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Abstract. This research aims to determine the influence of skills, work experience, compensation and motivation on 

employee performance. This research uses a quantitative type of research. The sampling technique chosen in 

this research is nonprobability sampling technique. Where the sampling technique used is a saturated 

sampling technique using a sample used in this research of 100 employees. The analysis used is multiple 

linear regression analysis, classical assumption test, t test and F test. The results of hypothesis testing prove 

that skills have a significant effect on employee performance. Work experience has a significant effect on 

employee performance. Compensation has a significant influence on employee performance. Motivation 

influences employee performance. And skills, work experience, compensation and motivation simultaneously 

and significantly influence employee performance. 
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Abstrak.  Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Keterampilan, Pengalaman Kerja, Kompensasi, dan 

Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. 

Teknik sampling yang dipilih pada penelitian ini yakni teknik nonprobability sampling. Dimana Teknik 

pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampling jenuh dengan menggunakan sampel yang 

digunakan pada penelitian ini sebanyak 100 karyawan Analisis yang di gunakan adalah analisis regresi linier 

berganda, uji asumsi klasik, uji t dan uji F. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa keterampilan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Kompensasi berepengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Dan keterampilan, pengalaman kerja, kompensasi, dan motivasi berpengaruh secara 

simultan dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kata Kunci – Keterampilan, Pengalaman Kerja, Kompensasi, Motivasi, dan Kinerja Karyawan. 

I. PENDAHULUAN  

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset yang paling penting dalam perusahaan. Dalam mencapai 

suatu tujuan perusahaan tidak hanya bergantung pada teknologi dan operasional, ataupun sarana dan 

prasarana yang tersedia, akan tetapi tergantung dari sumber daya manusia yang ada. Pentingnya peranan 

sumber daya manusia tidak lepas dari kinerja seorang karyawan dalam melaksanakan kegiatan. Perusahaan 

membutuhkan adanya sumber daya manusia yang berkualitas, agar dapat menjalankan semua tujuan 

perusahaan dengan maksimal. 

UMKM UD Putri Jaya Tahu Q adalah perusahaan yang bergerak dalam industri makanan, khususnya 

bahan pangan pokok seperti tahu. Adanya perusahaan saat ini berdampak besar pada lingkungan sekitar 

pabrik, membuka lapangan pekerjaan baru bagi orang-orang di daerah sekitar dan di luar daerah yang bekerja 

sebagai pedagang kecil atau karyawan. Dengan cara ini, UMKM di Sidoarjo dapat ditingkatkan. Untuk 

memastikan bahwa produk Tahu Q selalu diminati oleh masyarakat dan konsumen lainnya puas dengan 

produk mereka, perusahaan Tahu Q ini sangat berfokus pada kualitas produk. 

Dengan begitu untuk mendorong hasil produk dari UD Putri Jaya Tahu Q harus memperhatikan kinerja 

karyawan, UD Putri Jaya Tahu Q memerlukan kinerja yang memiliki keterampilan dan kemampuan yang 
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sesuai dengan visi dan misi organisasi. Sumber daya manusia dengan kinerja yang baik pada akhirnya akan 

menghasilkan kinerja pegawai yang baik pula. Oleh karena itu, Standar kerja yang ada di UD Putri Jaya Tahu 

Q perlu dijadikan sebagai tolak ukur dalam mengadakan perbandingan antara apa yang telah dilakukan 

dengan apa yang diharapkan. UD Putri Jaya Tahu Q mengharapkan kinerja yang tinggi dari karyawannya, 

sehingga semakin tinggi kinerja karyawan makasemakin tinggi pula produktivitas total bagi perusahaan 

sehingga UD Putri Jaya Tahu Q dapat bersaing di pangsa pasarnya. Didefinisikan sebagai "kinerja 

karyawan", hasil kerja atau perilaku kerja yang ditunjukkan oleh seorang karyawan dalam hal kualitas dan 

kuantitas sesuai dengan tanggung jawab atau tugas yang diberikan oleh perusahaan kepada mereka [1]. 

Kinerja ini dapat digunakan sebagai dasar untuk menilai kinerja perusahaan dan merencanakan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan di masa mendatang. 

Keterampilan yang diperlukan untuk melakukan tugas dan tanggung jawab seorang karyawan atau 

pegawai dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas dengan baik, sesuai prosedur, dan tepat waktu. Tetapi UD 

Putri Jaya Tahu Q menghadapi beberapa masalah yang berkaitan dengan keterampilan. Dengan pekerja yang 

berganti-ganti secara berkala, sehingga keterampilan karyawan menjadi kurang dan terlihat rendah. Karena 

mereka harus mulai mengajarkan karyawan baru cara membuat tahu yang benar dan berkualitas. 

Keterampilan kerja yang tinggi diperlukan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Keterampilan kerja adalah 

kemampuan karyawan yang memiliki keterampilan teknis, keterampilan interpersonal, dan keterampilan 

konsepsional ketika mereka bekerja [2]. Jadi, dapat disimpulkan bahwa memiliki keterampilan dan keahlian 

dalam bekerja akan meningkatkan kinerja karyawan karena memiliki keterampilan mental, fisik, dan sosial 

yang baik. Studi sebelumnya yang melibatkan keterampilan kerja [3] dan [4] menemukan bahwa 

keterampilan kerja berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, temuan penelitian 

[5] menunjukkan bahwa keterampilan kerja tidak berdampak positif atau signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  

Pengalaman kerja diperlukan dalam mingkatkan kinerja seorang karyawan. UD Putri Jaya Tahu Q yang 

dimana terdapat karyawan yang mempunyai pengalaman yang kurang. Karena dengan adanya pergantian 

karyawan baru tersebut ternyata karyawan pada saat di interview berkata bahwa mempunyai pengalaman 

yang sesuai dengan yg dibutuhkan, tetapi ketika sudah berada dalam pekerjaan tersebut nyatanya karyawan 

belum mahir dalam menjalankan tugasnya. Sehingga secara tidak langsung pengalaman yang kurang akan 

memengaruhi kinerja karyawan. Pengalaman kerja adalah komponen tambahan yang dapat mempengaruhi 

kinerja seorang pekerja. "Pengalaman kerja" didefinisikan sebagai pengetahuan yang diperoleh seseorang 

secara langsung dari aktivitas sehari-hari yang terkait dengan jenis pekerjaannya [6]. Pegawai dengan lebih 

banyak jam kerja memiliki pengalaman yang lebih baik, yang berarti mereka memiliki kapasitas yang lebih 

besar untuk mengumpulkan informasi yang lebih luas dan mengaturnya dengan lebih baik. Oleh karena itu, 

organisasi membutuhkan karyawan yang memiliki pengalaman kerja. Penelitian tentang pengalaman kerja 

telah dilakukan [7] dan [8], yang menemukan bahwa pengalaman kerja memengaruhi kinerja karyawan 

secara positif dan signifikan. Sebaliknya, penelitian yang dilakukan [9] menemukan bahwa pengalaman kerja 

tidak memengaruhi kinerja karyawan secara positif atau signifikan.  

Kompensasi juga dapat meningkatkan kinerja karyawan UD Putri Jaya Tahu Q. Pengaruh kompensasi 

terhadap semangat kerja ditinjau dari perilaku karyawan saat mendapat kompensasi dari UD Putri Jaya Tahu 

Q. Setiap perusahaan, tentu mengharapkan karyawan yang bekerja dengan kinerja yang maksimal. Dengan 

adanya sikap semangat kerja yang tinggi didalam diri pegawai, maka meningkatkan kinerjanya didalam 

organisasi tersrebut.  Begitu juga dengan karyawan organisasi, setiap sumber daya manusia berusaha untuk 

memenuhi kebutuhan hidupnya. dimana karyawan bekerja untuk mendapatkan kompensasi. Imbalan yang 

dimaksud mencakup kompensasi serta hal-hal lainnya yang berkaitan dengan kompensasi pegawai. 

Kompensasi juga mempengaruhi kinerja strategis. Kompensasi dapat berupa uang atau barang yang diberikan 

oleh industri kepada karyawan sebagai imbalan atas jasa atau kinerja yang baik [10]. Penelitian tentang 

kompensasi telah dilakukan [11] dan [12], yang menemukan bahwa kompensasi berdampak positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya, penelitian sebelumnya [13] menemukan bahwa 

kompensasi tidak berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Motivasi juga dapat meningkatkan kinerja pekerja. Berdasarkan kenyataan yang dihadapi oleh UD Putri 

Jaya Tahu Q masih adanya karyawan yang bermalas-malasan dalam bekerja sehingga secara tidak langsng 

mengakibatkan terdapat karyawan yang datang terlambat. Hal itu merupakan penurunan terhadap 

kedisiplinan kerja cerminan dari rendahnya motivasi kerja seseorang karyawan dengan pekerjaannya. 

Motivasi adalah apa yang mendorong, dan motivasi kerja adalah apa yang mendorong semangat kerja[14]. 

Diharapkan dengan memberikan motivasi ini, setiap karyawan akan berusaha keras dan bersemangat untuk 

mencapai prestasi kerja yang tinggi. Studi tentang motivasi telah dilakukan [15] dan [16], yang menemukan 

bahwa motivasi berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, penelitian lain [17] 

menemukan bahwa motivasi tidak berdampak positif atau signifikan terhadap kinerja karyawan.  
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Terkait dengan fenomena diatas ditemukan kesenjangan hasil penelitian terdahulu. Evidence gap 

menekankan kesenjangan bukti penelitian. Untuk menjadi tolok ukur adanya perbedaan adalah fakta umum 

yang sudah biasa terjadi. Sehingga penelitian ini menggunakan evidence gap dari teori yang ada. Sesuai 

definisi evidence gap bahwa dalam hal ini peneliti menemukan kesenjangan antara hasil penelitian 

sebelumnya, ketidak konsistensian. Oleh karena itu, penulis ingin melakukan penelitian tambahan untuk 

mengetahui apakah keterampilan, pengalaman kerja, dan kompensasi mempengaruhi kinerja karyawan UD 

Putri Jaya Tahu Q. Judul penelitian yang akan dipilih adalah “Pengaruh Keterampilan, Pengalaman 

Kerja, Kompensasi, dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan UD Putri Jaya Tahu Q.” 
 

Rumusan Masalah: Pengaruh Keterampilan, Pengalaman Kerja, Kompensasi, dan Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan UD Putri Jaya Tahu Q 

. 

Pertanyaan Penelitian: Pertama: Apakah Keterampilan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan? Kedua: 

Apakah Pengalaman Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan? Ketiga: Apakah Kompensasi 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan? Keempat: Apakah Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan? Kelima: Apakah Keterampilan, Pengalaman Kerja, Kompensasi, dan Motivasi berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan ? 

Kategori SDGs:  

Sesuai dengan kategori SDG’s artikel ilmiah ini menggunakan SDG’s point ke 8 (delapan) yakni 

pekerjaan layak dan pertumbuhan ekonomi. 

 

 

II. LITERATUR REVIEW 

 

Keterampilan 

Kemampuan untuk melakukan pola tingkah laku yang kompleks dan tersunsun dengan mudah dan sesuai 

dengan situasi untuk mencapai hasil yang diinginkan disebut keterampilan [18]. Kemampuan fisik dan 

mental seseorang untuk menyelesaikan tugas sumber daya manusia sangat terkait dengan keterampilan kerja 

mereka. Keterampilan kerja adalah kemampuan atau keahlian untuk melakukan suatu pekerjaan yang hanya 

dapat diperoleh melalui praktek dan dapat ditingkatkan melalui pembelajaran dan bantuan orang lain [19]. 

Dengan demikian, keterampilan kerja merupakan hal yang bersifat individual, dan setiap orang akan 

memiliki tingkat keterampilan yang berbeda tergantung pada kemampuan dan pengalaman mereka [20]. 

Berdasarkan penjelasan kedua teori di atas, keterampilan dapat didefinisikan sebagai kemampuan untuk 

menyelesaikan tugas tertentu yang diberikan oleh organisasi atau lembaga kepada karyawannya secara fisik 

maupun mental. Menurut [21], kriteria berikut digunakan untuk mengevaluasi keterampilan:  

1. Keterampilan dasar: Keterampilan dasar yang harus dimiliki setiap karyawan 

2. Keterampilan teknis: Keterampilan teknis yang diperoleh melalui pembelajaran teknik 

3. Keterampilan Interpersonal: Keterampilan yang dimiliki setiap orang dalam berkomunikasi satu sama 

lain 

 

Pengalaman Kerja  

Pengalaman kerja adalah proses pembentukan pengetahuan atau keterampilan tentang metode suatu 

pekerjaan karena keterlibatannya dalam pelaksanaan tugas pekerjaan [22]. Pengalaman kerja adalah acuan 

bagi pegawai untuk menempatkan diri secara tepat, berani mengambil risiko, mampu menghadapi tantangan 

dengan penuh tanggung jawab, dan mampu berkomunikasi dengan baik untuk menjaga produktivitas, kinerja, 

dan menghasilkan individu yang kompeten dalam bidangnya [23]. Pengalaman kerja membantu seorang 

karyawan menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja yang tepat, berani mengambil risiko, percaya diri 

dalam menghadapi tantangan dengan penuh kewajiban, dan berkomunikasi dengan baik dengan semua pihak 

untuk memastikan kinerja yang kreatif dan menghasilkan individu yang kompeten di bidang mereka [5]. 

Menurut [24], kriteria berikut dapat digunakan untuk mengevaluasi pengalaman kerja: 

1. Lama masa kerja: Ini mengacu pada jumlah waktu yang telah dihabiskan seseorang karyawan untuk 

menyelesaikan tugas dan memahaminya dengan baik. 

2. Tingkat penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan: Tingkat kemampuan karyawan untuk 

menyelesaikan tugas dengan menguasai kedua teknik pekerjaan dan peralatan, serta. 

3. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang mereka miliki: Berdasarkan pengetahuan karyawan tentang 

pekerjaan mereka dan perusahaan. 
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Iklan 

Semua pendapatan dalam bentuk uang, baik barang langsung maupun tidak langsung, yang diterima oleh 

karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada perusahaan disebut kompensasi [25]. Kompensasi 

tambahan, baik finansial maupun non finansial, yang diberikan sesuai dengan kebijaksanaan perusahaan 

kepada semua karyawan dan usaha untuk meningkatkan kesehatan mereka termasuk tunjangan hari raya dan 

uang pensiun. Semua jenis pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada pekerja sebagai hasil dari 

pekerjaan mereka dikenal sebagai kompensasi karyawan [26]. Ini terdiri dari pembayaran langsung, yang 

dapat berupa upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus, dan pembayaran tidak langsung, yang dapat berupa 

tunjangan keuangan seperti asuransi dan uang liburan yang dibayar oleh perusahaan. Sebuah item yang 

diberikan kepada karyawan sebagai kompensasi atas jasa yang mereka berikan kepada perusahaan dikenal 

sebagai kompensasi. Untuk mengurangi ketidakpuasan dan keluhan karyawan, perusahaan harus 

mempertimbangkan asas keadilan dan kelayakan saat memberikan kompensasi kepada karyawannya. Karena 

itu, karyawan harus bekerja dengan baik dan maksimal untuk mencapai tujuan perusahaan atau organisasi 

[27]. Menurut [28], kriteria yang digunakan untuk menentukan kompensasi adalah sebagai berikut: 

1. Upah dan Gaji: Gaji biasanya dihitung per jam atau per hari. 

2. Insentif: Insentif adalah kompensasi tambahan di atas atau di luar gaji atau upah yang diberikan 

organisasi. 

3. Tunjangan: Ini termasuk asuransi kesehatan dan jiwa, liburan organisasi, program pensiun, dan 

tunjangan lainnya yang terkait dengan pekerjaan. 

4. Fasilitas: Ini termasuk kenikmatan dan fasilitas seperti mobil organisasi, tempat parkir, dan keanggotaan 

klub. 

 

Motivasi 

Motivasi adalah kekuatan potensial yang ada di dalam diri seseorang yang dapat dikembangkan sendiri 

atau dikembangkan oleh berbagai kekuatan dari luar. Ini berkisar sekitar imbalan finansial dan non finansial, 

dan dapat berdampak positif atau negatif pada hasil kinerja seseorang [29]. Motivasi adalah dorongan dalam 

dan luar yang mendorong semangat dan ketekunan untuk melakukan sesuatu [30]. Dari kedua teori tersebut, 

dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah dorongan dari dalam dan luar yang mendorong semangat dan 

ketekunan untuk melakukan sesuatu atau keinginan untuk bekerja keras untuk mencapai hasil terbaik. 

Menurut [31], ada indikator yang dapat digunakan untuk mengukur dorongan : 

1. Tanggung jawab dalam menjalankan tugas 

2. Prestasi yang dicapai 

3. Pengembangan diri 

4. Kemandirian dalam bertindak 

 

Keputusan Pembelian  

Kinerja adalah hasil dari pekerjaan yang telah dilakukan oleh seorang karyawan untuk perusahaan sesuai 

dengan persyaratan pekerjaan [32]. Kinerja merupakan fungsi dari kemampuan seseorang untuk 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan dengan tingkat kemampuan tertentu. untuk meningkatkan kinerja 

karyawan dengan memperhatikan tingkat pengetahuan dan keterampilan mereka, sehingga karyawan dapat 

melakukan tugas sesuai dengan pengetahuan dan keterampilan mereka. Menurut [33], ada metrik yang dapat 

digunakan untuk mengevaluasi kinerja karyawan:  

1. Banyaknya pekerjaan: jumlah pekerjaan yang harus dilakukan oleh karyawan. 

2. Hadir tepat waktu: Karyawan akan menjadi lebih disiplin dan lebih baik dalam kinerja mereka.  

3. Kehadiran yang konsisten: Karyawan akan menjadi pribadi yang baik di tempat kerja. 

4. Terjalinnya kerja sama: Rekan kerja satu sama lain akan membuat karyawan belajar banyak dari satu 

sama lain..  

 

Hubungan Antara Keterampilan Dengan Kinerja Karyawan 

Keterampilan kerja merupakan kemampuan atau kemampuan untuk melakukan sesuatu pekerjaan yang 

hanya dapat diperoleh melalui praktik, baik melalui latihan atau pengalaman langsung. Keterampilan dalam 

bekerja akan meningkatkan kinerja karyawan karena memiliki keterampilan mental yang baik, keterampilan 

fisik, dan keterampilan sosial (komunikasi dan kerja sama yang baik) [2]. Oleh karena itu, karyawan dengan 

keterampilan atau keterampilan yang lebih baik akan memiliki kinerja yang lebih baik, yang berdampak pada 

tujuan perusahaan. Ketika karyawan memiliki keterampilan yang diperlukan, mereka akan lebih teliti dalam 

menyelesaikan setiap tugas. Mereka juga akan lebih mampu mengendalikan diri mereka saat menyelesaikan 

tugas-tugas tersebut, dan mereka akan memiliki rasa percaya diri dan komitmen yang kuat [18]. Ketrampilan 

kerja memengaruhi tingkat kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki keahlian dalam bidang mereka dapat 



P a g e  | 5 

 

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License 

(CC BY). The use, distribution or reproduction in other forums is permitted, provided the original author(s) and the copyright owner(s) are credited and that 

the original publication in this journal is cited, in accordance with accepted academic practice. No use, distribution or reproduction is permitted which does not 

comply with these terms. 

 

dengan mudah dan cepat beradaptasi dengan pekerjaan mereka atau prestasi kerja mereka [34]. Semua 

komponen sangat berpengaruh, dan wawasan kerja adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja. 

Wawasan kerja memungkinkan karyawan untuk menjadi lebih inovatif dan kreatif dalam menyelesaikan 

masalah dan hambatan. 

 

Hubungan Antara Pengalaman Kerja Dengan Kinerja Karyawan 

Pengalaman kerja termasuk proses yang dialami oleh karyawan yang memungkinkan mereka untuk 

mengubah sikap dan perilaku mereka dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan tuntutan proses tersebut [7]. 

Pengalaman kerja dapat membantu karyawan menjadi lebih inovatif dan kreatif dalam menyelesaikan tugas 

[8]. Selama berbicara tentang organisasi, masalah kinerja pegawai selalu dibicarakan. Oleh karena itu, sangat 

penting bagi organisasi untuk menilai pegawai yang memiliki prestasi atau pengalaman kerja. Karena 

organisasi juga membantu karyawan menjadi lebih baik, penelitian [35] menunjukkan bahwa pengalaman 

kerja sangat memengaruhi kinerja karyawan. Pekerja akan memiliki lebih banyak pengalaman dalam 

pekerjaan mereka, yang membuat mereka lebih mudah dan lebih cepat melakukan tugas mereka. Akibatnya, 

pengalaman kerja adalah penguasaan pengetahuan yang lebih besar, yang pada gilirannya meningkatkan 

kinerja karyawan dan perusahaan.  

 

Hubungan Antara Kompensasi Dengan Kinerja Karyawan 

Kompensasi sebagai suatu pencapaian yang berupa uang tunai atau barang yang diberikan oleh industri 

kepada karyawannya sebagai kompensasi atas kinerja yang baik atau jasa mereka [10]. Pembentukan sistem 

kompensasi merupakan bagian penting dari pembiayaan sumber daya manusia karena dapat mengapresiasi 

dan meningkatkan kinerja karyawan serta mengembangkan karyawan yang lebih ahli. Kinerja strategis 

dipengaruhi oleh kompensasi. Semua pendapatan dalam bentuk uang atau materi yang diterima karyawan 

sebagai kompensasi atas layanan mereka kepada perusahaan disebut kompensasi [11]. Ketika karyawan 

diberi kompensasi, mereka lebih bersemangat untuk melakukan tugas dan tanggung jawab yang diberikan 

oleh pimpinan perusahaan karena mereka merasa dihargai oleh pimpinan yang layak. Akibatnya, kompensasi 

berdampak pada kinerja karyawan, yang meningkatkan kinerja perusahaan. Perusahaan harus memberikan 

kompensasi yang sesuai atas prestasi kerja yang telah diberikan oleh karyawan kepada perusahaan [24]. 

 

Hubungan Antara Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Jika seorang karyawan memiliki tingkat motivasi yang tinggi, mereka akan lebih produktif, efisien, dan 

produktif dalam menyelesaikan tugas mereka dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat motivasi yang 

lebih rendah [15]. Interaksi antara semua kebutuhan, persepsi, dan keputusan yang terjadi pada seseorang 

digambarkan sebagai motivasi [36]. Teori Maslow, yang mengatakan bahwa hirarkhi kebutuhan manusia 

dapat digunakan untuk menggambarkan dorongan untuk bekerja. Di sini, kebutuhan seseorang termasuk 

kebutuhan fisiologis, keselamatan dan keamanan, kebutuhan akan hak milik, kebutuhan akan harga diri, dan 

kebutuhan akan aktualisasi diri. 

 

Kerangka Konseptual 

Kerangka berpikir bertujuan untuk mengatahui masalah yang akan di teliti, digambarkan sebagai berikut : 
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Hipotesis: 

H1: Terdapat  pengaruh yang positif antara Keterampilan  terhadap Kinerja Karyawan. 

H2: Terdapat  pengaruh yang positif antara Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

H3: Terdapat  pengaruh yang positif antara Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan. 

H4: Terdapat  pengaruh yang positif antara Motivasi terhadap Kinerja Karyawan. 

H5: Terdapat  pengaruh yang positif antara Ketrampilan, Pengalaman Kerja, Kompensasi, dan Motivasi 

terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Definisi Operasional Variabel  

Tujuan dari definisi operasional adalah untuk menginterpretasikan variabel penelitian ini untuk 

memudahkan pengukuran. Dalam penelitian ini terdapat empat variabel independen yang meliputi 

Keterampilan (X1), Pengalaman Kerja (X2), Kompensasi (X3), Motivasi (X4), dan satu variabel dependen 

meliputi Kinerja Karyawan (Y). 

Keterampilan (X1) 

Kemampuan untuk melakukan pola tingkah laku yang kompleks dan tersunsun dengan mudah dan sesuai 

dengan situasi untuk mencapai hasil yang diinginkan disebut keterampilan [18]. Kemampuan fisik dan 

mental seseorang untuk menyelesaikan tugas sumber daya manusia sangat terkait dengan keterampilan kerja 

mereka. Keterampilan kerja adalah kemampuan atau keahlian untuk melakukan suatu pekerjaan yang hanya 

dapat diperoleh melalui praktek dan dapat ditingkatkan melalui pembelajaran dan bantuan orang lain [19]. 

Menurut [21], kriteria berikut digunakan untuk mengevaluasi keterampilan: 

1. Keterampilan dasar: Keterampilan dasar yang harus dimiliki setiap karyawan. 

2. Keterampilan teknis: Keterampilan teknis yang diperoleh melalui pembelajaran teknik. 

3. Keterampilan Interpersonal: Keterampilan yang dimiliki setiap orang dalam berkomunikasi satu sama 

lain 

Pengalaman Kerja (X2) 

Pengalaman kerja adalah proses pembentukan pengetahuan atau keterampilan tentang metode suatu 

pekerjaan karena keterlibatannya dalam pelaksanaan tugas pekerjaan [22]. Pengalaman kerja adalah acuan 

bagi pegawai untuk menempatkan diri secara tepat, berani mengambil risiko, mampu menghadapi tantangan 

dengan penuh tanggung jawab, dan mampu berkomunikasi dengan baik untuk menjaga produktivitas, kinerja, 

dan menghasilkan individu yang kompeten dalam bidangnya [23]. Menurut [24], kriteria berikut dapat 

digunakan untuk mengevaluasi pengalaman kerja: 

1. Lama masa kerja: Ini mengacu pada jumlah waktu yang telah dihabiskan seseorang karyawan untuk 

menyelesaikan tugas dan memahaminya dengan baik. 

2. Tingkat penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan: Tingkat kemampuan karyawan untuk 

menyelesaikan tugas dengan menguasai kedua teknik pekerjaan dan peralatan, serta. 

3. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang mereka miliki: Berdasarkan pengetahuan karyawan tentang 

pekerjaan mereka dan perusahaan. 

Kompensasi (X3) 

Semua pendapatan dalam bentuk uang, baik barang langsung maupun tidak langsung, yang diterima oleh 

karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada perusahaan disebut kompensasi [25]. Kompensasi 

tambahan, baik finansial maupun non finansial, yang diberikan sesuai dengan kebijaksanaan perusahaan 

kepada semua karyawan dan usaha untuk meningkatkan kesehatan mereka termasuk tunjangan hari raya dan 

uang pensiun. Semua jenis pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada pekerja sebagai hasil dari 

pekerjaan mereka dikenal sebagai kompensasi karyawan [26]. Menurut [28], kriteria yang digunakan untuk 

menentukan kompensasi adalah sebagai berikut: 

1. Upah dan Gaji: Gaji biasanya dihitung per jam atau per hari. 

2. Insentif: Insentif adalah kompensasi tambahan di atas atau di luar gaji atau upah yang diberikan 

organisasi. 

3. Tunjangan: Ini termasuk asuransi kesehatan dan jiwa, liburan organisasi, program pensiun, dan 

tunjangan lainnya yang terkait dengan pekerjaan. 

4. Fasilitas: Ini termasuk kenikmatan dan fasilitas seperti mobil organisasi, tempat parkir, dan keanggotaan 

klub. 

Motivasi (X4) 

Motivasi adalah kekuatan potensial yang ada di dalam diri seseorang yang dapat dikembangkan sendiri 

atau dikembangkan oleh berbagai kekuatan dari luar. Ini berkisar sekitar imbalan finansial dan non finansial, 

dan dapat berdampak positif atau negatif pada hasil kinerja seseorang [29]. Menurut [21], ada indikator yang 

dapat digunakan untuk mengukur dorongan : 

1. Tanggung jawab dalam menjalankan tugas. 
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2. Prestasi yang dicapai. 

3. Pengembangan diri. 

4. Kemandirian dalam bertindak 

Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja merupakan fungsi dari kemampuan seseorang untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan dengan 

tingkat kemampuan tertentu. untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan memperhatikan tingkat 

pengetahuan dan keterampilan mereka, sehingga karyawan dapat melakukan tugas sesuai dengan 

pengetahuan dan keterampilan mereka. Menurut [23], ada indikator yang dapat digunakan untuk 

mengevaluasi kinerja karyawan: 

1. Banyaknya pekerjaan: jumlah pekerjaan yang harus dilakukan oleh karyawan. 

2. Hadir tepat waktu: Karyawan akan menjadi lebih disiplin dan lebih baik dalam kinerja mereka. 

3. Kehadiran yang konsisten: Karyawan akan menjadi pribadi yang baik di tempat kerja. 

4. Terjalinnya kerja sama: Rekan kerja satu sama lain akan membuat karyawan belajar banyak dari satu 

sama lain. 

III. METODE 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Fokus studi ini terdiri dari lima variabel: keterampilan 

(X1), pengalaman kerja (X2), kompensasi (X3) dan motivasi (X4), dengan kinerja karyawan sebagai variabel 

(Y). 

Populasi pada penelitian ini menggunakan seluruh karyawan yang ada di UD Putri Jaya Tahu Q yang 

berjumlah 100 orang. Teknik sampling yang dipilih pada penelitian ini yakni teknik nonprobability sampling. 

Dimana Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampling jenuh, yaitu menggunakan 

seluruh anggota populasi [27]. Maka, sampel yang dipergunakan dalam penelitian ini sebanyak 100 orang 

karyawan UD Putri Jaya Tahu Q. 

 

Waktu Dan Tempat 

Penelitian ini dilakukan di UD Putri Jaya Tahu Q di Jl. Raya Durung Bedug No. 273, Bedugdowo, 

Durungbedug, Kec. Candi, Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur 61271. 

 

Sumber Data  

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. Data primer 

adalah informasi yang diterima dari lapangan atau responden, yaitu karyawan UD Putri Jaya Tahu Q. 

sedangkan data sekunder diperoleh dari penelitian terdahulu. 

 

Teknik Pengumpulan 

Teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini berupa kuesioner. Kuesioner merupakan 

teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya [27]. Penyusunan kuesioner dalam penelitian ini menggunakan Skala Likert.  

Untuk keperluan penelitian secara kuantitatif, maka jawaban tersebut dapat diberi skor yang meliputi: 

1. Untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) akan diberikan bobot 1 

2. Untuk jawaban Tidak Setuju (TS) akan diberikan bobot 2 

3. Untuk jawaban Netral (N) akan diberikan bobot 3 

4. Untuk jawaban Setuju (S) akan diberikan bobot 4 

5. Untuk jawaban Sangat Setuju (SS) akan diberikan bobot 5 

 

Teknik Analisis 

1. Pengujian Kualitas Data 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner [28]. Pada uji 

validias variabel dikatakan valid apabila rhitung positif, serta nilai rhitung > rtabel. Validitas butir 

instrument dapat diketahui dengan cara membandingkan corrected item-total correlation yang 

diperoleh dari tabel pada pengujianyang menggunakan SPSS yaitu rhitung dengan (Alpha Cronbach). 

Jika rhitung lebih besar daripada (Alpha Cronbach), maka butir pernyataan/pertanyaan dinyatakan 

valid terhadap indikator. Demikian pula sebaliknya, maka butir pertanyaan dinyatakan tidak valid. 

 

 



8 | P a g e  

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License 

(CC BY). The use, distribution or reproduction in other forums is permitted, provided the original author(s) and the copyright owner(s) are credited and that 

the original publication in this journal is cited, in accordance with accepted academic practice. No use, distribution or reproduction is permitted which does not 

comply with these terms. 

 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah derajat konsistensi dan stabilitas data atau temuan. Uji reliabilitas 

dilakukan setelah uji validitas dan di uji merupakan pernyataan atau pertanyaan yang sudah valid. 

Cronbach’s alpha yang besarnya antara 0,50 - 0,60. 

 

2. Pengujian Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Sebelum dilakukannya pengujian hipotesis ke langkah selanjutnya, maka terlebih dahulu 

dilakukan uji normalitas data dengan tujuan agar data di setiap variabel yang dianalisis harus 

berdistribusi normal. 

Di dalam penelitian ini menggunakan uji normalitas secara statistik dengan memilih signifikasi 

pada bagian Kolmogorov – Smirnov. Adapun ketentuan yang digunakan adalah sebagai berikut: Jika 

angka signifikasi uji Kolmogorov – Smirnov Sig. < 0,05 maka data tidak dapat berdistribusi secara 

normal. Dan sebaliknya, jika angka signifikasi uji Kolmogorov – Smirnov Sig. > 0,05 maka data 

dapat disebut berdistribusi secara normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas pada penelitian ini dilakukan agar mengetahui ada atau tidak adanya 

hubungan diantara variabel bebas apakah memiliki masalah multikorelasi atau korelasi yang tinggi 

atau rendah yang terjadi diantara variabel bebas. Agar dapat mendeteksi ada atau tidak adanya 

multikolinearitas dalam regresi ini adalah sebagai berikut: Tidak akan terjadi gejala multikolinearitas 

diantara variabel bebas jika nilai VIF dibawah < 10. Dan jika memiliki angka tolerance sebesar > 0,1. 

c. Uji Hetroskedastisitas 

Uji heterokedatisitas ini menunjukkan bahwa varian variabel tidak sama untuk sebuah penelitian. 

Adapun cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya heterokedatisitas ini yaitu dengan cara melihat 

scatterplot. Sebuah penelitian dapat dikatakan bahwa tidak terjadi heterokedatisitas yaitu jika didalam 

scatterplot titik-titik dapat menyebar secara acak, baik dibagian atas , dibagian angka nol dari sumbu 

vertical atau sumbu Y. 

d. Uji Linieritas 

Uji linieritas ini sangat perlu untuk dilakukan sebelum melakukan analisis regresi linier berganda 

karena analisis tersebut mengansumsikan hubungan diantara variabel yang bersifat linier. 

Uji linierias pada penelitian ini menggunakan Test for linearity dengan ukuran signifikasi sebesar 

0,05. Jika nilai signifikasi melebihi nilai 0,05 maka dapat dikatan bahwa antar variabel tidak 

memiliki hubungan yang linear, namun sebaliknya jika nilai yang didapat kurang dari 0,05 maka 

dapat dikatakan bahwa antar variabel memiliki hubungan yang linier. 

e. Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi pada penelitian ini digunakan dalam model regresi linier untuk mengetahui 

apakah ada atau tidak adanya autokorelasi (korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dan 

kesalahan pengganggu pada periode sebelumnya).  

Uji autokorelasi pada penelitian ini menggunakan metode Durbin-Watson. Adapun standart yang 

biasanya digunakan dalam sebuah penetian dapat dikatakan bahwa tidak terjadi autokorelasi jika nilai 

yang didapatkan dari Durbin-Watson ini dibawah 5. 

 

3. Uji Hipotesis 

a. Uji T 

Uji T dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui signifikasi peran secara parsial antara 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Apakah variabel bebas berpengaruh secara parsial atau 

individu terhadap variabel terikat.  

b. Uji F 

Uji F digunakan untuk menunjukkan apakah seluruh variabel bebas dalam model mempengaruhi 

variabel terikat. 

 

4. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi dalam penelitian ini merupakan analisis yang digunakan untuk mengukur suatu 

variabel bebas terhadap suatu variabel terikat. Dalam penelitian ini metode analisis yang digunakan untuk 

menjawab sebuah hipotesis yang telah tercantum dengan menggunakan analisis regresi linier berganda, 

dengan persamaan sebagai berikut : 

Y= α + b1.X1 + b2.X2 + b2.X3 + b2.X4 +e 

Keterangan : 
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Y = Kinerja Karyawan  

α  = Kostantan 

b1  = Koefisien regresi X1 

b2  = Koefisien regresi X2 

b3  = Koefisien regresi X3 

b4 = Koefisien regresi X4 

X1 =  Keterampilan 

X2 = Pengalaman Kerja 

X3 = Kompensasi 

X4 = Motivasi 

e   = Standart error (tingkat kesalahan). 
 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

Analisis Deskriptif 

Berikut adalah deskripsi responden yang dijadikan sampel penelitian untuk mendapatkan data.  

Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin Seperti Pada Tabel 1 

Tabel 1. Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 98 98.0 98.0 98.0 

Perempuan 2 2.0 2.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 
Hasil pengujian data tentang jenis kelamin seperti tabel 1 menunjukkan bahwa 100 karyawan terlibat 

dalam penelitian ini; 98 dari responden laki-laki memiliki prosentase 98,0%, dan 2 responden perempuan 

memiliki prosentase 2,0%. 

 

Identitas Responden Berdasarkan Usia Seperti Pada Tabel 2 

Tabel 2. Usia 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20-30 Tahun 13 13.0 13.0 13.0 

31-40 Tahun 69 69.0 69.0 82.0 

41-50 Tahun 18 18.0 18.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

Hasil pengujian data tentang  usia seperti pada tabel 2 menunjukkan bahwa responden penelitian dari usia 

20-30 tahun sebanyak 13 memiliki presentase 13,0%; usia 31-40 tahun sebanyak 69 memiliki presentase 

69,0%; usia 41-50 tahun sebanyak 18 memiliki presentase 18,0%. 

 

Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan Seperti Pada Tabel 3 

Tabel 3. Pendidikan 

Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S1 3 3.0 3.0 3.0 

SMA/SLTA 91 91.0 91.0 94.0 

SMP 6 6.0 6.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  
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Hasil pengujian tentang Pendidikan seperti pada tabel 3 menunjukkan bahwa responden penelitian dengan 

kualifikasi pendidikan S1 3 memiliki presentase 3,0%, SMA/SLTA 91 memiliki presentase 91,0%, dan SMP 

6 memiliki presentase 6,0%. 

 

Identitas Responden Berdasarkan Jawaban Responden  

Keterampilan Seperti Pada Tabel 4 

Tabel 4. Keterampilan 

Indikator 

Skor 

Mean STS TS N S SS 

f % f % f % f % f % 

X1.1 0 0 0 0 23 23,0 49 49,0 28 28,0 4,05 

X1.2 0 0 2 2,0 23 23,0 48 48,0 27 27,0 4,00 

X1.3 0 0 0 0 25 25,0 56 56,0 19 19,0 3,94 

 

Hasil pengujian tentang identitas responden berdasarkan jawaban responden seperti pada tabel 4 

menunjukkan jawaban rata-rata responden tertinggi pada indikator X1.1 hal ini menunjukkan bahwa 

mayoritas responden menjawab dengan keterampilan yang saya miliki akan memudahkan saya dalam 

menyelesaikan pekerjaan saya. 

 

Pengalaman Kerja Seperti Pada Tabel 5 

Tabel 5. Pengalaman Kerja 

Indikator 

Skor 

Mean STS TS N S SS 

f % f % f % f % f % 

X2.1 0 0 4 4,0 25 25,0 47 47,0 24 24,0 3,91 

X2.2 0 0 10 10,0 28 28,0 44 44,0 18 18,0 3,70 

X2.3 0 0 2 2,0 23 23,0 56 56,0 19 19,0 3,92 

 

Hasil pengujian tentang identitas responden berdasarkan jawaban responden seperti pada tabel 5 

menunjukkan jawaban rata-rata responden tertinggi pada indikator X2.3 yang menunjukkan bahwa mayoritas 

responden menjawab Saya memiliki pengetahuan yang terampil mengenai pekerjaan yang diberikan oleh UD 

Putri Jaya Tahu Q kepada saya. 

 

Kompensasi Seperti Pada Tabel 6 

Tabel 6. Kompensasi 

Indikator 

Skor 

Mean STS TS N S SS 

f % f % f % f % f % 

X3.1 0 0 2 2,0 6 6,0 63 63,0 29 29,0 4,19 

X3.2 1 1,0 4 4,0 20 20,0 54 54,0 21 21,0 3,90 

X3.3 0 0 5 5,0 26 26,0 39 39,0 30 30,0 3,94 

X3.4 0 0 3 3,0 14 14,0 54 54,0 29 29,0 4,09 

 

Hasil pengujian tentang identitas responden berdasarkan jawaban responden seperti pada tabel 6 

menunjukkan jawaban rata-rata responden tertinggi pada indikator X3.1, hal ini menunjukkan mayoritas 

responden menjawab UD Putri Jaya Tahu Q bersikap adil dengan memberikan gaji dalam jumlah yang sesuai 

dengan upah minimum regional yang berlaku di bidang.  
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Motivasi Seperti Tabel 7 

Tabel 7. Motivasi 

Indikator 

Skor 

Mean STS TS N S SS 

f % f % f % f % f % 

X4.1 3 3,0 17 17,0 30 30,0 42 42,0 8 8,0 3,35 

X4.2 2 2,0 15 15,0 40 40,0 34 34,0 9 9,0 3,33 

X4.3 2 2,0 4 4,0 19 19,0 56 56,0 19 19,0 3,86 

X4.4 0 0 8 8,0 19 19,0 53 53,0 20 20,0 3,85 

 

Hasil pengujian tentang identitas responden berdasarkan jawaban responden seperti pada tabel 7 

menunjukkan jawaban rata-rata responden tertinggi pada indikator X4.3, hal ini menunjukkan mayoritas 

responden menjawab untuk mencapai tujuan yang telah saya tetapkan, saya berusaha mengerahkan seluruh 

kemampuan yang ada pada diri saya.  

Kinerja Karyawan Seperti Pada Tabel 8 

Tabel 8. Kinerja Karyawan 

Indikator 

Skor 

Mean STS TS N S SS 

f % f % f % f % f % 

Y1.1 2 2,0 15 15,0 40 40,0 34 34,0 9 9,0 3,33 

Y1.2 2 2,0 4 4,0 19 19,0 56 56,0 19 19,0 3,86 

Y1.3 0 0 8 8,0 19 19,0 53 53,0 20 20,0 3,85 

Y1.4 3 3,0 4 4,0 26 26,0 47 47,0 20 20,0 3,77 

 

Hasil pengujian tentang identitas responden berdasarkan jawaban responden seperti pada tabel 8 

menunjukkan jawaban rata-rata responden tertinggi pada indikator Y1.2, mayoritas orang yang menjawab 

saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja ataupun tim dalam membantu rekan kerja saya dalam 

menyelesaikan tugasnya agar target dapat tercapai. 

  

Pengujian Kualitas Data 

Uji Validitas  

Pada distribusi r-tabel 100, korelasi moment pearson N = 100 dengan taraf signifikasi 5% ditemukan r-

tabel adalah 0,196. Seperti pada tabel 9 

Tabel 9. Uji Validitas 

Variabel Item Pernyataan r-hitung r tabel Keterangan 

Keterampilan 

(X1) 

X1.1 0,696 

0,196 

Valid 

X1.2 0,730 Valid 

X1.3 0,668 Valid 

Pengalaman 

Kerja (X2) 

X2.1 0,813 Valid 

X2.2 0,826 Valid 

X2.3 0,790 Valid 

Kompensasi 

(X3) 

X3.1 0,626 Valid 

X3.2 0,766 Valid 

X3.3 0,851 Valid 

X3.4 0,791 Valid 

Motivasi (X4) 

X4.1 0,647 Valid 

X4.2 0,793 Valid 

X4.3 0,675 Valid 

X4.4 0,731 Valid 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Y1.1 0,716 Valid 

Y1.2 0,719 Valid 

Y1.3 0,853 Valid 

Y1.4 0,828 Valid 
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Pada output pengujian validitas seperti pada tabel 9 menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan 

kuisioner dari semua variabel lebih dari 0,196 yang artinya semua item pernyataan adalah valid dan dapat 

digunakan untuk variabel yang telah diteliti. 

 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabel dapat diukur dengan menggunakan Cronbach alpha, instrument pernyataan dapat dikatakan 

reliabel jika jika nilai Cronbach alpha > 0,6. Hasil pegujian reliabilitas tersedia di sini seperti pada tabel 10: 

Tabel 10. Uji Reliabilitas 

Variabel Nilai Cronbach Alpha Nilai Kritis Keterangan 

Keterampilan (X1) 0,772 0,6 Reliabel 

Pengalaman Kerja (X2) 0,830 0,6 Reliabel 

Kompensasi (X3) 0,803 0,6 Reliabel 

Motivasi (X4) 0,782 0,6 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0,808 0,6 Reliabel 

 

Berdasarkan hasil output pengujian reliabilitas seperti pada tabel 10 dari instrument pernyataan kuisioner 

dari seluruh variabel, menunjukkan jika nilai koefisien reliablitas Cronbach alpha lebih besar dari 0,6, 

sehingga dapat disimpulkan jika item pernyataan seluruh variabel adalah reliabel. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Dalam penelitian ini pengujian data di uji dengan menggunakan uji One Sample Kolmogorov - Smirnov, 

dengan ketentuan, jika angka signifikansi uji lebih dari 0,05, maka data berdistribusi normal, dan jika kurang 

dari 0,05, maka data tidak berdistribusi normal. Seperti pada tabel 11 :  

Tabel 11. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 100 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 1.00857877 

Most Extreme Differences Absolute .065 

Positive .051 

Negative -.065 

Test Statistic .065 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 
Berdasarkan hasil pengujian Asymp. Sig. seperti pada tabel 11 dari uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov 

menunjukkan hasil sebesar 0,200 (0,200 > 0,05), sehingga dapat di simpulkan bahwa data berdistribusi 

normal. Plot Regression Residual Standar dapat digunakan untuk menentukan apakah data tersebut normal 

atau tidak. Jika sebaran data membentuk titik-titik yang mendekati garis diagonal, data dapat didistribusikan 

secara normal, seperti yang ditunjukkan pada gambar berikut: 
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Gambar 2. Normal Probability Plot 

 

Hasil pengujian mormalitas sperti pada gambar 2 menunjukkan bahwa plot kemungkinan normal 

mensyaratkan bahwa sebaran data harus berada di wilayah garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, 

seperti yang ditunjukkan pada gambar di atas. Oleh karena itu, data yang diteliti dianggap berdistribusi 

normal. 

 

Uji Linieritas 

Dalam penelitian ini, uji linearitas digunakan dengan taraf signifikansi 0,05. Dengan demikian, hubungan 

antara variabel dianggap linear jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05; jika nilai signifikansi lebih besar 

dari 0,05, hubungan tersebut dianggap tidak linear. Seperti pada tabel 12 :  

Tabel 12. Uji Linieritas 

Variabel F Sig. Linearity Kondisi Kesimpulan 

X1  Y 52,567 0,000 Sig.<0,05 Linier 

X2  Y 55,818 0,000 Sig.<0,05 Linier 

X3  Y 61,371 0,000 Sig.<0,05 Linier 

X4  Y 75,849 0,000 Sig.<0,05 Linier 

 

Berdasarkan hasil pengujian linieritas seperti pada tabel 14 didapatkan nilai sig. Linearity guna variabel 

keterampilan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,000 (0,000 < 0,05), pengalaman kerja terhadap kinerja 

karyawan sebesar 0,000 (0,000 < 0,05), kompensasi terhadap kinerja karyawan sebesar 0,000 (0,000 < 0,05), 

dan variable motivasi terhadap kinerja karyawan sebesar 0,000 (0,000 < 0,05). Dari seluruh variable tersebut 

usai menunjukkan nilai sig. Linearity < 0,05 maka dapat dikatakan bahwa hubungan antar variable bersifat 

linier. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Pada penelitian ini dilakukan pengujian heteroskedastisitas dengan menggunakan uji metode grafik yang 

hasilnya dapat dilihat dari Charts Scatterplot. Seperti gambar 3: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3. Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas seperti pada gambar 3 dapat dilihat bahwa data – data dapat 

menyebar secara merata di seluruh kuadran (diatas dan dibawah nilai 0 dari garis horizontal dan vertikan atau 

dari sumbu X dan sumbu Y). Maka dari hal tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

Heteroskedastisitas yang artinya terjadi adalah Homoskedastisitas. 

 

Uji Multikolinearitas 

Nilai toleransi yang lebih besar dari 0,01 atau sama dengan nilai VIF yang kurang dari 10 adalah nilai 

cutoff yang paling umum digunakan untuk menunjukkan adanya multikolinearitas. Seperti pada tabel 13 : 
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Tabel 13. Uji Multikolinearitas  

Coefficients
a
 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

 Keterampilan 0,897 1,115 

 Pengalaman Kerja 0,610 1,639 

 Kompensasi 0,645 1,550 

 Motivasi 0,689 1,452 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil uji multikolinieritas seperti pada tabel 13 didapatkan nilai tolerance pada variabel 

keterampilan sebesar 0,897 dan nilai VIF sebesar 1,115, variabel pengalaman kerja sebesar 0,610 dan nilai 

VIF sebesar 1,639, variabel kompensasi sebesar 0,645 dan nilai VIF sebesar 1,550, serta variabel motivasi 

sebesar 0,689 dan nilai VIF sebesar 1,452. Ke-empat variabel tersebut masing-masing memiliki nilai 

tolerance lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai VIF kurang dari 10. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

data yang digunakan pada penelitian ini tidak terjadi gejala multikolonieritas.  

Uji Autokorelasi 

Dalam penelitian ini, teknik Durbin-Watson digunakan untuk menguji autokorelasi. Menurut standar 

penetian umum, tidak ada autokorelasi jika nilai yang diperoleh Durbin-Watson di bawah 5. Seperti tabel 

pada 14 : 

Tabel 14. Uji Autokorelasi 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .929
a
 .863 .858 1.030 2.158 

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Keterampilan , Kompensasi, Pengalaman Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Berdasarkan hasil uji autokorelasi seperti pada tabel 14 di dapatkan nilai Durbin-Waston sebesar 2,158. 

Adapun nilai standart yang digunakan dalam suatu penelitian dikatakan tidak terjadi autokorelasi jika nilai 

Durbin Watson di bawah 5. Dengan demikian dapat disimpulan bahwa pada penelitian ini tidak terjadi 

autokorelasi karena nilai durbin watson 2,158 < 5. 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Berikut hasil analisis regresi linier berganda seperti pada tabel 15 : 

Tabel 15. Hasil Pengujian Analisi Regresi Linier Berganda 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .936 1.020  .918 .361   

Keterampilan .172 .073 .095 2.363 .020 .897 1.115 

Pengalaman Kerja .223 .068 .159 3.273 .001 .610 1.639 

Kompensasi .228 .055 .196 4.151 .000 .645 1.550 

Motivasi .803 .050 .741 6.220 .000 .689 1.452 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Dari pengujian analisis linier berganda seperti pada tabel 15 dapat disusun model persamaan regresi linier 

ganda berdasar kolom B. Model persamaan regresi linier ganda hasil penelitian adalah sebagai berikut: Y = a 

+ b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 

+e Y = 0,936 + 0,172X1 + 0,223X2 + 0,228X3 + 0,803X4 + e 
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Dari hasil persamaan tersebut diatas, maka dapat diartikan bahwa : 

Nilai konstanta adalah 0,936 

Hal ini berarti bahwa tanpa adanya pengaruh variabel bebas yaitu keterampilan (X1), pengalaman kerja (X2), 

kompensasi (X3) dan Motivasi (X4), maka nilai variabel terikat kinerja karyawan (Y) tetap konstan. 

Keterampilan (X1) 

Nilai koefisien regresi dari variabel keterampilan (X1) sebesar 0,172 artinya bahwa setiap kenaikan satu 

satuan variabel keterampilan (X1), akan mengakibatkan kenaikan vari abel kinerja karyawan (Y) sebesar 

0,172 . 

Pengalaman Kerja (X2) 

Nilai koefisien regresi dari variabel pengalaman kerja (X2) sebesar 0,223 artinya bahwa setiap kenaikan satu 

satuan variabel pengalaman kerja (X2), akan mengakibatkan kenaikan variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 

0,223 . 

Kompensasi (X3) 

Nilai koefisien regresi dari kompensasi (X3) sebesar 0,228 artinya bahwa setiap kenaikan satu satuan variabel 

kompensasi (X3), akan mengakibatkan kenaikan variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,228. 

Motivasi (X4) 

Nilai koefisien regresi dari motivasi (X4) sebesar 0,803 artinya bahwa setiap kenaikan satu satuan variabel 

motivasi (X4), akan mengakibatkan kenaikan variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,803. 

 

Uji Hipotesis 

Uji t 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan nilai thitung dengan ttabel. Apabila jumlah 

thitung lebih besar daripada ttabel, maka hipotesis satu (H1) diterima dan hipotesis nol (H0) ditolak; 

sebaliknya, jika jumlah thitung lebih rendah daripada ttabel, maka hipotesis nol (H0) ditolak. Hasil uji t 

adalah seperti pada tabel 16 : 

Tabel 16. Hasil Uji t 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .936 1.020  .918 .361   

Keterampilan .172 .073 .095 2.363 .020 .897 1.115 

Pengalaman Kerja .223 .068 .159 3.273 .001 .610 1.639 

Kompensasi .228 .055 .196 4.151 .000 .645 1.550 

Motivasi .803 .050 .741 6.220 .000 .689 1.452 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Dari hasil pengujian uji t seperti pada tabel 16 dengan menggunakan tingkat kepercayaan 5% (0,05) dan 

tingkat kebebasan k = 4 dan df2 = n – k – 1 (100 – 4 – 1 = 95), nilai t-tabel diperoleh sebesar 1,66105. 

 

Variabel Keterampilan (X1) 

Diperoleh nilai t hitung sebesar 2,363, sehingga nilai t hitung > t tabel yaitu 1,66105. Dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,020 < 0,05. Maka berdasarkan aturan pengambilan keputusan didapatkan bahwa H1 

diterima dan H0 ditolak. Hal ini berarti variabel keterampilan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Variabel Pengalaman Kerja (X2) 

Diperoleh nilai t hitung sebesar 3,273, sehingga nilai t hitung > t tabel yaitu 1,66105. Dengan nilai 

signifikansi 0,001 < 0,05. Maka berdasarkan aturan pengambilan keputusan didapatkan bahwa H1 diterima 

dan H0 ditolak. Hal ini berarti variabel pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

pengalaman kerja. 

Variabel Kompensasi (X3) 

Diperoleh nilai t hitung sebesar 4,151, sehingga nilai t hitung > t tabel yaitu 1,66105. Dengan nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05. Maka berdasarkan aturan pengambilan keputusan didapatkan bahwa H1 diterima 

dan H0 ditolak. Hal ini berarti variabel physical evidence berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

keputusan pembelian. 
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Variabel Motivasi (X4) 

Diperoleh nilai t hitung sebesar 6,220, sehingga nilai t hitung > t tabel yaitu 1,66105. Dengan nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05. Maka berdasarkan aturan pengambilan keputusan didapatkan bahwa H1 diterima 

dan H0 ditolak. Hal ini berarti variabel moivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Uji F 

Uji hipotesis (uji f) biasanya memperlihatkan pengaruh secara simultan. Berikut ini hasil dari pengujian 

secara parsial (Uji f). Dengan ketentuan sebagai berikut. Jika F hitung < F tabel berarti menunjukkan bahwa 

tidak terdapat pengaruh secarah simultan antara variabel X1, X2 dan X3 terhadap variabel Y. Begitupun 

sebaliknya jika F hitung > F tabel berarti menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secarah simultan antara 

variabel X1, X2 dan X3 terhadap variabel Y. seperti pada tabel 17 : 

Tabel 17. Hasil Uji F 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 636.684 4 159.171 150.153 .000
b
 

Residual 100.706 95 1.060   

Total 737.390 99    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Motivasi, Keterampilan , Kompensasi, Pengalaman Kerja 

 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis (uji f) seperti pada tabel 17 secara parsial pada tabel diatas hasil 

pengujian secara simultan menunjukkan nilai Fhitung sebesar 150,153 sedangkan Ftabel pada tingkat 

kepercayaan signifikansi sebesar 10% dan df1 = k – 1 (4 – 1) = 3 dan df2 = n-k-1 (100-4-1=95) maka didapat 

nilai Ftabel sebesar 2,47. Oleh karena itu Fhitung 150,153 lebih besar dari Ftabel 2,47 dan tabel diatas juga 

menunjukkan nilai sig sebesar 0.000 lebih kecil dari α = 0,1 maka dari hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa 

H0 ditolak dan Ha diterima, artinya variabel bebas mempunyai pengaruh secara simultan terhadap variabel 

terikat. 

 

B. Pembahasan 

H1 : Keterampilan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan UD Putri Jaya Tahu Q. 

Hasil analisis data dapat membuktikan jika keterampilan berpengaruh signifkan terhadap kinerja karyawan. 

Keterampilan pada UD Putri Jaya Tahu Q. Sehingga dapat dinyatakan bahwa semakin tinggi keterampilan 

yang dimiliki karyawan maka kinerja karyawan juga semakin bagus. Dengan keterampilan yang dimiliki oleh 

karyawan akan memudahkan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Karyawan di UD Putri Jaya 

Tahu Q memiliki keterampilan teknis dalam mengoperasikan mesin produksi pada saat bekerja. Selain itu 

karyawan UD Putri Jaya Tahu Q juga memiliki keterampilan interpersonal yang bagus, sehingga ketika 

dalam tim terdapat masalah dapat memecahkan masalah tersebut. Penelitian ini sejalan teori keterampilan 

kerja merupakan kemampuan atau kemampuan untuk melakukan sesuatu pekerjaan yang hanya dapat 

diperoleh melalui praktik, baik melalui latihan atau pengalaman langsung [2]. Hasil penelitian relevan dengan 

peneitian yang dilakukan oleh [4] yang menunjukkan bahwa Keterampilan berpengaruh positif signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan hasil analisis data dapat disimpulkan bahwa karyawan memiliki 

kemampuan yang dapat diandalkan akan menyelesaikan serangkaian pekerjaan yang dibuat dari akibat 

persiapan dan pengalaman.  
H2 : Pengalaman Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan UD Putri Jaya Tahu Q. 

Hasil analisis data dapat membuktikan bahwa pengalaman kerja berpengaruh signifkan terhadap kinerja 

karyawan. Pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sehingga karyawan yang memiliki 

pengetahuan yang terampil mengenai pekerjaan yang diberikan oleh UD Putri Jaya Tahu Q dapat 

meningkatkan hasil kinerja seorang karyawan. Lama waktu bekerja juga dapat berpengaruh besar terhadap 

kinerja karyawan. Sehingga karyawan yang bekerja di UD Putri Jaya Tahu Q akan mudah dalam 

menyelesaikan pekerjaanya, karena apabila semakin lama bekerja akan meningkatkan pengalaman seseorang. 

Karyawan yang sudah menguasai pekerjaan maupun peralatan yang di sediakan oleh UD Putri Jaya Tahu Q, 

akan dapat memudahkan menyelesaikan pekerjaan sesuai yang dibutuhkan oleh UD Putri Jaya Tahu. 

Penelitian ini sejalan dengan teori pengalaman kerja termasuk proses yang dialami oleh karyawan yang 

memungkinkan mereka untuk mengubah sikap dan perilaku mereka dalam menyelesaikan tugas sesuai 

dengan tuntutan proses tersebut [7]. Hasil penelitian ini sesuai yang dilakukan oleh [8] menunjukkan bahwa 
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pengalaman berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang berarti setiap terjadi peningkatan atau 

penuruan kinerja karyawan dipengaruhi oleh pengalaman kerja. Karyawan yang memiliki pengalaman yang 

tinggi memiliki kinerja yang baik dalam suatu perusahaan.   

H3 : Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan UD Putri Jaya Tahu Q. 

Hasil analisis data dapat membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

dibuktikan dengan kompensasi yang diberikan oleh UD Putri Jaya Tahu Q bersikap adil dengan memberikan 

gaji dalam jumlah yang sesuai dengan upah minimum regional yang berlaku di bidang. UD Putri Jaya Tahu 

Q juga memberikan fasilitas dengan menyediakan tempat parkir yang luas, sehingga karyawan tidak khawatir 

akan keamanan kendaraan yang karyawan parkir. Selain itu UD Putri Jaya Tahu Q memberikan uang 

tunjangan pada karyawan dengan baik, seperti memberikan tunjangan hari raya pada karyawan. Pemberian 

insentif diberlakukan sama untuk semua karyawan tanpa pengecualian. Penelitian ini sesuai dengan teori 

Kompensasi sebagai suatu pencapaian yang berupa uang tunai atau barang yang diberikan oleh industri 

kepada karyawannya sebagai kompensasi atas kinerja yang baik atau jasa mereka [10]. Hasil penelitian ini 

relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh [30] yang menyatakan Kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Tannery Sejahtera Mandiri Pekanbaru. dalam penelitian ini 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, karena semakin besar kompensasi 

yang didapatkan oleh karyawan maka semakin baik kinerja karyawan.  

H4 : Motivasi  berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan UD Putri Jaya Tahu Q. 

Hasil analisis data dapat membuktikan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat 

dilihat dari semakin tinggi motivasi yang dimiliki oleh karyawan semakin tinggi pula kinerja karyawan. 

Karena dengan adanya keinginan dari dalam diri karyawan untuk meningkatkan kreativitas yang tinggi untuk 

mendapatkan prestasi, maka akan semakin baik kinerja seorang karyawan. Untuk mencapai tujuan yang telah 

di inginkan karyawan, karyawan berusaha mengerahkan seluruh kemampuan yang ada pada dirinya agar 

kinerjanya maksimal. Karyawan dapat menyelesaikan tugas yang telah menjadi tanggung jawabnya dengan 

hasil yang memuaskan. Setiap karyawan UD Putri Jaya Tahu Q akan mendapatkan bonus apabila karyawan 

dapat melebihi target yang ada dalam UD Putri Jaya Tahu Q. Penelitian ini seesuai dengan teori Interaksi 

antara semua kebutuhan, persepsi, dan keputusan yang terjadi pada seseorang digambarkan sebagai motivasi 

[26]. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilkukan oleh [29] yang menunjukkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Motivasi tiap individu tidak sama, 

maka dari itu hal ini harus diperhatikan untuk selalu mengupayakan pegawainya agar memiliki motivasi kerja 

yang tinggi karena motivasi kerja yang tinggi sangat penting untuk meningkatkan kinerja pegawai. 

H5 : Keterampilan, Pengalaman Kerja, Kompensasi, dan Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan UD Putri Jaya Tahu Q. 

Hasil analisis membuktikan bahwa keterampilan, pengalaman kerja, kompensasi, dan motivasi berpengaruh 

secara simultan dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa setiap 

peningkatan nilai variabel keterampilan, pengalaman kerja, kompensasi, dan motivasi secara bersama-sama 

akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini dapat dibuktikan dengan adanya keinginan dari dalam 

diri karyawan untuk meningkatkan kreativitas yang tinggi untuk mendapatkan prestasi, maka akan semakin 

baik kinerja seorang karyawan. Sehingga karyawan termotivasi untuk hasir tepat waktu. Ketika karyawan 

memiliki semangat kerja yang tinggi, maka karyawan akan selalu hadir tepat waktu agar tidak terlambat. 

Selain itu karyawan yang memiliki pengetahuan yang terampil mengenai pekerjaan yang diberikan oleh UD 

Putri Jaya Tahu Q dapat meningkatkan hasil kinerja seorang karyawan. Kompensasi juga dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan kompensasi yang diberikan oleh UD Putri Jaya Tahu Q bersikap 

adil dengan memberikan gaji dalam jumlah yang sesuai dengan upah minimum regional yang berlaku di 

bidang. Dapat menunjang presensi absen yang bagus, karena karyawan mempunyai sifat kehadiran yang 

konsisten. Artinya saya tidak akan absen jika tidak ada keperluan yang sangat penting. Dan jika motivasi 

yang dimiliki oleh karyawan tinggi maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. 

 

V. SIMPULAN 

Berdasarkan temuan penelitian dan diskusi yang diuraikan, dapat dibuat kesimpulan bahwa:  

1. Keterampilan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi 

keterampilan yang dimiliki karyawan maka kinerja karyawan juga semakin bagus. Karena dengan 

keterampilan yang dimiliki oleh karyawan akan memudahkan karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. 
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2. Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengalaman kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sehingga karyawan yang memiliki pengetahuan yang terampil 

mengenai pekerjaan yang diberikan, dan dapat meningkatkan hasil kinerja seorang karyawan. 

3. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. kompensasi yang brsikap 

adil dengan memberikan gaji dalam jumlah yang sesuai dengan upah minimum regional yang berlaku di 

bidang akan membuat kinerja karyawan maksimal. 

4. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dapat dilihat dari semakin 

tinggi motivasi yang dimiliki karyawan semakin tinggi pula kinerja karyawan. Karena dengan adanya 

keinginan dari dalam diri karyawan untuk meningkatkan kreativitas yang tinggi untuk mendapatkan 

prestasi, maka akan semakin baik kinerja seorang karyawan. 

5. Keterampilan, pengalaman kerja, kompensasi, dan motivasi berpengaruh secara simultan, positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa setiap peningkatan 

nilai variabel keterampilan, pengalaman kerja, kompensasi, dan motivasi secara bersama-sama akan 

dapat meningkatkan kinerja karyawan 

 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka saran dalam penelitian ini sebagai berikut : 

1. Untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan harus terus memperbaiki keterampilan kerja seorang 

karyawan, dengan cara memberikan pelatihan kepada para karyawan, kemudian memberikan 

penugasan-penugasan kepada karyawan sehingga karyawan dapat terus belajar untuk meningkatkan 

kinerjanya. 

2. Untuk meningkatkan kinerja karyawan perusahaan harus memperhatikan pengalaman kerja yang 

dimiliki oleh karyawan. perusahaan juga harus memberikan bimbingan secara khusus kepada para 

karyawan yang belum memiliki wawasan yang luar terhadap tugas-tugas yang diberikan sehingga dapat 

meningkatkan pencapaian kinerja seorang karayawan.  

3. Kompensasi merupakan factor yang penting dalam kinerja karaywan, sehingga untuk mengoptimalkan 

kinerja karyawan perusahaan perlu kebijakan yang mengakomodasi semua pihak dalam rangka 

meningkatkan kinerja. Dengan cara pemberian penghargaan yang tinggi atas prestasi yang telah dicapai 

oleh seorang karyawan. Selain itu perusahaan juga dapat memberikan kompensasi secara langsung dari 

atasan kepada karyawan agar karyawan merasa diperhatikan dan memberikan dorongan guna 

menghasilkan semangat kerja dan ketekunan yang dimiliki karyawan. 

4. Motivasi yang baik akan mempengaruhi kinerja karyawan, oleh karena itu disarankan agar perusahaan 

mampu membangkitkan motivasi karyawan agar tetap bersemangat dalam bekerja.  
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