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Abstract

This study aims to determine the impact of the concept of work policy, work discipline, incentives and
motivation on the performance of employees of PTPN III Kebun Rantau Prapat cither partially or
simultancously. The population in this study is the employees of PTPN 111 Kebun Rantau Prapat.
Determination of the number of samples using the slovin formula with a total of 98 people . Data
analysis methods used are descriptive analysis methods, multiple linear regression analysis, and
hypothesis testing. Data collection techniques in the study were obtained by means of Literature
Research, Field Research (observation, interviews, and questionndires). The results of partial
hypothesis testing (t test) showed that work discipline (X2) and motivation (X4) had a positive and
significant impact on employee performance at PTPN III Kebun Rantau Prapat. The results of the
simultaneous hypothesis test (test F) showed the concept of work Policy (X1), work discipline (X2),
incentives (X3) and motivation (X4) affect the performance of employees at PTPN I1I Kebun Rantau
Prapat. Based on the results of the determination test, it is known that the performance of employees in
PTPN III Kebun Rantau Prapat can be explained by the variable concept of work policy, work
discipline, incentives and motivation by 22.4%. While the remaining 77.3% can be explained by other
variables that are not discussed in this study.

Keywords: Concept Of Work Policy, Work Discipline, Incentive, Motivation, Employee Performance.

Pendahuluan

Manusia adalah sumber daya yang harus disediakan pembiayaannya untuk
imbalan jasa atas kerja dan jasanya kepada organisasi/perusahaan tempatnya bekerja.
Imbalan tersebut pada dasarnya merupakan kontribusinya secara maksimal pada usaha
mencapai tujuan organisasi/perusahaan. Salah satu sasaran penting dalam rangka
meningkatkan manajemen sumber daya manusia dalam suatu perusahaan adalah
terciptanya kepuasan kerja setiap karyawan yang bersinergi terhadap perolehan
Insentif yang akan diterima oleh karyawan. Tiap manajemen perlu mengetahui kinerja
karyawannya, apakah sudah sesuai dengan standar kinerja perusahaan atau tidak. Oleh
sebab itu pihak perusahaan perlu menemukan konsep kebijakan kerja yang tepat untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Konsep kebijakan kerja misalnya menetapkan suatu
peraturan yang terdapat di perusahaan dapat dijadikan acuan sebagai ukuran
keberhasilan dari kinerja karyawan yang dikonsepsikan sebagai perilaku seseorang
dalam menetapkan sasaran kerja yang baik untuk mencapai target yang di inginkan.
Sikap pribadi seseorang dan kedisiplinan dalam melakukan pekerjaan merupakan salah
satu penentu tercapainya tujuan organisasi untuk bekerja dengan baik. Seorang
karyawan yang memiliki kidisiplinan yang tinggi dapat menunjang tercapainya tujuan

12|Page



JURNAL MANAJEMEN AKUNTANSI (JUMSI)
Vol. 4 No. 1 Januari 2024 Page 12-21
E-ISSN: 2774-4221

sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Perusahaan PTPN III Kebun Rantau
Prapat adalah sebuah perusahaan yang memiliki suatu peraturan yang terkonsep dalam
menetapkan kedisiplinan kerja yang baik. Peraturan kedisiplinan kerja yang telah
ditetapkan bertujuan agar dapat memberikan dampak yang signifikan terhadap
perusahaan dalam menambah ukuran tingkat keberhasilan kinerja karyawannya.
Menurut observasi yang telah dilakukan salah satu faktor kedisiplinan kerja dapat
meningkat jika besarnya gaji dan insentif yang diberikan oleh perusahaan PTPN III
Kebun Rantau Prapat dapat memuaskan sehingga karyawan tersebut lebih semangat
dalam bekerja. Perusahaan PTPN III Kebun Rantau Prapat memiliki suatu aturan dan
tata tertib yang telah dibuat secara tertulis oleh perusahaan terhadap karyawan yang
melakukan pelanggaran saat jam kerja. Bentuk tata tertib yang di kenakan kepada
karyawan biasanya berupa surat peringatan.

Untuk meningkatkan kinerja yang ada di PTPN IIT Kebun Rantau Prapat maka
perusahaan harus memperhatikan dengan baik konsep kebijakan kerja, disiplin kerja,
pemberian insentif, dan motivasi terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Landasan Teori
Kebijakan

Menurut (anjas mara & Alsyaumi, 2016), kebijakan adalah “sebuah ketetapan
yang berlaku yang dicirikan oleh perilaku yang kosisten dan berulang, baik dari yang
membuatnya maupun yang menaatinya”. Titmuss (dalam Suharto, 2010:7)
mendefinisikan kebijakan sebagai “prinsip-prinsip yang mengatur tindakan yang
diarahkan kepada tujuan-tujuan tertentu”. Kebijakan menurut Titmuss senantiasa
berorientasi kepada masalah (problemoriented) dan berorientasi kepada tindakan
(action-oriented).

Dampak Kebijakan

Policy outcomes atau dampak dari kebijakan publik menurut Agustino (2012:10)
adalah “konsekuensi kebijakan yang diterima masyarakat, baik yang diinginkan atau
yang tidak diinginkan, yang berasal dari apa yang dikerjakan atau yang tidak
dikerjakan oleh pemerintah”. (Badriah, 2015), “dampak kebijakan adalah akibat-akibat
dan konseckuensi yang ditimbulkan dengan dilaksanakannya kebijaksanaan-
kebijaksanaan”.

Kedisiplinan Kerja

Menurut (Daryanto, 2013)bahwa: “Disiplin kerja merupakan suatu kesadaran
dan kerelaan seseorang dalam mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku.”

Menurut (Sutrisno, 2010) bahwa: “Disiplin kerja merupakan suatu metode yag
dipergunakan para pemimpin perusahaan sebagai media berkomunikasi dengan
pegawai dengan tujuan untuk mengubah prilaku pegawai untuk lebih mematuhi
peraturan perusahaan.

Insentif

Menurut (Alex, 2012) Insentif adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa
yang diberikan kepada perusahaan.Pembentukan sistem kompensasi yang efektif
merupakan bagian penting dari manajemen sumber daya manusia karena membantu
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menarik dan mempertahankan pekerja yang berbakat. Insentif dibagi menjadi dua
yaitu: Insentif langsung (direct compensation) berupa gaji,upah dan insentif; kompensasi
tidak langsung (indirect compensation atau employee welfare atau kesejahteraan karyawan).

Motivasi

Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau daya
penggerak. motivasi adalah daya pendorong yang mengakibat kan seorang anggota
organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kan kemampuan dalam bentuk kealihan
atau ketarampilan tenaga dan waktunya untuk meyelenggarakan berbagai keegiatan
yang menjai tannggung jawabnya dan menjalankan semua kewajibannya, dalam rangka
pencapain tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditetapkan sebelum nya
(Daryanto, 2013).

Kinerja Karyawan.

Kinerja karyawan ialah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh pegawai dalam melaksanakan tugas dan sesuai tanggung jawab yang diberikan
kepada pegawai (Melayu & S.p.d, 2012). Kinerja seorang karyawan tidak hanya dinilai
berdasarkan kuantitasnya saja yaitu berapa banyak output yang dihasilkan, waktu
dalam menyelesaikan tugas, namun juga dinilai secara kualitasnya juga meliputi
ketepatan dalam bekerja, kemampuan mengevaluasi, kemampuan karyawan dan
ketrampilannya.

Kerangka Konseptual

Konsep Kebijakan Kerja(X;) g‘
Kedisiplin Kerja (X,) Kinerja Karyawan (Y)

/

Pemberian Insentif (X3)

Motivasi Kerja (X4)

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Metode Penelitian
Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PTPN III Kebun Rantau Prapat
sebanyak 130 orang.

Teknik dalam menentukan jumlah sampel yang akan digunakan dalam
penelitian ini menggunakan rumus Slovin, jadi sampel yang diambil adalah 98.

Metode Analisis Data
Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda adalah digunakan untuk Konsep Kebijakan
Kerja (X;), Disiplin Kerja (X5), Pemberian Insentif (X3) dan Motivasi (X4) terhadap
variabel terikatnya yaitu Kinerja Karyawan (Y). Adapun bentuk umum yang digunakan
adalah sebagai berikut:

4|Page



JURNAL MANAJEMEN AKUNTANSI (JUMSI)
Vol. 4 No. 1 Januari 2024 Page 12-21
E-ISSN: 2774-4221

Y :a+b1X1+b2X2+b3X3+b4X4+e

Keterangan :
Y : Kinerja Karyawan
a : Nilai Konstanta
bl,b2,b3,b4 : Koefisien Regresi Berganda
X : Konsep Kebijakan Kerja
X5 : Kedisiplinan Kerja
X3 : Pemberian Insentif
Xy : Motivasi
E : Standar Eror

Data diolah secara statistic menggunakan program SPSS 20.0 for windows

Uji Hipotesis
Uji t (uji parsial)

Untuk melihat signifikansi pengaruh variable X, X5, X3, X4 terhadap Y secara
parsial dilakukan uji t yaitu membandingkan t hitung dengan t tabel dengan a=5%. Jika
t hitung > t table maka terima H dan tolak H, berarti signifikan, atau variabel X;, X5, X,
dan X4 secara parsial mempunyai dampak yang nyata terhadap Y.

Uji F (uji simultan)

Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui tingkat signifikansi
pengaruh variabel-variabel independen secara bersama-sama (simultan) terhadap
variabel dependen. Dalam penelitian ini, hipotesis yang digunakan adalah:

Ho : Artinya secara serempak tidak terdapat dampak yang positif dan signifikan
dari variabel bebas teradap bariabel terikat.
Ha : Artinya secara serempak terdapat dampak yang positif dan signifikan dari
variabel bebas terhadap vaariabel terikat.
Rumus hipotesis statistiknya adalah:
HO: P - 0 (tidak ada dampak antara variabel X, X5, X3, X4 terhadap Y)
Ha: P ~#t- 0 (ada dampak antara variabel X), X,, X3, X4 terhadap Y)
Kriteria pengambilan keputusan:
a. Jika> 5% maka, keputusannya adalah menerima hipotesis nol (Ho)
b. Jika < 5% maka, keputusannya adalah hipotesis nol (Ha)

Koefesien Determinasi (R2)

Koefesien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel terikat. Nilai koefesien
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2? yang kecil berarti kemampuan variabel
bebas (Konsep Kebijakan Kerja, Kedisiplinan Kerja, Pemberian Insentif, Motivasi )
dalam menjelaskan variasi variabel terikat (Kinerja Karyawan) amat terbatas. Begitu
pula sebaliknya, nilai yang mendekati satu berarti variabel bebas memberikan hampir
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat.

Hasil dan Pembahasan
Hasil Penelitian
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Dalam melakukan analisis regresi linear berganda digunakan bantuan aplikasi
SPSS versi 20. Hasil pengolahan data ditampilkan seperti pada Tabel berikut :
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Tabel 1. Uji signifikansi Parameter Individual

Coefficients?
Model Unstandardized Standardiz t Sig.
Coefficients ed
Coefficient
S
B Std. Error Beta
1| (Constant) 8.971 2349 3.819 | .000
Konsep Kebijakan | .025 075 030 | 335 | 738
Kerja
Kedisiplinan Kerja 235 065 342 | 3.63 | .000
0
Pemberian Insentif .038 .084 046 453 651
Motivasi 228 .092 .256 246 .015
8
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji SPSS di atas, maka persamaan regresi yang mencerminkan

variabel-variabel dalam penelitian ini adalah:

Y1-8.971+025X1+235X2+038X3+228X4+el
Keterangan :
Y, : Kinerja Karyawan
Xi : Konsep Kebijakan Kerja
X, : Kedisiplinan Kerja

X3 : Pemberian Insentif
Xy : Motivasi
el : Residual

Interpretasi persamaan tersebut adalah sebagai berikut :

L

Konstanta (a) =8.971 menunjukkan bahwa jika X (Konsep Kebijakan Kerja,
Kedisiplinan Kerja, Pemberian Insentif, Motivasi) konstan atau X = 0, maka
Kinerja Karyawan sebesar 8.971.

Koefisien (b;) = 025. Ini menunjukkan bahwa setiap perubahan satu variabel
faktor Konsep Kebijakan Kerja (X)), akan menambah Kinerja Karyawan sebesar
025.

Koefisien (b,) = 235. Ini menunjukkan bahwa setiap perubahan satu variabel
faktor Kedisiplinan Kerja (X,), akan menambah Kinerja Karyawan sebesar 235.
Koefisien (bs) = 038 Ini menunjukkan bahwa setiap perubahan satu variabel
faktor Pemberian Insentif (X3), akan menambah Kinerja Karyawan sebesar 038.
Koefisien (b4) = 228 Ini menunjukkan bahwa setiap perubahan satu variabel
faktor Motivasi (X4), akan menambah Kinerja Karyawan sebesar 228.

Pengujian Hipotesis
Uji Hipotesis Secara Partial (Uji T)

Untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen

secara parsial, digunakan uji statistik T (uji T). Apabila nilai t hitungsnilai t tabel, maka
HO diterima, sebaliknya apabila nilai t hitungmilai t tabel, maka HO ditolak pada
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derajat kebebasan (df = n-k = 130-4 = 126). Hasil pengujian hipotesis secara parsial dapat
dilihat pada Tabel 2 berikut ini:

Tabel 2. Hasil Uji Partial

Coefficients"
Model Unstandardized | Standardiz t Sig.
Coefficients ed
Coefficient
s
B Std. Beta
Error
1 | (Constant) 8.97 2349 3.81 | .000
1 9
Konsep Kebijakan | .025 075 030 | 335 738
Kerja
Kedisiplinan Kerja 235 065 342 | 3.63 | .000
0
Pemberian Insentif 038 .084 046 | 453 051
Motivasi 228 .092 256 2.46 015
8
a. Dependent Variabel: Kinerja Karyawan

L

Dari data di atas maka dapat disimpulkan bahwa untuk Konsep Kebijakan
Kerja thitung sSebesar 0.335 sedangkan t tabel 1,656 (t hirung lebih kecil dari t ¢aper)
yang berarti Ho diterima dan H, ditolak atau dengan kata lain Konsep Kebijakan
Kerja tidak berdampak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini juga
diperkuat oleh nilai sig yaitu 0,738 lebih besar dari nilai alpha 0,05.

Untuk Kedisiplinan Kerja dapat disimpulkan bahwa thiung sebesar 3.630
sedangkan t tabel 1,683 (t piung lebih besar dari tupe)yang berarti Hy ditolak dan
H, diterima atau dengan kata lain Kedisiplinan Kerja berdampak signifikan
terhadap Kinerja Karyawan hal ini juga diperkuat oleh nilai sig yaitu 0,000 lebih
kecil dari nilai alpha 0,05.

Dari data di atas maka dapat disimpulkan bahwa untuk Pemberian Insentif
thitung S€besar 0.453 sedangkan t tabel 1,683 (t phiwung lebih kecil dari t gpel)yang
berarti Hy diterima dan Hj ditolak atau dengan kata lain Pemberian Insentif
tidak berdampak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. hal ini juga diperkuat
oleh nilai sig yaitu 0,651 lebih besar dari nilai alpha 0,05.

Untuk Motivasi dapat disimpulkan bahwa tpung sebesar 2.468 sedangkan tegpel
1,683 (t hirung lebih besar dari tipe) yang berarti H ditolak dan Hy diterima atau
dengan kata lain Motivasi berdampak signifikan terhadap Kinerja Karyawan hal
ini juga diperkuat oleh nilai sig yaitu 0,015 lebih kecil dari nilai alpha 0,05.

Uji Simultan(Uji F)

Uji simultan adalah pengujian serempak yaitu keseluruhan variabel bebas

terhadap variabel terikatnya secara serempak pada derajat kebebasan df; (5-1 = 4) dan
df; (130-5 = 125). Maka Fi4e yang digunakan adalah nilai F(4:125) = 2,44, pengujian ini
dilakukan dengan melihat tampilan tabel anova sebagai berikut:
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Tabel 3. UjiSimultan (f)

ANOVA?*
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 115.629 4| 28.907| 7.980 000"
Residual 336.871 93 3.622
Total 452.500 97

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Konsep Kebijakan Kerja, Kedisiplinan Kerja,
Pemberian Insentif dan Motivasi
Dari hasil di atas diketahui bahwa Fpiwung = 7,980 dan Fepel = 2,44 dalam hal ini

Fhicung lebih besar dari Fyype dan nilai signifikan adalah 0,000 lebih kecil dari nilai alpha
0.05, sehingga keputusan yang diambil adalah Hj ditolak dan Hs diterima. Diterimanya
hipotesis alternatif menunjukkan variabel bebas X; X5 X5 dan X4 mampu menjelaskan
keragaman dari variabel terikat (Y) dalam hal ini variabel Konsep Kebijakan Kerja,
Kedisiplinan Kerja, Pemberian Insentif, dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan.

Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R2) untuk mengukur seberapa ajauh kemampuan model
dalam menerangkan variasi variabel kinerja karyawan. Berikut hasilnya:

Tabel 4. Hasil Koefisien Determinasi
Model Summary”

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 506" 256 224 1.90323

a. Predictors: (Constant), Konsep Kebijakan Kerja,

Kedisiplinan Kerja, Pemberian Insentif dan Motivasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan nilai Adjusted R square sebesar 0,224 atau 22,4% menunjukkan

bahwa secara simultan Konsep Kebijakan Kerja, Kedisiplinan Kerja, Pemberian Insentif
dan Motivasi memberikan kontribusi terhadap Kinerja Karyawan sebesar
22,4%,sedangkan sisanya sebesar 77,6 % diterangkan oleh variabel lain yang tidak
diajukan dalam penelitian ini.

Pembahasan Analisis Dampak Konsep Kebijakan Kerja, Kedisplinan Kerja,
Pemberian Insentif Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PTPN III
Kebun Rantau Prapat

Persamaan regresi linier berganda dapat diketahui dengan melihat angka
koefisien regresi. Dalam penelitian ini diketahui besarnya parameter standar koefisien
regresi variabel independen Konsep Kebijakan Kerja (X)), Kedisiplinan (X,), Pemberian
Insentif (X3) dan Motivasi(X4) dengan variabel dependen Kinerja Karyawan (Y) secara
berturut-turut sebesar 0,025 (X;), 0.235 (X;), 0.038 (X3) dan 0.228 (X4) dengan
konstanta sebesar 8.971.

Dengan demikian, terlihat bahwa parameter koefisien regresi untuk variabel
Konsep Kebijakan Kerja, Kedisplinan Kerja, Pemberian Insentif Dan Motivasi adalah
positif terhadap Kinerja Karyawan. Oleh karena itu setiap terjadi peningkatan keempat
variabel independen tersebut, maka variabel Kinerja Karyawan juga akan mengalami
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kenaikan dengan catatan Kinerja Karyawan konstan pada angka -8.971 Nilai konstan
(Y) sebesar 8.971 mengasumsikan bahwa jika variabel Konsep Kebijakan Kerja (X)),
Kedisiplinan Kerja (X3), Pemberian Insentif (X5) dan Motivasi(X4) nilainya adalah 0
(nol), maka variabel Kinerja Karyawan (Y) akan berada pada angka -8.971. Dan jika
koefisien regresi X; Konsep Kebijakan Kerja mengalami peningkatan, maka Kinerja
Karyawan (Y) juga akan meningkat dengan anggapan variabel Kedisplinan Kerja (X5)
adalah konstan.

Sebagaimana telah diuraikan sebelumnya, hasil penghitungan uji T, diketahui
nilai t hitung untuk variabel Konsep Kebijakan Kerja adalah lebih besar dibandingkan
dengan nilai t tabel (0,335<1,656 ), ini artinya uji parsial yang menyatakan Konsep
Kebijakan Kerja tidak Berdampak terhadap Kinerja Karyawan. Dan otomatis tidak
menerima hipotesa 1 yang telah diajukan oleh peneliti.

Pengujian hipotesa secara parsial untuk variabel Kedisiplinan Kerja terlihat
bahwa nilai t hitungnya lebih besar dibandingkan dengan t tabel (3,630 > 1,683), artinya
variabel Kedisiplinan Kerja dapat berdampak positif dan signifikan terhadap variabel
Kinerja Karyawan. Dan otomatis hipotesa kedua yang diajukan peneliti tidak dapat
ditolak.

Pengujian hipotesa secara parsial untuk variabel Pemberian Insentif terlihat
bahwa nilai t hitungnya lebih besar dibandingkan dengan t tabel (0,453 <1,683), artinya
variabel Pemberian Insentif tidak dapat berdampak positif dan signifikan terhadap
variabel Kinerja Karyawan. Dan otomatis hipotesa ketiga yang diajukan peneliti tidak
dapat ditolak.

Pengujian hipotesa secara parsial untuk variabel motivasi terlihat bahwa nilai t
hitungnya lebih besar dibandingkan dengan t tabel (2,468 < 1683), artinya variabel
motivasi dapat berdampak positif dan signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan.
Dan otomatis hipotesa keempat yang diajukan peneliti tidak dapat ditolak.

Pengujian hipotesa secara simultan untuk variabel Konsep Kebijakan Kerja,
Kedisplinan Kerja, Pemberian Insentif Dan Motivasi dalam upaya mempengaruhi
variabel Kinerja Karyawan terlihat bahwa nilai f hitungnya lebih besar dibandingkan
dengan f tabel (7,980 > 2,44), artinya variabel Konsep Kebijakan Kerja, Kedisplinan
Kerja, Pemberian Insentif Dan Motivasi dalam upaya mempengaruhi variabel Kinerja
Karyawan dapat berdampak positif dan signifikan terhadap variabel Kinerja
Karyawan. Dan otomatis hipotesa kelima yang diajukan peneliti tidak dapat ditolak.

Kesimpulan dan Saran
Kesimpulan

Dengan melihat hasil penelitian yang telah dibahas, maka dapat kita tarik
kesimpulan sebagai berikut:

1. Konsep Kebijakan Kerja dapat disimpulkan bahwa tpung sebesar 0.335
sedangkan t tabel 1,656 (t hitung lebih kecil dari t gpey) yang berarti Konsep
Kebijakan Kerja tidak berdampak signifikan terhadap Kinerja karyawan..

2. Kedisplinan Kerja dapat disimpulkan bahwa untuk Kedisplinan Kerja thitung
sebesar 3.630 sedangkan t tabel 1,683 (t hiwung lebih besar dari tupne) yang berarti
Kedisplinan Kerja berdampak signifikan terhadap Kinerja karyawan .

3. Pemberian Insentif thirung sebesar 0.453 sedangkan t tabel 1,683 (t hiung lebih kecil
dari t gpel) yang berarti Pemberian Insentif tidak berdampak signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

19|Page



JURNAL MANAJEMEN AKUNTANSI (JUMSI)
Vol. 4 No. 1 Januari 2024 Page 12-21
E-ISSN: 2774-4221

4. Untuk Motivasi dapat disimpulkan bahwa untuk Motivasi thirung sebesar 2.468
sedangkan t tabel 1,683 (t pirung lebih besar dari tiner) yang berarti Hy ditolak dan
H, diterima atau dengan kata lain Motivasi berdampak signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

5. Dari uji simultan diketahui bahwa Fpirung = 7,980 dan Frapel = 2,44 dalam hal ini
Fhicung lebih besar dari Fipe. Diterimanya hipotesis alternatif menunjukkan
variabel bebas Xj, X5, X3 dan X4 mampu menjelaskan keragaman dari variabel
terikat (Y) dalam hal ini variabel Konsep Kebijakan Kerja, Kedisplinan Kerja,
Pemberian Insentif Dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disajikan maka
selanjutnya peneliti menyampaikan saran-saran yang kiranya dapat memberikan
manfaat kepada pihak-pihak yang terkait atas hasil penelitian ini. Adapun saran-saran
yang dapat disampaikan adalah sebagai berikut:

1. Konsep kebijakan kerja pada PTPN III Kebun Rantau Prapat perlu ditertibkan
sehingga diharapkan dapat meningkatkan kualitas jasa pelayanan masyarakat.

2. Reputasi PTPN III Kebun Rantau Prapat Kabupaten Labuhan Batu yang dikenal
berbeda dari PTPN  lainnya yang dimiliki oleh kabupaten lain perlu
dipertahankan dan bila perlu sebaiknya manajemen PTPN semakin berinovasi
lagi supaya semakin menumbuhkan kepercayaan untuk melakukan keputusan
manajemen sumber daya manusia.

3. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi penelitian
selanjutnya untuk bidang yang sama dalam meningkatkan sumber daya manusia
terutama dibidang kesejahteraan masyarakat .

4. Untuk memperoleh hasil studi yang lebih baik, maka perlu dilakukan uji lagi
tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai dalam manajemen
sumber daya manusia dengan menambahkan variabel bebas yang lebih banyak.
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