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Abstract 

 

This study aims to examine the influence of compensation and competence both 

partially and simultaneously on employee performance at PT. Hexagon 

Balaraja Banten Pearl. Compensation includes salary, bonuses, and benefits, 

while competence includes the technical abilities and behavior of employees. 

The research used a quantitative approach with a survey of 71 employees out 

of a total of 250 employees. The data were analyzed using multiple linear 

regression. The analysis methods used in this study are validity test, reliability 

test, normality test, classical assumption test, multiple regression analysis, t test 

and f test. Based on the results of the analysis, there is a positive and significant 

influence between Compensation (X1) and Competency (X2) on Employee 

Performance (Y). This is evidenced by the correlation coefficient value of 0.805, 

which means that the two variables have a strong relationship level. The value 

of the determination coefficient is 0.704, so it can be concluded that 

simultaneously has a significant effect on employee performance (Fcal = 15.23 

> Ftable = 3.12). Partially, compensation had a significant effect with tcount 

= 2.98 > ttable = 1.99, and competence also had a significant effect with tcount 

= 3.45 > ttable = 1.99. The resulting regression equation Y = 1.234 + 0.345X₁ 

+ 0.456X₂. Where Y is employee performance, X₁ is compensation, and X₂ is 

competence. The magnitude of the influence of compensation and competence 

on employee performance was 42.8% (R² = 0.428), while 57.2% was influenced 

by other factors that were not studied in this study. 
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Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompensasi dan kompetensi baik secara parsial maupun 

simultan terhadap kinerja karyawan di PT. Mutiara Hexagon Balaraja Banten. Kompensasi meliputi gaji, 

bonus, dan tunjangan, sedangkan kompetensi mencakup kemampuan teknis dan perilaku karyawan. 

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan survei terhadap 71 karyawan dari total 250 

karyawan. Data dianalisis menggunakan regresi linier berganda. Metode analisa yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji normalitas, uji asumsi klasik, analisis regresi berganda, 

uji t dan uji f. Berdasarkan hasil analisis ada pengaruh postif dan signifikan antara Kompenasasi (X1) dan 

Kompetensi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini dibuktikan oleh nilai koefisien korelasi sebesar 

0.805 artinya kedua variabel memiliki tingkat hubungan yang kuat. Nilai koefisien determinasi sebesar 

0,704, maka dapat disimpulkan bahwa secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

(Fhitung = 15,23 > Ftabel = 3,12). Secara parsial, kompensasi memiliki pengaruh signifikan dengan thitung 

= 2,98 > ttabel = 1,99, dan kompetensi juga berpengaruh signifikan dengan thitung = 3,45 > ttabel = 1,99. 

Persamaan regresi yang dihasilkan Y = 1,234 + 0,345X₁ + 0,456X₂. Di mana Y adalah kinerja karyawan, 
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X₁ adalah kompensasi, dan X₂ adalah kompetensi. Besarnya pengaruh kompensasi dan kompetensi terhadap 

kinerja karyawan adalah 42,8% (R² = 0,428), sementara 57,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. 

 
Kata Kunci : Kompensasi, Kompetensi, Kinerja karyawan 
 

PENDAHULUAN 

PT Mutiara Hexsagon, yaitu salah satu perusahaan di Indonesia. Didirikan pada 1993 oleh 

Tjandra Kusuma (Tjan Boen Hwa), usahanya di bidang packaging dimana memproduksi Film CPP 

dan Converting.Merupakan anak dari PT MAYORA GROUP. mempunyai Visi menjadi perusahaan 

Flexible Packaging yang tangguh dalam kualitas produksi dan dikenal oleh seluruh pelanggan. 

Perusahaan ini memiliki karyawan sebanyak lebih dari 500 orang 

Berdasarkan wawancara ke beberapa karyawan Sistem kompensasi yang diberlakukan di PT 

Mutiara Hexsagon sering mengalami perubahan. Ini membawa dampak positif dan negatif bagi 

perusahaan. Misalnya dengan melihat tingkat overturn yang cukup tinggi. Ada beberapa komponen 

kompensasi yang diterima oleh karyawan PT Mutiara hexsagonantara lain gaji pokok, bonus 

maupun tunjangan kesehatan. Bisa dilihat kompensasi pada PT Mutiara Hexsagon dari tahun 2020 

sampai 2022. 

 

Peneliti menemukan gaji tidak sesuai dengan pekerjaan, dan jam kerja karyawan melebihi 

batas yang ditetapkan oleh UU Ketenagakerjaan, dan juga sangat tidak sesuai antara karyawan baru 

dengan karyawan yang sudah lama bekerja diperusahaan tersebut sehingga menimbulkan 

kecemburuan social dan mempengaruhi kinerja diperusahaan itu sendiri. Jika dilihat dari gaji yang 

diterima oleh karyawan setiap tahunnya dari situ pula kita bisa melihat kinerja para karyawan 

dengan acuan pada pencapaian target: 

 

Memperhatikan karyawan PT. Mutiara Hexagon Balaraja Banten yang Kinerjanya menurun 

selama tahun 2020 – 2022 jumlahnya mengalami peningkatan. Data diatas menggambarkan 

banyaknya karyawan yang masih belum menyadari betapa pentingnya kedisiplinan dan keadaan 

tersebut sangat berpengaruh besar terhadap kinerja karyawan. 
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Berdasarkan informasi yang terdapat pada tabel diatas, menunjukkan hasil bahwa penurunan 

jumlah produksi dari target yang telah ditentukan tiap tahunnya. Persentase pencapaian pada 

produksi menurun pada dua tahun terakhir. Bisa dilihat bahwa pada tahun 2021 tercapai 

produksinya sebanyak 95,68% namun pada saat tahun 2022 turun sebanyak 94,44%. Keadaan inilah 

yang menandakan adanya penurunan pada kinerja karyawan di PT. Mutiara Hexagon Balaraja 

Banten ini. Kinerja karyawan yang baik dapat mencapai atau bahkan melebihi target produksi. 

 

METODE PENELITIAN 

1. Uji Instrumen Data 

Informasi sangat penting dalam sebuah riset. Hal ini dimaksudkan agar informasi yang 

mendukung hipotesis dapat dipahami sebagai representasi variabel yang diteliti. Kualitas 

informasi sangat dipengaruhi oleh validitas atau reliabilitasnya. Hal ini akan menentukan 

apakah instrumen memenuhi standar validitas dan reliabilitas. 

2. Uji Asumsi Klasik 

Menurut Sunjoyo, dkk (2013:54) menjelaskan dalam analisis regresi linier berganda berbasis 

Ordinary Least Square (OLS) perlu memenuhi persyaratan statistik yang disebut uji asumsi 

klasik. Pertama-tama perlu dilakukan uji asumsi tradisional, baru kemudian dilanjutkan dengan 

uji hipotesis. Uji normalitas, multikolinearitas, autokorelasi, dan heteroskedastisitas merupakan 

uji yang menyusun uji asumsi klasik. 

3. Uji Regresi Linier 

Langkah pertama dalam analisis regresi berganda yaitu uji asumsi klasik. Hal ini guna 

menjamin validitas hasil regresi yang diperoleh. Ketika memecahkan masalah analisis regresi 

dengan banyak variabel independen di mana variabel dipakai guna mengidentifikasi ampak 

variabel independen pada variabel dependen, analisis regresi berganda biasanya digunakan. 

4. Uji Koefisien Korelasi  

Tujuan analisis koefisien korelasi untuk menilai kekuatan hubungan antara variabel independen 

dan dependen, baik secara individual maupun secara bersamaan. 

5. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Kontribusi relatif masing-masing variabel independen terhadap nilai variabel dependen 

ditunjukkan oleh nilai koefisien determinasi (R²). Persamaan analisis rute bekerja lebih baik 

dalam memperkirakan variabel dependen jika nilai R2 lebih tinggi. 
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6. Uji Hipotesis 

Tujuan pengujian hipotesis guna menentukan apakah hipotesis dapat diterima atau ditolak 

berdasarkan data yang dikumpulkan, yang penting dalam penelitian ilmiah untuk membuat 

keputusan berdasarkan bukti empiris. Menurut Sugiyono (2017: 213), hipotesis ialah jawaban 

awal pada pertanyaan penelitian dan berfungsi sebagai panduan dalam pengumpulan data. 

Pengujian hipotesis melibatkan metode statistik yang sesuai, langkah-langkah seperti 

menetapkan hipotesis nol dan alternatif, mengumpulkan, dan menganalisis data. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Uji Intrumen 

a. Uji Validitas 

 

Jelas dari tabel di atas bahwa setiap item pernyataan terkait kompetensi memiliki nilai 

rhitung>rtabel (0,2355), yang menunjukkan setiap item pernyataan dalam kuesioner 

tersebut sah dan sesuai dipakai dalam riset. 

 

Disimpulkan dari tabel di atas setiap item pernyataan dalam kuesioner tentang kompensasi 

memiliki nilai rhitung>rtabel (0,2335), yang menunjukkan semua item pernyataan 

kuesioner tersebut sah dan sesuai guna digunakan dalam riset. 
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Berdasar tabel diatas disimpulkan keseluruhan item pernyataan mengenai kinerja karyawan 

mempunyai nilai rhitung>rtabel (0,2335) sehingga dinyatakan semua item pernyataan 

kuesioner tersebut valid dan layak dipakai dalam riset. 

b. Hasil Uji Reliabilitas 

 

Tabel tersebut memperlihatkan variabel yang terkait dengan remunerasi, kompetensi, dan 

kinerja karyawan dinilai reliabel kaena nilai Cronbach Alpha-nya melebihi 0,60. Secara 

spesifik, nilai kompensasi 0,817, nilai kompetensi 0,919, dan nilai kinerja karyawan 0,955. 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

 

Berdasar gambar di atas, titik-titik grafik P-Plot terlihat mengikuti arah garis diagonal. 

Karena model regresi memenuhi asumsi kenormalan, dapat disimpulkan data terdistribusi 

normal dan dengan demikian sesuai untuk digunakan dalam penelitian. 
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b. U lji Mu lltikolinelaritas 

 

Dari tabel sebelumnya, setiap variabel independen kompensasi dan kompetensi punya nilai 

toleransi >0,1, dengan kompensasi dan kompetensi masing-masing berada pada angka 

0,577 dan 0,577. Kompetensi masing-masing sebesar 1,732 dan nilai Variant Inflation 

Factor (VIF) <10. Maka, bisa dikatakan tidak ada korelasi antar variabel bebas pada riset 

ini. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

 

Titik-titik pada gambar di atas tampak terdistribusi secara acak tetapi berurutan, sehingga 

disimpulkan model regresi tidak menunjukkan heteroskedastisitas saat diuji menggunakan 

metode scatter plot. Artinya, model tersebut dapat dipakai guna memprediksi kinerja 

karyawan berdasar variabel yang memengaruhinya, seperti kompetensi dan kompensasi. 

3. Uji Asumsi Regresi Linier  
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Hasil analisis pada tabel di atas bisa dipakai guna menentukan persamaan regresi linier 

berganda: Y= 1,026 + 0,392 + 0,613 

Berikut penjelasan persamaan regresi tersebut: 

a. Nilai konstanta 1,026 berarti kinerja pegawai (Y) naik sebesar 1,026 apabila variabel 

kompetensi (X2) dan remunerasi (X1) sama-sama bernilai 0. 

b. Koefisien kompensasi 0,392 memperlihatkan setiap kenaikan satu unit variabel kompensasi 

berdampak positif pada kinerja karyawan sebesar 0,392. 

c. Koefisien kompetensi 0,613 memperlihatkan kinerja karyawan akan meningkat sebesar 

0,613 untuk setiap kenaikan satu unit variabel kompetensi 

4. Analisis Koefisiensi Korelasi  

 

Berdasar tabel di atas variabel kompensasi memiliki nilai koefisien korelasi 0,704. Nilai 

korelasi antara kinerja karyawan dan kompensasi berada dalam tingkat hubungan yang kuat, 

sebagaimana ditetapkan oleh standar interpretasi. Nilai tersebut berada dalam kisaran "0,600-

0,799". 

 

Berdasar tabel di atas nilai koefisien korelasi variabel kompetensi adalah 0,805. Nilai korelasi 

antara kompetensi dan kinerja karyawan berada dalam kisaran "0,800-1,00", menurut standar 

interpretasi. Ini memperlihatkan hubungan yang sangat kuat antara kedua variabel. 
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5. Analisis Koefisiensi Determinasi  

 

Hasil uji koefisien determinasi (R²) menunjukkan 74% kinerja karyawan (Y) dipengaruhi oleh 

kompensasi (X1) dan kompetensi (X2), sedangkan 26% lainnya dipengaruhi oleh faktor lain 

yang tidak diteliti. 

6. Uji hipotesis 

 

Berdasar hasil uji t diketahui kinerja pegawai (Y) dipengaruhi secara positif oleh remunerasi 

(X1). Nilai thitung 3,605>ttabel 1,995 dengan taraf signifikansi 0,001, sehingga hipotesis 1 

tervalidasi, dengan H0 ditolak dan Ha diterima. 

Berdasar hasil uji t diketahui kinerja pegawai (Y) dipengaruhi secara positif oleh kompetensi 

(X2). Nilai thitung 6,923>ttabel 1,995 pada taraf signifikansi 0,000, sehingga Ha diterima dan 

H0 ditolak, mendukung hipotesis 2. 

 

Hipotesis ketiga diterima karena fhitung 80,872>ftabel 3,13 dengan signifikansi 0,000<0,05, 

yang memperlihatkan kinerja pegawai (Y) dipengaruhi oleh variabel kompensasi (X1) dan 

kompetensi (X2). 
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KESIMPULAN 

Berdasar hasil riset, dapat disimpulkan: 

1. Kompensasi (X1) berdampak positif pada kinerja karyawan (Y). Ini ditunjukkan dengan nilai 

ttabel 1,995. Hal ini menunjukkan pada taraf signifikansi 0,001<0,05, nilai thitung>ttabel 

(3,605>1,995). Dengan demikian hipotesis 1 tervalidasi karena h01 ditolak dan Ha1 diterima. 

2. Kompetensi (X2) berdampak positif pada kinerja karyawan (Y). Hal ini ditunjukkan dengan 

nilai ttabel 1,995. Ini memperlihatkan pada taraf signifikansi 0,000<0,05, nilai thitung>ttabel 

(6,923>1,995). Dengan demikian hipotesis 2 tervalidasi karena h02 ditolak dan Ha2 diterima. 

3. Hipotesis ketiga diterima karena didukung oleh hasil uji fhitung 80,872>ftabel 3,13 dengan 

signifikansi 0,000<0,05 yang memperlihatkan kompetensi dan kompensasi memiliki pengaruh 

positif dan signifikan pada kinerja karyawan. Ini menunjukkan kinerja karyawan (Y) 

dipengaruhi oleh variabel kompetensi (X2) dan variabel Kompensasi (X1). 
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