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ABSTRAK

Yogi Ananta Surya, 16012220, Judul skripsi adalah tunjangan kesejahteraan
terhadap kinerja karyawan pada PT Putra Mitraga Dinamika Jaya.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis dan menjelaskan
pengaruh pengembangan karir, tunjangan kesejahteraan terhadap kinerja
karyawan di PT Putra Mitraga Dinamika Jaya. Untuk membuktikan dan
menganalisis diantara variabel pengembangan karir, tunjangan kesejahteraan
penelitian ini menggunakan data primer dengan cara menyebarkan kuesioner
kepada karyawan. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 45 responden. Teknik
pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh.

Analisis data pada penelitian ini menggunakan program komputer IBM
Statistik SPSS 21.0 dengan metode analisis regresi berganda. Nilai koefisien
regresi variabel pengembangan karir (X1) sebesar 0,427 dengan presentase
47,9% terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Nilai koefisien regresi variabel
tunjangan kesejahteraan (X2) sebesar 0,541dengan presentase 47,9% terhadap
variabel kinerja karyawan (Y).

Hasil penelitian ini adalah pengembangan karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, religiusitas berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: kinerja karyawan, pengembangan kariur, tunjangan kesejahteraan
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ABSTRACK

Yogi Ananta Surya, 16012220, The title of this thesis is welfare benefits for
employee performance at PT Putra Mitraga Dinamika Jaya.

The purpose of this study was to analyze and explain the effect of career
development, welfare benefits on employee performance at PT Putra Mitraga
Dinamika Jaya. To prove and analyze among career development variables,
welfare benefits in this study use primary data by distributing questionnaires to
employees. The sample in this study were 45 respondents. The sampling technique
uses saturated samples.

Data analysis in this study used the IBM SPSS 21.0 Statistics computer
program with multiple regression analysis methods. The regression coefficient
value of the career development variable (X1) is 0.427 with a percentage of
47.9% of the employee performance variable (Y). The regression coefficient value
of the welfare benefit variable (X2) is 0.541 with a percentage of 47.9% of the
employee performance variable (Y).

The results of this study are career development has a positive and
significant effect on employee performance, work discipline has a positive and
significant effect on employee performance, religiosity has a positive and
significant effect on employee performance.

Keywords: employee perfomance, career development, welfare ben
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BAB1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Sumber daya manusia merupakan elemen yang sangat penting dalam satu
perusahaan. Kegagalan mengelola sumber daya manusia dapat mengakibatkan
timbulnya gangguan dalam pencapaian tujuan organisasi, baik kinerja, profit,
maupun kelangsungan hidup organisasi. Sumber Daya Manusia (SDM) dalam
konteks bisnis, adalah orang yang bekerja dalam suatu organisasi yang sering pula
disebut karyawan. Manajemen sumber daya manusia menurut Rachmawati
(2016:1) adalah kebijakan dan praktek di dalam menggerakan sumber daya
manusia atau aspek-aspek terkait posisi manajemen di dalam sumber daya
manusia yang mencakup kegiatan perekrutaan, penyaringan, pelatihan, pemberian
penghargaan dan penilaian.

Menurut Sedarmayanti (2011:13) menyatakan bahwa Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM) adalah kebijakan dan praktik menentukan aspek manusia
atau sumber daya manusia dalam posisi manajemen, termasuk merekrut,
menyaring, melatih, memberi penghargaan dan penilaian. Tercapainya tujuan
perusahaan tidak hanya tergantung pada mesin-mesin atau sarana prasarana yang
modern dan canggih, tetapi justru tergantung kepada SDM yang melaksanakan
pekerjaan tersebut. Secara sederhana pengertian manajemen sumber daya manusia
secara sederhana adalah pengelolaan sumber daya manusia Manajer seharusnya

mengerti bahwa keberhasilan dalam meningkatkan kinerja dan produktivitas harus



melibatkan karyawan karena karyawan tidak hanya menjadi kekuatan utama
dalam mewujudkan perubahan,

Menurut Torang (2016:74) kinerja (performance) adalah kuantitas dan atau
kualitas hasil kerja individu atau sekelompok didalam organisasi dalam
melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standar
operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku
dalam organisasi. Kinerja yang baik merupakan suatu langkah untuk menuju
tercapainya tujuan individu yang akhirnya akan menuju pada pencapaian tujuan
perusahan. Sandy (2015:12) memberikan pengertian bahwa Kinerja atau prestasi
kerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama
periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, Seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang
telah di tentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Mempunyai kinerja yang
baik adalah keinginan setiap organisasi, jika terciptanya kinerja yang baik maka
akan terciptanya hubungan yang harmonis, suasana kerja yang sangat
menyenangkan dalam terciptanya tujuan.

Untuk memperoleh karyawan yang mempunyai kinerja yang baik, perusahaan
perlu melakukan usaha-usaha dalam memenuhi kebutuhan karyawannya. Salah
satunya melalui motivasi dan pengembangan karir karyawannya Menurut Busro
(2018:275), “pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja
individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan.

Untuk mencapai tujuan perusahaan diperlukan dorongan kepada karyawan

agar dapat termotivasi, misalnya diberikan penghargaan seperti pengembangan



karir, promosi, maupun insentif untuk karyawan tersebut. Salah satu strategi yang
harus diimplementasikan oleh pihak manajemen adalah membuat perencanaan dan
pengembangan karir bagi karyawan selama mereka bekerja di perusahaan. Untuk
sebagian karyawan peningkatan dalam berkarir adalah hal yang sangat krusial
karena mereka akan tahu dimana posisi tertinggi yang akan mereka raih, sehingga
mereka dapat terus termotivasi dan terus berusaha meningkatkan kemampuan dan
loyalitas terhadap perusahaan.

Berbagai macam masalah yang sering dialami oleh perusahaan adalah masalah
insentif, tunjangan kesejahteraan, dan jaminan sosial yang cukup berpengaruh
terhadap produktifitas tenaga kerja karyawan, dengan begitu diharapkan karyawan
untuk lebih professional dan bertanggung jawab penuh terhadap tugasnya,
sehingga perusahaan dapat berjalan lancar dan mencapai tujuan yang diharapkan.
Selain itu dengan adanya tunjangan kesejahteraan hubungan antara karyawan dan
pihak perusahaan akan dapat terjalin dengan baik dan saling menguntungkan,
sehingga karyawan sendiri akan berusahan untuk meningkatkan prestasi kerja
karena merasa dihargai oleh peruahaan. Menurut Irma (2015:277) Tunjangan
adalah program peningkatan kesejahteraan masyarakat yang pemberianya tidak
berdasarkan kinerja pegawai, akan tetapi berdasarkan keanggotannya sebagai
bagian dari organisasi, serta pegawai yang memiliki banyak kebutuhan agar dapat
menjalankan kehidupanya secara normal dan agar dapat bekerja dengan baik.
Tunjangan kesejahteraan yang diberikan oleh perusahaan merupakan faktor yang
sangat penting bagi karyawan atas balas jasa apa yang dilakukanya karyawan

terhadap perusahaan, karyawan dapat merasa nyaman dan tenang bagi pekerja dan



anggota beserta keluarganya yang berfungsi untuk meningkatan kesejahteraan
hidup.

Mengingat ketatnya persaingan dalam dunia bisnis dan kondisi perekonomian
yang semakin sulit memaksa hampir semua perusahan untuk selalu giat berusaha
agar setiap perusahaan dapat terus berdiri dan dapat memaksimalkan laba
sehingga dapat membantu perkembangan usahanya. Dalam era globalisasi
sekarang ini yang memasuki persaingan yang semakin ketat di segala bidang,
maka setiap lembaga dituntut untuk memiliki suatu keunggulan kompetitif
tersendiri agar tidak tertinggal. Salah satu cara yang ditempuh agar memiliki
keuggulan kompetitif tersendiri adalah dengan menigkatkan kinerja karyawan.

Peningkatan kinerja pegawai yang baik akan membawa kemajuan bagi suatu
organisasi atau instansi pemerintah untuk dapat mencapai tujuan organisasi. Oleh
sebab itu berbagai upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai merupakan
hal yang paling serius karena dengan keberhasilan untuk mencapai tujuan dan
kelangsungan hidup suatu organisasi atau instansi 3 pemerintah tergantung pada
sumber daya manusia yang ada didalam suatu organisasi atau instansi pemerintah
tersebut.

Kenyataan dilapangan saat ini sebagian besar perubahan dalam lingkungan
ekonomi, teknologi, dan bisnis, tidak adanya dukungan dari perusahaan atau
adanya kendala kontekstual yang menghambat kemajuan karir karyawan,
kepribadian karyawan yang tidak proaktif di perusahaan, minimnya kesempatan
pelatihan dan pengembangan karyawan kemungkinan bisa menjadi penyebab

masalah dalam pengembangan karir karyawan Pengelolaan dan pengembangan



karir akan meningkatkan efek-efektivitas dan kreatifitas sumber daya manusia
dalam wupaya mendukung perusahaan untuk mencapai tujuannya (Busro,
2018:275).

Pengembangan karir juga sangat penting bagi karyawan. Program
pengembangan karier sangat penting dilakukan karena untuk menyesuaiakan
antara kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesempatan karier yang tersedia di
perusahaan saat ini maupun di masa mendatang. Menurut Busro (2018:26) “istilah
pengembangan karir juga dapat disebut dengan peningkatan pribadi yang
dilakukan sesorang untuk mencapai rencana karir. Pengembangan karir juga dapat
diartikan sebagai proses peningkatan kemampuan pegawai yang dilaksanakan
untuk mewujudkan perencanaan karirnya”. Berdasarkan hasil pengamatan pada di
PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya yang menjadi dasar pengembangan karir bagi
seorang karyawan meliputi penempatan jabatan yang dilakukan oleh pimpinan
pada masing-masing bagian, pendidikan yang dimiliki oleh karyawan, dimana
pimpinan lebih sering mengutamakan kepada karyawan yang mempunyai tingkat
pendidikan lebih tinggi (Sarjana atau Pascasarjana) dibandingkan karyawan yang
masih berpendidikan SMA untuk menduduki posisi seperti kepala bagian ataupun
kepala sub seksi dari masing-masing bagian. Sedangkan pada PT. Putra Mitraga
Dinamika Jaya karyawan yang berpendidikan SLTA sederajat lebih mendominasi
dibanding dengan karyawan yang memiliki tingkat pendidikan diatasnya. Hal ini
mengakibatkan karyawan masih sulit mengembangkan karir mereka. sedangkan
untuk pemberian tunjangan kesejahteraan masih belum merata ke seluruh

karyawan ( Hasil opserfasi lapangan 2020).



Dengan demikian, setelah memperhatikan masalah-masalah di atas maka
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “PENGARUH
PENGEMBANGAN KARIR DAN TUNJANGAN KESEJAHTERAAN
KARYAWAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. PUTRA
MITRAGA DINAMIKA JAYA”

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, ada pun rumusan
masalah sebagai berikut :

1) Bagaimana deskripsi pengembangan karir dan tunajangan kesejahteraan
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan ?

2) Apakah pengembangan karir berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan pada PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya ?

3) Apakah tunajangan kesejahteraan berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja karyawan pada PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya ?

4) Apakah pengembangan karir dan tunajangan kesejahteraan berpengaruh
secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Putra Mitraga
Dinamika Jaya ?

1.3. Tujuan Penelitian
1. Untuk menganalisis dan mendeskripsikan pengembangan karir dan
tunjangan kesejahteraan berpengaruh secara simultan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya.
2. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir secara parsial terhadap

produktivitas kerja karyawan pada PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya.



3. Untuk mengetahui pengaruh tunjangan kesejahteraan secara parsial

terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Putra Mitraga Dinamika
Jaya.

Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir dan tunjangan
kesejahteraan secara simultan terhadap produktivitas kerja karyawan pada

PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya.

1.4. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan memberikan manfaat terhadap perbaikan

pendidikan dan para pembelajaran di antaranya sebagai berikut:

1.

Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan dan bahan
referensi bagi masyarakat dan karyawan yang ingin belajar tentang ilmu
manajemen yang khususnya mengenai tentang pengembangan karir dan

tunjangan kesejahteraan karyawan mempengaruhi kinerja karyawan.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi Perusahaan (PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya )
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadikan referensi bagi
perusahaan dalam menentukan kebijakan dan keputusan yang berkaitan
perkembangan perusahaan.

b. Bagi Universitas Wijaya Putra
Hasil penelitian ini diharapkan menjadi referensi bagi Universitas
Wijaya Putra sebagai bahan perbandingan untuk karya ilmiah fakultas

ekonomi dan bisnis program studi manajemen sumber daya manusia.



c. Bagi Peneliti Lain
Hasil penelitian ini dapat membantu pihak lain dalam penyajian
informasi atau sebagai acuan untuk mengadakan penelitian selanjutnya

yang sejenis.



BAB II

TELAAH PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Kinerja
2.1.1.1. Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya atau juga dapat diartikan sebagai kondisi yang
harus diketahui dan diinformasikan kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui
tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban
suatu organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan
operasional yang diambil.

Menurut Wirawan (2015:17) “kata kinerja merupakan singkatan dari
kinetika energi kerja yang padanannya dalam bahasa inggris adalah performance,
yang sering di Indonesiakan menjadi kata performa”. Sedangkan menurut
Simamora (2014:13) menyatakan kinerja karyawan adalah “tingkat hasil kerja
karyawan dalam pencapaian persyaratan pekerjaan yang diberikan”.

Menurut Harlie (2010:112) kinerja merupakan pencapaian hasil kerja
manajemen terhadap sumber-sumber secara ekonomi dan berkaitan dengan
finansial maupun non-finansial. Sedangkan menurut Nurul (2014:7) “kinerja

adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan
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tersebut, kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara

mengerjakannya”.

Maka pada intinya dari beberapa pengertian kinerja karyawan dari

beberapa ahli mempunyai penekanan yang hampir sama yaitu perbandingan hasil

kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan. Kinerja

juga berarti hasil yang dicapai oleh seseorang baik kuantitas maupun kualitas

dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

2.1.1.2. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Kasmir (2016:189) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

karyawan yaitu:

1.

Faktor Kemampuan dan Keahlian

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memliki kemampuan dan keahlian
maka akan dapat menyelesaikan pekerjaan.

Lingkungan Kerja

Merupakan suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja.
Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana serta
hubungan kerja bersama rekan.

Budaya Organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan

dimiliki oleh suatu organisasi.
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2.1.1.3 Indikator Kinerja Karyawan

Indikator kinerja merupakan suatu yang akan dihitung dan diukur

dalammenetapkan indikator kinerja. Harus dapat di identifikasi suatu bentuk

pengukuran yang akan menilai hasil yang diperoleh dari aktivitas yang

dilaksanakan. Indikator kinerja ini digunakan untuk menyajikan bahwa kinerja.

Menurut Prawirosentono (2013:27-32) menyatakan indikator kinerja dalah sebagai

berikut:

1.

Efektivitas dan Efisiensi

Bila suatu tujuan tertentu akhirnya dapat dicapai kita boleh mengatakan
bahwa kegiatan tersebut efektif. Apabila akibat-akibat yang dicari dari
kegiatan mempunyai nilai yang lebih penting dibandingkan hasil yang
tercapai, sehingga mengakibatkan ketidakpuasan walaupun efektif, hal ini
disebut tidak efisien. Sebaliknya jika akibat yang tidak dicari-cari tidak
penting/remeh, maka kegiatan tersebut efisien. Sehubungan dengan itu kita
dapat mengatakan sesuatu efektif bila mencapai tujuan tertentu. Dikatakan
efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan,
terlepas apakah efektif atau tidak.

Otoritas dan Tanggung Jawab

Wewenang adalah hak seseorang untuk memberikan perintah (kepada
bawahan), sedangkan tanggung jawab adalah bagian yang tidak
terpisahkan atau sebagai akibat dari kepemilikan wewenang tersebut. Bila

ada wewenang berarti dengan sendirinya muncul tanggung jawab.

3. Disiplin
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Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat
antara perusahaan dan karyawan. Disiplin juga berkaitan erat dengan
sanksi yang perlu dijatuhkan kepada pihak yang melanggar.

4. Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk

ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.
2.1.2. Pengembangan Karir
2.1.2.1 Pengertian Pengembangan Karir

Busro (2018:271) menjelaskan, “bahwa karir adalah urutan posisi yang
terkait dengan pekerjaan yang diduduki sesorang sepanjang hidupnya, mulai staf,
pimpinan tingkat paling bawah, pimpinan menengah, hingga pimpinan atas”.
Sedangkan menurut Busro, (2018:275) menyatakan bahwa “pengelolaan dan
pengembangan karir akan meningkatkan efektivitas dan kreatifitas sumber daya
manusia dalam upaya mendukung perusahaan untuk mencapai tujuannya.

Menurut Busro (2018:275) menyatakan bahwa “istilah pengembangan
karir juga dapat disebut dengan peningkatan pribadi uang dilakukan sesorang
untuk mencapai rencana karir”. Sedangkan menurut Busro, (2018:275)
menyatakan bahwa ‘“Pengembangan karir dapat diartikan sebagai proses
peningkatan kemampuan pegawai yang dilaksanakan untuk mewujudkan
perencanaan karirnya

Berdasarkan pengertian para ahli diatas dapat diketahui bahwa

pengembangan karir adalah suatu kegiatan perencanaan karir seseorang pegawali,
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dimana perencanaan karir tersebut mengupayakan peningkatan kemampuan serta
kualitas pegawai.
2.1.2.2 Tujuan dan Proses Pengembangan Karir

Tujuan dari seluruh program pengembangan karir yang dilakukan oleh
perusahaan adalah untuk membantu karyawan dalam mencapai karir yang mereka
inginkan, dalam hal ini upaya peningkatan karir pegawai dirancang dengan baik
agar memperoleh hasil yang optimal bagi kelangsungan karir para pegawai dan
tercapainya tujuan perusahaan.

Hal ini sejalan dengan yang dikemukakan oleh Rivai (2010:291) bahwa,
pengembangan karir yang dirancang secara baik akan membantu karyawan dalam
menentukan kebutuhan karir mereka sendiri, dan menyesuaikan antar kebutuhan
karyawan dengan tujuan perusahaan. Tujuan pengembangan karir adalah :

1. Membantu memecahkan persoalan operasional

2. Mempersiapkan pegawai untuk promosi

3. Meningkatkan rancangan agar pegawai mampu berprestasi secara optimal
4. Meningkatkan perkembangan pribadi pegawai

Pada dasarnya pengembangan karir seseorang karyawan dilihat dari
seberapa baik kinerjanya dalam bekerja. Meskipun didalam sebuah promosi
menduduki suatu posisi tertentu suatu posisi tertentu ada yang mendasarkan pada
siapa yang dikenal untuk memberikan umpan balik. Pegawai tentang prestasi
kerjanya departemen SDM mengembangkan prosedur pekerjaan secara formal.
Hal ini akan memungkinkan pegawai tersebut untuk menyesuaikan prestasi

kerjanya, kesempatan pengembangan kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja yang
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ditunjukkan oleh pegawai selama bekerja. Model pengembangan Kkarir

memperlihatkan bagaimana karyawan, manajer, dan organisasi memberikan

kontribusi kepada perencanaan karir yang efektif, memastikan bahwa karir-karir

memenuhi kemampuan-kemampuan dan minat-minat karyawan.

2.1.2.3 Indikator Pengembangan Karir

Menurut Siagian (2015:207) menyatakan bahwa indikator pengembangan

karir adalah sebagai berikut:

1.

Perlakuan yang adil dalam berkarir

Perlakuan yang adil itu hanya bisa terwujud apabila kriteria promosi
didasarkan pada pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan
diketahui secara luas dikalangan pegawai.

Kepedulian Para atasan Langsung

Para karyawan pada umumnya mendambakan keterlibatan atasan langsung
mereka dalam perencanaan karir masing-masing. Salah satu bentuk
keperdulian itu adalah memberikan umpan balik kepada para pegawai
tentang pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para pegawai tersebut
mengetahui potensi yang perlu diatasi. Pada gilirannya umpan balik itu
merupakan bahan penting bagi para pegawai mengenai langkah awal apa
yang perlu diambilnya agar kemungkinannya untuk dipromosikan menjadi
lebih besar.

Informasi tentang Berbagai Peluang Promosi

Para pegawai pada umumnya mengharapkan bahwa mereka memiliki

akses kepada informasi tentang berbagai peluang untuk dipromosikan.
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Akses ini sangat penting terutama apabila lowongan yang tersedia diisi
melalui proses seleksi internal yang sifatnya kompetitif . Jika akses
demikian tidak ada atau sangat terbatas para pekerja akan mudah
beranggapan bahwa prinsip keadilan dan kesamaan dan kesempatan untuk
dipertimbangkan, untuk dipromosikan tidak diterapkan dalam organisasi.
2.1.3. Tunjangan Kesejahteraan
2.1.3.1 Pengertian Tunjangan Kesejahteraan

Manullang (2005;15) menyatakan bahwa “tunjangan kesejahteraan
karyawan merupakan program pelayanan karyawan dan membentuk, memelihara
semangat karyawan, yaitu sejumlah ganjaran yang dimaksudkan untuk
memberikan rasa tenang bagi para pekerja yang berfungsi untuk meningkatkan
kesejahteraan kerja, pembayaran upah selama tidak bekerja dan pelayanan bagi
pekerja yang bertujuan untuk meningkatkan produktivitas tenaga kerja sehingga
tenaga kerja dapat melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya”.

Aruli (2011;15) menyatakan bahwa “tunjangan adalah segala pembayaran
tambahan oleh pengusaha kepada karyawan berupa tunai dan diberikan secara
rutin atau periodik”. Sedangkan Irma (2015:277) menyatakan bahwa “tunjangan
adalah program peningkatan kesejahteraan masyarakat yang pemberianya tidak
berdasarkan kinerja pegawai, akan tetapi berdasarkan keanggotannya sebagai
bagian dari organisasi, serta pegawai yang memiliki banyak kebutuhan agar dapat
menjalankan kehidupanya secara normal dan agar dapat bekerja dengan baik”

Berdasarkan uraian di atas bahwa untuk meningkatkan produktivitas

tenaga kerja, perusahaan harus menyediakan sarana dan prasarana sebagai
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tunjangan kesejahteraan tenaga kerja, pembayaran upah selama tidak bekerja dan
pelayanan kesejahteraan. Dengan adanya peningkatan tunjangan kesejahteraan
kerja akan meningkatkan produktivitas kerja.
2.1.3.2 Tujuan tunjangan kesejahteraan

Berikut ini adalah beberapa tujuan pemberian tunjangan. Menurut
Simamora, (2004:181) menyatakan bahwa pada intinya pemberian tunjangan
dilakukan untuk mensejahterahkan karyawan.

1. Bagi perusahaan

a. Meningkatkan hasil

b. Mengurangi kemangkiran dan perpindahan

c. Meningkatkan semangat kerja pegawai

d. Menambah kesetiaan pegawai kepada organisasi

e. Menambah peran serta pegawai dalam masalah-masalah organisasi

f. Mengurangi keluhan-keluhan

g. Mengurangi pengaruh serikat kerja

h. Meningkatkan kesejahteraan karywan dalam hubungannya dengan

i. Kebutuhannya, baik kebutuhan pribadi maupun kebutuhan social

j. Memperbaiki hubungan masyarakat

k. Mempermudah usaha penarikan pegawai dan mempertahankannya

1.  Merupakan alat untuk meningkatkan kesehatan badaniah dan rohaniah

m. Pegawai Memperbaiki kondisi kerja

n. Menambah perasaan aman

0. Mememlihara sikap pegawai yang menguntungkan terhadap pekerjaan
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2. Bagi Pegawai
a. Memberikan kenikmatan dan fasilitas yang dengan cara lain
tidaktersedia, atau yang tersedia tapi dalam bentuk yang kurang
memadai
b. Memberikan bantuan dalam memecahkan masalah-masalah
c. perseorangan Menambah kepuasan
d. Membantu kepada kemajuan perseorangan
e. Memberikan alat untuk dapat mengenal pegawai-pegawai lain
f. Mengurangi perasaan tidak aman
g. Memberikan kesempatan tambahan untuk memperoleh status
h. Memberikan kompensasi tambahan
3. Dan manfaat program kesejahteraan karyawan adalah:
a. Produktivitas bertambah
b. Penarikan tenaga kerja yang efektif
c. Menambah semangat kerja dan kesetiaan
d. Perpindahan dan ketidakhadiran karyawan berkurang
e. Hubungan masyarakat yang baik
f. Mengurangi pengaruh serikat kerja, baik pengaruh yang sekarang
g. Maupun pengaruh yang akan datang Mengurangi pengaruh ancaman

campur tangan pemerintah lebih lanjut.
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2.1.3.3. Indikator Tunjangan
Maruli (2011;26) menyatakan bahwa indikator dalam tunjangan sebagai berikut
1. Memotivasi karyawan dalam bekerja.
Kompensasi dimaksudkan agar karyawan lebih bersemangat untuk bekerja
dalam rangka memenuhi kebutuhannya.
2. Menjamin asas keadilan.
Sebuah penghargaan tidak akan memacu motivasi kerja jika dalam
pemberian kompensasi tidak dilakukan secara adil. Memberikan rasa adil
kepada karyawan sangat penting untuk meningkatkan loyalitas karyawan
3. Bentuk tunjangan
Tunjangan dapat diberikan dalam bentuk uang ataupun barang. Namun
perlu diketahui bagaimanakah proses pemberian tunjangan yang lebih
efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai.
2.2.  Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu berfungsi sebagai pendukung untuk melakukan
penelitian. Penelitian terdahulu memiliki acuan guna memperkuat hipotesis yang
diajukan oleh penulis. Telah banyak penelitian sebelumnya yang mengkaji
masalah pengalaman kerja dan pembagian kerja terhadap kinerja karyawan.
Berikut ini adalah penelitian yang dilakukan oleh berbagai peneliti yang masih
memiliki kaitan dengan variabel dalam penelitian ini. Ada beberapa perbedaan

dan persamaan penelitian yang dilakukan penulis dengan penelitian sebelumnya.
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Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
N Peneliti Judul dan . . Hasil Perbedaa
0 dan Sumber Tujuan Variable Penelitian Persamaan 0
Tahun Pustaka
1 | Muh Pengembang | Untuk menguji | Variabel Hasil Pengemban | Insentif
ridwan an karir dan apakah bebas dalam | penelitian gan karir kerja
kudsi, sistem pengembangan | penelitian ini | menunjukan dan kinerja
Sukisno | insentif karir dan adalah bahwa karyawan
Selamet | berpengaruh | sistem insentif | pengembanga | pengembangan
Riadi, terhadap berpengaruh | n karir dan karir dan
Dirga kinerja terhadap sistem sistem insentif
Lestari karyawan PT kinerja insentif berpengaruh
AS Prudential karyawan PT | sementara positif
(2017) Life Prudential Life | variable signifikan
Assurance Assurance terikat adalah | terhadap
Cabang Cabang kinerja kinerja
Samarinda. Samarinda. | karyawan karyawan
Volume 9,
No 2, 2017
2 | Ahmad Pengaruh Untuk variabel Berdasarkan Pengemban | Pengaruh
Dani Kompetensi, | membuktikan | (kinerja hasil gan karir Kompete
Isbiantoro | Kompensasi | dan karyawan) pembuktian dan kinerja | nsi,
(2019) Dan menganalisis independen, | hipotesis karyawan Kompen
Pengembang | apakah dan variabel | kedua sasi
an Karir variabel dependen diketahui
Terhadap kompetensi, (kompetensi, | bahwa
Kinerja kompensasi kompensasi, | pengememban
Karyawan dan pengembanga | gan karir
Pt. Karya pengembangan | n karir) berpengaruh
Mitra Tehnik | karir dominan
Di Sidoarjo, | berpengaruh terhadap
Universitas secara kinerja
Bhayangkara | simultan karyawan.
Surabaya terhadap
kinerja
karyawan pada
PT. Karya
Mitra Tehnik
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Agustina
Indriyani
(2014)

Analisis
Pengaruh
Gaji Dan
Tunjangan
Kesejahteraa
n Terhadap
Produktivitas
Kerja
Karyawan
Operation
Department
PT. Export
Leaf
Indonesia.
Jurnal
Paradigma
Vol. 12, No.
01 (2014

Untuk
mengetahui
pengaruh
antara gaji dan
tunjangan
kesejahteraan
karyawan
terhadap
produktivitas
kerja karyawan
Operation
Department
PT. Export
Leaf
Indonesia, dan
untuk
mengetahui
pengaruh yang
paling
dominan di
antara gaji dan
tunjangan
kesejahteraan
karyawan
terhadap
produktivitas
kerja karyawan
Operation
Department
PT. Export
Leaf
Indonesia.

Variabel
bebas dalam
penelitian ini
adalah
pengaruh
antara gaji
dan
tunjangan
kesejahteraan
karyawan,
sementara
variable
terikat adalah
produktivitas
kerja

Ada pengaruh
yang
signifikan
secara parsial
antara gaji dan
tunjangan
kesejahteraan
terhadap
produktivitas
kerja diketahui
dari t hitung

gaji

Tunjangan
Kesejahtera
an

Analisis
Pengaruh
Gaji,
Terhadap
Produkti
vitas
Kerja
Karyawa
n
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Achmat Pengaru Untuk Variabel Menunjukan Pengaru Loyalitas
Risqy Pengembang | mengetahui terikat yaitu | bahwa baik Pengemban | Kerja,
Fauzi, an Kariar, dan produktivitas | secara gan Kariar, | Produktif
Nurul Loyalitas menganalisis karyawan simultan Kesejahtera | itas
Iman, Kerja Dan Pengaru serta variable | maupun secara | an Karyawa
Abdul Kesejahteraa | Pengembangan | bebas terdiri | parsial variable | Karyawan n
Fattah n Karyawan | Kariar, dari pengaruh | pengembangan
(2017) Terhadap Loyalitas pengembanga | karir, loyalitas

Produktifitas | Kerja Dan n karir, kerja dan

Karyawan Kesejahteraan | loyalitas kesejahteraan

Pada Pt. Karyawan kerja dan karyawan

Citra Terhadap kesejahteraan | mempunyai

Harapan Produktifitas karyawan pengaruh yang

Semesta Karyawan signifikan

Sidoarjo. Pada PT. Citra terhadap

Vol 2 Issue Harapan produktifitas

3,2017 Semesta karyawan

Sidoarjo.

Ahmad Pengaruh untuk Variable pengaruh Tunjangan | Pengaruh
Latif Kompensasit | mengetahui bebas masing-masing | Kesejahtera | Kompen
Rahardia | unjangan pengaruh kompensasi, | variabel, an sasi
ntol), Kesejahteraa | antara tunjangan diketahui Pendidik
Aziz n, kompensasi, kesejahteraan | bahwa an Dan
Fathoni, | Pendidikan tunjangan , pendidikan | pengaruh Pelatihan
SE. Dan kesejahteraan, | dan pelatihan | variabel Karyawa
M.M2), Pelatihan pendidikan dan | karyawan kompensasi n
Leonardo | Pada Pt. pelatihan Variabel terhadap Terhadap
Budi Multi karyawan terikat produktivitas Peningka
Hasiholan | Servisindo terhadap produktivitas | karyawan tidak tan
, SE. Sarana peningkatan kerja berpengaruh Produkti
M.M3) Cabang produktivitas karyawan terhadap vitas
2017 Semarang) kerja karyawan produktivitas Kerja

Vol 3.No3 karyawan Karyawa

(2017) n



http://jurnal.unpand.ac.id/index.php/MS/issue/view/36
http://jurnal.unpand.ac.id/index.php/MS/issue/view/36
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2.3. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan suatu bentuk kerangka berpikir yang
dapat digunakan sebagai pendekatan dalam memecahkan masalah. Biasanya
kerangka penelitian ini menggunakan pendekatan ilmiah dan memperlihatkan
hubungan antar variabel dalam proses analisisnya. Sebelum menggambarkan

kerangka berpikir, disini peneliti menjelaskan alur penelitian seperti dibawah ini :

PENGEMBANGAN
KARIR
(X1) e
" PENGEMBANGAN
— KARIR
o~ (Y)
TUNJANGAN 4
KESEJAHTERAAN |}~
(X2)
Gambar 2.1
Kerangka Konseptual
Keterangan :
_______ » = Berpengaruh secara parsial
—» = Berpengaruh secara simultan
Y = Variabel dependen ( kinerja)
X1 = Variabel independen (pengembangan karir)

X2 = Variabel independen (tunjangan kesejahteraan karyawan )



23

2.4. Hipotesis
Menurut Sugiyono (2013, 24) hipotesis merupakan “Jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalahpenelitian telah

dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan”.Sedangkan menurut Juliandi (2013,

45) Hipotesis adalah dugaan sementara atau jawaban sementara dari pertanyaan

yang ada pada perumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara, karena

jawaban yang diberikan baru didasarkan pada faktor — faktor :

. Pengembangan karir dan tunjangan kesejahteraan karyawan mempunyai
pengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Putra
Mitraga Dinamika Jaya

. Pengembangan karir mempunyai pengaruh signifikan secara parsial terhadap
kinerja karyawan pada PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya

. Tunjangan kesejahteraan karyawan mempunyai pengaruh signifikan secara

parsial terhadap kinerja karyawan pada PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya.



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1.  Jenis dan Pendekatan Penelitian

Sugiyono (2012:3) menyatakan penelitian diartikan sebagai cara ilmiah
untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Dalam melakukan
penelitian ini, penulis menggunakan jenis penelitan berdasarkan jenis data dan
eksplanasi (penjelasan). Jenis data dalam penelitian ini adalah jenis kuantitatif.
Menurut Sugiyono (2012:13) menyatakan metode penelitian kuantitatif dapat
diartikan sebagai metode penelitian yang berlandasan pada filsafat positivisme.

Sedangkan dalam jenis ekplanasi peneliti menggunakan asosiatif. Menurut
Sugiyono (2012:11) menyatakan “penelitian asosiatif merupakan penelitian yang
bertujuan untuk mengetahui pengaruh ataupun hubungan antara dua variabel atau
lebih” Peneliti menggunakan jenis penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh variabel pengembangan karir dan tunjangan kesejahteraan karyawan
terhadap kinerja karyawan PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya.
3.2.  DefinisiVariabel dan Operasional Variabel
3.2.1. Variabel

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, obyek

atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012:61).
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3.2.1.1 Variabel dependen

Variabel dependen disebut sebagai variabel output, kriteria, konsekuen.
Dalam bahasa Indonesia disebut variabel terikat. Variabel terikat merupakan
variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat dari variabel bebas. Dalam
penelitian ini variabel dependen adalah kinerja karyawan (Y).
3.2.1.2 Variabel independen

Variabel independen disebut juga dengan stimulus, prediktor, antecedent.
Dalam bahasa Indonesia disebut variabel bebas. Variabel bebas adalah variabel
yang mempengaruhi atau menjadi penyebab timbulnya variabel dependen atau
variabel terikat. Dalam penelitian ini variabel independen adalah pengembangan
karir (X1) Tunjangan kesejahteraan karyawan (X2).
3.2.2. Operasional Variabel

Menurut Sugiyono (2012) definisi operasional variabel merupakan
penentuan konstruk atau sifat yang akan dipelajari sehingga menjadi variabel yang
dapat diukur. Dalam menentukan definisi operasional variabel diperlukan
menentukan jenis, indikator, serta skala dari variabelvariabel yang terkait dalam
penelitian, sehingga pengujian dapat dilakukan secara benar. Definisi operasional
variabel-variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
3.2.2.1 Variabel Dependen (Kinerja)

Kinerja adalah “kuantitas atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa
yang diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan” indikator dalam

penelitian yaitu:
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Efektivitas dan Efisiensi

Bila suatu tujuan tertentu akhirnya dapat dicapai kita boleh mengatakan bahwa
kegiatan tersebut efektif. Apabila akibat-akibat yang dicari dari kegiatan
mempunyai nilai yang lebih penting dibandingkan hasil yang tercapai,
sehingga mengakibatkan ketidakpuasan walaupun efektif, hal ini disebut tidak
efisien. Sebaliknya jika akibat yang tidak dicari-cari tidak penting/remeh,
maka kegiatan tersebut efisien. Sehubungan dengan itu kita dapat mengatakan
sesuatu efektif bila mencapai tujuan tertentu. Dikatakan efisien bila hal itu
memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas apakah efektif atau
tidak.

Otoritas dan Tanggung Jawab

Wewenang adalah hak seseorang untuk memberikan perintah (kepada
bawahan), sedangkan tanggung jawab adalah bagian yang tidak terpisahkan
atau sebagai akibat dari kepemilikan wewenang tersebut. Bila ada wewenang
berarti dengan sendirinya muncul tanggung jawab.

Disiplin

Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara
perusahaan dan karyawan. Disiplin juga berkaitan erat dengan sanksi yang
perlu dijatuhkan kepada pihak yang melanggar.

Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.
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3.2.2.2 Variabel Independen

Kinerja adalah “kuantitas atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa

yang diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan” indikator dalam

penelitian yaitu:

1.

Efektivitas dan efisiensi

Bila suatu tujuan tertentu akhirnya dapat dicapai kita boleh mengatakan bahwa
kegiatan tersebut efektif. Apabila akibat-akibat yang dicari dari kegiatan
mempunyai nilai yang lebih penting dibandingkan hasil yang tercapai,
sehingga mengakibatkan ketidakpuasan walaupun efektif, hal ini disebut tidak
efisien. Sebaliknya jika akibat yang tidak dicari-cari tidak penting/remeh,
maka kegiatan tersebut efisien. Sehubungan dengan itu kita dapat mengatakan
sesuatu efektif bila mencapai tujuan tertentu. Dikatakan efisien bila hal itu
memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas apakah efektif atau
tidak.

Otoritas dan Tanggung Jawab

Wewenang adalah hak seseorang untuk memberikan perintah (kepada
bawahan), sedangkan tanggung jawab adalah bagian yang tidak terpisahkan
atau sebagai akibat dari kepemilikan wewenang tersebut. Bila ada wewenang
berarti dengan sendirinya muncul tanggung jawab.

Disiplin

Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara
perusahaan dan karyawan. Disiplin juga berkaitan erat dengan sanksi yang

perlu dijatuhkan kepada pihak yang melanggar.
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4. Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.

3.2.2.2.1 Variabel Pengembangan Karir

Menurut Busro (2018:275) “pengembangan karir adalah suatu yang

menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi dalam

jalur karir yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan. Indikator

variabel dalam penelitian ini yaitu; Menurut Siagian (2015:207) menyatakan

bahwa indikator pengembangan karir adalah sebagai berikut:

1.

Perlakuan yang Adil dalam Berkarir

Perlakuan yang adil itu hanya bisa terwujud apabila kriteria promosi
didasarkan pada pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan
diketahui secara luas dikalangan pegawai.

Kepedulian Para Atasan Langsung

Para karyawan pada umumnya mendambakan keterlibatan atasan langsung
mereka dalam perencanaan karir masing-masing. Salah satu bentuk
keperdulian itu adalah memberikan umpan balik kepada para pegawai tentang
pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para pegawai tersebut mengetahui
potensi yang perlu diatasi. Pada gilirannya umpan balik itu merupakan bahan
penting bagi para pegawai mengenai langkah awal apa yang perlu diambilnya

agar kemungkinannya untuk dipromosikan menjadi lebih besar.
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3. Informasi tentang Berbagai Peluang Promosi
Para pegawai pada umumnya mengharapkan bahwa mereka memiliki akses
kepada informasi tentang berbagai peluang untuk dipromosikan. Akses ini
sangat penting terutama apabila lowongan yang tersedia diisi melalui proses
seleksi internal yang sifatnya kompetitif . Jika akses demikian tidak ada atau
sangat terbatas para pekerja akan mudah beranggapan bahwa prinsip keadilan
dan kesamaan dan kesempatan untuk dipertimbangkan, untuk dipromosikan
tidak diterapkan dalam organisasi. Tunjangan kesejahteraan karyawan (X2)
3.2.2.2.1 Variabel Tunjangan Kesejahteraan
Manulang (2005:15) menyatakan bahwa “tunjangan kesejahteraan
karyawan merupakan program pelayanan karyawan dan membentuk, memelihara
semangat karyawan, yaitu sejumlah ganjaran yang dimaksudkan untuk
memberikan rasa tenang bagi para pekerja yang berfungsi untuk meningkatkan
kesejahteraan kerja, pembayaran upah selama tidak bekerja dan pelayanan bagi
pekerja yang bertujuan untuk meningkatkan produktivitas tenaga kerja sehingga
tenaga kerja dapat melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya”. Menurut Maruli
(2011:26) menyatakan bahwa indikator dalam tunjangan sebagai berikut
1. Memotivasi karyawan dalam bekerja. Kompensasi dimaksudkan agar
karyawan lebih bersemangat untuk bekerja dalam rangka memenuhi
kebutuhannya.
2. Menjamin asas keadilan. Sebuah penghargaan tidak akan memacu

motivasi kerja jika dalam pemberian kompensasi tidak dilakukan secara
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adil. Memberikan rasa adil kepada karyawan sangat penting untuk
meningkatkan loyalitas karyawan
3. Bentuk tunjangan. Tunjangan dapat diberikan dalam bentuk uang ataupun

barang.
3.3. Lokasi Penelitian

Dalam penelitian ini, penulis melakukan penelitian di PT. Putra Mitraga
Dinamika Jaya yang berlokasi di Kelurahan Kandangan, Kecamatan Benowo,
Kota Surabaya, Provinsi Jawa Timur,
3.4. Populasi,Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya ( Sugiyono, 2018 ). Populasi
dalam penelitian ini merupakan seluruh karyawan PT Putra Mitraga Dinamika
Jaya yang berjumlah 45 orang.
3.4.2 Sampel

Sampel merupakan bagian dari populasi yang ingin diteliti oleh peneliti.
Menurut Sugiyono (2011:81) menyatakan “sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel merupakan bagian dari
populasi yang ada, sehingga untuk pengambilan sampel diperlukan metode
tertentu yang didasarkan oleh pertimbangan-pertimbangan yang ada. Sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh populasi / atau sampling jenuh dan

sampel yang di gunakan sebanyak 45 karyawan
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3.4.3 Teknik Pengambilan Sampel

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan teknik nonprobability
sampling. Menurut sugiyono (2012:125) menyatakan “Nonprobability sampling
adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang/kesempatan sama
bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel”. Menurut
Arikunto (2010:112) menyatakan jika sampel kurang dari 100 orang sebaiknya
diambil semuanya dan bila subjeknya besar atau lebih dari 100 orang dapat
diambil 10%-15% atau 20%-25%.

Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh populasi yaitu 45 karyawan
pada PT Putra Mitraga Dinamika Jaya. Teknik yang digunakan dalam penelitian
ini adalah sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2013:185) menyatakan sampling
jenuh adalah teknik pengambilan sampel bila semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel.

3.5. Teknik Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2013:224) menyatakan “teknik pengumpulan data
merupakan langkah yang paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama
penelitian adalah mendapatkan data”. Sedangkan menurut Komariah (2011:103)
pengertian teknik pengumpulan data adalah sebagai berikut: “Pengumpulan data
dalam penelitian ilmiah adalah prosedur sistematis untuk memperoleh data yang
diperlukan.”Dalam pengumpulan data, penelitian ini menggunakan teknik

wawancara dan kuesioner.
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1. Wawancara
Wawancara adalah proses memperoleh keterangan untuk tujuan penelitian
dengan cara tanya jawab sambil bertatap muka antara peneliti dengan dengan
responden. Sugiyono (2012:231) menyatakan “wawancara merupakan pertemuan
dua orang untuk bertukar bertukar informasi dan ide melalui tanya jawab sehingga
dapat dikontruksikan makna dalam suatu topik tertentu”. Dalam hal ini peneliti
mewawancarai karyawan pada PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya untuk
mengetahui secara langsung tentang pengembangan karir dan tunjangan
kesejahteraan karyawan terhadap kinerja karyawan.
2. Kuesioner
Menurut Sugiono (2014:142) “kuesioner merupakan teknik pengumpulan
data yang efesien apabila peneliti tahu dengan siapa variabel akan diukur dan tahu
apa yang bisa diharapkan dari responden”. Penelitian ini menggunakan kuesioner
tertutup, dimana responden hanya dapat memilih salah satu jawaban yang sudah
disiapkan oleh peneliti. Alasan peneliti menggunakan angket tertutup antara lain:
1) Angket tertutup memberikan kemudahan kepada responden dalam
memberikan jawaban.
2) Angket tertutup lebih praktis.
3) Keterbatasan waktu penelitian.
Menurut Arikunto (2010:268) menyatakan prosedur penyusunan angket
adalah sebagai berikut:
1) Merumuskan tujuan apa yang akan dicapai dengan kuesioner.
2) Mengidentifikasi variabel yang akan dijadikan sasaran kuesioner.

3) Menjabarkan setiap variabel menjadi indicator yang lebih spesifik dan

tunggal.
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Tabel 3.1

Pengumpulan Data dengan Kuesioner

Efektivitas dan efisiensi
Kinerja Otoritas dan tanggung jawab Manajer /
1
Karyawan Disiplin Atasan
Inisiatif
Perlakuan yang adil dalam berkarir
Pengembang Kepedulian para atasan langsung
2 Karir
Informasi tentang berbagai peluang
promosi Karyawan
Memotivasi karyawan dalam bekerja
Tunjangan Menjamin asas keadilan
3
Kesejahteraan -
Bentuk tunjangan

Sumber: data primer yang diolah 2018

3.5.1 Instrumen Penelitian

Menurut Sugiyono (2012:92) menyatakan instrumen penelitian untuk
penelitian kuantitatif digunakan untuk mengumpulkan data, serta instrument
penelitian akan digunakan untuk melakukan pengukuran dengan tujuan
menghasilkan data kuantitat yan akurat, maka setiap instrumen harus memiliki

skala. Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert. Menurut



34

Sugiyono (2012:93) menyatakan skala likert digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomenal sosial.
Pilihan terhadap masing-masing jawaban memiliki sekor sebagai berikut;

Tabel 3.2

Skor Jawaban

Sangat Setuju 4
Setuju 3

Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: data yang diolah 2018

3.5.2 Jenis dan Sumber Data
3.5.2.1. Data Primer
Data primer yaitu data yang diperoleh secara langsung dari sumber intern
yaitu mengadakan pertemuan dengan obyek penelitian atau pihak-pihak yang
berkepentingan dengan penelitian, melihat secara langsung keadaan dari obyek
yang diteliti atau mengadakan wawancara dengan para pekerja dan pihak

perusahaan, serta tanggapan responden terhadap kuesioner.
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3.5.2.2. Data Sekunder

Data yang langsung didapat dari pihak perusahaan misalnya: data tentang
sejarah berdirinya perusahaan, data tentang struktur organisasi perusahaan dan
beberapa data yang diberikan dari pihak perusahaan.
3.6. Teknik Keabsahan Data
3.6.1. Uji Validitas

Sebelum instrumen penelitian digunakan untuk mengumpulkan data perlu
dilakukan pengujian validitas. Hal ini digunakan untuk mendapatkan data yang
valid dari instrumen yang valid. Menurut Sugiyono (2012:121) “hasil penelitian
yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang
sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti”. Uji validitas dilakukan untuk
memastikan seberapa baik suatu istrumen digunakan dalam mengukur konsep
yang seharusnya diukur. Penelitian menggunakan instrument validitas konstruk
(Construk Validity) dengan teknik korelasi product moment. Rumus yang

digunakan peneliti dalam teknik korelasi produk moment yaitu :

N(EZXY)-(ZX)2Y)

P e e r e

Sumber: Sudijono (2008:206)

Keterangan:
r,,: Koefisien Korelasi
N : Banyaknya data keseluruhan

>X : Jumlah skor X

>Y : Jumlah skor Y
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Suatu instrumen yang valid atau sahih mempunyai validitas tinggi
sedangkan instrumen yang kurang valid berarti memiliki validitas rendah. Untuk
mengetahui apakah kuesioner yang digunakan valid atau tidak, maka (r) yang
diperoleh (rhitung) dikonsultasikan dengan (rtabel). Instrumen dikatakan valid
apabila rthitung > rtabel sedangkan jika thitung < Ttabel maka instrumen
dikatakan tidak valid. Uji validitas dapat diperoleh dengan menggunakan bantuan
Software SPSS.

3.6.2. Uji Realibilitas

Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten
atau stabil dari waktu ke waktu, Ghozali (2011:11). Dalam pengujian ini, peneliti
mengukur reliabelnya suatu variabel dengan cara melihat Cronbach Alpha dengan
signifikansi yang digunakan lebih besar dari 0,70. Suatu konstruk atau variabel
dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,70 (Ghozali,
2011:11).

3.6.3. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik harus dilakukan untuk menguji layak tidaknya model
analisis regresi yang digunakan dalam penelitian. Uji ini meliputi:

1. Menurut Ghozali (2016:154) uji normalitas dilakukan untuk menguji
apakah dalam model regresi variabel bebas (independen) dan variabel
terikat (dependen) atau keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak.

Apabila variabel tidak berdistribusi secara normal maka hasil uji statistik



37

akan mengalami penurunan. Uji normalitas data dapat dilakukan dengan

menggunakan One Sample Kolmogorov Smirnov yaitu dengan ketentuan

apabila nilai signifikan diatas 0,05 maka data dinyatakan terdistribusi

normal. Sedangkan jika hasil One sample Kolmogorov Smirnov

menunjukkan nilai signifikan dibawah 0,05 maka data dinyatakan tidak

terdistribusi normal.

2. Uji Multikolinieritas

Bertujuan untuk menguji ada tidaknya korelasi antara variabel bebas. Jika

variabel bebas saling berkorelasi di atas 0,09 mengindikasikan terjadinya

multikolinieritas. ~Model regresi mensyaratkan tidak terjadinya

multikolinieritas.

3. Uji Heteroskedastisitas

Bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi

ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain.

Model regresi mensyaratkan tidak terjadi heteroskedastisitas.
3.7. Teknik Analisis Data

Menurut Sugiyono (2016:147) yang dimaksud analisis data adalah
kegiatan setelah data dari seluruh responden atau sumber data lain terkumpul.
Kegiatan dalam analisis data adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel
dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh
responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan
untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji

hipotesis yang telah ditetapkan/diajukan.



38

Analisis data yang digunakan penulis dalam melakukan penelitian ini adalah
analisis data kuantitatif dengan menggunakan metode analisis linier berganda,
dikarenakan adanya variabel bebas (independen) yang lebih dari satu dan terdapat
satu variabel terikat (dependen). Penelitian menggunakan analisis linier berganda
yang dinyatakan dengan angka-angka dan perhitungannya menggunakan metode
statistik dimana dalam melakukan perhitungan statistiknya menggunakan program
Statistical Package Social Scienses (SPSS) versi 20.

3.7.1. Analisis Regresi Linier Berganda

Sugiyono (2014:277) menyatakan “analisis regresi linier berganda
bermaksut meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen
(kriterium), bila dua atau lebih variabel independen sebagai faktor prediator”.
Dalam penelitian menggunakan analisis regresi berganda untuk mengetahui
bagaimana pengaruh pengembangan karir dan tunjangan kesejahteraan terhadp
kinerja. Menurut Sugiyono (2014:277) menyatakan persamaan regresi linier

berganda rumus yang ditetapkan sebagai berikut:

Y =a+pB,x, +B,x, +¢

Sumber: sugiyono (2014:277)

Keterangan :
Y : Kinerja
a : Konstanta

B, B, : Koefisien Regresi
X, : Pengembangan karir

X, : Tunjangan kesejahteraan
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& : error, variabel gangguan
3.7.2. Koefisien Korelasi (R)

Analisis korelasi bertujuan untuk mengukur kekuatan asosiasi (hubungan)
linier antara dua variabel. Korelasi tidak menunjukkan hubungan fungsional atau
dengan kata lain analisis korelasi tidak membedakan antara variabel dependen
dengan variabel independen (Ghozali, 2011:95).

3.7.3. Uji Koefisien Determinasi (R2)

Uji koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien
determinasi adalah nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-
variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas.
Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel
dependen (Ghozali, 2011:97).

3.7.4. Uji Hipotesis
3.7.4.1.Uji F (Simultan)

Uji F merupakan pengujian hubungan regresi secara simultan yang
bertujuan untuk mengetahui apakah seluruh variabel independen bersama-sama
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Langkah-

langkah yang digunakan pengujian dengan menggunakan Uji F yaitu :



1.

Menentukan tingkat signifikan sebesar a=5%
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Tingkat signifikansi 0,05% atau 5% artinya kemungkinan besar hasil

penarikan kesimpulan memiliki profitabilitas 95% atau toleransi kessalahan

5%.
Mengitung Uji F (F-test)

R*.K
Foiang = (1-R*)/(n—k-1)

Keterangan:
R’ : Koefisien determinasi gabungan
k : Jumlah variabel independen
" : Jumlah sampel
Kfriteria Pengambilan keputusan

F

itung > tabel

a.H_ diterima jika F,

b. Ho tidak berhasil di terima jika F,

3.7.4.2.Uji t (Pengujian secara Parsial)

itung <

Uji stastistik t pada dasarnya menunjukan seberapa jauh pengaruh atau

variabel dalam menerangkan variasi variabel dependen. Apabila nilai statistik t

hasil perhitungannya lebih besar dari r table, membuktikan bahwa variabel

dependen secara individual mempengaruhi dependen (Ghozali,2016). Langkah-

langkah pengujian denga menggunakan Uji t adalah sebagi berikut:

1.

Menentukan tingkat siginfikan 0,05 atau 5% artinya kemunginan besar hasil

ppenarikan kesimpulan memiliki profitabilitas 95% atau toleransi kesalahan

5%.



2. Menghitung Uji t

rvn—2

t=
1-r?
keterangan :

t : Distribusi t
r : Koefisien korelasi
r? : Koefisien determinasi

n :Jumlah data atau kasus

3. Kiiteria pengambilan keputusan.

a. Hy diterima jika Uy, < t

b. Ho tigak diterima Cpjpung >t _

tabel A

41



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Lokasi / Obyek Penelitian
4.1.1.1 Profil Perusahaan
Obyek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah PT Putra
Mitraga Dinamika Jaya. PT Putra Mitraga Dinamika Jaya merupakan badan
usaha bernaungan hukum perseroan terbatas (PT). Perusahaan ini bergerak di
bidang manufaktur industri kendaraan bermotor. PT Putra Mitraga Dinamika
Jaya berlokasi di JL Raya Kandangan No 03, RT 006/01, Surabaya, 60199,
Kandangan, Benowo, Surabaya, Jawa Timur 60199.
PT Putra Mitraga Dinamika Jaya didirikan pada tanggal 03 Juni 2008.
Sampai saat ini telah tumbuh berkembang sebagai perusahaan di bidang
kendaraan bermotor perkembangan perusahaan ini cukup cepat dan signifikan
karena sebelum membangun perusahaan ini pemilik perusahaan sudah menjadi
tenaga ahli yang sudah berkecimpung dibidangnya. Ini bisa di buktikan dari
pengerjaan unit kusus Real gate (pengangkut sepeda motor) yang sudah di
produksi ratusan unit.
Dengan pesatnya perkembangan teknologi dan banyaknya permintaan
pasar perusahaan ini juga memberikan nilai tambah pada pelayanan konsumen

yang sangat baik serta miningkatnya kualitas produk yang sangat baik.

42
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4.1.1.2 Visi dan Misi

Visi :

Menjadi Perusahaan Unggul Utama serta tangguh dalam meningkatkan

pertumbuhan perekonomian nasional yang berkelanjutan untuk membangun

masadepan yang bermanfaat pada masyarakat

Misi :

1. Menjalankan usaha secara adil dengan memperhatikan asas kemanfaatan
bagi semua pihak yang terlibat dalam prinsip berkelanjutan.

2. Membangun komukasi dan membentuk kemitraan yang erat dengan seluruh
perseorangan badan usaha dan badan hukum dengan asas kebersamaan.

3. Memberikan kepastian hukum (perjanjian) yang diberikan kepada
perusahaan (mitra kerja)

4. Membangun perusahaan yang memberikan nilai tambah bagi semua pihak
yang terlibat dengan memberika solusi di sertai data/bukti/ analisa yang
berwawasan lingkungan sejalan dengan perkembangan teknologi.

4.1.2 Diskripsi Responden
Dibawah ini disajikan deskripsi responden yang disusun dalam bentuk gambar
untuk memudahkan dalam mengidentifikasi ciri-ciri responden. Penggolongan yang
dilakukan terhadap responden dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara
jelas mengenai gambaran responden sebagai objek penelitian. Deskripsi responden
merupakan sifat-sifat yang dimiliki responden berkaitan dengan identitas dari orang

tersebut.



4.1.2.1 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

44

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh gambaran tentang jenis kelamin dari

responden yang dapat dilihat pada gambar 4.1

Gambar 4.1
Jenis Kelamin
90
80
70
60
50
40
30
20
10 —
5 |
laki-laki perempuan
W Jumlah 38 7
Presentase 84.4 15.6

Sumber :Data sekunder, yang diolah tahun 2020

Berdasarkan gambar 4.2, dapat dilihat bahwa sebagian besar responden adalah

laki laki sebesar 84,4% atau 38 orang, sedangkan responden perempuan sebesar15,6%

atau 7 orang. Dapat disimpulkan bahwa jumlah responden karyawan di PT Putra

Mitraga Dinamika Jaya sebagian besar adalah laki laki.
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4.1.2.2 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh gambaran tentang usia dari responden

yang dapat dilihat pada gambar 4.2

Gambar 4.2
Usia
70
60
50
40
30
20
) ]
0 [ —
25 tahun 26-35 tahun 36-45 tahun di atas 46
kebawah
W Jumlah 12 27 4 2
Presentase 26.7 60.0 8.9 4.4

Sumber :Data sekunder, yang diolah tahun 2020
Berdasarkan gambar 4.3, dapat dilihat bahwa sebagian besar responden yaitu
sebesar 60% atau 27 orang berusia antara 26 sampai 35 tahun, kemudian disusul
responden sebesar 26,7% atau 12 orang berusia 25 tahun kebawah, kemudian
disusul responden sebesar 8,9% atau 4 orang berusia antara 35 sampai 45 tahun,

dilanjutkan responden 4,4% atau 2 orang berusia antara diatas 46 tahun.



4.1.2.3 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
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Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh gambaran tentang pendidikan dari

responden yang dapat dilihat pada gambar 4.3

Gambar 4.3
Sumber :Data sekunder, yang diolah tahun 2020
Pendidikan

70
60
50
40
30
20
0

SMA/SMK S1

HJumlah 28 17

Presentase 62.2 37.8

Sumber data sekunder, yang diolah tahun 2020

Berdasarkan gambar 4.3, dapat dilihat bahwa sebagian besar responden adalah

berlatar belakang pendidikan sma/smk yaitu

sebanyak62,2%

atau 28 orang

dibandingkan dengan responden berlatar belakang s1 sebanyak 37,8% atau 17 orang.

Dapat disimpulkan bahwa jumlah responden karyawan di PT Putra Mitraga Dinamika

Jaya sebagian besar berlatar belakang SMA/SMK.

4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian

Menurut Sugiyono (2018) menyatakan bahwa analisis deskriptif digunakan

untuk menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang
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telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang
berlaku untuk umum atau generalisasi.

Analisis deskriptif juga dapat dilakukan untuk mencari kuatnya hubungan
antara variabel melalui korelasi, melakukan prediksi dengan regresi, dan membuat
perbandingan dengan membandingkan rata - rata data sampel atau populasi, hanya
perlu diketahui bahwa dalam analisis korelasi, regresi atau membandingkan dua nilai
rata — rata atau lebih tidak perlu diuji signifikansinya Sugiyono(2018).

Penelitian ini menyebarkan kuesioner kepada 45 responden. Dari sebaran
responden selanjutnya akan diperoleh satu kecenderungan atas jawaban responden
tersebut. Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban responden terhadap jawaban
masing-masing variabel akan didasarkan pada nilai rata-rata skor jawaban. Penulis
menggunakan rentang skala dengan bobot tertinggi adalah 45 dan bobot terendah
adalah 1. Jumlah kelas 4 sehingga interval dapat dihitung sebagai berikut :

Interval = Nilai tertingei-Nilai terendah
Jumlah kelas
Interval = 4-1= 0,75

4
Tabel 4.1 Skala Data
Skala Data Kelas Kategori
1. 1.00<a <1,75 Sangat Rendah
2. 1,76 <a < 2,50 Rendah
3. 251 <a<3.25 Tinggi
4 3,26 <a =4,00 Sangat Tinggi




4.1.3.1 Kinerja Karyawan (Y)
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Hasil analisis deskriptif variabel kinerja pegawai dijelaskan sebagai berikut.

Tabel 4.2 Deskripsi
Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y)
SST TS SS Mean
Pernyataa

n % > % > % > %  |Pernyataan| Indikator | Variabel
Yl

1 0 0 0 16| 356 |29 | 644 3,64

: 3,53
Y21 0 3 167 12| 26,7 | 28 | 62,2 3,42
Y 0 | 3|67 | 21| 467 | 21| 467 | 34

- 3,51 3,57
Y41 0 0 0 17| 37,8 | 28 | 62,2 3,62
Yl

5 0 1 2,2 16| 356 | 28 | 62,2 3,6 3,6
Yl 362 | 3.62

6 0 0 0 17| 37,8 | 28 | 62,2 , )

Sumber Data Sekunder, yang diolah 2020

Berdasarkan tabel 4.2 diatas dapat diketahui bahwa rata-rata responden

menyatakan setuju pada indikator efektivitas dan efisiensi pada interval 3,26 < a

< 4,00 dengan nilai mean sebesar 3,53, sedangkan rata-rata responden

menyatakan setuju pada indikator otoritas dan tanggung jawab berada pada

interval 3,26 < a < 4,00 dengan nilai mean sebesar 3,51, kemudian rata-rata

responden menyatakan setuju pada indikator disiplin berada pada interval 3,26 <

a < 4,00 dengan nilai mean sebesar 3,6, kemudian rata-rata responden

menyatakan setuju pada indikator Inisiatif berada pada interval 3,26 < a < 4,00
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dengan nilai mean sebesar 3,62, Maka dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai

berada pada tingkat terendah dengan nilai interval sebesar 3,4 karena kinerja

telah dipersepsikan baik oleh karyawan dan indikator tanggung jawab dalam

menyelesaikan pekerjaan berada pada tingkat tertinggi dengan nilai interval

sebesar 3,62 karena karyawan dirasa memiliki tanggung jawab untuk dalam

pekerjaan. Jadi untuk gambaran variabel kinerja karyawan berada pada nilai 3,57

dimana termasuk dalam kategori sangat tinggi.

4.1.3.2 Pengembangan Karir (X1)

Hasil analisis deskriptif variabel kinerja pegawai dapat dijelaskan sebagai

berikut.
Tabel 4.3
Deskripsi Variabel Pengembangan Karir (X1)
STS TS S SS Mean
Pernyataan
> % % > % > %  |Pernyataan|Indikator| Variabel
X1.1 0 0 0 17| 37,8 28 62,2 3,56
3,49
X1.2 0 0 8,9 12| 26,7 29 64,4 3,42
X1.3 0 0 6,7 21| 46,7 21 46,7 3,40
3,33 3,46
X1.4 0 0 178 | 17| 37,8 20 444 3,26
X1.5 0 0 2,2 16 | 35,6 28 62,2 3,60
3,57
X1.6 0| 0 66 | 15| 333 | 27 | 600 | 353

Sumber Data Sekunder, yang diolah 2020




Berdasarkan tabel 4.3 diatas dapat diketahui bahwa rata-rata responden
menyatakan setuju pada indikator perlakuan yang adil dalam berkarir pada
interval 3,26 < a < 4,00 dengan nilai mean sebesar 3,49, sedangkan rata-rata
responden menyatakan setuju pada indikator kepedulian para atasan langsung
berada pada interval 3,26 < a < 4,00 dengan nilai mean sebesar 3,33, kemudian
rata-rata responden menyatakan setuju pada indicator informasi tentang berbagai
peluang promosi berada pada interval 3,26 < a < 4,00 dengan nilai mean sebesar
3,57, Maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir berada pada tingkat
terendah dengan nilai interval sebesar 3,33 beberapa karyawan belum mampu
untuk mendapatkan kenaikan jabatan dan indikator Informasi tentang berbagai
peluang promosi berada pada tingkat tertinggi dengan nilai interval sebesar 3,62
karena karyawan dirasa memiliki tanggung jawab untuk dalam pekerjaan. Jadi
untuk gambaran variabel kinerja karyawan berada pada nilai 3,46 dimana
termasuk dalam kategori sangat tinggi.

4.1.3.3 Tunjangan Kesejahteraan (X2)

50

Hasil analisis deskriptif variabel Tunjangan Kesejahteraan pegawai dapat

dijelaskan sebagai berikut.



Tabel 4.4

Tunjangan Kesejahteraan (X2)
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STS TS S SS Mean
Pernyataan
> % > % > % > 9%  |Pernyataan|Indikator | Variabel
X2.1 0 0 0 0 19 42,2 26 57,8 3,58
3,6
X2.2 0 0 0 0 17 37,8 28 62,2 3,62
X2.3 0 0 3 6,7 21 46,7 21 46,7 3,40
3,39 3,55
X2.4 0 0 2 4.4 20 44 4 22 48,9 3,37
X2.5 0 0 1 2,2 10 22,2 34 75,6 3,73
3,66
X2.6 0 0 0 0 19 42,2 26 57,8 3,58

Sumber :Data Sekunder, yang diolah 2020

Berdasarkan tabel 4.4 diatas dapat diketahui bahwa rata-rata responden

menyatakan setuju pada indikator memotivasi karyawan dalam bekerja pada

interval 3,26 < a < 4,00 dengan nilai mean sebesar 3,36, sedangkan rata-rata

responden menyatakan setuju pada indikator menjamin asas keadilan berada

pada interval 3,26 < a < 4,00 dengan nilai mean sebesar 3,39, kemudian rata-rata

responden menyatakan setuju pada indicator informasi tentang Bentuk tunjangan

berada pada interval 3,26 < a < 4,00 dengan nilai mean sebesar 3,66, Maka dapat

disimpulkan bahwa tunjangan kesejahteraan berada pada tingkat terendah

dengan nilai interval sebesar 3,39 beberapa karyawan belum mampu untuk

menjamin asas keadilan dan indikator Informasi tentang bentuk tunjangan




52

berada pada tingkat tertinggi dengan nilai interval sebesar 3,66 karena karyawan
dirasa memiliki tanggung jawab dalam pekerjaan. Jadi untuk gambaran variabel
tunjangan kesejahteraan berada pada nilai 3,55 dimana termasuk dalam kategori
sangat tinggi.
4.1.4 Hasil Analisis Data
4.1.4.1 Uji Validitas

Suatu instrumen pengukuran yang digunakan untuk mengukur sah atau valid
tidaknya suatu kuesioner atau data. Sugiyono (2016: 168) mengemukakan bahwa
hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang terkumpul
dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti. Instrumen yang
valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid.
Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur.

Instrumen dikatakan valid apabila ryjwne lebih besar riper, sedangkan instrumen
dikatakan tidak valid apabila ryjung lebih kecil rne. Jika nilai signifikan lebih kecil
sama dengan 0,05 maka variabel atau indikator tersebut valid, sedangkan apabila nilai
signifikan lebih besar sama dengan 0,05 maka variabel atau indikator tersebut tidak
valid.

Hasil pengujian validitas terhadap variabel pengembangan karir (X1),

tunjangan kesejahteraan (X2) dan kinerja karyawan (Y) adalah sebagai berikut :
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Tabel 4.5. Hasil Uji Validitas Variabel Pengembangan Karir (X1),
Tunjangan Kesejahteraan (X2) Dan Kinerja Karyawan (Y) dengan
Pembanding rgitung dengan rrape

VARIABEL PERNYATAAN R R Tabel KETERANGAN
Hitung
X1.1 0.689 0,294 VALID
X1.2 0.807 0,294 VALID
Pengembangan X1.3 0.731 0,294 VALID
Karir X1.4 0.833 0,294 VALID
X1.5 0.784 0,294 VALID
X1.6 0.763 0,294 VALID
X2.1 0.805 0,294 VALID
X2.2 0.772 0,294 VALID
Tunjangan X2.3 0.801 0,294 VALID
Kesejahteraan X2.4 0.875 0,294 VALID
X2.5 0.838 0,294 VALID
X2.6 0.587 0,294 VALID
YI.1 0.739 0,294 VALID
Y1.2 0.821 0,294 VALID
Kinerja Y13 0.589 0,294 VALID
Karyawan Y14 0.819 0,294 VALID
YL.5 0.646 0,294 VALID
Y1.6 0.701 0,294 VALID

Berdasarkan tabel 4.5. diatas, dapat diketahui bahwa pengujian validitas

terhadap variabel pengembangan karir (X1), tunjangan kesejahteraan

(X2) dan

kinerja karyawan (Y) yang dilakukan dengan perhitungan rpiwung lebih besar rype yaitu

df = (n - 2) yakni 45-2 = 43, dan a=5% sebesar 0,294 dan nilai signifikan lebih kecil

0,05. Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa semua butir pernyataan setiap

indikator yang dituangkan dalam angket dinyatakan valid.
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4.1.4.2 Uji Reliabilitas

Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach alpha> 0,70
(Ghozali, 2011). Pada tampilan tabel 4.6 menunjukkan nilai-nilai cronbach alpha
untuk variabel produktivitas kerja, keselamatan kerja, dan kesehatan kerja.

4.1.4.2.1 Kinerja(Y)
Tabel 4.6
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardized N of
Alpha Items Items
,806 815 6

Sumber : Lampiran F, output diolah 2020
Pada tampilan tabel 4.6 dapat dilihat bahwa untuk variabel kinerja
menunjukkan nilai > 0,70 yang berarti reliabel.
4.1.4.2.2 Pengembangan Karir (X1)

Tabel 4.7
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Pengembangan Karir (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardized N of
Alpha Items Items
,861 ,862 6

Sumber : Lampiran F, output diolah 2020
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Pada tampilan tabel 4.7 dapat dilihat bahwa untuk variabel pengembangan karir
menunjukkan nilai > 0,70 yang berarti reliabel.
4.1.4.2.3 Tunjangan Kesejahteraan (X2)

Tabel 4.8
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Tunjangan Kesejahteraan(X2)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardized N of
Alpha Items Items
,870 872 6

Sumber : Lampiran F, output diolah 2020
Pada tampilan tabel 4.8 dapat dilihat bahwa untuk variabel Tunjangan
Kesejahteraan menunjukkan nilai > 0,70 yang berarti reliable.
4.1.4.3 Uji Asumsi Klasik
4.1.4.3.1 Uji Normalitas
Untuk mengetahui apakah data tersebut mengikuti sebaran normal yaitu
dilakukan dengan metode Kolmogrov — Smirnov dan Shapiro Wilk. Pedoman dalam
mengambil keputusan apakah distribusi data mengikuti distribusi normal adalah
(Sumarsono, 2002) :
e Jika nilai signifikasi atau probabilitasnya < 5%, maka distribusi adalah tidak
normal.
e Jika nilai signifikasi atau probabilitasnya > 5%, maka distribusi adalah

normal.
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Berikut adalah tabel hasil uji normalitas dengan perhitungan statistik dengan

menggunakan SPSS :
Tabel 4.9
Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardiz
ed Residual

N 45
Normal Parameters*®  Mean ,0000000
s 1,03363081

Deviation
Most Extreme Absolute ,128
Differences Positive ,128
Negative -,092
Test Statistic ,128
Asymp. Sig. (2-tailed) ,063°

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
Pada tampilan tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwa untuk penyebaran data

berdistribusi normal dikarenakan nilaisignifikasi atau probabilitasnya > 5%,
4.1.4.3.2 Uji Multikolinearitas
Hasil uji data multikolinearitas yang dilakukan peneliti dengan menggunakan
aplikasi SPSS (Statistical Product and Service Solutions) V25 maka diperoleh

hasil penelitian yang mengacu pada Tabel X sebagai berikut:
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Tabel 4.10
Uji Multikolinearitas
Coefficients®
Standardi
zed
Unstandardize | Coefficie Collinearity
d Coefficients nts Statistics
Std. Tolera
Model B Error Beta T Sig. nce VIF
1  (Constant) 3,102 1,400 2,216 ,032
PENGEMBANGAN_K ,201 ,093 ,230(2,161| ,036 404 2,474
ARIR
TUNJANGAN_KESEJA
HTERAAN ,654 ,098 , 7101 6,681 | ,000 404 2,474

a. Dependent Variable: KINERJA

Sumber: Lampiran x

Berdasar Tabel Xdiinterpretasikan bahwa variabel

independen yaitu

Pengembangan Karir (PK) dan Tunjangan Kesehjateraan (TK) memiliki folerance

yang lebih besar dari 0,10 dan VIF yang tidak melebihi dari 10 sehingga dapat

dikatakan bahwa semua variabel independen bebas multikolinearitas atau tidak saling

memiliki keterkaitan.

4.1.4.3.3 Uji Heterokedasitas

Pada uji heterokedasitas, dimana dalam pengujiannya bisa dilihat dari grafik plot

dari olah data yang sudah dilakukan peneliti menggunakan SPSS V25 maka

ditunjukkan seperti pada gambar X berikut:
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Gambar 4.11
Grafik Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

Regression Studentized Residual
®
[ ]

3 -2 -1 1] 1

Regression Standardized Predicted Value

Berdasarkan gambar X dapat diketahui bahwa titik-titik menyebar diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbu Y sehingga dapat diinterpretasikan bahwa tidak terjadi

heterokedasitas atau terjadi homoskedasititsitas.

4.1.4.4 Persamaan Regresi Linier Berganda
Analisis ini digunakan untuk menganalisis pengaruh dari berbagai vaiabel
independen, yaitu perkembangan karir (X1), dan tunjangan kesejahteraan (X2)
terhadap satu variabel dependen, yaitu kinerja (Y) (Ghozali, 2009).Ringkasan hasil

pengolahan data dengan menggunakan program SPSS tersebut adalah sebagai berikut:



Tabel 4.12

Hasil Regresi Linier Berganda
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Standardi
zed
Unstandardize | Coefficie
d Coefficients nts
Std.
Model B Error Beta T Sig.
1  (Constant) 3,102 1,400 2,216 ,032
PENGEMBANGAN_K
ARIR ,201 ,093 2301 2,161 ,036
TUNJANGAN_KESEJA
HTERAAN ,654 ,008 ;7101 6,681 ,000

Sumber : Lampiran H output SPSS 2020

Dari hasil tersebut apabila ditulis dalam bentuk unstandardized dari

persamaan regresinya adalah sebagai berikut :

Y=a+Bx,+B,x, +¢

Y=3.102+0,201 X;+0,664 X»+1.400

a. Nilai konstanta sebesar 3.102. Nilai konstanta bernilai positif artinya jika skor

variabel pengembangan karir dan tunjangan kesejahteraan dianggap tidak ada

atau sama dengan 0, maka skor

b. Nilai koefisien regresi variabel pengembangan karir (X1) sebesar 0,201, hal

ini berarti bahwa jika variabel pengembangan karir meningkat sebesar satu

satuan maka variabel kinerja (Y) meningkat sebesar 0,201 kali 1 (satu) satuan
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dengan asumsi variabel lainnya tetap, begitu sebaliknya. Nilai koefisien
bertanda positif berarti arah hubungannya searah. Artinya jika pengembangan
karir karyawan semakin baik maka kinerja kerja karyawan akan meningkat,
begitu sebaliknya.

c. Nilai koefisien regresi variabel tunjangan kesejahteraan (X2) sebesar 0,664,
hal ini berarti bahwa jika variabel tunjangan kesejahteraan meningkat sebesar
satu satuan maka variabel kinerja (Y) meningkat sebesar 0,664 kali 1 (satu)
satuan dengan asumsi variabel lainnya tetap. Nilai koefisien bertanda positif
berarti arah hubungannya searah. Artinya jika tunjangan kesejahteraan
karyawan semakin baikmaka kinerja karyawan akan meningkat, begitu
sebaliknya.

4.1.4.5 Analisis Koefisien Determinasi

Berikut adalah hasil R-Square yang dapat dilihat dari tabel koefisien

determinasi dengan perhitungan statistik dengan menggunakan SPSS versi 21 :



Tabel 4.13

Koefisien Determinasi
Model Summary”

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,899¢ ,808 , 799 1,058

a. Predictors: (Constant),

TUNJANGAN_KESEJAHTERAAN,

PENGEMBANGAN_KARIR

b. Dependent Variable: KINERJA

Sumber : Lampiran H output SPSS 2020
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Jika dilihat dari nilai R-Square yang besarnya 0,808 menunjukkan bahwa

proporsi pengaruh variabel pengembangan karir (X1) dan tunjangan kesejahteraan

terhadap variabel terikat kinerja (Y) sebesar 80,8%, Artinya, pengembangan karir

(X1) dan tunjangan kesejahteraan (X2) memiliki proporsi pengaruh terhadap kinerja

karyawan (Y) sebesar 80,8%, sedangkan sisanya 19,2% (100% - 80,8% = 19,2%)

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak disertakan dalam penelitian ini.

4.1.4.6 Uji Pengaruh Simultan (Uji F)

Uji F digunakan untuk menguji ada tidaknya pengaruh variabel-variabel

independen dengan variabel dependen secara simultan (bersama-sama). Berikut

adalah hasil uji F (simultan) yang dapat dilihat dati tabel ANOVA dengan

perhitungan statistik menggunakan SPSS versi 21 berikut ini:



Tabel 4.14

Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA*
Sum of
Model Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 198,235 2 99,118 88,556 ,000°
Residual 47,009 42 1,119
Total 245,244 44

a. Dependent Variable: KINERJA
b. Predictors: (Constant), TUNJANGAN_KESEJAHTERAAN,
PENGEMBANGAN_KARIR

Sumber : Lampiran H, output SPSS 2020

Berdasarkan tabel 4.12 dapat dikatakan bahwa seluruh variabel bebas yaitu
pengembangan karir (X1) dan tunjangan kesejahteraan (X2) berpengaruh secara
simultan (bersama-sama)terhadap kinerja. Hal itu terlihat dari tingkat signifikansi
yang sebesar 0,000 < 0,05.

4.1.4.7 Uji Pengaruh Parsial (Uji t)

Uji t yaitu suatu uji untuk mengetahui signifikansi pengaruh variabel
pengembangan karir (X1) dan variabel tunjangan kesejahteraan (X2) secara parsial
atau individual terhadap variabel kinerja (Y). Berikut adalah hasil uji t (parsial) yang
dapat dilihat dati rable Coefficients” dengan perhitungan statistik menggunakan SPSS

versi 21 berikut ini:



Tabel 4.15

Hasil Uji Parsial (Uji t)
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Coefficients”
Standardi
zed
Unstandardize | Coefficie Collinearity
d Coefficients nts Statistics
Std. Tolera
Model B Error Beta T Sig. nce VIF
1  (Constant) 3,102 1,400 2,216 ,032
i];:{lfls EMBANGAN_K ,201 ,093 ,2301 2,161 ,036 404 2,474
TUNJANGAN_KESEJA
HTERAAN ,654 ,098 ,710( 6,681 | ,000 404 2,474

a. Dependent Variable: KINERJA
Sumber : Lampiran H output spss 2020

Seperti uji F yang dimudahkan dengan aplikasi SPSS, maka uji t juga dapat

dengan mudah ditarik kesimpulannya. Apabila nilai prob. t hitung (ouput SPSS

ditunjukkan pada kolom sig.) lebih kecil dari tingkat kesalahan (alpha) 0,05 (yang

telah ditentukan) maka dapat dikatakan bahwa variabel bebas (dari t hitung tersebut)

berpengaruh signifikan terhadap variabel terikatnya, sedangkan apabila nilai prob. t

hitung lebih besar dari tingkat kesalahan 0,05 maka dapat dikatakan bahwa variabel

bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel terikatnya. Dengan demikian

dapat dijelaskan sebagaimana berikut:

1. Nilai prob. t hitung dari variabel bebas pengembangan karir (X1) sebesar 0,000

yang lebih kecil dari 0,05 sehingga variabel bebas pengembangan karir (X1)

berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat Kinerja (Y) pada alpha 5% atau
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dengan kata lain, pengembangan karir (X1) berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan (Y) pada taraf keyakinan 93%.

2. Nilai prob. t hitung dari variabel bebas tunjangan kesejahteraan (X2) sebesar
0,000 yang lebih besar dari 0,05 sehingga variabel bebas tunjangan
kesejahteraan (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat kinerja (Y)
pada alpha 5% atau dengan kata lain, tunjangan kesejahteraan (X2) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada taraf keyakinan 98%.

4.2 Pembahasan
4.2.1 Deskripsi Variabel Pengembangan Karir, Tunjangan Kesejahteraan dan
Kinerja Karyawan.

Hasil pengujian deskriptif statistik bahwa variabel Pengembangan Karir
dikategori baik dengan nilai interval3,46 karena para parakaryawan selalu
mendapatkan informasi tentang promosi jabatan , variabel Tunjangan Kesejahteraan
dalam kategori baik hal ini dapat dipastikan karena sekor interval sebesar 3,55 karena
setiap karyawan memiliki tunjangan kesehatan, tunjangan hari tua dan lainnya yang
membuat karyawan sejahtera dan merasa dihargai di perusahaan , dan variabel kinerja
pegawai juga dalam kategori baik karena mempunyai interval 3,57 karna karyawan
selalu merasa aman, nyaman serta selalu dihargai oleh perusahaan.

4.2.2 Pengaruh Variabel Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan

Nilai koefisien regresi variabel pengembangan karir (X1) sebesar 0,427, hal
ini berarti bahwa jika variabel pengembangan karir meningkat sebesar satu satuan

maka variabel kinerja karyawan (Y) meningkat sebesar 0,427 kali 1 (satu) satuan
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dengan asumsi variabel lainnya tetap, begitu sebaliknya. Nilai koefisien bertanda
positif berarti arah hubungannya searah. Artinya jika pengembangan karir semakin
baik maka kinerja karyawan akansemakin baik, begitu sebaliknya.

Nilai signifikansi t untuk variabel pengembangan karir (X1) sebesar 0,000 <
0,05. Dengan demikian variabel pengembangan karir (X1) berpengaruh secara
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Hal ini bisa disebabkan kinerja
karyawan sangat dipengaruhi oleh pengembangan karir.

Pada variabel pengembangan karirn (X1) mendapatkan hasil 93% yang
menjawab sangat setuju dan 37,5 yang menjawab setuju. Dari hal ini dapat dilihat
bahwa dari segi pengembangan karir sangat mempengaruhi tolak ukur untuk menilai
kinerja karyawan karyawan.

Jadi hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa pengembangan karir memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan karyawan PT. Putra Mitraga
Dinamika Jaya di Kecamatan Benowo, Kota surabaya.

4.2.3 Pengaruh Variabel Tunjangan Kesejahteraan Terhadap Kinerja

Karyawan

Nilai koefisien regresi variabel tunjangan kesejahteraan (X2) sebesar 0,541,
hal ini berarti bahwa jika variabel tunjangan kesejahteraan meningkat sebesar satu
satuan maka variabel kinerja karyawan (Y) meningkat sebesar 0,541 kali 1 (satu)
satuan dengan asumsi variabel lainnya tetap. Nilai koefisien bertanda positif berarti
arah hubungannya searah. Artinya jika tunjangan kesejahteraan karyawan semakin

baik maka kinerja karyawan akan meningkat, begitu sebaliknya.
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Nilai signifikansi t untuk variabel tunjangan kesejahteraan (X2) sebesar 0,000
< 0,05. Dengan demikian variabel X2 tunjangan kesejahteraan berpengaruh secara
signifikan terhadap variabel Y (kinerja karyawan).). Hal ini bisa disebabkan kinerja
karyawan sangat dipengaruhi oleh tunjangan kesejahteraan karyawan.

Pada variabel tunjangan kesejahteraan (X2) mendapatkan hasil 98% yang
menjawab sangat setuju dan 46,8 yang menjawab setuju. Dari hal ini dapat dilihat
bahwa dari tunjangan kesejahteraan sangat mempengaruhi tolak ukur untuk menilai
kinerja karyawan.

Jadi hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa tunjangan kesejahteraan
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan karyawan PT. Putra
Mitraga Dinamika Jaya di Kecamatan Benowo, Kota Surabaya.

4.2.4. Pengaruh  Variabel Pengembangan Karir Dan Tunjangan
Kesejahteraan Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif
signifikan antara pengembangan karir dan tunjangan kesejahteraan terhadap kinerja
karyawan . Hal ini dibuktikan dengan uji tabel Anova atau Uji F secara empiris nilai
F hitung sebesar 88,556 dari masing-masing variabel indepedent dan variabel
dependent serta mempunyai nilai signifikan sebesar 0,000 yang memiliki pengertian
bahwa nilai signifikan pada uji F menunjukan nilai yang dibawah 0,05 atau 5%. Dari
uraian tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir (X1) dan
tunjangan kesejahteraan (X2) berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai

PT Putra Mitraga Dinamika Jaya.
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Hal tersebut diatas menunjukkan bahwa pengembangan karir dan tunjangan
kesejahteraan berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai pada PT Putra
Mitraga Dinamika Jaya. Dengan selalu memberikan suport terhadap bawahan
sehingga karyawan lebih bersemangat untuk bekerja dan setiap tahun perusahaan
mengadakan gathering agar karyawan terus termotifasi. Maka dari itu dapat

meningkatkan kinerja karyawan.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang berkaitan dengan
permasalahan dan tujuan penelitian, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Berdasarkan analisis statistic deskriptif menjelaskan bahwa Pengembangan
karir mempunyai keadaan yang baik, tunjangan kesejahteraan mampunyai
keadaan yang baik, kinera pegawai juga mempunyai keadaan yang sangat
baik, sehingga pengembangan karir, tunjangan kesejahteraan dan kinerja
pegawai di PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya dalam kondisi yang baik.

2. Variabel pengembangan karir (X1) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja (Y) pegawai PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya.

3. Tunjangan kesejahteraan (X2) juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja (Y) pegawai PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya.

4. Variabel pengembangan karir (X1), dan tunjangan kesejahteraan karyawan
(X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y) pegawai PT. Putra Mitraga Dinamika Jaya.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka
diajukan saran — saran sebagai pelengkap terhadap hasil penelitian sebagai
berikut:

1. Dari hasil penelitian diketahui bahwa variabel tunjangan kesejahteraan
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memiliki pengaruh paling besar, sehingga perusahaan perlu melakukan popla
perbaikan yang signifikan untuk sekala upah agar terjadi keadilan dan
transparansi karyawan, guna karyawan termotivasi dan meningkatkan
kinerjanya.

Perusahaan perlu memperhatikan pengembangan karir perlu di lakukan
peningkatan dan perbaikan dengan cara setiap proses mutasi ,peningkatan

jabatan harus dilakukan penilaian kerja karyawan tahunan.

Karena keterbatasan waktu, tenaga, dan biaya yang dimiliki penulis pada
penelitian ini, maka diharapkan untuk penelitian yang akan datang berkaitan
kinerja karyawan disarankan untuk mengembangkan penelitian ini dengan
mengurangi atau menambah variabel-variabel lain yang belum digunakan

dalam penelitian ini.
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PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR DAN
TUNJANGAN KESEJAHTERAAN KARYAWAN
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT.

PUTRA MITRAGA DINAMIKA JAYA

Kepada :
Yth. Bapak/Ibu/Sdr responden
Di Tempat
Dengan hormat,

Kuesioner ini ditujukan untuk tugas akhir (skripsi) sebagai salah satu
syarat untuk memperoleh gelar sarjana Fakultas Ekonomi Jurusan Manajemen di
Universitas Wijaya Putra Surabaya. Adapun judul skripsi yang saya buat yaitu
“PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR DAN TUNJANGAN
KESEJAHTERAAN KARYAWAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN
PADA PT PUTRA MITRAGA DINAMIKA JAYA” Dengan segenap
kerendahan hati, saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara untuk bersedia
meluangkan waktu mengisi kuesioner ini dengan jujur dan apa adanya.

Informasi yang Bapak/Ibu/Saudara berikan hanya digunakan untuk
kepentingan terbatas, dalam artian hanya diperlukan untuk penelitian ini saja.
Peneliti menjamin rahasia pribadi juga jawaban Bapak/Ibu/Saudara dalam

memberikan kebenaran data pada peneliti.



Atas bantuan dan kerjasamanya Bapak/Ibu/Saudara saya ucapkan

terimakasih.
Surabaya, 10 Juni 2020
Hormat saya,
YOGI ANANTA SURYA
PETUNJUK PENGISIAN

Mohon berikan tanda Check List (\) pada kolom yang dianggap paling
sesuai dengan pendapat anda.

KETERANGAN JAWABAN

1 : Sangat Tidak Setuju

2 : Tidak Setuju

3 :Setuju

4 : Sangat Setuju
DATA RESPONDEN
Petunjuk Pengisian :

Berikan tanda (\) untuk setiap jawaban dari pertanyaan-pertanyaan di

bawah ini.
1. Nama TR
2. Alamat L e,

3. Jenis Kelamin :

Laki-laki ] Perempuan

4. Usia anda pada saat ini :

25 tahun kebawah 36 - 45 tahun




26 - 35 tahun Diatas 46 tahun
5. Pendidikan
SMA/SMK
S1
No. Instrumen 1 2 3 4 | Skor
Variabel Kinerja Karyawan (Y) STS | TS | S | SS
1. | Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dengan
pemilihan cara yang baik.
2. | Memaksimalkan hasil yang kita inginkan dengan
bahan yang minim.
3. | Bertangungjawab atas tugas yang di berikan
4. | Manajer berhak memberikan perintah kepada
bawahan.
5. | Karyawan berhak mendapat jaminan kesehatan
agar lebih nyaman dalam bekerja.
6. | Pemberian insentif ke karyawan agar lebih
bersemangat dalam bekerja.
No. Instrumen 1 2 3 4 | Skor
Variabel Pengembangan Karir (X1) STS | TS| S | SS
1. | Atasan sealu memberikan suport terhadap
bawahan.
2. | profesionalisme harus di butukan dalam
menjalankan pekerjaan.
3. | berkerja sama sangat dibutuhkan dalam bekerja.
4. | atasan memberikan pelatihan kerja guna
meningkatkan kemampuan karyawan.
5. | skill mempunyai peranan penting dalam
mempercepat pekerjaan.
6. | Pekerja berhak mendapatkan promosi apabila

kinerjanya terus meningkat.




Instrumen

[98)

Variabel Tunjangan Kesejahteraan (X2)

STS

TS

Skor

1. | perusaan mecukupi kebutuhan karyawan dalam
hal meminimalisir resiko dalam bekerja.

2. | Tiap tahun perusahaan mengadakan gaethering
supaya karyawan terus termotifasi.

3. | Asaskeadilan selalu di junjung tinggi dalam suatu
perusahaan.

4. | tunjangan yang di berikan membuat saya di hargai
oleh perusahaan.

5. | upah yang di berikan perusahaan sudah sesuai
dengan kemampuan anda.

6. | perusahaan memberikan bonur apabila karyawan

bekerja dengan baik.




Lampiran SPSS

Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis kelamin Jumlah Persentase
Laki — laki 38 84,4%
Perempuan 7 15,7%

Total 45 100%

Sumber: Data primer yang diolah

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Persentase
< 25 tahun 12 26,7%
26 - 35 tahun 27 60%
36 - 45 tahun 4 8,9%
> 46 tahun 2 4.4
Total 45 100%

Sumber: Data primer yang diolah

Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase
SMP 0 0%
SMA / SMK 3 5%
Diploma 19 33%
Sarjana 21 37%
Magister 14 25%
Total 57 100%

Sumber: Data primer yang diolah




Hasil Uji Validitas VariabelKinerja (Y)

Correlations

Y11 | Y12 | Y1.3 | Y14 | Y15 | Y1.6 | KINERJA
Y1.1 Pearson Correlation 1| 6337| ,260| 5707 3137 475 739"
Sig. (2-tailed) ,000| ,084| 000 ,036 ,001 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
Y1.2 Pearson Correlation 633" 1| 5157 | 5247 | 3847 383" 8217
Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,000| ,009 ,009 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
Y1.3 Pearson Correlation 260 515" 1| ,366 | ,094 143 589"
Sig. (2-tailed) ,084| 000 013| 538 348 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
Y1.4 Pearson Correlation 5707 | 5247 | 366 1| 533" 6227 819"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,013 ,000 ,000 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
Y1.5 Pearson Correlation 313" 3847 ,004| 533" 1 533" 646"
Sig. (2-tailed) ,036| ,009| 538 000 ,000 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
Y1.6 Pearson Correlation 475" | 3837| ,143| ,6227| 533" 1 ;7017
Sig. (2-tailed) ,001| ,009| ,348| 000/ ,000 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
KINERJA  Pearson Correlation 7397 8217| 5897 ,8197| 646 | 701" 1
Sig. (2-tailed) ,000| ,000( ,000[ ,000| ,000 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Sumber : Lampiran E, output diolah 2020




Hasil Uji Validitas Variabelpengembangan karir (X1)

Correlations

PENGEMBA
NGAN_KARI
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 R
X1.1 Pearson Correlation 1| 5247 463" 465" 4737 3937 698"
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,001 ,001 ,008 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
X1.2 Pearson Correlation 524 1 624" 614" 4847 4287 807
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,001 ,003 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
X1.3 Pearson Correlation 4637 624" 1 403" 348] 516" 7317
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,006 ,019 ,000 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
X1.4 Pearson Correlation 4657 614 403" 1 7751 576 833"
Sig. (2-tailed) ,001|  ,000 ,008 ,000, ,000] ,000,
N 45 45 45 45 45 45 45
X1.5 Pearson Correlation 4737 484" 348 77571 1 579" 784"
Sig. (2-tailed) ,001 ,001 ,019 ,000 ,000 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
X1.6 Pearson Correlation 3937 428 516" 576" 579" 1 763"
Sig. (2-tailed) 008,003 ,000 ,000 ,000 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
|[PENGEMBANG Pearson Correlation 6987 807" 7317 833" 7847 763" 1
AN_KARIR . .
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45

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

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

Sumber : Lampiran E, output diolah 2020



Hasil Uji Validitas Variabel Tunjangan Kesejahteraan(X2)

Correlations

TUNJAN
GAN_KE
SEJAHTE
x21 | x22 | x23 | x24 | x25 X2.6 RAAN
X2.1 Pearson Correlation 1| 6277 4727 4987 703"| 580" 805"
Sig. (2-tailed) ,000| ,001| 000 ,000 ,000 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
X2.2 Pearson Correlation 627" 1| 4297 608" | 775" 268 772"
Sig. (2-tailed) ,000 ,003| 000 ,000 075 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
X2.3 Pearson Correlation 4727 4297 1] ,8927| 483" 302" 8017
Sig. (2-tailed) ,001| 003 ,000 ,001 ,044 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
X2.4 Pearson Correlation 498" [ 6087 | 892" 1 649" 319 875"
Sig. (2-tailed) ,000( 000 000 ,000 ,033 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
X2.5 Pearson Correlation 7037 | 7757 | 483" | 649" 1 385" 838"
Sig. (2-tailed) ,000( 000 ,001| ,000 ,009 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
X2.6 Pearson Correlation 580 | ,268| ,302°| ,3197| 385 1 587"
Sig. (2-tailed) 000 075 ,044| 033 ,009 ,000
N 45 45 45 45 45 45 45
TUNJAN  Pearson Correlation 805 | ;7727| 8017| ,875°| 838" | 587" 1
GAN_KE  sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| 000 ,000 ,000
SEART N 45 45 45 45 45 45 45
ERAAN

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Sumber : Lampiran E, output diolah 2020




Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

ltems

N of Items

,806

,815

6

Sumber : Lampiran F, output diolah 2020

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Pengembangan Karir (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

ltems

N of Items

,861

,862

6

Sumber : Lampiran F, output diolah 2020

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Tunjangan Kesejahteraan(X2)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

ltems

N of Items

,870

,872

6

Sumber : Lampiran F, output diolah 2020




Hasil Uji Normalitas

One-Sample KoImogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 45
Normal Parameters®® Mean ,0000000
Std. Deviation 1,03363081
Most Extreme Differences Absolute ,128
Positive ,128
Negative -,092
Test Statistic ,128
Asymp. Sig. (2-tailed) ,063°
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
Sumber: Lampiran G output diolah 2020
Uji Multikolinearitas
Coefficients”
Standardi
zed
Unstandardize | Coefficie Collinearity
d Coefficients nts Statistics
Std. Tolera
Model B Error Beta T Sig. nce VIF
1 (Constant) 3,102| 1,400 2,216| ,032
PENGEMBANGAN_K ,201 ,093 ,230( 2,161 ,036 404 2,474
ARIR
TUNJANGAN_KESEJA
HTERAAN ,654 ,098 ,710[ 6,681 ,000 4041 2,474

a. Dependent Variable: KINERJA




Grafik Uji Heteroskedastisitas

Regression Studentized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

-1

Regression Standardized Predicted Value

Hasil Regresi Linier Berganda

Coefficients®

Standardize
Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std. Toleranc

Model B Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 3,102 1,400 2,216 ,032

PENGEMBANGAN_KARIR ,201 ,093 ,230| 2,161 ,036 ,404 2,474

TUNJANGAN_KESEJAHTER

AAN ,654 ,098 ,710| 6,681 ,000 ,404 2,474

a. Dependent Variable: KINERJA
Sumber : Lampiran H output SPSS 2020




Koefisien Determinasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,899° ,808 ,799 1,058

a. Predictors: (Constant), TUNJANGAN_KESEJAHTERAAN,

PENG

EMBANGAN_KARIR

b. Dependent Variable: KINERJA
Sumber : Lampiran H output SPSS 2020

Hasil Uji Simultan (Uji F)
ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 198,235 2 99,118 88,556 ,000°
Residual 47,009 42 1,119
Total 245,244 44
a. Dependent Variable: KINERJA
b. Predictors: (Constant), TUNJANGAN_KESEJAHTERAAN, PENGEMBANGAN_KARIR
Sumber : Lampiran H, output SPSS 2020
Hasil Uji Parsial(Uji t)
Coefficients®
Standardize
Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std. Toleranc
Model B Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 3,102 1,400 2,216 ,032
PENGEMBANGAN_KARIR ,201 ,093 ,230| 2,161 ,036 ,404 2,474
TUNJANGAN_KESEJAHTER
AAN ,654 ,098 ,710| 6,681 ,000 ,404 2,474

a. Dependent Variable: KINERJA
Sumber : Lampiran H output spss 2020
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