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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of training, compensation, work
discipline, and work life balance on the performance of permanent employees of PT
Intidaya Dinamika Sejati Jember. This study is motivated by the importance of
effective human resource management in improving productivity and company
performance. This study is a quantitative study with an explanatory or causality
approach. The instrument used in this study was a questionnaire with a sample of 71
permanent employees of PT Intidaya Dinamika Sejati Jember. Data processing in
this study used SPSS version 29. The results of the study showed that training had a
significant effect on employee performance, compensation had a significant effect on
employee performance, work discipline did not have a significant effect on employee
performance, work life balance did not have a significant effect on employee
performance, and training, compensation, work discipline, and work life balance

simultaneously had a significant effect on employee performance.

Keywords: training, compensation, work discipline, work life balance, employee
performance
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RINGKASAN

Dalam menghadapi tuntutan kerja yang semakin kompleks, PT Intidaya
Dinamika Sejati Jember terus berupaya meningkatkan kinerja karyawan melalui
pengelolaan sumber daya manusia yang efektif. Pelatihan, kompensasi, disiplin
kerja, dan work-life balance menjadi faktor penting yang diyakini berpengaruh
terhadap kinerja.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian
eksplanatori. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT
Intidaya Dinamika Sejati Jember, dengan jumlah sampel sebanyak 71 responden.
Teknik pengambilan sampel dilakukan secara purposive sampling. Pengumpulan
data dilakukan melalui penyebaran kuesioner dalam bentuk Google Form,
kemudian data yang diperoleh dianalisis menggunakan perangkat lunak SPSS versi
29.

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa : 1) Pelatihan berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan; 2) Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan; 3)
Disiplin Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan; 4) Work-life balance
tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan; 5) Pelatihan, Kompensasi, Disiplin
Kerja dan Work-life Balance secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja

Karyawan.

viii



PRAKATA

Puji dan Syukur kehadirat Allah SWT yang maha pengasih dan penyayang

atas segala rahmat dan karunianya sehingga penulis dapat dimudahkan dalam

menyelesaikan penyusunan karya ilmiah berupa skripsi yang berjudul “Pengaruh

Pelatihan, Kompensasi, Disiplin Kerja dan Work-life Balance terhadap Kinerja

Karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember”. Skripsi ini bertujuan untuk

memenuhi salah satu syarat menyelesaikan Pendidikan S1 pada Program Studi

Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Jember. Penyusunan skripsi

ini tidak lepas dari bantuan semua pihak. Oleh karena itu pada kesempatan ini

penulis dengan sepenuh hati mengucapkan terimakasih kepada :

1.

Prof. Dr. Isti Fadah, M.Si., CRA., CMA. sebagai Dekan Fakultas Ekonomi
dan Bisnis Universitas Jember.

Prof. Dr. Sumani, S.E., M.Si., CRA. sebagai Koordinator Program Studi S1
Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Jember.

Dr. Mochammad Farid Afandi, S.E., M.Si sebagai dosen pembimbing
akademik yang telah memberikan motivasi dan arahan selama saya kuliah.
Ibu Dr.Sri Wahyu Lelly Hana Setyanti, S.E., M.Si., sebagai dosen
pembimbing utama dan lbu Alif Mirzania, S.E., MBA. sebagai dosen
pembimbing anggota yang telah membimbing dan memberi arahan selama
penyusunan skripsi saya.

Para dosen penguji, Bapak Dr. Arnis Budi Susanto, S.E, M.Si. dan Ibu Ema
Desia Prajitiasari, S.E., M.M. yang telah memberi banyak kritik dan saran
untuk kesempurnaan skripsi saya.

Karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember yang telah memberikan
dukungan serta kontribusinya untuk penyusunan skripsi ini.
Sahabat-sahabat saya selama berkuliah, Dwi, Tayis, Ratika, yang tidak
pernah berhenti mendukung saya.

Rekan seperjuangan saya Bilingual Class Xcelsior yang selalu ada
membantu saat saya kesulitan dalam menangkap materi perkuliahan dan

menghabiskan 6 semester ke belakang bersama-sama serta saling



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17

mendukung dan menguatkan satu sama lain.

Rekan-rekan Ini Circle 2 yang telah mengisi hari-hari selama perkuliahan
dengan canda tawa dan kehangatan.

Teman-teman saya ICTP24 yang telah menjadi rekan terbaik dan
menghabiskan waktu terbaik saat pertukaran pelajar di Malaysia serta
menjadi keluarga baru.

Sahabat saya sejak masa orientasi kampus sampai sekarang, Josevira dan
Salvy yang selalu setia menjadi teman bertukar cerita dan menemani saya
selama berkuliah.

Sahabat saya sejak bersekolah di bangku SD sampai saat ini, Shofia, Bita,
dan Ima yang sampai saat ini masih menjadi tempat bercerita, berkeluh
kesah, bermain bersama, dan mendukung satu sama lain.

Rekan KKN 243 yang telah menjadi rekan KKN terbaik bagi saya dan
mengukir cerita KKN yang sangat berharga bersama-sama.

Rekan organizer USEF23 saya yang selalu mendukung satu sama lain dan
memberi pengalaman berharga saat berorganisasi selama berkuliah.
Teman-teman Manajemen 21° dan teman-teman lain yang tidak bisa saya
sebutkan satu persatu yang telah menemani masa perkuliahan saya dengan
canda, tawa dan memori yang sangat berharga.

Kucing saya yang sangat saya sayangi, Pudeng, yang selalu ada menemani

saya disaat bahagia maupun sedih.

. Serta untuk partner seumur hidup saya di masa depan yang belum Allah

pertemukan sampai penulisan skripsi ini selesai dan akan tetap berjuang
memantaskan diri masing-masing hingga waktu yang masih menjadi rahasia
Allah, semoga setiap detik perjuangan yang kita jalani hari ini menjadi jalan

terbaik untuk versi terbaik Kkita di masa depan.



DAFTAR ISI

HALAMAN SAMPUL UTAMA ...ttt i
HALAMAN SAMPUL DALAM ..ottt 1]
PERSEMBAHAN. ...t e e e e s e a e e e e e e i
1Y/ 28 I O T USRS PPRRRR v
PERNYATAAN ORISINALITAS. ..ottt \
HALAMAN PERSETUJUAN ....ooiiiiii et e e e e Vi
AB ST RA C T .. e e e e e vii
RINGKASAN ... e e e r e e e e e e e s reeaeeas viii
e N N 1 IX
DAFTAR IS .. e e e e e e Xi
DAFTAR TABEL ..ottt Xiii
DAFTAR GAMBAR ...ttt Xiv
BAB 1. PENDAHULUAN ..ottt 1
1.1 Latar Belakang .........cccceoiveiiiieiie e 1
1.2 Rumusan Masalah.............ccoiiiiiii e 2
1.3 Tujuan Peneltian ..........ccvveiiiiieiiie e 3
1.4 Manfaat Penelitian ............ccooieiiiiiiiii s 3
BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA ...ttt 4
2.1 LaNAASAN TOM .vvevvieiiiieiie ettt 4
2.2 Kerangka Konseptual............ccceovieeiiiei i 6
2.3 Pengembangan HIPOESIS ..........ceeiivireiiieeiiiee e 7
BAB 3. METODE PENELITIAN ...ttt 10
3.1 Rancangan Penelitian............ccceeiiiiiiiie i 10
3.2 Populasi dan Sempel Penelitian............c.cccooveiiiieiiic e 10
3.3 Jenis dan SUMDEr Data..........ccoveiuieieeiiiienieeee e 10
3.4 Metode Pengumpulan Data ............ccovvveeiiie e 10
35 Identifikasi variabel penelitian ..............cccoeeviii i, 11
3.6 Definisi operasional dan pengukuran variabel .................cccccoeiiiinennl 11
3.7 Metode ANALISIS DAta..........cvrerererereeiririrs st 15

Xi



BAB 4. HASIL DAN PEMBAHASAN.......oooiiiec e 20

4.1  Gambaran Umum dan Objek Penelitian ...........cccocoeiiiiiiiiiicinienienn, 20
4.2 Deskripsi Karakteristik Variabel ..., 21
4.3 ANAHSIS DALA .....eeoviiiiieieee e 27
4.4 Pengujian HIPOTESIS .......coiuviiiieiiiieiie et 32
4.5 Pembahasan Hasil Penelitian............ccoooeiieiiiiiiiii e 34
BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN ....cooiiie e 42
5.1 KESIMPUIAN......c.eiiie 42
5.2 SAIAN .. 43
DAFTAR PUSTAKA ettt 46
LAMPIRAN. ...ttt e ettt sb e s e et ens 51

Xii



DAFTAR TABEL

Tabel 4.1 Frekuensi Karakteristik Masa Kerja ...........cccoooviiiniieneiiicnecee 21
Tabel 4.2 Frekuensi Karakteristik Jabatan.............ccccoovoiiiiiiniieniicee e 22
Tabel 4.3 Frekuensi Variabel Pelatihan.............cccooiiiiii, 23
Tabel 4.4 Frekuensi Variabel KOMPENSASI ........c.cooveiiiiiiiiiieiiice e 24
Tabel 4.5 Frekuensi Variabel Disiplin Kerja ..o 25
Tabel 4.6 Frekuensi Variabel Work-life Balance............c.cccooovviiniiiiciee, 26
Tabel 4.7 Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan ............c.cccccovvvinieninniecinennn, 26
Tabel 4.8 UJi VAlTITaS........ccccureiiiie e snaee e 27
Tabel 4.9 Uji Reliabilitas ............coovieiiieeiii e 28
Tabel 4.10 Analisis Regresi Linier Berganda.............cccoovevvieiiienieniienienee e 29
Tabel 4.11 Uji NOrMaTas. ........cceiireiiiie e 30
Tabel 4.12 Uji MUIIKOIINIEITLAS ........cccvveeiiie e 30
Tabel 4.13 Uji HeterosKedastiSitas. ..........ueeivereiieeeiiiiesiinessiee e sine e saee e 31
Tabel 4.14 Uji Koefisien Determinasi Berganda (R SQUAre) ...........ccceevevveeriveeesvenenne 31
TaADEI 4. 15 UJI F oot 33

Xiii



DAFTAR GAMBAR

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual...........c.cuveiiriiinne e

Xiv



BAB 1. PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang

Dalam era globalisasi, persaingan bisnis yang semakin kompleks
menuntut perusahaan untuk memiliki sumber daya manusia yang
profesional dan adaptif. Karyawan perlu terus mengembangkan
keterampilan agar mampu mengikuti perkembangan teknologi dan tuntutan
kerja. Oleh karena itu, manajemen SDM dan pelatihan menjadi kunci untuk
menjaga operasional dan mendorong kinerja optimal demi pertumbuhan
perusahaan.

PT Intidaya Dinamika Sejati Jember, perusahaan yang bergerak di
bidang desain, engineering dan layanan sejak 1969, terus berupaya
mengikuti perkembangan zaman agar tetap kompetitif. Meski Kinerja
karyawan dan kemajuan industri meningkat dalam dua tahun terakhir,
perusahaan masih mengoptimalkan SDM untuk efisiensi operasional dan
keberlanjutan bisnis. Penelitian ini bertujuan menemukan solusi efektif guna
memahami dinamika internal perusahaan secara menyeluruh.

Menurut survei World Bank Enterprise, kurang dari 10% bisnis di
Indonesia memberikan pelatihan formal, tertinggal dibanding negara
tetangga seperti Vietnam (20%), Filipina (60%), dan China (80%). Padahal,
investasi dalam pelatihan penting untuk mewujudkan SDM Unggul
Indonesia Maju. PT Intidaya Dinamika Sejati Jember sendiri telah

menjalankan berbagai program pelatihan bagi karyawannya.

Kompensasi yang tepat merupakan faktor penting yang memengaruhi
kinerja karyawan. Di PT Intidaya Dinamika Sejati Jember, pengelolaan
kompensasi yang efektif dapat meningkatkan motivasi, loyalitas, kepuasan
dan kinerja karyawan, karena imbalan yang layak sesuai tanggung jawab
mendorong kontribusi optimal dalam lingkungan kerja yang kompetitif.
Karyawan menggunakan kemampuan dan dedikasi mereka dengan harapan

untuk menerima imbalan yang sepadan dengan kontribusi yang mereka



berikan (Rinny et al. 2020).

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya
tingkat disiplin kerja. Disiplin tinggi penting untuk mencapai tujuan
perusahaan secara efisien, ditandai dengan tanggung jawab besar terhadap
tugas (Meddy Nurpratama, 2019). Perlakuan yang sesuai dapat
mengoptimalkan potensi individu dan meningkatkan kinerja. Disiplin kerja
juga mencerminkan kesadaran dan kesiapan mematuhi aturan serta norma
sosial (Cleopatra et al., 2018). Di PT Intidaya Dinamika Sejati Jember,
keterlambatan dan ketidakpatuhan terhadap prosedur keselamatan dapat
memicu kecelakaan dan menurunkan Kkinerja, sehingga menghambat
penyelesaian tugas secara optimal.

Perusahaan perlu memperhatikan kepuasan karyawan dengan
mempertimbangkan aspek psikologis seperti work-life balance untuk
meningkatkan produktivitas (Saina et al., 2016). Work-life balance
mencerminkan kemampuan individu menyeimbangkan pekerjaan dan
kehidupan pribadi, seperti waktu bersama keluarga, waktu luang,
komunikasi dengan rekan Kkerja dan penyelesaian tugas (Vyas &
Shrivastava, 2017). Karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember sering
lembur akibat tuntutan mendadak, sehingga dibutuhkan lingkungan kerja
yang mendukung keseimbangan hidup dan pekerjaan.

Pengalaman magang 5 bulan di PT Intidaya Dinamika Sejati Jember
mendorong penulis memilih perusahaan ini sebagai objek penelitian, untuk
menggali bagaimana Pelatihan, Kompensasi, Disiplin Kerja dan Work-life
Balance memengaruhi Kinerja Karyawan. Penelitian ini diharapkan
memberi wawasan bagi manajemen dalam merancang kebijakan yang

meningkatkan kinerja, produktivitas, dan kesejahteraan organisasi.

1.2 Rumusan Masalah

Rumusan masalah pada penelitian ini adalah mengetahui apakah
terdapat pengaruh secara simultan maupun parsial antara Pelatihan,

Kompensasi, Disiplin Kerja dan Work-life Balance pada Kinerja Karyawan



PT Intidaya Dinamika Sejati Jember

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk secara secara empiris
menguji dan menganalisis peran variabel pelatihan, kompensasi, disipilin
kerja dan work-life Balance pada kinerja karyawan PT Intidaya Dinamika

Sejati Jember.

14 Manfaat Penelitian

a. Bagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
dalam meningkatkan kinerja karyawan PT Intidaya
Dinamika Sejati Jember melalui pelatihan, kompensasi,

disiplin kerja dan work-life balance.

b. Bagi Peneliti
Harapannya peneliti akan mendapat tambahan ilmu yag
bermanfaat untuk diterapkan dalam dunia kerja nantinya

melalui penelitian ini.

C. Bagi Penelitian Selanjutnya
Secara teoritis, penelitian ini dapat memperkaya literatur
tentang hubungan antara Pelatihan, Kompensasi, Disiplin
Kerja dan Work-life Balance dengan Kinerja Karyawan.
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberi kontribusi
ilmu dalam hal pengembangan sumber daya manusia serta
dapat dijadikan referensi oleh penelitian selanjutnya dengan

topik yang sama.



BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Pelatihan

Pelatihan merupakan proses peningkatan keterampilan dan
pengetahuan untuk melaksanakan tugas dengan lebih efektif (Lolowang et
al., 2016). Tujuan dari pelatihan yang diberikan perusahaan adalah untuk
meningkatkan keterampilan dan teknik dalam melaksanakan tugas tertentu,
sehingga dapat meningkatkan kualitas karyawan (Yunita Leatemia, 2018).
Pelatihan karyawan mencakup berbagai metode yang diterapkan oleh
perusahaan berdasarkan jenis pelatihan yang akan dilakukan. Menurut
Siagian sebagaimana dikutip dalam (Triasmoko et al., 2014), teknik

pelatihan meliputi:

1. Metode pelatihan di tempat kerja yang melibatkan penempatan
karyawan dalam kondisi tempat kerja yang sebenarnya seperti, Rotasi

kerja, magang dan pelatihan kerja.

2. Metode pelatihan di luar tempat kerja (off the job training) meliputi
teknik seperti bermain peran, belajar mandiri, simulasi, ceramah,
instruksi terprogram, pelatihan ruang depan dan laboratorium,
dengan indikator sebagai standar untuk mengukur perubahan.

2.1.2 Kompensasi

Menurut Malayu Hasibuan (2014), kompensasi adalah imbalan
berupa uang, barang, langsung atau tidak langsung sebagai balasan atas jasa
karyawan. Kompensasi yang adil juga berperan sebagai motivator, menarik
dan mempertahankan karyawan, meningkatkan kesejahteraan, kepuasan,
produktivitas, serta memperkuat hubungan manajemen-karyawan demi
tercapainya tujuan organisasi. Menurut Wilson Bangun (2012:255)
kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawanatas jasa yang mereka

sumbangkan pada pekerjaanya.



2.1.3 Disiplin Kerja

Menurut Siagian (2017), disiplin adalah upaya manajemen agar
anggota organisasi mematuhi aturan. Disiplin kerja mendukung efisiensi,
produktivitas dan budaya profesional. Disiplin kerja memegang peranan
penting dalam lingkungan kerja karena menciptakan efisiensi, produktivitas,
dan kualitas kerja yang tinggi. Karyawan yang disiplin cenderung bertanggung
jawab, fokus, dan konsisten dalam menjalankan tugas mereka, yang pada
akhirnya berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Ridwan (2019)
menambahkan, disiplin mencakup penerimaan hukuman atas pelanggaran

aturan.

2.1.4 Work-life Balance

Hudson (2005) menyatakan bahwa Work-Life Balance adalah
kondisi di mana individu mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Wambui et al. (2017) menambahkan bahwa tujuan dari
work-life balance adalah memberikan fleksibilitas yang lebih besar kepada
karyawan dalam lingkup pekerjaan mereka sehingga mereka dapat
menyeimbangkan tanggung jawab dan minat di luar konteks pekerjaan.
Work- life balance juga bisa diinterpretasikan sebagai keselarasan antara
kehidupan individu dalam menjalankan peran ganda antara kehidupan
profesional dan pribadi (Saina et al., 2016). Work-life balance merupakan
aspek penting dalam kehidupan karena memengaruhi kesejahteraan dan

produktivitas individu secara keseluruhan.

2.1.5 Kinerja Karyawan

Menurut Kasmir (2018), kinerja mencerminkan prestasi dan cara
kerja dalam menyelesaikan tanggung jawab dalam periode tertentu.
Sedarmayanti (2015) berpendapat bahwa kinerja berperan sebagai sarana
untuk meningkatkan akuntabilitas dan pengambilan keputusan. Kinerja
karyawan memegang peran sentral dalam kesuksesan organisasi karena

mempengaruhi produktivitas, inovasi, kepuasan pelanggan, pengembangan



karir, dan budaya kerja yang positif.

Karyawan yang memiliki Kinerja tinggi tidak hanya mampu
menyelesaikan tugas dengan efisien, tetapi juga berkontribusi pada
pengembangan produk dan layanan baru serta mempertahankan hubungan
baik dengan pelanggan. Selain itu, kinerja yang baik sering kali membuka
peluang pengembangan Kkarir yang lebih baik bagi karyawan, menciptakan
motivasi dan dorongan untuk terus meningkatkan kemampuan dan

kontribusi mereka.

2.2  Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual menggambarkan hubungan antara variabel
independen (Pelatihan, Kompensasi, Disiplin Kerja, Work-life Balance) dan
variabel dependen (Kinerja Karyawan) pada penelitian ini, dengan objek
karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember. Analisis pengaruh simultan
dan parsial antar variabel dilakukan menggunakan regresi linear berganda
melalui uji F dan uji t. Adapun kerangka konseptual penelitian ini dapat

digambarkan sebagai berikut:

Hl

Work-life Balance

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual



2.3  Pengembangan Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara masalah yang bersifat
praduga dan harus dibuktikan kebenarannya. Dari uraian penelitian
terdahulu dan tinjauan teori yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat

diambil hipotesis dalam penelitian ini yaitu:
2.3.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian Maizar et al. (2023), Awoitau et al. (2024), dan
Shahadat & Ardiana (2024) menunjukkan bahwa Pelatihan berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Maizar et al. menyatakan bahwa pelatihan
sangat mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan adanya teori dan hasil

penelitian tersebut penulis menulis hipotesis yaitu :

H1 : Terdapat pengaruh antara Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada

karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember.

2.3.2 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Maizar et al. (2023), Arismunandar
dan Khair (2020), Awoitau et al. (2024), Sitompul dan Simamora (2021),
Arianti et al. (2022) mendapatkan hasil bahwa Kompensasi berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Aromega et al. menyatakan bahwa dukungan
pimpinan, lingkungan kerja nyaman, motivasi, disiplin dan kompensasi
mendorong Kinerja tinggi, namun Rinny et al. (2020) menemukan bahwa
kompensasi tidak berpengaruh signifikan dan justru dapat menurunkan
Kinerja. Dengan adanya teori dan hasil penelitian tersebut peneliti

menuliskan hipotesis yaitu:

H2 : Terdapat pengaruh antara Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan
pada karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember.

2.3.3 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil Penelitian yang dilakukan oleh Maizar et al. (2023), Parta et al.
(2023), Hidayat (2021), Iptian et al. (2020), Sari et al. (2023), Triana dan



Suratman (2022) yang menyatakan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh

terhadap Kinerja Karyawan.

Maizar et al. menyatakan bahwa pelanggaran disiplin menghambat
penyelesaian tugas dan menurunkan Kinerja, sementara Parta menegaskan
bahwa disiplin yang baik mempercepat pencapaian tujuan perusahaan,
sedangkan yang buruk justru menghambatnya. Dengan adanya teori dan
hasil penelitian tersebut penulis menulis hipotesis yaitu :

H3: Terdapat pengaruh antara Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

pada karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember Jember.

2.3.4 Pengaruh Work-life Balance Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil Penelitian yang dilakukan oleh Noviani (2021), Shahadat dan
Ardiana (2024), Prasetyo dan Sukono (2023), Wolor et al. (2020), Triana
dan Suratman (2022) yang menyatakan bahwa Work-life Balance
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Muliawati menyatakan bahwa
kepuasan tinggi terhadap keseimbangan kehidupan dan pekerjaan dapat
meningkatkan kualitas kinerja karyawan. Dengan adanya teori dan hasil
penelitian tersebut penulis menulis hipotesis yaitu :

H4: Terdapat pengaruh antara Work-life Balance terhadap Kinerja

Karyawan pada karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember.

2.3.5 Pengaruh Pelatihan, Kompensasi, Disiplin Kerja dan Work-life
Balance Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pelatihan berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan (Shahadat & Ardiana, 2024). Kompensasi juga
turut memengaruhi kinerja sebagaimana disampaikan oleh Awoitau et al.
(2024). Disiplin kerja memiliki peran penting dalam pencapaian kinerja
optimal (Maizar et al., 2023; Parta et al, 2023). Sementara itu, Work-life
Balance berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan (Noviani,

2021; Wolor et al, 2020). Berdasarkan teori dan temuan tersebut penulis



merumuskan hipotesis:
H5: Terdapat pengaruh antara Pelatihan, Kompensasi, Disiplin Kerja dan Work-
life Balance Terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan PT Intidaya

Dinamika Sejati Jember.



BAB 3. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Penelitian yang akan dilakukan merupakan penelitian eksplanatori
(explanatory research), yaitu jenis penelitian yang bertujuan untuk
menjelaskan hubungan sebab-akibat antara variabel-variabel yang terlibat
dalam suatu fenomena (Sugiyono, 2016: 11). Penelitian kuantitatif ini
menganalisis pengaruh Pelatihan, Kompensasi, Disiplin Kerja dan Work-life

Balance terhadap Kinerja Karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember.

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi dan sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah
karyawan di PT Intidaya Dinamika Sejati dengan jumlah populasi sebanyak
236 karyawan, Teknik sampling yang digunakan adalah teknik
purposive sampling, yaitu menggunakan responden yang hanya memenuhi
Kriteria untuk menjadi sampel yaitu karyawan tetap sebanyak 79 orang

karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember.

3.3 Sumber Data
3.3.1 Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif dan ordinal yang
diperoleh dari jawaban responden melalui kuesioner berskala Likert. Data
yang digunakan merupakan data primer hasil pengisian langsung oleh

responden.

3.4  Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah melalui Kuesioner, Kuesioner adalah pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara menyebarkan google form/Angket yang berisikan
tentang pertanyaan mengenai fenomena yang akan diteliti kepada para

karyawan. Pertanyaan yang tertera mencakup tentang Pelatihan,

10
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Kompensasi, Disiplin Kerja, Work-life Balance dan Kinerja Karyawan.

35 Identifikasi variabel penelitian

Pengertian variabel penelitian menurut Sugiyono (2016: 38)
merupakan konsep, sifat, atau ciri yang dapat diukur dan berbeda-beda
nilainya antara satu objek penelitian dengan objek penelitian lainnya.
Variabel ini menjadi fokus utama dalam penelitian karena dapat berubah dan
mempengaruhi hasil penelitian.

Menurut Sugiyono, variabel yang digunakan dalam penelitian dibagi
menjadi dua jenis utama yaitu :

3.5.1 Variabel Independen (Variabel Bebas)
Variabel Independen dijelaskan dalam Sugiyono (2016:39)
merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab
perubahan atau timbulnya variabel dependen.
Dalam penelitian ini terdapat 4 variabel bebas yaitu :
Variabel (X1) : Pelatihan
Variabel (X2) : Kompensasi
Variabel (X3) : Disiplin Kerja
Variabel (X4) : Work-life Balance
3.5.2 Variabel Dependen (Variabel Terikat)
Variabel terikat menurut Sugiyono (2016:39) merupakan variabel
yang dipengaruhi atau hasil akibat karena adanya variabel bebas. Dalam

penelitian ini, yang menjadi variabel terikat adalah Kinerja Karyawan.

3.6 Definisi operasional dan pengukuran variabel
3.6.1 Definisi operasional variabel
Definisi operasional variabel dalam penelitian ini termasuk
indikator- indikatornya adalah sebagai berikut:
a. Pelatihan (X1)
Pelatihan  didefinisikan  sebagai upaya perusahaan untuk

menyelenggarakan berbagai program pelatihan karyawan dengan tujuan
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meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan individu dalam
konteks pekerjaan. (Sari et al., 2020). Indikator pelatihan menurut (Hasibuan,
2006) meliputi:

1. Jenis Program Pelatihan : Program — program pelatihan yang
diselenggarakan oleh PT Intidaya Dinamika Sejati Jember.

2. Frekuensi Pelaksanaan : Seberapa sering program pelatihan
diadakan oleh PT Intidaya Dinamika Sejati Jember dalam periode
tertentu.

3. Partisipasi Karyawan : Tingkat partisipasi karyawan dalam
program pelatihan yang diadakan oleh PT Intidaya Dinamika Sejati
Jember.

4.  Evaluasi Hasil : Proses evaluasi terhadap hasil dan dampak
program pelatihan terhadap kinerja karyawan PT Intidaya Dinamika

Sejati Jember.

b. Kompensasi (X2)

Kompensasi adalah segala bentuk imbalan finansial dan non-
finansial yang diberikan kepada karyawan sebagai pengganti atas
kontribusi yang diberikan dalam organisasi. (Purwanto et al., 2018).
Adapun indikator yang akan digunakan dalam mengukur variabel
Kompensasi berdasarkan rujukan dari Wilson Bangun (2012). Berikut
definisi operasional dari indikator- indikator variabel Kompensasi:

1.  Gaji : Besaran gaji yang diterima oleh karyawan PT Intidaya

Dinamika Sejati Jember.

2. Insentif : Pemberian insentif yang diterapkan oleh PT Intidaya

Dinamika Sejati Jember.

3. Tunjangan : Jenis dan nilai tunjangan yang diberikan oleh PT

Intidaya Dinamika Sejati Jember.

d. Disiplin Kerja (X3)

Disiplin Kerja merupakan ukuran dari sejauh mana karyawan
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menjalankan tugas mereka dengan ketaatan terhadap aturan, standar dan
nilai-nilai perusahaan. (Santoso et al., 2021). Adapun indikator yang
akan digunakan dalam mengukur variabel Disiplin Kerja berdasarkan
rujukan dari Hasibuan (2016). Berikut definisi operasional dari

indikator-indikator variabel Disiplin Kerja:

1. Ketaatan Aturan: Tingkat kepatuhan karyawan terhadap aturan dan
prosedur PT Intidaya Dinamika Sejati Jember.

2. Ketertiban dan Kedisiplinan: Tingkat ketertiban dalam menjalankan
tugas dan kedisiplinan dalam waktu dan kualitas kerja.

3. Profesionalisme: Tingkat komitmen karyawan PT Intidaya
Dinamika Sejati Jember terhadap pekerjaan dan perilaku profesional

yang ditunjukkan.

Work-life Balance (X4)

Work-life balance adalah kondisi di mana individu dapat
mengintegrasikan dan mengelola dengan baik tuntutan pekerjaan dengan
kebutuhan dan aktivitas di luar pekerjaan, menciptakan keseimbangan
yang positif dalam kehidupan sehari-hari. (Suryanto et al., 2019).
Adapun indikator yang akan digunakan dalam mengukur variabel Work-
Life Balance berdasarkan rujukan dari Sarikit (2017) dalam Jamillah K
et al. (2023) Berikut definisi operasional dari indikator-indikator

variabel Work-Life Balance:

1. Keseimbangan Waktu : Karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati
Jember dapat merasakan keseteraan waktu dalam pekerjaan maupun
kehidupan pribadi.

2. Keseimbangan Keterlibatan : Tingkat kesetaraan dalam keterlibatan
peran baik pekerjaan maupun kehidupan pribadi karyawan PT
Intidaya Dinamika Sejati Jember.

3. Keseimbangan Kepuasan : Kepuasan karyawan PT Intidaya

Dinamika Sejati dalam pekerjaan maupun kehidupan pribadi.
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f. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja Karyawan adalah hasil dari evaluasi terhadap Kinerja
karyawan dalam mencapai tujuan individu dan kontribusi mereka
terhadap tujuan organisasi. (Wibowo et al., 2020). Adapun indikator
yang akan digunakan dalam mengukur variabel Kinerja Karyawan
berdasarkan rujukan dari Mangkunegara (2017). Berikut definisi
operasional dari indikator-indikator variabel Kinerja Karyawan:

1. Pencapaian Tujuan: Tingkat pencapaian tujuan yang ditetapkan

olen PT Intidaya Dinamika Sejati Jember.

2. Produktivitas: Tingkat produktivitas karyawan PT Intidaya Dinamika

Sejati Jember dalam melaksanakan tugas sehari-hari.

3. Kualitas Kerja: Tingkat kualitas hasil kerja yang dihasilkan oleh

karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember.

4. Kontribusi Organisasi: Kontribusi karyawan PT Intidaya Dinamika

Sejati Jember terhadap mencapai tujuan dan visi organisasi.

3.6.2 Pengukuran variabel

Teknik pengukuran data yang diperoleh dari hasil kuisioner yang telah
diisi oleh responden akan diukur menggunkan skala likert. Menurut
Sugiyono (2016) Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat
dan persepsi terhadap suatu fenomena sosial, dengan menyusun item-item
instrumen berbentuk pertanyaan berdasarkan indikator variabel dan
menentukan skor penelitian sesuai skala Likert. Kriteria pengukuran yang

digunakan dalam menentukan skor penelitian adalah sebagai berikut :

Sangat Setuju (SS) = Skor 5
Setuju (S) = Skor 4
Cukup Setuju (CS) = Skor 3
Tidak Setuju (TS) = Skor 2

Sangat Tidak Setuju (STS) = Skor 1
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3.7 Metode Analisis Data
3.7.1 Uji Instrumen
a. Uji validitas

Peneliti perlu memastikan bahwa penelitian yang dilakukan
menggunakan instrumen yang tepat. Oleh karena itu peneliti perlu
melakukan uji validitas atas instrumen yang digunakan (Sugiyono, 2016).
Pengujian dalam penelitian ini menggunakan tingkat signifikasi 0,05

dimana:
a. Apabila nilai signifikan < 0,05 maka data tersebut dapat dikatakan valid

b. Apabila nilai signifikasinya > 0,05 maka data tersebut dikatakan valid

b. Uji reliabilitas

Menurut Sugiyono (2016) Reabilitas berkonsentrasi pada masalah
akurasi pengukuran dan hasilnya. Pengujian penelitian menggunakan
reabilitas metode alpha (a)) yang digunakan dalam metode Cronbach Alpha

yaitu sebagai berikut:
kr

Keterangan :

a = koefisien realibilitas

r = koefisien rata-rata kolerasi antar variabel

k = jumlah variabel bebas dalam persamaan

Indikator dari instrument yang reliable adalah sebagi berikut :

a. Jika koefisien Alpha > taraf signifikansi 0,6 atau 60% maka
instrument dikatakan reliable.

b. Jika koefisien Alpha < taraf signifikansi 0,6 atau 60% maka instrumen
tidak reliable.

Apabila terdapat data yang tidak reliabel maka peneliti dapat menghapus

item-item dari kuesioner yang tidak reliabel, atau diperbaiki struktur dan
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maksud kalimatnya.

3.7.2 Analisis Regresi Linier Berganda

Penelitian ini juga menggunakan analisis regresi berganda untuk
melihat pengaruh semua variabel independen terhadap variabel dependen.
Model regresi yang digunakan adalah sebagai berikut :

Y=a+ f1X1 +p2X2 + B3X3 +e

Keterangan :
Y = Variabel dependen (Kinerja Karyawan)
a = Konstanta

B1 ... B5 =Koefisien regresi

X1 = Variabel independen (Pelatihan)

X2 = Variabel independen (Kompensasi)

X3 = Variabel independen (Disiplin Kerja)

X4 = Variabel independen (Work-life Balance)
e = Residual

3.7.3 Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas Data

Menurut Priyatno (2010:59) uji normalitas digunakan untuk menguji
nilai residual dari variabel dependen dan indipenden yang dihasilkan dari
hasil model persamaan regresi terdistribusi secara normal atau tidak.
Penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov-smirnov test dengan
menentukan derajat keyakinan sebesar 5%. Jika signifikansi o> 0,05 maka
nilai residual terdistribusi secara normal dan sebaliknya jika signifikansi a

< 0,05 maka nilai residual terdistribusi secara tidak normal.

b. Uji multikolinieritas

Multikolinieritas terdeteksi apabila terdapat kausal yang kuat antara

satu variable independen dengan variabel independen lainnya.
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Multikolinieritas dapat dideteksi dengan Variance Inflation Factors (VIF).
Tidak terdapat multikolinieritas antara variabel independen apabila nilai
VIF kurang atau sama dengan 10 (Gujarati & Porter, 2009:340).

C. Uji heterokedesitas

Uji asumsi terakhir yang dibutuhkan yaitu uji heteroskedasitas
untuk melihat apakah model regresi memiliki ketidaksamaan varian
residual (Gujarati & Porter, 2009:365). Suatu model regresi dapat dikatakan
bebas dari heteroskedasitas apabila tidak terdapat pola jelas menyerupai
titik-titik yang menyebar diatas dan dibawah angka 0 dan sumbu Y
(Priyatno, 2010:115). Penelitian dapat dilanjutkan apabila tidak terjadi

heteroskedasitas pada model regresi yang digunakan.

3.7.4 Uji Hipotesis

Hipotesis pada penelitian ini diuji dengan metode analisis regresi
linier berganda, untuk pengaruh variabel independen terhadap variabel

dependen digunakan kriteria berdasarkan uji F dan uji t.
a. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F)

Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel
independen secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap variabel

dependen. Formulasi uji F adalah sebagai berikut:

F = r2/k
(1-R2)/(n-k-1)

Keterangan:

F : F Hitung

RZ : Koefisien Determinasi

Kk : Jumlah Variabel Independen

n : Jumlah Responden

Langkah-langkah yang dilakukan adalah sebagai berikut:
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. Menentukan hipotesis

a. Ho : b1 = bo= ... = by = 0, artinya semua variabel independen yaitu
Pelatihan (X1), Kompensasi (X2), Disiplin Kerja (X3) dan Work-life
Balance (X4) secara simultan tidak berpengaruh terhadap variabel

dependen Kinerja Karyawan (Y).

. Ha : Minimal ada satu b;i # 0, artinya secara simultan semua variabel

independen yaitu Pelatihan (X1), Kompensasi (X2), Disiplin Kerja (X3)
dan Work-life Balance (X4) berpengaruh terhadap variabel dependen
Kinerja Karyawan (Y).

. Menentukan Tingkat Kepercayaan (Level of Confindence)

Tingkat kepercayaan yang digunakan pada penelitian ini adalah 95% (a
= 5%, atau 0,05).

. Pengambilan keputusan dan kriteria pengujian

a. Jika Fhitung > Ftabel dan tingkat signifikansi < o (0,05) maka Ho
ditolak dan Ha diterima. Artinya, secara simultan variabel independen

berpengaruh terhadap variabel dependen.

b. Jika Fhitung < Ftabel dan tingkat signifikansi > a (0,05) maka Ho
diterima dan H, ditolak. Artinya, secara simultan variabel
independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen.

Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t)
Uji ststistik t digunakan untuk mengetahui sejauh mana variabel

independen dalam menerangkan variabel dependen. Formulasi uji t

adalah sebagai berikut :

= ryn—2
V1—r2
Keterangan:
t .t Hitung
n : Jumlah Responden
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r : Koefisien Korelasi Parsial

r? : Koefisien Determinasi

Langkah-langkah yang dilakukan adalah sebagai berikut:
1. Menentukan hipotesis

a.Ho : bi =0,i=1,223,4 berarti masing-masing variabel independent
yaitu
Pelatihan (X1), Kompensasi (X2), Disiplin Kerja (X3), Work-life
Balance(X4) tidak berpengaruh secara parsial terhadap variabel

Kinerja Karyawan (Y).

2. Ha : bi #0, i =1,2,3,4 berarti masing-masing variabel independent yaitu
Pelatihan (X1), Kompensasi (X2), Disiplin Kerja (X3), Work-life Balance

(X4) tidak berpengaruh secara parsial terhadap variabel Kinerja Karyawan

).

3. Menentukan Tingkat Kepercayaan (Level of Confindence)
Tingkat kepercayaan pada penelitian ini adalah 95% (a = 5%, atau 0,05).
4. Pengambilan keputusan dan kriteria pengujian
a. Jika t hitung > t tabel dan tingkat signifikansi < a (0,05) maka HQ
ditolak dan Ha diterima. Variabel independen secara parsial

berpengaruh terhadap variabel dependen.

b.Jika t hitung < t tabel dan tingkat signifikansi > o (0,05) maka
Ho ditolak dan Ha. diterima. Variabel independen secara parsial

tidak berpengaruh terhadap variabel dependen.



BAB 4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum dan Objek Penelitian
4.1.1 PT Intidaya Dinamika Sejati Jember

PT Intidaya Dinamika Sejati adalah perusahaan engineering yang
berbasis di Jember, Jawa Timur, dengan sejarah panjang sejak berdirinya
pada tahun 1969 sebagai CV Sejati atau Bengkel Sejati. Seiring waktu,
perusahaan ini berkembang menjadi salah satu pemain utama dalam bidang
desain, rekayasa, dan layanan teknis untuk industri, khususnya dalam sistem
vakum dan blower. PT Intidaya Dinamika Sejati merupakan distributor
resmi produk-produk terkemuka seperti Becker Vacuum Pump dari Jerman

dan Pedro Gil Roots Blower dari Spanyol di Indonesia.

Dengan kantor pusat di Surabaya dan cabang di Jakarta, Semarang,
serta workshop utama di Jember seluas £6.000 m? yang telah bersertifikasi
I1SO 9001:2015, 45001:2018, dan 14001:2015, PT Intidaya Dinamika Sejati
menyediakan layanan komprehensif mulai dari penjualan, servis, hingga
konsultasi teknis untuk berbagai merek mesin industri. Layanan purna jual
mereka mencakup perbaikan dan tukar tambah mesin seperti vacuum pump,
roots blower, screw compressor, serta penyediaan suku cadang untuk

berbagai merek.

PT Intidaya Dinamika Sejati juga aktif dalam pengembangan
sumber daya manusia lokal melalui kerja sama dengan institusi pendidikan
seperti  Universitas Jember (UNEJ). Perusahaan ini memberikan
kesempatan magang, pelatihan, dan bahkan dukungan untuk studi lanjut
bagi karyawannya, menunjukkan komitmen terhadap peningkatan kualitas
SDM di daerah. Selain fokus pada industri, PT Intidaya Dinamika Sejati
turut berkontribusi dalam proyek-proyek sosial, seperti kolaborasi dengan
Pemerintah Kabupaten Jember dalam pengelolaan sampah menggunakan
teknologi mesin modern. Proyek ini bertujuan untuk menciptakan sistem

pengelolaan sampah yang efisien dan berkelanjutan, mengurangi

20
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ketergantungan pada tempat pembuangan akhir (TPA), serta memanfaatkan
sampah yang bisa didaur ulang. Dengan dedikasi terhadap kualitas, inovasi,
dan pemberdayaan lokal, PT Intidaya Dinamika Sejati terus memperkuat

posisinya sebagai mitra terpercaya dalam industri teknik di Indonesia.
4.1.2 Visidan Misi PT Intidaya Dinamika Sejati

Visi . Sebagai Workshop yang dapat melayani berbagai macam
pekerjaan Design, Engineering dan Service Vacuum Pump, Roots Blower,
Compressor Air-End, Control Panel & Air Lock, dll, serta mengutamakan

kualitas dengan skala Internasional.

Misi: Menjadi Workshop dengan keahlian terpercaya, dengan
mengedepankan kualitas dan kuantitas segala pekerjaan, baik produk

maupun Servis.

4.2  Frekuensi Karakteristik Responden dan Frekuensi Variabel
Frekuansi karakteristik responden adalah rekapitulasi jumlah
karakteristik responden yang dikelompokan sehingga memiliki makna
tertentu. Frekuensi variabel adalah jumlah kemunculan setiap nilai variabel
yang mungkin dalam suatu kumpulan data.
4.2.1 Frekuensi karakteristik responden
Pada penelitian ini frekuensi karakteristik responden berdasarkan
data kuisioner yang telah diisikan oleh 71 karyawan tetap PT Intidaya

Dinamika Sejati Jember.

a. Frekuensi karakteristik responden berdasarkan masa kerja
Berdasarkan karakteristik responden karyawan tetap PT Intidaya
Dinamika Sejati Jember, terbagi menjadi empat yaitu 1 — 5 tahun, 6 — 10
tahun, 11 - 15 tahun, dan >20 tahun. Data karyawan tetap tersebut yaitu:
Tabel 4.1 Frekuensi Karakteristik Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi Persentase %
1 -5 Tahun 22 31%
6 — 10 Tahun 16 22.5%
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Tabel 4.1 Frekuensi Karakteristik Masa Kerja Lanjutan

11 — 15 Tahun 15 21.1%
>20 Tahun 18 25.4%
Total 71 100%0

Sumber: Data primer diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa Frekuensi terbesar
berasal dari karyawan tetap yang telah bekerja 1 — 5 Tahun yakni 22
karyawan dengan persentase 31%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian
besar karyawan berada pada tahap awal hingga menengah dalam perjalanan
karier mereka di perusahaan. Masa kerja dalam rentang ini sering kali
dikaitkan dengan proses adaptasi, pembelajaran, dan pengembangan
kompetensi yang signifikan.

b. Frekuensi Karakteristik responden berdasarkan Jabatan

Karakteristik responden berdasarkan Jabatan sangat beragam. Data
karakteristik responden berdasarkan Jabatan terdapat pada tabel berikut:

Tabel 4.2 Frekuensi Karakteristik Jabatan

Profesi Kerja Frekuensi Persentase %

Kepala Divisi 13 18,3%
11,3%
11,3%
9,9%
8,5%

%

5,6%
5,6%
5,6%
4,2%
4,2%
2,8%
1,4%
1,4%
1,4%
1,4%
100%

Manager
Staff

Operator
Mekanik
Office Support

Wakil Manager

Koordinator

Sales

Supervisor

Engineer
Safety Officer

Assistant Manager

Inspector
Admin

R R RPN W w NN M o] o N| o ©

Tool Keeper
Total

Sumber: Data primer diolah (2025)

~
[y

Berdasarkan tabel 4.2 data jabatan karyawan tetap dapat dilihat
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bahwa proporsi tertinggi ada pada jabatan Kepala Divisi dengan frekuensi
13 karyawan dengan persentase 18,3%. Hal ini Mencerminkan struktur
organisasi yang berorientasi pada spesialisasi fungsi dan pengembangan
internal. Strategi ini memungkinkan perusahaan untuk mempertahankan
kualitas layanan yang tinggi dan adaptabilitas dalam menghadapi tantangan
industri, sekaligus memberdayakan talenta lokal untuk menduduki posisi

kepemimpinan.

4.2.2 Deskripsi frekuensi Variabel
Deskripsi frekuensi variabel ini bertujuan untuk mengetahui
distribusi  frekuensi jawaban responden terhadap pernyataan yang
menggambarkan pendapat dan persepsi variabel dalam kuisioner penelitian.
Cara penentuan kriteria menurut Sugiyono (2012) adalah sebagai berikut :
a. Angka jawaban responden dimulai dari angka 1-5 sehingga
kategorisasi jawaban menggunakan rentan (r) =5 -1 (mean tertinggi
— mean terendah)
b. (n=4
c. Kiriteria menggunakan 5 kotak (k) =5
d. Panjang kelas interval (p) = r/lk =5/4 =0.8

a. Deskripsi frekuensi variabel Pelatihan

Variabel Pelatihan diukur menggunakan 3 indikator yaitu Jenis
Program Pelatihan (X1.1), Frekuensi Pelaksanaan (Xi2), Partisipasi
Karyawan (X1.3), dan Evaluasi Hasil (X14). Frekuensi distribusi variabel

tersebut disajikan pada tabel 4.3 sebagai berikut:

Tabel 4.3 Frekuensi Variabel Pelatihan

ltem SS % S % CS % TS % STS % Modus

X1 19 253 31 413 16 213 4 53 1 13 4
X2 18 253 24 338 20 281 8 11.2 1 14 4
X3 14 197 37 521 19 267 0 0.0 1 14 4
X4 29 408 28 394 13 183 0 0.0 1 14 5

Sumber : Data primer diolah (2025)
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Berdasarkan tabel 4.3, tiga indikator menunjukkan modus 4 dan satu
indikator menunjukkan modus 5, yang berarti bahwa mayoritas karyawan
tetap PT Intidaya Dinamika Sejati Jember menyatakan setuju terhadap
pelatihan yang telah diberikan perusahaan. Hal ini mencerminkan bahwa
secara umum, program pelatihan yang diselenggarakan dinilai cukup baik
oleh karyawan. Secara keseluruhan, sebanyak 91,5% karyawan
menunjukkan persepsi yang positif terhadap pelatihan yang telah diberikan,
sementara 8,5% sisanya merasa bahwa pelatihan yang diterima belum
sepenuhnya optimal, terutama dalam aspek jenis program dan frekuensi
pelaksanaan. Hal ini dapat menjadi dasar bagi perusahaan untuk melakukan
penyesuaian dan peningkatan pada dua aspek tersebut agar pelatihan

semakin efektif dan merata bagi seluruh karyawan.

b. Deskripsi frekuensi variabel Kompensasi
Variabel Kompensasi diukur menggunakan 3 indikator yaitu Gaji
(X2.1), Insentif (X22), dan Tunjangan (X2.3). Frekuensi distribusi variabel

tersebut disajikan pada tabel 4.4 sebagai berikut:

Tabel 4.4 Frekuensi Variabel Kompensasi

ltem SS % S % CS % TS % STS %  Modus
X1 8 112 31 436 24 338 7 9.8 1 14 4
X2 31 436 23 323 12 169 4 5.6 1 14 5
X3 28 394 26 366 12 169 3 4.2 2 2.8 5

Sumber: Data primer diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.4, satu indikator menunjukkan modus 4 dan dua
indikator menunjukkan modus 5, hal ini menunjukkan bahwa secara umum
karyawan merasa puas terhadap gaji, insentif, dan tunjangan yang diberikan
oleh perusahaan. Secara keseluruhan, rata-rata 9,4% karyawan tetap PT
Intidaya Dinamika Sejati merasa sistem kompensasi belum sepenuhnya
memuaskan, khususnya pada aspek gaji. Namun demikian, sebesar 90,6%
karyawan menunjukkan sikap penerimaan dan penilaian yang tinggi

terhadap sistem kompensasi yang telah diterapkan oleh perusahaan,
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sehingga dapat disimpulkan bahwa sistem ini sudah cukup efektif, meskipun
masih perlu disempurnakan agar dapat mengakomodasi kebutuhan dan
harapan semua karyawan.
C. Frekuensi Variabel Disiplin Kerja

Variabel Disiplin Kerja diukur menggunakan 3 indikator yaitu
Ketaatan Aturan (Xz1), Ketertiban (Xs2) dan Profesionalisme (X33).
Frekuensi distribusi variabel tersebut disajikan pada tabel 4.5 sebagai
berikut:

Tabel 4.5 Frekuensi Variabel Disiplin Kerja

Iltem SS % S % CS % TS % STS % Modus

X1 30 422 34 478 7 98 O 0.0 0 0.0 4
X2 34 478 29 408 8 112 0 0.0 0 0.0 5

X33 43 605 26 366 2 28 0 0.0 0 0.0 5

Sumber: Data primer diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.5, satu indikator menunjukkan modus 4 dan dua
indikator menunjukkan modus 5, dapat disimpulkan bahwa persepsi
karyawan terhadap penerapan disiplin kerja di PT Intidaya Dinamika Sejati
Jember berada pada kategori sangat positif atau sangat baik. Secara
keseluruhan, sekitar 7,3% karyawan tetap PT Intidaya Dinamika Sejati
belum sepenuhnya merasakan penerapan disiplin kerja yang optimal,
sedangkan 92,7% lainnya memberikan respons yang positif, menandakan
bahwa tingkat disiplin kerja di perusahaan ini telah berjalan dengan sangat

baik dan konsisten.

d. Frekuensi Variabel Work-life Balance

Variabel Work-life Balance diukur menggunakan 3 indikator yaitu
Keseimbangan Waktu (Xs1), Keseimbangan Keterlibatan (Xs2) dan
Keseimbangan Kepuasan (Xs3). Frekuensi distribusi variabel tersebut

disajikan pada tabel 4.6 sebagai berikut:
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Tabel 4.6 Frekuensi Variabel Work-life Balance

ltem SS % S % CS % TS % STS %  Modus

Xs1 13 183 32 450 17 239 7 9.8 2 2.8 4

Xa2 19 267 34 478 14 197 2 2.8 2 2.8 4

Xaz 16 225 41 577 10 140 2 2.8 2 2.8 4

Sumber: Data primer diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.6, ketiga indikator menunjukkan modus 4, hal ini
menunjukkan bahwa secara umum karyawan merasa cukup mampu menjaga
keseimbangan waktu, keterlibatan, dan kepuasan antara kehidupan kerja dan
pribadi mereka. Secara keseluruhan, rata-rata sekitar 11,7% karyawan tetap
PT Intidaya Dinamika Sejati merasa belum memiliki work-life balance yang
optimal, sedangkan 88,3% lainnya menilai bahwa keseimbangan antara

kehidupan kerja dan pribadi mereka berada dalam kondisi yang baik.

e. Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan

Variabel Kinerja Karyawan diukur menggunakan 4 indikator yaitu
Pencapaian Tujuan (Y1.1), Produktivitas (Y12), Kualitas Kerja (Y13) dan
Kontribusi Organisasi (Y1.4). Frekuensi distribusi variabel tersebut disajikan

pada tabel 4.7 sebagai berikut:

Tabel 4.7 Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan

Iltem SS % S % CS % TS % STS %  Modus

Yir 16 225 31 436 21 295 2 2.8 1 14 4
Yi2 16 225 38 535 17 239 O 0.0 0 0.0 4
Yz 14 197 32 450 24 338 1 14 0 0.0 4
Yisa 20 281 45 633 6 84 0 0.0 0 0.0 4

Sumber: Data primer diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.7, keempat indikator menunjukkan modus 4 hal
ini menunjukkan bahwa secara umum Kkaryawan merasa telah
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik, serta

memberikan kontribusi yang cukup optimal bagi pencapaian tujuan
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perusahaan. Secara keseluruhan, rata-rata sekitar 2.5% karyawan tetap PT
Intidaya Dinamika Sejati merasa belum menunjukkan kinerja yang
optimal, sedangkan 97,5% lainnya menilai bahwa kinerja mereka dalam

menjalankan tugas dan tanggung jawab berada dalam kondisi yang baik.

4.3  Analisis Data
4.3.1 Uji Instrumen

Pada penelitian ini uji instrumen yang dilakukan adalah uji validitas
dan uji reliabilitas. Uji validitas digunakan untuk menilai pertanyaan -
pertanyaan atau indikator yang telah diajukan peneliti dapat dikatakan
valid/sah/tepat. Dan uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi
dari pernyataan tersebut.
a. Uji validitas

Uji validitas pada penelitian ini menggunakan korelasi product
moment Pearson, yang berarti tiap indikator atau pertanyaan dikorelasikan
dengan skor total. Selanjutnya, skor ini dibandingkan dengan angka kritis
taraf signifikan 5%. atau 0,05.

Tabel 4.8 Uji Validitas

Variabel Item Phitung Ftabel Hasil
Pertanyaan Uji
Pelatihan X11 0.744 0.230 Valid
X1.2 0491 0230 Valid
X1.3 0500 0.230 Valid
X14 0728 0230 Valid
Kompensasi  X2.1 0.620 0.230 Valid
X2.2 0653 0230 Valid
X2.3 0.746 0230 Valid
Disiplin X3.1 0.655 0.230 Valid
Kerja X3.2 0.745 0.230 Valid
X3.3 0509 0230 Valid
Work Life X4.1 0.694 0.230 Valid

Balance X4.2 0.748 0.230 Valid



28

Tabel 4.8 Uji Validitas Lanjutan

X4.3 0.723 0.230 Valid
Kinerja Y1.1 0.718 0.230 Valid
Karyawan Y1.2 0.657 0.230 Valid
Y13 0661 0230 Valid
Y14 0599 0230 Valid

Sumber: Lampiran 5 data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.8 seluruh pernyataan pada masing-masing
variabel dapat dikatakan valid, karena rhiwnglebih besar dari riavel dengan nilai
0.230.

b. Uji reliabilitas

Uji reliabilitas dalam penelitian ini diukur menggunakan Cronbach
Alpha. Suatu instrument dapat dikatakan reliabel ketika jumlah Cronbach
Alpha lebih besar dari 0,60 %.

Tabel 4.9 Uji Reliabilitas

Variabel Croncobach Standar keterangan
alpha reabilitas

Pelatihan 0.745 0.60 Reliabel

Kompensasi 0.808 0.60 Reliabel

Disiplin Kerja 0.835 0.60 Reliabel

Work-life Balance 0.877 0.60 Reliabel

Kinerja Karyawan 0.892 0.60 Reliabel

Sumber: Lampiran 6 data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.9 terdapat 5 variabel yang ada dalam penelitian
ini. Nilai Croncobach alpha yang dihasilkan dari tiap variabel > 0.60

sehingga pernyataan dalam kuisioner tersebut dapat dikatakan reliabel.

4.3.2 Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis linier berganda bertujuan untuk mengetahui arah hubungan
antar variabel bebas dengan variabel terikat apakah bernilai positif atau

negatif.
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Tabel 4.10 Analisis Regresi Linier Berganda

Variabel Unstandarized coefficient ~ Standardized  t Sig.
coefficient
B Std.error  Beta

Konstanta 3.330 2.260 1.473 0.145
X1 1.290 0.251 0.441 5.136 <0.001
X2 1.892 0.247 0.516 7.658 <0.001
X3 0.383 0.213 0.100 1.803 0.076
X4 0.007 0.013 0.020 0.554 0.582

Sumber: Lampiran 8 data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.10 diperoleh persamaan regresi linier berganda

sebagai berikut :
Y=3,330 + 1,290X1 + 1,892X2 + 0,383X3 + 0,007X4

Jika tidak ada perubahan variabel independen (nilai X1, X2, X3,X4 = 0)
maka nilai variabel dependen adalah 3.330, menurut nilai konstanta.
Koefisien regresi variabel Pelatihan (X1) bernilai 1.290, sedangkan
koefisien regresi variabel Kompensasi (X2) bernilai 1.892, koefisien regresi
variabel Disiplin Kerja (X3) bernilai 0.383 dan koefisien regresi variabel
Work-life Balance (X4) bernilai 0.007. Jadi, hasil regresi linier berganda
penelitian ini menunjukkan bahwa variabel independen memengaruhi

variabel dependen.

4.3.3 Uji Asumsi klasik
a. Uji Normalitas Data

Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan dengan menggunakan
test Kolmogorov-Smirnov dengan derajat keyakinan alpha 5%. Dalam
kasus di mana data memiliki distribusi normal, taraf signifikan alpha >0,05,
dan kasus di mana data tidak memiliki distribusi normal, taraf signifikan
alpha <0,05.
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Tabel 4.11 Uji Normalitas

Asymp. Sig. (2- Nilai batas sig. N Hasil Uji

tailed)

0.200 0.05 71 Berdistribusi
Normal

Sumber: Lampiran 7 data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.11 uji normalitas penelitian ini menghasilkan
nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0.200 yaitu > 0,05 maka dari itu data tersebut
dapat dikatakan berdistribusi normal.

b. Uji Multikolinieritas Data

Pada penelitian ini pengukuran uji multikolinieritas menggunakan

nilai VIF dan tolerance. Jika nilai VIF < 10 dan tolerance > 0,10 maka dapat

dikatakan tidak terdapat gejala multikolinieritas.

Tabel 4.12 Uji Multikolinieritas

Variabel Collinearity statistic Keterangan
Tolerance VIF

Pelatihan 0.541 1.849 Tidak terjadi multikolinieritas
Kompensasi 0.483 2.069 Tidak terjadi multikolinieritas
Disiplin Kerja 0.676 1.479 Tidak terjadi multikolinieritas
Work-life Balance  0.538 1.857 Tidak terjadi multikolinieritas

Sumber: Lampiran 7 data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.12 diketahui bahwa nilai VIF variabel Pelatihan
(X1) adalah 1.849 < 10 dan nilai tolerance 0.541 > 0.1 maka data tersebut
dapat dikatakan tidak terjadi multikolinieritas. Nilai VIF pada variabel
Kompensasi (X2) adalah 2.069 < 10 dan nilai tolerance 0.483 > 0.1 maka
data tersebut dapat dikatakan tidak terjadi multikolinieritas. Nilai VIF pada
variabel Disiplin Kerja (X3) adalah 1.479 < 10 dan nilai tolerance 0.676 >
0.1 maka data tersebut dapat dikatakan tidak terjadi multikolinieritas. Dan
nilai VIF variabel Work-life Balance (X4) adalah 1.857 < 10 dan nilai
tolerance 0.538 > 0.1 maka data tersebut dapat dikatakan tidak terjadi
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multikolinieritas.
C. Uji Heterokedastisitas

Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini diukur menggunakan uji
glejser. Jika nilai signifikan secara statistic (p>0,05), maka tidak terjadi

heteroskedastisitas pada data.

Tabel 4.13 Uji Heterokedastisitas

Variabel Sig. (2- Sig Keterangan

Tailed)
Pelatihan 0.906 0.05  Tidak terjadi heterokedastisitas
Kompensasi 0.832 0.05 Tidak terjadi heterokedastisitas

Disiplin Kerja 0.607 0.05  Tidak terjadi heterokedastisitas
Work-life Balance  0.569 0.05  Tidak terjadi heterokedastisitas
Sumber: Lampiran 7 data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.13 diketahui bahwa nilai sig. (2-Tailed) pada 4
variabel dependent menunjukan nilai > 0,05 sehingga dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi gejala heterokedastisitas pada keempat variabel
dependen tersebut.

4.3.4 Analisis Uji Koefisien Determinasi Berganda (R?)

Tabel 4.14 Uji Koefisien Determinasi Berganda (R?)

R R Square Sdjusted R Square
0.956 0.914 0.909
Sumber : data 8 diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.14 diperoleh nilai R sebesar 0,956, yang
mendekati angka 1. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang
sangat kuat antara variabel pelatihan, kompensasi, disiplin kerja, dan work-
life balance terhadap kinerja karyawan di PT Intidaya Dinamika Sejati
Jember. Nilai korelasi ini mencerminkan bahwa keempat variabel
independen memiliki keterkaitan yang tinggi terhadap peningkatan Kinerja
karyawan. Sementara itu, nilai R Square (R? sebesar 0,914

mengindikasikan bahwa 91,4% variasi atau perubahan yang terjadi pada
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variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh keempat variabel bebas

yang diteliti, yaitu pelatihan, kompensasi, disiplin kerja, dan work-life

balance. Adapun sisanya, yaitu sebesar 8,6%, dijelaskan oleh faktor-faktor

lain di luar variabel yang diteliti dalam penelitian ini. Artinya, masih

terdapat faktor eksternal atau internal lain yang memengaruhi Kinerja

karyawan namun tidak dibahas dalam penelitian ini

4.4  Pengujian Hipotesis
441 Ujit

Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai t tabel dan t

hitung. Jika t hitung <t tabel dan nilai sig < 0,05, maka variabel bebas

memiliki pengaruh parsial terhadap variabel terikat dan sebaliknya.

Berdasarkan tabel 4.10 hasil uji t, maka diperoleh hasil uji hipotesis

sebagai berikut:

1.

2.

3.

Variabel Pelatihan (X1): Nilai t hitung untuk variabel pelatihan adalah
5.136, yang lebih besar dari t tabel sebesar 1.996 (dalam nilai absolut,
5.136 > 1.996). Selain itu, nilai signifikansi yang diperoleh adalah <0.001
(yang lebih kecil dari 0.05), artinya pelatihan berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, H1 untuk variabel pelatihan
diterima, yang menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Variabel Kompensasi (X2): Nilai t hitung untuk variabel kompensasi
adalah 7.658, yang juga lebih besar dari t tabel sebesar 1.996 (dalam nilai
absolut, 7.658 > 1.996). Nilai signifikansi yang diperoleh adalah <0.001
(lebih kecil dari 0.05), yang berarti kompensasi berpengaruh secara
parsial terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, H1 untuk variabel
kompensasi diterima, yang menunjukkan bahwa kompensasi memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Variabel Disiplin Kerja (X3): Nilai t hitung untuk variabel disiplin kerja
adalah 1.803, yang lebih kecil dari t tabel sebesar 1.996 (dalam nilai
absolut, 1.803 < 1.996). Nilai signifikansi yang diperoleh adalah 0.076
(yang lebih besar dari 0.05), artinya disiplin kerja tidak berpengaruh
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secara parsial terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, H1 untuk
variabel disiplin kerja ditolak, yang menunjukkan bahwa disiplin kerja
tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan pada tingkat
signifikansi 5%.

4. Variabel Work-Life Balance (X4): Nilai t hitung untuk variabel work-life
balance adalah 0.554, yang lebih kecil dari t tabel sebesar 1.996 (dalam
nilai absolut, 0.554 < 1.996). Nilai signifikansi yang diperoleh adalah
0.582 (lebih besar dari 0.05), yang berarti work-life balance tidak
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan. Oleh
karena itu, H1 untuk variabel work-life balance ditolak, yang
menunjukkan bahwa work-life balance tidak memiliki pengaruh terhadap

kinerja karyawan pada tingkat signifikansi 5%.

442 VUjiF

Uji F diketahui dengan membandingkan nilai signifikansi dengan
angka 5%. Dasar pengambilan keputusan yaitu dengan membandingkan sig
0,05, sehingga jika nilai < dari 0,05, maka variabel (X) secara simultan

(bersama-sama) berpengaruh terhadap variabel (Y) dan begitupun

sebaliknya.
Tabel 4.15 Uji F
Hipotesis F hitung F tabel Keterangan
X1,X2,Xsdan Xa terhadapY  175.631 2,51 H5 Diterima

Sumber: Lampiran 8 data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.15 hasil uji F menunjukan nilai signifikansi sebesar
<0.001. Hal tersebut menunjukan bahwa nilai signifikansi lebih kecil dari
0.05 atau 5%, maka model regresi dalam penelitian ini tepat. Selain itu, hasil
uji F menunjukan nilai F hitung 175.631. hal tersebut menunjukkan bahwa F
hitung > F tabel (175.631 > 2.51), sehingga dapat diartikan Pelatihan,
Kompensasi, Disiplin Kerja dan Work-life Balance secara simultan

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, H5 diterima.
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45  Pembahasan Hasil Penelitian
4.5.1 Hasil pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan PT Intidaya

Dinamika Sejati Jember

Berdasarkan hasil uji regresi parsial (uji t), diketahui bahwa variabel
pelatihan memiliki nilai t hitung sebesar 5.136, yang lebih besar dari nilai t
tabel sebesar 1.996. Nilai signifikansi yang diperoleh adalah 0.000, yang
lebih kecil dari 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis H1 diterima. Artinya,
semakin baik pelatihan yang diberikan kepada karyawan, maka akan
semakin meningkat pula kinerja karyawan tersebut. Hubungan yang
ditunjukkan oleh koefisien regresi adalah positif, sehingga dapat diartikan
bahwa peningkatan kualitas program pelatihan berdampak langsung
terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Sebagian besar karyawan menyatakan setuju terhadap kejelasan
tujuan pelatihan, kesesuaian materi, metode yang digunakan, serta kualitas
penyelenggaraan pelatihan. Hal ini ditunjukkan oleh tiga indikator yang
menunjukkan modus 4 dan satu indikator menunjukkan modus 5. Adapun
frekuensi rata-rata menunjukkan bahwa sekitar 91.5% karyawan memiliki
persepsi positif terhadap pelatihan yang diterima, sedangkan 8.5% lainnya
merasa pelatihan yang diberikan belum sepenuhnya optimal. Penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang dikemukakan oleh Maizar et al. (2023) dan
Awoitau et al. (2024) yang menyatakan Pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan oleh
PT Intidaya Dinamika Sejati Jember secara umum telah dirasakan positif
oleh mayoritas karyawan. Berdasarkan indikator jenis program pelatihan,
sebagian besar responden menilai bahwa program pelatihan yang diberikan
cukup relevan dengan kebutuhan pekerjaan mereka, meskipun masih
terdapat harapan adanya variasi jenis pelatihan yang lebih spesifik. Pada

indikator frekuensi pelaksanaan, sebagian responden merasa bahwa
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pelatinan belum dilakukan secara rutin dan intensif, sehingga pelatihan
dinilai belum sepenuhnya maksimal dalam meningkatkan keterampilan
secara berkelanjutan. Sementara itu, tingkat partisipasi karyawan relatif
tinggi, menandakan bahwa karyawan memiliki antusiasme untuk mengikuti
pelatihan. Namun, pada indikator evaluasi hasil pelatihan, ditemukan bahwa
belum semua karyawan merasa dampak pelatihan diukur secara konkret
terhadap kinerja mereka, sehingga proses evaluasi hasil perlu ditingkatkan
agar pelatihan benar-benar berdampak pada peningkatan kinerja.

4.5.2 Hasil pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan PT Intidaya

Dinamika Sejati Jember

Berdasarkan hasil uji regresi parsial (uji t), diketahui bahwa variabel
kompensasi memiliki nilai t hitung sebesar 7.658, yang lebih besar dari t
tabel sebesar 1.996. Nilai signifikansi yang diperoleh adalah 0.000, yang
jauh lebih kecil dari 0.05. Artinya, kompensasi berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis H2 diterima. Koefisien
regresi yang bernilai positif menunjukkan bahwa semakin baik sistem
kompensasi yang diterapkan, maka akan semakin tinggi pula Kinerja
karyawan. Hal ini menandakan bahwa kompensasi menjadi salah satu faktor
penting dalam memotivasi dan mendorong karyawan untuk bekerja lebih
optimal.

Mayoritas karyawan menyatakan setuju terhadap kelayakan gaji,
insentif, dan tunjangan yang diterima, hal ini ditunjukkan oleh satu indikator
yang menunjukkan modus 4 dan dua indikator menunjukkan modus 5.
Adapun frekuensi rata-rata menunjukkan bahwa sekitar 91.5% karyawan
memiliki persepsi positif terhadap kompensasi yang diterima, sedangkan
8.5% lainnya merasa kompensasi yang diberikan belum sepenuhnya
optimal. Temuan ini juga sesuai dengan studi oleh Awoitau et al. (2024),
Arismunandar dan Khair (2020) yang menunjukkan bahwa kompensasi
yang adil dan tepat berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
karena kompensasi berfungsi sebagai motivator finansial yang memperkuat

Kinerja dan kepuasan kerja.
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Secara keseluruhan, variabel kompensasi mendapatkan respons
yang cukup baik dari karyawan. Pada indikator gaji, mayoritas karyawan
merasa bahwa gaji yang diterima cukup layak, namun masih terdapat
sebagian kecil responden yang mengharapkan penyesuaian dengan beban
kerja dan pengalaman. Indikator insentif menunjukkan bahwa sebagian
besar karyawan merasa perusahaan telah memberikan insentif, namun
belum seluruhnya memahami sistem dan kriteria pemberian insentif secara
jelas. Sementara itu, pada indikator tunjangan, terdapat persepsi positif
terhadap keberadaan tunjangan dasar seperti BPJS, namun beberapa
karyawan menyatakan bahwa jenis dan nilai tunjangan masih bisa
ditingkatkan, misalnya melalui tunjangan transportasi atau komunikasi.
45.3 Hasil pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT

Intidaya Dinamika Sejati Jember

Berdasarkan hasil uji regresi parsial (uji t), diketahui bahwa variabel
disiplin kerja memiliki nilai t hitung sebesar 1.803, sedangkan t tabel sebesar
1.996. Karena t hitung < t tabel, maka secara statistik variabel disiplin kerja
tidak berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan. Selain itu, nilai
signifikansi yang diperoleh lebih dari 0.05, sehingga hipotesis H3 ditolak.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa dalam konteks penelitian ini,
disiplin kerja belum memberikan pengaruh yang signifikan secara langsung
terhadap peningkatan kinerja karyawan tetap PT Intidaya Dinamika Sejati
Jember. Hal ini bisa terjadi karena adanya faktor-faktor lain yang lebih
dominan memengaruhi kinerja karyawan dibandingkan disiplin kerja, atau
karena disiplin kerja sudah dianggap sebagai kewajiban dasar yang tidak
secara eksplisit memengaruhi variasi kinerja.

Modus dari satu indikator menunjukkan angka 4 dan dua indikator
menunjukkan angka 5, yang berarti mayoritas karyawan menilai bahwa
mereka memiliki tingkat disiplin kerja yang tinggi. Secara rata-rata, sekitar
7.3% karyawan merasa masih ada kekurangan dalam penerapan disiplin
kerja, sedangkan 92.7% lainnya menilai bahwa mereka telah menerapkan

disiplin kerja dengan baik.
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Variabel disiplin kerja menunjukkan tingkat kedisiplinan yang
relatif tinggi di kalangan karyawan. Indikator ketaatan terhadap aturan
menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memahami dan mematuhi aturan
kerja yang berlaku di perusahaan. Pada indikator ketertiban dan
kedisiplinan, sebagian besar responden menunjukkan konsistensi dalam
menjalankan tugas sesuai waktu dan standar kerja, meskipun masih terdapat
kebutuhan pengawasan secara berkala untuk menjaga stabilitas
kedisiplinan. Indikator profesionalisme menegaskan bahwa mayoritas
karyawan menunjukkan komitmen tinggi terhadap pekerjaan serta memiliki
etika kerja yang baik, tercermin dari sikap tanggung jawab dan komunikasi
yang sopan dalam lingkungan kerja. Beberapa penelitian terdahulu, seperti
yang dilakukan oleh Qonita et al. (2022), menyebutkan bahwa disiplin kerja
tidak selalu berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja,
namun dapat menjadi pendukung dalam konteks tertentu, terutama bila
dikombinasikan dengan pelatihan dan kompensasi

Dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja memiliki kontribusi positif
secara deskriptif terhadap kinerja, tetapi tidak signifikan secara statistik
secara parsial terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, meskipun
sebagian besar karyawan menunjukkan tingkat kedisiplinan yang tinggi, hal
ini tidak secara langsung memengaruhi perbedaan atau peningkatan kinerja
dalam penelitian ini.

45.4 Hasil pengaruh work life balance terhadap Kinerja Karyawan PT

Intidaya Dinamika Sejati Jember

Berdasarkan hasil uji regresi parsial (uji t), diketahui bahwa variabel
work-life balance memiliki nilai t hitung sebesar 0.554, sedangkan t tabel
sebesar 1.996. Karena t hitung < t tabel, maka secara statistik variabel work-
life balance tidak berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan.
Nilai signifikansi yang diperoleh juga melebihi batas 0.05, sehingga
hipotesis H4 ditolak. Artinya, dalam penelitian ini, work-life balance tidak
terbukti secara statistik memberikan pengaruh langsung yang signifikan

terhadap peningkatan kinerja karyawan tetap PT Intidaya Dinamika Sejati
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Jember. Hal ini dapat disebabkan karena karyawan tetap mampu menjaga
performa kerja meskipun tingkat keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi belum optimal, atau karena terdapat variabel lain yang
lebih dominan memengaruhi Kinerja.

Ketiga indikator work-life balance menunjukkan modus 4 (setuju),
yang berarti mayoritas karyawan memiliki persepsi positif terhadap aspek-
aspek work-life balance. Secara rata-rata, sekitar 11.7% karyawan merasa
belum memiliki work-life balance yang baik, sedangkan 88.3% lainnya
menunjukkan bahwa mereka memiliki work-life balance yang tinggi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan
merasa memiliki keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi,
namun terdapat area yang masih perlu perhatian. Indikator keseimbangan
waktu menunjukkan bahwa mayoritas responden merasa waktu antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi relatif seimbang, meskipun terdapat
sebagian karyawan yang merasa beban kerja kadang mengganggu waktu
pribadi. Pada indikator keseimbangan keterlibatan, karyawan merasa dapat
berperan aktif baik di tempat kerja maupun dalam kehidupan di luar
pekerjaan, walaupun masih ada harapan agar perusahaan memberi ruang
lebih besar untuk aktivitas personal. Sedangkan indikator keseimbangan
kepuasan menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa puas baik
dalam peran pekerjaan maupun kehidupan pribadi, namun sebagian kecil
merasa kurang puas akibat tekanan pekerjaan tertentu. Hasil penelitian ini
konsisten dengan temuan dalam studi Medina-Garrido et al. (2023) yang
menjelaskan bahwa work-life balance tidak memiliki pengaruh signifikan secara
langsung terhadap kinerja, melainkan berfungsi sebagai faktor pendukung yang
berperan ketika dikombinasikan dengan variabel lain seperti pelatihan dan
kompensasi

Dapat disimpulkan bahwa work-life balance memiliki persepsi yang
tinggi dari karyawan secara deskriptif, namun tidak memberikan pengaruh
signifikan secara statistik terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain,

meskipun sebagian besar karyawan merasakan keseimbangan antara
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pekerjaan dan kehidupan pribadi, hal tersebut tidak terbukti secara langsung

memengaruhi perbedaan atau peningkatan kinerja karyawan dalam konteks

penelitian ini.

4.5.5 Hasil Pengaruh Pelatihan, Kompensasi, Disiplin Kerja dan Work-life
Balance secara simultan Terhadap Kinerja Karyawan PT Intidaya
Dinamika Sejati Jember
Hasil uji F menunjukkan bahwa nilai signifikansi lebih kecil dari

0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa: Pelatihan, kompensasi, disiplin

kerja, dan work-life balance secara simultan berpengaruh terhadap kinerja

karyawan tetap PT Intidaya Dinamika Sejati Jember. Dengan demikian,
hipotesis simultan atau H5 diterima. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
keempat variabel independen — pelatihan, kompensasi, disiplin kerja, dan
work-life balance — secara bersama-sama memiliki pengaruh yang sangat
kuat dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa

Kinerja optimal tidak hanya ditentukan oleh satu faktor, melainkan

merupakan hasil dari kombinasi sistem pengembangan karyawan

(pelatihan), penghargaan yang adil (kompensasi), perilaku kerja yang

konsisten (disiplin), dan keseimbangan kehidupan pribadi (work-life

balance).

Pelatihan meningkatkan keterampilan, kompensasi memberikan
insentif, disiplin kerja memastikan penerapan keterampilan secara
konsisten, dan Work-life Balance menjaga kondisi mental dan fisik yang
optimal. Dengan demikian, meskipun disiplin kerja dan work-life Balance
tidak menunjukkan pengaruh secara parsial, perannya menjadi krusial dalam
analisis simultan bersama variabel lain. Karyawan mungkin tidak menyadari
atau mengakui pengaruh langsung dari disiplin kerja dan work-life balance
terhadap kinerja mereka. Namun, ketika faktor-faktor ini digabungkan
dengan pelatihan dan kompensasi dalam analisis simultan, kontribusinya
terhadap kinerja menjadi lebih jelas. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
mungkin lebih merasakan dampak kolektif dari berbagai faktor daripada

dampak individu dari masing-masing faktor. Interaksi ini menciptakan efek
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sinergis yang memperkuat pengaruh terhadap kinerja karyawan secara
keseluruhan, meskipun pengaruh masing-masing variabel secara individu
tidak berpengaruh.

Berdasarkan hasil uji regresi berganda, diperoleh nilai R Square
sebesar 0.914, yang mendekati angka 1. Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang sangat kuat antara variabel pelatihan (X1),
kompensasi (X2), disiplin kerja (X3), dan work-life balance (X4) secara
bersama-sama terhadap variabel kinerja karyawan (Y), hal ini juga
menunjukkan bahwa 91.4% variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan
olen keempat variabel independen tersebut secara simultan. Artinya,
pelatihan, kompensasi, disiplin kerja, dan work-life balance secara bersama-
sama berkontribusi besar terhadap kinerja karyawan.

Penelitian terdahulu memperkuat temuan ini bahwa pelatihan,
kompensasi, disiplin kerja, dan work-life balance secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja karyawan. Ilham Thaief,
Baharuddin & Idrus (2015) dalam studi di PT PLN Malang menunjukkan
bahwa ketiga variabel tersebut—pelatihan, kompensasi, dan disiplin kerja—
memiliki pengaruh simultan dan parsial yang signifikan terhadap prestasi
kerja, dengan kontribusi terbesar berasal dari pelatihan. Selain itu, Aris
Baharuddin et al. (2012) juga menemukan temuan serupa di kantor PT PLN
APJ Malang, di mana ketiga variabel tersebut secara serempak dan
individual mempengaruhi kinerja pegawai, ini sejalan dengan laporan
CCSENT (2015) yang menyatakan bahwa pelatihan, kompensasi finansial,
dan disiplin kerja secara kolektif memberikan kontribusi signifikan pada
performa karyawan. Kehadiran elemen work-life balance sebagai pelengkap
dalam studi ini menambah dimensi penting pada sinergi ini, melengkapi
kerangka multivariat yang selama ini diperkuat oleh riset-riset terdahulu.

Secara teoritis dan praktis, temuan ini menguatkan bahwa upaya
pengembangan sumber daya manusia secara komprehensif—melalui
peningkatan kualitas pelatihan, penyusunan sistem kompensasi yang adil,

penerapan budaya disiplin kerja yang konsisten, serta penciptaan
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keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi—akan memberikan
dampak positif terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, semakin baik
pelaksanaan keempat aspek tersebut, maka semakin tinggi pula kualitas
kerja, produktivitas, dan kontribusi karyawan terhadap tujuan organisasi.
Temuan ini juga mengindikasikan adanya hubungan yang saling
melengkapi antar variabel independen. Misalnya, pelatihan yang efektif
akan lebih berdampak apabila didukung oleh sistem kompensasi yang
memotivasi, lingkungan kerja yang disiplin, dan kondisi work-life balance
yang sehat. Oleh karena itu, pendekatan holistik dalam pengelolaan SDM
menjadi penting agar kinerja karyawan tidak hanya meningkat dalam jangka

pendek, tetapi juga berkelanjutan dalam jangka panjang.



5.1

BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka kesimpulan dari

penelitian ini adalah :

a.

Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan tetap PT Intidaya
Dinamika Sejati Jember. Artinya, semakin baik program pelatihan
yang diberikan perusahaan, maka akan berdampak secara signifikan
terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Kompensasi juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan tetap PT
Intidaya Dinamika Sejati Jember. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin layak dan adil sistem kompensasi yang diberikan, maka

akan meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan.

Disiplin kerja tidak berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan. Meskipun disiplin penting, namun dalam konteks
penelitian ini, pengaruhnya terhadap kinerja belum terlihat kuat
secara statistik, kemungkinan karena adanya faktor lain yang lebih

dominan seperti pelatihan dan kompensasi.

Work-life balance juga tidak berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun
keseimbangan kehidupan kerja penting, namun tidak secara
langsung memengaruhi kinerja dalam konteks pekerjaan karyawan

tetap di perusahaan ini.

Secara simultan, variabel pelatihan, kompensasi, disiplin kerja, dan
work-life balance berpengaruh terhadap kinerja karyawan tetap PT
Intidaya Dinamika Sejati Jember. Artinya, keempat variabel ini
secara bersama-sama memberikan kontribusi yang signifikan
terhadap peningkatan kinerja, meskipun secara individu tidak

semuanya berpengaruh secara signifikan. Ketidaksignifikanan
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variabel disiplin kerja dan work-life balance secara parsial tidak
berarti bahwa faktor-faktor tersebut tidak penting. Sebaliknya,
temuan ini menyoroti pentingnya pendekatan holistik dalam
manajemen sumber daya manusia, di mana kombinasi berbagai
faktor seperti pelatihan, kompensasi, disiplin kerja, dan work-life
balance secara bersama-sama berkontribusi pada peningkatan

Kinerja karyawan.

Saran

Perusahaan disarankan untuk terus meningkatkan efektivitas program
pelatihan yang diselenggarakan. Dalam hal jenis program pelatihan,
perusahaan dapat memperbanyak variasi pelatihan sesuai kebutuhan tiap
divisi, baik dalam aspek teknis maupun pengembangan soft skill.
Frekuensi pelaksanaan pelatihan juga perlu ditingkatkan dan dijadwalkan
secara berkala agar karyawan memiliki kesempatan yang cukup untuk
meningkatkan kompetensi. Selain itu, partisipasi karyawan dapat
ditingkatkan dengan cara menyampaikan manfaat nyata pelatihan serta
memberikan penghargaan atas keikutsertaan aktif. Evaluasi hasil
pelatihan sebaiknya dilakukan secara menyeluruh, baik melalui umpan
balik peserta maupun pengukuran dampak terhadap Kkinerja, agar
pelatihan yang dilaksanakan benar-benar membawa perubahan positif
bagi perusahaan.

Dalam hal kompensasi, perusahaan disarankan untuk secara berkala
meninjau besaran gaji agar tetap sesuai dengan beban kerja dan standar
industri. Untuk aspek insentif, perusahaan dapat menyusun sistem
penghargaan berbasis kinerja yang jelas dan transparan, sehingga dapat
meningkatkan motivasi dan daya saing karyawan. Jenis dan nilai
tunjangan juga dapat diperluas, misalnya dalam bentuk tunjangan
kesehatan tambahan, transportasi, atau kesejahteraan keluarga. Hal ini
akan membantu meningkatkan kepuasan dan kesejahteraan karyawan

secara menyeluruh.
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3. Dalam aspek disiplin kerja, ketaatan terhadap aturan dan prosedur
perusahaan perlu terus diperkuat melalui sosialisasi yang jelas dan
penerapan sanksi yang konsisten. Perusahaan juga perlu menumbuhkan
ketertiban dan kedisiplinan dengan memberikan keteladanan dari atasan
serta menciptakan sistem pengawasan yang adil namun tidak represif.
Selain itu, pengembangan profesionalisme karyawan dapat dilakukan
melalui pelatihan etika kerja dan komunikasi profesional, serta dengan
menciptakan lingkungan kerja yang menghargai komitmen, integritas,
dan tanggung jawab terhadap pekerjaan.

4. Perusahaan disarankan untuk terus memperhatikan keseimbangan waktu
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan, misalnya dengan
pengaturan beban kerja yang proporsional dan pemberian fleksibilitas
waktu kerja dalam situasi tertentu. Untuk menciptakan keseimbangan
keterlibatan, perusahaan dapat mendukung peran karyawan di luar
pekerjaan melalui program kesejahteraan keluarga atau dukungan
terhadap kegiatan sosial. Selain itu, kepuasan karyawan terhadap
keseimbangan hidup dan kerja dapat dipantau secara rutin, agar
perusahaan dapat melakukan perbaikan jika terdapat aspek yang belum
optimal.

5. Dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan perlu
memastikan bahwa tujuan kerja disampaikan secara jelas, terukur, dan
relevan dengan tugas masing-masing. Produktivitas karyawan dapat
ditingkatkan melalui pemberian fasilitas kerja yang memadai,
lingkungan kerja yang mendukung, serta penghargaan atas pencapaian
kerja. Untuk menjaga kualitas hasil kerja, perusahaan disarankan
memberikan pelatihan lanjutan dan melakukan evaluasi kerja secara
menyeluruh. Terakhir, kontribusi karyawan terhadap organisasi dapat
diperkuat dengan memberikan ruang partisipasi dalam pengambilan
keputusan atau penyampaian ide, serta meningkatkan pemahaman
mereka terhadap visi dan misi perusahaan.beban kerja agar tetap

memotivasi karyawan secara optimal.
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6. Meskipun disiplin kerja dan work-life balance tidak menunjukkan
pengaruh  signifikan secara parsial, perusahaan tetap perlu
memperhatikan kedua aspek ini karena keduanya mendukung terciptanya
lingkungan kerja yang sehat dan kondusif dalam jangka panjang. Disiplin
dapat ditingkatkan melalui pengawasan yang konsisten dan keteladanan
dari atasan, sementara work-life balance bisa difasilitasi dengan

pengaturan jam kerja yang fleksibel sesuai kebijakan perusahaan.
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