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Abstract. This study aims to further understand the influence of compensation, punishment, and occupational
safety on employee performance at PT. XYZ. Compensation is seen as an important element that can motivate
employees to increase work productivity, while punishment or appropriate and fair punishment serves as a tool
to control behavior to comply with company rules and standards. In addition, occupational safety is also a crucial
factor because a safe work environment will encourage employees to work more calmly, comfortably, and
optimally. The research method used is a quantitative approach with data collection techniques through
questionnaires distributed to a number of PT. XYZ employee respondents. The collected data were then analyzed
using multiple linear regression to determine the magnitude of the influence of the independent variables on the
dependent variable, namely employee performance. The results of the study indicate that compensation has a
positive and significant effect on employee performance. Providing appropriate compensation that is in
accordance with employee contributions can increase work motivation and encourage the achievement of
company targets. Furthermore, punishment also has a significant effect, where a punishment system that is applied
consistently, fairly, and transparently has been proven to reduce the level of disciplinary violations and increase
employee responsibility. Occupational safety factors have also been shown to have a significant influence on
performance, as a safe and healthy work environment provides a sense of comfort and reduces the risk of
workplace accidents that can decrease productivity. Based on the results of this study, it can be concluded that
compensation, punishment, and occupational safety simultaneously or partially contribute significantly to
improving the performance of PT. XYZ employees.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara lebih mendalam pengaruh kompensasi, punishment,
dan keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. XY Z. Faktor kompensasi dipandang sebagai salah satu
elemen penting yang dapat memotivasi karyawan dalam meningkatkan produktivitas kerja, sementara punishment
atau pemberian hukuman yang tepat dan adil berfungsi sebagai alat pengendali perilaku agar sesuai dengan aturan
dan standar perusahaan. Selain itu, keselamatan kerja juga menjadi faktor krusial karena lingkungan kerja yang
aman akan mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih tenang, nyaman, dan maksimal. Metode penelitian
yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan teknik pengumpulan data melalui kuesioner yang
disebarkan kepada sejumlah responden karyawan PT. XYZ. Data yang terkumpul kemudian dianalisis
menggunakan regresi linier berganda untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat, yaitu Kkinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Pemberian kompensasi yang layak dan sesuai dengan kontribusi karyawan
mampu meningkatkan motivasi kerja serta mendorong tercapainya target perusahaan. Selanjutnya, punishment
juga berpengaruh signifikan, di mana sistem hukuman yang diterapkan secara konsisten, adil, dan transparan
terbukti dapat mengurangi tingkat pelanggaran disiplin serta meningkatkan tanggung jawab karyawan. Faktor
keselamatan kerja pun terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja, karena lingkungan kerja yang aman
dan terjamin kesehatannya memberikan rasa nyaman serta mengurangi risiko kecelakaan kerja yang dapat
menurunkan produktivitas. Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa kompensasi, punishment,
dan keselamatan kerja secara simultan maupun parsial memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan
kinerja karyawan PT. XYZ.
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terhadap Kinerja Karyawan di PT XYZ

1. LATAR BELAKANG

Dalam era globalisasi dan persaingan pasar yang semakin ketat, perusahaan diharapkan
mampu bersaing secara efektif dan berkelanjutan untuk mempertahankan posisi strategisnya.
Salah satu kunci utama dalam mencapai keunggulan kompetitif adalah pengelolaan sumber
daya manusia (SDM) yang optimal. SDM merupakan aset paling strategis dalam suatu
organisasi karena kemampuan, motivasi, dan kinerja karyawan secara langsung memengaruhi
efisiensi operasional, inovasi, serta pencapaian tujuan perusahaan (Gerhart & Feng, 2021).
Oleh karena itu, manajemen SDM yang baik menjadi fondasi penting bagi keberlangsungan
dan pertumbuhan perusahaan.

Kinerja karyawan merupakan indikator utama dari efektivitas pengelolaan SDM. Kinerja
ini mencerminkan sejauh mana karyawan mampu menyelesaikan tugas dan tanggung jawab
sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh perusahaan, baik dari segi kualitas maupun
kuantitas (Novia dkk., 2021; Hasibuan, 2017). Kinerja yang tinggi tidak hanya meningkatkan
produktivitas, tetapi juga mendukung pencapaian visi dan misi perusahaan secara keseluruhan.
Namun, dalam praktiknya, banyak perusahaan menghadapi tantangan dalam menjaga kinerja
karyawan tetap stabil dan optimal, terutama di tengah dinamika lingkungan kerja yang
kompleks.

PT. XYZ, sebagai perusahaan manufaktur yang bergerak di bidang pengolahan kayu,
merupakan salah satu pelaku industri yang mengandalkan tenaga kerja langsung dalam proses
produksi. Lokasi perusahaan berada di Jl. Mayjend Sungkono No. 35A, Sekar Kurung,
Kebomas, Gresik, dengan jumlah karyawan yang cukup besar di bagian lapangan. Berdasarkan
data evaluasi kinerja tahun 2022-2024, terlihat tren peningkatan jumlah karyawan dengan
penilaian kinerja “sangat kurang” dari 15 orang pada 2022 menjadi 19 orang pada 2024. Hal
ini menunjukkan adanya penurunan kualitas kinerja secara bertahap, yang dapat mengganggu
efisiensi dan daya saing perusahaan.

Faktor-faktor yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan antara lain kompensasi,
sistem punishment, dan kondisi keselamatan kerja. Kompensasi yang adil dan komprehensif
diyakini mampu meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja (Hikmah Perkasa & Ajis, 2019),
namun data menunjukkan bahwa PT. XYZ hanya memberikan gaji pokok, BPJS Kesehatan,
dan BPJS Jamsostek tanpa insentif atau THR, sehingga potensi motivasi karyawan terbatas. Di
sisi lain, sistem punishment yang diterapkan—meliputi teguran ringan, sedang, dan berat—
terlihat semakin intensif, dengan jumlah karyawan yang dikenakan sanksi meningkat dari 34
orang (32%) pada 2022 menjadi 42 orang (46%) pada 2024. Hal ini menunjukkan adanya

masalah disiplin dan kinerja yang belum terselesaikan secara preventif.
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Selain itu, kondisi keselamatan kerja juga menjadi isu kritis. Data kecelakaan kerja
selama tiga tahun terakhir menunjukkan peningkatan signifikan dari 13 kasus (28%) pada 2022
menjadi 17 kasus (37%) pada 2024. Tingginya angka kecelakaan ini mengindikasikan
lemahnya kesadaran akan keselamatan kerja dan kurangnya implementasi sistem proteksi yang
efektif, yang pada akhirnya mengganggu kelancaran produksi dan menurunkan moral kerja
karyawan (Wirawan, 2015).

Sejumlah penelitian sebelumnya menyatakan bahwa kompensasi, punishment, dan
keselamatan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Arifudin, 2019;
Gunawan dkk., 2023; Fauziah dkk., 2022). Namun, hasil penelitian lain justru menunjukkan
tidak adanya pengaruh yang signifikan, terutama terkait kompensasi dan punishment
(Rizgiyani, 2023; Wicaksono, 2022). Perbedaan temuan ini menimbulkan pertanyaan: apakah
faktor-faktor tersebut benar-benar berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ?
Apakah sistem yang ada saat ini sudah optimal?

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh kompensasi, punishment, dan keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan di PT.
XYZ. Dengan pendekatan kuantitatif dan analisis regresi linear berganda, penelitian ini
diharapkan dapat memberikan gambaran empiris tentang kontribusi masing-masing variabel
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan
bagi manajemen PT. XYZ dalam merancang kebijakan SDM yang lebih efektif, terutama
dalam meningkatkan motivasi, disiplin, dan keselamatan kerja guna mewujudkan kinerja yang
optimal dan berkelanjutan.

Penelitian ini tidak hanya relevan bagi PT. XYZ, tetapi juga dapat memberikan kontribusi
bagi perusahaan-perusahaan manufaktur lain yang menghadapi tantangan serupa dalam
mengelola SDM di lingkungan kerja yang intensif dan berisiko.

2. KAJIAN TEORITIS
A. Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hasil dari usaha individu dalam melaksanakan tugas-tugas
yang diberikan oleh perusahaan secara efektif dan efisien (Mangkunegara, 2013). Menurut
Bernardin dan Russell (2010), kinerja dapat diukur melalui beberapa indikator utama, yaitu:
kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemampuan dalam memenubhi
standar kerja. Kinerja yang baik tidak hanya mencerminkan kemampuan teknis, tetapi juga

motivasi, disiplin, dan komitmen terhadap organisasi.
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Dalam konteks industri manufaktur seperti PT. XYZ, kinerja karyawan sangat
dipengaruhi oleh kondisi kerja langsung di lapangan, termasuk faktor-faktor lingkungan fisik,
keamanan, serta sistem penghargaan dan hukuman. Oleh karena itu, kinerja bukan hanya hasil
dari kemampuan individu, tetapi juga interaksi antara individu dengan sistem manajemen SDM
yang ada di perusahaan.

B. Kompensasi dan Pengaruhnya terhadap Kinerja

Kompensasi adalah seluruh bentuk imbalan yang diterima karyawan sebagai pertukaran
atas kontribusi mereka terhadap perusahaan (Dessler, 2010). Berdasarkan pendapat Werther
dan Davis (1996), kompensasi mencakup dua aspek utama: komponen moneter (gaji,
tunjangan, insentif) dan komponen non-moneter (fasilitas, jaminan sosial, kesempatan karier).
Komponen-komponen ini menjadi alat strategis bagi perusahaan dalam menarik,
mempertahankan, dan memotivasi tenaga kerja berkualitas.

Teori Expectancy Theory (Vroom, 1964) menjelaskan bahwa motivasi karyawan
tergantung pada harapan mereka bahwa usaha yang dikeluarkan akan menghasilkan prestasi,
dan prestasi tersebut akan diimbangi dengan kompensasi yang layak. Jika karyawan merasa
kompensasi yang diterima tidak sebanding dengan kontribusi mereka, maka motivasi kerja
akan menurun, sehingga berdampak negatif pada kinerja.

Penelitian terdahulu seperti Arifudin (2019) dan Poluakan dkk. (2019) menunjukkan
bahwa kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun,
Rizgiyani (2023) dan Arifin dkk. (2023) menyatakan bahwa kompensasi tidak selalu
berpengaruh jika sistemnya tidak transparan atau tidak sesuai dengan nilai kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa kualitas kompensasi (keadilan, keberlanjutan, dan relevansi) lebih
penting daripada jumlah nominalnya.

Di PT. XYZ, kompensasi yang diberikan terbatas pada gaji pokok, BPJS Kesehatan, dan
BPJS Ketenagakerjaan tanpa adanya insentif atau THR. Kondisi ini dapat menurunkan
motivasi karyawan karena tidak memberikan reward tambahan atas kinerja unggul. Sehingga,
kompensasi yang tidak komprehensif bisa menjadi salah satu penyebab rendahnya kinerja,
sebagaimana terlihat dari data penilaian kinerja tahun 2022-2024 yang menunjukkan tren
peningkatan karyawan dengan kategori “sangat kurang”.

C. Punishment dan Pengaruhnya terhadap Kinerja

Punishment atau sanksi kerja adalah bentuk hukuman yang diberikan kepada karyawan

yang melanggar aturan perusahaan (Wasiati, 2018). Sanksi ini digunakan sebagai alat kontrol

perilaku untuk menjaga disiplin, integritas, dan ketaatan terhadap prosedur kerja. Menurut
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Pradnyani (2020), punishment bertujuan untuk memberikan efek jera dan mendorong
karyawan agar berperilaku positif di masa depan.

Teori Operant Conditioning (Skinner, 1953) menjelaskan bahwa perilaku yang dihukum
cenderung berkurang, sedangkan perilaku yang diberi reward cenderung meningkat. Dengan
demikian, punishment dapat berfungsi sebagai mekanisme pengendalian perilaku, namun harus
diterapkan secara adil dan proporsional agar tidak menimbulkan ketidakpuasan atau rasa takut
yang berlebihan.

Penelitian Ramadanita dkk. (2021) dan Gunawan dkk. (2023) menunjukkan bahwa
punishment memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, terutama dalam menekan
pelanggaran dan meningkatkan disiplin kerja. Namun, Wicaksono (2022) dan Arifuddin (2022)
menemukan bahwa punishment yang terlalu sering atau tidak adil justru menurunkan motivasi
dan moral kerja, sehingga berdampak negatif pada kinerja.

Di PT. XYZ, sistem punishment terdiri dari teguran lisan, tertulis (SP-1, SP-2), dan surat
peringatan berat (SP-3) dengan konsekuensi seperti penurunan jabatan atau pengerumuhan
sementara. Data menunjukkan bahwa jumlah karyawan yang dikenai punishment meningkat
dari 34 orang (2022) menjadi 42 orang (2024), dengan kenaikan kasus punishment berat. Ini
mengindikasikan bahwa sistem punishment belum efektif dalam mencegah pelanggaran secara
preventif, melainkan hanya bersifat reaktif. Oleh karena itu, punishment harus dikombinasikan
dengan sistem reward dan pelatihan untuk menciptakan budaya kerja yang seimbang.

D. Keselamatan Kerja dan Pengaruhnya terhadap Kinerja

Keselamatan kerja adalah upaya sistematis untuk mencegah kecelakaan kerja dan
memastikan kesejahteraan fisik karyawan di tempat kerja (Husni, 2005). Menurut Mathis dan
Jackson (2009), program keselamatan kerja bertujuan untuk menciptakan lingkungan kerja
yang aman, nyaman, dan bebas dari risiko bahaya. Faktor-faktor yang memengaruhi
keselamatan kerja meliputi: faktor manusia (kelalaian, kurangnya kesadaran), faktor mesin dan
peralatan (tidak layak pakai), dan faktor lingkungan (pencahayaan, suhu, kebisingan).

Keselamatan kerja memiliki hubungan langsung dengan kinerja karena karyawan yang
merasa aman cenderung lebih fokus, produktif, dan memiliki tingkat absensi yang lebih rendah.
Penelitian Fauziah dkk. (2022) dan Keke dkk. (2021) menunjukkan bahwa lingkungan kerja
yang aman meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Sebaliknya, lingkungan yang
berisiko dapat menyebabkan stres, kecemasan, dan penurunan konsentrasi.

Di PT. XYZ, data kecelakaan kerja menunjukkan peningkatan dari 13 kasus (28%) pada
2022 menjadi 17 kasus (37%) pada 2024. Tingginya angka kecelakaan ini mengindikasikan

lemahnya implementasi keselamatan kerja, seperti kurangnya pelatihan, perlengkapan safety
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yang tidak lengkap, dan minimnya pengawasan. Kecelakaan kerja tidak hanya membahayakan

karyawan, tetapi juga mengganggu proses produksi dan menurunkan produktivitas secara

keseluruhan.

E. Hubungan Antara Kompensasi, Punishment, dan Keselamatan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Berdasarkan analisis teori dan penelitian terdahulu, dapat disimpulkan bahwa
kompensasi, punishment, dan keselamatan kerja merupakan tiga faktor utama yang saling
berinteraksi dalam menentukan kinerja karyawan. Kompensasi berperan sebagai pemacu
motivasi, punishment sebagai alat kontrol perilaku, dan keselamatan kerja sebagai penjamin
kondisi kerja yang mendukung.

Model teoritis yang digunakan dalam penelitian ini mengacu pada model manajemen
SDM berbasis sistem (Gerhart & Feng, 2021), di mana kinerja karyawan merupakan output
dari sistem input yang meliputi kebijakan kompensasi, disiplin kerja, dan kondisi Kerja.
Semakin baik sistem input tersebut, semakin tinggi potensi kinerja yang dapat dicapai.
Kerangka berpikir yang digunakan dalam penelitian ini menggambarkan bahwa: Kompensasi
memengaruhi kinerja melalui peningkatan motivasi dan kepuasan Kkerja, punishment
memengaruhi  kinerja melalui peningkatan disiplin dan penghindaran pelanggaran,
keselamatan kerja memengaruhi kinerja melalui peningkatan kenyamanan, konsentrasi, dan
kepercayaan terhadap perusahaan.

Namun, efektivitas dari ketiga variabel ini bergantung pada konsistensi, keadilan, dan
integrasi dalam sistem manajemen SDM. Jika kompensasi tidak adil, punishment terlalu keras,
atau keselamatan kerja diabaikan, maka dampaknya justru akan negatif terhadap Kinerja
karyawan.

F. Relevansi dengan Konteks PT. XZY

PT. XYZ, sebagai perusahaan manufaktur di bidang pengolahan kayu, memiliki
karakteristik kerja yang intensif, berisiko tinggi, dan membutuhkan keterampilan khusus.
Dalam konteks ini, ketiga variabel kompensasi, punishment, dan keselamatan kerja menjadi
sangat krusial. Namun, data menunjukkan bahwa: kompensasi terbatas dan tidak memotivasi,
punishment meningkat secara signifikan, menandakan gagalnya sistem preventif, keselamatan
kerja masih rentan, dengan angka kecelakaan yang terus naik.

Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris apakah ketiga
faktor tersebut benar-benar berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ, serta

memberikan rekomendasi kebijakan SDM yang lebih efektif dan berkelanjutan.
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3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain yang sistematis dan
terstruktur untuk menguji pengaruh kompensasi, punishment, dan keselamatan kerja terhadap
kinerja karyawan di PT. XYZ. Lokasi penelitian dilakukan di PT. XYZ yang berlokasi di JI.
Mayjend Sungkono No. 35A, Sekar Kurung, Kebomas, Gresik, sebagai perusahaan yang
bergerak di bidang industri pengolahan kayu. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan tetap PT. XYZ sebanyak 45 orang, dan karena jumlah populasi relatif kecil, teknik
sampling yang digunakan adalah total sampling atau sampling jenuh, sehingga seluruh
karyawan menjadi responden dalam penelitian ini. Data yang dikumpulkan terdiri dari data
primer yang diperoleh melalui kuesioner tertutup berbasis skala Likert, serta data sekunder dari
dokumentasi HRD perusahaan seperti data penilaian kinerja, kecelakaan kerja, dan kebijakan
kompensasi. Kuesioner disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel, yaitu
kompensasi (X1), punishment (X2), keselamatan kerja (Xs) sebagai variabel bebas, dan kinerja
karyawan () sebagai variabel terikat.

Skala Likert yang digunakan terdiri dari lima poin: Sangat Setuju (5), Setuju (4), Netral
(3), Tidak Setuju (2), dan Sangat Tidak Setuju (1). Sebelum dilakukan analisis, instrumen
kuesioner diuji validitas dan reliabilitasnya menggunakan program SPSS. Uji validitas
dilakukan dengan melihat nilai corrected item-total correlation, di mana item dinyatakan valid
jika nilai r hitung > r tabel (pada o = 0,05). Uji reliabilitas menggunakan koefisien Cronbach’s
Alpha, dengan kriteria reliabel jika nilai a > 0,70. Selanjutnya dilakukan uji asumsi klasik
meliputi uji normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov, uji multikolinearitas dengan VIF, dan
uji heteroskedastisitas dengan uji Glejser. Analisis data dilakukan dengan regresi linear
berganda untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap Kkinerja
karyawan. Pengujian hipotesis dilakukan secara parsial menggunakan uji t (dengan o = 5%)
dan secara simultan menggunakan uji F. Penelitian ini juga memperhatikan aspek etika, di
mana seluruh data dijaga kerahasiaannya dan partisipasi responden bersifat sukarela. Dengan
metode ini, diharapkan hasil penelitian dapat memberikan gambaran empiris yang akurat
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan di PT. XYZ.
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Hasil
Uji Validitas

Mengukur validitas dapat dilakukan dengan cara melakukan korelasi antar skor butir
pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel. Uji signifikan dilakukan dengan
membadingkan nilai r hitung dengan r tabel. Perhitungan validitas diukur dengan
menggunakan bantuan program IBM SPSS Statistic 22. Berikut ini hasil pengujian validitas
sebagai berikut :

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan.

Item r Hitung r Tabel Signifikan Keterangan
Y.1 0,917 0,294 0,05 Valid
Y.2 0,754 0,294 0,05 Valid
Y.3 0,804 0,294 0,05 Valid
Y.4 0,879 0,294 0,05 Valid
Y.5 0,826 0,294 0,05 Valid

Sumber : Hasil output spss
Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui bahwa nilai r hitung terbesar dalam variabel Y adalah
Y.1 sebesar 0,917 dan terendah Y.2 sebesar 0,754. Maka, dapat disimpulkan bahwa nilai r
hitung > r tabel. Sehingga pernyataan dalam kuesioner pada item pernyataan — pernyataan
terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) adalah Valid.
Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi.

Item r Hitung  r Tabel Signifikan Keterangan

X1.1 0,964 0,294 0,05 Valid
X1.2 0,789 0,294 0,05 Valid
X1.3 0,790 0,294 0,05 Valid
X1.4 0,870 0,294 0,05 Valid
X1.5 0,964 0,294 0,05 Valid

Sumber :Hasil output spss
Berdasarkan tabel 2 dapat diketahui bahwa nilai r hitung terbesar dalam variabel X1
adalah X1.1 sebesar 0,964 dan terendah X1.3 sebesar 0,790. Maka, dapat disimpulkan bahwa
nilai r hitung > r tabel. Sehingga pernyataan dalam kuesioner pada item pernyataan —
pernyataan terhadap varibel Kompensasi (X1) adalah Valid.
Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Punishment.

Item r Hitung  r Tabel Signifikan Keterangan

X2.1 0,778 0,294 0,05 Valid
X2.2 0,817 0,294 0,05 Valid
X2.3 0,634 0,294 0,05 Valid
X2.4 0,807 0,294 0,05 Valid
X25 0,822 0,294 0,05 Valid

Sumber : Hasil output spss
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Berdasarkan tabel 3 dapat diketahui bahwa nilai r hitung terbesar dalam variabel X2
adalah X2.5 sebesar 0,822 dan terendah X2.3 sebesar 0,634. Maka, dapat disimpulkan bahwa
nilai r hitung > r tabel. Sehingga pernyataan dalam kuesioner pada item pernyataan —
pernyataan terhadap varibel Punishment (X2) adalah Valid.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Variabel Keselamatan Kerja.

Item r Hitung r Tabel Signifikan Keterangan

X3.1 0,832 0,294 0,05 Valid
X3.2 0,842 0,294 0,05 Valid
X3.3 0,872 0,294 0,05 Valid
X3.4 0,872 0,294 0,05 Valid
X3.5 0,792 0,294 0,05 Valid

Sumber : Hasil output spss

Berdasarkan tabel 4. dapat diketahui bahwa nilai r hitung terbesar dalam variabel X3
adalah X3.3 sebesar 0,872 dan terendah X3.5 sebesar 0,792. Maka, dapat disimpulkan bahwa
nilai r hitung > r tabel. Sehingga pernyataan dalam kuesioner pada item pernyataan —
pernyataan terhadap varibel Keselamatan Kerja (X3) adalah Valid.
Uji Reabilitas

Dalam pengujian ini, Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal jika jawaban
seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengujian
dilakukan dengan cara mencobakan instrument sekali saja, kemudian data yang diperoleh dari
analisis dengan teknik tertentu, dalam hal ini teknik yang digunakan adalah teknik Cronbach
Alpha (a). Suatu variable dikatakan reliable jika memberikan nilai alpha >0,60. Perhitungan
reliabilitas dibantu alat ukur penelitian menggunakan IBM SPSS Statistic 22. Berikut ini hasil
pengujian reliabilitas instrumen penelitian :

Tabel 5. Hasil Uji Reabilitas.

Variabel Cronbach Alpha  Nilai Kritis  Keterangan
Kinerja Karyawan 0,888 0,6 Reliabel
Kompensasi 0,924 0,6 Reliabel
Punishment 0,831 0,6 Reliabel
Keselamatan Kerja 0,895 0,6 Reliabel

Sumber : Data Diolah
Berdasarkan tabel 4.5, maka dapat disimpulkan bahwa seluruh jawaban responden atas
pertanyaan yang diberikan adalah reliabel. Hal ini dibuktikan dengan nilai Cronbach Alpha
seluruh variabel menunjukkan nilai > 0,6, diantarannya nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel
Kinerja Karyawan sebesar 0,888, Kompensasi sebesar 0,924, Punishment sebesar 0,831,

Keselamatan Kerja sebesar 0,895 dinyatakan reliabel.
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Uji Normalitas
Uji normalitas merupakan pengujian statistik yang dilakukan untuk mengetahui distribusi
normalitas data dalam suatu model regresi. Model regresi harus berdistribusi normal. Pada
penelitian ini, pengujian normalitas data dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogorov-
smirnov test. Hasil uji normalitas disajikan pada tabel berikut :
Tabel 6. Hasil Uji Normalitas.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

M 45
Mormal Paramsters™® Mean ,0000000
Std. Deviation GBT4T415

Maost Extremne Differences  Absolute 120
Positive 074

Megative =120

Test Statistic 120
Asymp. Sig. (2-tailed) 1108

a. Test distribution is Mormal.
h. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber : Hasil output spss

Dengan melihat hasil yang diperoleh pada tabel di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
data yang digunakan dalam model regresi pada riset ini telah berdistribusi normal. Distribusi
normalitas data dapat dilihat dari nilai Asymp. Sig (2-tailed) yang lebih besar daripada 0,05.
Nilai Asymp. Sig (2-tailed) dari hasil pengujian menunjukkan angka 0,110 yang berarti lebih
besar daripada 0,05.
Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah pola model regresi yang
diajukan telah ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Pada suatu model regresi yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel bebas. Ada tidaknya multikolinearitas
dapat dilihat pada nilai VIF dan Tolerance-nya. Apabila nilai VIF <10, dan nilai tolerance-nya
>10%. Berikut merupakan uji multikolinearitas :

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance  VIF
Model t Sig.
1 (Constant) -3,112 974 -,3,205 ,003
Kompensasi ,846 ,040 ,850 20,998 ,000 424 2,359
Punishment 111 ,035 ,085 3,198 ,003 ,995 1,005
Keselamatan_Kerj ,185 ,044 171 4,232,000 425 2,353

a
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data output SPSS
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Hasil uji multikolinearitas diatas menunjukkan bahwa nilai tolerance dalam setiap varibel
yaitu 0,424, 0,995, 0,425. Nilai — nilai tolerance setiap variabel tersebut kurang dari 0,10. Nilai
VIF dalam setiap variabel yaitu 2,359, 1,005, 2,353, Nilai VIF dari setiap varibel tersebut lebih
kecil dari 10. Dari hasil uji multikolinearitas diatas dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolinearitas antar variabel.

Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi terdapat
ketidaksamaan varian dari satu residual pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan
jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah hoskedastisitas atau
tidak terjadi heterokedastisitas.

Scatterplot

Dependent Variable: kinerja_karyawan

Regression Studentized Residual
9
&P

T
3

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1. Model regresi.

Hasil Uji Heterokedastisitas

Dari grafik scatter plot di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa model regresi dalam
penelitian ini tidak terindikasi gejala Heteroskedastsitas. Data dalam model regresi ini dapat
dikatakan mengalami Homoskedastisitas. Dengan melihat grafi scatter plot antara lain prediksi
variabel tertait (ZPREID) dengan residualnya (SRESID). Jika ada titik pola tertentu yang
teratur (bergelombang, melebar lalu menyempit) maka mengindikasikan terlalu
heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y secara acak, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk menguji seberapa besar pengaruh

variabel independen yang yang terdiri dari lebih dua variabel terhadap variabel dependen.

Variabel-variabel yang diteliti menggunakan regresi linier berganda dan akan dianalisis
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menggunakansoftware IBM SPSS Statistics 25. Untuk dapat mengetahui hasil dari analisis
regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel sebagai berikut :
Tabel 8. Hasil uji Analisis Regresi Linier Berganda.

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance  VIF
Model t Sig.
1 (Constant) -3,112 974 -,3,205 ,003
Kompensasi ,846 ,040 ,850 20,998 ,000 424 2,359
Punishment 111 ,035 ,085 3,198 ,003 ,995 1,005
Keselamatan_Kerj ,185 ,044 171 4,232,000 425 2,353

a
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data output spss

Berdasarkan perolehan nilai koefisien regresi yang telah diformulasikan ke dalam rumus
model regresi pada penelitian ini, maka diperoleh beberapa kesimpulan berikut:
Y =a+B1X1+p2X2+B3X3 +e
Y =-3,112 + 0,846 + 0,111 + 0,185 + e

Nilai konstanta sebesar -3,112 mengindikasikan bahwa tanpa adanya variabel independen
pengaruh Kompensasi (X1), Punishmenr (X2), Keselamatan Kerja (X3), hal ini berarti pada
variabel kinerja karyawan memiliki nilai sebesar -3,112 atau dapat dikata lain apabila variabel
independen dinyatakan konstan, maka kinerja karyawan bernilai sebesar -3,112.

Nilai koefisien regresi variabel kompensasi (X1) adalah sebesar 0,846, hal ini berarti
bahwa ketika terjadi peningkatan nilai variabel kompensasi sebesar satu satuan, maka variabel
kinerja karyawan akan mengalami kenaikan sebesar 0,846.

Nilai koefisien regresi variabel punishment (X2) bernilai 0,211, hasil ini
mengindikasikan bahwa ketika variabel moral pajak mengalami peningkatan sebesar satu
satuan, maka variabel kinerja karyawan akan kenaikan sebesar 0,211.

Koefisien regresi variabel keselamatan kerja (X3) menunjukkan nilai sebesar 0,185, hasil
ini mengandung arti bahwa ketika variabel keselamatan kerja meningkat satu satuan, maka
kinerja karyawan meningkat sebesar 0,185.

Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independent yang
digunakan dalam penelitian ini terhadap variabel dependen secara parsial. Pada uji t, nilai t
hitung dibandingkan dengan nilai t tabel, apabila nilai t hitung lebih besar dari t tabel maka
dinyatakan Ha diterima dan Ho ditolak. Namun, jika dalam nilai t hitung lebih kecil dari t nilai
t tabel, maka dinyatakan Ha ditolak dan Ho diterima. Hasil uji t dinyatakan sebagai berikut :
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Tabel 9. Hasil Uji t.

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance  VIF
Model t Sig.
1 (Constant) -3,112 974 -,3,205 ,003
Kompensasi ,846 ,040 ,850 20,998 ,000 424 2,359
Punishment 111 ,035 ,085 3,198 ,003 995 1,005
Keselamatan_Ker;j ,185 ,044 171 4,232,000 425 2,353

a
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

No. Variabel Signifikan A t hitung t tabel
1 Kompensasi (X1) 0,000 0,05 20,998 2,019
2 Punishment (X2) 0,001 0,05 3,198 2,019
3 Keselamatan Kerja (X3) 0,000 0,05 4,232 2,019

Sumber :Data primer diolah

Berdasarkan tabel perbandingan diatas, maka dapat diketahui bahwa nilai signifikansi
Kompensasi (X1) 0,000 < nilai a (0.10), kemudian nilai t hitung variabel kompensasi (X1)
20,998>t tabel (2,019). Dapat disimpulkan bahwa H1 diterima yang artinya variabel
kompensasi (X1) secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Uji Koefesien Determinasi

Uji koefisien determinasi adalah nilai determinasi berganda yang digunakan untuk
mengukur besarnya sumbangan dari variabel bebas yang diteliti terhadap variabel yang terikat.
Besarnya koefisien determinasi berganda antar 0 dan q atau 0<R.<l. Adjusted R. digunakan
untuk mengevaluasi model regresi dikarenakan Adjusted R dapat naik atau turun apabila satu
variabel independent ditambahkan ke dalam model. Dengan demikian peneliti menggunakan
Adjusted R2 untuk mengevaluasi model regresi. Berikut hasil uji koefisien determinasi:

Tabel 10. Hasil Uji Koefesien Determinasi
Model Summary®

Change Statistics
R
Adjusted Std. Error Square F Sig. F Durbin-
R R Square of the Change Change Change  Watson
Square Estimate dfl df2
Model R
1 ,9862 972 ,969 ,71218 972 466,089 3 4 ,000 2,145

a. Predictors: (Constant), kompensasi, punishment, keselamatan kerja

b. Dependent Variable: kinerja karyawan

Sumber : Hasil output spss
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Tabel 4.10 adalah hasil dari uji koefisien determinasi. Pada tabel tersebut diperoleh nilai
Adjusted R Square sebesar 0,969. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel Kompensasi (X1),
Punishment (X2), Keselamatan Kerja (X3) mampu menjelaskan variabel Kinerja Karyawan(Y)
sebesar 96,9 %. Sementara itu, 3,1% sisanya adalah faktor lain yang tidak diobservasi ke dalam
model penelitian.

B. Pembahasan
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) membuktikan bahwa pada variabel kinerja
karyawan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan . kompensasi menunjukkan
pengaruh positif. Hal tersebut dapat dilihat dari nilai signifikansi tekanan (X1) 0,00 > nilai o
(0,05), sehingga dapat dikatakan bahwa H1 diterima. Hasil ini mengindikasikan bahwa
kompensasi maka akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian menurut spancer (1993) dalam moeheriono (2010) menyatakan bahwa
hubungan kompensasi dengan kinerja karyawan sangat erat sekali dan penting sekali,
relevasinya kuat, bahkan karyawan ingin meningkatkan kinerja seharusnya karyawan
memilikikompetensi yang sesuai dengan tugas yang diberikan, kompensasi dalam hal ini
sebagai acuan untuk mendorong motivasi kerja karyawan agar lebih baik. Dengan demikian
kompensasi dapat mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan, jika karyawan merasa
diperhatikan umunya karyawan bisa berusaha untuk melakukan yang terbaik bagi Perusahaan.
Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Arifudin (2019) dan Poluakan., dkk
(2019) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Punishment Terhadap Karyawan

Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) membuktikan bahwa pada variabel Punishement
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari nilai
signifikansi tekanan (X2) 0,003 > nilai a (0,05), sehingga dapat dikatakan bahwa H2 diterima.
Hal ini menunjukan bahwa Punishment berpengaruh pada kinerja karyawan. Seseorang yang
merasa salah di lingkungan kerja maka akan dikenakan punishment.

Hasil penelitian menurut Pradnyani (2020) Pemberian Punishment terhadap karyawan
memiliki tujuan untuk mengarahkan karyawan agar berperilaku positif yang bisa mendorong
adanya motivasi kerja pada karyawan tersebut, punishment merupakan dibuat sebagai ancaman
yang berguna untuk meningkatkan kinerja karyawan yang melanggar aturan, memberikan efek
jera kepada pelaku dan mempertahankan aturan yang berlaku di Perusahaan (Ghanitari, 2024),

hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Gunawan., dkk (2023) dan
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Ramadanita., dkk (2021) yang menyatakan bahwa punishment berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Keselamatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) membuktikan bahwa pada variabel keselamatan
kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap Kkinerja karyawan Pengetahuan pajak
menunjukkann bahwa tidak ada pengaruh postif hal tersebut dapat dilihat dari nilai signifikansi
tekanan (X3) 0,000 < nilai a (0,05), sehingga dapat dikatakan bahwa H3 diterima. Hal ini
menyatakan bahwa Keselamatan Kerja memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja karyawan.
Hal ini dikarenakan bahwa orang yang melakukan keselamatan kerja maka tidak akan terjadi
kecelakaan kerja.

Penelitian yang dilakukan Husni (2005:136) menyatakan bahwa keselamatan kerja
bertalian dengan kecelakaan kerja yang terjadi ditempat kerja atau dikenal sebagai kecelakaan
industry. Pelaksanaan program keselamatan kerja dapat memberikan perlindungan terhadap
kecelakaan kerja dan mencegah kerugian yang besar bagi Perusahaan, dengan adanya program
keselamatan kerja juga dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam bekerja, hal tersebut
dikarenakan karyawan merasa mendapatkan perhatian lebih oleh Perusahaan (Baka.,
dkk(2022). Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fauziah., dkk (2022)
dan keke., dkk (2021) menyatakan bahwa keselamatan kerja signifikan terhadap kinerja

karyawan.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh Kompensasi,
Punishment dan Keselamatan Kerja yang berada di PT. XYZ. Berdasarkan hasil pengujian
yang telah dilakukan oleh peneliti, maka kesimpulan dari pembahasan sebelumnya adalah
sebagai berikut : Variabel Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan karena
karyawan yang mempunyai kelebihan dalam skill akan wajib untuk mendapatkan kompensasi
dari Perusahaan. Variabel Punishment berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
karena orang yang memiliki sifat egois dan tidak mau kalah maka akan wajib kena punishment
dari perusahaan. Variabel Keselamatan Kerja berpengaruh Positif terhadap Kinerja karyawan
karena seseorang akan tetap berhati hati dalam lingkungan kerja agar tidak terjadi kecelakaan

kerja.
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