORI

2.1 Kinerja
2.1.1 Pengertian Kinerja
Menurut Mangkunegara dalam Dedi (2015) Kinerja adalah hasil kerja baik
secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan, dapat
disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh seseorang
berdasarkan standar atau kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya atau
karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia, maka kinerja
sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam memainkan peran yang
mereka lakukan di dalam suatu organisasi untuk memenuhi standar perilaku
yang telah ditetapkan agar membuahkan tindakan dan hasil yang
diinginkan.. Kinerja memiliki makna yang lebih luas, bukan hanya
menyatakan sebagai hasil kerja, tetapi juga bagaimana proses Kkerja
berlangsung, bisa dikatakan bahwa Kkinerja adalah tentang apa yang
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.. Ada tiga faktor utama
yang berpengaruh pada kinerja yaitu individu kemampuan bekerja, usaha
kerja keinginan untuk bekerja dan dukungan organisasional kesempatan
untuk bekerja. Kinerja juga merupakan pencapaian atas tujuan organisasi
yang dapat berbentuk output kuantitatif maupun kualitatif, kreativitas,
fleksibilitas, dapat diandalkan atau hal-hal lain yang diinginkan oleh
organisasi. Penekanan kinerja dapat bersifat jangka pendek maupun jangka

panjang, juga dapat pada tingkatan individu, kelompok ataupun organisasi.

Karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan meliputi elemen yaitu:
(1) kuantitas dari hasil, (2) kualitas dari hasil, (3) jangka waktu pencapaian
hasil, (4) kehadiran di tempat kerja, ( 5 ) sikap kooperatif. Dari pendapat

para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil atau
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indikator suatu pekerjaan yang mencerminkan keberhasilan yang dicapai
dalam melaksanakan tugas serta tanggungjawabnya sesuai standar yang
telah ditentukan dan sejalan tujuan organisasi dalam waktu tertentu dan

dapat diukur.

2.1.2 Kualitas Kinerja

Kemudian kinerja dapat diukur melalui kualitas dan kualitas pekerjaan yang
diselesaikan oleh individu, kelompok, atau organisasi. Dengan demikian,
ukuran Kkinerja tersebut mencakup kualitas dan kuantitas dari hasil kerja itu
sendiri.

1. Kualitas Kerja

Menunjukkan sejauh mana mutu seseorang pegawai dalam melaksanakan
tugas tugasnya meliputi, ketepatan, kelengkapan, kerapian. Dari pendapat
diatas, jelas bahwa kualitas kerja dapat diukur melalui ketepatan,
kelengkapan dan kerapian. Yang dimaksud dengan ketepatan adalah tepat
dapat melaksanakan tugas dan pekerjaan, artinya terdapat kesesuaian
antara kegiatan dengan sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan. Yang
dimaksud dengan kelengkapan adalah kelengkapan ketelitian, ketelitian
dalam melaksanakan tugasnya. Yang dimaksud dengan kerapian dalam

melaksanakan tugas dan pekerjaannya.

. Kuantitas Kerja

Jumlah kerja yang dilaksanakan oleh seorang pegawai dalam
menggunakan waktu kerja tertentu dan ketepatan dalam menyelesaikan
tugas dan tanggung jawabnya. Dengan demikian kuantitas kerja dapat
dilihat dari jumlah kerja dan penggunaan waktu. Jumlah kerja adalah
banyaknya tugas pekerjaan yang dapat dikerjakan. Penggunaan waktu
adalah banyaknya waktu yang digunakan dalam menyelasaikan tugas

pekerjaan.
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2.1.3 Faktor-Faktor Kinerja
(Mangkunegara, 2005) mengemukakan faktor-faktor kinerja yaitu :

1.

Faktor internal

Faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat
seseorang, misalnya Kkinerja seseorang baik disebabkan karena
mempunyai kemampuan tinggi dan seorang itu tipe pekerja keras,
sedangkan seseorang mempunyai Kinerja jelek disebabkan orang tersebut

tidak memiliki upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuannya.

. Faktor eksternal

Faktor eksternal yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari
lingkungan kerja, perilaku, sikap dan tindakan-tindakan rekan Kkerja,

bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja dan iklim organisasi.

2.1.4 Indikator Kkinerja

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada enam
indikator, yaitu (Robbins, 2006):

1.

Kualitas.
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan

kemampuan karyawan.

. Kuantitas.

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

. Ketepatan waktu.

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

. Efektivitas.

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi tenaga, uang,
teknologi, bahan bakudimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil

dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.
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5. Kemandirian.
Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat
dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan

tanggung jawab karyawan terhadap kantor.

2.1.5 Tujuan penilaian Kinerja

Suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja didasarkan pada dua alasan

pokok yaitu :

1. Manajer memerlukan evaluasi yang objektif terhadap kinerja karyawan
padamasa lalu yang digunakan untuk membuat keputusan di bidang SDM
di masa yang akan datang.

2. Manajer memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu
karyawannya  memperbaiki  Kkinerja, merencanakan pekerjaan,
mengembangkan kemampuan dan keterampilan untuk perkembangan
karier dan memperkuat kualitas hubungan antar manajer yang

bersangkutan dengan karyawannya.
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2.2 Kompensasi

2.2.1 Pengertian Kompensasi
kompensasi adalah pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung, atau
tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan
(Hasibuan,2012). Kompensasi merupakan sesuatu yang dipertimbangkan
sebagai sesuatu yang sebanding.Disimpulkan bahwa kompensasi merupakan
bentuk penghargaan atau balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawannya baik yang berbentuk finansial maupun barang dan jasa
pelayanan agar karyawan merasa dihargai dalam bekerja.Pemberian
kompensasi merupakan salah satu pelaksanaan fungsi MSDM yang
berhubungan dengan semua jenis pemberian penghargaan individual sebagai
pertukaran dalam melakukan tugas organisasi.kompensasi sebagai semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsungyang
diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada
perusahaan. Pegawai diliput oleh rasa tidak puas atas kompensasi yang
diterimanya dampaknya bagi organisasi akan sangat bersifat negatif artinya
apabila permasalahan kompensasi tidak dapat terselesaikan dengan baik
maka dapat menurunkan kepuasan kerja pegawai.

Terdapat beberapa penelitian mengenai pengaruh kompensasi terhadap
kepuasan kerja karyawan.(Fathonah dan Utami, 2011) menyatakan bahwa
kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.(lgalens
and Roussel,2012) vyaitu kepuasan terhadap masing-masing dimensi
kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Islam, (et, al,
2012) menyatakan bahwa kompensasi secara positif dan signifikan
terhadapkepuasan kerja.

Pengertian kompensasi menurut: Semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak langsung yang diterima Pegawai sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan perusahaan.
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Dengan demikian maka setiap perusahaan harus dapat menetapkan

kompensasi yang paling tepat, sehingga dapat menopang tercapainya tujuan

perusahaan secara lebih efektif dan lebih efisien.Pengertian tepat pada

masalah ini bukan hanya terbatas pada jumlahnya,tetapi masih banyak

faktor —faktor lainnya yang harus dipertimbangkan. Faktor factor diatas

yang perlu diperhatikan oleh perusahaan dalam menetapkan atau

memberikan kompensasi yang tepat bagi karyawannya.

2.2.2 Macam - Macam Kompensasi

Kompensasi di bagi menjadi 2 macam yaitu :

1.

Langsung (financial)
Secara difinitif kompensasi langsung adalah upah dasar/sistem gaji

ditambah bayaran yang berdasarkan penampilan (prestasi).

. Tidak Langsung (Non Financial)

Kompensasi tidak langsung adalah katagori umum tunjangan karyawan,
program prokteksi yang dimanfaatkan, asuransi kesehatan, upah waktu

tidak bekerja dan bermacam-macam tunjangan lainnya.

2.2.3 Faktor-Faktor Kompensasi

Faktor-faktor kompensasi. Dikemukakan oleh (Hasibuan, 2009) sebagai
berikut :

1.

Penawaran dan Permintaan

Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada lowongan pekerja
(permintaan) maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika pencari kerja
lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan maka komoensasi relatif

semakin besar.

2.Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan

Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar semakin
baik, maka tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi sebaliknya,
jika kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang,

maka tingkat kompensasi relatif kecil.
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3. Serikat buruh / organisasi karyawan

Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat kompensasi
semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan kurang
berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil.

4. Produktivitas Kerja Karyawan

Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka kompensasi akan
semakin besar. Sebaliknya kalau produktivitas kerjanya buruk serta sedikit
maka kompensasinya kecil.

5. Pemerintah dan Undang-undang dan keppres

Pemerintah dengan undang-undang dan keppres menetapkan besarnya batas
upah/balas jasa minimum. Peraturan pemrintah ini sangat penting supaya
pengusaha tidak sewenang-wenang menetapkan besarnya balas jasa bagi
karyawan. Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat dan tindakan
sewenang-wenang.

6. Biaya Hidup

Apabila biaya hidup didaerah itu tinggi maka tingkat kompensasi / upah
semakin besa. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup didaerah itu rendah maka
tingkat kompensai / upah relatif kecil. Seperti tingkat upah di jakarta lebih
besar dari pada di Bandung.

7. Posisi Jabatan Karyawan

Karyawan yang menduduki jabatan Lebih tinggi akan menerima gaji /
kompensasi lebih besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki jabatan yang
lebih rendah akan memperoleh gaji / kompensasi yang kecil. Hal ini wajar
karena seseorang ang mendapat kewenangan dan tanggung jawab yang
besar harus mendapat gaji / kompensasi yang lebih besar pula.

8. Pendidikan dan pengalaman kerja

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka gaji /
balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan serta keterampilannya
lebih baik. Sebaliknya, karyawan yang berpendidikan rendah dan
pengalaman kerja yang kurang maka tingkat gaji kompensasinya kecil.
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2.2.4 Indikator — Indikator Kompensasi

Indikator untuk mengukur kompensasi karyawan diantaranya sebagai

berikut:

1) gaji
Hak yang diterima oleh karyawan karena kompensasinya terhadap
perusahaan.

2) Tunjangan,
Kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan kebijakan perusahaan
terhadap semua karyawan dalam usaha untuk meningkatkan
kesejahteraan karyawan.

3) Insentif,
Kompensasi khusus yang diberikan perusahaan kepada karyawan di luar
gaji utamanya untuk membantu meDisiplin Kerja atau mendorong
karyawan lebih giat dalam bekerja dan berusaha untuk memperbaiki
prestasi kerja di perusahaan.

4) Reward
Imbalan, penghargaan atau hadiah, dan bertujuan agar karyawan menjadi

senang, giat, semangat, dan lebih rajin dalam bekerja di perusahaan.
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2.3 Disiplin Kerja
2.3.1 Pengertian Disiplin Kerja
Menurut Rivai dalam Audina (2017) menyatakan bahwa disiplin kerja
merupakan suatu alat yang digunakanpara manajer untuk melakukan
komunikasi dengan tenaga kerja agar mereka bersediauntuk mengubah
suatu perilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran
dankesediaan seseorang mentaati semua peraturan. Hal ini dikarenakan
dengan disiplin yang tinggi, maka para karyawan akan menati semua
peraturan-peraturan yang ada sehingga pelaksanaan pekerjaan dapat
sesuai dengan rencana yang telah ditentukan. Menurut Rivai dalam
Audina (2017) menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan suatu alat
yang digunakanpara manajer untuk melakukan komunikasi dengan
tenaga kerja agar mereka bersediauntuk mengubah suatu perilaku serta
sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dankesediaan seseorang
mentaati semua peraturan. Menurut Hasibuan dalam Hidayat (2017),
berpendapat bahwa disiplin kerja adalah kesadaran, kerelaan seseorang
dalam menanti semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial

yang berlaku.

Oleh karena itu, kedisiplinan sangat diperlukan dalam kondisi seperti itu.
Dalam organisasi, masih banyak karyawan yang terlambat, mengabaikan
prosedur keselamatan, tidak mengikuti petunjuk yang telah ditentukam
atau terlibat masalah dengan rekan kerjanya.Disiplin adalah rasa taat dan
patuh terhadap nilai yang dipercaya dan menjadi tanggung jawab yang
dibebankan kepadanya. Dengan kata lain disiplin adalah patuh terhadap
peraturan atau tunduk pada pengawasan dan pengendalian. Sedangkan
pendisiplinan adalah sebuah usaha yang dilaksanakan untuk
menanamkan nilai atau pemaksaan supaya subjek mentaati sebuah
peraturan. Disiplin merupakan sikap yang selalu tepat janji, sehingga
orang lain percaya karena modal seseorang dalam wirausaha adalah

mendapat kepercayaan dari orang lain. Yang pada dasarnya disiplin
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muncul dari kebiasaan hidup dan kehidupan belajar dan mengajar yang
teratur serta menghargai pekerjannya.

Disiplin kerja merupakan suatu proses perkembangan konstruktif bagi
karyawan yang berkepentingan karena disiplin kerja ditunjukan pada
tindakan bukan orangnya. Disiplin juga sebagai proses latihan pada
karyawan agar para karyawan dapat mengembangkan kontrol diri dan
agar dapat menjadi lebih efektif dalam bekerja. Dengan demikian
tindakan pendisiplinan juga hendaknya mempunyai sasaran yang positif,
bersifatnya mendidik dan mengoreksi, bukan tindakan negatif yang
menjatuhkan pegawai atau bawahan yang indisipliner dengan maksud
tindakan pendisiplinan untuk memperbaiki efektifitas dalam tugas dan
pergaulan sehari-hari di masa yang datang bukan menghukum kegiatan

masa lalu.

2.3.2 Fungsi Disiplin kerja

Disiplin kerja sangat dibutuhkan oleh setiap karyawan. Disiplin menjadi
persyaratan bagi pembentukkan sikap, perilaku, dan tata kehidupan
berdisiplin yang akan membuat para karyawan mendapat kemudahan
dalam bekerja, dengan begitu akan menciptakan suasana kerja yang
kondusif dan mendukung usaha pencapaian tujuan. Menurut Afandi
(2018,p.13), fungsi disiplin antara lain :

1. Menata kehidupan bersama dalam suatu organisasi.

2. Membangun dan melatih kepribadian yang baik.

3. Pemaksaan untuk mengikuti peraturan organisasi.
4

. Sanksi atau hukuman bagi yang melanggar disiplin.

Disiplin berfungsi mengatur kehidupan bersama, dalam suatu kelompok
tertentu atau dalam masyarakat dengan begitu, hubungan yang terjalin
antara individu satu dengan individu lain menjadi lebih baik dan lancar.

Disiplin  juga dapat membangun kepribadian seorang karyawan
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lingkungan yang memiliki disiplin yang baik, sangat berpengaruh
kepribadian seseorang.

Lingkungan organisasi yang memiliki keadaan yang tenang, tertib dan
tentram sangat berperan dalam membangun kepribadian yang baik.
Disiplin berfungsi sebagai pemaksaan kepada seseorang untuk mengikuti
peraturan-peraturan yang berlaku dilingkungan tersebut dengan
pemaksaan, pembiasaan, dan latihan disiplin seperti itu dapat

menyadarkan bahwa disiplin itu penting.

2.3.3 Prinsip-prinsip Disiplin Kerja
Untuk mengkondisikan karyawan perusahaan agar senantiasa bersikap
disiplin, maka terdapat beberapa prinsip pendisiplinan menurut Afandi
(2018,p.15), yaitu :

=

Pendisiplinan dilakukan secara pribadi.

N

Pendisiplinan harus bersifat membangun.

3. Pendisiplinan haruslah dilakukan oleh atasan langsung dengan
segera.

4. Keadilan dalam pendisiplinan sangat diperlukan.

5. Pimpinan hendaknya tidak seharusnya memberikan pendisiplinan

pada waktu bawahan sedang absen.

2.3.4 Bentuk Disiplin Kerja
Tindakan  pendisiplinan  kepada  karyawan  haruslah  sama
pemberlakuaanya. Disini tindakan disiplin berlaku bagi semua, tidak
memilih, memilah dan memihak kepada siapapun yang melanggar akan
dikenakan sanksi pendisiplinan yang sama termasuk bagi manajer atau
pimpinan, karena pimpinan harus memberi contoh terhadap para

bawahannya.
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Menurut Afandi (2018,p.18) mengemukakan bahwa bentuk disiplin kerja

yaitu:

1. Disiplin preventif

Merupakan suatu upaya untuk menggerakan karyawan untuk
mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah

digariskan oleh perusahaan.

. Disiplin korektif

Merupakan suatu upaya untuk menggerakan karyawan dalam suatu
peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai

dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan.

. Disiplin progresif

Merupakan kegiatan yang memberikan hukuman-hukuman yang

lebih berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang.

2.3.5 Indikator disiplin kerja
Menurut Afandi (2018, p.21) adalah sebagai berikut:

I A T o

Masuk kerja tepat waktu

Penggunaan waktu secara efektif

Tidak pernah mangkir atau tidak bekerja

Mematuhi semua peraturan organisasi atau perusahaan
Target pekerjaan

Membuat laporan kerja harian
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2.3.6 Faktor-Faktor Disiplin Kerja
Affandi (2018,p.20) mengemukakan bahwa faktor-faktor disiplin kerja
antara lain :

. Faktor kompensasi.

. Faktor Kepemimpinan.

. Faktor Penghargaan

. Faktor Kemampuan

. Faktor Keadilan

. Faktor Pengawasan

. Faktor Lingkungan

. Faktor Sanksi Hukuman

© 0O N o oA W DN

. Faktor Loyalitas
10. Faktor Budaya Organisasi
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2.4 Penelitian Terdahulu

Metode/Alat

Hasil Penelitian

Nama
o Jurnal Variabel
Peneliti
1.Hasil
penelitianmenunjukkan
bahwa Disiplin Kerja
Pengaruh kerja secara signifikan
Kompensasidan | 1.Kompensasi(X1) mempengaruhi
Disiplin Kerja o o kepuasan Kkerja.
TerhadapKineri 2.Disiplin Analisis
: erhadapKinerja
Ni Made " P . : Kerja(X2) Regresi Linier 2.Hasil
. aryawandengan
Nurcahyani Y g- Berganda | penelitianmenunjukkan
Kepuasan Kerja 3.Kepuasan .
) . bahwakompensasi
Sebagai Variabel Kerja(Y) o
. berpengaruh positif
Intervening L
dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.
1.menyatakan
pemberian kompensasi
yang tidak tepat pada
waktunya akan
Pengaruh mengakibatkan
Disiplin Kerja 1.Disiplin disiplin, moral dan
dan kompensasi Kerja(X1) gairah kerja karyawan
inari Uji T dan Uji menurun. 2.Hasil
Tanto terhadap kinerja 2.Kompensasi ) . J it
enelitian
Wijaya karyawan pada (%) p _
pt sinar jaya menunjukkan
abadi bersama 3.Kinerja kompensasi terhadap
Karyawan () kinerja menunjukkan
pengaruh yang positif
dan signifikan pada
lingkungan kantor
dinas pekerjaan umum
provinsi Bali.
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Fernanda

Pengaruh
Kinerja Pegawai
Terhadap
Efektivitas
Organisasi di
Biro Umum
Bagian Humas
dan Protokoler
Kantor Gubernur

Sumatera Utara.

1.Kinerja

Karyawan (X)

2.Efektivitas
Organisasi (Y)

dilakukan
secara
deskriptif

1.Dari hasil koefisien
korelasi determinasi di
atas menunjukkan
pengaruh prilaku
karyawan terhadap
efektivitas kerja
sebesar 17,64%,
sedangkan 82,36%
dipengaruhi oleh

faktor-faktor lain.
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2.5 Kerangka Pemikiran
Berdasarkan tinjauan landasan teori dan penelitian terdahulu, maka dapat
disusun kerangka pemikiran dalam penelitian ini, seperti yang disajikan

dalam gambarv berikut ini:

1. Target penjualan 1.Kompensasi (X1) 1. Bagaimana

per/tahun mengalami
penurunan ditahun 2018
yang disebabkan oleh
kualitas pekerjaan
karyawan yang kurang
baik dan memuaskan
konsumen.

. Karyawan merasa

bekerja tidak sesuai
dengan kesepakatan dan
kontrak awal dimana

—>

2.Disiplin Kerja (X2)
3.Kinerja Karyawan (Y)

pengaruhnya
Kompensasi terhadap
kinerja karyawan di
PT. Widati Putrma
Mandiri Pringsewu?

2. Bagaimana
pengaruhnya Disiplin
Kerja pada kinerja PT.
WidatiPutrama
MandiriPringsewu?

3. Bagaimana

insentif yang diberikan pengaruhnya
tidak keluar atau Kompensasi dan
diberikan tidak sesuai Disiplin Kerja

dengan ketentuan yang
disepakati Bersama.

. Karyawan sering absen

dan mangkir dari kantor
tanpa alasan yang jelas,
serta penggunaan waktu
yang tidak efisien dalam
menyelesaikan pekerjaan
utama maupun pekerjaan

terhadap kinerja
karyawan PT. Widati
Putrama Mandiri
Pringsewu?

A

Metode Analisis Data :
1.Analisis Regresi

L Linear
kan oleh
Z;r;ir:jlberl an ole Berganda
' Pengujian Hipotesis :
1LUjiT2. Ui T

1. DidugaKompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Widati Putrama Mandiri
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2. Diduga Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. Widati Putrama Mandiri Pringsewu

3. Diduga Kompensasi dan Motivasi Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. Widati Putrama
Mandiri Pringsewu.
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Gambar 1.1 Kerangka Pemikiran
2.6 Hipotesis
Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, penelitian
terdahulu, dan kerangka pemikiran penelitian, maka hipotesis yang diajukan
adalah sebagai berikut:

(Sugiono, 2013) hipotesis merupkana jawaban sementara terhdap rumusan

masalah peenelitian. Berdasarkan pada perumusan masalah dan landasan

teori, maka penulisan merupakan hipotesis sebagai berikut :

1. Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Widati Putrama
Mandiri Lampung.
Kompensasi mempunyai pengaruh yang sangat erat terhadap Kkinerja
karyawan secara parsial pada PT. Widati Putrama Mandiri objek dan
metode penelitian ini, terdiri dari satu variable dependen dan satu variable
independen (bebas) yang berperan sebagai variable dependen adalah
kinerja karyawan (Y) pada PT. Widati Putrama Mandiri, sedangkan
variable independen adalah kompensasi (X1). Berdasarkan dari uraian

tersebut, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah :

H1 :Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Widati
Putrama Mandiri.

2. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Widati
Putrama Mandiri.
Jika karyawan memiliki disiplin kerja yang tinggi, maka akan semakin
tinggi pula prestasi kerja yang akan tercapai. Semakin tinggi displin
karyawan dalam menaati aturan kerja, menaati peraturan yang ada di
perusahaan, menaati aturan prilaku dalam bekerja, serta menaati peraturan
lain yang ada di perusahaan diharapkan akan mempengaruhi Kinerja

karyawan. Semakin baik kinerja karyawan maka akan semakin
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mempercepat tercapainya tujuan suatu perusahaan. Oleh karna itu, Kinerja
kerja (Y) berpengaruh terhadap disiplin kerja (X2) pada PT. Widati
Putrama Mandiri secara positif. Berdasarkan dari urian tersebut, maka

hipotesis dalam penelitian ini adalah :

H2 :Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan pada PT.
Widati Putrama Mandiri.

. Kompensasi dan Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

pada PT. Widati Putrama Mandiri.

Penelitian ini terdapat pengaruh positif antara Kompensasi dan Disiplin
Kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Widati Putrama Mandiri objek
dan metode penelitian ini, terdiri dari satu variabel dependen dan dua
variabel independen yang berperan sebagai variabel dependen adalah
kinerja karyawan (Y) pada PT. Widati Putrama Mandiri, sedangkan
variabel independen adalah kompensasi (X1) dan disiplin kerja (X2).
Berdasarkan dari uraian tersebut, hipotesis dalam penelitian ini adalah :

H3 :Kompensasi dan Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kkinerja

karyawan pada PT. Widati Putrama Mandiri.



