MATRIK PENELITIAN

Judul Variabel Indikator Sumber Data Fokus Masalah Metode penelitian
Kompensasi dan Promosi | Kompensasi. Gaji 1) Informan: . Adakah  Pengaruh | 1. Metode penelitian:
Jabatan dalam Insentif - Karyawan Kompensasi dan - Kuantitatif,
Meningkatkan Kinerja Tunjangan 2) Kepustakaan Promosi Jabatan | 2. Jenis Penelitian:
Karyawan (Studi Kasus secara simultan - Kuantitatif
PT Mitra Tani Dua Tujuh dalam meningkatkan Deskriptif
Jember) Promosi jabatan Perpindahan jabatan Kinerja Karyawan ? . Metode Pengumpulan

semakin tinggi . Adakah  Pengaruh Data:

Tingkat Tanggung Kompensasi dan - Angket/Kuesioner
Jawab semakin tinggi Promosi Jabatan - Observasi

Tingkat  Wewenang secara parsial dalam | 4. Lokasi penelitian:
/Kekuasaan semakin meningkatkan PT Mitratani Dua Tujuh
tinggi Kinerja karyawan ? Jember

Kinerja
Karyawan

Peningkatan
semakin tinggi

Kualitas
Kuantitas
Ketepatan waktu
Efektifitas
Inisiatif

Gaji




DAFTAR KARYAWAN DAN JABATAN

PT MITRATANI DUA TUJUH JEMBER

NO | NAMA JABATAN

1 Asmuni General Manager Produksi

2 Subhan Ariyadi General Manager Keuangan &
Umum

3 Wahyu Priono Ka. Divisi Budidaya

4 Suroso Ka. Divisi Pembenihan

5 Nanang Handoko Ka. Divisi Pengolahan

6 Chayudi Januardi Ka. Divisi Teknik &
Pemeliharaan

7 Kartika Anggraeni Plt. Ka. Divisi Pemasaran

8 Anies Nirmala Kurniawati Ka. Divisi Keuangan

9 Ir. Nur Salim Ka. Divisi Umum

10 | Yulyani Ka. Divisi SDM

11 | Haseadi Zhulkarnain Ka. Satuan Pengawasan Internal

12 | Edy Zen Yuliantoko Ka. Divisi Quality Assurance

13 | Dwi Indra Pramono Asisten Ka. Divisi Budidaya

14 | Mohammad Nurhadi Asisten Ka. Divisi Budidaya

15 | Amboro Hidayat Ka. Departemen Perencanaan &
Pengendalian

16 | Sunaryoko Ka. Departemen Pembenihan

17 | Supriyanto Ka. Departemen Pemeliharaan




Prosesing

18 | Narsono Ka. Departemen Pendingin

19 | Edi Suprawadi Ka. Departemen Pemasaran
Lokal

20 | Agus Rianto, SE Ka. Departemen Pengembangan
SDM

21 | Novi Ambarwati Ka. Departemen Litbang

22 | Farida Idajati Ka. Departemen Quality Control

23 Heny Purwaningsih Asisten Ka. Divisi Pemasaran

24 | Yoyok Haryanto Peneliti Bidang Pembenihan

25 | R. Moh Yasin Manager Area (I)

26 | Wido Sumbono Manager Area (1)

27 | Ali Masrukin Manager Area (I11)

28 | Jasa Sp Manager Area (1V)

29 | Sutikno Ananto Manager Area (V)

30 | Dodi Widyotomo Manager Area (VI)

31 M. Kosim Manager Area (VII)

32 Imam Thohari Manager Area (VII1)

33 | Satrawi Asisten Manager Area (1)

34 | Sumaji Asisten Manager Area (1)

35 | Wijiono Sp Asisten Manager Area (111)

36 Misdarso Asisten Manager Area (1V)




37 | Paridin Asisten Manager Area (V)

38 | Bambang Hermanto Manager Area | Pembenihan

39 | Endang Ihklas B. Ka. Seksi Proses Benih

40 | Alfiyah Herawati Ka. Seksi Packaging

41 | Wahyono Ka. Seksi Blanching & IQF

42 | Sugiem Ka. Seksi Penerimaan &
Granding

43 Muhammad Muhid Ka. Seksi Cold Storange

44 | Yazid Ka. Seksi Teknik

45 | Kabul Santoso Ka. Seksi Teknik

46 | Ridwan Ka. Seksi Teknik

47 | Eko Hariyadi Siswanto Ka. Seksi Rekayasa Mesin

48 | Endra Setiawan Ka. Keuangan & PPAB

49 | Tila Sulistyowati Ka. Seksi Keuangan & Pajak

50 | Hadi Purwanto Ka. Departemen Umum

51 | Sigid Wicaksono Ka. Departemen Pengadaan &
Gudang

52 | Anas Zainuri Ka. Departemen Udaruta

53 | Suhartono Ka. Seksi Kendaraan &
Kebersihan

54 | Judo Djanu Prasetyo Ka. Seksi Pengadaan

55 | Sholeh PIt. Ka. Departemen




Kekaryawanan

56 | Yon Supriyono

Ka. Seksi SDM

57 | Achmad Sugianto

P.1.C. Monitoring/ Ka.

Departemen SPI

58 Joko Satio Wahono

Staf  Satuan Pengawasan

Internal

59 Reni Herawati

Ka. Seksi Quality Control

60 | Judy Indra Kurniawan

Staf Litbang Divrsfkasi Prod. &

Kemitraan

61 Idi Wisaksono

Ka. Seksi Litbang Bidang

Survei Lhn

Sumber : Data yang diolah (2017)
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1 | Senin, 10 April 2017 Memberikan surat izin penelitian W
2 | Rabu, 12 April 2017 Acc surat izin penelitian (
1 o
3 | Kamis, 20 April 2017 Penerimaan Acc  Surat Izin ' :
Penelitian dan Penyebaran angket /%
penelitian o g
4 [ Sabtu, 13 Mei 2017 | Pengambilan Angket @ M
5 | Sabtu, 13 Mei 2017 Minta surat keterangan selesai 4% M
e

penelitian

Jember, 13 Mei 2017

Kepala Divisi SDM




KUESIONER PENELITIAN

Kepada :
Yth. Bapak/lbu/Saudara/l Karyawan PT MITRATANI DUA TUJUH JEMBER
Di -

Tempat

Assalamu’alaikum Warohmatullahi Wabarokatuh

Saya adalah mahasiswi program strata satu (S1) Institut Agama Islam
Negeri (IAIN) Jember, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam (FEBI) Jurusan
Ekonomi Islam Program Studi Ekonomi Syariah yang sedang menyusun skripsi
sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi (SE), dengan
ini saya :

Nama : Amilia Madinatun Nur

NIM  :083134024

No. HP : 082234832721

Untuk penyusunan skripsi ini Saya berharap Bapak/Ibu/Saudara/Saudari
berkenan meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner yang terlampir. Adapun
judul penelitian yang saya ajukan adalah “Kompensasi dan Promosi Jabatan
Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan (Studi Kasus PT MITRATANI DUA
TUJUH JEMBER”.

Informasi yang diperoleh melalui kuesioner ini hanya akan digunakan untuk
kepentingan penelitian dan tidak digunakan untuk kepentingan diluar riset,
sehingga akan Saya jaga kerahasiaannya sesuai dengan etika penelitian.

1. Responden diharapkan membaca setiap pernyataan secara teliti dan
menjawab dengan lengkap, karena apabila terdapat salah satu nomor
yang tidak terisi maka butir pernyataan dianggap tidak berlaku.

2. Tidak ada jawaban yang salah atau benar dalam pilihan Anda yang
penting memilih jawaban yang sesuai dengan pendapat Anda.

Demikian permohonan Saya buat, atas kesediaan Bapak/lbu/Saudara/l
dalam meluangkan waktu untuk mengisi dan menjawab semua pernyataan
kuesioner penelitian di bawabh ini, Saya ucapkan terima kasih.
Wassalamu’alaikum Warohmatullahi Wabarokatuh

Hormat saya,

Amilia Madinatun Nur
NIM. 083134024




Identitas Pribadi Responden

agbrownpE

memberikan tanda (V) pada kolom jawaban yang dianggap Ssesuai,

No. Responden

Jenis Kelamin
Umur e Tahun
Pekerjaan / Jabatan

e (Tidak Perlu Diisi)
Nama e

Responden diminta untuk menjawab pernyataan dibawah ini dengan
dengan

jawaban dibawah ini :

1. STS : Sangat tidak setuju
2. TS : Tidak setuju
3. R : Ragu-ragu
4. S : Setuju
5. SS : Sangat setuju
NB : *) coret yang tidak perlu
No Pernyataan Alternatif Jawaban
STS|TS| R | S | SS
KOMPENSASI
1 | Gaji yang diterima dari perusahaan merupakan
balas jasa atas pekerjaan yang dilakukan.
2 | Saya mendapatkan gaji atas pekerjaan saya
setiap bulan secara tepat waktu.
3 | Gaji yang diterima dapat memenuhi kebutuhan
hidup bersama keluarga secara layak.
4 Instansi memberi insentif jika perusahaan
mencapai keuntungan.
5 Insentif yang diberikan perusahaan dapat
meningkatkan semangat kerja dalam bekerja.
6 | Tunjangan hari raya sangat bermanfaat bagi
saya dan keluarga.
7 | Tunjangan  pensiunan yang disediakan
perusahaan sangat bermanfaat sebagai jaminan
hari tua.
8 | Asuransi kesehatan (BPJS) dapat terjamin
bekerja diperusahaan ini
No Pernyataan Alternatif Jawaban
SS| S | R |TS|STS
PROMOSI JABATAN
1 | Selalu berusaha untuk menyelesaikan tugas

dengan penuh rasa tanggung jawab untuk
mencapai hasil yang maksimal.




Selalu menjaga nama baik perusahaan.

3 | Tunjangan yang diberikan sesuai dengan
posisi/tingkat jabatan.

4 | Gaji yang diterima sesuai dengan jabatan yang
diduduki sekarang.

5 | Dapat mendelegasikan wewenang dengan baik.

6 Mengambil keputusan dengan baik sesuai yang
diharapkan perusahaan.

No Pernyataan Alternatif Jawaban

SS| S| R |TS|STS
KINERJA KARYAWAN

1 | Target kerja (Job Discription) yang ditetapkan
sesuai dengan standart kerja perusahaan.

2 | Menyelesaikan pekerjaan dengan ketelitian
tinggi.

3 Mempunyai target kinerja yang harus dicapai
dalam suatu periode.

4 | Selalu mengerjakan tugas sesuai dengan
kualitas yang diinginkan oleh perusahaan

5 | Terampil dalam melaksanakan pekerjaan sesuai
dengan tugas dan fungsi

6 | Selalu berusaha memanfaatkan waktu yang
baik dalam bekerja.

7 | Selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.

8 Menemukan temuan baru dalam menyelesaikan
pekerjaan dan masalah yang dihadapi.

9 | Selalu berinisiatif tanpa menunggu perintah
dari pemimpin dalam menyelesaikan pekerjaan

10 | Dalam menyelesaikan masalah melibatkan
semua pihak yang terlibat.

11 | Menggunakan sumber daya organisasi yang
baik maka akan menghasilkan hasil yang
maksimal.

12 | Membina hubungan kerjasama yang harmonis
baik dengan pemimpin maupun bersama rekan
kerja.

13 | Menghemat anggaran dalam melakukan

pekerjaan




HASIL DATA RESPONDEN

KOMPENSASI
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KINERJA KARYAWAN (Y)
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Hasil Uji Validitas Kompensasi

Correlations

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 TOTAL (X1)

P1 Pearson Correlation 1 465" 259 -.252 315 -123 -.083 564" 483"
Sig. (2-tailed) .000 061 .069 022 379 552 .000 .000

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53

P2 Pearson Correlation 465" 1 368" .029 .091 014 -.119 432" 575"
Sig. (2-tailed) .000 .007 836 517 919 397 .001 .000

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53

P3 Pearson Correlation 259 368" 1 132 515" 147 -.136 193 763"
Sig. (2-tailed) 061 .007 345 .000 293 .330 .165 .000

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53

P4 Pearson Correlation -.252 .029 132 1 -127 602" .180 -.002 433"
Sig. (2-tailed) .069 836 345 .366 .000 197 .990 .001

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53

P5 Pearson Correlation 315" .091 515" -127 1 -.147 148 .189 512"
Sig. (2-tailed) 022 517 .000 366 292 .290 176 .000

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53

P6 Pearson Correlation -123 014 147 602" -.147 1 -.146 -.047 426"
Sig. (2-tailed) 379 919 293 .000 292 298 740 .001

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53




P7 Pearson Correlation -.083 -.119 -.136 .180 148 -.146 1 -.101 .021
Sig. (2-tailed) 552 397 .330 197 290 298 470 879
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53

P8 Pearson Correlation 564" 432" 193 -.002 189 -.047 -.101 1 514"
Sig. (2-tailed) .000 .001 165 .990 176 740 470 .000
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53

TOTAL (X1) Pearson Correlation 483" 575" 763" 433" 512" 426" .021 514" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .001 879 .000
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



Uji Hasil Validitas Promosi Jabatan

Correlations

P1 P2 P3 P4 P5 P6 TOTAL (X2)

P1 Pearson Correlation 1 265 199 .060 468" 302" 663"
Sig. (2-tailed) .055 153 671 .000 .028 .000]

N 53 53 53 53 53 53 53

P2 Pearson Correlation 265 1 014 077 .186 212 458"
Sig. (2-tailed) .055 922 584 182 127 .001

N 53 53 53 53 53 53 53

P3 Pearson Correlation .199 014 1 195 155 .105 536"
Sig. (2-tailed) 153 922 162 269 453 .000

N 53 53 53 53 53 53 53

P4 Pearson Correlation .060 077 .195 1 -.002 -.066 483"
Sig. (2-tailed) 671 584 162 991 638 .000

N 53 53 53 53 53 53 53

P5 Pearson Correlation 468" .186 .155 -.002 1 .658”" 672"
Sig. (2-tailed) .000 182 269 991 .000 .000

N 53 53 53 53 53 53 53

P6 Pearson Correlation 302 212 .105 -.066 658" 1 564
Sig. (2-tailed) .028 127 453 638 .000 .000




N 53 53 53 53 53 53 53
TOTAL (X2) Pearson Correlation 663" 458" 536" 483" 672" 564" 1

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .000

N 53 53 53 53 53 53 53

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Uji Validitas Kinerja Karyawan

Correlations

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 | P11 | P12 | P13 | TOTAL(Y)

P1  Pearson Correlation 1| .19 094 389"  .438" -.019 -.163 128 094 -120| -.060| -.189 .028 286"
Sig. (2-tailed) 159 505 .004 .001 895 243 362 505 .394| 667 .176] .840 .038

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53

P2  Pearson Correlation 196 1 5907 .390" -.016 -.003 187 275 223|270 194 -226| .187 587"
Sig. (2-tailed) 159 .000 .004 .907 .984 .180 .046 .108| .051| .163| .104| .180 .000

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53

P3  Pearson Correlation 094 590" 1 .036 156|  -.356" 220 -.090 331 -.073| -.005| -.008[ .209 4017
Sig. (2-tailed) 505 .000 798 266 .009 113 521 .016| .602| .974| 957 .132 .003

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53

P4  Pearson Correlation 3897 3907 .036 1 .028 .005 318 4117 248| .031| .043] -.087| .230 503"
Sig. (2-tailed) .004| .004 798 .840 972 .020 .002 .074| .823| .760| .534| .097 .000

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53

P5  Pearson Correlation 4387  -.016 156 .028 1 -.022 -.227 -.182 A156| -.141| -.193| -.086| .350° 187
Sig. (2-tailed) .001| .907 266 840 876 102 192 266| .314| .166| 541 .010 181

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53

P6  Pearson Correlation -.019| -.003[ -.356" .005 -.022 1 .002 370" 136| .3627| .4087| .315| -.035 387"
Sig. (2-tailed) 895 984 .009 972 876 987 .006 331 .008| .002| .022| .803 .004

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53




P7  Pearson Correlation -.163| .187 220 318 -.227 .002 1 197 .017| .015| .203| .035| .022 .366
Sig. (2-tailed) 243|180 113 .020 102 987 .158 .902| .915| 145 805 .877 .007
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53
P8  Pearson Correlation 128 275 -.090 4117 -.182 370" 197 1 050 .277| -.024] -.040[ .240 452"
Sig. (2-tailed) 362| .046 521 .002 192 .006 158 720 .045| 866 .776| .083 .001
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53
P9  Pearson Correlation 094 223 331" .248 156 136 .017 .050 1| 242 236 .295| .326° 612"
Sig. (2-tailed) 505 .108 .016 074 266 331 .902 720 .081| .089[ .032[ .017 .000
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53
P10 Pearson Correlation -120] .270 -.073 .031 141 3627 .015 277 242 1|  .1e4] -042| 142 415"
Sig. (2-tailed) 394 .051 .602 823 314 .008 915 .045 .081 242| 766|311 .002
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53
P11 Pearson Correlation -060| .194 -.005 .043 -193|  .408” 203 -.024 236| .164 1| 4147 -.099 451"
Sig. (2-tailed) 667| .163 974 760 166 .002 145 .866 .089| .242 .002| .481 .001
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53
P12 Pearson Correlation -189| -.226 -.008 -.087 -.086 315 .035 -.040 295 -.042| 414" 1| .098 316
Sig. (2-tailed) 176| 104 957 534 541 022 .805 776 .032| .766| .002 485 .021
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53
P13  Pearson Correlation .028| .187 209 230 350 -.035 .022 240 3267 .142| -.099| .098 1 489"
Sig. (2-tailed) 840  .180 132 .097 .010 .803 877 .083 .017| .311| .481| .485 .000
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53
TOTA Pearson Correlation .2867| .587" 401" 503" 187 387" 3667 4527  .6127| .4157| .4517| 3167 .489" 1




L(Y) Sig. (2-tailed) .038[ .000

N 53 53

.003 .000 181

53 53 53

.004

53

.007

53

.001 .000

53 53

.002 .001

53 53

.021

53

.000

53

53

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Hasil Uji Reliabilitas Kompensasi

Reliability Statistics

Alpha

Cronbach's

N of ltems

.555

Hasil Uji Reliabilitas promosi Jabatan

Reliability Statistics

Alpha

Cronbach's

N of Items

541

Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan

Reliability Statistics

Alpha

Cronbach's

N of Items

.587

13




Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF

1 (Constant) 28.536 4.807 5.936 .000
Kompensasi .057 .140 .052 407 .686 .827 1.209
promosi jabatan .805 .192 .539 4,192 .000 .827 1.209

a. Dependent Variable: kinerja karyawan




Regression Studentized Residual

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: kinerja karyawan
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Hasil Uji Normalitas

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: kinerja karyawan
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Hasil Uji Kolmogorov Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 53
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 1.75732362
Most Extreme Differences  Absolute .118
Positive .089
Negative -.118
Kolmogorov-Smirnov Z .857,
Asymp. Sig. (2-tailed) .45

a. Test distribution is Normal.




Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .563% 317 .289 1.792
a. Predictors: (Constant), promosi jabatan, Kompensasi
b. Dependent Variable: kinerja karyawan
Hasil Uji t (parsial)
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 28.536 4.807 5.936 .000
Kompensasi .057 .140 .052 407 .686 .827 1.209
promosi jabatan .805 192 .539 4.192 .000 .827 1.209

a. Dependent Variable: kinerja karyawan




Hasil Uji F (simultan)

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 74.433 2 37.217 11.588 .000%
Residual 160.586 50 3.212
Total 235.019 52

a. Predictors: (Constant), promosi jabatan, Kompensasi

b. Dependent Variable: kinerja karyawan
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KEMENTERIAN AGAMA
INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI JEMBER
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM

J1. Mataram No. 01 Mangli. Telp.(0331) 487550, 427005 Fax. (0331) 427005 Kode Pos: 68136

IAIN JEMBER website: www.iain-jember.ac.id email: febi.iain jember@gmail.com
Nomor : B-47; /In.20/7.a/PP.00.9/ Os /2017
Lamp : 1 (satu)’ -
Hal : Permohonan Izin Penelitian Penyusunan Skripsi

Kepada:
Yth. PIMPINAN PT MITRATANI DUA TUJUH JEMBER
Di-

J EM BER

Assalamu’alaitkum Warahmatullahi Wabarokatuh

Diberitahukan dengan hormat, bahwa dalam rangka
penyelesaian/penyusunan  skripsi, mahasiswa  Prodi = Ekonomi
Syari’ahFakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Jember. Untuk diizinkan
mengadakan penelitian/riset di lingkungan instansi atau lembaga yang di
pimpin oleh Bapak/Ibu, adapun mahasiswa tersebut adalah:

Nama : Amilia Madinatun Nur
NIM : 083134024
Prodi : Ekonomi Syari’ah

Semester : VIII (Delapan)

Sedangkan seluruh mekanisme pelaksanaan Penelitian tersebut
diberikan kewenangan sepenuhnya kepada mahasiswa untuk mengikuti
aturan yang berlaku di lembaga yang Bapak/Ibu pimpin. Adapun penelitian
akan dimulai pada bulan April s.d Mei 2017.
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ABSTRAK

Amilia Madinatun Nur, Daru Anondo, S.E., M. Si, 2017: Kompensasi dan
Promosi Jabatan Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan (Studi
Kasusu PT MITRATANI DUA TUJUH JEMBER)

Penelitian ini dilakukan karena PT Mitratani Dua Tujuh, selanjutnya
disebut PT MT 27, merupakan salah satu anak perusahaan PTPN X yang bergerak
secara khusus dalam industri sayuran beku terutama edamame. Oleh karenanya,
kinerja karyawan sangatlah mempengaruhi dalam proses keberhasilan PT.
Mitratani Dua Tujuh Jember tersebut.

Rumusan masalah yang diteliti dalam skripsi ini adalah: 1. Adakah
pengaruh kompensasi dan promosi jabatan secara simultan dalam meningkatkan
kinerja karyawan PT Mitratani Dua Tujuh Jember? 2. Adakah pengaruh pengaruh
kompensasi dan promosi jabatan secara parsial dalam meningkatkan kinerja
karyawan PT Mitratani Dua Tujuh Jember ?

Tujuan penelitian merupakan gambaran tentang arah yang akan dituju
dalam melakukan penelitian. Tujuan penelitian harus mengacu dan konsisten
dengan masalah-masalah yang telah dirumuaskan dalam masalah.1. Untuk
mengetahui ada pengaruh kompensasi dan promosi jabatan secara parsial dalam
meningkatkan kinerja karyawan. 2. Untuk mengetahui ada pengaruh kompensasi
dan promosi jabatan secara simultan dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian
kuantiutatif deskriptif. Populasi dan sampel penelitian yaitu seluruh karyawan PT
Mitratani Dua Tujuh Jember dengan menyebarkan 53 responden karyawan
dengan teknik Slovin. Setelah itu dilakukan analisis data kuantitatif. Alat analisis
data berupa uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik (uji normalitas, uji
mulitikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas) dan analisis regresi linier berganda
(uji t, uji F dan uji koefisien determinasi (R®)) dengan bantuan program SPSS
versi 16.0 for windows.

Kesimpulan dari hasil penelitian ini adalah 1. Berdasarkan pengujian
secara simultan (bersama-sama) yang menunjukkan bahwa nilai yang dihasilkan
adalah lebih kecil dari 0,05, yaitu sebesar 0,000 dengan tingkat pengaruh sebesar
28,9%. Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel Kompensasi dan Promosi
Jabatan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT Mitratani Dua
Tujuh Jember. 2. Berdasarkan uji t dapat dilihat Kompensasi tidak berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal tersebut terbukti dengan
hasil perhitungan SPSS, dimana nilai signifikansi yang dihasilkan sebesar 0,686.
Karena nilai signifikansi 0,05 (0,686>0,05).Berdasarkan analisis dan interpretasi
diatas dapat dikatakan bahwa Kompensasi secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan uji t dapat dilihat Promosi
Jabatan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal tersebut terbukti
dengan hasil perhitungan SPSS, dimana nilai signifikansi yang dihasilkan sebesar
0,000. Karena nilai signifikansi 0,05(0,000<0,05). Berdasarkan analisis dan
interpretasi diatas dapat dikatakan bahwa Promosi Jabatan secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Kata kunci : Kompensasi, Promosi Jabatan dan Kinerja Karyawan
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan
sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien
untuk mencapai suatu tujuan tertentu’. Manajemen ini terdiri dari enam unsur
(6M) yaitu: man, money, methode, materials, machines, dan market. Unsur
man (manusia) ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu manajemen yang
disebut manajemen sumber daya manusia atau disingkat MSDM yang
merupakan terjemahan dari man power management. MSDM menganggap
bahwa karyawan adalah kekayaan (asset) utamanya organisasi, jadi harus
dipelihara dengan baik. Aset organisasi paling penting yang harus dimiliki
oleh perusahaan dan sangat diperhatikan oleh manajemen adalah aset manusia
dari organisasi tersebut?.

Setiap perusahaan, baik perusahaan besar maupun perusahaan kecil
selalu mengharapkan agar perusahaannya dapat tumbuh dan berkembang
dalam jangka panjang. Tujuan perusahaan tersebut dapat diwujudkan melalui
pengelolaan tenaga kerja atau sumber daya manusia yang ada, baik tenaga
kerja tingkat bawah dan tingkat atas, hal ini perlu memperoleh pengelolaan
yang baik karena tenaga kerja manusia merupakan aset penting bagi
perusahaan. Sumber daya manusia dalam hal ini karyawan merupakan salah

satu unsur terpenting dalam suatu perusahaan maupun organisasi baik dalam

! Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2012), 1.
2 Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Sekolah Tinggi limu
Ekonomi YKPN, 2004), 4.



lingkup pemerintah maupun swasta yang bergerak dalam bidang jasa maupun
non jasa. Sumber Daya Manusia (SDM) tersebut mencakup keseluruhan
individu yang terlibat dalam kegiatan operasional perusahaan. Semua sumber
daya manusia tersebut memiliki peran dan fungsi yang sama yaitu
mendukung kemajuan perusahaan maupun organisasi yang menaunginya agar
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Dalam hal ini, manajemen perusahaan harus mendorong karyawannya
agar dapat memaksimalkan kinerja untuk mencapai tujuan perusahaan. Hal
ini berkaitan dengan tugas dan fungsi seorang karyawan yang penting dalam
perusahaan, sehingga karyawan dalam perusahaan harus dikelola secara baik
dan benar. Secara umum, pengelolaan sumber daya manusia dimaksudkan
untuk meningkatkan kinerja perusahaan, sehingga pembentukan sumber daya
manusia yang memiliki kemampuan mumpuni merupakan suatu keharusan.
Oleh sebab itu, pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya manusia
tersebut harus menjadi perhatian untuk dikembangkan secara maksimal.

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standart hasil kerja, target atau sasaran
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama®. Hasil
kerja sesuai dengan tujuan perusahaan akan sangat tergantung pada hasil
kerja karyawan. Hasil kerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu

faktor internal, dan faktor eksternal. Dimana faktor internal merupakan faktor

¥ Veithzal Rivai dan Basri, Performance Appraisal: Sistem Yang Tepat Untuk Menilai Kinerja
Karyawan Dan Meningkatkan Daya Saing Perusahaan, (Jakarta: Rajagrafindo Persada, 2005),
50.



yang berhubungan dengan sifat-sifat seseorang, meliputi sikap, sifat-sifat
kepribadian, sifat fisik, keinginan atau motivasi, usia, jenis kelamin,
pendidikan, pengalaman kerja, latar belakang budaya, dan variabel-variabel
personal lainnya. Sedangkan dalam faktor eksternal merupakan faktor-faktor
yang mempengaruhi Kinerja karyawan yang berasal daari lingkungan,
kepemimpinan, tindakan-tindakan rekan kerja, jenis latihan dan pengawasan,
sistem upah/kompensasi, promosi jabatan, serta lingkungan sosial.

Untuk dapat meraih prestasi sesuai dengan cita-cita dan harapan
perusahaan maka seorang pemimpin dituntut untuk memiliki sebuah
kebijakan maupun program yang ditunjukan kepada para karyawannya agar
setiap individu karyawan mendapatkan tingkat kinerja yang tinggi sehingga
dapat berkontribusi secara optimal kepada perusahaan. Dalam meningkatkan
kinerja karyawannya perusahaan akan melakukan beberapa cara yang dapat
mendorong karyawan untuk bekerja secara maksimal. Beberapa kegiatan
tersebut antara lain pemberian kompensasi, pemberian penghargaan, promosi
jabatan, dan lain sebagainya.

Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi perusahaan.
Perusahaan mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan memperoleh
imbalan prestasi kerja yang lebih besar dari karyawan. Kompensasi adalah
segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagaai balas jasa untuk kerja
mereka®. Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang

langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas

* T. Hani Handoko, Manajemen Personalia & Sumberdaya Manusia, (Yogyakarta: BPFE-
Yogyakarta, 2014), 155.



jasa yang diberikan kepada perusahaan®. Kompensasi berbentuk uang artinya
kompensasi dibayar dengan sejumlah uang Kkartal kepada karyawan
bersangkutan. Selain faktor pemberian kompensasi, faktor lain yang dapat
meningkatkan kinerja karyawan yaitu dengan faktor promosi jabatan.

Dalam hal ini, sistem kompensasi hendaknya memuaskan kebutuhan
karyawan, memastikan perlakuan adil terhadap mereka dan memberikan
imbalan terhadap kinerja mereka. Apabila karyawan perusahaan sudah
merasa puas dengan kompensasi yang diberikan, maka karyawan akan
senantiasa memenuhi kewajiban mereka dengan bekerja secara optimal,
sehingga dampak baik untuk perusahaan adalah meningkatnya Kkinerja
karyawan.

Kompensasi merupakan kebutuhan utama yang menjadi penghubung
terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan selanjutnya. Kompensasi tidak hanya
untuk memuaskan fisik, melainkan juga merupakan pengakuan dan rasa
mencapai sesuatu. Hal ini berarti, kompensasi juga mempunyai hubungan
langsung terhadap kepuasan kerja yang selanjutnya juga akan mempengaruhi
komitmen organisasi.

Karir (jabatan) adalah semua pekerjaan (jabatan) yang dipegang
selama kehidupan kerja seseorang. Karir juga dapat diartikan perjalanan yang
dilalui seseorang selama hidupnya®. Seorang pemimpin dapat memberikan
penghargaan untuk pelaksanaan kerja yang baik bahkan lebih dari

sebelumnya ddengan kenaikan jabatan, karena dengan adanya promosi

® Hasibuan, Manajemen, 118.
® Sofyan Tsauri, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jember: STAIN Jember Press, 2013), 201.



jabatan yang diberikan seorang pimpinan atau atasan berhubungan erat
dengan keberhasilan seseorang, organisasi atau masyarakat dalam mencapai
tujuannya. Jabatan merupakan tanggung jawab yang diemban setiap pegawali
untuk melaksanakan tugas pekerjaannya. Promosi jabatan dalam suatu
organisasi  kerja dilakukan untuk memotivasi pegawainya untuk
meningkatkan hasil kinerja yang dilakukan.

Promosi pekerjaan atau jabatan merupakan perkembangan yang
positif dari seorang pekerja atau pegawai karena tugasnya dinilai baik oleh
pejabat yang berwenang. Promosi bisa merupakan kenaikan pangkat,
kenaikan jabatan, pemindahan lingkungan kerja yang lebih baik walaupun
setingkat karena kompleksitas kerja dan pemberian penghargaan lainnya’.
Promosi artinya pegawai yang mengikuti program untuk memperoleh nilai
tambah yang berupa kemampuan-kemampuan baru yang dapat dipakai diluar
bidang tugas atau diluar wilayah kerjanya saat ini. Selain itu, melalui program
ini para pegawai juga memperoleh kemampuan yang dapat digunakan di
dalam suatu posisi atau jabatan yang baru®.

Promosi jabatan adalah pimpinan menaikkan jabatan atau karyawan
satu tingkat lebih tinggi dari jabatan semulanya dan menerima kekuasaan
serta tanggung jawab lebih besar dari tanggung jawab sebelumnya, setelah
pegawai atau karyawan yang bersangkutan melalui proses evaluasi atau
penilaian daan dinyatakan layak dipromosikan naik jabataan ke level yang

lebih tinggi. Jadi, kesimpulan dari pengertian tersebut promosi jabatan

" Abdurrahmat Fathoni, Organisasi & Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Rineka Cipta, 2006), 160.
& Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Rineka Cipta,
1998), 96.



merupakan perpindahan dari satu jabatan ke jabatan yang lebih tinggi,
wewenang dan tanggung jawab semakin besar, status serta pendapatan yang
semakin tinggi°.

Setiap pegawai memiliki kesempatan yang sama untuk di promosikan
pada jabatan tertentu, aoakah sebagai pimpinan puncak (Top Manager),
kepala bagian (Midle Manager), atau kepala unit (Unit Manager) yang pada
dasarnya adalah membangun semangat dan kreativitas pegawai dalam
bekerja.

PT Mitratani Dua Tujuh, selanjutnya disebut PT MT 27, merupakan
salah satu anak perusahaan PTPN X yang bergerak secara khusus dalam
industri sayuran beku terutama edamame. PT. Mitratani Dua Tujuh Jember
beroperasi dalam sayuran beku dengan komoditi yang bervariasi antara lain
Edamame (Kedelai Jepang), Okura, Ingen (Buncis), Sasage (Kacang
Panjang), dan sayuran segar tradisional Indonesia. Dan PT Mitratani Dua
Tujuh merupakan satu-satunya perusahaan yang bergerah dalam industri
makanan frozen di daerah Jember. Oleh karenanya, Kinerja karyawan
sangatlah mempengaruhi dalam proses keberhasilan PT. Mitratani Dua Tujuh
Jember tersebut.

Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik untuk meneliti lebih lanjut
dengan memilih judul “Kompensasi Dan Promosi Jabatan Dalam
Meningkatkan Kinerja Karyawan (Studi Kasus PT MITRATANI

DUATUJUH JEMBER”

® pandi Afandi, Concept & Indicator Human Resources Management, (Yogyakarta: Deepublish,
2016), 19.



B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan uraian diatas, dapat ditemukan
berbagai permasalahan penelitian yang nantinya dapat mengakomodir
permasalahan yang akan diteliti. Adapun permasalahan tersebut diantara lain :
1. Adakah pengaruh kompensasi dan promosi jabatan secara parsial dalam
meningkatkan kinerja karyawan ?
2. Adakah pengaruh kompensasi dan promosi jabatan secara simultan
dalam meningkatkan kinerja karyawan ?
C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian merupakan gambaran tentang arah yang akan dituju
dalam melakukan penelitian. Tujuan penelitian harus mengacu dan konsisten
dengan masalah-masalah yang telah dirumuaskan dalam masalah.
1. Untuk mengetahui ada pengaruh kompensasi dan promosi jabatan secara
parsial dalam meningkatkan kinerja karyawan.
2. Untuk mengetahui ada pengaruh kompensasi dan promosi jabatan secara
simultan dalam meningkatkan kinerja karyawan.
D. Manfaat Penelitian
Manfaat dari hasil penelitian merupakan dampak dari tercapainya
tujuan'*. Adapun manfaat yang ingin dicapai dari hasil penelitian adalah

sebagai berikut:

1% Tim penyusun, Pedoman Karya llmiah, (Jember, STAIN Jember Press, 2014), 37.
1 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 2014), 283.



1. Manfaat Teoritis
Dapat digunakan sebagai referensi atau bahan informasi bagi pihak yang
berkepentingan dalam melaksanakan penelitian-penelitian selanjutnya
pada bidang yang sama.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi Peneliti
Penelitian ini adalah sebagai sarana untuk menambah ilmu
pengetahuan dan wawasan dalam hal meningkatkan kinerja
karyawan melalui manajemen sumber daya manusia, sehingga dapat
diterapkan dalam kehidupan dimasyarakat.

b. Bagi Almamater IAIN Jember dan Mahasiswa Ekonomi Syari’ah
Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan rujukan serta
perbandingan dalam penelitian selanjutnya.

c. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai sumber
informasi sehingga dapat memberikan dan meningkatkan kualitas
Kinerja karyawan. Sehingga dapat dijadikan pengambilan kebijakan
untuk kemajuan PT Mitra Tani DuaTujuh Jember.

E. Ruang Lingkup Penelitian
Adapun ruang lingkup penelitian ini sebagai berikut :
1. Variabel Penelitian

Variabel adalah objek penelitian atau apa yang menjadi



perhatian suatu penelitian®?. Variabel dalam penelitian ini dibedakan
menjadi dua variabel yaitu, variabel bebas dan variabel terikat dengan
uraian sebagai berikut:
a. Variabel Independent atau Bebas
Variabel Independen atau Bebas merupakan variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan dari variabel
dependen. Terdapat dua variabel independen dalam penelitian ini,
yaitu:
1) Kompensasi (X1), dan
2) Promosi Jabatan (X2).
b. Variabel Dependent atau Terikat
Variabel dependen atau terikat merupakan variabel yang
dipengaruhi atau yang menjadi akibat adanya variabel bebas®.
Variabel dependen dalam penelitian ini, yaitu:
Kinerja Karyawan ().
2. Indikator Variabel
Setelah variabel penelitian terpenuhi, kemudian dilanjutkan
dengan mengemukakan indikator-indikator penelitian yang merupakan
rujukan empiris dari variabel yang akan diteliti. Indikator empiris ini
nantinya akan dijadikan sebagai dasar dalam membuat butir-butir atau

item pertanyaan dalam angket, interview, dan obsevasi'*. Adapun yang

2 Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, (Jakarta: Rineka Cipta Grafindo
Persada, 2006), 118.

13 Cholid Narbuko, Metodologi Penelitian, (Jakarta: Bumi Aksara, 2003), 141.

¥ Tim Penyusun, Pedoman, 78.



menjadi indikator variabel dalam penelitian ini adalah :
a. Indikator Kompensasi
1) Gaji
2) Insentif
3) Tunjangan
b. Indikator Promosi Jabatan
1) Perpindahan Jabatan semakin tinggi
2) Tingkat Tanggung Jawab semakin tinggi
3) Tingkat Wewenang/Kekuasaan semakin tinggi
4) Peningkatan Gaji semakin tinggi
c. Indikator Kinerja Karyawan
1) Kualitas
2) Kuantitas
3) Ketepatan waktu
4) Efektifitas
5) Inisiatif
F. Definisi Operasional

1. Kompensasi

10

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang

langsung ataupun tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan

atas jasa yang diberikan kepada perusahaan'®. Kompensasi adalah segala

sesuatu yang diterima oleh para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja

15 Hasibuan, Manajemen, 118
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mereka'®. Kompensasi berbentuk uang artinya kompensasi dibayar dengan
sejumlah uang kartal kepada karyawan bersangkutan.
2. Promosi Jabatan

Promosi pekerjaan atau jabatan merupakan perkembangan yang positif
dari seorang pekerja atau pegawai karena tugasnya dinilai baik oleh
pejabat yang berwenang. Promosi bisa merupakan kenaikan pangkat,
kenaikan jabatan, perpindahan lingkungan kerja yang lebih baik walaupun
setingkat karena kompleksitas kerja, dan pemberian penghargaan lainnya.
promosi atau kenaikan pangkat adalah sesuatu yang di idam-idamkan oleh
masing-masing pegawai, sebab dengan demikian ia memiliki hak-hak dan
kekuasaan-kekuasaan yang lebih besar dan berarti menaikan
penghasilannya'’. Promosi jabatan adalah perpindahan dari suatu jabatan
ke jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih
tinggi'®. Promosi jabatan adalah perpindahan yang memperbesar authority
dan responsibility karyawan ke jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu
organisasi sehingga kewajiban hak, status dan penghasilannya semakin
besar™®.
3. Kinerja Karyawan

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standart hasil kerja,

'® Handoko. Manajemen Personalia, 155

7 M. Manullang. Dasar-Dasar Manajemen. (Jakarta : Ghalia Indonesia, 1992), 151

'8 Susilo Martoyo. Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi 5, Cetakan Pertama. (Yogyakarta:
BPFE Yogyakarta, 2007), 71

19 Hasibuan. Manajemen, 108
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target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu yang
telah disepakati bersama. Kinerja merupakan kemampun dalam
menyelesaikan tugas dan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang
sebagai bentuk prestasi kerja sesuai dengan perannya di perusahaan.

G. Asumsi Penelitian

Asumsi penelitian biasa disebut juga sebagai anggapan dasar atau
postulat, yaitu sebagai titik tolak pemikiran yang kebenerannya diterima oleh
peneliti. Anggapan dasar harus dirumuskan secara jelas sebelum peneliti
melangkah mengumpulkan data. Anggapan dasar disamping berfungsi
sebagai dasar berpijak yang kukuh bagi masalah yang diteliti juga untuk
mempertegas variabel yang menjadi pusat perhatian penelitian dan
merumuskan hipotesis.

Asumsi dari penelitian ini menyatakan bahwa yang mempengaruhi
Kinerja karyawan adalah dari variabel kompensasi. Dimana variabel
kompensasi ialah, gaji, bonus, insentif, dan tunjangan.

H. Hipotesis

Hipotesis adalah pernyataan tentatif yang merupakan dugaan atau
terkaan tentang apa saja yang kita amati dalam usaha untuk memahaminya.
Hipotesis dapat diturunkan dari teori, akan tetapi ada kalanya sukar diadakan
perbedaan yang tegas antara teori dan hipotesis®'. Hipotesis dinyatakan dalam
sebuah bentuk pernyataan sementara terhadap hasil penelitian, berikut adalah

hipotesis dari penelitian ini:

“Tim Penyususn, Pedoman, 39.
'S, Nasution, Metode Research: Penelitian Iimiah, (Jakarta: Bumi Aksara, 2011), 38.
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1. a).H, 1 : ada pengaruh Kompensasi dan promosi jabatan secara
simultan dalam meningkatkan kinerja karyawan.
b). Hy 1 : tidak ada pengaruh kompensasi dan promosi jabatan secara
simultan dalam meningkatkan kinerja karyawan.
a. a).H, 2:adapengaruh kompensasi dan promosi jabatan secara parsial
dalam meningkatkan kinerja karyawan.
b). Hy2 : tidak ada pengaruh kompensasi dan promosi jabatan secara
parsial dalam meningkatkan kinerja karyawan.
I.  Metode Penelitian
1. Pendekatan dan Jenis Penelitian
Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif pada dasarnya menekankan
analisisnya pada data-data numerikal (angka) yang diolah dengan metode
statistika untuk memperoleh keterangan mengenai apa yang ingin Kkita
ketahui®’. Pada dasarnya, pendekatan kuantitatif dilakukan pada penelitian
inferensial (dalam rangka pengujian hipotesis) dan menyandarkan
kesimpulan hasilnya pada suatu protabilitas kesalah penolakan hipotesis
nihil. Dengan metode kuantitatif akan diperoleh signifikansi perbedaan
kelompok atau signifikansi hubungan antar variabel yang diteliti.
Penelitian ini menggunakan data primer dan data sekunder, data primer
adalah data yang diperoleh dari responden. Sedangkan data sekunder

adalah data yang telah dikumpulkan oleh lembaga pengumpul data dan

2 Moh. Kasiram, Metodologi Penelitian Kualitatif dan Kuantitatif, (Malang: UIN Maliki PRESS,
2008), 172.
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dipublikasikan kepada masyarkat pengguna data?®. Data sekunder dalam
penelitian ini berupa data jumlah karyawan di PT Mitratani DuaTujuh
Jember, sedangkan data primer dalam penelitian ini diperoleh dari
responden melalui kuesioner, dan juga dari hasil wawancara peneliti dan
narasumber.

Sesuai dengan pendekatan yang digunakan oleh peneliti, maka
peneliti banyak dituntut untuk menggunakan angka-angka, mulai dari
pengumpulan data, penafsiran terhadap data tersebut, serta penampilan
dari hasilnya®*.

2. Populasi dan Sampel
a. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas:
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulan. Jadi populasi bukan hanya orang, tetapi juga obyek dan
benda-benda alam lainnya. Populasi juga bukan sekedar jumlah yang
ada pada obyek/dimiliki oleh subyek atau obyek itu®.

Adapun jumlah populasi dalam penelitian ini adalah jumlah

karyawan yang memiliki jabatan 61 karyawan.

“Masyhuri & M. Zainuddin, Metodologi Penelitian Praktis dan Aplikatif, (Bandung: Refika
Aditama, 2011), 19.

#*Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, (Jakarta: Rineka Cipta
Grafindo Persada, 2016), 12.

2gygiyon. Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 2014), 80.
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b. Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini, subyeknya
adalah para karyawan yang memiliki jabatan di PT Mitratani Dua
Tuujuh Jember yang berjumlah 61 karyawan. Untuk menentukan
jumlah sampel adalah menggunakan rumus slovin, sebagai berikut:

N
1+ N.g?

n=
keterangan:
n : jumlah sampel

N : jumlah populasi

& :batas toleransi kesalahan.

~ 61

M= 1 ¥61.0052
~ 61

"= 1761.0,0025

61
n= - ————
1+0,1525

~ 61

M= 11525 atau 1,15
61

s \as

n = 53,04 atau 53

Jadi, sampel yang diambil 53 sampel.
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3. Teknik dan Instrumen Pengumpulan Data
Bagian terpenting dalam proses penelitian adalah data yang
berkenaan dengan penelitian. Sebab inti dari sebuah penelitian adalah
terkumpulnya data atau informasi, kemudian data diolah atau dianalisa dan
akhirnya hasil analisis tersebut diterjemahkan atau diinterpretasikan
sebagai kesimpulan penelitian.
Adapun instrumen yang digunakan untuk pengumpualan data
dalam penelitian ini adalah :
a. Observasi
Yaitu metode penelitian dengan pengamatan yang dicatat
secara sistematis terhadap fenomena-fenomena yang diselidiki®®.
Teknik ini juga digunakan untuk pengumpulan data yang kompleks
dan tidak terbatas pada orang, tetapi juga objek-objek lain. Dengan
kata lain, metode ini bisa dilakukan dengan terlibat langsung atau
hanya sebagai pengamatan kegiatan sehari-hari atau yang digunakan
sebagai sumber penelitian®’.
Dengan metode ini, penelitian ingin melihat kondisi riil yang
terjadi dilapangan yaitu mengenai kompensasi dan promosi jabatan
dalam meningkatkan kinerja karyawan (Studi Kasus PT MITRATANI

DUA TUJUH JEMBER)

%6 gutrisno Hadi. Metodologi Research, (Yogyakarta: Penerbit Andi, 2004), 151.
2" Sugiyono, Metode Penelitian ,145.
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b. Kuesioner (Angket)

Merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik
pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu pasti variabel yang
akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari responden.

4. Analisis Data
Dalam penelitian kuantitatif, analisis data merupakan kegiatan
setelah data dari responden atau sumber data terkumpul, kegiatan dalam
analisis data adalah: mengelompokkan data berdasarkan variabel dari
seluruh reponden, mentabulasi data berdasarkan variabel yang diteliti,

melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan.

Adapun alat analisis kuantitatif dalam penelitian adalah sebagali
berikut® :
a. Statistik Deskriptif
Analisis statistik deskriptif digunakan untuk mengetahui data pada
variabel seperti mean, nilai minimum, nilai maximum dan standart
deviasi. Selain itu, statistik deskriptif juga memberikan gambaran
sum, range, kurtosis (derajat keruncingan), dan skewness

(kemencengan distribusi)?°.

28 H
Ibid 147.

“Imam Gozali, Aplikasi Analisis Multivarieate dengan SPSS, (Semarang: Universitas Diponegoro,
2011), 19.
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b. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan
dalam kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan
diukur oleh kuesioner tersebut. Untuk mempercepat dan
mempermudah penelitian ini penguji validitas dilakukan dengan
bantuan komputer dengan menggunakan program SPSS dengan
metode korelasi (pearson correlation)™®.

Tabel 1.1

Hasil Uji Validitas Kompensasi

Pernyataan r tabel r hitung Keterangan
P1 0,228 0,483 Valid
P2 0,228 0,575 Valid
P3 0,228 0,763 Valid
P4 0,228 0,433 Valid
PS 0,228 0,512 Valid
P6 0,228 0,426 Valid
P7 0,228 0,021 Tidak valid
P8 0,228 0,514 Valid

*1bid, 52.




Tabel 1.2

Hasil Uji Validitas Promosi Jabatan

Pernyataan r tabel r hitung Keterangan
P9 0,228 0,658 Valid
P10 0,228 0,458 Valid
P11 0,228 0,551 Valid
P12 0,228 0,496 Valid
P13 0,228 0,666 Valid
P14 0,228 0,562 Valid
Tabel 1.3

Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan

Pernyataan r tabel r hitung Keterangan
P15 0,228 0,286 Valid
P16 0,228 0,587 Valid
P17 0,228 0,401 Valid
P18 0,228 0,503 Valid
P19 0,228 0,187 Tidak Valid
P20 0,228 0,387 Valid
P21 0,228 0,366 Valid
P22 0,228 0,452 Valid
P23 0,228 0,612 Valid




20

P24 0,228 0,415 Valid
P25 0,228 0,451 Valid
P26 0,228 0,316 Valid
P27 0,228 0,489 Valid

Dari hasil analissi diatas, maka nilai r tabel dapat diperoleh

melalui tabel r product moment pearson dengan df = n — 2, jadi df =53-

2 =51 maka r tabel = 0,228. Butir pernyataan dapat dikatan valid jika

r hitung > r tabel. Oleh karena itu, dari jumlah butir pernyataan yang

telah di uji, dan dihasilkan P7 dan P19 dikatakan tidak valid,

dikarenakan nilai r hitung < r tabel. Jadi butir pernyataan yang valid

dan dapat digunakan adalah sebanyak 25 butir pernyataan.

C.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi

responden dalam menjawab hal-hal yang berkaitan dengan konstruk-

kontruk pernyataan yang merupakan dimensi suatu variabel dan

disusun dalam suatu bentuk kuesioner. Pada penelitian ini digunakan

metode pengukuran reabilitas Cronbanch’s Alpha®".

*!Sugiyono, Metode Penelitian, 282.
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Tabel 1.4

Hasil Uji Realibilitas Kompensasi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.555 8

Sumber data: Diolah SPSS 16.0 2017

Dari tabel diatas dapat diketahui uji realibilitas, nilai Cronbach
alpha yang dihasilkan 0,555 > 0,60 menunjukan bahwa konstruk
variabel penelitian ini reliabel.

Tabel 1.5

Hasil Uji Realibilitas Promosi Jabatan

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

541 6

Sumber data: Diolah SPSS 2017

Dari tabel diatas dapat diketahui uji realibilitas, nilai Cronbach
alpha yang dihasilkan 0,541 > 0,60 menunjukan bahwa konstruk

variabel penelitian ini reliabel.
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Tabel 1.6

Hasil Uji Realibilitas Kinerja Karyawan

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

587 13

Sumber data: Diolah SPSS 2017

Dari tabel diatas dapat diketahui uji realibilitas, nilai Cronbach
alpha yang dihasilkan 0,587 > 0,60 menunjukan bahwa konstruk
variabel penelitian ini reliabel.

. Uji Asumsi Klasik

Untuk mendapatkan model regresi yang baik harus terbebas
dari penyimpangan data yang diantaranya adalah terhindar dari
adanya multikolinieritas, heteroskedastisitas dan normalitas.

1) Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui ada
tidaknya variabel independen yang memiliki kemiripan dengan
variabel independen lain dalam satu model. Kemiripan antar
variabel independen dalam satu model akan menyebabkan
terjadinya korelasi yang sangat kuat antara satu variabel
independen dengan variabel independen yang lain. Ada atau
tidaknya multikolonieritas dapat dilihat dari Variance Inflation

Factor (VIF). Jika nilai VIF tidak lebih dari 10 dan nilai tolerance
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tidak kurang dari 0,10 maka model dapat dikatakan terbebas dari
multikolonieritas.
Uji Heteroskedastisitas

Pengujian terhadap asumsi klasik heteroskedastisitas
bertujuan untuk mengetahui apakah variance dari residual data satu
observasi keobservasian lainnya berbeda ataukah tetap. Jika
variance dari residual data sama disebut homokedastisitas dan jika
berbeda disebut heteroskedastisitas. Salah satu cara untuk
mendeteksi heteroskedastisitas yaitu dengan melihat grafik
scatterplot, yaitu jika plotting titik-titik menyebar secara acak dan
tidak berkumpul pada satu tempat, maka dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi problem heteroskedastisitas.
Uji Normalitas

Uji asumsi klasik yang pertama adalah uji normalitas.
Pengujian terhadap asumsi klasik normalitas bertujuan untuk
mengetahui apakah residual data model regresi linier memiliki
distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah yang
residual datanya berdistribusi normal. Jika residual data tidak ada
terdistribusi normal maka kesimpulan statistik menjadi tidak valid
atau bias. Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residul data
berdistribusi normal ataukah tidak yaitu dengan melihat grafik

normal probability plot yaitu jika titik-titik plot berada disekitar
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garis diagonal data tidak melebar dari garis diagonal, maka dapat
disimpulkan data tersebut terdistribusi normal.*?
e. Analisis Regresi Berganda
Analisis regresi linier berganda ini digunakan untuk
meramalkan bagaimana keadaan variabel terikat ketika jumlah
variabel bebasnya lebih dari satu. Dalam penelitian ini, analisis regresi
linier berganda digunakan untuk membuktikan sejauh mana hubungan
pengaruh Kompensasi dan Promosi Jabatan terhadap Kinerja
Karyawan. Dengan kata lain melibatkan dua variabel bebas (X1, X2)
dan satu variabel terikat (). Langkah-langkah yang digunakan dalam
analisis ini adalah sebagai berikut:
Y=o+ p1X1 + X, t €
Keterangan:
Y =kinerja karyawan
a = konstanta
B = koefisien variabel kompensasi
X; = variabel kompensasi
B, = koefisien variabel promosi jabatan
X, = variabel promosi jabatan

€ =error

%2 Hengky Latan, Analisis Multivariate: Teknik dan Aplikasi, (Bandung: Alfabeta, 2013),56
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Untuk mengetahui serta menentukan pengaruh koefisien
variabel bebas terhadap variabel terikat, maka digunakan bantuan
SPSS.

f. Uji Koefisien determinasi (R?)

Bahwa adalah koefisien determinasi yaitu suatu nilai yang
menggambarkan suatu variasi variabel dari Y (variabel terikat) dari
suatu persamaan terikat. Nilai koefisien determinasi yang besar
menunjukkan bahwa regresi tersebut mampu dijelaskan secara jelas
pula.

Pada intinya koefisien determinasi mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi depeden. Nilai
koefisien determinasi adalah nol atau satu. Nilai koefisien determinasi
yang kecil berarti kemampuan variabel independent dalam
menjelaskan variabel dependent sangat terbatas.*® Untuk menentukan
nilai koefisien determinasi dinyatakan dengan nilai Adjusted R square.

J. Sistematika Pembahasan
Berisi tentang deskripsi alur pembahasan skripsi yang dimulai dari
bab pendahuluan hingga pada bab penutup. Format penulisan sistematika
pembahasan adalah dalam bentuk deskriptif naratif, bukan seperti pada daftar
isi®’.
BAB | : pendahuluan, bab ini merupakan dasar dalam penelitian yang

terdiri dari latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian,

*Imam Gozali, Analisis Multivarieate, 83.
**Tim Penyususn STAIN Jember. Pedoman Penulisan Karya Ilmiah, (Jember: STAIN Jember
Press, 2013), 42.
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manfaat penelitian, ruang lingkup penelitian, definisi operasional, asumsi
penelitian, hipotesis, metode penelitian dan sistematika pembahasan.

BAB 11 : bab ini membahas tentang kajian kepustakaan yang meliputi
penelitian terdahulu, kajian teori.

BAB IIl : bab ini membahas tentang gambaran obyek penelitian,
penyajian data, analisis dan pengujian hipotesis, serta pembahasan

BAB 1V : Bab ini membahas tentang penutup yang meliputi kesimpulan,

dan saran-saran.
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BAB Il
KAJIAN PUSTAKA
A. Penelitian Terdahulu
Ada beberapa kajian terdahulu yang menjadi pijakan peneliti agar

tidak terjadi kesamaan judul dan fokus masalah. Diantaranya adalah sebagai

berikut :
Tabel 2.1
Ringkasan Penelitian Terdahulu
No | Penulis Judul Variabel Hasil Penelitian
1. | Catherine Pengaruh Variabel bebas | Dari hasil penelitian
Nathania’ Kompensasi . kompensasi | tersebut  menunjukan
Terhadap (X) bahwa  Kompensasi
Kinerja berpengaruh  positif
Karyawan pada | Variabel dan signifikan
PD Damai | terikat : kinerja | terhadap kinerja
Motor Bandar | karyawan (Y) | karyawan pada PD
Lampung Damai Motor Bandar
Lampung  sehingga
hipotesis dinyatakan
diterima.
2. |1 Kadek | Pengaruh Variabel bebas | Dari hasil penelitian
Tomiarta® Kompensasi . kompensasi | tersebut  menunjukan

! Catherine Nathania. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PD Damai Motor
Bandar Lampung. (Bandar Lampung: Universitas Lampung).
http://digilib.unila.ac.id/21500/20/SKRIPSI%20TANPA%20BAB%20PEMBAHASAN.pdf.
diakses pada tgl 03-11-2016/12.00

2| Kadek Tomiarta. Pengaruh Kompensasi Dan Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Karyawan
Pada PT. Inasertifikasi Indonesia (INACERT) Denpasar. (Denpasar: Universitas
Mahasaraswati Denpasar, 2016). http://unmas-library.ac.id/archives/4400. diakses pada tgl 05-
03-2017/07.30
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Dan  Promosi | (X1), Promosi | bahwa Ho ditolak dan

Jabatan Jabatan (X2) Ha diterima yang
Terhadap berarti ada pengaruh
Kinerja yang signifikan.
Karyawan Pada | Variabel pengaruh variable
PT. terikat . | Kompensasi dan
Inasertifikasi Kinerja Promosi Jabatan
Indonesia karyawan (Y) | terhadap Kinerja
(INACERT) Karyawan adalah
DENPASAR. positif, artinya bila

variabel Kompensasi
dan Promosi Jabatan
meningkat maka
Kinerja Karyawan
akan meningkat dan

begitu sebaliknya

3. | Puji Pengaruh Variabel bebas | Dari hasil penelitian
Fatmawati® | Promosi . Promosi | tersebut  menunjukan
Jabatan Jabatan (X) bahwa promosi
terhadap jabatan  berpengaruh
Kinerja Variabel positif terhadap
Pegawai di | terikat - | Kinerja pegawai
Dinas Kinerja Dinas Pendapatan
Pendapatan Karyawan () Pengelolaan
Pengelolaan Keuangan dan Asset
Keuangan dan (DPPKA) Kabupaten
Asset Progo Kulon

® Puji Fatmawati. Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Pendapatan
Pengelolaan Keuangan dan Asset (DPPKA) Kabupaten Progo Kulon. (Yogyakarta:
UniversitasNegeriYogyakarta,2013). http://eprints.uny.ac.id/17842/1/TUGAS%20AKHIR.pdf.
diakses pada tgl 04-11-2016/07.30
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(DPPKA)
Kabupaten
Progo Kulon

4. | Novi Persepsi Variabel Dapat  disimpulkan

Andriani* Variabel Hasil | bebas . | dalam penelitian ini

yang kompensasi yaitu hasil pengujian
kesesuaian (X1), rotasi | hipotesis pertama
Kompensasi jabatan (X2) yaitu pengaruh
dan Rotasi persepsi  kesesuaian
Pekerjaan Variabel kompensasi terhadap
terhadap terikat . | kinerja karyawan
Kinerja Kinerja diperoleh Ho ditolak
karyawan PT | karyawan (Y) |[dan Ha diterima
Kereta Api sehingga disimpulkan
Indonesia bahwa persepsi
(Persero) kesesuaian
daerah operasi kompensasi
IX Jember berpengaruh

signifikan  terhadap
Kinerja karyawan.
Dan hasil pengujian
hipotesis kedua yaitu
pengaruh persepsi
rotasi pekerjaan
terhadap Kinerja
karyawan diperoleh
hasil Ho ditolak dan

* Novi Andriani. Persepsi Variabel Hasil yang Kesesuaian Kompensasi dan Rotasi Pekerjaan
Terhadap Kinerja Karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi IX Jember.
(Jember:UniversitasJember,2013).http://repository.unej.ac.id/bitstream/handle/123456789/2164
/Novi%20Andriani%?20-%20090810301050.pdf.sequence=1.  diakses pada tgl 04-11-
2016/07.30
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Ha diterima sehingga
dapat  disimpulkan
bahwa persepsi rotasi
pekerjaan
berpengaruh
signifikan  terhadap
kinerja karyawan.

5. Elok
Febriandani®

Pengaruh
Mutasi,
Promosi
Jabatan dan
Kompensasi
terhadap
Kinerja
Karyawan
Tetap PTPN
Xl Kebun
KaliKempit
Glenmore

Banyuwangi

Variabel
bebas : Mutasi
(X1), Promosi
Jabatan (X2),
Kompensasi
(X3)

Variabel
Terikat
Kinerja

Karyawan ()

Hasil pengujian
regresi linier
berganda

menunjukkan bahwa
bahwa Mutasi
berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan
dengan melihat taraf
signifikansinya yaitu
sebesar 0,003. Begitu
juga hasil Promosi

jabatan berpengaruh

terhadap Kinerja
karyawan dengan
melihat taraf

signifikansinya yaitu
sebesar 0,000. Hasil
analisis regresi

berganda

® Elok Febriandani. Pengaruh Mutasi, Promosi Jabatan dan Kompensasi terhadap

Kinerja Karyawan Tetap PTPN

X1l Kebun

KaliKempit

Glenmore

Banyuwangi.(Jember:UniversitasJember,2016).http://repository.unej.ac.id/handle/123

456789/78913. (04 November 2016/07.30)
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menunjukkan bahwa
Kompensasi

berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan
dengan melihat taraf

signifikansinya yaitu

sebesar 0,000.
6. | Ati Fina | Pengaruh Variabel Berdasarkan hasil
Faizati® Promosi bebas analisis dapat
Jabatan dan | Promosi diketahui bahwa
Insentif Jabatan  (X1) | secara parsial
terhadap dan  Insentif | Promosi jabatan
Kinerja (X2) memiliki t hitung > t
karyawan Bank table yaitu 2,434 >
BNI  Syari’ah | Variabel 1,66864 atau t hitung
cabang Cirebon | terikat > t table dan tingkat
Kinerja signifikan 0,000 <
karyawan (Y) | 0,05 berarti positif
dan signifikan.
Sementara  insentif

memiliki t hitung >t
table yaitu 4,634 >
1,66864 atau t hitung
> t table dan tingkat
signifikan 0,000 <
0,005 berarti positif

® Ati Fina Faizati, Pengaruh Promosi Jabatan dan Insentif terhadap kinerja karyawan

Bank BNI Syari’ah cabang Cirebon, (Cirebon :

Syekh

Nurjati,
http://repository.syekhnurjati.ac.id/2268/1/ATI1%20FINA%20FAIZATI-
min.pdf. (15 Juni 2017).

Institut Agama Islam Negeri

2016),
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dan signifikan.
Kemudian secara
simultan F hitung >F
table atau 22,863 >
3,14

disimpulkan

dapat
bahwa
promosi dan insentif
berpengaruh terhadap

kinerja karyawan di

Bank BNI Syariah
Cabang Cirebon.
Koefisien

determinasi dari hasil
SPSS

promosi

pengaruh
terhadap
Kinerja sebesar 21,9

%, pengaruh insentif

terhadap Kinerja
sebesar 35,9%,
pengaruh promosi

dan insentif terhadap

Kinerja sebesar
41,3%, sedangkan
sisanya di

pengaruhi oleh faktor

lain.
7. | Ni Putu | Pengaruh Gaya | Variabel Hasil penelitian ini
Oktavianti’ Kepemimpinan, | bebas : Gaya | menunjukkan bahwa

" Ni Putu Oktavianti, Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Promosi jabatan dan Kompensasi
Finansial Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Grand Mega Bali Resort & Spa Kuta Bali,
(Bali: Universitas Udayana,), ojs.unud.ac.id/index.php/Manajemen/article/viewFile/8714/7363,

(15 Juni 2017).
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Promosi Kepemimpinan | gaya kepemimpinan
jabatan dan | (X1), Promosi | mempunyai pengaruh
Kompensasi Jabatan  (X2) | signifikan  terhadap
Finansial dan Kinerja karyawan,
Terhadap Kompensasi Promosi jabatan
Kinerja Finansial (X3) | mempunyai pengaruh
Karyawan signifikan  terhadap
Pada PT. | Variabel Kinerja karyawan,
GRAND terikat kompensasi finansial
MEGA BALI | Kinerja mempunyai pengaruh
RESORT & | Karyawan (Y) | signifikan  terhadap
SPA KUTA Kinerja karyawan.
BALI Variabel gaya
kepemimpinan,
promosi jabatan, dan
kompensasi finansial
berpengaruh  secara
simultan terhadap
Kinerja karyawan.

8. | Firziyanah Pengaruh Variabel bebas | Hasil penelitian ini
Mustika Kompensasi kompensasi | menunjukkan bahwa
Utami® dan  Disiplin | (X1) dan | kompensasi tidak

Kerja Terhadap | Disiplin kerja | berpengaruh terhadap
Kinerja (X2) Kinerja, disiplin kerja
Karyawan berpengaruh terhadap
(Studi  Kasus | Variabel bebas | kinerja karyawan.
pada PT. Kinerja | Sedangkan

Gapura Omega | karyawan (Y) | kompensasi dan

® Firziyanah Mustika Utami, Pengaruh Kompensasi dan

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan (Studi Kasus pada PT. Gapura Omega Alpha Land, Depok), (Jakarta : Universitas
IslamNegeriSyarifHidayatullah,2014),http://repository.uinjkt.ac.id/dspace/bitstream/123456 789
[27179/1/FIRZIY ANAH%20MUSTIKA%20UTAMI-FEB.pdf, (15 Juni 2017)
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Alpha  Land, disiplin kerja
Depok) berpengaruh
terhadap Kinerja
karyawan
secara simultan.
9. | Fajar Pengaruh Variabel bebas: | Hasil uji hipotesis
Kurniadi® Kompensasi Kompensasi secara simultan
dan  Motivasi | (X1) dan | menunjukkan F
Terhadap Motivasi (X2) | hitung lebih besar
Kinerja dari F tabel sehingga
Karyawan  di | Variabel menujukkan pengaruh
Apotek Berkah | terikat: kinerja | yang signifikan,
Karyawan (Y) | dengan demikian
dapat  disimpulkan
bahwa variabel
kompensasi dan
motivasi berpengaruh
secara signifikan
terhadap Kinerja
karyawan.

10. | Elisawati™ Pengaruh Variabel bebas: | Hasil penelitian
promosi jabatan | promosi secara simultan
dan rekan | jabatan (X1), | adalah  berpengaruh
sekerja dan rekan | signifikan. Hal ini
terhadap sekerja (X2) bisa dilihat dari nilai
Kinerja perolehan F hitung

° Fajar Kurniadi, Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan di Apotek
Berkah,(Bandung:UniversitasWidyatama,2012),http://repository.widyatama.ac.id/xmlui/bitstrea
m/handle/123456789/2266/fajarkurniadi.pdf?sequence=1, (15 Juni 2017)

10 Elisawati, Pengaruh promosi jabatan dan rekan sekerja terhadap kinerja karyawan pada
Perkebunan Lubuk Raja PT. Serikat Putra Pelalawan, (Pekanbaru: Universitas Islam Negeri

Sultan

Syarif

Kasim

Riau, 2012),

suska.ac.id/1430/1/2012_201295MEN.pdf. (15 Juni 2017)

http://repository.uin-
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karyawan pada
Perkebunan

Lubuk Raja PT.
Serikat  Putra

Pelalawan

Variabel
terikat: Kinerja
karyawan (Y)

55.492 > F tabel
3.238 atau P value
sebesar 0.000< 0.05
yang  berarti Ha
diterima dan HO
ditolak.  Sedangkan
secara parsial bisa
dilihat dari besarnya
nilai t hitung 10.221>
t table 2.023 atau P
Value 0.000 <

Alpha (a) 0.05 untuk
variabel promosi
jabatan dan nilai t
hitung 6.593 > t table
2.023 atau P Value
0.000 < Alpha (o)
0.05 untuk variabel

rekan sekerja.

Perbedaan Penelitian Terdahulu

Penelitian pertama, pada penelitian pertama ini meneliti tentang

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PD Damai Motor

Bandar Lampung. Meskipun sama-sama meneliti tentang Kinerja

karyawan, sebagai variabel terikatnya namun yang membedakan pada

penelitian ini adalah variabel bebasnya yang mana peneliti pertama

menggunakan satu variabel yaitu kompensasi, sedangkan pada penelitian
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ini menggunakan dua variabel bebas yaitu kompensasi dan promosi

jabatan.

Penelitian Kedua, pada penelitian kedua ini meneliti tentang
Pengaruh Kompensasi Dan Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Karyawan
Pada PT. Inasertifikasi Indonesia (INACERT) DENPASAR. Meskipun
sama-sama meneliti tentang kinerja karyawan, sebagai variabel terikatnya
namun yang membedakan pada penelitian ini adalah tempat penelitian
yang mana peneliti pertama meneliti di PT. Inasertifikasi Indonesia
(INACERT) DENPASAR vyaitu sebuah Perusahaan yang bergerak di
bidang jasa Sertifikasi Sistem Manajemen Perusahaan. Sedangkan pada
peneliti ini meneliti di PT Mitratani DuaTujuh Jember yang mana
perusahaan ini bergerak pada bidang secara khusus dalam industri sayuran
beku terutama edamame.

Penelitian ketiga, pada penelitian ketiga ini meneliti tentang
Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Pendapatan
Pengelolaan Keuangan dan Asset (DPPKA) Kabupaten Progo Kulon.
Meskipun sama-sama meneliti tentang kinerja karyawan, sebagai variabel
terikatnya namun yang membedakan pada penelitian ini adalah variabel
bebasnya yang mana peneliti pertama menggunakan satu variabel yaitu
promosi jabatan, sedangkan pada penelitian ini menggunakan dua variabel
bebas yaitu kompensasi dan promosi jabatan, dan tempat yang diteliti
dimana pada penelitian pertama meneliti Dinas Pendapatan Pengelolaan

Keuangan dan Asset (DPPKA) Kabupaten Progo Kulon, sedangkan pada
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peneliti ini meneliti di PT Mitratani DuaTujuh Jember yang mana
perusahaan ini bergerak pada bidang secara khusus dalam industri sayuran
beku terutama edamame.

Penelitian keempat, pada penelitian keempat ini meneliti tentang
Persepsi kesesuaian Kompensasi dan Rotasi Pekerjaan terhadap kinerja
karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) daerah operasi IX Jember.
Meskipun sama-sama meneliti tentang kinerja karyawan, sebagai variabel
terikatnya namun yang membedakan pada penelitian ini adalah variabel
bebasnya yang mana peneliti pertama menggunakan dua variabel yaitu
kompensasi dan rotasi pekerjaan, sedangkan pada penelitian ini
menggunakan dua variabel bebas yaitu kompensasi dan promosi jabatan,
dan tempat yang diteliti dimana pada penelitian pertama meneliti PT
Kereta Api Indonesia (Persero) daerah operasi 1X Jember, sedangkan pada
peneliti ini meneliti di PT Mitratani DuaTujuh Jember yang mana
perusahaan ini bergerak pada bidang secara khusus dalam industri sayuran
beku terutama edamame.

Penelitian kelima, pada penelitian kelima ini meneliti tentang
Pengaruh Mutasi, Promosi Jabatan dan Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan Tetap PTPN XII Kebun KalikKempit Glenmore Banyuwangi.
Meskipun sama-sama meneliti tentang kinerja karyawan, sebagai variabel
terikatnya namun yang membedakan pada penelitian ini adalah variabel
bebasnya yang mana peneliti pertama menggunakan tiga variabel yaitu

mutasi, promosi jabatan, dan kompensasi, dan tempat yang diteliti dimana
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pada penelitian pertama meneliti PTPN XII Kebun KaliKempit Glenmore
Banyuwangi dimana perusahaan ini bergerak pada pabrik gula, sedangkan
pada peneliti ini meneliti di PT Mitratani DuaTujuh Jember yang mana
perusahaan ini bergerak pada bidang secara khusus dalam industri sayuran
beku terutama edamame.

Penelitian Keenam, pada penelitian keenam ini meneliti tentang
Pengaruh Promosi Jabatan dan Insentif terhadap kinerja karyawan Bank
BNI Syari’ah cabang Cirebon. Meskipun sama-Sama meneliti tentang
Kinerja karyawan, sebagai variabel terikatnya namun yang membedakan
pada penelitian ini adalah variabel bebasnya yang mana peneliti pertama
menggunakan dua variabel yaitu promosi jabatan dan insentif, sedangkan
pada penelitian ini juga sama-sama meneliti kompensasi dan promosi
jabatan, dan tempat yang diteliti dimana pada penelitian pertama meneliti
Bank BNI Syariah, sedangkan pada peneliti ini meneliti di PT Mitratani
DuaTujuh Jember yang mana perusahaan ini bergerak pada bidang secara
khusus dalam industri sayuran beku terutama edamame.

Penelitian ketujuh, pada penelitian ketujuh ini meneliti tentang
Pengaruh  Gaya Kepemimpinan, Promosi jabatan dan Kompensasi
Finansial Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. GRAND MEGA BALI
RESORT & SPA KUTA BALI. Meskipun sama-sama meneliti tentang
Kinerja karyawan, sebagai variabel terikatnya namun yang membedakan
pada penelitian ini adalah variabel bebasnya yang mana peneliti pertama

menggunakan tiga variabel yaitu gaya kepemimpinan, promosi jabatan dan
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kompensasi finansial, sedangkan pada penelitian ini juga sama-sama
meneliti kompensasi dan promosi jabatan, dan tempat yang diteliti dimana
pada penelitian pertama meneliti PT. Grand Mega Bali Resort & SPA
Kuta Bali, sedangkan pada peneliti ini meneliti di PT Mitratani DuaTujuh
Jember yang mana perusahaan ini bergerak pada bidang secara khusus
dalam industri sayuran beku terutama edamame.

Penelitian kedelapan, pada penelitian kedelapan ini meneliti
tentang Pengaruh Kompensasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan (Studi Kasus pada PT. Gapura Omega Alpha Land, Depok).
Meskipun sama-sama meneliti tentang kinerja karyawan, sebagai variabel
terikatnya namun yang membedakan pada penelitian ini adalah variabel
bebasnya yang mana peneliti pertama menggunakan dua variabel yaitu
Kompensasi dan Disiplin Kerja, sedangkan pada penelitian ini juga sama-
sama meneliti kompensasi dan promosi jabatan, dan tempat yang diteliti
dimana pada penelitian pertama meneliti PT. Gapura Omega Alpha Land,
sedangkan pada peneliti ini meneliti di PT Mitratani DuaTujuh Jember
yang mana perusahaan ini bergerak pada bidang secara khusus dalam
industri sayuran beku terutama edamame.

Penelitian kesembilan, pada penelitian kesembilan ini meneliti
tentang Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
di Apotek Berkah. Meskipun sama-sama meneliti tentang Kinerja
karyawan, sebagai variabel terikatnya namun yang membedakan pada

penelitian ini adalah variabel bebasnya yang mana peneliti pertama
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menggunakan dua variabel yaitu Kompensasi dan Motivasi, sedangkan
pada penelitian ini juga sama-sama meneliti kompensasi dan promosi
jabatan, dan tempat yang diteliti dimana pada penelitian pertama meneliti
Apotek Berkah, sedangkan pada peneliti ini meneliti di PT Mitratani
DuaTujuh Jember yang mana perusahaan ini bergerak pada bidang secara
khusus dalam industri sayuran beku terutama edamame.

Penelitian kesepuluh, pada penelitian kesepuluh ini meneliti
tentang Pengaruh promosi jabatan dan rekan sekerja terhadap Kinerja
karyawan pada Perkebunan Lubuk Raja PT. Serikat Putra Pelalawan.
Meskipun sama-sama meneliti tentang kinerja karyawan, sebagai variabel
terikatnya namun yang membedakan pada penelitian ini adalah variabel
bebasnya yang mana peneliti pertama menggunakan dua variabel yaitu
promosi jabatan dan rekan sekerja, sedangkan pada penelitian ini juga
sama-sama meneliti kompensasi dan promosi jabatan, dan tempat yang
diteliti dimana pada penelitian pertama meneliti PT. Serikat Putra
Pelalawan, sedangkan pada peneliti ini meneliti di PT Mitratani DuaTujuh
Jember yang mana perusahaan ini bergerak pada bidang secara khusus
dalam industri sayuran beku terutama edamame.

B. Kajian Teori
1. Kompensasi
a. Pengertian Kompensasi
Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,

barang langsung ataupun tidak langsung yang diterima karyawan
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sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan’’.
Kompensasi berbentuk uang artinya kompensasi dibayar dengan
sejumlah uang kartal kepada karyawan bersangkutan. Kompensasi
berbentuk barang, artinya kompensasi yang dibayar dengan barang.
Misalnya kompensasi dibayar 10% dari produksi yang dihasilkan.
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh para karyawan
sebagai balas jasa untuk kerja mereka®2.

Kompensasi merupakan apa yang diterima oleh para karyawan
sebagai ganti kontribusi mereka kepada organisasi. Kompensasi
meliputi imbalan finansial dan jasa nirwujud serta tunjangan yang
diterima oleh para karyawan sebagai bagian dari hubungan
kepegawaian™®. Kompensasi merupakan istilah yang berkaitan dengan
imbalan-imbalan  finansial yang diterima orang-orang melalui
hubungan kepegawaian mereka dengan sebuah organisasi'’.
Kompensasi sangat penting bagi karyawan itu sendiri sebagai
individu, karena besarnya kompensasi merupakan pencerminan atau
ukuran nilai pekerjaan karyawan itu sendiri'®>. Dalam kondisi bekerja
karena  motivasi  memperoleh  upah/gaji,  berarti  setiap

pegawai/karyawan yang bekerja secara fisik dan mental, perlu

1 Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2012),
118.

2T, Hani Handoko, Manajemen Personalia & Sumberdaya Manusia, (Yogyakarta: BPFE-
Yogyakarta, 2014), 155.

BHenry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Sekolah Tinggi Ilmu
Ekonomi YKPN, 2004), 442.

14 Sofyan Tsauri, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jember: STAIN Jember Press, 2013), 221.

>Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Rineka Cipta,
1998), 143.
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mendapatkan penghargaan berupa pembayaran gaji atau upah sebagai
balas jasa. Dengan kata lain gaji atau upah adalah kompensasi dari
pemerintah kepada pelaksanaan pekerjaan oleh pegawai/karyawan
untuk mewujudkan tugas-tugas pemerintah dalam pemberi layanan
umum  (public service), pelaksanaan pembangunan  untuk
kesejahteraan rakyat dan tugas-tugas kenegaraan lainnya. oleh karena
itulah sistem upah/gaji disebut juga sistem kompensasi®.

Kompensasi merupakan sesuatu yang dipertimbangkan sebagai
suatu yang sebanding. Pemberian upah merupakan imbalan,
pembayaran untuk pelayanan yang telah diberikan oleh pegawai*’.

Menurut William B. Werther dan Keith Davis “Compensation
is what employee receive in exchange in exchange of their work.
Whether hourly wages or periodic salaries, the personnel departement
usually designs and administers employee compensation”.

(kompensasi adalah apa yang seorang pekerja terima sebagai
balasan dari pekerjaan yang diberikannya. Baik berupa upah per jam
ataupun gaji periodik didesain dan dikelola oleh bagian personalia)*.

b. Tujuan Pemberian Kompensasi

Tujuan pemberian kompensasi (balas jasa) antara lain adalah

sebagai ikatan kerja sama, kepuasan Kkerja, pengadaan efektif,

motivasi, stabilitas karyawan, disiplin, serta pengaruh serikat buruh

dan pemerintah. Dimana akan dijelaskan dibawah ini sebagai berikut :

®Hadari Nawawi, Manajemen Strategi, (Yogyakarta: Gadjah Mada University Press, 2000), 414.

YA, A. Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaaan,
(Bandung: PT Remaja Roskadakarya, 2015), 83.

'® Hasibuan, Manajemen, 118-119.
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Ikatan kerja sama

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama
formal antara majikan sengan karyawan. Karyawan harus
mengerjakan  tugas-tugasnya dengan  baik,  sedangkan
pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi sesuai dengan
perjanjian yang disepakati.

Kepuasan kerja

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-
kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga
memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.

Pengadaan efektif

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan
karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudabh.
Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah
memotivasi bawahannya.

Stabilitas karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta
eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan
lebih terjamin karena turn-over relatif kecil.

Disiplin

Dengan pemberian kompensasi (balas jasa) yang cukup besar

maka disiplin karyawan semakin baik. mereka akan menyadari
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serta mentaati peraturan-peraturan yang berlaku.

Pengaruh sertifikat buruh

Dengan prgram kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh
dapat dihindarkan dan karyawan berkonsentrasi pada
pekerjaannya.

Pengaruh pemerintah

Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang
perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka

intervensi pemerintah dapat dihindarkan®®.

c. Karakteristik-Karakteristik Kompensasi

1)

2)

Adapun indikator-indikator dari kompensasi sebagai berikut :
Gaji/upah

Gaji/upah adalah balas jasa yang dibayarkan secara
periodik kepada karyawan tetap serta mempunyai jaminan yang
pasti. Maksudnya disini yaitu gaji akan tetap dibayarkan
walaupun pekerja itu tidak masuk. Sedangkan upah yaitu balas
jasa yang dibayarkan kepada pekerja harian dengan pedoman atas
perjanjian yang disepakati membayarnya®.
Insentif

Insentif merupakan tambahan-tambahan gaji diatas atau
diluargaji atau upah yang diberikan oleh organisasi. Program-

program insentif ini disesuaikan dengan memberikan bayaran

Bbid, 121-122.
20 |bid, 118.
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tambahan berdasarkan produktivitas, penjualan, keuntungan-
keuntungan atau upaya-upaya pemangkasan biaya.
3) Tunjangan
Disamping upah dan gaji serta insentif, kepada karyawan
dapat diberikan benefits atau tunjangan. Benefits programs adalah
kompensasi lain diluar gaji dan upah?®!.
Contoh-contoh tunjangan seperti asuransi kesehatan, asuransi
jiwa, liburan-liburan yang ditanggung perusahaan, program
pensiun dan tunjangan-tunjangan lainnya yang berhubungan
dengan kepegawaian®.
2. Promosi Jabatan
a. Pengertian Promosi Jabatan
Telah disadari bahwa setiap usaha memajukan pegawai adalah
usaha untuk menambah keahlian dan efisiensi bawahan atau untuk
menempatkannya pada jabatan setepatnya. Promosi yakni memberi
kekuasaan dan tanggung jawab yang lebih besar kepada bawahan
daripada kekuasaan dan tanggung jawab sebelumnya adalah salah satu
untuk memajukkan pegawai®*. Promosi, artinya pegawai yang
mengikuti program untuk memperoleh nilai tambah yang berupa
kemampuan-kemampuan baru yang dapat dipakai diluar bidang tugas

atau diluar wilayah kerjanya saat ini. Selain itu, melalui program ini

1 Wibowo, Manajemen Kinerja, Edisi Lima, (Jakarta: PT Grafindo Persada, 2016), 317.
%2 Tsauri, Manajemen, 221.
%M. Manullang, Dasar-Dasar Manajemen, (Jakarta: Ghalia Indonesia, 1992), 136.
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para pegawai juga memperoleh kemampuan yang dapat digunakan
didalam suatu posisi ataau jabatan yang baru®*.

Promosi jabatan adalah pimpinan menaikkan jabatan atau
karyawan satu tingkat lebih tinggi dari jabatan semulanya dan
menerima kekuasaan serta tanggung jawab lebih besar dari tanggung
jawab sebelumnya, setelah pegawai atau karyawan yang bersangkutan
melalui proses evaluasi atau penilaian dan dinyatakan layak untuk
dipromosikan naik jabatan ke level yang lebih tinggi. Jadi, kesimpulan
dari pengertian tersebut, promosi jabatan merupakan perpindahan dari
satu jabatan ke jabatan yang lebih tinggi, wewenang dan tanggung
jawab yang semakin besar serta pendapatan yang semakin tinggi>.

Promosi pekerjaan atau jabatan merupakan perkembangan
yang positif dari seoang pekerja atau pegawai karena tugasnya dinilai
baik oleh pejabat yang berwenang. Promosi bisa merupakan kenaikan
pangkat, kenaikkan jabatan, perpindahan lingkungan kerja yang lebih
baik walaupun setingkat karena kompleksitas kerja dan pemberian
penghargaan lainnya®. Titik awal pengembangan karir dimulai dari
diri karyawan. Setiap orang bertanggung jawab atas pengembangan
atau kemajuan karirnya. Setelah komitmen pribadi dibuat, beberapa

kegiatan pengembangan karir dapat dilakukan.

¢ Notoatmodjo, Pengembangan, 96.
“pandi Afandi, Concept & Indicator Human Resources Management, (Yogyakarta: Deepublish,

2016), 19.

% Abdurrahmat Fathoni, Organisasi & Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Rineka Cipta, 2006), 160
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Promosi jabatan adalah perpindahan seseorang ke tingkat
pekerjaan dan kompensasi yang lebih tinggi termasuk dalam proses
seleksi™?’,

Berdasarkan pendapat diatas dapat dikatakan bahwa promosi
adalah berpindahnya seorang karyawan pada jabatan yang lebih
tinggi, dengan wewenang, tanggung jawab yang lebih besar
sebelumnya dan diikuti dengan penambahan gaji dan fasilitas lain
yang sesuai dengan tugas baru tersebut. Kenaikan memang tidak harus
atau selalu diikuti dengan kenaikan penghasilan, misalnya hal
perubahan situasi dari karyawan harian menjadi karyawan tetap yang
penghasilannya tetap sama.

b. Tujuan Promosi Jabatan

Mempromosikan pegawai atau karyawan membutuhkan
pertimbangan yang matang, terutama untuk jabatan menengah ke atas.
Apabila langkah yang diambil salah, maka perusahaan akan terancam
bahaya. Untuk melaksanakan promosi yang tepat adalah memilih yang
terbaik dari mereka yang terbaik. Pelaksanaan promosi yang baik
mengisyaratkan adanya usaha peningkatan kualitas dari mereka yang
dipromosikan, sehingga perusahaan dapat memperoleh kecakapan dan
kesanggupan  pegawai secara  maksimal.  Adapun  tujuan
dilaksanakannya promosi jabatan adalah sebagai berikut :

1. Untuk memberikan pengakuan prestasi kerja yang tinggi

“’Robert L Mathis dan Jonh H Jacson, Human Resource Management, Alih Bahasa, (Jakarta:
Salemba Empat, 2006), 11.
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2. Untuk kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosial yang
semakin tinggi, dan penghasilan yang semakin besar.

3. Untuk merangsang agar karyawan lebih bergairah bekerja,
berdisiplin, tinggi, dan memperbesar kinerjanya.

4. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk
mengembangkan kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demi
keuntungan optimal perusahaan.

5. Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabatnya berhenti,
agar jabatan itu tidak lowong maka dipromosikan karyawan
lainnya.

6. Promosi akan memperbaiki status karyawan dari karyawan
sementara menjadi karyawan tetap?®.

7. Karyawan yang dipromosikan kepada jabatan yang tepat,
semangat, kesenangan, dan ketenangannya dalam bekerja
semakin meningkat sehingga produktivitas kerjanya juga
meningkat.

8. Untuk mempermudah penarikan pelamar sebab dengan adanya
kesempatan promosi merupakan daya dorong serta perangsang
bagi pelamar-pelamar untuk memasukan lamarannya.

9. Promosi akan memprbaiki status karyawan dari karyawan

sementara menjadi karyawan tetap setelah lulus dalam masa

8 Afandi, Concept & Indicator, 19-20.
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percobaan®.
c. Jenis-Jenis Promosi Jabatan
Adapun jenis-jenis dari promosi jabatan sebagai berikut :
1. Promosi sementara (Temporary Promotion)

Seseorang karyawan dinaikkan jabatannya untuk
sementara waktu, karena adanya jabatan yang lowong yang harus
segera diisi, seperti jabatan dekan.

2. Promosi tetap (Permanent Promotion)

Seseorang karyawan dipromosikan dari suatu jabatan ke
jabatan yang lebih tinggi karena karyawan tersebut telah
memenuhi syarat untuk dipromosikan. Sifat promosi ini adalah
tetap. Misalnya, seorang dosen dipromosikan menjadi dekan ,
wewenang, tanggung jawab, serta gajinya akan naik.

3. Promosi kecil (Small Scale Promotion)

Menaikan jabatan seseorang karyawan dari jabatan yang
tidak sulit dipindahkan ke jabatan yang sulit yang meminta
keterampilan tertentu, tetapi tidak disertai dengan peningkatan
wewenang, tanggung jawab, dan gaji.

4. Promosi kering (Dry Promotion)
Seorang karyawan dinaikkan jabatannya ke jabatan yang

lebih tinggi disertai dengan peningkatan pangkat, wewenang, dan

% Hasibuan, Manajemen, 113.
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tanggung jawab tetapi tidak disertai dengan kenaikan gaji atau

upah®.

d. Karakteristik-Karakteristik Promosi Jabatan

Adapun indikator-indikator dari promosi jabatan sebagai

berikut :

1)

2)

2)

Perpindahan Jabatan semakin tinggi

Jabatan yaitu sekumpulan pekerjaan yang berisi tugas-
tugas yang sama atau berhubungan satu dengan yang lain®'. Maka
semakin tinggi jabatan kita terima semakin tinggi pula pekerjaan
atas tugas-tugas yang kita dapatkan.
Tingkat Tanggung Jawab semakin tinggi

Tanggung jawab adalah suatu pekerjaan yang dilakukan
organisasi suatu perusahaan yang diperoleh dari atasan tanggung
jawab ataupun kepercayaan yang diberikan. Maka semakin tinggi
jabatan semakin meningkat atau tinggi pula tingkat tanggung
jawab yang dimiliki dan yang telah diberikan.
Tingkat Wewenang/Kekuasaan semakin tinggi

Wewenang adalah hak yang dimiliki seseorang atau badan
hukum yang dimana dengan hak tersebut seseorang atau badan
hukum dapat memerintah atau menyuruh untuk berbuat sesuatu.
Wewenang merupakan kekuasaan yang sah. Wewenang adalah

kekuasaan resmi yang dimiliki seseorang untuk bertindak dan

%0 Ibid, 113-114.

%! https://ilmukritis.wordpress.com/2012/02/28/definisi-pekerjaan-profesi-jabatandankarir/,(14Juni

2017, 13.00)
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memerintah orang lain®. Wewenang merupakan alat atau dasar
hukum untuk bertindak, Sedangkan delegasi wewenang
merupakan kunci dinamika organisasi.

Kekuasaan adalah suatu pekerjaan yang telah diberikan
wewenang (tugas), penyerahan dari tugas-tugas yang dipercaya,
seorang memperoleh kekuasaan secara formal. Maka semakin
tinggi jabatan semakin meningkat atau tinggi pula tingkat
wewenang atau kekuasaan yang dimiliki dan yang telah
diberikan.

Peningkatan Gaji semakin tinggi

Gaji adalah balas jasa atau penghargaan atas prestasi
kerja, yang harus dapat memenuhi kebutuhan hidup bersama
keluarganya secara layak, sehingga ia dapat memusatkan
perhatiannya dan kegiatannya untuk melaksanakan tugas yang
dipercayakan kepadanya. Maka patut dan layaknya peningkataan
gaji untuk karyawan vyang telah mendapatkan prestasi,
penghargaan, dan yang memiliki kenaikan jabatan.

Karyawan yang menduduki jabatan yang lebih tinggi akan
menerima gaji/kompensasi lebih besar. Sebaliknya karyawan
yang menduduki jabatan yng lebih rendah akan memperoleh
gaji/kompensasi yang kecil. Hal ini wajar karena seseorang yang

mendapat kewenangan dan tanggung jawab yang besar harus

32 |bid, 4.
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mendapatkan gaji/kompensasi yang besar pula®*. Akan tetapi
pula kenaikan memang tidak harus atau selalu diikuti dengan
kenaikan penghasilan, misalnya hal perubahan situasi dari
karyawan harian menjadi karyawan tetap yang penghasilannya

tetap sama.

3. Kinerja Karyawan

a. Pengertian Kinerja Karyawan
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 atau kriteria yang telah ditentukan terlebih
dahulu yang telah disepakati bersama®. Kinerja merupakan
kemampuan dalam menyelesaikan tugas dan perilaku nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai bentuk prestasi kerja sesuai dengan
perannya diperusahaan. Indikator Kinerja yaitu alat ukur yang
dipergunakan untuk menentukan derajat keberhasilan suatu organisasi
dalam mencapai tujuan.

Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya®”.

33 H
Ibid, 128.

% A. F. M Basri dan Rivai. Performance Appraisal. (Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, 2005),
50.

¥ Mangkunegara. Manajemen, 67
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b. Tujuan Kinerja Karyawan
Tujuan penilaian kinerja terdapat pendekatan ganda terhadap
tujuan penilaian prestasi kerja. Adapun tujuan dari kinerja karyawan
yaitu sebagai berikut :
1. Tujuan Evaluasi
Hasil-hasil penilaian prestasi kerja digunakan sebagai
dasar bagi penilaian prestasi angggota-anggota organisasi, yang
meliputi :

a) Telaah gaji. Keputusankeputusan kompensasi yang
mencakup kenaikan merit-pay, bonus dan kenaikan gaji
lainnya merupakan salah satu tujuan utama penilaian
prestasi kerja.

b) Kesempatan promosi. Keputusan-keputusan penyusunan
pegawai (staffing) yang berkenan dengan promosi, demosi,
transfer dan pemberhentian karyawan merupakan tujuan
kedua dari penilaian prestasi kerja.

2. Tujuan Pengembangan

a) Informasi yang dihasilkan oleh sistem penilaian prestasi
kerja dapat digunakan untuk mengembangkan pribadi
anggota-anggota organisasi.

b) Mengukuhkan dan menopang prestasi kerja. Umpan balik
prestasi kerja (Performance Feedback) merupakan

kebutuhan pengembangan yang utama karena hampir
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semua karyawan ingin mengetahui hasil penilaian yang
dilakukan.

c) Meningkatkan prestasi kerja. Tujuan penilaian prestasi
kerja juga untuk memberikan pedoman kepada karyawan
bagi peningkatan prestasi kerja di masa yang akan datang.

d) Menentukan tujuan-tujuan progresi karier. Penilaian
prestasi kerja juga akan memberikan informasi kepada
karyawan yang dapat digunakan sebagai dasar pembahasan
tujuan dan karier jangka panjang.

e) Menentukan kebutuhan-kebutuhan pelatihan. Penilaian
prestasi kerja individu dapat memaparkan kumpulan data
untuk digunakan sebagai sumber analisis dan identifikasi
kebutuhan pelatihan®.

c. Unsur-Unsur Penilaian Kinerja Karyawan
1) Kesetiaan
Penilaian mengukur Kkesetiaan karyawan terhadap
pekerjaannya, jabatannya, dan organisasi. Kesetiaan ini
dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela
organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari rongrongan

orang yang tidak bertanggung jawab.

% Afandi, Concept & Indicator, 72.
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Prestasi kerja

Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun
kuantitas yang dapat dihasilkan karyawan tersebut dari uraian
pekerjaannya.
Kejujuran

Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-
tugasnya memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendiri
maupun terhadap orang lain seperti kepada para bawahannya.
Kedisiplinan

Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi
peraturan-peraturan yang ada dan melakukan pekerjaannya
sesuai dengan intruksi yang diberikan kepadanya.
Kreativitas

Penilai menilai kemampuan karyawan dalam
mengembangkan  kreativitasnya  untuk  menyelesaikna
pekerjaanya, sehingga bekerja lebih berdaya guna dan berhasil
guna.
Kerja sama

Penilai menilai kesediaan karyawan berpartisipasi dan
bekerja sama dengan karyawan yang lainnya secara vertikal
atau horizontal di dalam maupun di luar pekerjaan sehingga

hasil pekerjaan akan semakin baik.
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7) Kepemimpinan
Peniai  menilai kemampuan untuk memimpin,
berpengaruh, mempunyai pribadi yang kuat, dihormati,
berwibawa dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya
untuk bekerja secara efektif.
8) Kepribadian
Penilai menilai karyawan dari sikap perilaku,
kesopanan, periang, disukai, memberi kesan menyenangkan,
memperlihatkan sikap yang baik serta berpenampilan simpatik
dan wajar.
9) Prakarsa
Penilai menilai kemampuan berpikir yang orisinal dan
berdasarkan inisiatif sendiri untuk menganalisis, menilai,
menciptakan, memberikan alasan, mendapatkan kesimpulan
dan membuat Kkeputusan penyelesaian masalah yang
dihadapinya.
10) Kecakapan
Penilai  menilai  kecakapan karyawan dalam
menyatukan dan menyelaraskan bermacam-macam elemen
yang semuanya terlibat di dalam penyusunan kebijaksasnaan

dan di dalam situasi manajemen.
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11) Tanggung jawab
Penilai  menilai  kesediaan  karyawan  dalam
mempertanggung jawabkan kebijaksanaannya, pekerjaan, dan
hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakannya,
serta perilaku kerjanya.
Unsur prestasi karyawan yang akan dinilai oleh setiap
organisasi atau perusahaan tidak selalu sama, tetapi pada dasarnya

unsur-unsur yang dinilai itu mencakup seperti hal-hal yang diatas®’.

d. Karakteristik-Karakteristik Kinerja Karyawan
Adapun indikator-indikator dari kinerja karyawan sebagai
berikut :
1) Kualitas
Kualitas yaitu mutu atau hasil pekerjaan yang mampu
dihasilkan dibandingkan dengan standart yang telah ditentukan.
Ukuran kualitas pekerjaan adalah kerapian, kebersihan,
keteraturan, sedangkan untuk barang biasanya adalah model,
bahan, image, dan sebagainya. Kualitas yaitu kualitas kerja yang
dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan ditentukan.
2) Kuantitas
Kuantitas yaitu mengukur kinerja maka yang harus
dilihat adalah jumlah atau kuantitas kegiatan yang mampu

diselesaikan disesuaikan dengan standart. Kuantitas juga dapat

%" Hasibuan, Manajemen, 95-96.
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diartikan untuk mengukur seberapa banyak jumlah output
barang yang mampu dihasilkan. Kuantitas yaitu jumlah kerja
yang dilakukan dalam suatu periode yang ditentukan.
3) Ketepatan waktu
Ketepatan waktu yaitu seberapa cepat pekerjaan bisa
diselesaikan secara benar dan tepat waktu sesuai dengan standar
yang telah ditentukan atau kesesuaian antara hasil pekerjaan
dengan waktu yang telah ditetapkan.
4) Efektifitas
Efektivitas yaitu tingkat penggunaan sumber daya
organisasi (tenaga, uang, teknologi bahan baku, dimaksimalkan
dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam
penggunaan sumber daya™.
5) Inisiatif
Inisiatif yaitu suatu kemampuan yang dimiliki seseorang
dalam menemukan ide baru dan mengembangkan ide tersebut
untuk memecahkan masalah yang ada. Inisiatif yaitu semangat
untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar

tanggung jawab.

% P, Stephen Robbins, Perilaku Organisasi. (Jakarta: PT Indeks Kelompok Gramedia, 2006), 261
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BAB I11

PENYAJIAN DATA DAN ANALISIS

A. Gambaran Umum PT Mitratani Dua Tujuh Jember
1. Sejarah Singkat PT Mitratani Dua Tujuh Jember

PT Mitratani Dua Tujuh, selanjutnya disebut PT MT 27,
merupakan salah satu anak perusahaan PTPN X yang bergerak secara
Khusus dalam industri sayuran beku terutama edamame. Namun saat ini
sudah berkembang sehingga juga memproduksi okra, buncis, jagung dan
wortel. PT. Mitratani dua tujuh secara legal berdiri sejak tahun 1994
berawal dari pelaksanaan pelatinan budidaya Kedelai Jepang atau
edamame, atas kerjasama PT Mitratani Terpadu dengan PT Perkebunan
XXVII Persero. PT Mitratani Dua Tujuh didirikan pada tanggal 17
Nopember 1994 dengan Akta Notaris Ny. Liliana Arief Gondoutomo, SH
Nomor 11 di Jakarta. Akta tersebut telah didaftarkan di Kepaniteraan
Pengadilan Negeri Jakarta Selatan nomor 2148/A
RI/IKM/1994/PNJAKSEL tanggal 20 Desember 1994, serta disahkan
dengan Keputusan Menteri Kehakiman Republik Indonesia tertanggal 23
Nopember 1994 Nomor C2-17143.HT.01.01.TH’94. PT Mitratani Dua
Tujuh diresmikan oleh Menteri Keuangan bersama Menteri Pertanian
serta disaksikan oleh Menteri Koperasi dan PPK pada tanggal 26
Nopember 1994 di Semarang. Pada Rapat Umum Pemegang Saham Luar
Biasa (RUPSLB) tanggal 23 Juli 1998 diadakan perubahan Anggaran

Dasar Perusahaan untuk disesuaikan dengan Undang — Undang Nomor 1
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Tahun 1995 tentang Perseroan Terbatas, dengan Akta Notaris Agung
Cahyo Kuncoro, SH di Jember Nomor 12 tanggal 23 Juli 1998, dan telah
mendapatkan  persetujuan  Menteri  Kehakiman  Nomor  C2-
25036.HTO1.04.TH’98 tanggal 13 Nopember 1998. Berdasarkan
anggaran dasar perusahaan, ruang lingkup kegiatan perusahaan bergerak
dalam bidang agroindustri dan perdagangan dengan komoditi utama
kedelai Jepang atau Edamame. Pabrik dan kantor perusahaan berlokasi di
Jalan Brawijaya No. 83, Kelurahan/ Desa Mangli, Kecamatan Kaliwates,
Kabupaten Jember, Jawa Timur.

Perusahaan mulai berproduksi pada tahun 1995, yang ditandai
dengan ekspor perdana edamame atau kedelai Jepang sebagai komoditas
utama secara komersial dan sampai sekarang merupakan produk andalan
Mitratani 27.  perusahaan memproduksi dan memasarkan secara
komersial produk-produk edamame dengan orientasi ekspor ke Jepang.
Perusahaan mulai memproduksi dan mengekspor mukimame atau
edamame kupas untuk mengurangi produk yang terbuang. Perusahaan
mulai memproduksi dan mengekspor mukimame atau edamame kupas
untuk mengurangi produk yang terbuang. Saat ini wilayah kerja PT
Mitratani Dua Tujuh meliputi wilayah Kabupaten Jember demgan total
luasan sebesar 1.193,6 Ha, yang terdiri atas tanaman edamame seluas

1.085,4 Ha, Okura seluas 90,9 Ha, serta Buncis seluas 17,3 Ha®.

! http://mitratani27.co.id/profil/#sejarah. Diakses hari, sabtu, tanggal 13-05-2017, jam 08.00
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2. Strategi Bisnis PT Mitratani Dua Tujuh Jember
Strategi yang diterapkan pada PT Mitratani Dua Tujuh Jember
yaitu 3G antara lain :
1. Good Product
PT Mitratani Dua Tujuh berkomitmen untuk terus
meningkatan kualitas dan kuantitas produk yang dihasilkan melalui
pengembangan teknologi pangan.
2. Good Market
Dalam rangka meningkatkan market share, PT Mitratani Dua
Tujuh  mengembangkan serta memperluas pasar ekspor dan
meningkatkan pasar lokal dalam bidang bisnis makanan Frozen
Vegetable.
3. Good Cooperation
PT Mitratani Dua Tujuh menjaga hubungan baik dengan
stakeholder dan shareholder perusahaan agar loyalitas dan
kepercayaan terhadap produk dan perusahaan terus berjalan.
3. Visi dan Misi PT Mitratani Dua Tujuh Jember
Adapun visi yang dimiliki oleh PT Mitratani DuaTujuh Jember
sebagai berikut :
a. Menjadi produsen sayuran beku terdepan, berkualitas tinggi dan
berorientasi pada standar makanan sehat
Adapun Misi yang dimiliki oleh PT Mitratani DuaTujuh Jember

sebagai berikut :
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a. Menyediakan produk sayuran beku yang sehat, berkualitas tinggi dan
dapat dipertanggung jawabkan setiap proses produksinya.

b. Menghasilkan produk sayuran beku dari hasil pertanian Indonesia
untuk konsumsi ekspor dan lokal

c. Berkontribusi mewujudkan pertanian Indonesia yang ramah
lingkungan

d. Membantu masyarakat meningkatkan kualitas hidup melalui asupan
makanan sehat

e. Melakukan edukasi kepada masyarakat Indonesia untuk konsumsi
sayuran sehat dan berkualitas

4. Kebijakan Mutu PT Mitratani Dua Tujuh Jember
PT Mitratani Dua Tujuh memproduksi sayuran beku siap saji

dengan mutu tinggi dan aman dikonsumsi untuk memenuhi dan

memuaskan kebutuhan dan harapan pelanggan. Untuk mencapai

kebijakan keamanan ini, maka kami menerapkan kebijakan mutu sebagai

berikut :

1. Menerapkan sistem managemen keamanan pangan melalui Hzaard
Analysis and Critical Control Point (HACCP) dan British Retail
Concorcium (BRC).

2. Memenuhi persyaratan terkait yaitu memenuhi perundang-
undangan yang berlaku, standar pelanggan, standard negara

pengimport maupun persyaratan dari pihak-pihak terkait lainnya.
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3. Memiliki komitmen untuk melakukan penyempurnaan secara
berkesinambungan dengan menetapkan sasaran keamanan pangan
yang terukur dan selalu memverifikasi dan meninjau hasil
implementasi dari kebijakan keamanan pangan ini secara periodik.

4. Mengkomunikasikan, menerapkan dan memelihara kebijakan
pangan ini pada semua tingkatan karyawan yang ada dalam
organisasi.

5. Menjamin bahan baku atau raw material yang diproses adalah asli
atau original.

5. Lokasi PT Mitratani Dua Tujuh
Pabrik dan kantor perusahaan berlokasi di Jalan Brawijaya No.
83, Kelurahan/ Desa Mangli, Kecamatan Kaliwates, Kabupaten Jember,

Jawa Timur.



6. Struktur Organisasi

Gambar 3.1

Struktur Organisasi
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1. Deskripsi responden berdasarkan jenis jabatan dapat dilihat pada tabel

berikut:

Tabel 3.1

Daftar Karyawan dan Jabatan PT Mitratani Dua Tujuh

NO | NAMA JABATAN

1 Asmuni General Manager Produksi

2 Subhan Ariyadi General Manager Keuangan &
Umum

3 Wahyu Priono Ka. Divisi Budidaya

4 Suroso Ka. Divisi Pembenihan

5 Nanang Handoko Ka. Divisi Pengolahan

6 Chayudi Januardi Ka. Divisi Teknik &
Pemeliharaan

7 Kartika Anggraeni Plt. Ka. Divisi Pemasaran

8 Anies Nirmala Kurniawati Ka. Divisi Keuangan

9 Ir. Nur Salim Ka. Divisi Umum

10 | Yulyani Ka. Divisi SDM

11 | Haseadi Zhulkarnain Ka. Satuan Pengawasan Internal

12 | Edy Zen Yuliantoko Ka. Divisi Quality Assurance

13 | Dwi Indra Pramono Asisten Ka. Divisi Budidaya

14 | Mohammad Nurhadi Asisten Ka. Divisi Budidaya

15 | Amboro Hidayat Ka. Departemen Perencanaan &
Pengendalian

16 | Sunaryoko Ka. Departemen Pembenihan

17 | Supriyanto Ka. Departemen Pemeliharaan
Prosesing

18 | Narsono Ka. Departemen Pendingin
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19 | Edi Suprawadi Ka. Departemen Pemasaran
Lokal

20 | Agus Rianto, SE Ka. Departemen Pengembangan
SDM

21 | Novi Ambarwati Ka. Departemen Litbang

22 | Farida Idajati Ka. Departemen Quality Control

23 Heny Purwaningsih Asisten Ka. Divisi Pemasaran

24 | Yoyok Haryanto Peneliti Bidang Pembenihan

25 | R. Moh Yasin Manager Area (I)

26 | Wido Sumbono Manager Area (I1)

27 | Ali Masrukin Manager Area (I11)

28 | Jasa Sp Manager Area (V)

29 | Sutikno Ananto Manager Area (V)

30 | Dodi Widyotomo Manager Area (V1)

31 M. Kosim Manager Area (VII)

32 Imam Thohari Manager Area (VII1)

33 | Satrawi Asisten Manager Area (1)

34 | Sumaji Asisten Manager Area (1)

35 | Wijiono Sp Asisten Manager Area (111)

36 Misdarso Asisten Manager Area (1V)

37 | Paridin Asisten Manager Area (V)

38 | Bambang Hermanto Manager Area | Pembenihan

39 | Endang Ihklas B. Ka. Seksi Proses Benih

40 | Alfiyah Herawati Ka. Seksi Packaging

41 | Wahyono Ka. Seksi Blanching & IQF

42 | Sugiem Ka. Seksi Penerimaan &
Granding

43 Muhammad Mubhid Ka. Seksi Cold Storange

44 | Yazid Ka. Seksi Teknik

45

Kabul Santoso

Ka. Seksi Teknik
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46 Ridwan

Ka. Seksi Teknik

47 | Eko Hariyadi Siswanto

Ka. Seksi Rekayasa Mesin

48 Endra Setiawan

Ka. Keuangan & PPAB

49 | Tila Sulistyowati

Ka. Seksi Keuangan & Pajak

50 Hadi Purwanto

Ka. Departemen Umum

51 | Sigid Wicaksono

Ka. Departemen Pengadaan &
Gudang

52 Anas Zainuri

Ka. Departemen Udaruta

53 Suhartono

Ka.  Seksi
Kebersihan

Kendaraan &

54 | Judo Djanu Prasetyo

Ka. Seksi Pengadaan

55 | Sholeh PIt. Ka. Departemen
Kekaryawanan
56 | Yon Supriyono Ka. Seksi SDM

57 | Achmad Sugianto

P.I.C. Monitoring/ Ka.
Departemen SPI

58 Joko Satio Wahono

Staf Satuan Pengawasan

Internal

59 Reni Herawati

Ka. Seksi Quality Control

60 | Judy Indra Kurniawan

Staf Litbang Divrsfkasi Prod. &

Kemitraan

61 Idi Wisaksono

Ka. Seksi Litbang Bidang

Survei Lhn

Sumber : PT Mitratani Dua Tujuh Jember(2017)

C. Analisis dan Uji Hipotesis

1. Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptif digunakan untuk mengetahui data

pada variabel seperti mean, nilai minimum, nilai maximum dan standart
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deviasi. Berikut adalah hasil dari pengujian statsitik deskriptif dengan

menggunakan SPSS versi 16.0 :

Tabel 3.2

Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

Std.
Minimum [Maximum| Sum Mean Deviation | Variance
promosi jabatan 53 22 27 1260 23.77 1.423 2.025
Kompensasi 53 26 35 1630 30.75 1.950 3.804
t;?igjvan 53 44 55 2620  49.43 2126| 4520
Valid N
(listwise) 53

Data diolah SPSS versi 16.0 ; 2017

Dari hasil pengujian data diatas diperoleh minimum untuk variabel

kompensasi sebesar 26, promosi jabatan sebesar 22 dan kinerja karyawan

sebesar 44. Maximum untuk variabel kompensasi sebesar 35, promosi jabatan

sebesar 27, dan Kkinerja karyawan sebesar 55. Mean untuk variabel

kompensasi sebesar 30,75, Promosi jabatan sebesar 23,77, serta Kinerja

karyawan sebesar 49,43. Sedangkan nilai hasil untuk standar deviasi dari

variabel kompensasi 1,950, promosi jabatan sebesar 1,423, serta Kinerja

karyawan 2,126.

2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Multikolinieritas

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah pada

model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independent.
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Jika terjadi korelasi, maka terdapat masalah multikolinieritas
yang harus diatasi. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi
korelasi anatar variabel bebas. Jika variabel bebas saling berkorelasi,
maka variabel-variabel tidak ortoghonal. Variabel ortoghonal adalah
variabel bebas yanhg nilai korelasi antar sesama variabel bebas sama
dengan nol. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas di
dalam model regresi adalah sebagai berikut:

(a). Nilai tolerance atau lawannya

(b). Variance inflation factor(VIF)

Kedua ukuran di atas menunjukkan setiap variabel bebas
manakah yang dijelaskan oleh variabel lainnya. Tolerance mengukur
variabilitas bebas yang dipilih yang tidak dijelaskan oleh variabel
bebas lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF
(karena VIF = 1/tolerance) dan menunjukkan adanya kolinieritas yang
tinggi. Nilai cut off yang dipakai oleh nilai tolerance 0,10 atau sama
dengan nilai VIF kurang dari 10. Apabila terdapat variabel bebas yang
dimiliki nilai tolerance lebih dari 0,10 dan VIF kurang dari 10, maka
dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel
bebas dalam model regresi.

Kriteria pengujian multikolinieritas diukur berdasarkan nilai
tolerance lebih dari 0,10 dan VIF kurang dari 10. Hasil pengujian

multikolinieritas dengan SPSS versi 16.0 :
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Tabel 3.3

Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Collinearity
Statistics
Toleranc
Model e VIF
1 (Constant)
Kompensasi 827 1.209
promosi 827 1.209
jabatan ' '

a. Dependent Variable: kinerja karyawan

Sumber: Data diolah SPSS versi 16.0 : 2017

Dari data tabel 4.3 di atas diketahui bahwa hasil perhitungan
nilai tolerance menunjukan tidak ada variabel independen
(kompensasi dan promosi jabatan) yang memiliki nilai tolerance lebih
dari 0.10 yang berarti tidak ada korelasi antar variabel independen
yang nilainya lebih dari 95%. Hasil perhitungan nilai Variance
Inflation Factor (VIF) juga menunjukkan nilai VIF kurang dari 10.
Jadi, dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas antar

variabel dam model regresi dalam penelitian ini.

. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah
variance dari data residual data satu observasi ke observasi lainnya

berbeda ataukah tetap. Jika variance dari residual data sama maka
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disebut homokedastisitas dan jika berbeda adalah heteroskedastisitas.

Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedastisitas.

Salah satu cara untuk mendeteksi problem heteroskedastisitas adalah

menggunakan grafik scatterplot, yaitu jika :

1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar
angka 0.

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

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

4) Penyebaran titik-titik data tidak berpola.

Berikut adalah hasil uji heteroskedastisitas dengan menggunakan

SPSS versi 16.0 :

2\/. Wiratma Sujarweni, SPSS Untuk Penelitian (Yogyakarta: Pustaka Baru Press, 2015), 186-187.



Regression Studentized Residual

Gambar 3.2

Gambar 4.2 (Grafik Scatterplots)

Scatterplot

Dependent Variable: kinerja karyawan
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Regression Standardized Predicted Value

Sumber : Data diolah SPSS versi 16.0 : 2017
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Dari grafik scatterplots diatas terlihat bahwa plot menyebar

secara acak diatas maupun dibawah angka 0 (nol). Oleh karena itu

berdasarkan uji heteroskedastisitas menggunakan

metode analisis

grafik scatterplots dinyatakan tidak terjadi gejala heteroskedastisitas

pada model penelitian ini, sehingga model regresi tersebut layak

dipakai untuk memprediksi variabel dependen Kinerja karyawan

berdasarkan masukan variabel independen kompensasi dan promosi

jabatan.
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c. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah residual
data dari model regresi linier memiliki data berdistribusi normal atau
tidak. Jika tidak maka dapat disimpulkan statistik tidak valid. Salah
satu cara untuk mendeteksi apakah residual data berdistribusi normal
atau tidak yaitu dengan melihat grafik normal probability plot, yaitu
jika titik-titik plot berada disekitar garis diagonal data tidak melebar
dari garis diagonal, maka dapat disimpulkan data tersebut terdistribusi
normal.?

Berikut adalah hasil uji normalitas data dengan menggunakan

SPSS versi 16.0 ;

® Hengky Latan, Analisis Multivariate: Teknik dan Aplikasi, (Bandung: Alfabeta, 2013),56
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Gambar 3.3

Hasil Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
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Sumber: Data diolah SPSS versi 16.0 (2017)

Dengan melihat tampilan pada grafik normal plotterlihat titik-titik
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal.
Hal ini menunjukkan bahwa model regresi dalam penelitian ini
memenuhi asumsi normalitas.

Selain menggunakan grafik normal plot, pengujian normalitas

didukung dengan analisis statistik menggunakan uji statistik non-
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parametrik Kolmogorov-smirnov (K-S). Uji K-S ini dilakukan dengan
membuat hipotesis sebagai berikut :

H, : data residual berdistribusi normal

Ha, : data residual tidak berdistribusi normal

Berikut ini adalah hasil dari uji statistik non-parametrik K-S :

Tabel 3.4

Kolmogorof Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual
N 53
Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation 1.75732362
Most Extreme Absolute 118
Differences
Positive .089|
Negative -.118
Kolmogorov-Smirnov Z .857
Asymp. Sig. (2-tailed) 454
a. Test distribution is Normal.

Sumber : Data diolah SPSS versi 16.0 (2017)



Besarnya nilai
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Kolmogorov-smirnov adalah 0,857 dan taraf

signifikan pada 0,2 > a (nilai alpha adalah 5%). Hal ini menunjukkan

bahwa H,: data residual berdistribusi normal diterima.

d. Regresi berganda

Dalam regresi berganda, terdapat satu variabel dependen (terikat)

dan dua atau lebih variabel independen (bebas).

Berikut adalah hasil perhitungan regresi linier berganda antara

Kompensasi (X1) dan Promosi Jabatan (X2) terhadap Kinerja

Karyawan menggunkan bantuan SPSS versi 16.0 :

Tabel 3.5

Persamaan Regresi Linier Berganda

Coefficients®

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 28.536 4.807 5.936 .000
kompensasi .057 140 .052 407 .686
promosi jabatan .805 192 539 4.192 .000

a. Dependent Variable: kinerja karyawan

Sumber : Data diolah SPSS versi 16.0 (2017)
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Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai konstanta
sebesar 28,536 dan nilai koefisien regresi 0.057 untuk variabel
kompensasi (X3), nilai koefisien regresi 0.805 untuk variabel promosi
jabatan (X),. Dari hasil tersebut, dapat dibuat persaman regresi

sebagai berikut:

Y =28,536 + 0,057 X; + 0,805 X, +¢€

Hasil dari persamaan regresi berganda diatas dapat memberikan

pengertian bahwa:

a. Nilai konstanta sebesar 28,536 menyatakan bahwa jika
kompensasi, dan promosi jabatan (konstan), maka jumlah
kinerja karyawan adalah sebesar 28,536  (berpengaruh
positif).

b. Nilais; sebesar 0,057menyatakan bahwa jika kompensasi
mengalami  kenaikan  satu  kesatuan, maka akan
mengakibatkan kenaikan pada Kkinerja karyawan sebesar
0,057 (berpengaruh positif) dengan asumsi nilai variabel lain
tetap.

c. Nilai g, sebesar 0,805 menyatakan bahwa jika promosi
jabatan mengalami kenaikan satu kesatuan, maka akan
mengakibatkan kenaikan pada Kinerja karyawan sebesar
0,805 (berpengaruh positif) dengan asumsi nilai variabel lain

tetap.
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Uji Koefisien Determinasi
Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi dependen. Nilai
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Koefisien
determinasi tersebut ditunjukkan dengan nilai adjusted R Squeare
pada tabel berikut:
Tabel 3.6

Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

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

563" 317 .289 1.792

a. Predictors: (Constant), promosi jabatan, kompensasi
Sumber : Data diolah SPSS versi 16.0 (2017)

Berdasarkan uji koefisien determinasi tabel 4.6 diatas , nilai
Adjusted R square adalah sebesar 0,289. Hal ini berarti kompensasi
dan promosi jabatan sebesar 28,9%. Sedangkan sisanya sebesar 71,1%
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian

ini.
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3. Uji Hipotesis
a. Analisis Uji T (Parsial)
Uji t digunakan untuk mengetahui secara individual pengaruh satu
variabel independen terhadap variabel dependen. Berikut adalah
hasil uji t dengan menggunkan SPSS versi 16.0 :
Tabel 3.7
Hasil Analisis Uji T (Parsial)
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 28.536 4.807 5.936 .000
kompensasi .057 140 .052 407 .686
promosi jabatan .805 192 539 4.192 .000

a. Dependent Variable: kinerja karyawan

Sumber : Data diolah SPSS versi 16.0 (2017)

Berdasarkan uji t diatas, dapat dijelaskan sebagai berikut :

1) Dari tabel t diatas dapat dilihat nilai t hitung untuk variabel

kompensasi sebesar 0,407. Untuk menghitung t tabel (df = n-

1; dua sisi/ 0,025) = 2,006 dan t hitung = 0,407 jadi ada di
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daerah Ho diterima sehingga tidak ada pengaruh antara
kompensasi terhadap kinerja karyawan.

2) Dari tabel t diatas dapat dilihat nilai t hitung untuk variabel
promosi jabatan sebesar 4,192. Untuk menghitung t tabel (df
= n-1; dua sisi/ 0,025) = 2,006 dan t hitung = 4,192 jadi ada
di daerah Ho ditolak sehingga ada pengaruh antara promosi
jabatan terhadap kinerja karyawan.

b. Analisis Uji F (Simultan)
Analisis Uji statistik F pada dasrnya menunjukkan apakah
variabel bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh
terhadap variabel dependen . Berikut adalah hasil uji F dengan

Menggunakan SPSS:
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Tabel 3.8

Hasil Analisis Uji F (Simultan)

ANOVA®
Sum of
Model Squares Df [Mean Square F Sig.
1 Regression 74.433 2 37.217| 11.588 .000%
Residual 160.586 50 3.212
Total 235.019 52

a. Predictors: (Constant), promosi jabatan, kompensasi

b. Dependent Variable: kinerja karyawan

Sumber : Data diolah SPSS versi 16.0 : 2017

Berdasarkan tabel 4.8 diatas, dapat dilihat bahwa nilai F
statistik sebesar 11,588, dimana F tabel (V1 =k, V2 = n-k-1) jadi (V1

=2, V2 =50) = 3,183 dengan o = 5%.

Maka untuk F hitung > F tabel yaitu 11,588 > 3,183 hal ini
menunjukkan Ho ditolak, jadi secara simultan ada pengaruh antara

kompensasi dan promosi jabatan terhadap kinerja karyawan.
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D. Pembahasan
1. Analisis dan Interpretasi secara Parsial
a. Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pada tabel 3.7 menunjukkan bahwa pengaruh
kompensasi tidak berpengaruh positif dan signifikan (0,407) terhadap
kinerja karyawan, dengan nilai t hitung 0,407 sehingga dapat
dinyatakan bahwa jika kompensasi yang diberikan kepada karyawan
dengan jumlah yang tepat maka akan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Nilai t hitung terhadap kinerja karyawan sebesar 0,407
menunjukkan bahwa kinerja karyawan sebesar 40,7% apabila faktor-
faktor lainnya konstan.

b. Promosi Jabatan terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pada tabel 3.7 menunjukkan bahwa promosi
jabatan berpengaruh positif dan signifikan (0,000) dengan taraf
signifikansi 5% terhadap kinerja karyawan dengan nilai t hitung
4,192. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa adanya promosi
jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Nilai t hitung promosi jabatan terhadap Kkinerja karyawan sebesar
4,192. Menunjukkan perubahan 1% Kkinerja karyawan yang ada akan
mengakibatkan perubahan kinerja karyawan sebesar 4,2% apabila

faktor-faktor lainnya konstan.
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2. Analisis dan Interpretasi secara Simultan

Berdasarkan tabel 3.8 hasil uji F dapat dilihat kompensasi dan
promosi jabatan perpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal
tersebut terbukti dengan hasil perhitungan dengan SPSS versi 16.0,
dimana nilai signifikansi menunjukkan 0,000. Karena nilai signifikansi <
0,05, maka Ha yang berbunyi bahwa ada pengaruh secara simultan antara
kompensasi dan promosi jabatan terhadap kinerja karyawan dinyatakan
diterima.

Berdasarkan analisis dan interpretasi diatas dapat dikatakan bahwa
Kompensasi dan Promosi Jabatan terhadap Kinerja Karyawan PT
Mitratani Dua Tujuh Jember diterima.

Besarnya pengaruh kompensasi dan promosi jabatan terhadap
Kinerja karyawan ialah sebesar 28,9% dari hasil uji koefisien Determinasi
kinerja karyawan lihat (tabel 4.6) terhadap Kinerja Karyawan di PT
Mitratani Ddua Tujuh Jember. Sisanya sebesar 71,1% ialah dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain yang yang tidak ada dipenelitian ini. Nilai pengaruh
tersebut sangat mencukup hal tersebut.

Penelitian ini didukung oleh hasil penelitian terdahulu, 1 Kadek
Tomiarta (2016) yang menunjukkan bahwa variabel kompensasi dan
promosi jabatan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Semakin tinggi kompensasi dan promosi jabatan maka semakin tinggi

tingkat kinerja karyawan.
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BAB IV

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh

Kompensasi dan Promosi Jabatan dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan PT

Mitratani Dua Tujuh Jember, maka penulis menarik kesimpulan sebagai

berikut:

1. Pengujian secara parsial (Uji t)

a)

b)

Berdasarkan wuji t dapat dilihat Kompensasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal tersebut terbukti dengan
hasil perhitungan SPSS, dimana nilai signifikansi yang dihasilkan
sebesar 0,686. Karena nilai signifikansi 0,05. Berdasarkan analisis dan
interpretasi diatas dapat dikatakan bahwa Kompensasi secara parsial
tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan uji t dapat dilihat Promosi Jabatan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Hal tersebut terbukti dengan hasil
perhitungan SPSS, dimana nilai signifikansi yang dihasilkan sebesar
0,000. Karena nilai signifikansi 0,05. Berdasarkan analisis dan
interpretasi diatas dapat dikatakan bahwa Promosi Jabatan secara

parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

2. Berdasarkan pengujian secara simultan  (bersama-sama) yang

menunjukkan bahwa nilai yang dihasilkan adalah lebih kecil dari 0,05,

yaitu sebesar 0,000 dengan tingkat pengaruh sebesar 28,9%. Hal tersebut
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dapat disimpulkan bahwa variabel Kompensasi dan Promosi Jabatan
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT Mitratani Dua
Tujuh Jember.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian yang sudah diuraikan,
maka saran bagi peneilti selanjutnya adalah sebagai berikut:

Dalam penelitian yang berjudul “ Kompensasi dan Promosi Jabatan
Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan (Studi Kasus PT Mitratani Dua
Tujuh Jember)” penulis menyadari bahwa masih banyak kekurangan dalam
penelitian ini. Baik dalam hal penyebaran kuesioner yang mengalami
berbagai kendala, maupun berbagai macam lainnya.

Diharapkan perlu adanya penelitian lanjutan tentang kompensasi dan
promosi jabatan dalam meningkatkan kinerja karyawan terkait sehingga dapat
diperoleh gambaran atau wacana yang lebih luas tentang hal tersebut. Serta
untuk variabel independen, jumlah responden dan jumlah item pernyataan

harus lebih banyak dari penelitian ini.
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