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Abstract

The purpose of this study was to determine the effect of
discipline on the performance of PT. Sumber Masanda Jaya
Brebes employees. To determine the effect of compensation on
the performance of employees of PT. Sumber Masanda Jaya
Brebes. The population is the employees of PT. Sumber
Masanda Jaya Brebes totaling 45 employees. The sampling
method uses the quota sampling method, which is to take a
portion of the population by determining the limit to be used as
a sample of 30. The data used is primary data using a
questionnaire. Data analysis using multiple linear regression
analysis. Based on the results of the study it can be concluded
that there is a positive and significant influence of discipline on
the performance of PT. Sumber Masanda Jaya Brebes
employees. There is a positive and significant effect of
compensation on the performance of employees of PT. Sumber
Masanda Jaya Brebes.
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PENDAHULUAN

Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu
pegawainya. Menurut Winardi (2012), kinerja adalah konsep yang bersifat
universal yang merupakan efektivitas operasional suatu organisasi, bagian
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organisasi dan bagian karyawannya berdasar standar dan kriteria yang telah
ditetapkan sebelumnya, karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia.
Kinerja sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam memainkan peran yang
mereka lakukan dalam suatu organisasi untuk memenuhi standar perilaku yang
telah ditetapkan agar membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan.

Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk
meningkatkan kinerja pegawai, dengan harapan apa yang menjadi tujuan
organisasi akan tercapai. Dalam meningkatkan kinerja pegawainya organisasi
menempuh beberapa cara misalnya melalui disiplin kerja dan kompensasi yang
layak pada pegawai. Melalui proses-proses tersebut, pegawai diharapkan akan
lebih  memaksimalkan tanggung jawab atas pekerjaan mereka sehingga
meningkatkan kinerjanya.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah kedisiplinan kerja.
Kedisiplinan adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan
menaati segala norma peraturan yang berlaku di sekitarnya (Amran, 2009). Pada
dasarnya, setiap instansi atau organisasi menginginkan tingkat kedisiplinan
karyawan yang tinggi. Disiplin kerja yang tinggi harus selalu dijaga, bahkan harus
ditingkatkan agar lebih baik. Disiplin yang baik yakni mencerminkan besarnya
tanggung jawab seseorang terhadap tugas yang diberikan kepadanya. Hal tersebut
dapat mendorong timbulnya semangat kerja serta tercapainya tujuan perusahaan,
karyawan, dan masyarakat (Rozak et al., 2023). Oleh karena itu setiap manajer
selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Dengan
disiplin kerja yang tinggi, maka akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai pernah dilakukan oleh Arsyenda (2013), Utomo (2014) serta Agustrian
(2015) yang menghasilkan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Berbeda dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Rakasiwi (2014), Pricilya, Wuysang dan Tawas (2016) yang menghasilkan
disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
penelitian yang berbeda tersebut menunjukkan riset gap dimana pentingnya
diteliti lebih lanjut mengenai hubungan disiplin kerja dengan kinerja pegawai.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kompensasi.
Kompensasi menurut Hasibuan (2014) adalah semua pendapatan yang berbentuk
uang, barang langsung, atau tidak langsung yang diterima pegawai sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan/organisasi. Tujuan
pemberian kompensasi antara lain adalah sebagai ikatan kerja sama, kepuasan
kerja, pengadaan efektif, motivasi, stabilitas pegawai, disiplin, serta pengaruh
serikat buruh dan pemerintah.

Kompensasi juga merupakan penghargaan yang diberikan pegawai baik
langsung maupun tidak langsung, financial maupun non financial yang adil kepada
pegawai atas sumbangan mereka dalam mencapai tujuan organisasi, sehingga
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pemberian kompensasi sangat dibutuhkan oleh perusahaan/organisasi manapun
guna meningkatkan kinerja pegawainya. Pada organisasi sektor publik,
kompensasi diberikan untuk meningkatkan kinerja organisasional berupa
pemberian pelayanan yang memadai bagi masyarakat luas. Kinerja dikatakan baik
apabila instansi tersebut dapat memberikan pelayanan yang memuaskan.
Sebaliknya kinerja dikatakan buruk apabila instansi tersebut tidak mampu
memberikan pelayanan yang memadai bagi masyarakat.

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh kompensasi terhadap kinerja
pegawai pernah dilakukan oleh Marwanto dan Kartinah (2012), Kurniawan, Hamid
dan Utami (2014) serta Ratnasari (2016) yang menghasilkan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Berbeda dengan
penelitian yang dilakukan oleh Fauziah, dkk (2016) yang menunjukkan bahwa
kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
penelitian yang berbeda tersebut menunjukkan riset gap dimana pentingnya
diteliti lebih lanjut mengenai hubungan kompensasi dengan kinerja pegawai
Penelitian mengenai pengaruh disiplin kerja dan kompensasi terhadap kinerja
karyawan akan dilakukan pada Karyawan PT. Sumber Masanda Jaya Brebes.
Karyawan PT. Sumber Masanda Jaya Brebes sedang mengalami masalah yakni
kurang maksimalnya kinerja karyawan. Pertama tingkat kedisiplinan ini bisa dilihat
dari bahwa kurangnya kesadaran untuk absen, datang selalu terlambat, pulang
sebelum jam kerja selesai, kalau tidak berangkat tidak adanya keterangan. Kedua
kompensasi yang masih rendah sehingga muncul kurangnya motivasi kerja,
kesadaran dan rasa tanggungjawab dalam menjalankan suatu pekerjaan.

Berdasarkan hasil penelitian yang berbeda dari beberapa peneliti dan
fenomena organisasi di atas, maka penelitian ini diberi judul “PENINGKATAN
KINERJA KARYAWAN MELALUI KEDISIPLINAN DAN KOMPENSASI

(Studi Pada Karyawan PT. Sumber Masanda Jaya Brebes)”.
TELAAH PUSTAKA
Pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja karyawan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah kedisiplinan. Disiplin
adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati
segala norma peraturan yang berlaku di sekitarnya (Amran, 2009). Pada dasarnya,
setiap instansi atau organisasi menginginkan tingkat kedisiplinan karyawan yang
tinggi. Disiplin kerja yang tinggi harus selalu dijaga, bahkan harus ditingkatkan agar
lebih baik. Disiplin yang baik yakni mencerminkan besarnya tanggung jawab
seseorang terhadap tugas yang diberikan kepadanya. Hal tersebut dapat
mendorong timbulnya semangat kerja serta tercapainya tujuan perusahaan,
karyawan, dan masyarakat. Oleh karena itu setiap pimpinan selalu berusaha agar
para bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Dengan disiplin kerja yang tinggi,
maka akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.
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Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja
pegawai pernah dilakukan oleh Arsyenda, Utomo (2014) serta Agustrian (2015)
yang menghasilkan kedisiplinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan.

Kompensasi menurut Hasibuan (2014) adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung, atau tidak langsung yang diterima pegawai
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan/organisasi. Tujuan
pemberian kompensasi antara lain adalah sebagai ikatan kerja sama, kepuasan
kerja, pengadaan efektif, motivasi, stabilitas pegawai, disiplin, serta pengaruh
serikat buruh dan pemerintah.

Kompensasi juga merupakan penghargaan yang diberikan pegawai baik
langsung maupun tidak langsung, financial maupun non financial yang adil kepada
pegawai atas sumbangan mereka dalam mencapai tujuan organisasi, sehingga
pemberian kompensasi sangat dibutuhkan oleh perusahaan/organisasi manapun
guna meningkatkan kinerja pegawainya. Pada organisasi sektor publik,
kompensasi diberikan untuk meningkatkan kinerja organisasional berupa
pemberian pelayanan yang memadai bagi masyarakat luas. Kinerja dikatakan baik
apabila instansi tersebut dapat memberikan pelayanan yang memuaskan.
Sebaliknya kinerja dikatakan buruk apabila instansi tersebut tidak mampu
memberikan pelayanan yang memadai bagi masyarakat.

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh kompensasi terhadap kinerja
pegawai pernah dilakukan oleh Marwanto dan Kartinah (2012), Kurniawan,
Hamid dan Utami (2014) serta Ratnasari (2016) yang menghasilkan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Sumber Masanda Jaya
Brebes yang berjumlah 45orang. Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan PT.
Sumber Masanda Jaya Brebes dengan kriteria khusus. Berdasarkan kriteria jabatan
dan/atau status sebagai karyawan tetap, maka sampel dalam penelitian ini
berjumlah 30 orang. Jenis dan sumber data dalam penelitian menggunakan data
primer, bersumber dari tangan pertama. Data yang diambil menggunakan cara
kuesioner, berupa daftar pertanyaan yang diberikan secara tertulis dan/atau lisan
ke responden. Untuk memudahkan dalam perhitungan pengujian hipotesa, maka
kuesioner yang digunakan berpedoman pada skala Likert dengan menggunakan
lima kategori dengan rincian yaitu jawaban sangat setuju diberi nilai 5; jawaban
setuju diberi nilai 4; jawaban cukup setuju diberi nilai 3; jawaban tidak setuju diberi
nilai 2; dan jawaban sangat tidak setuju diberi nilai 1.
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PEMBAHASAN

Di dalam deskripsi responden dapat dijelaskan mengenai jenis kelamin, usia,
tingkat pendidikan, dan masa lama bekerja dari masing-masing responden.

Tabel 1
Jenis Kelamin Responden

No | Jenis Kelamin Responden | Persentase
1 Pria 18 orang 60%
2 Wanita 12 orang 40%
Jumlah 30 orang 100%
Sumber : Data primer yang diolah, 2023 Tabel

2

Usia Responden
No | Usia Responden | Persentase
1 20 - 30 tahun 3 orang 10,0 %
2 31-40 tahun 13 orang 43,3%
3 41 - 50 tahun 10 orang 33,3%
4 >50 tahun 4 orang 13,3%
Jumlah 30 orang 100%
Sumber : Data primer yang diolah, 2023
Tabel 3
Tingkat Pendidikan Responden

No | Tingkat Pendidikan | Responden | Persentase
1 SLTP 2 orang 6,7%
2 SLTA 17 orang 56,7%
3 Diploma 4 orang 13,3%
4 S1 7 orang 23,3%
Jumlah 30 orang 100%
Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Tabel 4

Masa Kerja Responden

No | Tingkat Pendidikan | Responden | Persentase
1 1-5tahun 3 orang 10,0%
2 6 — 10 tahun 12 orang 40,0%
3 11 - 15 tahun 5 orang 16,7%
4 > 15 tahun 10 orang 33,3%
Jumlah 30 orang 100%
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Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Tanggapan para responden terhadap masing-masing item atau indikator

pertanyaan sebagai berikut: 1. Variabel Kedisiplinan (X1)

Berdasarkan penyebaran angket penelitian terhadap variabel kedisiplinan

pada 30 responden, maka dari jawaban responden tersebut dapat dilihat dalam
bentuk tabel di bawabh ini:

Tabel 5
Deskripsi Variabel Kedisiplinan (X1)

No

STS TS cs S s | Jml (%)
Indikator Im | % | Jml | % ml | % Iml | % Iml | %

Taat
terhadap 0 0|4 13,3 7 233 | 6 20,0 | 13 | 43,3 | 30

aturan (100%)
waktu
(X1.1)

Taat
terhadap 0 0|5 16,7 11 | 36,7 | 6 20,0 | 8 26,7 | 30

peraturan (100%)
instansi
(X1.2)

Taat
terhadap
aturan 0 0|5 16,7 | 5 16,7 | 13 (433 |7 23,3 | 30
perilaku (100%)
dalam
pekerjaan
(X1.3)

Sumber : Data primer yang diolah, 2023
Berdasarkan tabel 5 hasil penelitian dari pertanyaan variabel
kedisiplinan dalam bentuk indikator-indikator yang diberikan kepada
responden secara keseluruhan kebanyakan menjawab nilai 4 dan 5 yang
artinya setuju dan sangat setuju. Hal ini menunjukkan kedisiplinan karyawan
yang ada di PT.Sumber Masanda Jaya Brebes tergolong baik. Adapun dilihat
dari masing-masing jawaban indikator kedisiplinan sebagai berikut:

1. Taatterhadap aturan waktu (X1.1) hasil jawaban responden yang terbesar
adalah sangat setuju sebanyak 13 orang (43,3%). Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai selalu taat terhadap aturan waktu yang berlaku di tempat
kerja.
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2.

bentuk tabel di bawah ini:

2. Taat terhadap peraturan instansi (X1.2) hasil jawaban responden yang
terbesar adalah cukup setuju sebanyak 11 orang (36,7%). Hal ini

menunjukkan bahwa pegawai cukup taat terhadap aturan instansi.

3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan (X1.3) hasil jawaban
responden yang terbesar adalah setuju sebanyak 13 orang (43,7%). Hal ini
pegawai selalu mengerjakan pekerjaan dengan

menunjukkan bahwa

penuh tanggungjawab.
Variabel Kompensasi (X2)

Berdasarkan penyebaran angket penelitian terhadap variabel kompensasi
pada 30 responden, maka dari jawaban responden tersebut dapat dilihat dalam

Tabel 6
Deskripsi Variabel Kompensasi (X2)
STS TS CS S SS Iml (%)

No | Indikator | Jml | % |Jml | % | Jml % Jml % Jml %

1| Gaji(X2.1) | O 02 6,7 | 5 16,7 6 20,0 17 56,7 30

(100%)

2 | Insentif 0 010 0 7 23,3 8 26,7 15 50,0 30
(X2.2) (100%)

3 | Tunjangan | O 0|2 6,7 | 5 16,7 8 26,7 15 50,0 30
hari raya (100%)
(X2.3)

4 | Uang 0 010 0 6 20,0 9 30,0 15 50,0 30
pensiun (100%)
(X2.4)

5 | Pakaian 0 010 0 6 20,0 12 40,0 12 40,0 30
dinas (X2.5) (100%)

6 | Asuransi 0 010 0 5 16,7 12 40,0 13 43,3 30
(X2.6) (100%)

Sumber : Data primer yang diolah, 2023
6 hasil
dalam bentuk
responden secara keseluruhan kebanyakan menjawab nilai 5 yang artinya
sangat setuju. Hal ini menunjukkan kompensasi yang diterima Karyawan PT.

Berdasarkan tabel
kompensasi

Sumber

penelitian dari

masingmasing jawaban indikator kompensasi sebagai berikut:

pertanyaan variabel
indikator-indikator yang diberikan kepada

Masanda Jaya Brebes tergolong baik. Adapun dilihat dari

1. Gaji (X2.1) hasil jawaban responden yang terbesar adalah sangat setuju
sebanyak 17 orang (56,7%). Hal ini menunjukkan bahwa pembayaran gaji
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3.

dari instansi sudah sesuai dengan pendidikan dan keahlian yang dimiliki
karyawan.

Insentif (X2.2) hasil jawaban responden yang terbesar adalah sangat
setuju sebanyak 15 orang (50%). Hal ini menunjukkan bahwa pemberian
insentif dari instansi sudah sesuai dengan hasil kerja karyawan
Tunjangan hari raya (X2.3) hasil jawaban responden yang terbesar adalah
sangat setuju sebanyak 15 orang (50%). Hal ini menunjukkan bahwa
pembayaran tunjangan hari raya dari instansi sudah sesuai dengan
harapan karyawan

Uang pensiun/pesangon (X2.4) hasil jawaban responden yang terbesar
adalah sangat setuju sebanyak 15 orang (50%). Hal ini menunjukkan
bahwa pembayaran uang pensiun/pesangon dari instansi sudah sesuai
dengan jabatan dan masa kerja karyawan.

Pakaian kerja (X2.5) hasil jawaban responden yang terbesar adalah setuju
dan sangat setuju masing-masing sebanyak 12 orang (40%). Hal ini
menunjukkan bahwa instansi memberikan pakaian dinas pada setiap
karyawan

Asuransi (X2.6) hasil jawaban responden yang terbesar adalah sangat
setuju sebanyak 13 orang (43,3%). Hal ini menunjukkan bahwa instansi
memberikan fasilitas asuransi untuk semua karyawan.

Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Berdasarkan penyebaran angket penelitian terhadap variabel kinerja

karyawan pada 30 responden, maka dari jawaban responden tersebut dapat
dilihat dalam bentuk tabel di bawah ini:

Tabel 7
Deskripsi Kinerja Karyawan (Y)
STS TS (o S SS Iml

No | Indikator |Jml | % [Jml | % |Jml | % |Jml | % |Jml | % |(100%)

1 | Kualitas 0 0 2 6,7 4 13,3 | 10 | 33,3 | 14 | 46,7 | 30
kerja (100%)
(Y1.1)

2 | Kuantitas 0 0 4 13,3 | 12 | 40,0 | 9 300 | 5 16,7 | 30
kerja (100%)
(Y1.2)

3 | Disiplin 0 0 2 6,7 8 26,7 | 8 26,7 | 12 | 40,0 | 30
kerja (100%)
(Y1.3)
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4 | Inisiatif 0 |0 |0 0 6 20,0 | 12 | 40,0 | 12 | 40,0 | 30
(Y1.4) (100%)

5 |Kerjasama | 0 [0 | 6 200 | 7 233 | 10 | 33,3 | 7 23,3 | 30
(Y1.5) (100%)

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan tabel 7 hasil penelitian dari pertanyaan variabel kinerja

karyawan dalam bentuk indikator-indikator yang diberikan kepada responden
secara keseluruhan kebanyakan menjawab nilai 5 yang artinya sangat setuju.
Hal ini menunjukkan kinerja Karyawan PT. Sumber Masanda Jaya Brebes
tergolong baik. Adapun dilihat dari masing-masing jawaban indikator kinerja
karyawan sebagai berikut:

1.

Kualitas kerja (Y.1) hasil jawaban responden yang terbesar adalah sangat
setuju sebanyak 14 orang (46,7%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
memperhatikan kualitas atau mutu pekerjaan yang dikerjakan.

Kuantitas kerja (Y.2) hasil jawaban responden yang terbesar adalah cukup
setuju sebanyak 12 orang (40%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
cukup memperhatikan kuantitas atau jumlah pekerjaan sehingga selesai
sesuai target.

Disiplin kerja (Y.3) hasil jawaban responden yang terbesar adalah sangat
setuju sebanyak 12 orang (40%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
selalu disiplin dalam bekerja sehingga pekerjaan selesai tepat waktu.

Inisiatif (Y.4) hasil jawaban responden yang terbesar adalah setuju dan
sangat setuju sebanyak 12 orang (40%). Hal ini menunjukkan bahwa
inisiatif karyawan dibutuhkan untuk mnyelesaikan pekerjaan sehingga
pekerjaan dapat selesai dengan tepat.

Kerja sama (Y.5) hasil jawaban responden yang terbesar adalah setuju dan
setuju sebanyak 10 orang (33,3%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
selalu bekerja sama dengan rekan kerja yang ada di instansi

Untuk menguji pengaruh variabel independent terhadap variabel dependent
secara parsial dengan taraf signifikan 0,05:

Tabel 8
Hasil uji hipotesis secara parsial (uji t)

Pengaruh kedisiplinan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan

No Variabel B Signifikan Keterangan
1 Pengaruh kedisiplinan 0,776 0,000 Ada pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan dan signifikan
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2 Pengaruh kompensasi 0,305 0,040 Ada pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan dan signifikan

Sumber : Data primer yang diolah, 2023, Lampiran 9

1. Uji hipotesis pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja karyawan Hasil
koefisien regresi (b1) kedisiplinan sebesar 0,776 dan tingkat signifikan
0,000 < 0,05, maka hipotesis pertama H1: Ada pengaruh positif dan
signifikan kedisiplinan terhadap kinerja Karyawan PT. Sumber Masanda
Jaya Brebes, terbukti atau diterima.

2. Uji hipotesis pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan Hasil
koefisien regresi (b2) kompensasi sebesar 0,305 dan tingkat signifikan
0,040 < 0,05, maka hipotesis kedua H2: Ada pengaruh positif dan
signifikan kompensasi terhadap kinerja Karyawan PT. Sumber Masanda
Jaya Brebes, terbukti atau diterima.

Hasil penelitian yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh kedisiplinan
dan kompensasi terhadap kinerja Karyawan PT. Sumber Masanda Jaya Brebes
adalah sebagai berikut:

1. Uji hipotesis pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja karyawan

Hasil koefisien regresi (b1l) kedisiplinan sebesar 0,776 dan tingkat
signifikan 0,000 < 0,05, maka hipotesis pertama H1: Ada pengaruh positif dan
signifikan kedisiplinan terhadap kinerja Karyawan PT. Sumber Masanda Jaya
Brebes, terbukti atau diterima. Hasil penelitian ini sama dengan penelitian
yang dilakukan oleh Arsyenda, Utomo (2014) serta Agustrian (2015) yang
menghasilkan kedisiplinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah kedisiplinan.
Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan
menaati segala norma peraturan yang berlaku di sekitarnya (Amran, 2009).
Pada dasarnya, setiap instansi atau organisasi menginginkan tingkat
kedisiplinan karyawan yang tinggi. Disiplin kerja yang tinggi harus selalu
dijaga, bahkan harus ditingkatkan agar lebih baik. Disiplin yang baik yakni
mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas yang
diberikan kepadanya. Hal tersebut dapat mendorong timbulnya semangat
kerja serta tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Oleh
karena itu setiap pimpinan selalu berusaha agar para bawahannya
mempunyai disiplin yang baik. Dengan disiplin kerja yang tinggi, maka akan
dapat meningkatkan kinerja karyawan

2. Uji hipotesis pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan

Hasil koefisien regresi (b2) kompensasi sebesar 0,305 dan tingkat
signifikan 0,040 < 0,05, maka hipotesis kedua H2 : Ada pengaruh positif dan
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signifikan kompensasi terhadap kinerja Karyawan PT.Sumber Masanda Jaya
Brebes, terbukti atau diterima. Hasil penelitian ini sama dengan penelitian
yang dilakukan oleh Marwanto dan Kartinah (2012), Kurniawan, Hamid dan
Utami (2014) serta Ratnasari (2016) yang menghasilkan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kompensasi menurut Hasibuan (2014) adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung, atau tidak langsung yang diterima pegawai
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan/organisasi.
Tujuan pemberian kompensasi antara lain adalah sebagai ikatan kerja sama,
kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivasi, stabilitas pegawai, disiplin, serta
pengaruh serikat buruh dan pemerintah.

Kompensasi juga merupakan penghargaan yang diberikan pegawai baik
langsung maupun tidak langsung, financial maupun non financial yang adil
kepada pegawai atas sumbangan mereka dalam mencapai tujuan organisasi,
sehingga pemberian kompensasi sangat dibutuhkan oleh
perusahaan/organisasi manapun guna meningkatkan kinerja pegawainya.
Pada organisasi sektor publik, kompensasi diberikan untuk meningkatkan
kinerja organisasional berupa pemberian pelayanan yang memadai bagi
masyarakat luas. Kinerja dikatakan baik apabila instansi tersebut dapat
memberikan pelayanan yang memuaskan. Sebaliknya kinerja dikatakan buruk
apabila instansi tersebut tidak mampu memberikan pelayanan yang memadai
bagi masyarakat.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kedisiplinan dan
kompensasi terhadap kinerja Karyawan PT. Sumber Masanda Jaya Brebes dapat
diambil kesimpulan sebagai berikut :

1. Hasil koefisien regresi (b1) kedisiplinan sebesar 0,776 dan tingkat signifikan
0,000 < 0,05, maka hipotesis pertama H1: Ada pengaruh positif dan
signifikan kedisiplinan terhadap kinerja Karyawan PT. Sumber Masanda
Jaya Brebes, terbukti atau diterima. Dengan kedisiplinan yang tinggi, maka
akan dapat meningkat kinerja karyawan.

2. Hasil koefisien regresi (b2) kompensasi sebesar 0,305 dan tingkat signifikan
0,040 < 0,05, maka hipotesis kedua H2: Ada pengaruh positif dan signifikan
kompensasi terhadap kinerja Karyawan PT. Sumber Masanda Jaya Brebes,
terbukti atau diterima. Dengan kompensasi yang baik/layak, maka akan
dapat meningkat kinerja karyawan.
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