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distributing questionnaires, secondary data was taken from the company.
The data analysis method used is the Variance Based Structural Equation
Avrticle Doi: Model - Partial Least Square (Smart-PLS). The results showed that
http://dx.doi.org/ 10.22441/jfm.v4i3.18507 compensation has a positive and significant effect on employee
performance, work discipline has a positive and significant effect on
employee performance, and organizational culture has a positive and
significant effect on employee performance.

Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan, disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini merupakan jenis
penelitian asosiatif kausal yang bertujuan untuk menganalisis hubungan antara satu variabel dengan variabel
lainnya atau bagaimana suatu variabel mempengaruhi variabel lain. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan
yang bekerja di PT Son Duct Sejahtera. Metode pengambilan sampel menggunakan teknik sampling jenuh dengan
jumlah sampel sebanyak 55 responden. Data primer dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner, data sekunder
diambil dari perusahaan. Metode analisis data yang digunakan adalah Variance Based Structural Equation Model
- Partial Least Square (Smart-PLS). Hasil penelitian menunjukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Kompensasi, Disiplin Kerja, Budaya Organisasi, dan Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dalam perkembangan
organisasi atau perusahaan. Dalam suatu organisasi perusahaan, baik pemerintah maupun swasta
sangat diperlukan kualitas sumber daya manusia yang baik sehingga dapat bekerja secara optimal.
(Arif et al., (2019). Tenaga kerja yang handal dibutuhkan oleh perusahaan untuk mencapai tujuan.
Sumber Daya Manusia adalah sumber daya yang memiliki nilai, keterampilan, pengetahuan,
dorongan, dan pekerjaan yang dapat dihasilkan bagi perusahaan. Untuk mencapai keberhasilan
perusahaan dapat dilakukan dengan meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan
salah satu faktor penting bagi organisasi atau perusahaan mencapai tujuannya. Kinerja sebagai
perwujudan apakah seorang karyawan dalam organisasi memiliki prestasi yang sesuai dengan
pekerjaan dan peranannya dalam perusahaan tersebut dalam periode tertentu. Kinerja merupakan
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salah satu ukuran efektifitas atau pencapaian tujuan organisasi, (Noermijati, 2013) dalam (Arif et
al., 2019)

Kinerja pada dasarnya mencakup sikap dan perilaku yang selalu memiliki pandangan
bahwa pekerjaan yang dilaksanakan saat ini harus lebih baik dibanding pekerjaan yang dilakukan
sebelumnya, dan untuk waktu yang akan datang pekerjaan yang dilakukan lebih baik dibanding
saat ini.

Untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi diperlukan hubungan yang menguntungkan
antara perusahaan dan karyawan. Karyawan bekerja dengan baik pada perusahaan, sedangkan
perusahaan memberikan kompensasi yang sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan (Wijaya et al.,
2019). Permasalahan pemberian kompensasi sering dihadapi oleh banyak perusahaan. Pada
karyawan PT Son Duct Sejahtera kompensasi yang diberikan masih dirasa tidak sesuai, hal ini
sesuai dengan hasil wawancara dengan karyawan, dimana kompensasi adalah segala sesuatu yang
diterima oleh seseorang atas jasa yang telah diberikan. Kompensasi dapat diberikan berupa uang
ataupun barang, kompensasi terdiri dari dua bagian yaitu kompensasi langsung dan kompensasi
tidak langsung. Kadarisman (2012) dalam (Arif et al., 2019) menyatakan bahwa Kompensasi
merupakan apa yang seorang karyawan terima sebagai balasan dari pekerjaan yang telah ia lakukan.
Baik dalam bentuk upah per jam atau gaji berkala telah diatur atau dikelola oleh departemen sumber
daya manusia.

Disiplin adalah ketaatan terhadap peraturan yang ada dalam perusahaan, yang membuatnya
dengan tulus mematuhi peraturan yang berlaku (Sutrisno, 2014), sehingga ketika peraturan yang
ada di perusahaan diabaikan, atau sering dilanggar, menunjukan bahwa karyawan memiliki disiplin
kerja yang buruk. Tanpa disiplin karyawan yang baik sulit bagi organisasi perusahaan mencapai
tujuan dan hasil yang optimal. Dan kedisiplinan adalah sifat seorang pegawai yang secara sadar
mematuhi peraturan dan ketentuan organisasi.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah budaya organisasi. Budaya
organisasi adalah seperangkat asumsi yang mendasari keyakinan yang dipegang oleh karyawan
dalam organisasi, kemudian dikembangkan dan diturunkan untuk mengatasi adaptasi eksternal dan
masalah integrasi internal (Limaj & Bernroider, 2019; Miller, 2006). Beberapa karyawan pada PT
Son Duct Sejahtera tidak memiliki kesempatan untuk mengembangkan karirnya dalam perusahaan,
selain itu beberapa karyawan tidak berani mengambil risiko ataupun keputusan terkait dengan
pekerjaan. Menurut Luthans (2011) dalam (Muis et al., 2018) Budaya organisasi merupakan
kumpulan nilai-nilai dan norma dalam suatu organisasi yang mengikat anggota organisasi untuk
berinteraksi satu dengan yang lain. Budaya organisasi dibentuk oleh orang-orang di dalam
organisasi, etika organisasi, hak kerja yang diberikan kepada karyawan, dan jenis struktur yang
digunakan organisasi.

Berdasarkan penelitian terdahulu tentang pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
oleh (Wibowo dan Adilla, 2019), didapatkan kesimpulan bahwa kompensasi memberikan pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan, dan hal ini berbeda dengan hasil penelitian dari
(Wijaya et al., 2019) yang menyatakan bahwa variabel kompensasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Sementara untuk penelitian terhadap pengaruh Disiplin Kerja terhadap kinerja
karyawan oleh (Muspiron et al., 2020) membuktikan bahwa terdapat pengaruh antara disiplin kerja
dengan kinerja karyawan dan cukup berbeda dengan hasil penelitian dari (Angriani & Eliyana,
2020) yang menyatakan bahwa Disiplin kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai. Untuk budaya organisasi pada penelitian (Maryati et al., 2019), (Mukhrojin,
2020), dan (Puspitasari et al., 2021) mendapat kesimpulan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan, dan hal ini berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Paais & Pattiruhu, 2020) Penelitian ini membuktikan bahwa tidak ada pengaruh antara Budaya
Organisasi dengan Kinerja Karyawan, begitupun dengan penelitian (Girsang, 2019) yang
menunjukan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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KAJIAN PUSTAKA
Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2014), manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan,
karyawan, dan masyarakat. Menurut Mangkunegara (2017), manajemen sumber daya manusia
merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan
terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi.

Kinerja Karyawan

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan pekerjaan (job
requirement). Suatu pekerjaan mempunyai syarat-syarat tertentu yang harus dilakukan dalam mencapai
tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan (job standards) (Bangun, 2012). Menurut (Robbins,
2012) kinerja karyawan adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang didapat oleh
seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. Kinerja adalah hasil
kualitas dan kuantitas kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan (Mangkunegara, 2014). Menurut Robbins (2012) dalam mangkunegara
(2014) dimensi dan Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu, yaitu: 1) Kualitas kerja,
2) Kuantitas kerja, 3) Kerjasama, 4) Tanggung jawab, 5) Inisiatif.

Kompensasi

Kompensasi adalah semua pembayaran yang diterima oleh karyawan untuk jasa yang diberikan
atau hasilnya untuk organisasi atau perusahaan. Imbalannya bisa berupa uang tunai atau barang, baik
secara langsung maupun tidak langsung. disediakan oleh organisasi untuk pekerja kerja atau layanan di
organisasi atau perusahaan. Menurut Sutrisno (2012) kompensasi adalah segala jenis penghargaan yang
berbentuk uang atau bukan uang yang diberikan kepada karyawan secara layak dan adil sesuai dengan
jasanya dalam mencapai tujuan perusahaan. Menurut Hasibuan (2014), Kompensasi adalah semua
pendapatan berupa uang, berupa barang baik langsung maupun tidak langsung, yang diterima oleh
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Kompensasi yang diberikan
kepada karyawan dapat berupa finansial (uang) atau non finansial (pembayaran, barang, diberikan
berdasarkan kebijakan perusahaan kepada seluruh karyawan dalam upaya meningkatkan kesejahteraan
karyawan. Sutrisno (2012) mengemukakan kompensasi menjadi dua kategori yaitu: Kompensasi
langsung dan kompensasi tidak langsung.

Disiplin Kerja

Disiplin adalah sikap hormat terhadap aturan dan peraturan perusahaan yang ada di dalam diri
karyawan, yang menyebabkannya untuk menyesuaikan diri secara sukarela pada aturan dan peraturan
perusahaan (Sutrisno, 2012), sehingga ketika aturan atau peraturan yang ada di perusahaan diabaikan,
atau sering dilanggar, dan karyawan memiliki disiplin kerja yang buruk.
Disiplin kerja menurut Hasibuan (2012) adalah kesadaran dan kemauan seseorang untuk mentaati segala
peraturan perusahaan dan norma sosial yang berlaku. Disiplin kerja merupakan alat yang digunakan
manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka mau mengubah suatu perilaku serta
sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan untuk mematuhi semua aturan perusahaan
dan norma sosial yang berlaku (Rivai & Sagala, 2011) dalam (Arif et al., 2019). Tanpa disiplin kerja
karyawan yang baik sulit bagi organisasi perusahaan untuk mencapai hasil yang optimal, dan kesiplinan
adalah sifat seorang pegawai yang secara sadar mematuhi peraturan dan ketentuan organisasi tertentu.
Menurut Hasibuan (2012) dalam dimensi dan indikator disiplin kerja yaitu: (a) Tujuan Kemampuan, (b)
Tingkat kewaspadaan karyawan, (c¢) Ketaatan pada standar kerja.

368 ‘http://pubIikasi.mercubuana.ac.idlindex.phpljfm



JFM : Journal of Fundamental Management p-ISSN: 2086-7662
Volume 4 Nomor 3 | November 2024 e-ISSN: 2622-1950

Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah seperangkat nilai, keyakinan, sikap dan tradisi yang mengikat anggota
organisasi secara bersama-sama sebagai acuan untuk bekerja dan berinteraksi dengan sesama anggota
organisasi (Ancok, 2012). Hofstede dalam Koesmono (2011) menyatakan bahwa budaya adalah
berbagai interaksi dari sifat-sifat kebiasaan yang mempengaruhi sekelompok orang di lingkungan
mereka. Budaya adalah sebuah pola aktivitas manusia yang diturunkan secara sistematis dari generasi
ke generasi melalui beragam proses pembelajaran untuk membentuk cara hidup tertentu yang paling
sesuai dengan lingkungannya. Adapun penerapannya dalam organisasi untuk menjadi budaya organisasi
(Wibowo, 2011). Menurut Robbins dalam Ancok (2012), tujuh komponen dapat dijadikan dimensi
untuk mengukur budaya organisasi. Dimensi tersebut adalah sebagai berikut: (a) Keberanian untuk
berinovasi dan mengambil resiko, (b) Perhatian terhadap detail, (c) Orientasi Hasil, (d) Orientasi
manusia, (e) Fokus pada kerja tim, (f) Agresivitas karyawan dalam pekerjaan, dan (g) Stabilitas.

Kerangka Konseptual
Kinerja karyawan sebagai variabel terikat sedangkan kompensasi, disiplin kerja dan budaya organisasi
sebagai variabel bebas. Kerangka Konseptual pada penelitian ini digambarkan dalam gambar berikut
ini:

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Budaya Organisasi
(X3)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

Hipotesis

H1: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

H2: Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan

H3: Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan

METODE

Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah desain penelitian kausal dengan
menggunakan pendekatan analisis kuantitatif. Desain penelitian kausal berguna untuk menganalisis
hubungan-hubungan antara satu variabel dengan variabel lainnya atau bagaimana suatu variabel
mempengaruhi variabel lainnya. Desain kausal menguji hubungan sebab akibat. Sugiyono (2019) kasual
adalah hubungan yang bersifat sebab akibat, jadi terdapat variabel yang mempengaruhi dan variabel
yang di pengaruhi. Penelitian ini merupakan penelitian untuk mengetahui pengaruh variabel independen
yaitu kompensasi, disiplin kerja, dan budaya organisasi terhadap satu variabel dependen yaitu kinerja
karyawan.

Menurut Sugiyono (2019) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau
subyek yang mempunyai bobot dan karakteristik tertentu yang ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah Karyawan PT Son Duct Sejahtera
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yang memiliki jumlah 55 orang. Menurut Sugiyono (2019) sampel adalah bagian dari kuantitas dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, dapat disimpulkan sampel merupakan responden yang
dipilih peneliti untuk memilih data penelitian. Dalam penelitian ini penentuan besarnya sampel adalah
dengan sampel jenuh. Menurut sugiyono (2017) pengertian dari sampel jenuh adalah teknik penentuan
sampel apabila semua anggota populasi dijadikan sampel, hal ini dilakukan apabila jumlah populasi
relative kecil. Sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 55 responden.

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan menyebarkan kuesioner pada
objek penelitian, yaitu karyawan PT Son Duct Sejahtera. Kuesioner merupakan instrumen pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya (Sugiyono 2016). Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah Component atau Variance Based Structural Equation Model dimana dalam pengolahan
datanya menggunakan program Partial Least Square (Smart-PLS) versi 3 PLS. PLS digunakan untuk
menkonfirmasi teori, selain itu digunakan juga untuk menjelaskan ada atau tidaknya hubungan antara
variabel laten.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Hasil pengujian outer model

Pengujian Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksi indikator dinilai
berdasarkan korelasi antara item score atau component score dengan construct score yang dihitung
dengan PLS. Indikator reflektif individu dianggap valid jika memiliki nilai korelasi diatas 0.70. Pada
sebagian besar referensi, nilai loading factor sebesar 0.50 atau lebih dianggap memiliki validasi yang
cukup kuat untuk menjelaskan konstruksi laten (Hair et al 2010; Ghozali 2016). Dengan melihat hasil
output korelasi antar indikator dengan konstruknya seperti terlihat pada tabel dan gambar struktural
dibawah ini:

Gambar 2. Hasil Algoritma PLS (modifikasi)
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Tabel 1. Hasil Pengujian AVE
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Variabel Average Vaz'ral\f\;l/rllzc)e Extracted
Budaya Organisasi 0.561
Displin Kerja 0.588
Kinerja Karyawan 0.512
Kompensasi 0.514

Sumber: Hasil Output SmartPLS 3.0, 2022

Average Variance Extracted (AVE) dapat dinyatakan valid jika memiliki nilai > 0,50 dan dapat dilihat
dari pengujian tabel diatas yang menunjukan bahwa semua variabel sudah memiliki nilai > 0,50 maka
dari itu pengujian average variance extracted (AVE) dapat dikatakan valid (Ghozali, 2014).

Tabel 2. Hasil Pengujian Composite Reliability & Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach's Alpha gzlr?;;f::; Keterangan
Budaya Organisasi 0.939 0.947 Reliabel
Displin Kerja 0.880 0.908 Reliabel
Kinerja Karyawan 0.903 0.920 Reliabel
Kompensasi 0.810 0.862 Reliabel

Sumber: Hasil Output SmartPLS 3.0, 2022

Berdasarkan Tabel hasil pengujian composite reliability dan cronbach’s alpha menunjukan nilai
yang memuaskan, karena seluruh variabel laten memiliki nilai composite reliability dan cronbach’s
alpha > 0.70. Hal ini berarti seluruh variabel laten dikatakan reliabel.

Tabel 3. Hasil Pengujian Nilai R-square

Variabel Endogen R Square

Kinerja Karyawan 0.853
Sumber: Hasil Output SmartPLS 3.0, 2022

Model structural mengindikasikan bahwa model pada variabel Kinerja Karyawan dapat
dikatakan cukup tinggi karena memiliki nilai di atas 0,5. Model pengaruh laten (Kompensasi, disiplin
kerja, dan budaya organisasi) terhadap kinerja karyawan memberikan nilai R-square sebesar 0,853 yang
dapat diinterpretasikan bahwa variabilitas konstruk kompensasi, disiplin kerja, dan budaya organisasi
cukup kuat dalam mempengaruhi kinerja karyawan yaitu sebesar 85,3% sedangkan sisanya 14,7%
dijelaskan oleh variabel lain diluar dari variabel yang diteliti.

Hasil Pengujian Goodness of Fit Model

Pengujian Goodness of Fit Model struktural pada inner model mengunakan nilai predictive-
relevance (Q?). Nilai Q-square lebih besar 0 (nol) menunjukan bahwa model mempunyai nilai predictive
relevance. Nilai R-square tiap-tiap variabel endogen dalam penelitian ini dapat dilihat pada perhitungan
berikut ini:

Nilai predictive relevance diperoleh dengan rumus:

Q* =1-(1—-R1(1—-R,)
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Q? =1-(1-0.853)
Q? =1-(0.147)
Q% =0.853

Hasil perhitungan diatas memperlihatkan nilai predictive-relevance sebesar 0.853 yaitu lebih besar
0 (nol). Hal itu berarti bahwa 85.3% pada kinerja karyawan (variabel dependen) dijelaskan oleh variabel
independen yang digunakan. Dengan demikian model dikatakan layak memiliki nilai prediktif yang
relevan.

Tabel 4. Hasil Pengujian Hipotesis

Original | Sample | Standard T Statistics P
Sample | Mean | Deviation /STDEVD | Val Keterangan
©) | () | (sTDEYV) | (O/STDEVD | Values

Budaya
Organisasi - Positif -
> Kinerja 0.592 0.572 0.106 5.588 0.000 Signifikan
Karyawan
Displin
Kerja -> 0.196 | 0.207 | 0.098 1.991 0.047 | Positif-
Kinerja Signifikan
Karyawan
Kompensasi Positif -
-> Kinerja 0.209 0.224 0.082 2.546 0.011 anifik
Karyawan Signifikan

Sumber: Hasil Output SmartPLS 3.0, 2022

Gambar 3. Hasil Uji Boostrapping
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1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil dari data yang telah diolah dimana nilai original sample menunjukkan nilai
positif, dan pada nilai P Values menunjukkan kurang dari 0.05, hasil ini menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Wibowo
dan Adilla, 2019), (Asriani et al., 2020), dan (Fachriyah dan Wijayanti, 2021) yang dalam penelitiannya
menyatakan bahwa bahwa kompensasi memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan.

2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan uji hipotesis pada penelitian ini diperoleh hasil nilai T-statistic sebesar 1.991, nilali
original sample sebesar 0.196, dan nilai P Values sebesar 0.047. Nilai T-statistic lebih besar dari nilai
T-table 1.96, nilai original sample menunjukkan nilai positif, dan pada nilai P Values menunjukkan
kurang dari 0.05, hasil ini menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Muspiron et al., 2020) dan
(Puspitasari et al., 2021) yang membuktikan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Nilai original sample menunjukkan nilai positif, dan pada nilai P Values menunjukkan kurang
dari 0.05, hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis ketiga (H3) diterima dan budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Maryati et al., 2019), (Mukhrojin, (2020), dan (Puspitasari et al., 2021)
yang menunjukan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

PENUTUP
Simpulan

Penelitian ini mencoba menganalisis variabel-variabel yang berkaitan dengan kompensasi,
disiplin kerja, budaya organisasi dan kinerja karyawan. Dari hasil pengujian hipotesis dan pembahasan
dalam penelitian ini, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa semakin besarnya kompensasi yang diterima
karyawan maka dapat meningkatkan kinerja yang baik bagi karyawan.

2. Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa Disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa semakin baik disiplin kerja yang
dimiliki seorang karyawan maka akan semakin baik kinerja karyawan tersebut.

3. Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa Budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa semakin baik budaya organisasi yang
terdapat didalam organisasi tersebut maka akan dapat meningkatkan kinerja pegawai di organisasi
tersebut.

Saran
Berdasarkan kesimpulan di atas, maka dapat dikemukakan beberapa saran yang menjadi bahan

pertimbangan bagi perusahaan maupun bagi peneliti selanjutnya:

1. Bagi Perusahaan

a. Berkaitan dengan kompensasi, perusahaan diharapkan lebih memperhatikan kompensasi untuk

karyawan agar kinerja karyawan semakin meningkat, upaya yang dapat dilakukan perusahaan
seperti pemberian asuransi kepada karyawan agar karyawan merasa lebih terjaga, dan juga
meningkatkan tunjangan lainnya dalam bekerja sehingga karyawan dapat lebih bersemangat
dalam bekerja dan kinerja karyawan meningkat.
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b. Berkaitan dengan disiplin kerja yang berdasarkan pada hasil boostrapping dalam variable
disiplin kerja, perusahaan harus memperhatikan disiplin kerja karyawan terutama pada tingkat
kehadiran karyawan, dimana masih banyaknnya karyawan yang melakukan absen bekerja untuk
dapat diberikan batasan ataupun teguran agar karyawan tidak terlalu sering absen bekerja.
c. Berkaitan dengan budaya organisasi perusahaan sebaiknya lebih menanamkan dan
mengingatkan untuk selalu melakukan pekerjaan dengan teliti, tidak tergesa-gesa dan focus
terhadap pekerjaan yang dilakukan dan bekerja dengan maksimal dalam perusahaan tersebut
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan yang ada dalam perusahaan.
d. Berkaitan dengan kinerja karyawan diharapkan perusahaan dapat melakukan monitoring
terhadap pekerjaan yang dilakukan karyawan dalam perusahaan terutama pada karyawan yang
tidak dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tim. Perusahaan diharapkan dapat meberikan
pelatihan dan juga pengembangan kinerja agar karyawan dapat mengatasi permasalahan yang
dihadapi dan lebih teliti dalam bekerja.
2. Saran untuk Peneliti Selanjutnya

Saran untuk peneliti selanjutnya, yang akan melakukan penelitian dalam bidang yang sama dan
menggunakan skripsi ini sebagai referensi, maka kiranya perlu menambahkan jumlah kuesioner
sehingga hasilnya dapat lebih valid dan dikaji kembali karena tidak menutup kemungkinan ada
pernyataan-pernyataan yang belum sesuai, karena peneliti merasa masih terdapat banyak kekurangan
dan keterbatasan dalam menyelesaikan skripsi ini.
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