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Abstract

The aim of this research is to examine the effect of Global Mindset, Job Characteristics, and
Compensation on Employee Performance at PT. SMAB Pandaan, both individually and
simultaneously, as well as to identify the variable that has the most significant influence. The study
employs a quantitative approach with hypothesis testing. A total of 75 employees of PT. SMAB
Pandaan were selected as the research sample. Primary data were collected through a Likert-scale
questionnaire, followed by validity and reliability testing. Data analysis was conducted using multiple
linear regression, the coefficient of determination (R?), t-test, F-test, and classical assumption tests
with the assistance of SPSS version 19 for Windows. The findings indicate that Global Mindset, Job
Characteristics, and Compensation have both partial and simultaneous effects on Employee
Performance. Among the three variables, Global Mindset is the most influential factor. Overall, the
three independent variables demonstrate a strong and positive relationship with Employee
Performance.

Keywords: Global Mindset, Compensation, Job Characteristics, Employee Performance.

Pendahuluan

Pada era globalisasi, perusahaan dituntut untuk mengoptimalkan kinerja karyawan melalui
sejumlah faktor kunci, termasuk karakteristik pekerjaan, global mindset, dan kompensasi. Unsur-unsur
dalam klasifikasi pekerjaan seperti tingkat tantangan, kebebasan dalam bekerja, serta kesempatan
untuk berkembang dapat mendorong peningkatan motivasi dan kepuasan kerja, yang pada akhirnya
berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan.

Kompensasi, baik dalam bentuk finansial maupun non finansial, memegang peranan penting
dalam menjaga motivasi serta meningkatkan produktivitas karyawan (Tan, W., 2023). Selain itu,
pemberian kompensasi yang proporsional dapat memperkuat kepuasan kerja dan menjadi faktor
penentu dalam mendorong kinerja pegawai. (D. Novianti:2020). Global mindset menjadi aspek yang
semakin diperlukan bagi karyawan, khususnya pada perusahaan yang beroperasi dalam persaingan
internasional. Kapabilitas dalam menyesuaikan diri dengan berbagai budaya mendorong terciptanya
kerja sama yang lebih baik serta meningkatkan keberhasilan kerja (Bai & Wang, 2021). Individu yang
memiliki global mindset umumnya lebih responsif terhadap perubahan dan menunjukkan performa
yang lebih unggul dalam lingkungan kerja global. (Smith, J.:2021). Studi lain juga menunjukkan
bahwa global mindset dapat meningkatkan partisipasi karyawan dan berkontribusi pada peningkatan
Kinerja organisasi (Gupta & Sharma, 2024). Selain itu, elemen ini memiliki peran krusial sebab turut
mempengaruhi tingkat kewajiban serta kepuasan kerja karyawan. (Schoen & Ziegler:2021)

Klasifikasi pekerjaan juga berperan dalam menentukan kinerja karyawan, khususnya saat
perusahaan dituntut menyesuaikan diri dengan kondisi kerja yang terus berubah. Unsur seperti
kebebasan dalam bekerja, keberagaman tugas, serta adanya respons merupakan komponen penting
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yang dapat meningkatkan kapasitas. (Nguyen, T.:2024). Selain itu, klasifikasi pekerjaan turut
berdampak pada tingkat partisipasi kerja, yang membuat karyawan lebih bersemangat dan kreatif
(Huang & Kuo, 2023). Kompensasi juga tetap menjadi faktor utama yang mempengaruhi semangat
serta prestasi. Pemberian kompensasi yang agresif dapat meningkatkan rasa dihargai pegawai terhadap
korporasi. (Fadilla, R.N.:2020). Beragam jenis kompensasi, termasuk insentif, hadiah, maupun subsidi,
berperan dalam meningkatkan partisipasi serta keahlian pegawai (Kumar & Verma, 2024). Selain itu,
sistem imbalan dapat disusun sedemikian rupa untuk mendukung pencapaian kinerja institusi secara
optimal. (Kuvaas & Dysvik:2020)

PT SMAB Pandaan sebagai perusahaan manufaktur kini menghadapi kompetensi global yang
menuntut karyawan memiliki kinerja optimal serta kompetensi berwawasan internasional (Dessler &
Tan, 2020). Sebagai perusahaan yang bergerak dalam pengolahan biji kapuk randu untuk kebutuhan
ekspor, PT SMAB terus berupaya meningkatkan kualitas produk sekaligus mengembangkan sumber
daya manusia secara berkesinambungan. Berdasarkan data ketidakhadiran karyawan periode Januari—
Juli 2024, tercatat rata-rata absensi sebanyak 0,86%, dengan tingkat tertinggi pada Juli (0,92%) dan
terendah pada April (0,81%). Temuan ini mengindikasikan perlunya upaya peningkatan motivasi serta
kinerja karyawan. Oleh karena itu, riset ini mengangkat judul “Pengaruh Global Mindset, Karakteristik
Pekerjaan, dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT SMAB Pandaan.”

Landasan Teori Dan Pengembangan Hipotesis
Global Mindset

Menurut (Joshua Turner:2024) Global Mindset dipahami sebagai kapabilitas individu untuk
mengenali, beradaptasi, serta berhubungan secara baik dalam wilayah global yang bermacam dan
penuh kompleksitas. Sementara itu, (Studi Tinjauan Sistematis : 2021) mengemukakan bahwa
global mindset merupakan sebuah gagasan yang terus mengalami perkembangan dan semakin menjadi
fokus dalam kajian maupun implementasi bisnis internasional. Global mindset dapat diukur
menggunakan beberapa indeks berikut (Nur Rahayu & Sumartik: 2022) :
1. Kesiapan dalam menjumpai dinamika dan perubahan di masa mendatang.
2. Tingkat loyalitas dan kepedulian terhadap institusi.
3. Pencapaian hasil kerja sesuai target yang ditetapkan.
4. Kapabilitas menyesuaikan diri secara efektif dengan wilayah sosial.
5. Kapabilitas mengikuti perkembangan informasi dan kemajuan zaman

Karakteristik Pekerjaan

Menurut Simamora (2004), Klasifikasi pekerjaan dipahami sebagai ancangan yang digunakan
untuk memperluas suatu pekerjaan. Sementara itu, Robbins dan Judge (2015) menyatakan bahwa
Klasifikasi pekerjaan merupakan cara dalam merancang pekerjaan yang berfokus pada lima dimensi
utama, yaitu variasi kompetensi, kepastian tugas, pentingnya suatu pekerjaan, tingkat otonom, serta
tersedianya respon. Yang menjadi indeks pekerjaan menurut (Mundung:2007) adalah sebagai berikut:
1. Keberagaman kompetensi
2. Kepastian kebijakan serta rincian tugas.
3. Tingkat otonom dalam bekerja serta tanggung jawab.
4. Adanya respon.

Kompensasi

Menurut Nurcahyo (2015), kompensasi tidak hanya terbatas pada bayaran atau upah yang
diberikan setiap bulan. Kian dari itu, kompensasi mencakup seluruh bentuk imbalan yang didapat
karyawan sebagai balasan atas kekuatan dan gagasan yang mereka curahkan bagi korporasi. Menurut
(Akbar, et al 2021:125) Kompensasi merupakan bentuk balas jasa berupa keuangan dan beragam
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Subsidi yang diterima karyawan sebagai bagian dari relasi kerja. Yang menjadi indeks kompensasi
menurut (Badriyah 2015:164) adalah sebagai berikut:

Penghasilan / Imbalan kerja

Dorongan tambahan

Hadiah

Benefit tambahan

Sarana

Perlindungan risiko

oukrwnE

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan pencapaian kerja yang dapat dinilai dari aspek mutu maupun
jumlah dalam periode spesifik, sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Definisi ini
menjadi dasar yang nyata dalam menilai serta memperkirakan performa pegawai, sehingga dapat
dimanfaatkan untuk menyajikan respon, menetapkan bentuk apresiasi, serta menentukan kawasan
yang perlu ditingkatkan (Mangkunegara 2015:9). Menurut (Syarif Makmur 2008:198) Kinerja tenaga
kerja merujuk pada seberapa jauh pegawai berhasil menyelesaikan tugas yang menjadi tanggungannya,
ditinjau dari aspek kualitas maupun jumlah hasil kerja yang dihasilkan. Yang menjadi indeks kinerja
karyawan menurut (Sutrisno 2014:152) dan (Widyawaty Mashar:2015) adalah sebagai berikut:
Prestasi kerja
Wawasan tugas
Tindakan proaktif
Kelincahan berpikir
Tabiat kerja
Ketertiban kehadiran

ocoakrwhE

Global Mindset (X1)

Karakteristik Pekerjaan e S
(X2) 1 KinerjaKaryawan

— (Y)

Kompensasi (X3) _—

Gambar 1. Model Penelitian

Mengacu pada latar belakang, rumusan masalah, serta kajian teori di atas, hipotesis dalam riset
ini adalah sebagai berikut:
H1: Ada dampak global mindset, karakteristik pekerjaan dan kompensasi secara menyeluruh terhadap

Kinerja karyawan.

H2: Ada dampak global mindset, secara individu terhadap kinerja karyawan.
H3: Ada dampak karakteristik pekerjaan secara individu terhadap kinerja karyawan.
H4: Ada dampak kompensasi secara individu terhadap kinerja karyawan

Metode Penelitian

Riset ini menerapkan pendekatan kuantitatif sebab memiliki karakter yang terorganisasi serta
mampu mengkaji variabel-variabel secara sistematis melalui pengambilan sampel yang
merepresentasikan populasi. Metode riset yang digunakan bersifat eksplanatori dengan teknik survei
untuk memaparkan keterkaitan antar variabel. Populasi riset mencakup 297 karyawan PT SMAB
Pandaan dari berbagai divisi, sementara pemastian sampel memakai rumus Slovin sehingga diperoleh
75 orang partisipan yang dibagikan secara proporsional pada tiap unit kerja. Data riset bersumber dari
data primer dan sekunder, dengan teknik penghimpun data berupa angket dan dokumentasi. Tahap
kajian data melibatkan uji alat, uji praduga klasik, serta pengujian hipotesis..
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Perolehan riset Dan Pembahasan
Uji Instrumen
1. Uji Validitas

Penetapan r tabel dilakukan pada taraf signifikansi 5% dengan banyak partisipan (n) sejumlah 75.
Derajat kebebasan (df) diperoleh dari rumus df = n — 2 =75 — 2 = 73, maka didapatkan skor r tabel
sebanyak 0.2272. Klasifikasi pengujian adalah sebagai berikut:
a. Jikar hitung > r tabel (0.2272), maka butir dianggap valid.
b. Jika r hitung < r tabel, maka butir dianggap tidak valid.

Tabel 1 Validitas Kinerja Karyawan (YY)

Variabel Indikator R hitung R tabel keterangan
Global Mindset (X1) X1.1 0.714 0,2272 Valid
X1.2 0.821 0,2272 Logis
X1.3 0.857 0.2272 Logis
X1.4 0.735 0.2272 Logis
X1.5 0.790 0.2272 Logis
X1.6 0.587 0.2272 Logis
Karakteristik Pekerjaan X2.1 0.884 0.2272 Logis
(Xx2) X2.2 0.896 0.2272 Logis
X2.3 0.899 0.2272 Logis
X2.4 0.895 0.2272 Logis
X2.5 0.859 0.2272 Logis
X3.1 0.704 0.2272 Logis
Kompensasi (X3) X3.2 0.759 0.2272 Logis
X3.3 0.801 0.2272 Logis
X3.4 0.660 0.2272 Logis
X3.5 0.754 0.2272 Logis
X3.6 0.767 0.2272 Logis
X3.7 0.709 0.2272 Logis
X3.8 0.775 0.2272 Logis
Kinerja Karyawan (Y) Y.1 0.702 0.2272 Logis
Y.2 0.801 0.2272 Logis
Y.3 0.759 0.2272 Logis
Y.4 0.731 0.2272 Logis
Y.5 0.869 0.2272 Logis

Sumber: : Hasil Output SPSS versi 19 for Windows

2. Uji Reliabilitas
Pengujian reliabilitas dalam riset ini dilaksanakan dengan memanfaatkan aplikasi SPSS versi
19 for Windows. Maksud uji reliabilitas adalah guna meninjau tingkat kestabilan internal dari alat riset,
sebagaimana dipaparkan pada bagian sebelumnya. Pengukuran reliabilitas alat memakai taraf
koefisien Cronbach’s Alpha.
Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas

NO. ITEM CRONBACH’S ALPHA| KETERANGAN
1. Kinerja Karyawan (Y) 0,831 Andal
2. Global Mindset (X1) 0,849 Andal
3. Karakteristik Pekerjaan (X2) 0,930 Andal
4 Kompensasi (X3) 0,872 Andal

Sumber: Hasil Output SPSS versi 19 (data diolah, 2025)
Perolehan uji reliabilitas dengan cara Cronbach’s Alpha mengindikasikan bahwa semua
variabel dalam alat riset memiliki skor alpha di atas 0,60. Oleh sebab itu, semua alat tersebut dianggap
andal dan layak dipakai sebagai alat ukur dalam riset ini.

Uji Praduga Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas dipakai guna memastikan apakah data pada variabel atau kumpulan riset
memiliki pola penyebaran yang normal. Pada riset ini, pengujian normalitas diterapkan memakai
mekanisme Kolmogorov-Smirnov (K-S).
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Tabel 3 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 75
N | ab Mean .0000000
ormal Parameters™ Std. Deviation 1.809965530
Absolute .091

Most Extreme Differences | Positive .079
Negative -.091

Test Statistic .091
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d

Sumber : data primer ,diolah 2025
Berdasarkan Tabel 3 hasil uji Kolmogorov-Smirnov (Asymp.sig (2-tailed)) untuk kinerja
karyawan, global mindset, karakteristik pekerjaan, dan kompensasi memberikan skor Sig. sebanyak
0,200 > 0,05 sehingga dapat dianggap bahwa seluruh data Kkinerja karyawan, global mindset,
karakteristik pekerjaan, dan kompensasi tersebar normal.

Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas dilakukan untuk memastikan bahwa variabel independen dalam model
regresi tidak memiliki hubungan korelatif yang berlebihan, yang dapat mengusik akurasi estimasi
parameter. Jika kedua indeks pengujian menunjukkan perolehan yang memenuhi syarat, maka pola
regresi dianggap bebas dari masalah multikolinearitas.
Tabel 4 Hasil Uji Multikolinieritas

Ng Variabel Bebas Nilai Tolerance VIF Keterangan

1 Global Mindset ( X1 ) 0.893 [1.120 [Tidak terjadi multikolinearitas
2 |Karakteristik Pekerjaan (X2 ) 0.752 [1.330 [Tidak terjadi multikolinearitas
3 Kompensasi( X3 ) 0.785 [1.274 [Tidak terjadi multikolinearitas

Sumber: Hasil Output SPSS
Berdasarkan hasil tabel 4 menunjukkan bahwa variabel global mindset, karakteristik pekerjaan,
dan kompensasi mempunyai tingkat tolerance > dari 0,10 dan VIF mempunyai tingkat < dari 10, Oleh
sebab itu, data riset ini mengindikasikan tidak adanya persoalan multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas dimaksudkan untuk meninjau apakah ragam residual berbeda antar tinjauan

dalam pola regresi. Adapun hasil uji heterokedasitas yaitu sebagai berikut :

Tabel 5 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Variabel Sig. Keterangan
Global mindset (X1) 0.178 Tidak terjadi heteroskedastisitas
Karakteristik Pekerjaan 0.813 Tidak terjadi heteroskedastisitas
(X2)
Kompensasi (X3) 0.299 Tidak terjadi heteroskedastisitas

Sumber : data primer diolah, 2025
Berdasarkan tabel 5 mengindikasikan bahwa pengujian heteroskedastisitas ini menerapkan
pendekatan uji glejser yang skornya terlihat dari sig. Pada variabel global mindset, karakteristik
pekerjaan, dan kompensasi mempunyai angka sig lebih tinggi dari 0,05 atau 5%, dapat diringkas bahwa
data tidak mengalami heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linier Berganda

Guna menemukan dampak variabel Global Mindset, Karakteristik Pekerjaan, dan Kompensasi
terhadap Kinerja Karyawan, riset ini menerapkan teknik analisis regresi linier berganda. Dari
perolehan pengolahan data, diperoleh output regresi linier berganda yang ditampilkan pada tabel
berikut.:
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Tabel 6 Koefisien Regresi Coefficients?

IUnstandardized Coefficients  |Standardized Coefficients
Model IB Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .5.170 1.798 3.045 .003
X1(Global Mindset) .270 .057 372 4713 .000
X2(Karakteristik Pekerjaan) 132 .064 178 2.067 .042
X3(Kompensasi) .236 .041 482 5.731 .000

Sumber: Data diolah, 2025
Berdasarkan tabel 6 dapat dirumuskan persamaan linear berganda sebagai berikut:
Y =5.170+ 0,270X1 + 0,132 X2 + 0,236 X3 + e

Dari hasil persamaan regresi di atas, dapat diartikan bahwa:

a. Konstanta (5.170): Angka ini mengindikasikan bahwa apabila variabel Global Mindset (X1),
Karakteristik Pekerjaan (X2), dan Kompensasi (X3) bernilai nol, maka Kinerja Karyawan (Y) tetap
memiliki angka dasar sebanyak 5.170. Artinya, ada faktor lain di luar model riset yang tetap
mempengaruhi kinerja karyawan.

b. Global Mindset (Xi = 0.270): Setiap peningkatan satu satuan pada variabel Global Mindset akan
meningkatkan Kinerja Karyawan sebanyak 0.270 satuan, dengan praduga variabel lain konstan.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi global mindset karyawan, maka kinerja mereka
cenderung semakin baik.

c. Karakteristik Pekerjaan (X2 = 0.132): Setiap peningkatan satu satuan pada variabel Karakteristik
Pekerjaan akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebanyak 0.132 satuan, dengan praduga variabel
lain konstan. Artinya, desain pekerjaan yang baik berkontribusi positif terhadap peningkatan
Kinerja.

d. Kompensasi (Xs = 0.236): Setiap peningkatan satu satuan pada variabel Kompensasi akan
meningkatkan Kinerja Karyawan sebanyak 0.236 satuan, dengan praduga variabel lain konstan.
Hal ini menegaskan bahwa kompensasi yang adil dan memadai dapat mendorong karyawan untuk
bekerja lebih optimal.

Uji Hipotesis
Uji Hipotesis F (Simultan)

Pada riset ini, uji hipotesis dilakukan dengan memakai uji F guna menemukan tingkat
signifikansi dampak secara menyeluruh antara variabel bebas. Berdasarkan tingkat sig o = 0,05,
diperoleh angka F tabel sebanyak 2,730. angka F hitung dari hasil pengolahan data menggunakan SPSS
nampak pada tabel berikut.

Tabel 7 Uji F(Uji Slmultan) ANOVAb

Model Sum of Squares Mean Square| Sig.
1 | Regression 372.058 3 124.019 |36. 3320 0007
Residual 242.422 71 3414
Total 614.480 74

Sumber: Hasil Output SPSS versi 19.

Berdasarkan hasil perhitungan Uji F dengan bantuan program SPSS, diperoleh angka F hitung
sebanyak 36.332 yang lebih tinggi daripada F tabel sebanyak 2,730. angka signifikansi sebanyak 0,000
juga lebih kecil daripada a. = 0,05. Dengan demikian, Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel independen, yaitu Global Mindset (X1), Karakteristik Pekerjaan (X2), dan Kompensasi
(X3), secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, yaitu Kinerja Karyawan ()
pada PT. SMAB Pandaan.

Uji Hipotesis T (Parsial)
Dalam riset ini, uji t diterapkan guna meninjau taraf dampak individu variabel bebas yang
mencakup Global Mindset (Xi), Karakteristik Pekerjaan (X:), dan Kompensasi (Xs) pada variabel
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terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y). Dengan degree of freedom (df) =n—-k=75-4 =71, diperoleh t

tabel pada tingkat sig 0,05 sebanyak 1,993. angka t hitung hasil pengolahan menggunakan program
SPSS disajikan pada tabel berikut.

Tabel 8 Uji T (Uji Parsial)

Unstandardized Coefficients |Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) .5.170 [1.798 3.045 |.003
X1(Global Mindset) 270 |.057 372 4,713 ].000
X2(Karakteristik Pekerjaan) [.132 .064 178 2.067 |.042
X3(Kompensasi) .236 .041 482 5.731 |.000

Sumber: Hasil Output SPSS versi 19

a. Variabel Global Mindset (X1) Berdasarkan hasil perhitungan uji t diperoleh angka t hitung
sebanyak 4.713. Selain itu, angka signifikansi yang diperoleh sebanyak 0.000, yang berarti lebih
kecil daripada tingkat signifikansi (o)) sebanyak 0.05. Dengan demikian, karena t hitung (4.713) >
t tabel (1.993) dan sig (0.000) < a (0.05), maka Ho ditolak dan Hi diterima. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel Global Mindset (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y) pada PT. SMAB Pandaan.

b. Variabel Karakteristik Pekerjaan (X2) Berdasarkan hasil perhitungan uji t diperoleh angka t hitung
sebanyak 2.067. angka ini lebih tinggi daripada t tabel (1.993), dan angka signifikansi sebanyak
0.042, yang berarti lebih kecil daripada tingkat signifikansi (o) sebanyak 0.05. Dengan demikian,
karenat hitung (2.067) >t tabel (1.993) dan sig (0.042) < o. (0.05), maka Ho ditolak dan H: diterima.
Hal ini menunjukkan bahwa variabel Karakteristik Pekerjaan (X:) secara parsial mempunyai
dampak positif dan signifikan pada Kinerja Karyawan (Y) pada PT. SMAB Pandaan.

c. Variabel Kompensasi (X3) Berdasarkan hasil perhitungan uji t diperoleh angka t hitung sebanyak
5.731. angka ini lebih tinggi daripada t tabel (1.993), dan angka signifikansi sebanyak 0.000, yang
lebih kecil daripada tingkat signifikansi (o) sebanyak 0.05. Dengan demikian, karena t hitung
(5.731) > t tabel (1.993) dan sig (0.000) < o (0.05), maka Ho ditolak dan H: diterima. Hal ini
mengindikasikan bahwa variabel Kompensasi (Xs) secara parsial memiliki dampak positif dan
signifikan pada Kinerja Karyawan (Y) pada PT. SMAB Pandaan.

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi bermaksud guna meninjau seberapa jauh kapabilitas variabel
independen memaparkan variabel dependen. Adapun perolehan koefisien determinasi yaitu sebagai
berikut :

Tabel 9 Hasil Uji Determinasi

Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 778 .605 .589 1.84781
a.  Predictors: (Constant), kompensasi(X3), Global mindset (X1), karakteristik pekerjaan (X2)

Sumber: data primer diolah,2025
Berdasarkan tabel 9, angka Adjusted R Square sebanyak 0.589 atau 58.9%. Hal ini
mengindikasikan bahwa variabel independen yang terdiri dari Global Mindset (X1), Karakteristik
Pekerjaan (X2), dan Kompensasi (Xs) bisa memaparkan ragam variabel dependen yaitu Kinerja
Karyawan (Y) senilai 58.9%. Sedangkan sisanya sebanyak 41.1% dipengaruhi oleh elemen lain di luar
model riset ini.
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Pembahasan Perolehan riset
Pengaruh Global Mindset, Karakteristik Pekerjaan Dan Kompensasi Terhadap Kinerja
Karyawan Serta Variabel Yang Paling Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan

Kinerja Karyawan dalam penelitian ini dimaknai sebagai keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan yang dirasakan karyawan dalam memandang pekerjaan
mereka. Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh informasi bahwa Global Mindset, Karakteristik
Pekerjaan, dan Kompensasi secara bersamaan mempunyai dampak searah dan bermakna secara
statistik pada Kinerja Karyawan. Hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat dalam
penelitian ini tergolong sangat kuat dan searah. Artinya, apabila variabel bebas yang terdiri dari Global
Mindset (X1), Karakteristik Pekerjaan (X2), dan Kompensasi (X3) ditingkatkan, maka variabel terikat
yaitu Kinerja Karyawan (YY) juga akan meningkat, demikian pula sebaliknya.

Di antara ketiga variabel bebas tersebut, Kompensasi memiliki pengaruh paling signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini disebabkan karena kompensasi merupakan bentuk balas jasa atas
kinerja yang diberikan karyawan. Apabila kompensasi yang diterima sesuai dengan hasil kerja mereka,
maka karyawan akan merasa puas dan termotivasi untuk bekerja lebih baik, sehingga berdampak pada
peningkatan kinerja. Sebaliknya, apabila kompensasi yang diberikan tidak sesuai dengan hasil kerja,
maka motivasi karyawan akan menurun dan kinerja karyawan cenderung menurun. Setiap karyawan
memiliki persepsi, tujuan, keperluan, dan kemampuan yang berbeda-beda. Perbedaan tersebut terbawa
ke dalam lingkungan kerja dan berpengaruh terhadap hasil prestasi kerja masing- masing individu,
meskipun berada dalam tempat kerja yang sama dan memperoleh kompensasi yang serupa. Keragaman
individu, baik dari segi kemampuan, angka yang diperoleh dari pekerjaan, sikap, maupun minat kerja,
dapat mendorong perbedaan tingkat prestasi kerja (Gibson et al: 2020) . Pada dasarnya, setiap orang
yang bekerja mengharapkan pencapaian kinerja dari tempatnya bekerja. Kinerja Karyawan bersifat
individu karena tiap orang mempunyai level pencapaian yang bervariasi berdasarkan prinsip-prinsip
yang diyakini. Makin banyak elemen pekerjaan yang selaras dengan preferensi seseorang, sehingga
bertambah tingginya kinerja yang dialami. Temuan ini mengindikasikan bahwa variabel penelitian
yang digunakan berpotensi untuk dijadikan bahan masukan dan pertimbangan, baik bagi peneliti
selanjutnya dalam mengembangkan kajian serupa, maupun bagi pihak manajemen. PT. SMAB
Pandaan dalam pengambilan keputusan strategis yang berkaitan dengan peningkatan kinerja karyawan.

Pengaruh Global Mindset Terhadap Kinerja Karyawan

Dalam penelitian ini, Global Mindset dimaknai sebagai sebuah kerangka pemikiran beserta
sifat-sifat yang melekat individu untuk dapat melihat permasalahan secara menyeluruh, memahami
perkembangan serta situasi global, sehingga memiliki daya saing tinggi, mampu bergaul dengan rekan
kerja di tingkat nasional, regional, maupun internasional, serta menciptakan karya yang bermanfaat
bagi masyarakat luas. Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh informasi bahwa Global Mindset
mempunyai dampak searah dan bermakna secara statistik melalui Kinerja Karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik Global Mindset yang dimiliki pegawai, maka semakin tinggi pula
Kinerja yang dapat dicapai. Dengan demikian, Global Mindset memberikan kontribusi yang positif
dalam meningkatkan Kinerja Karyawan di PT. SMAB Pandaan.

Temuan studi ini searah dengan studi Ningrati & Sumartik (2022) yang menjelaskan bahwa
Global Mindset mempunyai dampak pada Kinerja Karyawan. Pengaruh tersebut terlihat karena Global
Mindset dapat mempengaruhi cara pandang dan pola berpikir karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya. Karyawan yang memiliki pola pikir global cenderung melihat pentingnya perusahaan
untuk selalu menyesuaikan diri dengan perkembangan teknologi dan tuntutan zaman, meskipun hal
tersebut memerlukan upaya yang tidak mudah, demi kelangsungan hidup perusahaan. Lebih lanjut,
Global Mindset berperan penting dalam mengubah cara pandang karyawan agar lebih terbuka dan
adaptif sehingga mampu meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki Global Mindset
yang tinggi akan lebih mudah termotivasi dan merasa puas dalam bekerja, serta terdorong untuk
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mencapai tujuan organisasi. Sebaliknya, apabila karyawan memiliki Global Mindset yang rendah,
maka cara kerja mereka cenderung tidak berkembang, sehingga prestasi yang diharapkan sulit tercapai.
Oleh karena itu, Global Mindset yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk bekerja secara mandiri,
lebih mudah menyelesaikan permasalahan kerja, serta meningkatkan hasil kerja secara optimal.

Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kinerja Karyawan

Dalam studi ini, karakteristik pekerjaan dimaknai sebagai sikap dari tugas yang mencakup
tanggung jawab, variasi tugas, serta tingkat pencapaian yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri. Hasil
pengolahan data menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan memiliki dampak searah dan bermakna
pada kinerja karyawan. Dengan demikian, dapat dianggap bahwa semakin baik karakteristik pekerjaan
yang dimiliki, maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat. Karakteristik pekerjaan
memberikan kontribusi positif terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat dikatakan bahwa semakin
besar kontribusi karakteristik pekerjaan, maka semakin besar pula dampak positif yang
ditimbulkannya terhadap kinerja karyawan.

Perolehan riset ini selaras dengan temuan Wirastuti (2023) yang membuktikan bahwa variabel
karakteristik pekerjaan dan budaya kerja memiliki dampak pada kinerja karyawan. Hal ini mendukung
kesimpulan bahwa karakteristik pekerjaan merupakan salah satu faktor penting yang menentukan
produktivitas serta kinerja karyawan, karena dirancang untuk memainkan peranan strategis dalam
kesuksesan dan keberlangsungan perusahaan. Karakteristik pekerjaan juga berfungsi sebagai
penentu kesesuaian antara individu dengan bidang pekerjaan tertentu. Apabila seorang karyawan
mempunyai ciri-ciri yang sesuai dengan pekerjaannya, sehingga kinerja mengalami peningkatan.
Dengan kata lain, karakteristik pekerjaan yang selaras akan memberikan dorongan prestasi, motivasi,
serta kepuasan kerja, sehingga berkontribusi pada kenaikan kinerja karyawan di perusahaan.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Pada studi ini, kompensasi dimaknai sebagai semua bentuk kompensasi baik langsung maupun
tidak langsung yang diberikan instansi kepada pegawai sebagai imbalan atas kontribusi dan jasa yang
telah diberikan dalam mendukung efektivitas organisasi. Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa
kompensasi memberikan dampak positif yang nyata pada kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa
semakin layak dan profesional sistem kompensasi yang diberikan, sehingga kinerja karyawan juga
semakin meningkat. Dengan demikian, kompensasi berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja
karyawan sehingga dapat diringkas bahwa semakin baik sistem kompensasi yang dijalankan, sehingga
bertambah besar pula dampak positifnya terhadap kinerja karyawan. Lebih lanjut, kompensasi juga
terbukti menjadi faktor yang paling signifikan dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Temuan ini
menunjukkan bahwa kompensasi merupakan aspek yang harus menjadi prioritas utama manajemen
PT. SMAB Pandaan. Bagi sebagian besar karyawan, kompensasi merupakan tujuan utama dalam
bekerja karena berfungsi sebagai sumber nafkah untuk memenuhi kebutuhan hidup diri sendiri maupun
keluarganya. Apabila kompensasi yang diberikan mampu mencukupi kebutuhan tersebut, karyawan
tidak perlu mencari pekerjaan sampingan sehingga fokus dan kinerja mereka dalam perusahaan akan
tetap optimal. Oleh karena itu, jika manajemen menginginkan kinerja karyawan tetap tinggi, maka
kompensasi harus menjadi faktor pertama yang diperhatikan.

Perolehan riset ini didukung oleh temuan Mulyeni et al. (2023) yang menunjukkan bahwa
kompensasi memiliki pengaruh paling signifikan terhadap kinerja karyawan. Kompensasi dapat
menjadi daya tarik bagi karyawan karena membantu mereka dalam memenuhi kebutuhan hidup
sekaligus meningkatkan semangat dalam bekerja. Selain itu, kompensasi juga mencerminkan harkat,
martabat, serta status ekonomi karyawan di lingkungan masyarakat. Kompensasi tidak hanya berfungsi
sebagai imbalan finansial, tetapi juga sebagai indeks angka karya yang dihasilkan karyawan. Tingkat
kompensasi absolut menentukan standar kehidupan seorang karyawan, sedangkan kompensasi relatif
mencerminkan status, harga diri, dan kedudukan sosial mereka. Dengan demikian, jika karyawan
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menilai kompensasi yang diperoleh kurang mencukupi, maka motivasi, kepuasan kerja, serta kinerja
mereka berpotensi mengalami secara substansial.

Kesimpulan, Keterbatasan Dan Saran

Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis, dapat diringkas bahwa di antara
variabel Global Mindset, Karakteristik Pekerjaan, dan Kompensasi, variabel Kompensasi memiliki
pengaruh paling signifikan terhadap kinerja karyawan di PT SMAB Pandaan. Selain itu, ketiga
variabel tersebut secara simultan juga berpengaruh signifikan, yang menunjukkan bahwa pengelolaan
Global Mindset, Karakteristik Pekerjaan, dan Kompensasi secara bersama-sama mampu meningkatkan
Kinerja karyawan secara optimal. Secara parsial, masing-masing variabel memberikan kontribusi
signifikan, sehingga semakin baik pengelolaan ketiga aspek ini, kinerja karyawan juga akan
meningkat.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, antara lain: fokus hanya pada karyawan PT
SMAB Pandaan sehingga hasilnya belum bisa digeneralisasikan ke perusahaan lain; variabel yang
diteliti terbatas pada Global Mindset, Karakteristik Pekerjaan, dan Kompensasi, sementara faktor lain
seperti motivasi, kepuasan kerja, budaya organisasi, atau gaya kepemimpinan tidak termasuk; serta
penggunaan Kkuesioner yang sangat bergantung pada persepsi subjektif partisipan dan kondisi
penelitian yang hanya mencerminkan satu periode waktu. Keterbatasan ini perlu menjadi pertimbangan
bagi interpretasi perolehan riset dan pengembangan studi selanjutnya.

Berdasarkan temuan penelitian, manajemen PT SMAB Pandaan disarankan untuk
meningkatkan perhatian pada pengembangan Global Mindset melalui pelatihan dan informasi terkini,
menata Karakteristik Pekerjaan agar sesuai dengan kemampuan dan tanggung jawab karyawan, serta
memastikan pemberian Kompensasi yang layak dan proporsional untuk meningkatkan motivasi dan
produktivitas. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan menambahkan variabel lain yang berpotensi
mempengaruhi kinerja karyawan guna memperluas wawasan dan menghasilkan temuan yang lebih
komprehensif bagi pengembangan ilmu dan praktik manajemen sumber daya manusia.
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