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ABSTRAK  

Fatimah Anggraini, 2023, SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Kompensasi Terhadap 

Kinerja Karyawan dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel 

Intervening Pada PT. Bali Maya Permai Food Canning 

Industry” 

Pembimbing : Dr. Fauzan AlManshur, ST., MM 

Kata Kunci  : Kompensasi, Kinerja Karyawan, Motivasi  

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel 

intervening pada PT. Bali Maya Permai Food Canning Industry Tahun 2023. 

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Bali Maya Permai 

Jembrana Bali sejumlah 350 karyawan. Agar sampel dapat dikatakan tepat, maka 

dalam perhitungan untuk menentukan jumlah sampel digunakan rumus Slovin, 

sehingga sampel yang dipakai dalam penelitian ini adalah sebanyak 187 karyawan. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

Probability sampling dengan pendekatan proportional random sampling, 

sedangkan untuk mengukur pendapat dari beberapa sampel tersebut menggunakan 

skala likert. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

kuesioner yang disebar kepada karyawan PT. Bali Maya Permai Jembrana Bali. 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur (path 

analysis). Pengujian ini akan dibantu dengan software Statistical Package for 

Social Science (SPSS) for windows. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Bali 

Maya Permai Jembrana Bali dan (2) motivasi mampu memediasi pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja karyawan PT Bali Maya Permai Jembrana Bali. 
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ABSTRACT 

Fatimah Anggraini, 2023, THESIS. Title: “The effect of rewards on employee 

performance with work motivation as an intervening variable 

at PT. Bali Maya Permai Food Canning Industry  

Advisor : Dr. Fauzan AlManshur, ST., MM 

Keywords  : Employee performance, Recovery, Work Motivation 

 

This research aims to test and analyze the effect of rewards on employee 

performance with work motivation as an intervening variable at PT. Bali Maya 

Permai Food Canning Industry in 2023. The population in this study were 

employees of PT. Bali Maya Permai Jembrana Bali with 350 employees. So that the 

sample can be said to be correct, in the calculation to determine the number of 

samples the Slovin formula was used, so that the sample used in this research was 

187 employees. The sampling technique used in this research is probability 

sampling with a proportional random sampling approach, while to measure the 

income of several samples using a Likert scale. The data collection method used in 

this research was a questionnaire distributed to PT employees. Bali Maya Permai 

Jembrana Bali. Data analysis in this research uses path analysis techniques. This 

testing will be assisted by the Statistical Package for Social Science (SPSS) 

software for Windows. The results of the research show that (1) improvements have 

a positive and significant effect on the performance of PT Bali Maya Permai 

Jembrana Bali employees and (2) motivation is able to mediate the effect of 

improvements on the performance of PT Bali Maya Permai Jembrana Bali 

employees. 
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 ملخص البحث 

، البحث الجامعي. العنوان: "تأثير التعويض على أداء الموظف مع دافع العمل 2023أنغريني،  فاطمة  
 كمتغير متدخل في شركة بالي مايا بيرماي صناعة تعليب الأغذية"

 : الدكتور فوزان المنشور الماجستير المشرف
 : التعويض، أداء الموظف، الداف الكلمات الرئيسية

 

العمل  أداء الموظفين مع دافع  التعويض على  البحث إلى اختبار وتحليل تأثير  يهدف هذا 
كان السكان في .2023كمتغير متدخل في شركة بالي مايا بيرماي صناعة تعليب الأغذية في عام  

موظفًا. وحتى يمكن   350شركة بالي مايا بيرماي جيمبرانا بالي ويعمل بها   هذا البحث من موظفي 
القول بأن العينة دقيقة، ففي حساب تحديد عدد العينات تم استخدام صيغة سلوفين، بحيث كانت 

موظفاً. تقنية أخذ العينات المستخدمة في هذا البحث هي   187العينة المستخدمة في هذا البحث  
العينات المحت بينما تم قياس آراء عدة عينات أخذ  التناسبية،  العشوائية  العينات  النهج أخذ   ملة مع 

وكانت طريقة جمع البيانات المستخدمة في هذا البحث عبارة عن استبيان   باستخدام مقياس ليكرت. 
شركة بالي مايا بيرماي جيمبرانا بالي. يستخدم تحليل البيانات في هذا البحث  تم توزيعه على موظفي

)تحليل المسار(. سيتم مساعدة هذا الاختبار من خلال الحزمة البرمجية الإحصائية  تقنيات تحليل المسار 
( التعويض له تأثير إيجابي وهام 1أظهرت نتائج البحث أن )  .للنوافذ   (SPSS)للعلوم الاجتماعية  
التوسط في تأثير 2و )  شركة بالي مايا بيرماي جيمبرانا بالي على أداء موظفي  الدافع قادر على   )

 شركة بالي مايا بيرماي جيمبرانا بالي.  التعويض على أداء موظفي 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1       Latar Belakang  

Dunia usaha kini ingin menciptakan kinerja tinggi untuk pengembangan 

bisnis. Perusahaan akan mampu membangun dan meningkatkan efisiensi di 

lingkungannya. Keberhasilan suatu usaha dipengaruhi oleh banyak faktor, salah 

satu faktor terpenting adalah sumber daya manusia, karena manajemen sumber 

daya manusia adalah proses penggunaan sumber daya manusia untuk bekerja 

secara efektif dan efisien. Sumber daya manusia harus memberi pengarahan  untuk 

mencapai efisiensi maksimum. Meskipun sumber daya manusia memegang 

peranan penting dalam kualitas kinerja, namun kinerja yang baik dapat dilihat dari 

hasil kerja pegawainya. 

Menurut (Suryoadi, 2012) perusahaan mengharapkan kinerja yang tinggi 

dari karyawannya, semakin banyak karyawan yang sukses maka produktivitas 

perusahaan akan semakin meningkat sehingga perusahaan mampu bertahan dalam 

persaingan global. Namun kinerja pegawai dalam organisasi tidak selalu 

meningkat kadang kinerja pegawai meningkat, kadang kinerjanya menurun. Oleh 

karena itu, wajar jika perusahaan memberikan ketidakseimbangan kepada 

karyawannya dalam bentuk kompensasi. Menurut (Nawawi, 2001) kompensasi 

adalah penghargaan yang diberikan kepada karyawan yang membantu mereka 

mencapai tujuan. Kompensasi juga merupakan imbalan yang diberikan kepada 

karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung atau finansial dan non 

finansial untuk meningkatkan kinerja pegawai. Jenis kompensasi finansial meliputi 

gaji, komisi, bonus dan komisi. Sedangkan kompensasi non finansial meliputi 

pelatihan, keterampilan, dan pekerjaan. 

Dalam Undang-Undang Pemerintah RI Nomor 22 Tahun 2013, masalah 

kompensasi diatur berdasarkan pangkat dan golongan, sedangkan setiap 

perusahaan mengatur kompensasi lainnya seperti insentif dan tunjangan. 

Kompensasi juga merupakan suatu imbalan yang diberikan oleh pegawai, secara 
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langsung dan tidak langsung, finansial maupun non finansial yang adil kepada 

pegawai atas kontribusinya dalam mencapai tujuan organisasi, oleh karena itu 

setiap perusahaan sangat membutuhkan kompensasi untuk meningkatkan 

kinerjanya karyawan. 

Kemudian, faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 

motivasi, tidak hanya kompensasi saja yang harus diperhatikan perusahaan guna 

meningkatkan kinerja karyawannya, namun perusahaan juga harus memperhatikan 

insentif. Kemampuan seorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya secara 

efektif antara lain ditentukan oleh motivasinya untuk bekerja dengan baik dan 

kedisiplinan yang diterapkan agar mampu mencapai tujuan perusahaan dalam 

keadaan kehidupan yang dapat menciptakan suasana nyaman di lingkungan kerja. 

Tidak semua orang yang bekerja siap untuk melakukan pekerjaannya dengan baik, 

oleh karena itu penting untuk selalu diberi semangat agar setiap orang siap bekerja 

dengan sekuat tenaga, kekuatan pendorong ini disebut motivasi. 

 Motivasi Menurut  (Marihot Tua Efendi Hariandja, 2002) diartikan 

sebagai sesuatu yang membimbing dan menunjang tingkah laku manusia atau 

keinginan untuk melakukan sesuatu yang dinyatakan dalam bentuk kuat atau 

lemahnya usaha. Memahami motivasi karyawan akan sangat penting untuk 

mencapai tujuan yaitu produktivitas dan efisiensi. Apabila karyawan tidak 

termotivasi maka hasil kerjanya akan terhenti dan tidak mampu mencapai tujuan 

perusahaan. 

 Salah satu upaya yang dapat dilakukan untuk mempengaruhi kinerja 

karyawan adalah dengan memberikan kompensasi sebagai imbalan atas jasa yang 

diberikan karyawan atas kontribusinya terhadap perusahaan. Ia menambahkan, 

kompensasi harus diatur sedemikian rupa sehingga memotivasi pegawai tanpa 

membebani organisasi. Dengan cara ini, tujuan pemberian kompensasi untuk 

meningkatkan produktivitas karyawan dalam organisasi dapat tercapai. Hasil 

Penelitian yang dilakukan oleh (Blazevich 2013), kompensasi mempunyai 

pengaruh terhadap kinerja karyawan. Dukungan dari penelitian (Ibojo 2014) yang 

menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil Penelitian (Jamil dan Raja 2010) menunjukkan bahwa kompensasi terbukti 
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mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil Penelitian 

(Dermawan 2012) tentang pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan, 

hasilnya menunjukkan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Faktanya, kompensasi dapat mempengaruhi kinerja 

karena kompensasi dapat meningkatkan kedisiplinan pegawai, yaitu kemampuan 

untuk mengikuti semua peraturan dan menghindari segala larangan yang berkaitan 

dengan bisnis. 

 Hal ini berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Noe dan 

Khusaini (2002 : 27) yang menyatakan bahwa ketidakpuasan karyawan terhadap 

kompensasi yang diterimanya dapat menimbulkan perilaku negatif karyawan 

terhadap perusahaan dan dampak dari pemutusan hubungan kerja. Hal ini terlihat 

pada berkurangnya efisiensi kerja. 

 Berbeda dengan Hasil  penelitian yang dilakukan oleh (I ketut 2019) yang 

menyatakan bahwa pengaruh kompensasi karyawan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Selain itu, terdapat hasil penelitian yang dilakukan Ian 

(Larkin 2012) tentang kompensasi memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja 

karyawan. (Fadli, 2010) tentang Hal ini berbeda dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh (I Ketut 2019) yang menyatakan bahwa pengaruh kompensasi 

pegawai tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Dalam penelitian ini, kinerja pekerja tidak terpengaruh oleh kenaikan kompensasi 

tidak langsung karena yang terpenting bagi pekerja adalah bisa mendapatkan 

pekerjaan dan tidak menunjukkan pengaruh signifikan atau negatif antara 

kompensasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini disebabkan kurangnya pemberian 

kompensasi terhadap kinerja pegawai, karena besarnya kompensasi ditentukan oleh 

hasil kerja masing-masing pegawai. 

 Oleh karena itu, salah satu cara terbaik untuk meningkatkan potensi 

karyawan adalah dengan memadukan kompensasi dan pengembangan karyawan. 

Jika program kompensasi karyawan dipersepsikan adil dan kompetitif, maka 

perusahaan akan lebih mudah menarik calon karyawan, mempertahankannya, dan 

memotivasi mereka untuk meningkatkan kinerjanya, sehingga produktivitas di 
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rumah meningkat. Perusahaan dapat membuat produk dan penetapan harga yang 

kompetitif. Pada akhirnya, perusahaan tidak hanya berhasil dalam menghadapi 

persaingan, namun juga mampu bertahan, bahkan meningkatkan keuntungan dan 

mengembangkan usahanya. 

 Hasil penelitian (Yohanes 2016) tentang pengaruh motivasi dan kinerja 

karyawan secara bersama-sama, hasilnya berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja. Hasil penelitian (Musriha 2011) tentang pengaruh motivasi 

terhadap kinerja pegawai menunjukkan bahwa motivasi mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat dijelaskan bahwa motivasi dapat 

mendorong pegawai untuk bekerja dengan baik dan orang dengan motivasi yang 

tinggi akan berusaha lebih keras dalam melakukan pekerjaannya sehingga akan 

berhasil dengan baik. 

 Sementara itu, hasil penelitian yang dilakukan (Dhermawan 2012) tentang 

motivasi kerja menunjukkan bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Artinya hasil motivasi tidak sepenuhnya berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai dan dalam hal ini motivasi hanya berperan untuk memotivasi 

pegawai agar bekerja lebih giat saja. 

Berdasarkan gap research tersebut terdapat perbedaan hasil penelitian 

mengenai kompensasi dan motivasi serta kinerja karyawan pada perusahaan. Para 

peneliti memfokuskan penelitiannya pada perusahaan PT. Bali Maya yamg 

merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di bidang makanan laut kalengan 

dan telah menjadi salah satu produsen ikan kalengan terbesar di Indonesia selama 

lebih dari 35 tahun. Dalam sebuah perusahaan, pekerjaan merupakan hal yang 

sangat berharga, selain mengelola dan memotivasi karyawan yang bekerja dengan 

baik agar tidak terjadi perubahan. Pergantian karyawan akan menimbulkan ketidak 

percayaan terhadap organisasi dan akan meningkatkan biaya perekrutan. Oleh 

karena itu, perusahaan juga harus menjamin kepuasan karyawan untuk 

meningkatkan kinerjanya. 

 Berdasarkan Informasi data yang diberikan bapak Eka Sabara beliau 

mengatakan bahwa PT. Bali Maya faktor yang menyebabkan permasalahan 

motivasi kerja yaitu berkurangnya motivasi para pekerja karena ketidakpuasan 
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terhadap kompensasi yang ditawarkan. Misalnya pemberian fasilitas, insentif, dan 

lain-lain yang membuat karyawan kurang termotivasi untuk bekerja. Seperti 

pekerja akan mendapat insentif jika bisa memproduksi ikan sarden sesuai 

permintaan pasar. Hal ini diduga karena karyawan merasa kurang mendapat 

motivasi. Ketika seseorang merasa imbalannya sesuai dengan pekerjaannya, maka 

hal tersebut akan mempengaruhi motivasinya, sehingga akan berdampak positif 

terhadap pekerjaan karyawan tersebut. 

Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul: 

“PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

DENGAN MOTIVASI KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING 

PADA PT. BALI MAYA PERMAI FOOD CANNING INDUSTRY”. 

1.2 Rumusan Masalah 

1. Apakah terdapat pengaruh langsung variabel kompensasi terhadap kinerja 

karyawan? 

2. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja dengan motivasi 

sebagai variabel intervening? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh langsung kompensasi terhadap 

kinerja karyawan 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja dengan 

motivasi sebagai variabel intervening 

1.4 Manfaat Penelitian  

Manfaat yang didapat dari peneliti ini anatara lain: 

a. Bagi perusahaan  

Peneliti berharap penelitian ini dapat menghasilkan informasi bermanfaat yang 

dapat membantu perusahaan memahami perlunya kompensasi dan motivasi 

untuk mendorong karyawan bekerja. 

b. Bagi Pembaca   

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan intervensi kepada 

pihak-pihak yang berkepentingan antara lain mengenai teori kompensasi, 

motivasi dan kinerja karyawan.
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BAB II 

KAJIAN TEORI 

 

2.1 Penelitian Terdahulu  

Penelitian yang dilakukan oleh Latief et al (2018) dengan judul “Pengaruh 

Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Pusat Penelitian 

Kelapa Sawit (PPKS)”. Dengan menggunakan metode pendekatan kuantitatif, 

pengambilan sampel menggunakan metode nonprobability sampling dengan 

sampel jenuh. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai dan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai. 

Penelitian yang dilakukan oleh Timothy Hendro (2018) berjudul “Pengaruh 

Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja Karyawan Tetap Cv. Karya 

Gemilang". Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, pengambilan sampel 

menggunakan total sampling dan menggunakan analisis kuantitatif  regresi linier 

berganda. Temuan penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian yang dilakukan Setia & Sani (2018) yang meneliti tentang “The 

Effect Of Compensation On Satisfaction And Employee Performance”, 

menggunakan metode analisis PLS. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja, kompensasi berpengaruh positif 

terhadap kepuasan, kepuasan mampu memediasi kompensasi terhadap kinerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Eka Bayu Purnawati et al (2019) “Pengaruh 

Kompensasi Terhadap Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan di PT. Indo 

Bali Negara". Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, metode 

pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dokumen, kuesioner dan wawancara 

serta metode analisis data yang digunakan adalah metode analisis regresi linier 

berganda, kompensasi berpengaruh positif terhadap pengalaman kerja, kompensasi 

terhadap kinerja dan pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja. 
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Penelitian Widiastuti, T., Bodroastuti, T. dan Murtiana, D. (2020) tentang 

“Pengaruh Pengawasan, Disiplin Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai”. 

Peneliti menggunakan metode pendekatan causal comparative dengan variabel 

independen dan dependen. Hasil penelitian ini menegaskan bahwa pengawasan, 

disiplin kerja dan motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Dikatakan bahwa motivasi adalah proses mengidentifikasi dan mengungkapkan 

masalah kinerja kepada karyawan. 

 Penelitian yang dilakukan Elvie Maria (2019) yang meneliti tentang “The 

Influence of Organizational Culture, Compensation and Interpersonal 

Communication in Employee performance Through Work Motivation as 

Mediation” menggunakan metode kuantitatif, metode pengambilan sampel dengan 

metode sensus dengan teknik  pengambilan sampling jenuh, menggunakan 

kuesioner, analisis data melalui metode analisis jalur yaitu SPSS. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa pengaruh langsung terhadap kinerja pegawai menunjukkan 

budaya organisasi dan kompensasi didukung, namun komunikasi sosial tidak 

didukung. Hasil penelitian mempunyai pengaruh tidak langsung terhadap kinerja 

pegawai melalui motivasi kerja, mencerminkan budaya organisasi, kompensasi 

tidak didukung, tetapi komunikasi interpersonal didukung. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Nurul Khoiriah et al (2019) yang meneliti 

“Pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dan 

motivasi kerja sebagai variabel intervening di PT. Perkebunan Nusantara XII 

bagian pengolahan karet kebun kota Jember" metode sampling yang digunakan 

adalah sampel jenuh atau sensus. Alat analisis yang digunaan adalah analisis jalur. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja di PTPN XII Kebun Kota Jember, 

Kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PTPN XII kebun Kota Jember dan Motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PTPN XII.  

 Penelitian yang dilakukan Arifin (2017), “Pengaruh kompensasi dan 

kepuasan Kerja terhadap Kinerja (Studi di Fakultas Keguruan dan Ilmu Pendidikan 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara),” Dalam wawancara, metode ini 
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menggunakan metode kuantitatif, kuesioner sampling, dan regresi linier berganda 

sebagai analisisnya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa meskipun kompensasi 

berpengaruh negatif terhadap kinerja profesor, kepuasan kerja mempunyai 

pengaruh positif yang signifikan. 

 Penelitian yang dilakukan Rashid (2018) tentang “The Effect of Incentive 

System on Job Performance Motivation as Mediator for Public Organization in 

UAE”. Dalam penelitian ini, peneliti mengatakan bahwa insentif non-moneter 

dapat mendorong karyawan untuk melakukan pekerjaannya dengan baik, termasuk 

memberikan rasa aman dan nyaman melalui janji hidup. Kualitas perusahaan 

menyediakan tenaga kerja yang berdedikasi melalui komitmen terhadap pekerjaan 

dan tunjangan pensiun. 

 Penelitian yang dilakukan Jacqueline (2019) tentang “Employee 

Motivation Incentives and Their Impact on The Organization’s Productivity”. 

Penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa pemberian 

insentif merupakan faktor penting dalam menunjang produktivitas organisasi, 

seperti komitmen, kinerja, keterlibatan karyawan dan inovasi. Namun penelitian 

ini menunjukkan bahwa dengan adanya insentif juga akan membuat para karyawan 

saling tertarik dan bersaing.  
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Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

 

No Nama dan 

Judul 

Variabel Metode 

Penelitian  

Hasil Penelitian  

1. Latief et al 

(2018) 

“Pengaruh 

Kompensasi dan 

Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja 

Karyawan Pada 

Pusat Penelitian 

Kelapa Sawit 

(PPKS)”. 

Kompensasi,  

Motivasi 

Kerja, Kinerja 

Karyawan 

Metode 

pendekatan 

kuantitatif, 

Pengambilan 

sampel 

menggunakan 

teknik 

nonprobability 

sampling 

dengan 

sampling 

jenuh 

Kompensasi 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan, Motivasi 

kerja berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja karyawan  

2. Timoto Hendro 

(2018)  

“Pengaruh 

Kompensasi dan 

Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja 

Karyawan Tetap 

CV. Karya 

Gemilang”. 

Kompensasi, 

Kepuasan 

Kerja, Kinerja 

Karyawan 

 

Metode 

pendekatan 

kuantitatif, 

Pengambilan 

sampel 

menggunakan 

total sampling, 

Menggunakan 

analisis regresi 

linier 

berganda  

Kompensasi 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan, Kepuasan 

kerja berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja karyawan 

3. Setia & Sani 

(2018) 

 

“The Effect Of 

Compensation 

On Satisfaction 

And Employee 

Performance” 

Compensation

,   

Satisfaction, 

Performance  

Metode 

pendekatan 

kuantitatif, 

Pengambilan 

sampel 

menggunakan 

kuesioner, 

Menggunakan 

metode 

analisis PLS 

 

 

 

 

 

Compensation 

Berpengaruh positif 

terhadap 

Performance, 

Compensation 

Berpengaruh positif 

terhadap 

Satisfaction, 

Satisfaction mampu 

memediasi pengaruh 

compensation 

terhadap performance 
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No Nama dan Judul Variabel Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

4. Eka Bayu 

Purnawati et al 

(2019) 

 

“Pengaruh 

Kompensasi dan 

Pengalaman Kerja 

terhadap Kinerja 

Karyawan Pada 

PT. Indo Bali 

Negara” 

Kompensasi,  

Pengalaman 

Kerja, 

Kinerja 

Karyawan 

 

Metode  

Pendekatan 

kuantitatif, 

Pengambilan 

sampel 

kuesioner, 

Menggunakan 

analisis regresi 

linier 

berganda 

 

 

 

Kompensasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, Pengalam 

kerja secara parsial 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan.  

 

5. Widastuti et al 

(2020) 

 

“Pengaruh 

pengawasan, 

Disiplin Kerja dan 

Motivasi terhadap 

Kinerja Karyawan” 

Pengawasan, 

Disiplin 

Kerja, 

Motivasi, 

Kinerja 

Karyawan  

 

Pendekatan 

Causal 

comparative 

dengan 

variabel bebas 

dan terikat. 

Studi 

kausalitas 

sebab dan 

akibat 

Pengawasan disiplin 

kerja motivasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

disebutkan bahwa 

motivasi adalah 

sebuah proses untuk 

menangani  masalah 

kinerja. Manajer 

berpartisipasi dalam 

proses ini dengan 

mendekati dan 

mengungkapkan 

masalah kinerja 

kepada pekerja.  
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No Nama dan Judul Variabel Metode 

Penelitian  

Hasil Penelitian  

6.  Elvie Maria (2019)  

 

“The Influence of 

Organizational 

Culture, 

Compensation and 

Interpersonal 

Communication in 

Employee 

performance 

Through Work 

Motivation as 

Mediation” 

Budaya 

Organisasi,  

Kompensasi,  

Komunikasi 

antar pribadi, 

Motivasi 

Kerja  

 

Metode 

kuantitatif, 

Teknik 

pengambilan 

sampel 

menggunakan 

metode sensus 

dengan teknik 

sampling 

jenuh, 

Menggunakan 

kuesioner, 

Analisis data 

menggunakan 

analisis jalur 

yaitu SPSS. 

 

 

 

 

 

Pengaruh langsung 

terhadap kinerja 

karyawan 

menunjukkan 

budaya organisasi, 

kompensasi 

didukung, tetapi 

untuk komunikasi 

interpersonal tidak 

didukung, 

Berpengaruh tidak 

langsung terhadap 

kinerja karyawan 

melalui kerja 

motivasi 

menunjukkan 

budaya organisasi, 

kompensasi tidak 

didukung, tetapi 

komunikasi 

interpersonal 

didukung.  

 

7.  Nurul Khoiriyah at 

al (2019)  

 

“Pengaruh 

Kompensasi dan 

Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja 

Karyawan dengan 

Motivasi Kerja 

sebagai Variabel 

Intervening pada 

PT. Perkebunan 

Nusantara XII 

bagian Pengolahan 

Karet Kebun Kota 

Jember” 

Kompensasi,  

Kerja, 

Kinerja 

Karyawan  

Pendekatan 

kuantitatif, 

Metode 

sampel jenuh 

atau sensus, 

Analisis jalur 

 

Kompensasi dan 

lingkungan kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

motivasi kerja di 

PTPN XII Kebun 

Kotta Jember, 

Kompensasi dan 

lingkungan kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan di 

PTPN XII Kebun 

Kotta Jember, 

Motivasi kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan di 

PTPN XII Kebun 

Kotta Jember 
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No Nama dan Judul Variabel Metode 

Penelitian  

Hasil Penelitian  

8.  Arifin (2017) 

 

“Pengaruh 

Kompensasi dan 

Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja 

(Studi pada 

Fakultas Keguruan 

dan Ilmu 

Pendidikan 

Universitas 

Muhammadiyah 

Sumatera Utara)” 

Kompensasi, 

Kepuasan, 

Kinerja 

Karyawan 

Metode 

kuantitatif 

dengan 

analisis 

regresi linier 

berganda 

Variabel kompensasi 

memiliki pengaruh 

negatif dan 

kepuasan kerja 

memiliki pengaruh 

positif 

terhadap kinerja 

dosen 

9. Rashid (2018) 

 

“The Effect of 

Incentive System 

on Job 

Performance 

Motivation as 

Mediator for 

Public 

Organization in 

UAE”. 

Insentif, 

kinerja 

karyawan, 

motivasi 

Path 

Analysis 

Insentif non moneter 

dapat mendorong 

Karyawan untuk 

melakukan 

pekerjaannya 

dengan lebih baik, 

yaitu dengan adanya 

rasa keamanan 

kenyamanan atas 

jaminan kehidupan 

yang lebih layak 

yang 

diberikan oleh 

perusahaan kepada 

dedikasi karyawan 

melalui jaminan 

jenjang karir dan 

tunjangan pensiun 

10. Jacqueline (2019) 

 

“Employee 

Motivation 

Incentives and 

Their Impact on 

The Organization’s 

Productivity” 

Insentif, 

produktivitas 

organisasi 

Metode 

kuantitatif 

analisis 

regresi linier 

sederhana 

Dari analisis yang 

dilakukan pada 

penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

pemberian insentif 

pada faktor penting 

untuk menunjang 

produktivitas 

organisasi, seperti 

komitmen 

karyawan, 

kinerja, keterlibatan 

dan inovasi dari 
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karyawan. 

Namun dalam 

penelitian ini 

juga menyebutkan 

bahwa dengan 

adanya insentif akan 

menambah 

individualism pada 

setiap karyawan 

untuk saling 

bersaing. 

 

2.2 Kajian Teori 

2.2.1 Kompensasi 

2.2.1.1 Pengertian Kompensasi 

  Kompensasi sangat penting karena menyangkut kesejahteraan dan 

kesejahteraan masyarakat luas di negara tersebut. Ketika gaji suatu organisasi 

meningkat, dan gaji karyawan organisasi tersebut terpengaruh, penderitaan dan 

kemiskinan para pekerja terlihat jelas. Kompensasi lebih luas dari gaji dan upah, 

karena kompensasi menekankan pada jenis uang atau penghasilan. Saat ini, 

kompensasi mencakup kompensasi dalam bentuk uang tunai dan sumber daya 

lainnya dalam bentuk properti, perumahan, beras, dan bahan makanan pokok, 

termasuk fasilitas kesehatan untuk pengobatan gratis oleh dokter ahli dan spesialis, 

(Sihotang (2007)).  

   Menurut Rivai (2004) Kompensasi adalah apa yang diterima karyawan 

sebagai imbalan atas jasa mereka kepada perusahaan. kompensasi merupakan 

aspek penerapan MSDM yang berkaitan dengan jenis imbalan yang diberikan 

kepada individu atas pelaksanaan tugas organisasi. Kompensasi pada dasarnya 

merupakan imbalan atas keterampilan dan pelayanan serta loyalitas terhadap 

layanan perusahaan. Kompensasi bagi organisasi atau perusahaan berarti 

penghargaan atau ganjaran terhadap para pegawai yang berjasa dalam mencapai 

tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja. Dari pengertian tersebut terlihat 

bahwa ada dua bagian yang mempunyai peran dan fungsi yang berbeda, serta saling 

mempengaruhi dan menentukan. Bagian pertama adalah pengguna yang 

bertanggung jawab melakukan pekerjaan yang disebut pekerjaan. Sedangkan pihak 
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kedua adalah organisasi atu perusahaan yang mengerjakan proyek untuk 

mengapresiasi pekerjaan yang dilakukan oleh pihak pertama. Peran dan tanggung 

jawab tersebut bermula dari adanya hubungan kerja antara dua pihak dalam suatu 

organisasi atau bisnis. Di sisi lain juga dapat dilihat dalam arti bahwa pekerjaan 

yang dilakukan akan menjadi penting, untuk memberikan kontribusi terhadap 

upaya mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. Kerja dan imbalan akan 

dihargai, ini bukanlah suatu kegiatan yang bukan merupakan usaha komersial 

untuk mencapai tujuannya. 

 Kompensasi merupakan faktor penting dalam hubungan Anda dengan 

karyawan. Kompensasi sangat dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal 

perusahaan serta mempengaruhi pelayanan pelanggan. Mulia Pradana & Hatta 

(2016) jenis kompensasi dibedakan menjadi kompensasi langsung (finansial) yang 

meliputi pembayaran kepada karyawan dalam bentuk gaji, upah atau gaji dan 

kompensasi tidak langsung merupakan manfaat yang mencakup semua biaya yang 

menutupi gaji langsung yang mencakup berbagai jenis asuransi, layanan seperti 

perawatan anak atau kepedulian keagamaan, dan lain sebagainya. Imbalan non-

moneter seperti pujian, menghargai diri sendiri, dan rasa hormat dapat 

mempengaruhi motivasi, produktivitas, dan kepuasan kerja karyawan, (Rivai 

(2006)). 

 Dengan kata lain, kompensasi tidak berarti hanya dalam hal finansial, 

seperti perubahan langsung upah, gaji, jasa dan bonus, dan secara tidak langsung 

berupa asuransi, bantuan sosial, hari raya, umur tunjangan hari raya, pendidikan, 

namun tidak dalam bentuk uang. Bentuk ini berupa pekerjaan dan lingkungan 

pekerjaan. Bentuk pekerjaan berupa tanggung jawab perhatian, kecepatan dan 

penghargaan, dan kebijakan. Kompensasi adalah apa yang diterima karyawan atas 

pemberian jasanya kepada perusahaannya., (Davis dan Werther, 1996 dalam 

Mangkuprawira (2004)). 

Jadi berdasarkan pengertian di atas, kompensasi adalah suatu imbalan atau 

penghargaan yang diberikan suatu organisasi atau perusahaan kepada para 

pegawainya atas kontribusi atau jasa yang diberikan kepada organisasi atau 

perusahaan tersebut untuk mencapai tujuannya. 
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2.2.1.2 Jenis-Jenis Kompensasi  

Menurut Nawawi (2011), kompensasi dibedakan menjadi: 

a. Kompensasi langsung  

Kompensasi langsung adalah penghargaan yang disebut gaji yang dibayarkan 

secara teratur dalam jangka waktu tertentu. Upah atau gaji diartikan sebagai 

pembayaran dalam bentuk uang yang diterima karyawan atas pelaksanaan 

pekerjaannya. 

b. Kompensasi Tidak Langsung  

Kompensasi tidak langsung adalah memberikan kepada karyawan suatu 

bagian keuntungan selain gaji atau upah, yang dapat berupa uang tunai atau 

barang. Misalnya saja tunjangan hari raya, THR dan lain-lain. Oleh karena itu, 

kompensasi tidak langsung merupakan program penghargaan yang sangat 

fleksibel, untuk kepentingan organisasi atau perusahaan. 

c. Insentif  

Insentif adalah penghargaan yang diberikan untuk memotivasi karyawan 

mencapai produktivitas yang lebih besar. Oleh karena itu, karyawan yang 

berkinerja baik atau berkinerja baik diberikan insentif untuk berpartisipasi. 

Misalnya dalam bentuk bonus dan insentif, seringkali diberikan dalam bentuk 

produk. 

2.2.1.3 Tujuan Kompensasi  

  Tujuan manajemen kompensasi adalah untuk membantu perusahaan 

mencapai tujuan keberhasilan strategis perusahaan dan menjamin terciptanya 

keadilan internal dan eksternal. Hukum asing memastikan bahwa karyawan 

dibayar secara adil dengan membandingkan pekerjaan serupa di pasar tenaga kerja. 

Menurut Davis dan Werther, Mangkuprawira (2004), tujuan kompensasi adalah: 

a. Memperoleh personalia yang berkualitas  

 Kompensasi yang cukup besar diperlukan untuk menarik pelamar. Tingkat gaji 

harus sesuai dengan tawaran dan pasar tenaga kerja di negara tersebut, karena 

pemberi kerja bersaing untuk mendapatkan pekerja yang mereka inginkan. 

b. Mempertahankan karyawan yang ada  
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 Jika jumlah kompensasi tidak kompetitif, karyawan dapat keluar dan hal ini 

menyebabkan penambahan staf. 

c. Menjamin keadilan  

 Tujuan pemberian kompensasi adalah untuk menjamin terwujudnya keadilan 

internal dan eksternal. Keadilan internal mengasumsikan bahwa upah 

berkaitan dengan nilai relatif dari pekerjaan serupa dengan upah yang sama. 

Keadilan eksternal berarti upah yang dibayarkan kepada karyawan sebanding 

dengan upah perusahaan lain yang beroperasi di pasar tenaga kerja. 

d. Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan  

Pembayaran harus memperkuat perilaku yang diinginkan dan menjadi insentif 

untuk perilaku yang lebih baik di masa depan, rencana kompensasi yang 

efektif, penghargaan, kepatuhan, tanggung jawab dan perilaku lainnya. 

2.2.1.4 Faktor-Faktor Kompensasi  

  Menurut Panggabean (2004) tinggi rendahnya kompensasi dipengaruhi 

oleh faktor: 

1. Penawaran dan Permintaan  

 Penawaran dan permintaan tenaga kerja mempengaruhi program imbalan, 

dimana ketika tenaga kerja langka maka upah biasanya tinggi, sebaliknya ketika 

permintaan tenaga kerja menurun atau kesempatan kerja langka maka upah 

biasanya rendah.  

2. Serikat pekerja 

Serikat pekerja juga berpartisipasi dalam menentukan kompensasi. Jika 

kedudukannya kuat maka kedudukan pegawai juga kuat dalam menentukan 

kompensasi pengacara dan sebaliknya. 

3. Biaya Hidup  

Faktanya, biaya hidup semakin meningkat sehingga perusahaan harus 

menyesuaikan tingkat gaji karyawannya agar gaji yang diterima terkesan wajar. 
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4. Produktivitas  

Jika upah ditentukan berdasarkan produktivitas, maka karyawan yang 

kinerjanya meningkat akan mendapat upah atau gaji yang lebih tinggi yang 

diberikan perusahaan. 

2.2.1.5 Indikator Kompensasi  

  Menurut Simamora (2004) indikator untuk mengukur kompensasi 

karyawan diantaranya sebagai berikut: 

1. Gaji, upah adalah pembayaran yang sering digunakan untuk pekerja produksi dan 

pemeliharaan. Gaji biasanya dikaitkan dengan upah per jam, sedangkan gaji dikaitkan 

dengan upah tahunan, bulanan, atau mingguan. 

2. Insentif, insentif adalah imbalan yang melebihi atau melampaui gaji yang dibayarkan 

perusahaan. 

3. Tunjangan, tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, program pensiun, hari libur 

perusahaan, tunjangan lain yang berkaitan dengan hubungan kerja. 

2.2.1.6 Kompensasi Keislaman  

 Dalam Islam, kompensasi yang dijanjikan pemberi kerja harus dibayarkan 

kepada pekerja, pemberi kerja menerima hasil pekerjaan yang dilakukan, 

sedangkan pekerja menerima gaji atau imbalan atas tenaga yang dikeluarkan. Allah 

menegaskan hal berikut tentang imbalan atau upah dalam Al-Qur'an: 

لِمِ ٱلْغَيْبِ وَٱلشه  ُ عَمَلَكُمْ وَرَسُولهُُۥ وَٱلْمُؤْمِنُونَۖ  وَسَتُُدَُّونَ إِلَىٰ عَٰ دَةِ فَ يُ نَ بِ ئُكُموَقُلِ ٱعْمَلُوا۟ فَسَيَرىَ ٱللَّه هَٰ  
 بِاَ كُنتُمْ تَ عْمَلُونَ 

Artinya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 

orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 

kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang gaib dan yang nyata, lalu diberitakan-

Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”. 

 

Ayat ini dijelasan oleh Quraish Shihab dalam bukunya, Tafsir Al-Misbah 

(2006) menjelaskan, Qs. At-Taubah ayat 105 “Bekerjalah kamu demi karena Allah 

semata dengan aneka amal yang soleh dan bermanfaat, baik untuk diri kamu 

maupun untuk Masyarakat umum, Allah akan melihat yakni menilai dan memberi 

ganjaran amal kamu itu.” Ganjaran yang dimasud adalah upah atau kompensasi.  
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Dalam surat At-Taubah 105 menjelaskan bahwa Allah memerintahkan 

manusia untuk bekerja dan Allah pasti membalas semua apa yang teah dikerjakan. 

Yang penting dalam ayat ini adalah penegasan Allah bahwa motivasi atau niat 

bekerja itu harus benar. Jika motivasi bekerja iu tidak benar, maka Allah akan 

membals dengan cara memberi azab. Sebaliknya, kalu motivasi itu benar, maka 

membalas pekerjaan itu dengan balasan yang lebih baik dari apa yang dikerjakan.  

Jadi, dalam islam jika seseorang mengerjakan pekerjaan dengan niat karena 

Allah (amal sholeh), maka ia akan mendapatkan balasan, baik di dunia (berupa 

upah) maupun di akhirat (berupa pahala) yang berlipat ganda. Dari ayat di atas, 

dapat disimpulkan bahwa upah dalam konsep islam memiliki dua aspek, yaitu dunia 

dan ahirat. Dalam islam, upah disebut juga ujrah. Upah adalah bentuk kompensasi 

atas jasa yang telah diberikan tenaga kerja.  

Sehubungan itu, dapat disimpulkan bahwa upah memegang peranan penting 

bagi kehidupan pekerja, karena banyak pekerja yang menggantungkan hidupnya 

dari upah yang diterima. Dengan kata lain, tidak ada manusia yang mengerahkan 

tenaga atau jasanya untuk menggerakkan sesuatu secara terus atau dalam jangka 

waktu tertentu untuk kepentingan orang lain tanpa dibarengi dengan upah atau 

imbalan yang memadai. Al-Quran juga menerangkan tentang pemberian 

kompensasi kerja dalam memperdayakan tenaga pekerja dalam melakukan kerja 

mereka. 

Kompensasi finansial terdiri dari kompensasi langsung dan tidak langsung. 

Kompensasi langsung terdiri dari pembayaran yang dilakukan kepada karyawan 

dalam bentuk gaji, tantiem, komisi dan tantiem. Manfaat tidak langsung meliputi 

liburan, berbagai asuransi, layanan seperti penitipan anak, dan lain sebagainya. 

Hadiah non-moneter seperti pujian, menghargai diri dan pengakuan dapat 

mempengaruhi motivasi, produktivitas dan kepuasan karyawan. Dalam hal ini, 

Allah mengungkapkan bahwa dia juga melakukan hal seperti ini. Artinya setiap 

kinerja dan pekerjaan dibandingkan dengan ganjaran, ganjaran dan pengakuan 

yang diberikan. Allah berfirman dalam beberapa ayat Al-Qur'an: 

 وَات هقُوْا يَ وْمًا تُ رْجَعُوْنَ فِيْهِ اِلَى اللَّٰ ِۗ ثُُه تُ وَفّٰ  كُلُّ نَ فْسٍ مها كَسَبَتْ وَهُمْ لَا يظُْلَمُوْن
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Artinya: “Dan takutlah pada hari (ketika) kamu semua dikembalikan kepada 

Allah. Kemudian setiap orang diberi balasan yang sempurna sesuai dengan apa 

yang telah dilakukannya, dan mereka tidak dizalimi (dirugikan).” Qs. Al- Baqarah:  

281) 

ُ سَريِْعُ الحِْسَاب  كَ لََمُْ نَصِيْبٌ مِِ ها كَسَبُ وْاۗ  وَاللَّٰ  ىِٕ
ٰۤ
 اوُلٰ

Artinya: “Mereka itulah yang memperoleh bagian dari apa yang telah mereka 

kerjakan, dan Allah Maha Cepat perhitungan-Nya. (Qs. Al-Baqarah: 202) 

Ayat di atas mengacu pada pahala atau kompensasi yang didapat dari usaha 

kita. Jadi tidak ada namanya transfer pahala. Jika kita benar-benar mencoba. Kita 

mendapatkan hadiah atau pahala yang kita inginkan. Rivai et al (2004). 

2.2.2 Motivasi Kerja  

2.2.2.1 Pengertian Motivasi Kerja  

Perilaku seseorang sebenarnya hanyalah cerminan paling sederhana dari 

motivasi dasarnya. Agar perilaku seseorang sejalan dengan tujuan organisasi, maka 

harus terdapat perpaduan antara motivasi untuk memenuhi kebutuhan sendiri dan 

keinginan organisasi. Perilaku manusia dimulai dengan motivasi. Menurut Faris et 

al (Iva dan Fauzan, 2022: 224-230), motivasi adalah dukungan yang diberikan 

seseorang dalam melakukan suatu kegiatan. Menurut Robbins (2007:213), 

motivasi adalah suatu proses yang mempengaruhi kekuatan, arah dan lamanya 

usaha individu untuk mencapai suatu tujuan. Shopiah (2008: 170) menawarkan 

definisi lain tentang motivasi, yaitu diartikan sebagai keadaan dimana usaha 

seseorang diarahkan pada suatu tujuan tertentu yaitu produktivitas, pengalaman, 

atau karya kreatif lainnya merupakan hasil yang dipertanyakan. 

Seperti pada contoh di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi seseorang 

bisa berasal dari dirinya sendiri atau bisa juga berasal dari motivasi orang lain 

untuk mencapai suatu tujuan tertentu, namun motivasi yang terbaik datangnya dari 

dalam diri sendiri karena dicapai secara spontan dan dari semua orang mempunyai 

motivasi yang berbeda-beda untuk mencapai tujuannya. 
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2.2.2.2 Tujuan Pemberian Motivasi  

Menurut Hasibuan (2011) tujuan motivasi adalah sebagai berikut: 

1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan. 

2. Meningkatkan semangat kerja dan kepuasan kerja karyawan. 

3. Meningkatkan produktivitas karyawan. 

4. Untuk mendukung loyalitas dan stabilitas karyawan perusahaan. 

5. Meningkatkan kedisiplinan dan mengurangi jumlah absensi pegawai. 

6. Rekrutmen yang lancar. 

7. Menciptakan suasana kerja dan hubungan interpersonal yang baik. 

8. Meningkatkan tanggung jawab karyawan atas tugas mereka. 

9. Meningkatkan penggunaan alat dan bahan baku. 

2.2.2.3 Alat Motivasi  

Menurut Hasibuan (2010:99), sarana motivasi dari insentif dapat berupa 

insentif materiil dan nonmaterial. 

1. materiil insentif adalah alat motivasi yang diberikan dalam bentuk uang atau 

barang yang mempunyai nilai pasar sehingga menjamin kebutuhan finansial. 

Misalnya: kendaraan, rumah dan lain-lain.  

2. Non material merupakan alat motivasi yang diberikan dalam bentuk barang atau 

benda yang bernilai, sehingga hanya memberikan kepuasan emosional atau 

kebanggaan. Misalnya: medali, sertifikat, bintang jasa dan lain-lain. 

3. Gabungan insentif berwujud dan tidak berwujud merupakan alat motivasi yang 

berwujud nyata (uang dan barang) dan tidak berwujud (medali dan sertifikat) 

untuk memenuhi kebutuhan finansial dan kepuasan spiritual atau kebanggaan. 

2.2.2.4 Jenis-Jenis Motivasi  

Menurut Hasibuan (2010), motivasi ada dua jenis, yaitu motivasi positif 

dan motivasi negatif. 

1. Motivasi positif artinya manajer memotivasi dengan memberikan penghargaan 

kepada karyawan yang berprestasi di atas norma. Dalam hal motivasi positif, 

semangat kerja bawahan meningkat karena biasanya mereka ingin mendapatkan 

sesuatu yang baik.  
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Motivasi positif dapat dilaksanakan dengan beberapa cara, yaitu: 

1) Material Incentive adalah keuntungan finansial, yang tidak hanya berupa gaji 

yang wajar, tetapi juga jaminan yang dapat dinilai dengan uang. Motivasi 

materi merupakan faktor yang membuat seseorang benar-benar bekerja 

sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja. 

2) Non Material Incentive adalah semua insentif yang tidak dapat dinilai dengan 

uang. Insentif tidak berwujud diterapkan melalui penghargaan terhadap 

pekerjaan, komunikasi, perhatian yang tulus kepada karyawan sebagai 

individu, kompetisi, partisipasi dan kebanggaan.  

Motivasi positif digunakan untuk mencapai tujuan jangka panjang sehingga 

menghasilkan pekerjaan yang baik dengan semangat yang besar, sedangkan 

motivasi negatif digunakan untuk mencapai tujuan jangka pendek dengan hasil 

kerja yang baik sesaat. semangat turun setiap hari. 

2. Motivasi negatif adalah cara pemimpin memotivasi bawahannya sesuai standar 

yang telah dihukum. Dengan motivasi negatif tersebut, dalam jangka pendek 

semangat kerja bawahan meningkat karena takut akan hukuman, namun dalam 

jangka panjang dapat menimbulkan akibat negatif. Motivasi negatif adalah 

keinginan bekerja yang didasari rasa takut dan tekanan dari luar, sehingga 

motivasi negatif bertambah karena adanya ancaman dan paksaan. Insentif ini 

tidak menjamin pencapaian yang lebih besar, insentif ini diterapkan sedemikian 

rupa sehingga karyawan berusaha menghindarinya. 

Dengan cara ini, karyawan didorong untuk melakukan pekerjaan dengan baik 

untuk menghindari hukuman. Namun motivasi ini dilakukan dengan benar dan 

wajar. 

 

2.2.2.5 Model-Model Motivasi 

Model motivasi kerja menurut Hasibuan (2010:100) adalah sebagai berikut: 

1. Pada model tradisional, diciptakan sistem insentif yang memberikan insentif 

material kepada karyawan yang berkinerja tinggi untuk memotivasi bawahan 

agar meningkatkan motivasi kerjanya. Semakin banyak yang Anda capai, 

semakin banyak imbalan yang Anda dapatkan. Oleh karena itu, motivasilah 
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bawahan Anda untuk menerima insentif saja (uang atau materi). 

2. Menurut model hubungan manusia, memotivasi bawahan untuk meningkatkan 

semangat kerja mereka dicapai dengan memahami kebutuhan sosial bawahan, 

serta efektivitas dan kepentingan bawahan. Hasilnya, karyawan menikmati 

pengambilan keputusan dan kreativitas dalam melaksanakan tugas mereka. 

Fokus pada kebutuhan dan keinginan karyawan akan meningkatkan motivasi 

kerja. 

3. Model sumber daya manusia menunjukkan bahwa karyawan dimotivasi oleh 

sifat-sifat seperti kebutuhan akan prestasi dan pekerjaan yang bermakna, serta 

kebutuhan akan uang, kekayaan, dan kepuasan. Menurut model ini, karyawan 

merasa senang saat bekerja. 

 

2.2.2.6 Motivasi Kerja dalam Perspektif Islam  

Motivasi adalah kekuatan bagi amal yang dilakukan. Motivasi merupakan 

sesuatu yang memotivasi seseorang untuk berusaha sebaik mungkin atau 

melupakan rasa lelah. motivasi yang baik akan menjadi suatu aktivitas duniawi 

yang patut dinikmati. Sebaliknya, jika pikiranmu kotor, maka amal kebaikanmu 

tidak ada gunanya di sisi Allah SWT. Allah berfirman dalam surat At-Taubah ayat 

111: 

فَ يَ قْتُ لُوْنَ وَيُ قْتَ لُوْنَ لِ اللَّٰ ِ  اِنه اللَّٰ َ اشْتَُٰى مِنَ الْمُؤْمِنِيْنَ انَْ فُسَهُمْ وَامَْوَالََمُْ بِانَه لََمُُ الْجنَهةَۗ يُ قَاتلُِوْنَ فيْ سَبِيْ   
يْلِ وَالْقُرْاٰنِۗ وَمَنْ اوَْفّٰ بعَِهْدِه  مِنَ اللَّٰ ِ فاَسْتَ بْشِرُوْا ببَِ يْعِكُمُ الهذِيْ   ٖ  وَعْدًا عَلَيْهِ حَقًّا فِّ الت هوْرٰىةِ وَالْاِنِْْ  

ۗۗ وَذٰلِكَ هُوَ الْفَوْزُ الْعَظِيْمُ ٖ  بَايَ عْتُمْ بهِ  
Artinya: Sesungguhnya Allah membeli dari orang-orang mukmin, baik diri mau-

pun harta mereka dengan memberikan surga untuk mereka. Mereka berperang di 

jalan Allah, sehingga mereka membunuh atau terbunuh, (sebagai) janji yang benar 

dari Allah di dalam Taurat, Injil, dan Al-Qur'an. Dan siapakah yang lebih 

menepati janjinya selain Allah? Maka bergembiralah dengan jual beli yang telah 

kamu lakukan itu, dan demikian itulah kemenangan yang agung. 

 Ayat diatas menjelaskan semakin kita meningkatkan kinerja kita sebaik dan 

semaksimal mungkin maka semakin banyak balasan yang baik yang stimpal kita 

dapatkan dari apa yang telah kita usahakan (Aisyah Nabila et al 2021). 
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Selain karena motivasi untuk mencapai kebaikan agama, seseorang 

melakukannya karena termotivasi untuk melakukan tugas-tugas sosial agama, yaitu 

zakat, infaq, hadiah, hadiah dan hadiah. Artinya, manusia terlebih dahulu menjadi 

yadu al-sufla Artinya, tangan-tangan yang ada di bawah ini diberi motivasi untuk 

lebih terlibat dalam kegiatan-kegiatan untuk menjadi yadu al-ulya. Dengan kata 

lain, mereka yang menjadi mustahik dari atas diberi motivasi untuk menjalani 

muzakki (Diana, 2008: 200). 

2.2.3 Kinerja  

2.2.3.1 Pengertian Kinerja  

Kinerja berasal dari kata kerja kerja dan kerja yang berarti tindakan 

melakukan atau pekerjaan sebenarnya yang telah dilakukan seseorang. Pengertian 

kinerja (pelaksanaan tugas) adalah hasil kerja dari segi kualitas dan kuantitas yang 

dicapai pegawai selama melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. Luthans (2005:165) berpendapat bahwa manajemen, 

kinerja, kuantitas atau kualitas jasa yang diberikan, atau hasil yang dihasilkan oleh 

orang yang melakukan pekerjaan itu.  

Menurut Mathis dan Jackson (2006:65) pekerjaan pada dasarnya adalah apa 

yang dilakukan karyawan, bukan apa yang mereka lakukan. Manajemen kinerja 

mengacu pada semua tindakan yang diambil untuk meningkatkan kinerja suatu 

perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja orang-orang dan departemen dalam 

perusahaan. Nah, menurut Wibowo (2007), tindakan berasal dari kata kerja, yaitu 

akibat dari sesuatu yang terjadi. Menurut Wirawan (2009) work merupakan 

singkatan dari work capacity, dan dalam bahasa inggris disebut work. Kinerja 

adalah sesuatu yang dihasilkan dari tindakan atau indikator suatu perusahaan pada 

waktu tertentu. 

2.2.3.2 Indikator Kinerja Karyawan  

Pengukuran kinerja pegawai dilakukan berdasarkan kriteria yang 

digunakan untuk identifikasi. Menurut Riordan (Prakoso, 2012): 

1. Kuantitas Pekerja 

Standar kinerja menentukan berapa banyak atau berapa banyak pekerjaan yang 

harus dilakukan oleh seorang individu atau kelompok. 
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2. Kualitas pekerjaan  

Ketika karyawan menghasilkan pekerjaan yang memenuhi persyaratan kualitas 

pekerjaan mereka, mereka berkinerja baik. 

3. Ketetapan waktu  

Setiap tugas memiliki karakteristik yang berbeda dan beberapa tugas bergantung 

pada tugas lainnya dan harus diselesaikan tepat waktu. 

2.2.3.3 Faktor-Faktor Kinerja Karyawan  

Faktor yang mempengaruhi prestasi kerja meliputi faktor kemampuan dan 

faktor motivasi. Hal ini sejalan dengan pandangan Davis yang diungkapkan dalam 

Mangkunegara (2005) yang merumuskan sebagai berikut: 

a. Human Performance (kinerja manusia) = Ability (kemampuan) + Motivation 

(motivasi) 

b. Motivation = Attitude (sikap) + Situation (sikap) 

c. Ability = Knowledge (pengetahuan) + Skil (kemampuan) 

1. Faktor Kemampuan  

Secara psikologis, kemampuan seorang pegawai meliputi kemampuan 

berprestasi (IQ) dan kemampuan kerja (Knowledge + skill). Artinya, karyawan 

yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120), yang telah mendapatkan 

pelatihan yang sesuai dengan posisinya dan memahami tugas sehari-hari akan 

lebih mudah melaksanakan tugas yang diharapkan darinya. Oleh karena itu, 

hendaknya pegawai diberikan pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya. 

Orang yang tepat untuk tempat yang tepat, orang yang tepat untuk pekerjaan 

yang tepat. 

2. Faktor Motivasi  

Motivasi timbul dari sikap pekerja terhadap situasi kerja. Motivasi merupakan 

kondisi yang menggerakkan karyawan untuk mencapai tujuannya. 

2.2.3.4  Fungsi Standar Kerja  

Sebagaimana dijelaskan oleh Abdullah (2014), standar kinerja memiliki 

ciri-ciri sebagai berikut: 

1. Digunakan sebagai tolak ukur untuk menentukan berhasil atau tidaknya 

kegiatan yang dievaluasi. 
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2. Memotivasi karyawan untuk bekerja keras memenuhi standar. Untuk 

menciptakan standar kinerja yang dapat memotivasi karyawan, standar 

tersebut harus dikaitkan dengan elemen atau penghargaan dalam sistem 

kompensasi Anda. 

3.  Menyediakan sarana untuk melaksanakan tugas yang akan dilaksanakan 

secara kuantitatif dan kualitatif. 

4. Pembinaan kepada pegawai mengenai praktek kerja untuk memenuhi standar 

kinerja yang telah ditetapkan. 

2.2.3.5  Penilaian Kinerja  

Penilaian kinerja adalah proses formal untuk mengevaluasi kinerja setiap 

siswa. Menurut Fletcher (2001:437) evaluasi kinerja adalah suatu proses 

manajemen yang bertujuan untuk mengevaluasi pelatihan karyawan, 

mengembangkan keterampilannya, meningkatkan kinerja dan mendistribusikan 

penghargaan. Terkait hasil penilaian, tidak ada cara untuk mendapatkan hasil yang 

jelas karena orang dapat berperilaku berbeda dari yang mereka lakukan dalam 

kondisi tertentu. Misalnya, kinerja hampir selalu dievaluasi, namun kepribadian 

dan perilaku dapat dievaluasi.  

Manajemen kinerja dan penilaian kinerja sering kali digabungkan, dan 

sebaliknya. Penilaian kinerja berfokus pada kinerja individu, sedangkan 

manajemen kinerja berfokus pada kinerja individu, kelompok, dan organisasi. 

Penilaian adalah alat SDM lain yang digunakan oleh suatu organisasi, namun 

manajemen kinerja bertujuan untuk menghubungkan proses penilaian dengan nilai 

dan tujuan organisasi secara keseluruhan (Foot dan Hook, 2008). Namun, tinjauan 

adalah bagian penting dari proses manajemen kinerja.  

Menurut Stephen P. Robbins, pemantauan kinerja antara lain terdiri dari: 

1. Pemeringkatan digunakan untuk mengambil keputusan pribadi, dan 

pemeringkatan ini sangat berguna untuk melaporkan promosi, mutasi, dan 

pemberhentian karyawan. 

2. Penilaian dapat memberikan pelatihan dan pengembangan yang dibutuhkan 

bisnis Anda. 
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3. Penilaian dapat digunakan sebagai dasar seleksi dan program pengembangan 

manusia. 

4. Penilaian kinerja digunakan untuk memberikan umpan balik kepada karyawan. 

 

2.2.3.6  Tujuan Penilaian Kinerja  

Menurut Werther dan Davis, penilaian kinerja mempunyai tujuan dan manfaat 

sebagai berikut bagi organisasi dan karyawan yang dinilai: 

1. Peningkatan kinerja memungkinkan manajer dan karyawan mengambil 

tindakan terkait peningkatan kinerja. 

2. Penyesuaian gaji membantu menentukan siapa yang berhak mendapat 

kenaikan gaji dan siapa yang tidak. 

3. Pilihan posisi Anda menentukan degradasi, promosi, dan transfer. 

4. Persyaratan pelatihan dan pendidikan menentukan kebutuhan pelatihan dan 

pengembangan pegawai agar kinerjanya baik. 

5. Panduan pengembangan dan perencanaan untuk manajer sehingga Anda 

mengetahui jenis pekerjaan apa yang dapat Anda lakukan dan berapa banyak 

uang yang dapat Anda hasilkan. 

6. Kekurangan kinerja manusia mempengaruhi kinerja pegawai. 

7. Kesalahan pengetahuan dan kesalahan perencanaan tindakan. Berkontribusi 

dalam penjelasan kesalahan terkait manajemen sumber daya manusia, 

khususnya desain pekerjaan, sistem informasi manajemen sumber daya 

manusia, dan analisis kinerja. 

8. Kesempatan kerja yang setara menunjukkan kurangnya kepuasan kerja. 

9. Ancaman dari faktor eksternal seperti keluarga, keuangan pribadi, kesehatan 

dan faktor lain yang mempengaruhi pekerjaan karyawan seringkali sulit 

diidentifikasi. Namun, ketika tinjauan kinerja dilakukan, faktor eksternal ini 

ikut berperan dan departemen SDM dapat lebih mudah membantu karyawan 

meningkatkan kinerjanya. 

10. Informasi memberikan umpan balik kepada pegawai tentang dirinya dan 

permasalahan pegawai. 
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2.2.3.7  Metode Penilaian Kinerja  

Menurut Monday (2008), ketika memutuskan bagaimana mengevaluasi 

kinerja, manajer dapat memilih dari berbagai metode evaluasi. Jenis sistem 

penilaian kinerja yang digunakan tergantung pada tujuannya. Jika Anda ingin 

memilih karyawan untuk promosi, pelatihan, dan penghargaan terkait kinerja, 

pendekatan kolaboratif dengan keterlibatan karyawan mungkin lebih tepat untuk 

pengembangan karyawan. 

1. Metode penilaian umpan balik 360 poin (metode umpan balik) Ini adalah 

metode evaluasi kinerja populer yang melibatkan berbagai tingkat masukan 

evaluatif dari sumber internal dan eksternal dalam perusahaan. Dalam metode 

ini, orang-orang di sekitar karyawan yang dievaluasi terlibat dalam 

penyampaian nilai, termasuk manajer senior, karyawan itu sendiri, atasan, 

bawahan, anggota tim, dan pelanggan internal atau eksternal. Berbeda dengan 

pendekatan ini, keterampilan dibutuhkan di seluruh batasan organisasi. Selain 

itu, mengalihkan tanggung jawab audit kepada dua orang atau lebih dapat 

mengurangi atau menghilangkan banyak kesalahan audit. 

2. Metode skala penilaian: Merupakan metode penilaian kinerja dimana pegawai 

dinilai berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan, dan penilai menuliskan 

penilaian kinerja tersebut dalam suatu skala. Skala ini terdiri dari beberapa poin, 

biasanya dari 5 hingga 7, yang ditentukan oleh kata sifat seperti baik, memenuhi 

harapan, atau memerlukan perhatian. Sistem ini biasanya memberikan peringkat 

umum, namun metode ini mungkin mencakup lebih dari satu kriteria kinerja. 

Salah satu alasan mengapa metode skala penilaian begitu populer adalah 

kesederhanaan dan kemampuannya dalam menilai sejumlah besar karyawan 

dengan cepat. Pengukuran memudahkan untuk membandingkan kinerja 

karyawan menggunakan metode ini. Item yang dipilih untuk penilaian ada dua 

jenis yaitu, item yang berhubungan dengan pekerjaan (job-related) dan faktor 

pribadi. 

3. Prosedur insiden kritis adalah proses evaluasi kinerja yang memerlukan 

dokumentasi berkelanjutan mengenai perilaku karyawan terbaik dan terburuk. 

Ketika tindakan ini, yang disebut insiden negatif, mempunyai dampak 
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signifikan terhadap kesejahteraan organisasi, manajer mencatatnya sebagai 

positif atau negatif. Pada akhir periode evaluasi, evaluasi menggunakan catatan-

catatan ini, bersama dengan data lainnya, untuk mengevaluasi kinerja karyawan. 

Dengan begitu, penilaian akan lebih terfokus pada keseluruhan periode 

penilaian, bukan hanya beberapa minggu atau bulan terakhir saja. 

4. Metode Essay adalah metode penilaian kinerja dimana penilai menuliskan 

pernyataan singkat yang menggambarkan kinerja pegawai. Metode ini berfokus 

pada perilaku aktual di tempat kerja dan bukan pada rutinitas sehari-hari. 

5. Metode standar kinerja adalah metode penilaian kinerja yang membandingkan 

kinerja setiap pegawai dengan standar yang telah ditetapkan atau tingkat kinerja 

yang diharapkan. 

6. Metode pemeringkatan adalah suatu metode penilaian kinerja dimana penilai 

menempatkan seluruh pegawai ke dalam suatu kelompok sesuai dengan seluruh 

tugasnya. 

7. Distribusi kekuatan adalah teknik evaluasi kinerja yang mengharuskan penilai 

membagi orang-orang dalam suatu kelompok kerja menjadi kelompok-

kelompok yang lebih kecil, serupa dengan distribusi frekuensi normal.  

8. Sistem Penilaian Perilaku adalah metode penilaian tradisional yang 

menggunakan metode insiden besar, di mana tingkat kinerja yang berbeda 

ditetapkan pada skala berdasarkan perilaku kerja spesifik karyawan. 

2.2.3.8 Kinerja dalam Perspektif Islam  

Menurut Munir (2007: 106), Islam sangat mengharapkan manusia untuk 

bekerja keras. Islam mengajarkan umat Islam untuk menjadi kuat. Sebab, berada 

di dunia merupakan sebuah tempat dalam hidup dan ujian bagi seorang mukmin 

untuk berbuat kebaikan bagi orang lain. Siapa yang terbaik dan paling rajin dalam 

pekerjaannya. Allah menghukum orang yang kuat (sehat) dan dapat bekerja, tetapi 

tidak suka bekerja. Umat Islam hendaknya dapat mensyukuri nikmat Allah dalam 

hal kesehatan, kekuatan dan kemampuan bekerja keras mencari nafkah di dunia 

dan akhirat (Diana, 2008). Seperti yang saya ucapkan Allah SWT dalam QS. Surat 

At-Taubah Ayat 105: 
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لِمِ ٱلْغَيْبِ وَٱلشه  ُ عَمَلَكُمْ وَرَسُولهُُۥ وَٱلْمُؤْمِنُونَۖ  وَسَتُُدَُّونَ إِلَىٰ عَٰ دَةِ فَ يُ نَ بِ ئُكُم بِاَ وَقُلِ ٱعْمَلُوا۟ فَسَيَرىَ ٱللَّه هَٰ

َ كُنتُمْ تَ عْمَلُون 

Artinya: "Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 

orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 

kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 

diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan." (QS. At- Taubah: 

105). 

Dalam ayat lain juga dijelaskan tentang tanggung jawab atas pekerjaan 

yang dilakukan sebagaimana difirmankan Allah SWT dalam ayat 19 Surat Al-

Ahqaf : 

 َ وَلِكُلٍ  دَرَجٰتٌ مِِ ها عَمِلُوْاۚ وَليُِ وَفِ يَ هُمْ اعَْمَالََمُْ وَهُمْ لَا يظُْلَمُوْن 

Artinya: “Dan setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah 

mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan balasan amal perbuatan mereka 

dan mereka tidak dirugikan.” (QS. Al-ahqaf: 19). 

Dalam Islam, umat Islam diharapkan dapat mencapai sesuatu yang lebih 

baik, tidak hanya untuk dirinya sendiri tetapi juga untuk orang lain. Sebab, 

seseorang bisa dinilai baik dengan melihat pekerjaannya (Diana, 2008: 204). Diana 

(2008:204) berpendapat bahwa orang beriman dianggap sebagai orang sakit dan 

unggul karena: 

1. Memperkuat Keimanan  

Iman mendatangkan kehormatan dalam kehidupan ini dan kehidupan yang akan 

datang. Manisnya iman akan dirasakan seseorang apabila ia selalu yakin bahwa 

segala sesuatu tidak terlepas dari kekuasaan Allah SWT, dan jika ia memiliki 

kualitas kenikmatan yang tinggi serta senantiasa mengikuti amal shaleh. 

2. Menggali Kemampuan  

Seorang mukmin harus berusaha menjadi pribadi yang kuat dalam banyak hal, 

termasuk agama, hati nurani, sains dan lainnya. Karena jika Anda memiliki 

kualitas, Anda akan berada di puncak profesi dan profesional. Kualitas dan 

efisiensi pekerjaan menjadi lebih baik. 
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3. Memperbanyak Pencapaian Profesional  

Dalam bekerja disarankan agar orang percaya mencapai kinerja terbaik dan 

bermanfaat, jangan merencanakan tanpa implementasi. 

 

2.4 Hubungan Antar Variabel  

2.4.1 Hubungan Antara Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil penelitian Latief et al (2018) mengenai pengaruh kompensasi terhadap 

kinerja menunjukkan bahwa reward yang ditawarkan perusahaan berpengaruh 

positif terhadap kinerja seorang karyawan. Menurut Titomo Hendro (2018). 

Berdasarkan data yang diperoleh, penghargaan dan motivasi kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan.  

Berbeda dengan penelitian Hidaya (2016), terdapat permasalahan kinerja 

yaitu kinerja menurun karena gaji yang dibayarkan tidak mencukupi, dan karyawan 

cenderung merasa tidak puas karena beban kerja yang berat namun tidak 

memperoleh kinerja yang memadai. Selain itu, Kgoedi dan Pillay (2018) juga 

menemukan permasalahan pada kinerja perusahaan yaitu menurunnya kinerja 

karyawan akibat ketidakpuasan karyawan terhadap gaji yang dibayarkan. Hal ini 

menyebabkan hasil negatif yang signifikan mengenai dampak imbalan terhadap 

kinerja karyawan. 

2.4.2 Hubungan Antara Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Jurnal ilmiah Sambung, Falah dan Anto (2017) mengakui bahwa motivasi 

merupakan salah satu cara terbaik untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Widiastuti et al (2020) juga menyatakan bahwa atasan, disiplin kerja dan motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Sakapatat 

Masamar Sosial. Terdapat hubungan antara motivasi dan kepemimpinan dengan 

kinerja pegawai. Motivasi didefinisikan sebagai metode untuk menangani masalah 

kinerja. Manajer berkontribusi pada proses ini dengan menemukan dan 

mengkomunikasikan masalah kinerja kepada karyawan. 

2.4.3 Hubungan Antara Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja  

Berdasarkan temuan penelitian Yusril (2017), gaji mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap motivasi kerja karyawan PT. Otsuka Indonesia. Dapat 
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disimpulkan tinggi rendahnya tingkat kompensasi mempengaruhi kinerja. Gaji 

yang lebih tinggi akan meningkatkan motivasi kerja pegawai, sedangkan gaji yang 

rendah juga akan menurunkan motivasi kerja pegawai.  

Berdasarkan penelitian Indra (2018) mengenai hubungan kompensasi 

dengan motivasi kerja pada aparat Polres Karanganyar diperoleh kesimpulan 

bahwa terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara kompensasi dengan 

motivasi kerja pada aparat Polres Karanganyar. Motivasi kerja polisi di 

Karanganyar tinggi dan tingkat kompensasi Polres Karanganyar pun tinggi. 

Kompensasi merupakan 26,3% motivasi kerja polisi di Karanganyar. 

2.5 Kerangka Hipotesis  

Berdasarkan teori penelitian yang telah diuraikan di atas, model hipotesis 

penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

karyawan dengan menggunakan motivasi sebagai variabel intervening. 

 

Gambar 2.1 

Model Hipotesis 
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2.6 Hipotesis  

Berdasarkan kerangka konsep diatas diperoleh model hipotesis sebagai berikut: 

H1 : Terdapat pengaruh langsung Kompensasi terhadap kinerja karyawan. 

H2 : Terdapat pengaruh Kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi sebagai variabel intervening  
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu penelitian yang 

memerlukan data untuk dianalisis menggunakan metode statistik dengan penekanan 

pada pengujian hipotesis dengan mengukur variabel penelitian. Instrumen 

pengukuran dalam penelitian ini berupa kuesioner, data yang dikumpulkan adalah 

tanggapan karyawan terhadap pertanyaan tersebut. Berdasarkan tujuan penelitian 

yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian ini adalah deskriptif.  

Menurut Sani dan Masyhuri (2010:287), penelitian eksplanatori adalah 

pengujian terhadap variabel-variabel yang dihipotesiskan. Penelitian ini berisi 

hipotesis yang akan diuji dalam praktik. Hipotesis ini menggambarkan hubungan 

antara dua variabel, menentukan apakah variabel tersebut berhubungan dengan 

variabel lain, dan variabel mana yang disebabkan atau dipengaruhi oleh variabel 

lain.  

Dalam penelitian ini menggunakan model analisis jalur (path analysis) ini 

karena terdapat variabel bebas dan variabel terikat. Terbagi menjadi tiga variabel 

dalam penelitian ini. Yaitu variabel bebas (independent), Kompensasi, variabel 

terikat (dependen), Kinerja Karyawan, dan Mediasi (Intervening), Motivasi Kerja. 

Sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu ingin mengetahui pengaruh Kompensasi 

terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja sebagai Variabel intervening. Studi pada 

PT. Bali Maya Permai Jembrana Bali. 

3.2 Lokasi Penelitian  

Penelitian ini dilakukan di PT. Bali Maya Permai berlokasi di Jl. Raya 

Pengambengan, Desa Tegal Badeng Barat, Kecamatan Negara, Kabupaten 

Jembrana, Bali. 
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3.3 Populasi dan Sampel  

3.3.1 Populasi  

Menurut Djarwanto (1996), populasi adalah jumlah keseluruhan (individu) 

yang ciri-cirinya digunakan peneliti untuk mempelajari dan kemudian menarik 

kesimpulan. Populasi adalah seluruh individu atau objek penelitian yang memiliki 

karakteristik serupa. Karakteristik yang relevan adalah usia, jenis kelamin, tingkat 

pendidikan dan tempat tinggal. Populasi penelitian ini adalah pekerja PT. Bali 

Maya Permai Jembrana Bali sejumlah 350 karyawan. 

3.3.2 Sampel  

Menurut Djarwanto (Sani dan Maharani, 2013:181), sampel adalah sebagian 

dari populasi yang sifatnya ingin diteliti dan dianggap mewakili keseluruhan 

populasi. Untuk menjamin keakuratan sampel digunakan rumus Slovin (Umar, Sani 

dan Maharani, 2013:181) untuk menentukan jumlah sampel, yaitu sebagai berikut: 

𝑛 =
𝑁

𝑁 .  𝑒2 + 1
 

Dimana: 

n = Ukuran sampel  

N = Jumlah populasi 

e = Presisi atau batas toleransi kesalahan 

Batas kesalahan yang ditolerir dapat diterima setiap populasi tidaklah sama, ada 

yang menggunakan 5% atau 10% untuk mengurangi sampel, penelitian ini 

menggunakan akurasi 5% mengingat PT. Bali Maya Permai Jembrana Bali 

merupakan suatu instansi dengan jadwal yang padat, sehingga jumlah sampel yang 

sedikit tidak akan mempengaruhi proses kerja karyawannya. 

Populasi karyawan PT. Bali Maya Permai Jembrana Bali dengan jumlah karyawan 

350 orang dengan batas toleransi 5% maka sampel yang dihasilkan adalah sebagai 

berikut: 

𝑛 =
350

350 . (0,05)2 + 1
= 187 

Oleh karena itu, sampel minimum untuk penelitian ini adalah 187 karyawan. 
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3.4 Teknik Pengambilan Sampel  

Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

Probability Sampling dengan proportional random sampling. Menurut Sani dan 

Maharani (2013:181), probability sampling adalah teknik pengambilan sampel 

yang memberikan kesempatan yang sama kepada setiap elemen (anggota) populasi 

untuk dipilih menjadi anggota sampel adalah Proportional random sampling 

kemudian dipilih sebagai metode pengambilan sampel, yaitu suatu teknik 

pengambilan sampel dimana semua anggota mempunyai kesempatan yang sama 

untuk dijadikan sampel dari populasi yang ditentukan, kurang lebih, (Sugiyono, 

Sani, & Masyhuri, 2010). 

Sedangkan untuk mengukur pendapat beberapa sampel, menurut Sarjono dan 

Julianita (2011), digunakan skala Likert untuk mengukur sikap, pendapat, dan 

persepsi seseorang atau sekelompok orang terhadap suatu peristiwa atau situasi 

sosial. , dimana variabel yang diukur digambarkan sebagai titik awal untuk 

membuat pernyataan. Secara umum skala ini memiliki 5-7 kategori sangat tidak 

setuju sampai sangat setuju. Cara mengukurnya adalah dengan mengajukan 

pertanyaan kepada responden kemudian meminta mereka memberikan jawaban 

sebagai berikut: 

a. Jawaban sangat tidak setuju diberi skor 5 

b. Jawaban tidak setuju diberi skor 4 

c. Jawaban ragu-ragu diberi skor 3 

d. Jawab setuju diberi skor 2 

e. Jawaban sangat setuju diberi skor 1 

Dalam penelitian ini akan menyebar kuesioner kepada seluruh PT. Bali Maya 

3.5 Data dan Jenis Data  

Dalam penelitian ini, penelitian menggunakan dua jenis sumber data, yaitu:  

3.5.1 Data Primer  

Menurut Maholtra (Sani dan Vivin, 2013), data primer merupakan sumber 

informasi yang dikumpulkan peneliti secara langsung untuk memecahkan 

permasalahan yang ada saat ini. Sumber data primer penelitian ini diperoleh 
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langsung dari karyawan PT. Maya Permai Jembrana Bali untuk responden 

penelitian di Bali menggunakan kuesioner. 

3.5.2 Data Sekunder  

Data sekunder adalah informasi yang diperoleh melalui pihak lain yang juga 

mengetahui atau memiliki informasi tersebut. Keaslian sumber data sekunder dapat 

diragukan karena data telah diolah dan disajikan sesuai dengan kepentingan 

pemilik data (Abidillah dan Jogiyanto, 2015:51) Sumber informasi sekunder dalam 

penelitian ini diperoleh dari sumber media atau informasi atau dokumen yang 

tersedia di website PT. Bali Maya Permai Jembrana Bali. 

 

3.6 Metode Pengumpulan Data  

Metode penelitian adalah cara-cara ilmiah untuk memperoleh data valid yang 

bertujuan untuk menemukan, mengembangkan dan mendemonstrasikan 

pengetahuan tertentu, sehingga pada gilirannya dapat digunakan untuk memahami, 

memecahkan dan meramalkan suatu permasalahan (Sugiyono, 2007). Metode yang 

digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

3.6.1 Kuesioner  

Kuesioner adalah suatu teknik pengumpulan data yang terperinci, baik dalam 

bentuk atau jadwal, bentuk wawancara atau alat ukur, yang dikatakan sebagai 

rangkaian pertanyaan yang dirumuskan untuk memperoleh informasi sebanyak-

banyaknya dari responden. Kuesioner dapat berasal dari: 

1. Susunan sendiri (lakukan definisi operasional, penelitian pendahuluan) dan 

lakukan eksperimen sebelum melakukannya. 

2. Adopsi (diambil dari penelitian lain)  

3. Adaptasi (mengambil dari penelitian lain dan mengubahnya) Dalam penelitian 

ini, kami membuat serangkaian pertanyaan terkait variabel dependen, yang 

kemudian didistribusikan kepada karyawan PT. Bali Maya Permai Jembrana 

Bali. 

3.6.2 Dokumentasi  

Dokumentasi mencari informasi mengenai permasalahan atau variabel dalam 

bentuk catatan, transkrip, buku, surat kabar, jurnal, tulisan, notulen rapat, agenda, 
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dan lain-lain. (Arikunto, 2006). Metode dokumentasi digunakan untuk melengkapi 

informasi yang berkaitan dengan gambaran umum perusahaan/objek penelitian. 

Dalam menerapkan metode dokumenter, peneliti mempelajari benda-benda tertulis 

yang termasuk dalam objek penelitian, seperti buku, majalah, dokumen, buku 

harian. Penelitian ini mengumpulkan data terkait gambaran umum PT. Bali Maya 

Permai Jembrana Bali. 

 

3.7 Definisi Operasional Variabel  

Variabel definisi operasional adalah definisi metode tertentu yang digunakan 

peneliti untuk mengukur (mengoperasionalkan) menjadi variabel penelitian yang 

dapat dijadikan sasaran (Indriantoro, 2002). 

Ada tiga variabel yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu. variabel 

tergantung (dependen atau simbol Y), variabel mediator (intervening atau simbol 

Z), dan variabel bebas (Independent atau simbol X). Variabel tergantung adalah 

variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas, variabel mediasi adalah variabel 

yang memediasi hubungan antara variabel tergantung dengan variabel bebas. 

Sedangkan variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi variabel 

tergantung. Mengenai identifikasi variabel dalam penelitian ini: 

Variabel dependen : Kinerja karyawan (Y)  

Variabel Intervening : Motivasi Kerja (Z)  

Variabel Independen : Kompensasi (X) 

Keseluruhan penentuan indikator serta definisi operasional variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut: 
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Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel  

Variabel  Indikator  Item  

Kompensasi, 

Simamora (2004)  

 

Upah Upah sesuai beban kerja, 

Pembayaran upah tepat waktu 

 Insentif/ imbalan Pembayaran insentif secara adil 

Sesuai target yang ditetapkan 

Pemberian insentif tepat waktu 

 Tunjangan Tunjangan kesehatan 

Tunjangan hari raya 

Tunjangan anak, istri 

Motivasi, 

Moekijat (1999) 

 

Kebutuhan aktualisasi 

diri 

Peka terhadap lingkungan 

Peningkatan dan keterampilan 

karyawan 

 Kebutuhan 

penghargaan 

Mendapatkan pujian atau 

hadiah  

Kenaikan jabatan 

Kepedulian akan prestasi 

kemampuan 

 Kebutuhan sosial Hubungan dengan pimpinan 

Hubungan antar karyawan 

 Kebutuhan  keamanan Jaminan keselamatan 

Merasa aman dan nyaman 

 Kebutuhan fisiologis Teliti dalam mengerjakan 

pekerjaan 

Menjaga mutu pekerjaan sesuai 

dengan petunjuk 

 

Kinerja, Dharma 

(2001) 

 

Kualitas Ketelitian pekerjaan 

Keterampilan dalam bekerja 

Sesuai standar mutu yang 

ditetapkan 

 Kuantitas Memenuhi target yang 

ditentukan 

Menyelesaikan tugas-tugas 

Pengetahuan akan pekerjaan 

dalam menyelesaikan masalah 

 Ketetapan waktu Sesuai waktu yang ditetapkan 

Hadir tepat waktu 

 

3.8 Metode Analisis Data  

Dalam penelitian ini terdapat satu variabel dependen, satu variabel independen 

dan satu variabel sebagai variabel intervening. Menurut Sani dan Maharani (2013), 
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analisis data adalah suatu kegiatan setelah data dikumpulkan dari seluruh 

responden (dalam penelitian kuantitatif). Analisis jalur digunakan untuk analisis 

data. Analisis jalur digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabel (Sani 

dan Maharani, 2013:74). Tujuannya untuk mengetahui pengaruh langsung dan 

tidak langsung sekumpulan variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat 

(endogen) Riduwan dan Kuncoro (Sani dan Maharani, 2013). Riduwan 

menyatakan bahwa koefisien jalur (Path) merupakan koefisien regresi yang 

terstandarisasi, yaitu koefisien regresi yang dihitung dari database yang ditetapkan 

sebagai angka standar (Z-score). 

3.8.1 Uji Instrumen Data  

Tujuan dari instrumen data uji adalah untuk mengetahui keakuratan dan 

konsistensi data yang dikumpulkan. Instrumen yang digunakan untuk 

mengumpulkan data primer (kuesioner) harus memenuhi dua syarat, yaitu: 

1. Uji Validitas 

Menurut Hadi (Supriyanto dan Maharani, 2013), validitas adalah sebatas 

kemampuan suatu instrumen mengungkapkan sesuatu yang menjadi tujuan utama 

pengukuran yang dilakukan dengan instrumen tersebut. Instrumen yang valid 

berarti instrumen tersebut dapat mengukur apa yang diukurnya. Besar tidaknya 

validitas instrumen menunjukkan ukuran dimana data yang dikumpulkan tidak 

menyimpang dari deskripsi variabel yang dimaksudkan. Valid atau tidaknya suatu 

item dapat diketahui dengan membandingkan indeks korelasi product moment (r 

hitung) produk tersebut, dimana r hitung dapat diperoleh dengan menggunakan 

rumus Arikunto (dalam Supriyanto dan Maharani, 2013) 

 

𝑟𝑥𝑦

N∑XY − (∑X)(∑Y)

√(N∑X2 − (∑X)2 )(N∑Y2 − (∑Y)2
 

Dengan angka kasar  

Keterangan:  

N = Banyaknya sampel  

X = skor total item X  

Y = skor total item X 
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r  = koefisien korelasi instrumen dikatakan valid apabila koefisien korelasinya ≥ 

0,3 dengan α = 0,05 
 

2. Uji Reliabilitas  

Arikunto (Supriyanto dan Maharani, 2013) menyatakan reliabilitas merupakan 

indeks sejauh mana suatu instrumen dapat dipercaya. Uji reliabilitas ini 

menggunakan rumus Cronbach’s alpha: 

𝑟11= [
𝑘

(𝑘−1)
] [1 −

∑𝜎𝑏
2

𝜎𝑡
2 ] 

Keterangan: 

𝑟11 = Koefisien reliabilitas yang dicari 

𝑘    = Banyaknya butir soal 

 

3.8.2 Uji Asumsi Klasik  

1. Uji Multikolinearitas 

(Santoso, 2002:112) Tujuan uji multikolinearitas adalah untuk menguji apakah 

terdapat korelasi antar variabel independen dalam suatu model regresi. Jika 

terjadi korelasi maka dikatakan masalah multikolinearitas. Model regresi yang 

baik seharusnya tidak terdapat korelasi antar variabel independen. Untuk 

mendeteksi multikolinearitas dapat dilihat dengan VIF (Variance Inflation 

Factor). 

2. Uji Heteroskedastisitas  

Menurut Hanke dan Reitsch 1998: 259 (Mudrajad dan Kuncoro, 2004: 96) 

Heteroskedastisitas terjadi bila kesalahan atau residu model yang diamati tidak 

mempunyai varians yang konstan antar pengamatan, artinya setiap pengamatan 

mempunyai reliabilitas yang berbeda. hal-hal yang disebabkan oleh perubahan 

kondisi latar belakang tidak dirangkum dalam data teknis model. 

3. Normalitas  

Tujuan uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah residual model regresi 

yang diteliti berdistribusi normal atau tidak. Metode yang digunakan untuk 

menguji normalitas adalah uji Kolmogorov-Smirnov. Jika nilai signifikansi 

hasil Kolmogorov-Smirnov >0,05 maka asumsi normalitas terpenuhi. 
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3.8.3 Uji Hipotesis dengan Analisis Jalur (Path Analysis) 

Metode analisis jalur merupakan metode yang menguji pengaruh langsung 

dan tidak langsung dari variabel-variabel yang diperkirakan mempengaruhi 

perlakuan terhadap variabel-variabel tersebut. Analisis jalur memungkinkan 

peneliti tidak hanya menghitung seluruh variabel dependen dari variabel dependen 

secara simultan, namun juga mengetahui pengaruh parsial masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen. Analisis jalur digunakan untuk 

menganalisis pola hubungan antar variabel. Tujuannya untuk mengetahui pengaruh 

langsung dan tidak langsung sekumpulan variabel bebas (eksogen) terhadap 

variabel terikat (endogen) Ridwani dan Kuncoro (Sani dan Maharani, 2013).  

Model ini diolah dengan program spss dengan rumus uji F Alpha 0,05 untuk 

melihat pengaruh langsung signifikan variabel bebas terhadap variabel terikat yang 

diuji dengan uji t menghasilkan rumus alpha 0,05 (sig. t) (Supriyanto dan 

Maharani, 2013). 

3.8.4 Uji Mediasi dengan Sobel test 

Menurut Baron dan Kenny (Ghozali, 2011), suatu variabel disebut variabel 

intervening apabila variabel tersebut mempengaruhi hubungan antara variabel 

independen dan variabel dependen. Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan 

dengan menggunakan metode yang dikembangkan oleh Sobel (1982) yang dikenal 

dengan uji Sobel. Uji Sobel dilakukan dengan menguji kekuatan pengaruh tidak 

langsung variabel independen (X) terhadap variabel (Y) melalui variabel 

intervening (Z). Uji sobel menggunakan free sobel versi 4. untuk melihat signifikan 

pengaruh tidak langsung digunakan strategi p roduct of coefficient dengan melihat 

nilai Z > 1,96. Apabila variabel independen dari variabel interveing signifikan dan 

variabel intervening ke variabel dependen juga signifikan, maka variabel 

independen tersebut dapat diasumsikan mempunyai pengaruh tidak langsung 

terhadap variabel dependen. 
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BAB IV 

PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

  

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Gambaran Umum Obyek Penelitian  

 PT. Bali Maya Permai Food Canning Industry merupakan perusahaan 

produsen ikan kaleng yang mulai beroperasi pada tahun 1987, dan telah menjadi 

salah satu produsen ikan kaleng terbesar di Indonesia dalam 35 tahun. Dimana 

lokasi produksi yang sangat strategis di tepi Selat Bali, terdapat banyak habitat 

alami ikan sarden dan produk ini dikemas untuk menjamin kualitas dan kesegaran 

produk. PT. Bali Maya Permai Food Canning Industry memberikan tiga kategori 

produk berkualitas yaitu sarden kalengan, tuna kalengan, dan makarel kaleng. 

Setelah lebih dari 3 dekade beroperasi dan pengalaman yang luas, perusahaan 

ini mampu memberikan inovasi dan layanan produk berkualitas kepada 

pelanggannya. PT. Pabrik makanan Maya Permai Bali mempekerjakan banyak 

pekerja terampil yang mampu menghasilkan lebih dari 80 ton ikan per hari. 

Perusahaan juga memiliki fasilitas penyimpanan dingin dan memiliki stok ikan 

dalam jumlah besar dari berbagai sumber di seluruh dunia. PT. Bali Maya Permai 

Food Canning Industry berkomitmen untuk terus meningkatkan kualitas produk 

dan berkomitmen kuat terhadap kepuasan pelanggan, dan di masa sekarang, 

perusahaan ini bergerak menuju kesuksesan yang lebih besar sebagai pengolah 

pengalengan terkemuka di negara ini. 

 

4.1.2 Struktur Organisasi PT. Bali Maya Permai Food Canning Industry 

PT. Bali Maya Permai merupakan suatu perseroan terbatas yang dikelola 

oleh seorang direktur yang bertanggung jawab kepada komisaris. Kantor Direktur 

PT. Bali Maya Permai terletak di provinsi Bali dan dikelola oleh seorang manajer 

pabrik (plant manager). Berikut struktur organisasi PT. Bali Maya Permai Food 

Canning Industry 
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GAMBAR 4.1  

STRUKTUR ORGANISASI  

 

   Sumber PT. Bali Maya Permai Food Canning Industry 

 

4.1.3 Visi dan Misi PT. Bali Maya Food Canning Industry  

PT. Bali Maya Permai mempunyai visi dan misi dalam usahanya. Berikut 

visi dan misi PT. Bali Maya Permai Food Canning Industry: 

A. Visi  

Menjadi yang terdepan dalam industri ikan kaleng melalui inovasi produk yang 

berkualitas. 

B. Misi  

1. Menyediakan produk yang sehat dan berkualitas tinggi. 

2. Menciptakan dan mengembangkan sumber daya manusia untuk menunjang 

kegiatan organisasi. 

3. Selalu mengutamakan kepuasan pelanggan dengan membina hubungan 

interpersonal yang baik dan memberikan pelayanan profesional yang 

berkualitas. 
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4.2 Deskripsi Data  

4.2.1 Deskripsi Karakteristik Responden  

Sampel penelitian ini berjumlah 187 responden yang merupakan karyawan 

PT Bali Maya Permai Jembrana Bali. Segala informasi yang diterima akan diproses 

untuk pembahasan lebih lanjut. Berdasarkan informasi yang diperoleh, gambaran 

karakteristik responden dijelaskan sebagai berikut. 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia  

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023. 

Berdasarkan informasi yang disajikan pada Tabel 4.1, dapat dijelaskan bahwa 

karakteristik responden berdasarkan usia terdiri dari < 30 Tahun tahun yaitu 

sebanyak 15 responden atau sebesar 8% dari keseluruhan responden. Usia 30-40 

Tahun yaitu sebanyak 149 responden atau sebesar 79,7% dari keseluruhan 

responden. Usia > 40 Tahun yaitu sebanyak 23 responden atau sebesar 12,3% dari 

keseluruhan responden. Berdasarkan data tersebut diketahui bahwa mayoritas 

responden dalam penelitian ini adalah berusia 30-40 tahun. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023. 

 

 

 

Usia Jumlah Persentase 

<30 Tahun 15 8,0 

30-40 Tahun 149 79,7 

>40 Tahun 23 12,3 

Total 187 100% 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

Laki-laki 83 44,4% 

Perempuan 104 55,6% 

Total 187 100% 
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Berdasarkan informasi yang disajikan pada Tabel 4.2, dapat dijelaskan bahwa 

karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dari laki-laki sebanyak 83 

responden atau sebesar 44,4% dari keseluruhan responden. Perempuan sebanyak 

104 responden atau sebesar 55,6% dari keseluruhan responden. Berdasarkan data 

tersebut diketahui bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah 

perempuan. 

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023. 

Berdasarkan informasi yang disajikan pada Tabel 4.3, dapat dijelaskan bahwa 

karakteristik responden berdasarkan pendidikan D3-S1 sebanyak 23 responden atau 

sebesar 12,3% dari keseluruhan responden. SMA sebanyak 105 responden atau 

sebesar 56,1% dari keseluruhan responden. SMP sebanyak 59 responden atau 

sebesar 31,6% dari keseluruhan responden. Berdasarkan data tersebut diketahui 

bahwa mayoritas pendidikan responden dalam penelitian ini adalah SMA. 

4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023. 

Berdasarkan informasi yang disajikan pada Tabel 4.4, dapat dijelaskan bahwa 

karakteristik responden berdasarkan masa kerja <5 Tahun sebanyak 71 responden 

atau sebesar 38% dari keseluruhan responden. 5-10 Tahun sebanyak 74 responden 

atau sebesar 39,6% dari keseluruhan responden. >10 Tahun sebanyak 42 responden 

Pendidikan Jumlah Persentase 

D3-S1 23 12,3% 

SMA 105 56,1% 

SMP 59 31,6% 

Total 187 100% 

Masa Kerja Jumlah Persentase 

<5 Tahun 71 38,0% 

5-10 Tahun 74 39,6% 

>10 Tahun 42 22,5% 

Total 187 100% 
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atau sebesar 22,5% dari keseluruhan responden. Berdasarkan data tersebut 

diketahui bahwa mayoritas masa kerja responden dalam penelitian ini adalah 5-10 

Tahun. 

4.2.2 Statistik Deskripsi  

Analisis statistik deskriptif memberikan penjelasan atas data yang 

ditampilkan dalam mean (rata-rata), standar deviasi, varians, nilai tertinggi, nilai 

terendah, jumlah, kurtosis, dan skewness (Ghozali, 2020). Hasil analisis statistik 

deskriptif penelitian ini disajikan di bawah ini. 

 

Tabel 4.5 

Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023. 

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa N atau jumlah data setiap variabel yang valid 

berjumlah 187. Variabel kompensasi (X) yang terdiri dari 187 data sampel 

mempunyai nilai minimum sebesar 26, nilai maksimum sebesar 37, nilai mean 

(rata-rata) sebesar 31,67, dan nilai standar deviasi sebesar 2,364 yang artinya nilai 

mean (rata-rata) lebih besar dari nilai standar deviasi sehingga ini menunjukkan 

bahwa rendahnya penyimpangan data. Penyimpangan data yang rendah 

menunjukkan bahwa sudah meratanya penyebaran nilai data. 

Variabel motivasi (Z) yang terdiri dari 187 data sampel mempunyai nilai 

minimum sebesar 27, nilai maksimum sebesar 46, nilai mean (rata-rata) sebesar 

37,03, dan nilai standar deviasi sebesar 4,057 yang artinya nilai mean (rata-rata) 

lebih besar dari nilai standar deviasi sehingga ini menunjukkan bahwa rendahnya 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

Kompensasi (X) 187 26 37 31.67 2.364 

Motivasi (Z) 187 27 46 37.03 4.057 

Kinerja (Y) 187 18 34 26.58 3.505 

Valid N (listwise) 187     
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penyimpangan data. Penyimpangan data yang rendah menunjukkan bahwa sudah 

meratanya penyebaran nilai data. 

Variabel kinerja (Y) yang terdiri dari 187 data sampel mempunyai nilai 

minimum sebesar 18; nilai maksimum sebesar 34, nilai mean (rata-rata) sebesar 

26,58, dan nilai standar deviasi sebesar 3,505 yang artinya nilai mean (rata-rata) 

lebih besar dari nilai standar deviasi sehingga ini menunjukkan bahwa rendahnya 

penyimpangan data. Penyimpangan data yang rendah menunjukkan bahwa sudah 

meratanya penyebaran nilai data. 

4.3 Uji Instrumen  

Uji instrumen dilakukan memastikan apakah persyaratan kualitas perangkat 

terpenuhi atau tidak. Pengujian instrumen meliputi pengujian validitas dan 

pengujian reliabilitas. 

4.3.1 Uji Validitas  

Dalam uji validitas, item pernyataan pada kuesioner dapat dinyatakan valid 

atau tidak dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel, yang mana jika r 

hitung > r tabel maka item pernyataan dalam kuesioner dinyatakan valid. R tabel 

dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 187, df = n-2, 

maka didapat r tabel sebesar 0,1435. Hasil pengujian validitas disajikan dalam 

Tabel 4.6 berikut. 
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Tabel 4.6 

Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

Variabel Item 

Pertanyaan 

r hitung r tabel Keterangan 

Kompensasi (X) 

X1 0,673 0,1435 Valid 

X2 0,625 0,1435 Valid 

X3 0,494 0,1435 Valid 

X4 0,450 0,1435 Valid 

X5 0,644 0,1435 Valid 

X6 0,490 0,1435 Valid 

X7 0,545 0,1435 Valid 

X8 0,628 0,1435 Valid 

Motivasi (Z) 

Z1 0,776 0,1435 Valid 

Z2 0,680 0,1435 Valid 

Z3 0,664 0,1435 Valid 

Z4 0,598 0,1435 Valid 

Z5 0,649 0,1435 Valid 

Z6 0,684 0,1435 Valid 

Z7 0,757 0,1435 Valid 

Z8 0,695 0,1435 Valid 

Z9 0,663 0,1435 Valid 

Z10 0,592 0,1435 Valid 

Kinerja (Y) 

Y1 0,704 0,1435 Valid 

Y2 0,762 0,1435 Valid 

Y3 0,710 0,1435 Valid 

Y4 0,840 0,1435 Valid 

Y5 0,813 0,1435 Valid 

Y6 0,763 0,1435 Valid 

Y7 0,817 0,1435 Valid 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023. 

Tabel 4.6 menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan memiliki r hitung 

lebih besar dari r tabel sehingga seluruh item pernyataan dinyatakan valid. 

4.3.2 Reliabilitas  

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi jawaban responden 

terhadap pernyataan tanggapan pengukuran variabel penelitian. Uji reliabilitas 

penelitian ini menggunakan software IBM SPSS 25 for Windows yang memberikan 

fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha 

Coefficient (α). Hasil uji reliabilitas penelitian ini ditunjukkan pada Tabel 4.7 di 

bawah ini. 
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Tabel 4.7 

Hasil Uji Reliabilitas 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023. 

Berdasarkan Tabel 4.7, dapat dilihat bahwa setiap variabel dalam penelitian 

ini memiliki nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60 (Cronbach Alpha > 0,60) 

sehingga semua variabel yang penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya semua 

jawaban responden sudah konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan. 

 

4.4 Uji Asumsi Klasik  

4.4.1 Uji Multikolinieritas  

Tujuan uji multikolinearitas adalah untuk memverifikasi ada tidaknya 

korelasi antar variabel independen. Multikolinearitas dapat dideteksi dengan 

variance inflasi faktor (VIF) dan nilai toleransi. Jika nilai toleransi lebih besar dari 

0,1 dan nilai variance inflasi faktor (VIF) kurang dari 10 maka penelitian tidak 

terjadi multikolinearitas (Ghozali, 2020). Hasil pengujian multikolinearitas 

menggunakan IBM SPSS 25 for Windows menghasilkan hasil sebagai berikut: 

 

Tabel 4.8  

Hasil Uji Multikolinearitas 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023. 

 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

Standard 

Alpha 

Keterangan 

Kompensasi (X) 0,703 0,60 Reliabel 

Motivasi (Z) 0,869 0,60 Reliabel 

Kinerja (Y) 0,888 0,60 Reliabel 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) -

1.075 

2.520 
 

-.426 .670 
  

Kompensasi 

(X) 

.212 .082 .143 2.579 .011 .850 1.177 

Motivasi (Z) .566 .048 .655 11.834 .000 .850 1.177 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 
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Tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk masing-masing variabel 

bebas yaitu kompensasi (0,850) dan motivasi (0,850). Semua variabel bebas dalam 

penelitian ini memiliki nilai tolerance > 0,10. Nilai VIF untuk masing-masing 

variabel bebas yaitu kompensasi (1,177) dan motivasi (1,177). Semua variabel 

bebas dalam penelitian ini memiliki nilai VIF < 10. Berdasarkan hal tersebut, dapat 

ditarik kesimpulan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas dalam model regresi 

penelitian ini. 

4.4.2 Uji Non Heteroskedastisitas 

Uji Non heteroskedastisitas bertujuan untuk memeriksa apakah varians dari 

residual satu observasi ke observasi lainnya dalam suatu model regresi tidak 

signifikan. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastik atau non 

heteroskedastis (Ghozali, 2020). Uji non heteroskedastisitas selanjutnya dilakukan 

untuk melihat signifikansi setelah dilakukan analisis regresi dengan absolut residual 

pada variabel independen sebagai berikut:  

Tabel 4.9  

Hasil Uji Heteroskedastisitas Terhadap Variabel Motivasi (Z) 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023. 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Heteroskedastisitas Terhadap Variabel Kinerja (Y) 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023. 

Berdasarkan Tabel 4.9 dan 4.10 dapat diambil kesimpulan bahwa tidak terjadi 

heteroskedastisitas pada model regresi terhadap motivasi (Z) dan kinerja (Y) karena 

nilai sig setiap variabel bebas berada diatas 0,05, yang berarti model regresi layak 

digunakan untuk melanjutkan penelitian. 

4.4.3 Uji Normalitas  

Uji normalitas bertujuan untuk menguji model regresi apakah variabel 

pengganggu berdistribusi normal. Variabel dalam penelitian ini diuji menggunakan 

Variabel Sig. Keterangan 

Kompensasi (X) 0,395 Tidak terjadi gejala Non 

heteroskedastisitas 

Variabel Sig. Keterangan 

Kompensasi (X) 0,288 Tidak terjadi gejala heteroskedastisitas 

Motivasi (Z) 0,579 Tidak terjadi gejala heteroskedastisitas 
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Uji Kolmogorov-Smirnov, dengan membandingkan nilai Sig.(2-tailed) dengan 

α=0,05. Apabila sebuah data signifikansinya lebih besar dari 0,05, maka data yang 

bersangkutan dinyatakan berdistribusi normal (Ghozali, 2020). Hasil pengujian 

normalitas dengan menggunakan IBM SPSS 25 for windows yaitu sebagai berikut: 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Normalitas Terhadap Variabel Motivasi (Z) 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023 

 

Tabel 4.12 

Uji Normalitas Terhadap Variabel Kinerja (Y) 

  

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023. 

 

Berdasarkan Tabel 4.11 dan 4.12 hasil uji normalitas di atas menunjukkan 

hasil bahwa Asymp. Sig. (2_tailed) atau Kolmogorov-Smirnov terhadap variabel 

motivasi (Z) adalah sebesar 0,077 dan Asymp. Sig. (2_tailed) atau Kolmogorov-

Smirnov terhadap variabel kinerja (Y) adalah sebesar 0,087. Sehingga residual data 

pada kedua model regresi dinyatakan berdistribusi secara normal. 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 187 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 3.73915161 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .062 

Positive .046 

Negative -.062 

Test Statistic .062 

Asymp. Sig. (2-tailed) .077c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 187 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.42488143 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .061 

Positive .061 

Negative -.037 

Test Statistic .061 

Asymp. Sig. (2-tailed) .087c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
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4.5 Analisis Jalur  

Hasil analisis jalur menggunakan aplikasi IBM SPSS versi 25 disajikan 

pada Tabel 4.13 berikut.  

Tabel 4.13 

Hasil Analisis Jalur 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023. 

 

 

 

 

 

 

Parameter Koefisien Sig. a Keputusan Simpulan 

R2yxz 0,521 - - - Besar sumbangan 

pengaruh kompensasi dan 

motivasi terhadap kinerja 

sebesar 52,1% 

Pyx 0,143 0,011 0,05 H0 

ditolak 

Ada pengaruh kompensasi 

terhadap kinerja 

P2yx 0,020 - - - Sumbangan pengaruh 

kompensasi terhadap 

kinerja sebesar 2% 

Pyz 0,655 0,000 0,05 H0 

ditolak 

Ada pengaruh motivasi 

terhadap kinerja 

P2yz 0,429 - - - Sumbangan pengaruh 

motivasi terhadap kinerja 

sebesar 42,9% 

Pzx 0,388 0,000 0,05 H0 

ditolak 

Ada pengaruh kompensasi 

terhadap motivasi 

P2zx 0,151 - - - Sumbangan pengaruh 

kompensasi terhadap 

motivasi sebesar 15,1% 

Pzℇ1 0,922 - - - Ada pengaruh faktor lain 

terhadap motivasi 

Pyℇ2 0,692 - - - Ada pengaruh faktor lain 

terhadap kinerja 
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Tabel 4.14 

Keseluruhan Peran Motivasi Memediasi Pengaruh Kompensasi Terhadap 

Kinerja 

No Variabel Koefisien 

Jalur 

Pengaruh Total 

Langsung Tidak 

Langsung 

1. X terhadap Z 0,388 0,388  0,388 

2. X terhadap Y 0,143 0,143 0,388 x 0,655 

= 0,254 

 

3. Z terhadap Y 0,655 0,655  0,655 

4. ℇ1 = 0,922  0,692 

 

 0,692 

 

  0,692 

 

5. ℇ2 = 0,692 

 

0,692 

 

0,692 

 

 0,692 

 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023 

 

Besar sumbangan pengaruh langsung dan tidak langsung kompensasi dan 

motivasi terhadap kinerja dapat dilihat pada Tabel 4.15 berikut. 

Tabel 4.15 

Sumbangan Peran Motivasi dalam Memediasi Pengaruh Kompensasi 

Terhadap Kinerja 

Keterangan 
Besar 

Sumbangan 

Total 

Besar pengaruh langsung X terhadap Y 0,020  

Besar pengaruh tidak langsung X terhadap Y melalui Z 0,065  

Besar pengaruh total X terhadap Y 0,085  

Besar pengaruh langsung Z terhadap Y 0,429  

Besar pengaruh total X dan Z terhadap Y  0,514 

Besar pengaruh lain terhadap Y  0,479 

Total  1 

(100%) 

Sumber: Hasil Output SPSS, 2023. 

Pengujian pengaruh mediasi dilakukan menggunakan uji Sobel. Dasar 

pengambilan keputusan uji sobel ini adalah membandingkan t hitung dengan t tabel. 

Apabila t hitung > t tabel maka disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. T hitung 

dalam penelitian ini adalah 1,97 (df = n-k, yakni 187-3 = 184 pada uji 2 sisi). Hasil 

uji sobel penelitian ini disajikan pada Gambar 4.2 berikut. 
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Gambar 4.1 

Hasil Uji Sobel Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Melalui Motivasi 

 

4.6 Pengujian Hipotesis  

4.6.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PT Bali Maya 

Permai Food Canning Industry 

Berdasarkan statistik analisis jalur menggunakan aplikasi IBM SPSS versi 25 

diperoleh hasil Pyz Sig 0,000 dan < 0,05. Karena kesimpulannya menolak H0 dan 

menerima H1, maka harga berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Koefisien jalur 

pengaruh kompensasi terhadap kinerja sebesar 0,655 yang jelas menunjukkan 

bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja. 

4.6.2 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan dengan motivasi 

kerja sebagai variabel Intervening 

Berdasarkan hasil uji Sobel diperoleh nilai t-statistik sebesar 5,162 > t tabel 

1,97 dan sig 0,00000024 < 0,05. Oleh karena itu, kesimpulannya adalah menolak 

H0 dan menerima H2. sehingga motivasi akan secara signifikan memediasi 

pengaruh kompensasi terhadap kinerja. Selain itu, dari hasil uji mediasi diketahui 

bahwa mediator motivasi memberikan kontribusi pengaruh kompensasi terhadap 

kinerja sebesar 0,254, lebih tinggi dibandingkan pengaruh langsung sebesar 0,143. 

Oleh karena itu, Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 diterima, motivasi mampu 

memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja. 
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4.7 Pembahasan Hasil Penelitian  

4.7.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PT Bali Maya 

Permai Food Canning Industry 

Hasil penelitian ini menunjukkan kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT Bali Maya Permai Jembrana Bali. 

Pemberian kompensasi merupakan salah satu pelaksanaan fungsi MSDM yang 

berhubungan dengan jenis pemberian penghargaan individu sebagai pertukaran 

dalam melakukan tugas keorganisasian. Kompensasi merupakan biaya utama atas 

keahlian suatu pekerjaan dan kesetian dalam bisnis perusahaan. Kompensasi 

mengandung adanya hubungan yang sifatnya profesional dimana salah satu tujuan 

utama karyawan bekerja adalah mendapat imbalan untuk mencukupi berbagai 

kebutuhan, sementara disisi perusahaan mereka membayar karyawan agar para 

karyawan bisa menjalankan pekerjaan sesuai dengan keinginan dan harapan 

perusahaan dengan tujuan utama mampu memajukan jalannya usaha perusahaan. 

Penerimaan kompensasi yang sesuai akan menyebabkan karyawan PT Bali Maya 

Permai Jembrana Bali bekerja dengan baik sebagai timbal balik atas kesesuaian 

kompensasi yang diterimanya, sehingga kinerja karyawan akan meningkat. 

Kompensasi yang sesuai juga akan meningkatkan kesejahteraan pegawai yang pada 

akhirnya akan mendukung pegawai bersangkutan untuk bersemangat mencapai 

kinerja yang optimal dengan harapan kompensasi yang sesuai tersebut terus 

diberikan untuk periode-periode berikutnya. 

Hasil penelitian ini yang menunjukkan kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja didukung oleh penelitian Latief et al (2018) dan Hendro 

(2018). 

Kompensasi dalam perspektif Islam adalah harga upah yang dibayarkan 

kepada pekerja untuk jasa yang menciptakan kekayaan, seperti faktor produksi 

lainnya. Islam menawarkan solusi terbaik terhadap masalah gaji dan menjamin 

kepentingan kedua belah pihak. Dalam Islam, penerima kompensasi harus 

mendapat imbalan yang dijanjikan oleh pemberi kerja, pemberi kerja menerima 

hasil pekerjaan yang dilakukan, sedangkan pekerja menerima gaji atau imbalan 

yang dibayarkan olehnya. Dijelaskan pada ayat di bawah ini. 
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يظُْلَمُوْنَ وَلِكُلٍ  دَرَجٰتٌ مِِ ها عَمِلُوْاۚ وَليُِ وَفِ يَ هُمْ اعَْمَالََمُْ وَهُمْ لَا    

Artinya: Dan setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah 

mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan balasan amal perbuatan mereka 

dan mereka tidak merugikan.” (QS. Al-Ahqaf 46: Ayat 19). 

Setiap orang menerima imbalan atas apa yang telah dilakukannya. Dan tidak 

ada yang akan dirugikan. Jadi ayat ini memastikan bahwa setiap pekerja diberi 

imbalan sesuai kontribusinya dalam proses produksi jika upahnya dikurangi tanpa 

dikurangi kontribusinya. Ayat ini menjelaskan bahwa upah setiap orang harus 

ditentukan berdasarkan kinerjanya dan oleh karena itu ia tidak boleh dibayar kurang 

atau lebih dari apa yang telah dilakukannya. 

4.7.2 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan dengan motivasi 

kerja sebagai variabel Intervening 

Hasil penelitian menunjukkan motivasi mampu memediasi pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja karyawan PT Bali Maya Permai Jembrana Bali. 

Pemberian kompensasi yang sesuai kepada pegawai menyebabkan pegawai merasa 

puas. Dengan kompensasi yang diberikan baik berupa gaji, bonus tunjangan dan 

berbagai fasilitas yang memadai akan menumbuhkan motivasi yang tinggi dalam 

bekerja, karena para karyawan merasa dihargai dan didukung dalam bekerja. 

Adanya motivasi yang tinggi membuat karyawan menjadi lebih terfokus dan 

perhatian pada upaya mencapai hasil kerja yang baik dan sesuai harapan 

Perusahaan, sehingga hal ini pada akhirnya menumbuhkan kinerja yang lebih baik 

dari para pegawai. Dengan kata lain, kompensasi yang diberikan kepada karyawan 

PT Bali Maya Permai Jembrana Bali akan meningkatkan motivasi kerja karyawan 

yang pada akhirnya akan meningkatkan hasil kerja karyawan baik dari segi 

kuantitas maupun kualitas. 

Hasil penelitian ini yang menunjukkan bahwa motivasi memediasi 

pengaruh kompensasi terhadap kinerja didukung oleh penelitian Dewi & Ardana 

(2022) dan Fauzan (2022).  

Berdasarkan output nilai Sobel Test Statistic 5,162 yang berarti lebih banyak 

dari 1,95. Maka dengan demikian model pengaruh tidak langsung dari variabel 
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kompensasi terhadap kinerja melalui motivasi diterima. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja mampu menjadi variabel mediasi yang baik 

hubungan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan.  

Kemampuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya secara optimal 

antara lain tergantung pada motivasi yang memotivasi pegawai untuk bekerja 

dengan tekun dan kedisiplinan yang diterapkan untuk mencapai tujuan perusahaan 

di bawah pimpinan sehingga tercipta suasana kondusif dalam lingkungan kerja. 

Belum tentu semua karyawan siap untuk memberikan kinerja terbaiknya, sehingga 

tetap diperlukan dorongan untuk membantu seseorang mencapai potensi 

maksimalnya dalam bekerja, kekuatan pendorong ini disebut motivasi. Motivasi 

merupakan unsur yang sangat penting dalam meningkatkan  semangat dan 

keinginan bawahan dalam bekerja (kepuasan kerja), yang pada akhirnya akan 

meningkatkan produktivitas individu dan tentunya  produktivitas organisasi. 

Al-Qur’an menganjuran kita bekerja, yakni dalam untaian ayat-ayat berikut: 

ادَةِ فَ يُ نَ بِ ئُكُمْ بِاَ وَقُلِ اعْمَلُوْا فَسَيَرىَ اللهُ عَمَلَكُمْ وَرَسُوْلهُُ وَالْمُؤْمِنُ وْنَ وَسَتُُدَُّوْنَ إِلَى عَالِِِ الْغَيْبِ وَالشههَ 
تُمْ تَ عْمَلُوْنَ   كُن ْ

“Dan Katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-

orang mukmin melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada 

(Allah) Yang mengetahui akan ang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya 

kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan” (QS. At Taubah: 105) 

 

Setiap orang termotivasi untuk bekerja, namun beberapa orang bekerja lebih 

keras dari yang lain. Kebanyakan orang bersedia berusaha lebih keras jika tidak 

menemui hambatan apa pun dalam mencapai apa yang diinginkannya. Semakin 

kuat keinginan untuk bekerja, maka semakin besar kemungkinan seseorang mampu 

secara konsisten mengejar tujuan pekerjaannya. Hal ini juga memberikan peluang 

lebih besar bagi individu untuk mengejar tujuan pekerjaannya dengan lebih 

konsisten. Ada yang lebih suka didorong untuk bekerja tanpa mengharapkan 

imbalan apa pun, karena mereka menemukan kegembiraan dan kebahagiaan dalam 

mempertahankan situasi mereka dan mengatasi situasi sulit, Mursi (1997: 116) 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN  

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian statistik dan hipotesis serta pembahasan yang 

telah dilakukan dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut. 

1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Bali Maya Permai Food Canning Industry, penerimaan kompensasi yang sesuai 

akan menyebabkan karyawan PT Bali Maya Permai Food Canning Industry 

bekerja dengan baik sebagai timbal balik atas kesesuaian kompensasi yang 

diterimanya, sehingga kinerja karyawan akan meningkat. 

2. Motivasi mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 

PT Bali Maya Permai Food Canning Industry, dengan kompensasi yang 

diberikan baik berupa gaji, bonus tunjangan dan berbagai fasilitas yang memadai 

akan menumbuhkan motivasi yang tinggi dalam bekerja, karena para karyawan 

merasa dihargai dan didukung dalam bekerja. Kompensasi yang diberikan 

kepada karyawan PT Bali Maya Permai Jembrana Bali akan meningkatkan 

motivasi kerja karyawan yang pada akhirnya akan meningkatkan hasil kerja 

karyawan baik dari segi kuantitas maupun kualitas. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil dari pembahasan, dan simpulan, maka dapat diajukan 

beberapa saran sebagai berikut : 

1. PT. Bali Maya Permai   

Bagi pihak PT Bali Maya Permai hendaknya memperhatikan dan 

meningkatkan kompensasi dan motivasi yang diberikan kepada karyawan 

karena akan berpengaruh besar terhadap kinerja karyawan. Diharapkan PT. 

Bali Maya Permai dapat memberikan kompensasi kepada karyawan secara 

adil dan merata berdasarkan pekerjaan yang dilakukan. Selain itu, 
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menciptakan lingkungan kerja yang positif, mengapresiasi prestasi serta 

mendorong dan mendukung tantangan yang dihadapi karyawan akan 

meningkatkan motivasi kerja. Mampu menciptakan dan menerapkan kedua 

hal tersebut akan membuat karyawan PT. Bali Maya Permai menjadi lebih 

produktif dan bisa berkembang. 

2. Peneliti Selanjutnya 

Untuk peneliti selanjutnya, maka diharapkan dapat melaksanakan penelitian 

di objek yang berbeda dengan menambah responden. Selain itu untuk 

meningkatkan kualitas penelitian maka untuk penelitian selanjutnya 

diharapkan dapat melaksanakan penelitian dengan menambah variabel yang 

sudah ada maupun mengganti variabel dengan yang lainnya sebab masih 

banyak yang dapat mempengaruhi tingkat kinerja karyawan yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. Untuk itu perlu diuji lagi variabel lainnya 

seperti lingkungan kerja, budaya organisasi, kompetensi Sumber Daya 

Manusia (SDM), fasilitas kerja, keamanan kerja, kepemimpinan, 

penghargaan dan lain sebagian. Selain itu penelitian ini menggunakan 

pendekatan penelitian kuantitatif, sehingga untuk kedepannya penelitian 

sejenis lainnya dapat dilakukan dengan menggunakan pendekatan 

penelitian mixed method sebab akan mampu memberikan proses 

pengambilan simpulan yang lebih baik atau akurat. 
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LAMPIRAN 1 

KUESIONER PENELITIAN SKRIPSI  

Oleh: Fatimah Anggraini 

 

 

Bapak/Ibu/Saudara/i yang terhormat  

 

 

 Guna penyusunan skripsi rangka memenuhi syarat untuk dapat 

menyelesaikan program S1 pada Universitas Islam negeri (UIN) Maulana Malik 

Ibrahim Malang, diperlukan data-data dan informasi yang mendukung dalam 

penelitian ini. Sehubungan dengan penelitian saya yang berjudul “Pengaruh 

Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel 

Intervening”. Maka saya mohon bantuan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi 

kuesioner ini. Data dalam kuesioner ini tidak akan dipublikasikan dan dijaga 

keberhasilannya, karena data ini hanya murni digunakan untuk kepentingan 

penelitian dalam rangka pengembangan ilmu pengetahuan. Atas kesediaan dan 

partisipasi anda, saya ucapkan terimakasih.  

 

 

Hormat Saya 

 

 

Fatimah Anggraini 
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Cara Pengisian Kuesioner: 

Isilah kuesioner dibawah ini sesuai kondisi anda.  

1. Identitas Responden  

a. Nama                             : ................................................................   

b. Usia                               : ...................................................... tahun 

c. Jenis Kelamin               : Laki-Laki/Perempuan 

d. Pendidikan Terakhir     : SD/SMP/SMA/D3-S1 

e. Masa Kerja                   : ....................................................... tahun 

2. Daftar Pertanyaan  

Berilah tanda Checklist (√) pada pertanyaan berikut ini sesuai dengan pendapat 

anda dengan sebenar-benarnya.  

Alternatif pilihan jawaban:  

STS : Sangat Tidak Setuju   (5) 

TS : Tidak Setuju   (4) 

N : Netral    (3) 

S : Setuju   (2) 

SS : Sangat Setuju  (1) 

 

1. Instrumen Kompensasi  

 

No 

 

Keterangan 

Nilai 

STS TS N S SS 

1. Gaji yang diterima sesuai harapan       

2. Gaji secara keseluruhan sesuai 

dengan yang dikeluarkan  

     

3. Perbedaan gaji antar bagian dalam 

perusahaan sudah sesuai dengan 

harapan  

     

4. Bonus yang diberikan perusahaan 

sebanding dengan waktu kerja 

lembur 

     

5. Tunjangan yang diterima sesuai 

harapan  

     

6. Puas dengan jaminan sosial 

tenaga yang diberikan perusahaan 
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No 

 

Keterangan 

Nilai 

STS TS N S SS 

7. Besarnya jaminan kecelakaan 

kerja sudah sesuai dengan resiko 

pekerja 

     

8.  Perusahaan memperhatikan 

pemenuhan kebutuhan dan 

fasilitas karyawan  

     

 

2. Instrumen Motivasi  

 

No 

 

Keterangan 

Nilai 

STS TS N S SS 

1. Keselamatan kerja dijamin oleh 

perusahaan 

     

2. Masalah yang terjadi di 

perusahaan tidak berpengaruh 

pada urusan pribadi 

     

3. Merasa tidak terancam terkena 

PHK 

     

4. Hubungan antar pegawai terjalin 

dengan baik  

     

5. Hubungan pegawai dengan 

pimpinan berjalan dengan baik 

     

6. Penghargaan dalam pekerjaan 

dapat memotivasi karyawan untuk 

bekerja keras  

     

7. Pimpinan selalu memberikan 

dorongan dan semangat untuk 

bekerja keras   

     

8. Mendapat pengakuan dan 

penghargaan dari teman saat 

berhasil melakukan pekerjaan 

dengan baik 

     

9. Pihak perusahaan peduli atas 

prestasi kerja yang dicapai 

     

10 Perusahaan memberikan 

kesempatan untuk mendapatkan 

jabatan yang lebih tinggi  
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3. Instrumen Kinerja  

 

No 

 

Keterangan 

Nilai 

STS TS N S SS 

1. Memiliki antusias tinggi dalam 

melaksanakan pekerjaan  

     

2. Selalu menyelesaikan tugas tepat 

waktu  

     

3. Menemukan temuan baru dalam 

menyelesaikan pekerjaan dan 

masalah yang dihadapi  

     

4. Terampil dalam melaksanakan 

pekerjaan sesuai dengan tugas dan 

fungsi  

     

5. Selalu mengerjakan tugas sesuai 

dengan kualitas yang diinginkan 

oleh perusahaan  

     

6. Menyelesaikan pekerjaan tugas 

dengan ketelitian tinggi 

     

7. Selalu mengikuti prosedur 

perusahaan  
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LAMPIRAN 2. 

TABULASI HASIL PENELITIAN 

 

No. 
KOMPENSASI (X) 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 TOTAL X 

1 5 3 4 3 3 4 3 4 29 

2 4 5 4 4 5 5 4 5 36 

3 5 4 5 5 5 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

5 4 3 5 5 4 4 3 4 32 

6 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

7 4 3 5 5 4 4 3 4 32 

8 4 3 4 4 4 4 4 4 31 

9 3 4 4 4 3 3 4 3 28 

10 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

11 4 4 5 4 5 4 4 4 34 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

13 5 3 3 5 5 5 3 3 32 

14 5 5 4 5 4 4 5 5 37 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

16 4 4 4 3 4 4 4 4 31 

17 4 4 4 4 3 4 4 4 31 

18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

19 5 4 5 4 4 4 4 5 35 

20 3 4 4 4 3 4 4 3 29 

21 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

22 5 3 5 5 5 4 3 4 34 

23 4 3 4 4 4 4 4 4 31 

24 4 4 5 5 4 4 4 4 34 

25 4 3 4 4 4 4 4 4 31 

26 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

27 5 4 4 4 4 4 5 5 35 

28 5 4 5 4 5 5 4 5 37 

29 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

30 5 4 4 5 5 4 4 4 35 

31 4 4 4 4 5 4 4 4 33 

32 4 4 5 5 4 4 4 4 34 

33 3 4 4 3 4 3 4 3 28 

34 5 4 4 5 4 4 5 4 35 

35 5 4 4 4 5 4 4 4 34 
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No. 
KOMPENSASI (X) 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 TOTAL X 

36 5 5 4 5 4 5 4 5 37 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

38 4 3 4 4 3 3 3 3 27 

39 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

40 5 4 4 4 5 4 4 4 34 

41 4 3 4 4 4 4 3 3 29 

42 4 3 4 4 4 4 4 4 31 

43 4 3 3 4 4 4 3 4 29 

44 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

45 4 4 4 4 4 4 3 4 31 

46 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

47 4 4 4 4 4 3 4 4 31 

48 4 4 4 3 4 4 4 4 31 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

50 4 4 4 4 4 4 4 3 31 

51 4 4 4 4 4 4 3 4 31 

52 4 3 4 4 4 4 4 4 31 

53 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

54 4 3 4 4 4 3 3 3 28 

55 5 4 4 4 5 4 4 4 34 

56 5 4 4 5 5 4 4 4 35 

57 3 3 4 4 3 4 4 4 29 

58 4 4 5 4 5 4 5 4 35 

59 4 3 4 4 4 4 4 4 31 

60 4 5 4 4 4 5 4 5 35 

61 4 4 4 3 4 4 4 4 31 

62 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

63 5 5 4 4 4 3 4 5 34 

64 5 5 5 4 4 4 4 4 35 

65 5 4 5 4 5 4 4 4 35 

66 5 3 5 5 5 4 3 4 34 

67 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

68 4 3 5 5 4 4 3 4 32 

69 4 3 5 5 4 3 4 3 31 

70 3 4 4 4 3 3 4 4 29 

71 4 4 4 4 4 4 3 4 31 

72 4 3 4 4 4 4 4 4 31 

73 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

74 4 3 4 4 4 4 3 4 30 
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No. 
KOMPENSASI (X) 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 TOTAL X 

75 5 4 5 5 4 4 4 4 35 

76 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

77 4 3 3 4 3 4 4 4 29 

78 4 4 4 4 4 4 5 4 33 

79 4 4 5 5 5 4 5 4 36 

80 4 4 5 4 5 4 4 4 34 

81 4 5 4 4 4 4 4 4 33 

82 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

83 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

84 4 3 4 4 4 3 3 4 29 

85 5 5 4 5 5 4 4 4 36 

86 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

87 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

88 4 4 5 4 5 4 5 4 35 

89 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

90 4 4 4 4 3 3 4 3 29 

91 4 3 4 4 4 4 4 4 31 

92 4 4 4 4 4 4 5 4 33 

93 5 3 4 4 5 5 4 3 33 

94 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

95 5 4 5 4 4 5 4 5 36 

96 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

97 4 4 4 4 4 4 5 4 33 

98 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

99 5 4 5 4 5 4 4 5 36 

100 4 4 4 4 4 3 4 4 31 

101 4 3 4 4 4 3 3 3 28 

102 3 3 4 4 3 3 4 4 28 

103 5 5 4 4 5 3 4 5 35 

104 4 4 5 5 4 4 4 4 34 

105 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

106 5 5 4 4 5 3 4 5 35 

107 4 4 4 4 3 4 4 4 31 

108 4 3 5 5 4 3 3 3 30 

109 5 2 4 2 3 4 4 4 28 

110 4 3 3 4 4 4 4 4 30 

111 5 4 5 5 5 4 4 4 36 

112 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

113 5 5 4 4 4 3 3 5 33 
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No. 
KOMPENSASI (X) 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 TOTAL X 

114 4 3 4 4 4 3 3 3 28 

115 5 3 5 5 3 5 3 5 34 

116 4 4 3 4 3 4 4 4 30 

117 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

118 4 4 4 4 3 4 4 4 31 

119 4 3 4 4 4 3 3 4 29 

120 4 4 4 4 4 4 3 4 31 

121 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

122 4 4 5 4 5 4 4 4 34 

123 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

124 4 3 4 4 3 3 3 3 27 

125 5 5 5 4 3 2 4 5 33 

126 3 3 4 4 3 3 3 3 26 

127 4 4 4 3 4 4 3 4 30 

128 5 5 4 4 5 5 4 4 36 

129 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

130 4 4 4 3 4 4 3 4 30 

131 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

132 3 4 4 4 3 3 4 4 29 

133 4 4 4 4 4 3 4 4 31 

134 4 4 4 4 3 4 4 4 31 

135 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

136 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

137 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

138 4 4 4 4 3 4 4 4 31 

139 4 3 3 4 4 3 4 4 29 

140 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

141 4 3 4 4 3 3 4 3 28 

142 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

143 3 4 4 4 3 3 4 3 28 

144 4 3 4 4 4 3 3 3 28 

145 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

146 4 3 4 4 4 4 3 4 30 

147 5 5 5 5 4 4 4 4 36 

148 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

149 4 3 4 4 4 3 3 3 28 

150 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

151 4 4 5 5 4 4 4 4 34 

152 5 4 4 4 4 5 4 4 34 
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No. 
KOMPENSASI (X) 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 TOTAL X 

153 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

154 3 4 3 3 4 4 3 4 28 

155 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

156 4 4 4 5 4 4 4 4 33 

157 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

158 4 4 4 4 5 4 4 4 33 

159 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

160 4 4 4 4 4 4 3 3 30 

161 4 4 4 5 4 4 4 4 33 

162 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

163 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

164 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

165 4 4 3 4 3 4 4 4 30 

166 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

167 3 3 4 4 3 3 3 3 26 

168 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

169 3 3 4 3 3 4 3 4 27 

170 4 3 4 4 4 4 3 3 29 

171 4 4 4 4 4 3 4 4 31 

172 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

173 3 4 3 4 3 3 4 4 28 

174 4 4 5 4 5 4 4 4 34 

175 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

176 4 4 3 4 4 4 3 3 29 

177 4 4 4 4 4 4 3 4 31 

178 4 4 4 4 3 3 4 4 30 

179 4 3 4 4 4 3 3 3 28 

180 4 4 3 4 3 5 4 3 30 

181 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

182 4 5 4 4 4 4 4 4 33 

183 4 4 5 3 4 4 4 4 32 

184 4 5 4 4 4 4 4 4 33 

185 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

186 4 3 4 4 4 4 3 3 29 

187 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
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No. 
MOTIVASI (Z) 

Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 TOTAL Z 

1 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 37 

2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 38 

3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 37 

4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 37 

5 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 35 

6 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 37 

7 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 37 

8 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 

9 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 35 

10 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 37 

11 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 35 

12 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 35 

13 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 37 

14 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 38 

15 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 38 

16 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 37 

17 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 35 

18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

19 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 44 

20 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 38 

21 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 

22 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 37 

23 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 35 

24 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 36 

25 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 34 

26 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 35 

27 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 37 

28 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 37 

29 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 37 

30 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 44 

31 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 35 

32 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 34 

33 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 

34 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 44 
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No. 
MOTIVASI (Z) 

Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 TOTAL Z 

35 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 44 

36 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 38 

37 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 28 

38 2 4 4 4 4 4 2 3 3 4 34 

39 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 28 

40 2 3 3 3 3 3 2 3 4 3 29 

41 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 37 

42 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 37 

43 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 

44 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

45 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 

46 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 43 

47 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 38 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 

49 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 38 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

51 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 28 

52 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 34 

53 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 37 

54 2 3 4 4 4 3 2 2 2 4 30 

55 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 28 

56 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 42 

57 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 38 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

59 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 32 

60 4 5 5 3 5 5 4 4 4 3 42 

61 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 38 

62 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 38 

63 4 3 4 2 4 3 4 4 4 2 34 

64 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 45 

65 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 38 

66 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 37 

67 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 34 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

69 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 

70 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 32 

71 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

72 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 32 

73 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 37 
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No. 
MOTIVASI (Z) 

Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 TOTAL Z 

74 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

75 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 37 

76 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 36 

77 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 33 

78 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 32 

79 4 4 4 4 5 3 4 4 4 5 41 

80 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 

81 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 32 

82 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 42 

83 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 33 

84 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 33 

85 4 4 4 4 5 3 4 4 4 5 41 

86 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 

87 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

88 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 

89 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 46 

90 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 37 

91 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 

92 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 34 

93 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 43 

94 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 34 

95 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

96 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 

97 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 28 

98 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 38 

99 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 43 

100 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 

101 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 33 

102 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 32 

103 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 44 

104 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

105 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 43 

106 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 44 

107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

108 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

109 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 37 

110 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

111 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 38 

112 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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No. 
MOTIVASI (Z) 

Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 TOTAL Z 

113 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 36 

114 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 33 

115 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 38 

116 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

117 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 

118 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 

119 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 37 

120 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 

121 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 27 

122 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 

123 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 42 

124 2 3 4 4 4 3 2 2 2 4 30 

125 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 36 

126 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 27 

127 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

128 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 42 

129 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 

130 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

131 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 38 

132 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 33 

133 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 42 

134 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 36 

135 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 33 

136 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

137 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

138 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 42 

139 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 33 

140 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 37 

141 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 

142 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 34 

143 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 37 

144 2 4 4 4 4 4 2 3 3 4 34 

145 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 

146 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 34 

147 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 43 

148 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 42 

149 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 33 

150 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

151 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 37 
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No. 
MOTIVASI (Z) 

Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 TOTAL Z 

152 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 42 

153 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 38 

154 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 32 

155 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

156 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 36 

157 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 38 

158 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 43 

159 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 34 

160 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

161 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 34 

162 5 4 5 3 5 4 5 4 4 3 42 

163 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 43 

164 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 38 

165 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 36 

166 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 37 

167 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 

168 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

169 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 

170 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

171 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 

172 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 34 

173 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 28 

174 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 33 

175 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 45 

176 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 

177 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 36 

178 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 34 

179 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 32 

180 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

181 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 32 

182 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 37 

183 5 3 4 3 4 3 3 5 5 3 38 

184 5 4 5 3 5 4 4 4 4 3 41 

185 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 36 

186 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 38 

187 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 45 
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No. 
KINERJA (Y) 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 TOTAL Y 

1 3 3 4 4 3 4 4 25 

2 4 5 4 4 4 4 4 29 

3 5 4 5 5 5 4 4 32 

4 4 4 4 4 4 5 4 29 

5 4 3 4 3 3 4 3 24 

6 4 4 5 4 4 4 4 29 

7 4 4 3 4 4 4 4 27 

8 4 4 4 4 4 5 4 29 

9 4 4 4 3 3 4 4 26 

10 4 2 4 3 4 3 3 23 

11 4 3 4 3 4 4 3 25 

12 4 4 4 4 4 3 4 27 

13 4 4 4 4 4 5 4 29 

14 4 4 4 3 4 4 4 27 

15 4 4 4 4 4 4 4 28 

16 4 4 4 4 4 4 3 27 

17 3 4 3 4 4 4 4 26 

18 4 4 4 4 5 4 4 29 

19 5 5 4 4 4 4 4 30 

20 3 3 3 3 3 4 4 23 

21 4 2 4 2 2 2 2 18 

22 4 3 4 3 3 4 3 24 

23 4 3 4 3 3 3 3 23 

24 4 4 4 4 4 4 4 28 

25 3 3 3 4 3 3 4 23 

26 4 3 3 4 3 4 3 24 

27 5 4 5 4 4 4 5 31 

28 4 3 4 4 4 4 4 27 

29 3 4 4 4 4 4 3 26 

30 5 4 5 5 5 4 5 33 

31 4 4 4 3 3 3 4 25 

32 4 4 4 4 4 4 4 28 

33 4 4 4 4 4 5 4 29 

34 5 4 5 5 4 4 4 31 

35 5 5 4 4 4 4 4 30 

36 4 3 4 4 4 4 4 27 

37 3 3 3 4 3 3 3 22 

38 4 4 4 4 4 5 4 29 
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No. 
KINERJA (Y) 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 TOTAL Y 

39 4 2 4 3 3 3 3 22 

40 3 3 3 3 3 4 4 23 

41 4 3 4 4 4 4 4 27 

42 4 4 4 4 4 4 4 28 

43 3 3 3 3 3 3 3 21 

44 3 4 3 3 4 4 4 25 

45 4 3 4 4 4 4 4 27 

46 4 4 3 3 4 4 3 25 

47 4 4 4 4 4 4 4 28 

48 4 4 4 4 4 4 4 28 

49 4 3 4 4 4 4 4 27 

50 4 4 4 4 4 4 4 28 

51 4 3 4 4 3 3 4 25 

52 4 3 3 3 3 3 3 22 

53 4 4 4 4 4 4 4 28 

54 3 2 3 3 3 3 3 20 

55 3 3 3 3 3 3 3 21 

56 5 4 5 5 5 5 4 33 

57 3 3 4 4 3 3 3 23 

58 4 4 4 4 4 4 4 28 

59 3 3 3 3 3 3 4 22 

60 4 5 4 4 4 4 4 29 

61 4 4 4 4 4 4 4 28 

62 4 4 4 4 3 3 4 26 

63 4 3 3 3 4 4 4 25 

64 5 4 4 4 5 4 4 30 

65 4 4 5 4 4 4 4 29 

66 4 3 4 3 4 4 4 26 

67 3 3 4 4 4 4 4 26 

68 4 3 4 4 3 4 4 26 

69 4 4 4 4 4 4 4 28 

70 4 4 4 4 4 3 4 27 

71 4 3 4 3 3 4 3 24 

72 3 3 3 3 3 3 3 21 

73 4 4 4 4 4 4 4 28 

74 3 4 3 4 3 3 4 24 

75 5 4 5 5 5 4 4 32 

76 4 4 3 4 4 4 4 27 

77 4 3 4 4 4 3 3 25 
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No. 
KINERJA (Y) 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 TOTAL Y 

78 3 3 3 3 3 3 4 22 

79 4 4 4 4 4 5 4 29 

80 4 3 3 4 4 4 4 26 

81 3 3 3 3 3 3 3 21 

82 4 4 4 4 4 4 4 28 

83 4 3 4 3 3 3 4 24 

84 3 4 3 3 4 4 3 24 

85 4 4 5 4 4 4 4 29 

86 4 3 4 3 3 3 4 24 

87 5 4 5 4 5 4 4 31 

88 4 5 5 4 5 5 5 33 

89 5 4 5 5 5 5 5 34 

90 4 4 4 3 3 3 4 25 

91 4 3 4 4 4 4 4 27 

92 4 3 4 4 4 3 4 26 

93 4 4 4 3 4 4 4 27 

94 3 3 4 3 3 3 4 23 

95 4 4 4 4 4 4 4 28 

96 4 4 4 4 4 5 4 29 

97 4 4 4 4 3 3 4 26 

98 4 3 4 4 4 3 4 26 

99 5 5 5 4 4 4 4 31 

100 4 4 4 4 3 4 4 27 

101 4 3 4 3 3 3 3 23 

102 4 3 4 2 2 2 2 19 

103 5 4 5 5 4 4 5 32 

104 4 5 4 5 5 5 4 32 

105 4 4 4 4 4 4 4 28 

106 5 4 5 5 4 4 5 32 

107 5 4 4 4 3 4 4 28 

108 4 4 4 5 4 4 4 29 

109 3 4 4 4 3 4 4 26 

110 5 4 5 5 5 5 5 34 

111 4 4 4 4 4 4 4 28 

112 5 4 5 4 5 5 5 33 

113 5 5 4 3 4 4 4 29 

114 3 3 3 3 3 3 3 21 

115 4 4 4 4 4 4 4 28 

116 4 4 4 4 4 4 4 28 
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No. 
KINERJA (Y) 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 TOTAL Y 

117 4 4 4 4 4 4 4 28 

118 3 2 3 3 3 2 3 19 

119 4 3 3 3 3 3 3 22 

120 4 3 4 4 4 4 4 27 

121 4 2 4 2 2 2 2 18 

122 4 3 3 4 4 4 4 26 

123 5 4 4 4 4 5 4 30 

124 3 2 3 3 3 3 3 20 

125 3 3 4 4 4 4 4 26 

126 4 3 4 2 2 2 2 19 

127 4 4 4 4 4 4 4 28 

128 4 4 3 4 4 3 3 25 

129 4 5 4 5 4 4 5 31 

130 4 4 5 4 5 4 5 31 

131 4 4 4 3 4 3 4 26 

132 4 4 4 4 3 3 4 26 

133 4 3 4 3 3 3 3 23 

134 3 4 3 4 3 3 4 24 

135 4 3 4 3 3 4 4 25 

136 5 5 5 5 4 5 5 34 

137 4 4 4 4 5 4 4 29 

138 5 5 5 5 5 4 5 34 

139 4 3 4 3 4 3 3 24 

140 4 3 4 3 4 3 3 24 

141 4 3 4 3 3 3 3 23 

142 4 4 4 3 3 3 4 25 

143 3 3 3 3 4 3 3 22 

144 4 4 4 4 4 4 4 28 

145 4 4 4 4 4 4 4 28 

146 4 3 4 3 3 3 3 23 

147 5 4 4 4 5 4 4 30 

148 5 4 5 5 5 4 5 33 

149 4 3 4 3 3 3 3 23 

150 4 5 4 5 5 4 5 32 

151 5 5 4 5 4 5 4 32 

152 5 4 4 4 4 5 4 30 

153 4 3 4 4 4 4 4 27 

154 3 3 3 3 3 3 2 20 

155 4 4 4 4 4 3 4 27 
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No. 
KINERJA (Y) 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 TOTAL Y 

156 4 2 4 3 3 4 3 23 

157 4 3 4 4 3 3 4 25 

158 4 3 4 3 5 3 3 25 

159 4 4 4 3 3 3 3 24 

160 4 5 4 4 4 4 4 29 

161 4 3 4 4 4 3 4 26 

162 5 4 5 4 4 4 4 30 

163 4 4 4 4 4 4 4 28 

164 4 3 4 4 3 3 4 25 

165 3 4 3 3 4 4 3 24 

166 4 4 3 4 4 4 4 27 

167 4 3 4 4 4 4 4 27 

168 4 4 4 4 4 5 4 29 

169 4 4 4 4 5 5 4 30 

170 4 5 4 4 4 4 5 30 

171 4 4 4 3 3 4 4 26 

172 4 3 3 3 3 3 3 22 

173 3 3 3 2 3 3 3 20 

174 4 3 4 3 3 4 3 24 

175 5 5 5 4 4 4 4 31 

176 3 4 4 3 4 3 4 25 

177 4 4 4 4 4 5 4 29 

178 3 3 3 3 3 4 3 22 

179 4 3 4 3 3 3 4 24 

180 3 4 4 4 4 4 4 27 

181 3 4 3 3 3 3 3 22 

182 4 3 3 3 3 4 3 23 

183 5 4 5 4 4 4 5 31 

184 5 4 5 4 4 4 4 30 

185 4 4 4 4 4 5 5 30 

186 3 4 4 3 4 3 4 25 

187 5 4 5 5 4 4 4 31 
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LAMPIRAN 3. 

DESKRIPSI KARAKTERISTIK RESPONDEN 

 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 22 1 .5 .5 .5 

23 5 2.7 2.7 3.2 

24 4 2.1 2.1 5.3 

25 5 2.7 2.7 8.0 

30 1 .5 .5 8.6 

31 2 1.1 1.1 9.6 

32 2 1.1 1.1 10.7 

33 14 7.5 7.5 18.2 

34 19 10.2 10.2 28.3 

35 14 7.5 7.5 35.8 

36 24 12.8 12.8 48.7 

37 29 15.5 15.5 64.2 

38 26 13.9 13.9 78.1 

39 13 7.0 7.0 85.0 

40 5 2.7 2.7 87.7 

41 2 1.1 1.1 88.8 

43 3 1.6 1.6 90.4 

44 1 .5 .5 90.9 

45 7 3.7 3.7 94.7 

46 2 1.1 1.1 95.7 

47 3 1.6 1.6 97.3 

48 3 1.6 1.6 98.9 

49 2 1.1 1.1 100.0 

Total 187 100.0 100.0  

 

 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 83 44.4 44.4 44.4 

Perempuan 104 55.6 55.6 100.0 

Total 187 100.0 100.0  
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Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid D3-S1 23 12.3 12.3 12.3 

SMA 105 56.1 56.1 68.4 

SMP 59 31.6 31.6 100.0 

Total 187 100.0 100.0  

 

 

Masa Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 28 15.0 15.0 15.0 

4 43 23.0 23.0 38.0 

5 7 3.7 3.7 41.7 

6 17 9.1 9.1 50.8 

7 18 9.6 9.6 60.4 

8 13 7.0 7.0 67.4 

9 12 6.4 6.4 73.8 

10 7 3.7 3.7 77.5 

11 14 7.5 7.5 85.0 

12 15 8.0 8.0 93.0 

13 8 4.3 4.3 97.3 

14 4 2.1 2.1 99.5 

16 1 .5 .5 100.0 

Total 187 100.0 100.0  
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LAMPIRAN 4. 

ANALISIS STATISTIK DESKRIPTIF 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Kompensasi (X) 187 26 37 31.67 2.364 

Motivasi (Z) 187 27 46 37.03 4.057 

Kinerja (Y) 187 18 34 26.58 3.505 

Valid N (listwise) 187     
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LAMPIRAN 5. 

UJI INSTRUMEN 

 

UJI VALIDITAS 

Kompensasi (X1) 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

Kompe

nsasi 

(X) 

X1 Pearson 

Correlation 

1 .240** .279** .290** .490** .287** .127 .399** .673** 

Sig. (2-tailed)  .001 .000 .000 .000 .000 .083 .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

X2 Pearson 

Correlation 

.240** 1 .086 .084 .206** .123 .532** .435** .625** 

Sig. (2-tailed) .001  .240 .255 .005 .093 .000 .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

X3 Pearson 

Correlation 

.279** .086 1 .351** .322** .027 .095 .180* .494** 

Sig. (2-tailed) .000 .240  .000 .000 .714 .195 .014 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

X4 Pearson 

Correlation 

.290** .084 .351** 1 .256** .082 .071 .040 .450** 

Sig. (2-tailed) .000 .255 .000  .000 .264 .336 .585 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

X5 Pearson 

Correlation 

.490** .206** .322** .256** 1 .302** .123 .217** .644** 

Sig. (2-tailed) .000 .005 .000 .000  .000 .093 .003 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

X6 Pearson 

Correlation 

.287** .123 .027 .082 .302** 1 .141 .279** .490** 

Sig. (2-tailed) .000 .093 .714 .264 .000  .054 .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

X7 Pearson 

Correlation 

.127 .532** .095 .071 .123 .141 1 .307** .545** 

Sig. (2-tailed) .083 .000 .195 .336 .093 .054  .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

X8 Pearson 

Correlation 

.399** .435** .180* .040 .217** .279** .307** 1 .628** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .014 .585 .003 .000 .000  .000 
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N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

Kompen

sasi (X) 

Pearson 

Correlation 

.673** .625** .494** .450** .644** .490** .545** .628** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Motivasi (X2) 

Correlations 

 Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 

Motivasi 

(Z) 

Z1 Pearson 

Correlation 

1 .397*

* 

.438*

* 

.242*

* 

.376*

* 

.441*

* 

.796*

* 

.565*

* 

.565*

* 

.237*

* 

.776** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

Z2 Pearson 

Correlation 

.397*

* 

1 .362*

* 

.346*

* 

.390*

* 

.709*

* 

.379*

* 

.349*

* 

.311*

* 

.367*

* 

.680** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

Z3 Pearson 

Correlation 

.438*

* 

.362*

* 

1 .347*

* 

.737*

* 

.388*

* 

.372*

* 

.303*

* 

.292*

* 

.360*

* 

.664** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

Z4 Pearson 

Correlation 

.242*

* 

.346*

* 

.347*

* 

1 .366*

* 

.360*

* 

.286*

* 

.280*

* 

.256*

* 

.736*

* 

.598** 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

Z5 Pearson 

Correlation 

.376*

* 

.390*

* 

.737*

* 

.366*

* 

1 .320*

* 

.381*

* 

.339*

* 

.246*

* 

.342*

* 

.649** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .001 .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

Z6 Pearson 

Correlation 

.441*

* 

.709*

* 

.388*

* 

.360*

* 

.320*

* 

1 .376*

* 

.378*

* 

.311*

* 

.329*

* 

.684** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

Z7 Pearson 

Correlation 

.796*

* 

.379*

* 

.372*

* 

.286*

* 

.381*

* 

.376*

* 

1 .555*

* 

.528*

* 

.265*

* 

.757** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
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N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

Z8 Pearson 

Correlation 

.565*

* 

.349*

* 

.303*

* 

.280*

* 

.339*

* 

.378*

* 

.555*

* 

1 .631*

* 

.251*

* 

.695** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .001 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

Z9 Pearson 

Correlation 

.565*

* 

.311*

* 

.292*

* 

.256*

* 

.246*

* 

.311*

* 

.528*

* 

.631*

* 

1 .296*

* 

.663** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000  .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

Z10 Pearson 

Correlation 

.237*

* 

.367*

* 

.360*

* 

.736*

* 

.342*

* 

.329*

* 

.265*

* 

.251*

* 

.296*

* 

1 .592** 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000  .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

Motivasi 

(Z) 

Pearson 

Correlation 

.776*

* 

.680*

* 

.664*

* 

.598*

* 

.649*

* 

.684*

* 

.757*

* 

.695*

* 

.663*

* 

.592*

* 

1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 187 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Kinerja (Y) 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Kinerja (Y) 

Y1 Pearson 

Correlation 

1 .420** .713** .484** .458** .397** .420** .704** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 

Y2 Pearson 

Correlation 

.420** 1 .393** .570** .552** .539** .599** .762** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 

Y3 Pearson 

Correlation 

.713** .393** 1 .504** .466** .352** .507** .710** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 

Y4 Pearson 

Correlation 

.484** .570** .504** 1 .666** .590** .710** .840** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 
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Y5 Pearson 

Correlation 

.458** .552** .466** .666** 1 .625** .605** .813** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 

Y6 Pearson 

Correlation 

.397** .539** .352** .590** .625** 1 .574** .763** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 

Y7 Pearson 

Correlation 

.420** .599** .507** .710** .605** .574** 1 .817** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 187 187 187 187 187 187 187 187 

Kinerja (Y) Pearson 

Correlation 

.704** .762** .710** .840** .813** .763** .817** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 187 187 187 187 187 187 187 187 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



91 

 

 

LAMPIRAN 6. 

UJI RELIABILITAS 

 

 

Kompensasi (X1) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.703 8 

 

Motivasi (X2) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.869 10 

 

Kinerja (Y) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.888 7 
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LAMPIRAN 7. 

UJI ASUMSI KLASIK 

 

UJI MULTIKOLINEARITAS 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) -1.075 2.520  -.426 .670   

Kompensasi (X) .212 .082 .143 2.579 .011 .850 1.177 

Motivasi (Z) .566 .048 .655 11.834 .000 .850 1.177 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

 

UJI HETEROSKEDASTISITAS 

Uji Heteroskedastisitas Terhadap Variabel Motivasi (Z) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.205 2.147  .561 .575 

Kompensasi (X) .058 .068 .063 .853 .395 

a. Dependent Variable: ABS_RES_Z 

 

Uji Heteroskedastisitas Terhadap Variabel Kinerja (Y) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.999 1.579  1.899 .059 

Kompensasi (X) -.055 .051 -.085 -1.065 .288 

Motivasi (Z) .017 .030 .044 .556 .579 

a. Dependent Variable: ABS_RES_Y 
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UJI NORMALITAS 

Uji Normalitas Terhadap Variabel Motivasi (Z) 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 187 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 3.73915161 

Most Extreme Differences Absolute .062 

Positive .046 

Negative -.062 

Test Statistic .062 

Asymp. Sig. (2-tailed) .077c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
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Uji Normalitas Terhadap Variabel Kinerja (Y) 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 187 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.42488143 

Most Extreme Differences Absolute .061 

Positive .061 

Negative -.037 

Test Statistic .061 

Asymp. Sig. (2-tailed) .087c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
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LAMPRAN 8. 

UJI HIPOTESIS 

 

PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP MOTIVASI 

UJI T 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 15.945 3.694  4.316 .000 

Kompensasi (X) .666 .116 .388 5.723 .000 

a. Dependent Variable: Motivasi (Z) 

 

KOEFISIEN DETERMINASI 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .388a .150 .146 3.749 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X) 

 

PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP MOTIVASI 

UJI T 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1.075 2.520  -.426 .670 

Kompensasi (X) .212 .082 .143 2.579 .011 

Motivasi (Z) .566 .048 .655 11.834 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

 

KOEFISIEN DETERMINASI 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .722a .521 .516 2.438 

a. Predictors: (Constant), Motivasi (Z), Kompensasi (X) 

 

 



96 

 

 

LAMPIRAN 9. R TABEL 

 

 

 



97 

 

 

 

LAMPIRAN 10. T TABEL 

 

 

 

 



98 

 

 

 

LAMPIRAN 11  

JURNAL BIMBINGAN TUGAS AKHIR  

 

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA 

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI IBRAHIM MALANG 

FAKULTAS EKONOMI 

Gajayana 50 Malang Telepon (0341) 558881 Faksimile (0341) 558881 

 

JURNAL BIMBINGAN SKRIPSI 
 

IDENTITAS MAHASISWA: 

NIM 19510057 

Nama : Fatimah Anggraini 

Fakultas : Ekonomi 

Program Studi : Manajemen 

Dosen Pembimbing : Dr. Fauzan Almanshur, ST., MM 

Judul Skripsi : Pengaruh Kompensasi  Terhadap Kinerja Karyawan 

dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Pada PT. Bali Maya Food Canning Industry.  

 
JURNAL BIMBINGAN : 

No Tanggal Deskripsi Tahun Akademik Status 

 
1 

 
2 Maret 2023 

Bimbingan bab 1, 2, 3  
Genap 2022/2023 

 
Sudah Dikoreksi 

2 4 April 2023 Bimbingan bab 1,2,3 Genap 2022/2023 Sudah Dikoreksi 

3 1 Mei 2023 Revisi Bab 1-3 Genap 2022/2023 Sudah Dikoreksi 

4 8 Mei 2023 ACC Proposal Skripsi Genap 2022/2023 Sudah Dikoreksi 

5 6 Juni 2023 Revisi seminar proposal Genap 2022/2023 Sudah Dikoreksi 

6 9 Juni 2023 ACC seminar proposal Genap 2022/2023 Sudah Dikoreksi 



99 

 

 

7 9 November 2023 Bimbingan bab 4-5 Ganjil 2023/2024 Sudah Dikoreksi 

8 30 November 2023 Revisi bab 4-5 Ganjil 2023/2024 Sudah Dikoreksi 

9 13 Desember 2023 ACC Skirpsi Ganjil 2023/2024 Sudah Dikoreksi 

 

 

Malang, 13 Desember 2023  

Dosen Pembimbing 

 

 
 

Dr. Fauzan Almanshur, ST., MM 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



100 

 

 

 

LAMPIRAN 12 

SURAT BEBAS PLAGIARISME 
 

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA UNIVERSITAS 

ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG 

FAKULTAS EKONOMI 

Gajayana 50 Malang Telepon (0341) 558881 Faksimile (0341) 558881 

 

SURAT KETERANGAN BEBAS PLAGIARISME 

 

Yang bertanda tangan dibawah ini: 

Nama  : Puji Endah Purnamasari, M.M 

NIP    198710022015032004 

Jabatan  : UP2M 

 

Menerangkan bahwa mahasiswa berikut : 

Nama  : Fatimah Anggraini 

NIM    19510057 

Konsentrasi : Manajemen SDM 

: PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

DENGAN 

Judul Skripsi : MOTIVASI KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA PT. 

BALI  

    MAYA FOOD CANNING INDUSTRY 

 

 

Menerangkan bahwa penulis skripsi mahasiswa tersebut dinyatakan LOLOS PLAGIARISM dari 

TURNITIN dengan nilai Originaly report: 

 

SIMILARTY INDEX INTERNET SOURCES PUBLICATION STUDENT PAPER 

25% 22% 7% 11% 

 

Demikian surat pernyataan ini dibuat dengan sebenar-benarnya dan di berikan kepada yang 

bersangkutan untuk dipergunakan sebagaimana mestinya. 

 

Malang, 14 Desember 2023 

UP2M 

 
Puji Endah Purnamasari, M.M 

 

 



101 

 

 

LAMPIRAN 13 

BIODATA PENELITI  

 

 

Nama    : Fatimah Anggraini 

Tempat, Tanggal Lahir : Loloan Barat, 09 Maret 2001 

Jenis Kelamin   : Permpuan  

Alamat     : Jl. Salak No.23 Lingkungan Pertukangan, Loloan     

Barat Negara Bali  

Agama    : Islam  

Email    : fatimahanggraini002@gmail.com 

 

Pendidikan Formal  

2006-2007 : TK Aisyiyah Bustanul Athfal 1 

2007-2013 : SDN 2 Lelateng 

2013-2016 : MTS 4 Jembrana 

2016-1019 : MAN 1 Jembrana 

2019-2023 : Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi UIN Maulana Malik  

Ibrahim Malang    

Pendidikan Non Formal 

2019-2020 : Program Khusus Perkuliahan Bahasa Arab (PKPBA) UIN 

 Maulana Malik Ibrahim Malang 

2020-2021 : Program Khusus Perkuliahan Bahasa Inggris (PKPBI) UIN 

Maulana Malik Ibrahim Malang 

 

 

 

 

 

mailto:fatimahanggraini002@gmail.com

