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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji, dan mengetahui adanya pengaruh
kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja karyawan yang ada di Taman
Indie Resto Malang. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan
menyebar kuesioner ke 35 karyawan Taman Indie Resto Malang. Penelitian
menggunakan sampel jenuh dimana semua karyawan dijadikan responden.
Teknik analisis menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji normalitas, uji
multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, uji regresi berganda, uji
determinasi r, uji t, dan wji f. Hasil penelitian data menunjukkan bahwa: (1)
Kompetensi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi
kompetensi karyawan maka semakin tinggi kinerja karyawan, (2)
Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Kesesuaian
kompensasi yang diterima dan peningkatan kompensasi akan meningkatkan
kinerja karyawan, (3) Kompetensi dan Kompensasi memiliki pengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Semakin baik kompetensi yang dilakukan dan
diberikan serta kesesuaian akan kompensasi yang didapat akan
meningkatkan semangat dalam bekerja sehingga akan menghasilkan kinerja
yang memuaskan.

Kata kunci : Kinerja Karyawan, kompensasi, Kompetensi.

PENDAHULUAN

Laju roda perusahaan akan berjalan baik ketika perusahaan menghasilkan
pencapaian baik dan karyawan memiliki kinerja yang baik. Ketika karyawan tidak
memiliki kompetensi yang baik maka tidak akan menghasilkan kinerja yang baik. Jika
perusahaan ingin mencapai kinerja yang maksimal maka diperlukannya SDM yang
berkualitas dalam melakukan operasional perusahaan.

Kompetensi menjadikan karyawan sebagai alat ukur dalam suatu pekerjaan.
Adanya pemberian kompensasi yang sesuai, karyawan menjadi lebih bersemangat
dalam dan berupaya untuk mengatasi permasalahan yang terjadi. Kinerja Karyawan
akan menyangkut kualitas dan jumlah dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Selama ini perbedaan kompensasi yang diterima karyawan karena adanya
perbedaan kompetensi telah menjadi penyebab menurunnya kinerja.

Terdapat perbedaan kompetensi yang dimiliki oleh karyawan part time kontrak atau
tetap. Kompensasi yang diterima juga berbeda sesuai dengan status karyawan baik
secara kompensasi finansial ataupun kompensasi non finansial. Terdapat beberapa
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karyawan yang dimana mereka sudah memiliki kompetensi yang sesuai dengan
bidangnya dan sudah dikatakan mampu serta sudah mendapat kompensasi yang sesuai
namun menghasilkan kinerja yang kurang baik dan sebaliknya.

TELAAH LITERATUR
Manajemen Sumber Daya Manusia

Sutrisno Edi ( 2012) Manajemen sumber daya manusia adalah manajemen dalam
mengatur pegawai yang siap, mampu, dan siaga dalam mencapai tujuan-tujuan
organisasi. Hasibuan (2013). Sumber daya manusia diharapkan mampu menjalankan
tanggung jawab untuk mengelola aset dan berkontribusi secara optimal.

Kompetensi

Rosidah (2013) mencirikan keterampilan sebagai kualitas dasar individu yang
memberdayakan individu tersebut untuk memberikan eksekusi yang tak tertandingi
dalam pekerjaannya. Menurut Moeheriono, (2013) adalah kualitas-kualitas yang
mendasari individu terkait dengan kelangsungan pelaksanaan individu dalam
pekerjaannya atau atribut fundamental dari orang-orang yang memiliki hubungan sebab
akibat atau sebagai hubungan sebab akibat dengan tindakan yang digunakan sebagai
semacam perspektif, sukses atau fantastis atau eksekusi dominan di tempat kerja atau
dalam keadaan tertentu.

Kompensasi

Gomez-Mejia (2012) mengatakan bahwa gaji adalah bentuk penghargaan dari
organisasi kepada pekerja mengingat komitmen mereka. Penghargaan yang
dimaksudkan merupakan pemberian kompensasi kepada karyawan. Bentuk kompensasi
terdiri atas upah atau gaji, intensif, tunjangan, fasilitas, dan lainnya.

Wijaya (2017:100) Upah adalah kompensasi yang diberikan oleh asosiasi atau
organisasi kepada pekerja, yang dapat berupa uang atau non uang, untuk jangka waktu
yang layak.

Kinerja Karyawan

Gomez (2010: 136) Kinerja Karyawan adalah rekaman hasil karya atas suatu
kemampuan atau gerakan kerja tertentu dalam kurun waktu tertentu, ada kurang lebih
dua hal utama yang diharapkan agar suatu eksibisi berhasil melakukan pemeriksaan,
yaitu pertama, adanya aturan-aturan eksekusi yang dapat diestimasi secara tidak
memihak dan kedua, adanya objektivitas dalam siklus penilaian.

Hatsuko (2011:34) bahwa ada 3 macam model eksekusi yang mendasar, yaitu
standar mengingat gagasan memusatkan perhatian pada kualitas individu seorang
perwakilan, perilaku menyusun pusat aturan sehubungan dengan bagaimana pekerjaan
selesai, dan model berbasis hasil.

Hipotesis

Hipotesis dalam penelitian ini ditetapkan sebagai berikut:

Hal : Kompetensi berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan pada Taman
Indie Resto Malang.

Ha2 : Kompensasi berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan pada Taman
Indie Resto Malang.
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Ha3 : Kompetensi dan kompensasi berpengaruh dalam meningkatkan kinerja
karyawan di Taman Indie Resto Malang.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dibuat dengan menggunakan metode kuantitatif. (Hermawan dan
Santosa, 2020). Pemeriksaan kuantitatif digunakan untuk menjawab definisi masalah
dengan memanfaatkan ide dan spekulasi sehingga teori dapat diketahui.

Sugiono (2015) mengartikan variabel penelitian adalah sesuatu hal yang berbentuk
apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi
tentang hal tersebut dan kemudian ditarik kesimpulannya.

1. Variabel Bebas

Faktor-faktor yang tidak memiliki alasan yang jelas atau tidak ada baut yang
menyorotinya. Faktor bebas dalam penelitian ini adalah kapabilitas (X1) dan
remunerasi (X2).

Kompetensi adalah pengetahuan, dan kemampuan yang dimiliki seseorang,
baik secara alami maupun yang dilatih, yang akan menjadi bagian dari dirinya,
sehingga nantinya dapat menjalankan penampilan kognisi, afeksi, dan perilaku
psikomotorik tertentu. Pointer kemampuan adalah kemampuan, informasi, ide diri,
sifat, motif.

Kompensasi adalah bentuk pemberian penghargaan baik berupa materiel atau
non materiel dari perusahaan kepada karyawan karena kontribusi yang telah
diberikan oleh seorang karyawan kepada perusahaan mereka. Indikator kompensasi
dapat diukur melalui perlindungan, kompensasi, penghargaan, tunjangan.

2. Variabel Terikat

Variabel yang memiliki anak panah menuju kearah variabel tertentu. Yang
merupakan variabel terikat pada penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y).
Kinerja adalah hasil yang diperoleh dari fungsi suatu pekerjaan atau kegiatan
tertentu selama kurun waktu tertentu. Indikator kinerja karyawan adalah kualitas,
jumlah, kecepatan, kolaborasi, kehadiran.

Populasi dalam penelitian ini ada seluruh karyawan di Taman Indie Resto Kota
Malang yang beralamat di Jalan Araya Megah No. 9 Kota Malang yang berjumlah
35 karyawan. Sampel merupakan bagian dari populasi yang di ambil melalui cara
tertentu, dengan jelas dan lengkap yang dianggap bisa mewakili populasi. Apabila
subjek kurang dari seratus, maka akan lebih baik jika digunakan semua. Pada
penelitian yang dilakukan, peneliti menggunakan sampel jenuh dengan
menggunakan seluruh populasi sampel Taman Indie Resto sebanyak 35 karyawan.

Teknik analisis data yang dipakai pada penelitian ini adalah:
1. Analisa Deskriptif

Pemeriksaan ini digunakan untuk merencanakan penelitian yang menghasilkan

tipe kepribadian responden dan tanggapan terhadap setiap variabel.
2. Uji Analisis Data

a. Uji Validitas

Uji ini digunakan untuk mrnguji kevalidan angket atau kuisioner.

b. Uji Relabilitas

Kualitas estimasi yang tak tergoyahkan menunjukkan seberapa besar hasil

komputasi dapat diandalkan.

c. Uji Normalis
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Tes kebiasan digunakan untuk menguji apakah model relaps memiliki dispersi
normal.

d. Uji Multikoniearitas
Uji multikolinearitas memutuskan apakah hubungan antara faktor-faktor bebas
bersifat multikolinearitas atau tidak. Multikolinearitas terjadi dengan asumsi
bahwa koefisien hubungan antara faktor otonom lebih dari 0,600 dan jika lebih
kecil atau setara dengan 0,600, multikolinearitas tidak terjadi.

e. Uji Heterokadastisitas
Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan teknik Glejser. Jika
setiap variabel otonom mempengaruhi sisa yang tak terbantahkan (o = 0,05),
maka tidak ada heteroskedastisitas dalam model relaps.

f.  Uji Autokorelasi
Uji autokorelasi harus dimungkinkan dengan uji Durbin-Watson (d). Hasil
estimasi dikontraskan dan tabel bernilai o = 0,05. Tabel d memiliki dua kualitas
d, khususnya nilai sejauh mungkin (dU) dan nilai sejauh mungkin (dL) dengan
kenaikan n dan k yang berbeda.

g. Analisa Regresi
Penelitian ini menggunakan berbagai model relaps lurus. Model pemeriksaan
relaps ini bertujuan untuk menentukan hubungan sebab akibat antara setiap
variabel dalam tinjauan.

h. Koefisien Determinasi
Koefisien determinan (R2) secara efektif menentukan arti variabel, sehingga
koefisien jaminan harus dicari (suatu tindakan yang menunjukkan cara bahwa
banyak variasi informasi dapat dipahami oleh model relaps).

. UiT
Pada dasarnya ini menunjukkan seberapa jauh dampak dari satu variabel
informatif secara independen masuk akal dari variasi variabel dependen.

j. UjiF
Pada dasarnya uji pengukuran F digunakan untuk menunjukkan apakah setiap
faktor otonom yang diingat untuk model saling mempengaruhi variabel
dependen.

3. Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis menggunakan pengujian signifikansi untuk setiap variabel

yang digunakan untuk memastikan ada pengaruh atau tidak dalam pengujian

variabel.

HASIL PENELITIAN
Analisa Deskriptif

Berdasarkan jenis kelamin responden, penelitian ini terdiri dari 2 yaitu laki-laki dan
perempuan terhadap 35 responden, dengan persentase bahwa jenis kelamin responden
laki-laki sebanyak 22 orang atau sebesar (63%) sedangkan perempuan yaitu sebanyak
13 responden atau sebesar (37%). Dilihat dari jenis kelamin, responden yang lebih
banyak adalah berjenis kelamin laki-laki dari pada perempuan.

Berdasarkan usia responden, penelitian ini terdiri dari 4 yaitu 17-25 tahun, 26-35
tahun, 36-45 tahun, dan lebih dari 45 tahun terhadap 35 responden menunjukkan
responden yang berusia 17-25 tahun yaitu sebanyak 16 orang atau sebesar (46%), 26-35
tahun yaitu sebanyak 9 orang atau sebesar (26%), 36-45 tahun yaitu sebanyak 8 orang
atau sebesar (23%) sedangkan usia > 45 tahun yaitu sebanyak 2 orang atau sebesar
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(5%). Setelah melihat dari hasil diketahui bahwa responden dengan jumlah usia
terbanyak adalah usia 17-25 dengan presentase 46%. Hal ini menunjukkan bahwa usia
17-25 tahun merupakan usia yang baik dalam memulai pengembangan karir.

Berdasarkan pendidikan responden, penelitian ini terdiri dari 5 yaitu jenjang
SMA/SMK, D3, D4/S1, S2, dan lainnya terhadap 35 responden menunjukkan
responden yang memiliki pendidikan SMA/SMA yaitu sebanyak 23 orang atau sebesar
(66%), D3 yaitu sebanyak 6 orang atau sebesar (17%), D4/S1 yaitu sebanyak 4 orang
atau sebesar (11%), S2 yaitu sebanyak 1 orang atau sebesar (3%) sedangkan usia
lainnya yaitu sebanyak 1 orang atau sebesar (3%). Dapat dilihat bahwa responden
berpendidikan SMA paling banyak serta paling sedikit berpendidikan S2 dan lainnya
yang tingkat pendidikan D1.

Hasil Uji
1. Uji Validitas
Berdasarkan hasil yang diperoleh dapat dilihat bahwa seluruh pernyataan untuk
variabel kompentensi memiliki nilai rhitung > rtabel. Hal ini menunjukkan bahwa
keseluruhan item pernyataan bak dalam variabel kompetensi, kompensasi, dan
kompetensi dan kompensasi adalah valid.
2. Uji Relibilitas
Berdasarkan hasil uji reliabilitas didapatkan hasil koefisien reliabilitas variabel
kompetensi (X1) adalah sebesar ralpha = 0,830, variabel kompensasi (X2) adalah
sebesar ralpha = 0,845, variabel kinerja karyawan (Y) adalah sebesar ralpha =
0,876. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan baik
variabel bebas dan variabel terikat adalah reliabel atau dapat dipercaya karena
koefisien Cronbach Alpha ketiga variabel diatas > 0,600.
3. Uji Normalis
Berdasarkan hasil uji normalis dapat diketahui nilai Kolmogav-Smirnov
terhadap unstandardized residual adalah sebesar 0,762. Hal tersebut membuktikan
bahwa nilai signifikan lebih besar dari 0.05 atau 5% dan dengan demikian asumsi
normalitas terpenuhi karena residual model regresi berdistribusi normal.
4. Uji Multikolinearitas
Hasil menunjukkan bahwa setiap variabel independen dalam penelitian ini
memiliki nilai tolerance > 0.10 dan nilai IVF < 10.00. Jadi dapat disimpulkan
bahwa tidak ada multikoleniaritas antar variabel independen dalam model regresi
ini.
5. Uji Heterokedastisitas
Hasil perhitungan uji heteroskedastisitas dengan menggunakan uji gleser
menunjukkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas, karena nilai probabilitas atau
> 0.05 atau tidak signifikan pada 5%. Dengan demikian secara keseluruhan dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi heterokedastisitas dalam model regresi ini dengan
uji glesjser yang sudah dilakukan.
6. Uji Autokorelasi
Hasil menunjukkan bahwa nilai Durbin-Watson sebesar 1.860, selanjutnya
dibandingkan dengan nilai dari tabel sig sebesar 0.05 dengan sampel sebanyak 35
responden dan jumlah variabel sebanyak 2 sehingga hasil dU dari tabel
Durbin-Watson = 1.584. Nilai DW berada antara dU dan 4-dU, yaitu 1.584 < 1.860
<2.416. Dari hasil diatas dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi.
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7. Uji Regresi Berganda

Nilai konstanta sebesar -2.438 menunjukkan bahwa variabel independen yaitu
kompetensi dan kompensasi diasumsikan konstan atau X = 0, maka kinerja
karyawan sebesar -2.438.

Kompetensi (X1) koefisiennya sebesar 0.479, dampak eksekusi pekerja (Y).
Hal ini berarti bahwa jika pekerja memiliki kemampuan yang dimiliki
mengharapkan faktor yang berbeda stabil, hal ini dapat mempengaruhi kinerja
perwakilan sebesar 0,479.

Kompensasi (X2) koefisien relaps sebesar 0,348 berpengaruh nyata terhadap
eksekusi pekerja (Y). Artinya jika remunerasi yang didapat dilengkapi dan
diindikasikan dengan kecurigaan faktor-faktor pendukung lainnya maka dapat
mempengaruhi kinerja representatif sebesar 0,348.

8. Uji Koefisien Determinasi

Hasil dari besaraan variabel kompetensi dan kompenasasi pada kinerja
karyawan dengan melihat konsekuensi R Square sebesar 0,202 berarti bahwa
keterampilan dan gaji secara bersamaan mempengaruhi kinerja perwakilan sebesar
20,2% dan sisanya dapat dipahami oleh variabel lain di luar model.

9. UjiT

Thitung untuk variabel skill adalah 2,659 dengan arti 0,012 < 0,05. Dari hasil
tersebut cenderung terlihat bahwa Ha diakui, HO ditolak. Variabel X1 memiliki t
hitung sebesar 2,659 dengan t tabel sebesar 2,030. Jadi t hitung > t tabel sehingga
dapat disimpulkan bahwa variabel X1 memiliki komitmen terhadap Y sehingga
faktor X1 memiliki hubungan langsung dengan Y sehingga faktor kapabilitas
sampai taraf tertentu mempengaruhi pelaksanaan pekerja.

Thitung untuk variabel gaji adalah 2,253 dengan arti 0,031 < 0,05. Dari hasil
tersebut cenderung terlihat bahwa Ha diakui, HO ditolak. Variabel X2 memiliki t
matematika sebesar 2.253 dengan t tabel 2.030. Jadi t hitung > t tabel sehingga
dapat disimpulkan bahwa variabel X2 memiliki kontribusi terhadap Y sehingga
variabel X2 memiliki hubungan yang searah dengan Y sehingga variabel
kompensasi secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

10. Uji F

Berdasarkan Tabel 4.18 diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh X1 dan X2
secara simultan terhadap Y adalah F hitung 5.294 > F tabel 3.27 dan sig 0.01 <
0,05. Dengan hasil ini maka membuktikan hipotesis atau Ha3 diterima yang
menyatakan bahwa kompetensi dan kompensasi berpengaruh kinerja karyawan.

Uji Hipotesis

Konsekuensi dari pengujian tersebut menunjukkan bahwa keterampilan
berpengaruh signifikan terhadap eksekusi representatif yang ditunjukkan dengan nilai T
hitung untuk variabel kapabilitas sebesar 2,659 dengan arti 0,012 < 0,05. Dari hasil ini
dapat dilihat bahwa Ha diakui, HO ditolak. Variabel X1 memiliki t hitung sebesar 2,659
dengan t tabel sebesar 2,030. Jadi t hitung > t tabel sehingga dapat diduga bahwa
variabel X1 memiliki komitmen terhadap Y sehingga variabel X1 memiliki hubungan
yang searah dengan Y sehingga variabel kompetensi secara parsial memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya kompetensi disini dapat dikatakan
hipotesis 1 telah teruji dan dapat diterima.

Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan ditunjukkan dengan perolehan
T hitung untuk variabel kompensasi sebesar 2.253 dengan signifikansi 0.031 < 0.05.
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Dari hasi tersebut dapat diketahui Ha diterima HO ditolak. Variabel X2 mempunyai t
hitung sebesar 2.253 dengan t tabel 2.030. Jadi t hitung > t tabel sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel X2 memiliki kontribusi terhadap Y sehingga variabel X2
memiliki hubungan yang searah dengan Y sehingga variabel kompensasi secara parsial
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya kompensasi disini
dapat dikatakan hipotesis 2 telah teruji dan dapat diterima.

Hasil analisis membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan yang ditunjukkan dengan Konsekuensi dari uji F, untuk diketahui bahwa
pentingnya suatu insentif pengaruh X1 dan X2 secara bersamaan terhadap Y adalah F
hitung 5,294 > F tabel 3,27 dan sig 0,01 < 0,05. Dengan hasil tersebut, menunjukkan
adanya spekulasi atau Ha3 yang diakui yang menyatakan bahwa kemampuan dan gaji
mempengaruhi pelaksanaan perwakilan. Artinya kompetensi dan kompensasi disini
dapat dikatakan hipotesis 3 telah teruji dan dapat diterima.

Pembahasan

1. Efek samping dari tinjauan tersebut menunjukkan bahwa kapabilitas berdampak
pada eksekusi pekerja. Konsekuensi dari tinjauan tersebut menyatakan bahwa
keterampilan berdampak pada penampilan pekerja Taman Independent Resto
Malang. Kompetensi disini dimaksudkan bahwa kemampuan yang dimiliki
karyawan nantinya akan menghasilkan kinerja yang baik bagi perusahaan. Dengan
memiliki kompetensi atau kemampuan baik dan sesuai, maka karyawan mampu
menghasilkan kinerja yang baik, sebaliknya, jika karyawan ditempatkan pada posisi
yang tidak sesuai nantinya tidak akan memiliki kemampuan kurang baik dan akan
menurunkan kinerja.

2. Efek samping dari tinjauan tersebut menunjukkan bahwa pembayaran secara berarti
mempengaruhi pelaksanaan pekerja. Konsekuensi dari review menyatakan bahwa
gaji mempengaruhi pameran perwakilan Taman Independent Resto Malang.
Kompensasi yang dimaksud adalah sesuainya karyawan mendapatkan kompensasi
baik sebagai pembayaran moneter atau pembayaran non-moneter. Jika perwakilan
mendapatkan gaji sesuai dengan yang dijanjikan dan sesuai dengan kemampuan
atau kemampuan pekerja, maka pekerja akan bekerja keras sehingga nantinya akan
memberikan presentasi yang layak untuk tempat mereka bekerja.

3. Konsekuensi dari tinjauan tersebut menunjukkan bahwa kapabilitas dan remunerasi
dapat lebih mengembangkan eksekusi representatif di Taman Independent Resto
Malang. Semakin baik kemampuan yang dilakukan dan diberikan serta kesesuaian
imbalan yang diperoleh akan menambah semangat dalam bekerja sehingga akan
menghasilkan pelaksanaan yang menyenangkan. Konsekuensi dari review
menyatakan bahwa skill dan pay mempengaruhi presentasi perwakilan Taman Non
mainstream Resto Malang. Pengaruh yang diberikan seorang karyawan sehingga
menghasilkan suatu kinerja yang baik adalah dengan memiliki kerja dan
kemampuan yang kompeten di bidangnya dan kesesuaian akan mendapatkan
kompensasi dalam pekerjaannya.

KESIMPULAN

Kompetensi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi
keterampilan pekerja, semakin tinggi pula penampilan perwakilannya, demikian pula
sebaliknya, rendahnya kemampuan pekerja. Dengan memiliki kompetensi atau
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kemampuan yang baik dan sesuai, maka serang karyawan pasti akan mampu
menghasilkan kinerja yang baik.

Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Kesesuaian kompensasi
yang diterima dan peningkatan kompensasi akan meningkatkan kinerja karyawan,
begitu pula sebaliknya ketidaksesuaian jumlah kompensasi yang diterima akan
menyebabkan penurunan kinerja karyawan. Jika karyawan mendapat kompensasi yang
sesuai dengan yang dijanjikan dan sesuai dengan kompetensi dan kemampuan karyawan
tersebut, kemudian, perwakilan akan bekerja dengan baik sehingga nantinya akan
menciptakan pameran yang layak untuk tempat mereka bekerja.

Kompetensi dan kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Semakin baik kompetensi yang dilakukan dan diberikan serta kesesuaian akan
kompensasi yang didapat akan meningkatkan semangat dalam bekerja sehingga akan
menghasilkan kinerja yang memuaskan. Pengaruh yang diberikan seorang karyawan
sehingga menghasilkan suatu kinerja yang baik adalah dengan memiliki kerja dan
kemampuan yang kompeten di bidangnya dan kesesuaian akan mendapatkan
kompensasi dalam pekerjaannya.

SARAN

Dari penelitian yang telah dilakukan, peneliti memberikan saran sebagai berikut:

1. Bagi perusahaan dalam memberi posisi bagi karyawan disarankan memberi tahu
posisi apa yang akan diberikan di awal kerja atau pada saat melakukan interview
dan yang sesuai dengan latar belakang atau keahlian yang dimiliki karyawan
sehingga bisa menghasilkan karyawan dengan kinerja yang baik.

2. Memberikan upah, baik moneter atau non-moneter, direkomendasikan sesuai
kapasitas yang dipindahkan oleh pekerja dan sesuai pedoman yang telah diterapkan.

3. Spesialis masa depan diharapkan dapat meninjau berbagai faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan dengan memilih atau menambahkan faktor dan
tidak lupa menambahkan subjek penelitian dengan dasar yang berbeda untuk
mendapatkan hasil yang lebih luas.
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