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ABSTRAK
Dalam penelitian ini ditekankan dalam pengujian pengaruh anugerah kompensasi, job rotation, & training terhadap

kinerja karyawan.Populasi pada penelitiaan ini merupakan 200 karyawan yg bekerja pada PT Ungaran Indah Busana. Adapun
sampel yg didapat memakai rumus slovin menggunakan memakai taraf signifikansi 5% yg dalam akhirnya dihasilkan sampel
sebesar 133 karyawan. Output SPSS memperlihatkan output menjadi berikut : Variabel anugerah kompensasi secara parsial
berpengaruh positif & signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan nilai nilai koefisien regresi bernilai 0,590 (positif)
menggunakan nilai signifikansi 0,000 < 0> F tabel 3,07 & nilai signifikansi (Sig.) 0,000 < 0>

Kata Kunci: Kompensasi, Job Rotation, Pelatihan, dan Kinerja Karyawan

ABSTRACT
In this research, the emphasis is on trying out the impact of compensation, activity rotation, and schooling on worker

performance. The populace on this look at had been 2 hundred personnel who labored at PT Ungaran Indah Busana. The pattern
acquired the use of the Slovin components the use of a importance degree of 5% which in the long run acquired a pattern of 133
personnel. SPSS output suggests the subsequent results: The variable of partial compensation has a wonderful and enormous
impact on worker performance. This is evidenced with the aid of using the regression coefficient price of 0.590 (wonderful) with a
importance price of 0.000 <0> F desk 3.07 and the importance price (Sig.) 0.000 < 0>
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PENDAHULUAN

Karena keberadaan SDM suatu organisasi
merupakan jalan menuju pencapaian suatu organisasi, maka
pengelolaan SDM harus dilakukan secara ahli untuk
menyesuaikan kebutuhan, kebutuhan dan kapasitas.
Organisasi dan pekerjanya. Kemampuan aset, penguasaan,
dan imajinasi adalah komponen utama yang harus dimiliki
setiap bisnis. Ini karena ketika dilakukan dengan benar
dengan aset yang bagus, Anda mendapatkan kinerja terbaik
dan meningkatkan efisiensi bisnis Anda. Oleh karena itu,
asosiasi harus fokus pada komponen yang selanjutnya
mengembangkan eksekusi representatif. Salah satu
pendekatan untuk menjamin tujuan Anda terpenuhi adalah
agar organisasi berfokus pada perwakilannya sebagai
remunerasi, poros kerja, dan persiapan. Ketiga komponen ini
dapat mempengaruhi eksekusi pekerja.

Aset manusia para eksekutif penting bagi ilmu
bisnis, khususnya aset manusia dewan. Mangkunegara
(2013:4) merencanakan, mengarahkan, melaksanakan dan
menyaring aset manusia para eksekutif dalam ruang
perolehan, peningkatan, pembayaran, pengarahan,
pemeliharaan, dan pemisahan kewajiban untuk mencapai
tujuan hierarkis. Hal ini ditandai. Untuk mendapatkan
kepuasan di tempat kerja. Pemenuhan pekerjaan mendorong
ketidakhadiran yang lebih rendah, tingkat turnover yang
lebih rendah, dan angsuran tambahan untuk setiap
perwakilan. Banyak organisasi dapat melakukan hal ini
untuk memuaskan pekerjanya, dan salah satunya adalah
dengan memberikan keuntungan. Gaji adalah upah mutlak
yang diperoleh seorang pekerja selama bekerja dalam
organisasi. Remunerasi adalah semua yang diperoleh
perwakilan sebagai tingkat pembayaran, kompensasi,
motivator, penghargaan, dorongan, perlindungan, dan
berbagai angsuran langsung dari organisasi (Husein Umar,

2007:16). Remunerasi adalah sesuatu yang dipertimbangkan
oleh perwakilan sebelum bekerja untuk organisasi, yang
menjadi alasan mengapa perwakilan tetap berada di
organisasi.

Tentunya hal ini akan berdampak sebaliknya pada
bisnis Anda. Hal ini karena semakin sedikit perwakilan yang
ditarik mengurangi kinerja dan kegunaan di lingkungan
kerja. Situasi wakil-wakil seperti itu tidak dapat ditunda
mengingat dengan tanggung jawab yang lemah mereka tidak
dapat sepenuhnya memberikan diri mereka untuk
pengembangan organisasi dan pada akhirnya kehilangan
keseriusan organisasi. Jika ini berhasil, omset tinggi tidak
aneh, dan perusahaan harus menghabiskan banyak uang
untuk memilih dan membimbing perwakilan baru. Salah
satu cara untuk mengharapkan ini adalah untuk memenuhi
pekerja Anda, tetapi juga memberi mereka jaminan dan
penghargaan yang dapat mendorong elit.

Selain memberikan remunerasi, apa yang dilakukan
organisasi agar perwakilan tidak kelelahan bekerja adalah
mengatur siklus kerja. Aliran pekerjaan adalah pilihan lain
jika perwakilan mengalami kelelahan standar atau ekstrim
dalam pekerjaan mereka. Ketika pekerja mengamankan
posisi mereka dengan buruk, mereka harus pindah ke
panggilan lain dengan kemampuan yang sebanding dan
persyaratan khusus yang sebanding. Seperti yang
ditunjukkan oleh Tarus (2014), siklus usaha dapat
dimanfaatkan untuk kemajuan informasi, dan ketika sistem
ini dijalankan, pola individu akan mendapatkan informasi
baru dan semua aset informasi dalam asosiasi. perspektif
yang akan dimasukkan.

Seperti yang ditunjukkan oleh Sumarwoto (2011),
pemikiran poros pendudukan adalah memutar atau
mengubah susunan otoritas yang mendasari dan berguna
dimulai dengan satu posisi tertentu kemudian ke posisi diam
di udara dalam sebuah strategi. Oleh karena itu, organisasi



melakukan giliran kerja untuk memperluas eksekusi dan
mendesak perwakilan untuk tetap berimajinasi, poros kerja
dilakukan dengan mengandalkan prasyarat bahwa tingkat
kapasitasnya serupa. Demikian pula giliran kerja diandalkan
untuk memacu perwakilan menambah wawasan dan
memupuk kapasitas terpendamnya. Kemudian lagi, poros
kerja memiliki kelemahan di mana seseorang perlu
mengatur ulang iklim, strategi baru, dan kewajiban baru
yang mengejutkan. Divisi fakultas juga harus menyaring
ulang yang dibuat oleh perwakilan yang baru saja berubah.
Itu juga dapat membuat pengeluaran baru untuk siklus
pelatihan ulang.

Selama waktu yang dihabiskan untuk mengubah
perwakilan, tentu saja, mereka akan menghadapi
pembentukan kembali pekerjaan dan menyesuaikan kembali
ke tempat kerja baru. Penting untuk mengadakan persiapan
yang berarti memberikan informasi atau pemahaman baru di
lingkungan kerja baru mereka, dengan alasan bahwa
sebagian besar organisasi jarang memberikan persiapan
kepada perwakilan yang digilir. Salah satu pendekatan untuk
membina presentasi yang digerakkan oleh pekerja dalam
organisasi adalah dengan diadakannya program persiapan
dimana program yang dilakukan dibuat sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Mempersiapkan adalah interaksi
memperoleh kemampuan penting yang dibutuhkan oleh
perwakilan baru untuk melakukan pekerjaan (Dessler
2010:280).

Menurut Hariandja (2002:169), alasan pelaksanaan
persiapan untuk perwakilan menyesuaikan terhadap
pedoman yang ada. PT. Ungaran Indah Apparel adalah
sebuah organisasi yang bergerak di bidang industri pakaian.
Organisasi ini memproduksi pakaian seperti jas, celana jeans
dan kemeja dengan bagian tarif. Objek dari pemeriksaan ini
adalah PT. Ungaran Indah Busana yang terletak di Jl. Raya
Karangjati Pringapus km 5 Ungaran kab. Semarang 50552.

Demi kemajuan PT. Ungaran Indah Busana
memiliki mimpi dan misi yang diwujudkan dalam organisasi
ini yaitu terus menerus melakukan penyempurnaan dan
pemikiran-pemikiran terbaru dalam langkah-langkah bisnis
organisasi. Tentunya dengan administrasi oleh staf yang
mahir, organisasi secara konsisten memberikan pengaturan
dan menambah kepuasan dan kepuasan klien, organisasi
sangat berpengetahuan tentang bidangnya karena telah
melalui masa persiapan sejauh visi dan misi organisasi ke
depan menjadi lebih baik. . PT. Pakaian Ungaran Indah
untuk membangun pasar yang lebih besar dan lebih sukses
dalam pekerjaan yang sangat energik, diperlukan perwakilan
yang cakap dan menyelesaikan misi sesuai keinginan
organisasi. Dilihat dari persepsi awal yang dibuat oleh para
ilmuwan yang memanfaatkan pembicaraan pekerja dengan
strategi, ditemukan bahwa masalah terjadi dalam pengaturan
remunerasi, giliran kerja, dan persiapan pekerjaan.
Sehubungan dengan segmen pembayaran, ada ketidakrataan

Sebuah perusahaan yang memproduksi pakaian jadi
yaitu jaket dan blouse, pada bulan Januari – Juni
memproduksi jaket dengan jumlah barang 128.000 pcs. Pada
bulan Juli-Desember memproduksi blouse dengan jumlah
barang 313.000 pcs. Dengan ini tabel tersebut menunjukkan
perbandingan dua line yang dihitung per bulannya, pada
produksi jaket target yang diberikan perusahaan perharinya
sebesar 440 pcs sedangkan pada produksi bluose target yang
diberikan perusahaan perharinya sebesar 1100 pcs. Tabel di
atas dihitung dari perolehan perbulannya dihitung dari 25

hari sehingga terlihat bahwa line 2 tidak bisa memenuhi
target perusahaan yang di berikan sedangkan line 4 bisa
dilihat selalu memenuhi target yang diberikan oleh
perusahaan. Maka dari hasil kerja karyawan mendapat
kompensasi berupa gaji dengan perhitungan sehari dari jam
07.00-18.00 mendapat 109.000 dan perharinya jika
memenuhi target per style akan diberikan uang 15.000 atau
bisa lebih jika target perusahaan melebihi target yang
semestinya.

Adapun yang terjadi pada rotasi kerja, yang
dilakukan perusahaan ini kurang maksimal, bisa dilihat dari
beberapa karyawan yang di pindahkan ke bagian yang
berbeda dari sebelumnya banyak faktor salah satunya ada
karyawan yang keluar kerja bagian administrasi gudang dan
perusahaan ini tidak mencari karyawan baru tapi
memindahkan karyawan pada bagian lain seperti cutting,
untuk menempati bagian administrasi tersebut. karena
berkaitan dengan perpindahan karyawan yang bekerja
dengan situasi yang baru, sering terjadi karyawan
mengalami ketidakpahaman dalam bekerja di bagian kerja
yang baru, karna proses pelatihannya tidak langsung dari
perusahaan melainkan dengan cara mentraining karyawan
tersebut dengan kemampuan individu yang kesehariannya
sering di lakukan dalam bekerja jadi ilmu yang diserap
kurang, maka tidak mendapatkan ilmu atau wawasan yang
penuh, akibatnya sering terjadi kesalahan pada karyawan
baru serta minimnya pelatihan yang di lakukan oleh
perusahaan tersebut. Dari semua permasalahan yang terjadi
di PT. Ungaran Indah Busana berdampak pada kinerja
karyawan PT. Ungaran Indah Busana yang belum maksimal.

TINJAUAN TEORITIS
A. Kompensasi

Kompensasi adalah semua yang didapat baik secara
fisik maupun non fisik. Bayar juga berarti semua imbalan
yang diperoleh seorang ahli/pekerja untuk administrasi atau
hasil dari pekerjaannya dalam suatu organisasi sebagai uang
atau barang dagangan, baik secara langsung maupun secara
tersirat. Tohardo merekomendasikan agar penentuan
remunerasi bergantung pada penilaian kerja. Perhitungan
remunerasi tergantung pada penilaian pekerjaan diharapkan
mendapatkan bayaran yang mendekati kepraktisan dan
kepatutan. Karena, dalam kasus seperti remunerasi yang
dirasakan tidak pantas dan tidak masuk akal oleh
perwakilan, bukan tidak mungkin bahwa ini adalah sumber
kecemburuan sosial.

Menurut Sjafri Mangkuprawira, remunerasi adalah
hal yang didapatkan perwakilan sebagai trade-off atas
komitmen administrasi organisasi. Oleh karena itu,
remunerasi menyiratkan tidak hanya dalam struktur moneter
seperti upah langsung, kompensasi, komisi dan
penghargaan, tetapi juga secara tidak langsung tingkat
pembayaran, tunjangan, instruksi, dan sebagainya seperti
perlindungan, bantuan sosial pemerintah, liburan, dan
sebagainya. dalam struktur nonmoneter. Jenis pekerjaan ini
banyak iklim sejauh kondisi kerja, pedoman dan pengaturan.

Dengan pendapatan sebesar itu, dia juga
mengharapkan kepastian bahwa sumbernya akan selalu ada
selama dia bekerja di suatu organisasi. Dengan tujuan itu
akan menyebabkan perwakilan memiliki rasa aman jenis
pendapatan. Selain itu juga akan membuat perwakilan
semakin maju dan konstan dalam bekerja (Edy Sutrisno)



B. Job Rotasi

Kepuasaan Pembeli adalah sejauh mana perasaan
mereka Organisasi memiliki pekerja yang kelelahan atau
lelah dengan apa yang mereka lakukan. Oleh karena itu,
organisasi (dalam situasi ini otoritas) perlu memiliki
jawaban, salah satunya dengan mengelola revolusi posisi.
Poros pekerjaan itu sendiri merupakan penyesuaian dari
suatu pekerjaan, jenis pekerjaan, atau wilayah tertentu.
Misalnya, dari kantor pembukuan ke kantor promosi. Poros
pekerjaan adalah perkembangan situasi perwakilan yang
terputus-putus tanpa menyebabkan perubahan kompensasi
atau pangkat atau kelas yang sepenuhnya bertujuan untuk
mengalahkan kelelahan, memperluas informasi dan
kemampuan pekerja sehingga ketika ada lowongan, itu dapat
dengan mudah digantikan.

Sementara itu, menurut Hasibuan, revolusi kerja
adalah penyesuaian tempat atau kedudukan wakil-wakil
sekaligus pada tingkat yang sama dalam suatu perkumpulan.
Istilah yang berbeda dari revolusi pendudukan adalah
transformasi, banyak bergerak. Terlepas dari sebagian
anggapan di atas, revolusi kerja menurut Wahibur Pekerjaan
Pivot sedang dipersiapkan dengan memindahkan perwakilan
dimulai dengan satu pekerjaan atau posisi kemudian ke
pekerjaan berikutnya ditentukan untuk memberikan
informasi tentang berbagai latihan di dalam asosiasi
sehingga ketika ada kesempatan, itu sangat baik dapat
digantikan secara efektif. Jadi dari penilaian di atas
cenderung beralasan bahwa poros kerja adalah
pengembangan perwakilan dimulai dari satu tingkat
kemudian ke tingkat berikutnya atau yang serupa.

Menurut Kaymaz, proses kerja adalah ruang
lingkup yang sangat besar untuk menangani rencana kerja
yang digunakan oleh banyak organisasi di berbagai
tingkatan. Selain itu, beberapa latihan menggunakan siklus
kewajiban, meskipun faktanya saat ini tidak merepotkan.
Perwakilan telah dipindahkan ke pekerjaan lain dengan
kemampuan serupa dan kebutuhan khusus serupa. Siklus
kerja Robbins dan Hakim adalah bahwa perwakilan secara
teratur pindah ke pekerjaan yang berbeda secara ganda. Jika
gerakan tersebut sampai saat ini belum diperlukan,
perwakilan tersebut akan digantikan dengan karya lain.
Biasanya dijalankan pada tingkat yang sama dengan
kebutuhan khusus yang serupa.

C. Pelatihan

Mempersiapkan pekerja adalah siklus menunjukkan
informasi dan kemampuan dan perspektif tertentu dengan
tujuan agar perwakilan lebih berbakat dan siap untuk
melakukan kewajiban mereka dengan tepat. Mempersiapkan
menyinggung peningkatan kemampuan kerja yang dapat
segera dimanfaatkan. Seperti yang ditunjukkan oleh Michael
R. Carrel dan Robert D. Hatfield (2006, P, 25) membagi
program persiapan menjadi dua, yaitu program persiapan
luas dan program persiapan eksplisit.

Menurut Ambar Teguh dalam bukunya The Board
of HR, persiapan adalah interaksi yang tepat untuk
mengubah perilaku pekerja menuju jalan untuk bekerja pada
tujuan hierarkis. Persiapan ini sangat penting mengingat
strategi yang digunakan untuk mengikuti, mengikuti,
mengikuti pekerja dan sekaligus bekerja pada kemampuan

perwakilan untuk memiliki opsi untuk mengerjakan pameran
mereka (Ambar Teguh Sulistiyani dan Rosidah, 2010, hal.
.23).

D. Kinerja Karyawan

Setiap tindakan yang dilakukan untuk memperluas
pengembangan bisnis organisasi adalah sebagai tugas atau
eksekusi. Perwakilan berperan penting dalam pencapaian
dan kemajuan organisasi. Untuk situasi ini, organisasi harus
memiliki pilihan untuk menyaring kapasitas setiap
perwakilan untuk memenuhi kewajiban dan komitmen
mereka seperti yang direncanakan. Evaluasi pameran ini
mengambil bagian penting dalam pilihan bekerja dengan
perwakilan.

Sesuai Moeheriono, dalam buku berjudul “Estimasi
Pelaksanaan Berbasis Kemampuan” karya Prof. Dr.
Moeheriono, M.Si. Dijelaskan bahwa pelaksanaan
perwakilan dapat dicapai dengan pertemuan atau
orang-orang di dalam suatu organisasi secara subyektif atau
kuantitatif. Hal ini disesuaikan dengan kekuasaan,
kewajiban, dan kewajiban setiap perwakilan dalam
mencapai tujuan organisasi secara sah, tidak mengabaikan
hukum, dan sesuai moral atau etika material.

Menurut Prawirosentono, prawirosentono
menjelaskan bahwa presentasi dilakukan oleh orang-orang
atau perkumpulan dalam suatu perkumpulan yang sesuai
dengan kekuatan dan kewajibannya masing-masing, yang
berusaha dengan sungguh-sungguh untuk mencapai tujuan
fundamental organisasi tanpa menyalahgunakan hukum,
moral, atau etika.

Seperti yang ditunjukkan oleh McCormick dan
Tiffin, kedua ahli ini berpendapat bahwa eksekusi pekerja
adalah jumlah dan juga waktu yang seharusnya siap untuk
menyelesaikan latihan. Sedangkan waktu kerja adalah
jumlah partisipasi, keterlambatan dan lebih jauh lagi waktu
berfungsinya wakil.

METODE PENELITIAN

A.POPULASI DAN SAMPEL
Populasi dalam penelitian ini adalah perwakilan

yang bekerja di PT. Ungaran Indah Apparel, bertambah
hingga 200 individu. Dari total penduduk 200 pekerja
dengan tingkat kesalahan pedal blunder rate yang ditetapkan
sebesar 5%, cenderung diperoleh contoh sebanyak 133
responden. 133 responden yang dipilih merupakan
perwakilan dari PT. Ungaran Indah Busana.

METODE ANALISIS DATA
Adapun metode analisis data menggunakan analisa

kuantitatif dengan SPSS

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam penelitian ini ditekankan dalam pengujian
efek antara anugerah kompensasi (X1), job rotasi (X2) &
pelatihan (X3) terhadap kinerja karyawan (Y). Objek
inspeksi yg diambil pada inspeksi ini merupakan perwakilan
yg bekerja pada PT. Ungaran Indah Dress, menambahkan
sampai 200 individu. Pemeriksaan ini memakai taktik
inspeksi sewenang-wenang bertujuan menggunakan



penggunaan resep Slovin buat mengukur secara konkret
jumlah tes. Dari total populasi 200 responden menggunakan
taraf kesalahan model blunder yg ditetapkan sebanyak 5%,
cenderung diperoleh model sebesar 133 responden.

Uji Instrumen
Uji Validitas
Ghozali (2011) menyatakan bahwa validitas adalah

tindakan yg memperlihatkan taraf atau legitimasi suatu
instrumen. Instrumen substansial mempunyai legitimasi
tinggi, & sekali lagi instrumen yg kurang absah mempunyai
legitimasi rendah. Selain itu, impak samping menurut
rhitung dikontraskan & rtabel menggunakan taraf
kepentingan 5%. apabila diperoleh nilai rhitung > rtabel, hal
instrumen bisa dipercaya substansial. Dengan melihat tabel
kualitas ke 2 item dasar menggunakan taraf kepentingan
5�n N = 133, nilai rtabelnya merupakan 0,170. Setiap
benda menurut instrumen tadi lalu dipengaruhi nilai
rhitungnya menggunakan membandingkan rhitung & rtabel

Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah indera yg relatif kokoh buat

dipakai menjadi indera pengumpul berita mengingat indera
tadi telah bisa diterima (Arikunto, 2013). Instrumen padat
merupakan instrumen yg bila dipakai beberapa kali buat
mengukur benda serupa, akan membuat berita serupa.
Dalam pengujian ini, uji ketergantungan yg dipakai
merupakan persamaan Cronbach's Alpha.Dari output
perkiraan kualitas yg pasti, terlihat bahwa setiap faktor yg
dipakai pada penelitian ini bisa diandalkan, lantaran mereka
mempunyai nilai koefisien Cronbach's Alpha yg lebih tinggi
daripada nilai dasar 0,7.

Uji Asumsi Klasik
Pengujian perkiraan klasik Penting buat diketahui

apakah pada contoh relaps, nilai yg tersisa mempunyai
dispersi biasa atau nir sahih-sahih memenuhi asumsi
kewajaran. Juga buat melihat apakah konsekuensi menurut
evaluasi relaps yg dilakukan sahih-sahih terbebas menurut
adanya impak samping multikolinearitas & manifestasi
heteroskedastisitas. Uji asumsi tradisional yg dipakai pada
pengujian

Uji Normalitas
Tes ini bertujuan buat menetapkan apakah pada

contoh kekambuhan, harga yg tersisa mempunyai
penyampaian yg biasa atau nir. Dalam taktik kekambuhan
eksklusif, ini ditunjukkan sang sejauh mana harga kesalahan
sewenang-wenang (e) yg umumnya disebarluaskan. Model
kekambuhan yg baik disebarluaskan secara teratur atau
mendekati tipikal sebagai akibatnya informasinya mudah
buat dicoba menggunakan sungguh-sungguh. Tes biasa pada
kekambuhan bisa memakai beberapa taktik, termasuk teknik
plot kemungkinan yg mempertimbangkan penyebaran
agregat apropriasi biasa.Alasan buat memilih pilihan buat
mengidentifikasi keteraturan merupakan bila keterangan
menyebar pada lebih kurang garis miring & mengikuti arah
kemiringan, maka dalam titik itu sisa umumnya tersebar.
Sementara itu, bila keterangan menyebar berdasarkan garis
miring atau nir mengikuti arah kemiringan, maka dalam
ketika itu sisa umumnya nir tersebar. Pada output pada atas,
sangat terlihat bahwa keterangan menyebar pada lebih
kurang garis miring & mengikuti arah garis miring, sebagai
akibatnya keterangan yg tersisa umumnya beredar.

Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas berarti menguji apakah pada
contoh relaps ditemukan interaksi antara faktor otonom
(bebas). Model relaps yg baik seharusnya nir mempunyai
interaksi antara faktor bebas. Dengan perkiraan faktor bebas
terkait satu sama lain, faktor-faktor ini nir simetris. Faktor
simetris merupakan faktor bebas yg koneksi harga antara
faktor otonom sama menggunakan nir terdapat (Ghozali,
2011). Untuk mengetahui terdapat atau tidaknya
multikolinearitas, dalam biasanya menggunakan melihat
nilai Resilience & VIF dalam output eksklusif relaps.

Teknik bergerak maju merupakan bila resistansi
lebih berdasarkan 0,10 & VIF pada bawah 10 maka nir
terjadi multikolinearitas. Konsekuensi berdasarkan tabel
perhitungan pada atas menampakan bahwa nilai VIF
berdasarkan seluruh faktor bebas jauh pada bawah 10 &
perkiraan dampak samping berdasarkan harga resistansi
lebih krusial berdasarkan 0,10 yg berarti nir terdapat
interaksi antara faktor otonom. Sepanjang garis ini, sangat
baik bisa disimpulkan bahwa nir terdapat multikolinearitas
antara faktor-faktor bebas pada contoh kekambuhan.

Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas berencana menguji apakah

dalam contoh relaps terjadi ketidakseimbangan selisih
berdasarkan residu satu persepsi ke persepsi yg layak,
dianggap homoskedastisitas & bila tidak selaras dianggap
terjadi heteroskedastisitas atau terjadi heteroskedastisitas.
Model relaps yg layak membutuhkan kekurangan perkara
heteroskedastisitas. Salah satu pendekatan buat menguji
dugaan heteroskedastisitas merupakan menggunakan
memanfaatkan uji scatterplots.

Alasan penentuan pilihan buat mengenali insiden
heteroskedastisitas merupakan bila penyebaran keterangan
merupakan baku & struktur model tertentu, disimpulkan
bahwa heteroskedastisitas terjadi, meskipun bila apropriasi
model nir bisa diprediksi & nir membangun khusus
misalnya, maka dalam ketika itu nir terdapat perkara
heteroskedastisitas. Dari output pada atas, sangat terlihat
bahwa penyebaran model bersifat jarang & nir membingkai
model yg khusus, sebagai akibatnya cenderung bisa
disimpulkan bahwa nir terdapat perkara

Analisis Regresi
Regresi merupakan teknik pada wawasan yg bisa

dimanfaatkan buat melihat terdapat tidaknya suatu interaksi
(interaksi karena akibat) & ditampilkan menjadi contoh atau
syarat yg disengaja. Kekambuhan bisa dipakai buat
meramalkan atau berbagi contoh yg dikenal menjadi syarat
kekambuhan. Pemeriksaan relaps itu sendiri dipakai buat
menetapkan sejauh mana suatu variabel menghipnotis faktor
yg tidak sinkron atau beberapa faktor yg tidak sinkron.

Persamaan regresi berganda bisa dijelaskan
menjadi berikut : variabel anugerah kompensasi (X1), job
rotasi (X2) & pelatihan (X3) mempunyai koefisien regresi
bertanda positif, hal ini berarti ketiga variabel penelitian tadi
mempunyai dampak positif terhadap kinerja karyawan (Y),
sebagai akibatnya bila terjadi peningkatan anugerah
kompensasi (X1), job rotasi (X2) & pelatihan (X3) maka
akan mempertinggi kinerja karyawan (Y).

a.            Konstanta (α) sebanyak = 6,324
Analisis :
Dalam hal honor , poros kerja & persiapan setara

menggunakan 0 atau diabaikan, presentasi perwakilan akan
bertambah 6.324 unit.

b.           Nilai b1 = 0,590



Analisis :
Variabel remunerasi berpengaruh positif terhadap

pengembangan hukuman representatif selanjutnya. apabila
terdapat kenaikan 1 % pada variabel remunerasi, pameran
pekerja akan semakin tinggi 59�ngan asa poros kerja &
faktor persiapan stabil.

c.            Nilai b2 = 0,243
Analisis :
Variabel revolusi okupasi berpengaruh positif

terhadap ekspansi hukuman pekerja. apabila terdapat
kenaikan 1% dalam variabel giliran kerja, maka dalam
ketika itu presentasi perwakilan akan bertambah 24,tiga unit
menggunakan perkiraan faktor honor & persiapan konsisten.

d.           Nilai b3 = 0,100
Analisis :
Variabel persiapan berpengaruh positif terhadap

pengembangan lebih lanjut hukuman representatif. apabila
terdapat peningkatan 1% dalam variabel persiapan,
presentasi pekerja akan semakin tinggi sebanyak 10%
lantaran faktor honor & poros pekerjaan stabil.

e. Maka persamaan regresi bisa ditulis menjadi
berikut :

Y1 = 6,324 + 0,590X1 + 0,243X2 + 0,100X3 + e

Uji Godness Of Fit
Uji Signifikansi Parameter Parsial ( Uji Statistik

t )
Uji t dipakai buat menguji faktor-faktor yg

menghipnotis faktor otonom dalam variabel terikat secara
terpisah (sendiri), maka dalam ketika itu dipakai uji t. Resep
t tabel = jumlah responden dikurangi 2 atau disusun
menggunakan persamaan : t tabel = 133 – 2 = 131, didapat
nilai t tabel 1,65657.

Berdasarkan output analisis regresi diperoleh :
1.           Variabel Pemberian Kompensasi (X1)
Analisis :
Variabel remunerasi mempunyai nilai t-check

sebanyak 7,747 menggunakan taraf kepentingan 0,000,
lantaran t-tally esteem merupakan 7,747 > ttabel 1,65657 &
nilai kepentingan (Sig.) 0,000 < 0>

2.           Variabel Job Rotasi (X2)
Analisis :
Variabel work pivot mempunyai nilai t-check

sebanyak 2,431 & makna 0,016, lantaran nilai t-tally esteem
merupakan 2,431 > t tabel 1,65657 & nilai kepentingan
(Sig.) 0,016 > 0,05. Jadi cenderung disimpulkan bahwa H0
ditolak & Ha diakui, yg berarti bahwa giliran kerja (X2)
relatif menghipnotis pelaksanaan representatif (Y).

tiga.           Variabel Pelatihan (X3)
Analisis :
Variabel persiapan mempunyai nilai t-check

sebanyak 2,381 menggunakan taraf kepentingan sebanyak
0,019, menggunakan alasan bahwa nilai t-hitung sebanyak
2,381 > t tabel 1,65657 & nilai kepentingan (Sig.) 0,019 <
0>

Koefisien Determinasi ( R Square )
Analisis R² (R Square) atau koefisien determinasi

Pada dasarnya, dipakai buat mengukur seberapa jauh
kapasitas contoh buat memperjelas keragaman variabel
terikat atau variabel terikat. Nilai koefisien agunan
merupakan antara nol (0) & satu (1). Sedikit penghargaan R²
menyiratkan bahwa kapasitas faktor otonom (bebas) pada

menyebutkan variasi variabel terikat sangat terbatas. Nilai
mendekati satu menyiratkan bahwa variabel dependen
menaruh hampir seluruh data yg diperlukan buat
meramalkan variasi variabel dependen.Hasil penelitian
koefisien agunan dalam kekambuhan pribadi yg tidak
selaras menggunakan nilai R² (Changed R Square) 0,447 yg
menyiratkan efek faktor otonom remunerasi, poros kerja &
persiapan terhadap faktor hukuman representatif merupakan
44,7% sedangkan sisanya ditentukan sang variabel yg tidak
selaras nir dianalisis.

Pembahasan
Pengaruh Pemberian Kompensasi Terhadap

Kinerja Karyawan
Pada output rendemen SPSS, koefisien relaps (b) 1

menampakan nilai sebanyak 0,590. Angka ini menyiratkan
bahwa buat setiap tambahan 1 unit taraf remunerasi (X1),
harga presentasi perwakilan (Y) akan semakin tinggi
sebanyak 59%. Lantaran harga koefisien relaps merupakan
0,590 (positif) menggunakan nilai kepentingan 0,000 <0>

Pengaruh Job Rotasi Terhadap Kinerja
Karyawan

Pada output rendemen SPSS, koefisien relaps (b)
dua menampakan nilai sebanyak 0,243. Angka ini
menyiratkan bahwa buat setiap tambahan 1 unit taraf giliran
pekerjaan (X2), harga presentasi pekerja (Y) akan semakin
tinggi sebanyak 24,tiga%. Lantaran harga koefisien relaps
merupakan 0,243 (positif) menggunakan nilai kepentingan
0,016 <0>

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja
Karyawan

Pada output rendemen SPSS, koefisien relaps (b)
tiga menampakan nilai sebanyak 0,100. Angka ini
menyiratkan bahwa buat setiap tambahan 1 unit taraf
persiapan (X3), nilai presentasi perwakilan (Y) akan
semakin tinggi sebanyak 10%. Lantaran harga koefisien
relaps merupakan 0,100 (positif) menggunakan nilai krusial
0,019 <0>

Pengaruh Pemberian Kompensasi, Job Rotasi
Dan Pelatihan Secara Simultan Terhadap Kinerja
Karyawan

Pada output SPSS diperoleh nilai F yg dipengaruhi
sebanyak 36,621 menggunakan taraf kepentingan 0,000,
menggunakan alasan bahwa nilai F yg dipengaruhi
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