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ABSTRAK 

PENGARUH KOMPENSASI DAN MOTIVASI KERJA  

TERHADAP KINERJA KARYAWAN  

(Studi di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah) 

 

Oleh: 

SUMARNI 

NPM. 2103020037 

 

Setiap perusahaan berupaya meningkatkan kinerja karyawan. Namun, 

tidak semua sistem yang diterapkan mampu memberikan hasil yang optimal. Hal 

ini juga terjadi di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah, yang menerapkan 

sistem gaji berbeda antara bagian produksi dengan sistem borongan dan bagian 

lain dengan gaji tetap. Perbedaan tersebut menimbulkan ketimpangan dalam 

kepastian pendapatan. Meskipun perusahaan telah memberikan berbagai insentif 

dan tunjangan, sebagian karyawan masih merasa belum termotivasi secara 

optimal. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh 

kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Surya Tsabat 

Mandiri Lampung Tengah. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis: 1) pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung 

Tengah, 2) pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Surya Tsabat 

Mandiri Lampung Tengah, dan 3) pengaruh kompensasi dan motivasi kerja secara 

simultan terhadap kinerja karyawan di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung 

Tengah. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan pengumpulan 

data melalui kuesioner dan dokumentasi, sampel berjumlah 60 karyawan PT. 

Surya Tsabat Mandiri yang telah bekerja minimal 3 tahun. Analisis data dilakukan 

dengan SPSS versi 27 menggunakan uji instrumen, regresi linier berganda, dan 

pengujian hipotesis. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) kompensasi tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah, 

dengan nilai thitung -1,972 < ttabel 2,002 dan nilai signifikansi 0,053 > 0,05. 2) 

Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dengan nilai thitung 2,529 > 

ttabel 2,002 dan nilai signifikansi 0,014 < 0,05. Secara simultan, kompensasi dan 

motivasi kerja bersama-sama memengaruhi kinerja karyawan, ditunjukkan oleh 

hasil uji F dengan Fhitung 3,409 > Ftabel 3,16 dan nilai signifikansi 0,040 < 0,05. 

Hasil uji koefisien determinasi (R²) sebesar 0,107 menunjukkan bahwa 

kompensasi dan motivasi kerja berkontribusi terhadap kinerja karyawan sebesar 

10,7%, sedangkan 89,3% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. 
 

Kata Kunci:  Kompensasi, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan 
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MOTTO 

 

 

 

نسََٰنِ إلََِّّ مَا شَعَََٰ   ن لَّيۡسَ للِِۡۡ
َ
نَّ  ٣٩وَأ

َ
َٰه    ٤٠شَوفَۡ ي رَىَٰ  ۥشَعۡيَه   وَأ ۡزَى ث مَّ يُ 

وۡفََٰ ٱ لَۡۡزَاءَٓ ٱ
َ
  ٤١ لۡۡ

Artinya: Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa 

yang telah diusahakannya, dan bahwasanya usaha itu kelak akan diperlihatkan 

(kepadanya). Kemudian akan diberi balasan kepadanya dengan balasan yang 

paling sempurna. (Q.S. An-Najm: 39-41)
1
 

 

  

                                                 
1
 Kementerian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya, (Jakarta: Lajnah Pentashihan 

Mushaf Al-Qur’an Kemenag RI, 2019), 775 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Pada era globalisasi dan persaingan usaha yang semakin terbuka, 

setiap organisasi dituntut untuk mampu mengelola sumber daya yang 

dimilikinya secara efektif dan efisien. Salah satu sumber daya yang paling 

berpengaruh terhadap keberhasilan suatu organisasi adalah sumber daya 

manusia. Tidak peduli seberapa canggih teknologi yang digunakan atau 

seberapa besar modal yang dimiliki, keberhasilan perusahaan tetap sangat 

bergantung pada kualitas dan kinerja para karyawannya. Sumber daya manusia 

menjadi penggerak utama seluruh aktivitas organisasi, mulai dari perencanaan, 

pelaksanaan, hingga pengawasan. Oleh karena itu, kemampuan perusahaan 

dalam membangun dan memelihara tenaga kerja yang berkompeten serta 

berkomitmen tinggi merupakan kunci keberhasilan dalam mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan.
2
 

Pada dunia industri modern, perusahaan tidak hanya dituntut untuk 

menghasilkan produk atau jasa yang berkualitas, tetapi juga harus mampu 

mempertahankan keberlangsungan usahanya dengan meningkatkan 

produktivitas kerja. Kinerja karyawan menjadi tolok ukur sejauh mana 

perusahaan dapat berjalan sesuai dengan rencana yang telah disusun. Kinerja 

karyawan sering diartikan sebagai pencapaian tugas, dimana karyawan dalam 

                                                 
2
 Edy Soetrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana, 2009), 1. 
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bekerja harus sesuai dengan program kerja organisasi untuk menunjukkan 

tingkat kinerja organisasi dalam mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi.
3
 

Kinerja yang baik dari setiap individu akan memberikan dampak 

positif bagi pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Sebaliknya, 

penurunan kinerja dapat menghambat proses produksi, menurunkan kualitas 

produk, serta berpotensi menimbulkan kerugian bagi perusahaan. Oleh sebab 

itu, upaya peningkatan kinerja karyawan harus menjadi perhatian utama 

manajemen di setiap organisasi.
4
 

Salah satu pendekatan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan 

adalah dengan memperhatikan kesejahteraan mereka melalui sistem 

kompensasi yang adil dan layak. Kompensasi merupakan sesuatu yang 

diberikan kepada karyawan sebagai bentuk imbalan atas usaha, waktu, dan 

tenaga yang telah mereka berikan dalam pelaksanaan tugas serta tanggung 

jawabnya di perusahaan, sehingga kompensasi ini menjadi pengakuan atas 

kontribusi yang telah dilakukan karyawan selama mereka bekerja.
5
  

Bentuk kompensasi dapat berupa gaji/upah pokok, insentif, tunjangan, 

serta berbagai fasilitas lain yang mendukung kesejahteraan karyawan. 

Kompensasi yang diberikan dengan tepat dapat menumbuhkan rasa puas dan 

meningkatkan semangat kerja. Karyawan yang merasa dihargai akan 

menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi dan berusaha memberikan hasil kerja 

                                                 
3
 Muhfizar, Kinerja Karyawan: Konsep Penilaian Kinerja di Perusahaan (Bandung: CV. 

Widina Media Utama, 2021), 31. 
4
 Ni Kadek Suryani dan John E.H.J Foeh, Kinerja Organisasi (Yogyakarta: Deepublish, 

2018), 67. 
5
 Zulkifli Rusby, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Rajawali Pers, 2017), 242. 
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terbaik bagi perusahaan.
6
 Oleh karena itu, perusahaan perlu memiliki 

kebijakan kompensasi yang tidak hanya adil, tetapi juga mampu memotivasi 

karyawan untuk meningkatkan produktivitas. Sistem kompensasi yang baik 

harus mempertimbangkan keseimbangan antara kemampuan perusahaan dan 

kebutuhan karyawan, sehingga tercipta hubungan kerja yang harmonis. 

Selain kompensasi, faktor lain yang dapat berperan besar dalam 

menentukan kinerja karyawan adalah motivasi kerja. Motivasi kerja adalah 

dorongan yang membuat karyawan berusaha melaksanakan tugasnya dengan 

maksimal. Dorongan ini timbul karena karyawan percaya bahwa keberhasilan 

organisasi dalam mencapai tujuannya akan berdampak positif pada 

kepentingan pribadi mereka, seperti penghargaan, pengakuan, atau keuntungan 

lain.
7
 

Pada lingkup dunia pekerjaan, motivasi menjadi salah satu pendorong 

utama yang membuat seseorang mau berusaha secara maksimal untuk 

menyelesaikan tugasnya. Tanpa motivasi yang kuat, seorang karyawan 

cenderung bekerja hanya karena kewajiban, bukan karena keinginan untuk 

berprestasi. Akibatnya, hasil kerja menjadi kurang optimal dan produktivitas 

perusahaan menurun.
8
 

Pada praktik manajemen sumber daya manusia, kompensasi dan 

motivasi memiliki hubungan yang saling melengkapi. Kompensasi yang baik 

dapat menjadi salah satu bentuk motivasi eksternal yang mendorong karyawan 

                                                 
6
 Zunaidah Didik, Susetyo Muhammad, dan Ichsan Hadjri, Kompensasi (Palembang: 

Unsri Press, 2020), 11. 
7
 Sondang P Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 

2007), 287. 
8
 Suryani dan Foeh, Kinerja Organisasi, 56. 
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untuk bekerja lebih giat, sementara motivasi yang tinggi dari dalam diri 

karyawan dapat membuat mereka tetap bersemangat meskipun menghadapi 

tekanan atau tantangan dalam pekerjaan. Perusahaan yang mampu mengelola 

kedua faktor ini dengan baik tentu diharapkan memiliki karyawan yang lebih 

produktif, kreatif, dan memiliki rasa tanggung jawab tinggi terhadap 

pekerjaannya.
9
 

Pada industri makanan dan minuman, seperti pada sektor produksi roti, 

kinerja karyawan menjadi hal yang sangat penting karena berkaitan langsung 

dengan kualitas produk dan kepuasan konsumen. Proses produksi roti 

membutuhkan ketelitian tinggi, kecepatan, serta kerja sama tim yang solid 

agar hasil produksi sesuai dengan standar yang telah ditentukan.  PT. Surya 

Tsabat Mandiri yang berlokasi di Jl. Raya Metro Wates, Purwodadi, 

Kecamatan Trimurjo, Kabupaten Lampung Tengah, merupakan salah satu 

usaha yang bergerak di bidang produksi roti dan kue.  

Berdasarkan pra-survey yang peneliti laksanakan, didapatkan 

informasi dari HRD yaitu Bapak Istiawan, bahwa PT. Surya Tsabat Mandiri 

Lampung Tengah telah beroperasi cukup lama karena berdiri sejak tahun 1990 

dan mulai mengalami kemajuan pesat menjadi industri besar sejak tahun 2006.  

PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah memiliki peran penting dalam 

memenuhi kebutuhan roti masyarakat sekitar. Dalam menjalankan aktivitas 

produksinya, perusahaan ini mempekerjakan sejumlah karyawan dengan 

                                                 
9
 Vera Firdaus dan Mas Oetarjo, Buku Ajar Manajemen Kompensasi (Jawa Timur: 

Umsida Press, 2022), 55. 
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pembagian tugas yang beragam, mulai dari bagian produksi, pengemasan, 

hingga distribusi.
10

 

Berdasarkan hasil wawancara awal dengan pihak HRD yaitu Bapak 

Istiawan, diketahui bahwa sistem kompensasi yang diterapkan di PT. Surya 

Tsabat Mandiri bervariasi sesuai dengan jenis pekerjaan, tanggung jawab, 

serta masa kerja masing-masing karyawan. Perusahaan memiliki sekitar 150 

orang karyawan yang terbagi ke dalam beberapa bagian yaitu produksi 

(adonan, oven, pembungkus, pencetak roti), pemasaran, ekspedisi, dan 

administrasi. Sistem penggajian karyawan berbeda antarbagian. Karyawan 

pada bagian produksi umumnya mendapatkan upah berdasarkan sistem 

borongan, sedangkan staf administrasi dan ekspedisi menerima gaji tetap.
11

  

Salah satu karyawan bagian pembungkusan yaitu Sri Jumiati yang 

telah bekerja selama 19 tahun menyebutkan bahwa dalam seminggu dapat 

memperoleh pendapatan sekitar Rp. 250.000 hingga Rp. 350.000, tergantung 

jumlah roti yang diproduksi. Sementara itu, bagian administrasi dan pengawas 

menerima gaji tetap setiap bulan, sehingga lebih stabil.
12

  

Perbedaan ini tentu dapat membuat motivasi kerja di antara karyawan 

tidak selalu sama, karena faktor kepastian penghasilan turut menentukan 

tingkat kenyamanan dan semangat dalam bekerja. Gaji atau upah dan sistem 

                                                 
10

 Istiawan, HRD PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah, Wawancara, 15 Oktober 

2025 
11

 Istiawan, HRD PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah, Wawancara, 15 Oktober 

2025 
12

 SJ, Karyawan Bagian Pembungkusan PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah, 

Wawancara, 16 Oktober 2025 
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pembayaran karyawan PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah dapat 

dilihat pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 1.1  

Rata-Rata Gaji dan Sistem Pembayaran Karyawan  

PT. Surya Tsabat Mandiri  

No 
Bagian 

Pekerjaan 

Sistem 

Pembayaran 

Rata-Rata 

Gaji/Borongan 
Keterangan 

1 

Produksi 

(Adonan, 

Oven, 

Pencetak, 

Pembungkus) 

Borongan (per 

minggu) 

Rp. 250.000 –  

Rp. 350.000 / 

minggu 

Besar 

pendapatan 

tergantung 

banyaknya 

pesanan roti. 

2 Pemasaran 
Gaji tetap 

bulanan 

Rp. 2.000.000 / 

bulan 

Dapat insentif 

tambahan jika 

mencapai target 

penjualan. 

3 Ekspedisi 

Gaji tetap 

bulanan + uang 

jalan 

Rp. 2.500.000 / 

bulan 

Dapat uang 

transport dan 

lembur untuk 

pengiriman luar 

daerah. 

4 Administrasi 
Gaji tetap 

bulanan 

Rp. 2.500.000 / 

bulan 

Mendapat 

tambahan 

insentif dan 

tanggung jawab 

kerja. 

5 

Staf dan 

Pengawas 

Produksi 

Gaji tetap 

bulanan 

Rp2.500.000 – 

Rp3.000.000 / 

bulan 

Mendapat 

tambahan 

insentif dan 

tanggung jawab 

kerja. 

6 
HRD dan 

Manajemen 

Gaji tetap 

bulanan 

Rp. 4.000.000 / 

bulan 

Mendapat 

tunjangan 

komunikasi dan 

transport. 

 

Selain gaji pokok, perusahaan juga memberikan kompensasi tambahan 

berupa bonus, tunjangan, dan kegiatan tahunan untuk memotivasi karyawan. 

Pihak HRD menjelaskan bahwa setiap tiga bulan sekali perusahaan 

memberikan bonus kehadiran dan kinerja antara Rp. 300.000 hingga Rp. 
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400.000. Pada akhir tahun, seluruh karyawan memperoleh bonus tambahan 

Rp. 300.000, serta sembako menjelang bulan puasa dan hari raya. Sebagai 

bentuk penghargaan khusus, karyawan dengan kehadiran terbaik bahkan 

pernah menerima hadiah seekor kambing. Perusahaan juga mengadakan 

kegiatan rekreasi tahunan seperti wisata ke pantai bersama seluruh staf dan 

karyawan untuk mempererat hubungan kerja dan meningkatkan motivasi kerja 

karyawan. Tunjangan dan insentif untuk meningkatkan motivasi kerja 

karyawan di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah dapat dilihat pada 

tabel sebagai berikut:  

Tabel 1.2 

Tunjangan dan Insentif Tambahan di PT. Surya Tsabat Mandiri  

No 
Jenis 

Tunjangan/Bonus 

Waktu 

Pemberian 

Nilai Rata-

Rata 
Keterangan 

1 
Bonus Kehadiran 

dan Kinerja 

Setiap 3 

bulan 

Rp. 300.000 

s/d  

Rp. 400.000 

Diberikan 

kepada 

karyawan 

dengan absensi 

dan kinerja baik. 

2 
Bonus Akhir 

Tahun 

Setahun 

sekali 
Rp300.000 

Untuk seluruh 

karyawan. 

3 Sembako 
Bulan Puasa 

& Lebaran 
– 

Bantuan untuk 

seluruh 

karyawan. 

4 Hadiah Khusus 
Setahun 

sekali 

Seekor 

kambing 

Untuk karyawan 

paling disiplin. 

5 Rekreasi Tahunan 
Setahun 

sekali 
– 

Wisata ke pantai 

untuk seluruh 

staf dan 

karyawan. 

 

Meskipun bentuk kompensasi dan motivasi telah diterapkan oleh 

manajemen PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah, hasil wawancara 

menunjukkan bahwa tidak semua karyawan merasa puas atau termotivasi 

secara optimal. Berdasarkan wawancara dengan salah satu karyawan bagian 
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pembungkusan, yaitu Ibu SJ, diketahui bahwa sistem upah borongan yang 

diterapkan masih dirasakan belum stabil. Menurutnya, dalam seminggu 

pendapatan rata-rata hanya berkisar Rp. 250.000 – Rp. 350.000, dan jumlah 

tersebut bisa menurun ketika produksi roti berkurang. Ia juga menyampaikan 

bahwa bonus yang diberikan perusahaan belum sepenuhnya berpengaruh 

terhadap semangat kerja, karena jumlahnya tidak terlalu besar dan diberikan 

dalam jangka waktu yang cukup lama, yaitu tiga bulan sekali.
13

 

Sementara itu, hasil wawancara dengan Bapak RS, karyawan bagian 

administrasi dengan sistem gaji tetap, menunjukkan kondisi yang sedikit 

berbeda. Ia merasa bahwa gaji yang diterimanya memberikan rasa aman 

karena dibayarkan secara tetap setiap bulan. Namun, menurutnya, kegiatan 

seperti rekreasi ke pantai dan pemberian sembako lebih terasa sebagai hiburan 

daripada dorongan untuk meningkatkan kinerja. Ia mengaku tetap bertahan 

bekerja karena suasana kerja yang nyaman dan hubungan yang baik 

antarpegawai, bukan karena dorongan insentif atau penghargaan.
14

 

Berdasarkan uraian tersebut di atas terlihat bahwa PT. Surya Tsabat 

Mandiri Lampung Tengah telah menerapkan berbagai bentuk kompensasi dan 

motivasi, baik finansial maupun non-finansial. Namun, perbedaan sistem 

pembayaran dan ketidakpastian pendapatan pada bagian borongan menjadi 

faktor yang dapat memengaruhi tingkat motivasi kerja. 

                                                 
13

 SJ, Karyawan Bagian Pembungkusan PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah, 

Wawancara, 16 Oktober 2025 
14

 RS, Karyawan Bagian Administrasi PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah, 

Wawancara, 16 Oktober 2025 
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Penelitian sebelumnya banyak membahas pengaruh kompensasi dan 

motivasi terhadap kinerja karyawan. Puspitasari dkk, menemukan bahwa 

kompensasi finansial dan nonfinansial tidak berpengaruh langsung pada 

kinerja, tetapi keduanya meningkatkan motivasi yang kemudian berdampak 

pada kinerja.
15

 Santika dkk, meneliti hal serupa di PT Bank Mandiri KCP 

Kerobokan dan memperoleh hasil bahwa kompensasi berpengaruh positif 

terhadap motivasi dan kinerja, dengan motivasi sebagai penghubung antara 

keduanya.
16

 

Kurniati dan Heryanda menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan, dan kompensasi mampu memperkuat pengaruh 

tersebut. Artinya, kompensasi yang baik membuat motivasi semakin efektif 

dalam meningkatkan kinerja.
17

 Sementara itu, Rio dkk, juga menemukan 

bahwa kompensasi, motivasi, ditambah dengan reward bersama-sama 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
18

 

Secara keseluruhan, hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 

kompensasi dan motivasi memiliki hubungan yang erat dengan kinerja 

karyawan. Kompensasi yang baik dapat mendorong motivasi, sementara 

motivasi yang tinggi mampu menghasilkan kinerja yang lebih baik. Temuan-

                                                 
15

 Dwi Puspitasari et al., ―Pengaruh Kompensasi Finansial dan Non Finansial terhadap 

Kinerja dengan Motivasi sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan,‖ Syntax Literate 7, no. 2 

(2022). 
16

 I Putu Santika, Nyoman Sutirta, dan Ketut Arya, ―Pengaruh Kompensasi Terhadap 

Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Pemediasi Di PT Bank Mandiri KCP Kerobokan,‖ 

Relasi: Jurnal Ilmiah Manajemen 6, no. 1 (2023). 
17

 Kadek Juli Kurniati dan Komang Krisna Heryanda, ―Pengaruh Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan dengan Kompensasi Sebagai Variabel Moderasi (Studi Pada PT. Japfa 

Comfeed Indonesia Tbk Unit Pupuan),‖ BISMA Journal of Management 3, no. 2 (2022). 
18

 Muhammad Rio, Ahmad Zuliansyah, dan Femei Purnamasari, ―Pengaruh Kompensasi, 

Motivasi, dan Reward terhadap Kinerja Karyawan pada BPRS Bandar Lampung,‖ Jurnal 

Manajemen Bisnis Indonesia 5, no. 1 (2023). 
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temuan tersebut menjadi dasar bagi penelitian ini untuk mengkaji hubungan 

antara kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Surya 

Tsabat Mandiri Lampung Tengah. 

Berdasarkan uraian permasalahan di atas yang telah peneliti sajikan, 

penelitian ini dilakukan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh kompensasi 

dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Surya Tsabat Mandiri 

Lampung Tengah, sehingga peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan (Studi di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung 

Tengah)” 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, dapat diidentifikasi 

permasalahan yaitu sebagai berikut:  

1. Sistem kompensasi antarbagian berbeda, di mana karyawan borongan 

memiliki pendapatan tidak stabil dibandingkan karyawan bergaji tetap. 

2. Bonus yang diberikan perusahaan, baik bonus kehadiran maupun tahunan, 

dianggap belum cukup memotivasi karena jumlahnya relatif kecil dan 

waktu pemberiannya tidak rutin setiap bulan. 

3. Sebagian karyawan bekerja karena sudah terbiasa dan merasa nyaman 

dengan lingkungan kerja, bukan karena adanya dorongan berprestasi. 

C. Batasan Masalah 

Batasan masalah dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut:  

1. Penelitian ini hanya difokuskan pada dua variabel independen, yaitu 

kompensasi dan motivasi kerja, serta satu variabel dependen, yaitu kinerja 
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karyawan. Faktor-faktor lain yang mungkin memengaruhi kinerja 

karyawan seperti lingkungan kerja, kepemimpinan, pelatihan, dan budaya 

organisasi tidak dibahas secara mendalam dalam penelitian ini. 

2. Penelitian dilakukan pada PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah 

yang berlokasi di Jl. Raya Metro Wates, Purwodadi, Kecamatan Trimurjo, 

Kabupaten Lampung Tengah, sehingga hasil penelitian ini hanya 

menggambarkan kondisi di perusahaan tersebut dan tidak dapat 

digeneralisasikan secara langsung ke perusahaan lain dengan karakteristik 

berbeda. 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan permasalahan yang telah dijelaskan sebelumnya maka 

rumusan masalah pada penelitian ini yaitu sebagai berikut:  

1. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT. Surya 

Tsabat Mandiri Lampung Tengah? 

2. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. 

Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah? 

3. Bagaimana pengaruh kompensasi dan motivasi kerja secara simultan 

terhadap kinerja karyawan di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah? 

E. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dirumuskan, maka tujuan 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap 

kinerja karyawan di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah. 
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b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah. 

c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi dan 

motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan di PT. Surya 

Tsabat Mandiri Lampung Tengah. 

2. Manfaat Penelitian 

a. Secara Teoritis 

1) Sebagai kontribusi bagi pengembangan ilmu manajemen sumber 

daya manusia, khususnya dalam bidang perilaku organisasi dan 

manajemen kinerja. Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya 

teori mengenai hubungan antara kompensasi, motivasi kerja, dan 

kinerja karyawan, serta memberikan bukti empiris yang dapat 

memperkuat teori-teori yang telah ada sebelumnya. 

2) Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi dasar pengembangan 

pemahaman konseptual mengenai bagaimana sistem kompensasi 

dan tingkat motivasi kerja dapat memengaruhi kinerja individu 

dalam lingkungan kerja yang bersifat produksi. Temuan penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan gambaran yang lebih jelas 

tentang peran kedua faktor tersebut dalam meningkatkan 

efektivitas kerja karyawan. 

b. Secara Praktis 

1) Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan 

bagi manajemen dalam mengevaluasi dan memperbaiki sistem 

kompensasi yang diterapkan. Dengan memahami bagaimana 
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pengaruh dari kompensasi terhadap kinerja, perusahaan dapat 

menyusun kebijakan yang lebih adil dan sesuai dengan kontribusi 

karyawan, sehingga semangat kerja dan produktivitas dapat 

meningkat. 

2) Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman kepada 

karyawan mengenai pentingnya motivasi kerja dan hubungan 

antara kompensasi dengan kinerja. Dengan demikian, karyawan 

dapat lebih memahami peran mereka dalam meningkatkan 

produktivitas dan berkontribusi secara positif terhadap pencapaian 

tujuan perusahaan. 

F. Penelitian Relevan 

Penelitian yang relevan berisi uraian mendalam mengenai hasil-hasil 

penelitian terdahulu yang memiliki keterkaitan langsung dengan permasalahan 

atau topik yang akan dikaji dalam penelitian ini. Uraian tersebut mencakup 

berbagai temuan penelitian, persamaan dan perbedaan, serta novelty penelitian 

antara penelitian ini dengan peneliti sebelumnya. Beberapa penelitian yang 

memiliki relevansi dengan penelitian ini di antaranya yaitu sebagai berikut: 

1. Penelitian yang dilakukan oleh Dwi Puspitasari, dkk, dengan judul 

―Pengaruh Kompensasi Finansial dan Non Finansial terhadap Kinerja 

dengan Motivasi sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan‖ membahas 

hubungan antara kompensasi, motivasi, dan kinerja karyawan. Penelitian 

ini menemukan bahwa kompensasi finansial maupun non-finansial tidak 

berdampak langsung pada kinerja, tetapi keduanya memberikan pengaruh 
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positif terhadap motivasi. Motivasi kemudian memediasi pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja, sehingga efek kompensasi terhadap kinerja 

terjadi secara tidak langsung. Pengukuran kompensasi dilakukan dengan 

membedakan antara kompensasi finansial dan non-finansial, sedangkan 

motivasi dijadikan variabel perantara dalam hubungan tersebut.
19

 

Penelitian relevan ini memiliki persamaan dengan penelitian ini 

karena sama-sama meneliti hubungan antara kompensasi, motivasi, dan 

kinerja karyawan. Perbedaannya terletak pada pendekatan penelitian. 

Penelitian relevan membagi kompensasi menjadi finansial dan non-

finansial serta menempatkan motivasi sebagai variabel mediasi, sedangkan 

penelitian ini mengamati pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap 

kinerja karyawan secara langsung di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung 

Tengah tanpa variabel mediasi. 

2. Penelitian yang dilakukan oleh I Putu Santika, dkk, dengan judul 

―Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi 

Sebagai Pemediasi Di PT Bank Mandiri KCP Kerobokan” membahas 

hubungan antara kompensasi, motivasi, dan kinerja karyawan. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif 

terhadap motivasi dan kinerja karyawan, serta motivasi berperan sebagai 

pemediasi antara kompensasi dan kinerja. Penelitian ini menggunakan 

                                                 
19
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15 

metode analisis path dengan bantuan SPSS dan melibatkan ukuran sampel 

yang relatif kecil.
20

 

Penelitian relevan di atas memiliki kesamaan dengan penelitian ini 

dalam hal variabel inti, yaitu kompensasi, motivasi, dan kinerja karyawan. 

Perbedaannya terletak pada metode dan fokus analisis. Penelitian 

sebelumnya menggunakan pendekatan path analysis untuk menilai 

hubungan mediasi motivasi antara kompensasi dan kinerja, serta tidak 

membedakan jenis kompensasi, baik finansial maupun non-finansial. 

Sedangkan penelitian ini menilai secara langsung pengaruh kompensasi 

dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Surya Tsabat Mandiri 

Lampung Tengah, dengan pembahasan yang membedakan antara jenis 

kompensasi yang diterima karyawan dan tidak menekankan mediasi 

motivasi. 

3. Penelitian yang dilakukan oleh Kadek Juli Kurniati dan Komang Krisna 

Heryanda dengan judul ―Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan dengan Kompensasi Sebagai Variabel Moderasi (Studi Pada PT. 

Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Pupuan)‖ menemukan bahwa motivasi 

kerja memengaruhi kinerja karyawan, dan kompensasi berperan sebagai 

variabel yang memoderasi hubungan tersebut. Artinya, pengaruh motivasi 

terhadap kinerja dipengaruhi oleh besaran dan jenis kompensasi yang 

diberikan. Penelitian ini menekankan pentingnya menyesuaikan sistem 

                                                 
20
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kompensasi agar motivasi kerja dapat menghasilkan kinerja yang 

optimal.
21

 

Penelitian relevan di atas memiliki kesamaan dengan penelitian ini 

karena sama-sama membahas pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap 

kinerja karyawan. Perbedaannya terletak pada pengaturan variabel dan 

pendekatan analisis. Penelitian Kadek Juli Kurniati & Komang Krisna 

Heryanda menempatkan kompensasi sebagai variabel moderasi untuk 

melihat bagaimana kompensasi memengaruhi kekuatan hubungan motivasi 

terhadap kinerja. Sedangkan penelitian ini menempatkan kompensasi dan 

motivasi sebagai variabel bebas yang langsung memengaruhi kinerja 

karyawan, sehingga fokusnya adalah melihat pengaruh masing-masing 

faktor terhadap kinerja tanpa memeriksa interaksi antara keduanya. 

4. Penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Rio, dkk, dengan judul 

―Pengaruh Kompensasi, Motivasi, dan Reward terhadap Kinerja 

Karyawan pada BPRS Bandar Lampung‖ membahas hubungan antara 

kompensasi, motivasi, dan reward terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut secara bersamaan 

memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dengan nilai 

Adjusted R² = 0,923. Penelitian ini mengukur kontribusi kompensasi, 

motivasi, dan reward sebagai faktor yang membentuk kinerja, 

                                                 
21
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menggunakan metode regresi linier berganda untuk menilai kekuatan 

prediktornya.
22

 

Penelitian relevan di atas memiliki persamaan dengan penelitian ini 

karena sama-sama meneliti pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap 

kinerja karyawan. Perbedaannya terletak pada penambahan variabel 

reward sebagai variabel bebas pada penelitian relevan, sedangkan 

penelitian ini hanya fokus pada kompensasi dan motivasi kerja tanpa 

menambahkan reward. 

Novelty penelitian ini terletak pada pengukuran pengaruh kompensasi 

dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan secara langsung tanpa 

menempatkan motivasi sebagai variabel mediasi atau kompensasi sebagai 

variabel moderasi, berbeda dengan penelitian terdahulu. Selain itu, penelitian 

ini membedakan jenis kompensasi yang diterima karyawan, sedangkan 

beberapa penelitian relevan di atas menggabungkan semua bentuk kompensasi 

atau menambahkan variabel lain seperti reward. Pendekatan analisis yang 

digunakan juga berbeda, di mana penelitian ini menilai pengaruh masing-

masing variabel terhadap kinerja secara langsung, tanpa menggunakan path 

analysis untuk mengukur interaksi atau kontribusi bersama variabel lain. 

 

  

                                                 
22

 Rio, Zuliansyah, dan Purnamasari, ―Pengaruh Kompensasi, Motivasi, dan Reward 

terhadap Kinerja Karyawan pada BPRS Bandar Lampung.‖ 



BAB II 

LANDASAN TEORI 

 
 

A. Kinerja Karyawan 

1. Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja seseorang merupakan ukuran sejauh mana keberhasilan 

seseorang dalam melakukan tugas pekerjaannya. Kinerja karyawan sering 

diartikan sebagai pencapaian tugas, dimana karyawan dalam bekerja harus 

sesuai dengan program kerja organisasi untuk menunjukkan tingkat kinerja 

organisasi dalam mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi.
1
 

Seorang karyawan yang melaksanakan fungsinya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan serta berhasil secara kualitas maupun 

kuantitas disebut juga dengan kinerja karyawan. Prestasi kerja seseorang 

berdasarkan kuantitas dan kualitas yang telah disepakati bersama 

merupakan pengertian kinerja karyawan secara umum.
2
 

Menurut Wardhana, kinerja karyawan merupakan suatu ukuran 

yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan 

tugas, tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi pada periode 

tertentu dan relatif dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja atau 

kinerja organisasi. Kinerja karyawan menunjukkan hasil keuangan atau 

nonkeuangan karyawan yang memiliki hubungan langsung dengan kinerja 

organisasi dan keberhasilannya.
3
 

                                                 
1
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2
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3
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Berdasarkan uraian di atas, dapat dipahami bahwa kinerja 

karyawan merujuk pada sejauh mana seorang individu dalam organisasi 

dapat menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya dengan efektif dan 

efisien, sesuai dengan standar yang telah ditetapkan.  

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Faktor-faktor yang Mempengaruhi kinerja karyawan ada dua faktor 

utama, yaitu:  

a. Faktor Individu  

Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang 

memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan 

fisiknya (jasmaniah). Dengan adanya integritas yang tinggi antara 

fungsi psikis dan fisik, maka individu tersebut memiliki konsentrasi 

diri yang baik. Konsentrasi yang baik ini merupakan modal utama 

manusia untuk mampu mengelola dan mendayagunakan potensi 

dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan atau aktivitas 

kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi. 

b. Faktor Lingkungan  

Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi 

individu dalam mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi 

yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang 

memadai, target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja efektif, 

hubungan kerja harmonis, iklim kerja respek dan dinamis, peluang 

berkarier dan fasilitas kerja yang relatif memadai.
4
 

                                                 
4
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Berdasarkan uraian diatas, dapat dipahami bahwa kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh faktor individu, seperti integritas dan keseimbangan 

psikis-fisik, serta faktor lingkungan, seperti uraian tugas jelas, komunikasi 

efektif, hubungan harmonis, dan fasilitas memadai. 

3. Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut Robbins, sebagaimana dikutip oleh Silaen, ada enam 

indikator untuk mengukur kinerja karyawan yaitu:  

a. Kualitas Kerja, yaitu kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 

kemampuan karyawan dan persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan merupakan ukuran dari kualitas kerja. 

b. Kuantitas Kerja, yaitu jumlah yang dinyatakan dalam unit dan siklus 

aktivitas yang diselesaikan adalah jumlah yang dihasilkan yang 

dinyatakan dalam kuantitas. 

c. Ketepatan Waktu, yaitu menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu 

dan memaksimalkan waktu yang ada dengan aktivitas lain. 

d. Efektivitas, yaitu merupakan hasil dari setiap unit dalam penggunaan 

sumber daya dengan cara memaksimalkan tingkat penggunaan sumber 

daya organisasi (tenaga, uang, bahan baku) yang ada. 

e. Komitmen, yaitu tingkat di mana seorang karyawan yang dapat 

menjalankan fungsi kerjanya dan tanggung jawabnya terhadap instansi 

atau perusahaan disebut dengan komitmen.
5
 

Berdasarkan uraian di atas, maka indikator kinerja karyawan yang 

digunakan pada penelitian yaitu: 1) kualitas kerja, 2) kuantitas kerja,         

3) ketepatan waktu, 4) efektivitas, dan 5) komitmen. 

                                                 
5
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B. Kompensasi 

1. Pengertian Kompensasi 

Menurut Hasibuan, kompensasi dapat dipahami sebagai seluruh 

bentuk pendapatan yang diterima oleh seorang karyawan dari perusahaan, 

yang dapat berupa uang, barang, atau fasilitas lainnya, baik yang diberikan 

secara langsung maupun tidak langsung, yang diberikan sebagai balasan 

atau imbalan atas segala jasa, kontribusi, dan pekerjaan yang telah 

dilakukan karyawan tersebut untuk kepentingan dan kelancaran 

operasional perusahaan.
6
 

Menurut Rusby, kompensasi merupakan sesuatu yang diberikan 

kepada karyawan sebagai bentuk imbalan atas usaha, waktu, dan tenaga 

yang telah mereka berikan dalam pelaksanaan tugas serta tanggung 

jawabnya di perusahaan, sehingga kompensasi ini menjadi pengakuan atas 

kontribusi yang telah dilakukan karyawan selama mereka bekerja.
7
 

Menurut Siagian, kompensasi dapat didefinisikan sebagai 

penghargaan yang diterima pekerja atas jasa yang diberikan kepada 

organisasi, yang cukup untuk menjaga harkat dan martabatnya, serta 

memungkinkan hidup layak, mandiri, dan terpenuhinya kebutuhan tanpa 

bergantung pada orang lain.
8
  

Berdasarkan pengertian di atas dapat dipahami bahwa kompensasi 

merupakan seluruh bentuk imbalan atau penghargaan yang diberikan 

                                                 
6
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perusahaan kepada karyawan atas jasa, kontribusi, dan tanggung jawab 

yang telah mereka berikan.  

2. Tujuan Kompensasi 

Pemberian kompensasi yang tepat kepada karyawan, perusahaan 

tidak hanya memenuhi kewajibannya, tetapi juga menciptakan hubungan 

kerja yang harmonis dan produktif. Hasibuan mengemukakan tujuan dari 

kompensasi meliputi berbagai aspek yang menyangkut kepentingan 

karyawan maupun perusahaan sebagai berikut:
9
 

a. Membentuk Ikatan Kerja Sama 

Kompensasi menjadi dasar terjalinnya hubungan resmi antara 

pengusaha dan karyawan. Karyawan bertanggung jawab melaksanakan 

tugasnya, sedangkan pengusaha berkewajiban memberikan 

kompensasi sesuai dengan kesepakatan yang telah dibuat. Hubungan 

ini menjaga kelancaran kegiatan operasional dan menciptakan rasa 

saling menghargai. 

b. Meningkatkan Kepuasan Kerja 

Kompensasi membantu karyawan memenuhi kebutuhan fisik, 

sosial, dan ego. Dengan terpenuhinya kebutuhan tersebut, karyawan 

merasa puas dengan pekerjaannya, yang pada gilirannya meningkatkan 

loyalitas dan kualitas kerja. 

c. Mempermudah Pengadaan Karyawan 

Program kompensasi yang memadai membantu perusahaan 

menarik tenaga kerja yang berkualitas dan sesuai dengan kebutuhan 

                                                 
9
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organisasi. Hal ini mempermudah proses rekrutmen dan menempatkan 

individu yang tepat pada posisi yang sesuai. 

d. Menjadi Alat Motivasi 

Kompensasi yang tepat dapat mendorong karyawan bekerja 

lebih giat. Selain itu, manajer dapat menggunakan kompensasi sebagai 

sarana untuk memotivasi bawahan sehingga produktivitas dan kinerja 

tim meningkat. 

e. Menjamin Stabilitas Karyawan 

Kompensasi yang adil dan seimbang, dengan 

mempertimbangkan standar eksternal, dapat mengurangi turnover. 

Karyawan yang merasa diperlakukan dengan wajar cenderung bertahan 

lebih lama di perusahaan, sehingga stabilitas tenaga kerja terjaga. 

f. Mendorong Disiplin 

Karyawan yang menerima kompensasi sesuai lebih cenderung 

mematuhi peraturan dan melaksanakan tanggung jawabnya dengan 

baik. Hal ini berkontribusi pada keteraturan dan kelancaran proses 

kerja di perusahaan.
10

 

g. Mengurangi Pengaruh Serikat Buruh 

Program kompensasi yang memadai membuat karyawan fokus 

pada pekerjaan mereka dan mengurangi ketergantungan atau tekanan 

dari serikat buruh. Dengan demikian, konsentrasi karyawan tetap 

terarah pada pencapaian tujuan perusahaan. 
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h. Menghindari Intervensi Pemerintah 

Apabila kompensasi yang diberikan sesuai dengan ketentuan 

perundang-undangan, seperti upah minimum, perusahaan dapat 

menghindari campur tangan pemerintah dan potensi sanksi hukum.
11

 

Berdasarkan uraian di atas, dapat dipahami bahwa kompensasi 

tidak hanya berfungsi sebagai imbalan atas pekerjaan, tetapi juga sebagai 

alat strategis untuk membangun hubungan kerja yang efektif, 

meningkatkan motivasi dan kepuasan karyawan, menjaga stabilitas tenaga 

kerja, serta mengurangi konflik internal maupun eksternal. Dengan 

rancangan yang tepat, kompensasi dapat menjadi fondasi bagi kinerja 

perusahaan yang berkelanjutan. 

3. Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 

Pemberian kompensasi oleh organisasi tidak dilakukan secara 

sembarangan. berbagai faktor memengaruhi kebijakan kompensasi, dan 

setiap organisasi perlu mempertimbangkan berbagai faktor agar keputusan 

yang diambil tepat, adil, dan berkelanjutan. Menurut Sinambela, faktor-

faktor yang mempengaruhi kompensasi di antaranya yaitu sebagai 

berikut:
12

 

a. Kinerja dan Produktivitas Kerja  

Organisasi menginginkan hasil optimal dari bisnisnya, baik 

berupa keuntungan material maupun non-material. Untuk mencapai 

tujuan tersebut, kinerja dan produktivitas pegawai harus maksimal. 
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Kompensasi yang diberikan tidak boleh melebihi kontribusi nyata 

pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

b. Kemampuan Membayar  

Jumlah kompensasi yang dapat diberikan sangat bergantung 

pada kondisi keuangan organisasi. Organisasi tidak bisa membayar 

pegawai di luar kemampuan finansialnya, karena hal ini dapat 

mengganggu keberlangsungan usaha dan berpotensi menimbulkan 

masalah finansial. 

c. Kesediaan Membayar  

Selain kemampuan, kesediaan organisasi untuk membayar juga 

menentukan kebijakan kompensasi. Tidak semua organisasi yang 

mampu membayar tinggi bersedia melakukannya, sehingga faktor ini 

memengaruhi jumlah dan bentuk kompensasi yang ditawarkan. 

d. Suplai dan Permintaan  

Ketersediaan tenaga kerja di pasar kerja memengaruhi sistem 

kompensasi. Pegawai dengan keterampilan atau kemampuan di bawah 

rata-rata biasanya menerima kompensasi lebih rendah, sementara 

tenaga kerja langka atau berspesialisasi tinggi cenderung mendapatkan 

kompensasi lebih tinggi. 

e. Serikat Pekerja  

Serikat pekerja memiliki peran penting dalam memengaruhi 

kebijakan kompensasi. Mereka memastikan anggota menerima 

kompensasi yang adil dan wajar. Jika organisasi dianggap tidak 
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memenuhi hak pegawai, serikat pekerja dapat mengajukan tuntutan 

atau negosiasi. 

f. Undang-Undang dan Peraturan yang Berlaku 

Kebijakan kompensasi harus mematuhi undang-undang dan 

peraturan ketenagakerjaan, seperti Undang-Undang Tenaga Kerja dan 

Upah Minimum Regional (UMR). Kepatuhan ini melindungi pegawai 

dan mencegah organisasi terkena sanksi hukum atau intervensi 

pemerintah.
13

 

Berdasarkan uraian di atas, dapat dipahami bahwa kebijakan 

kompensasi dipengaruhi berbagai faktor seperti kinerja pegawai, kondisi 

keuangan, kesediaan membayar, kondisi pasar tenaga kerja, peran serikat 

pekerja, dan peraturan hukum. Memahami faktor-faktor ini membantu 

organisasi menyusun sistem kompensasi yang adil, realistis, dan 

mendukung keberlangsungan perusahaan. 

4. Indikator Kompensasi 

Setiap perusahaan memiliki pendekatan yang berbeda dalam 

menentukan kompensasi, tergantung pada struktur organisasi, kemampuan 

finansial, dan tujuan perusahaan. Menurtu Simamora, sebagaimana dikutip 

oleh Zunaidah, dkk, secara umum ada beberapa indikator utama yang 

menjadi dasar pemberian kompensasi kepada karyawan, yaitu sebagai 

berikut:
14
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a. Gaji/Upah 

Gaji atau upah adalah hak karyawan yang diterima dalam 

bentuk uang sebagai imbalan atas pekerjaan yang dilakukan. Besaran 

gaji ditetapkan berdasarkan perjanjian kerja, kesepakatan antara 

karyawan dan perusahaan, atau peraturan perundang-undangan yang 

berlaku. Selain gaji pokok, upah juga dapat mencakup tunjangan bagi 

karyawan dan keluarganya, sehingga mencerminkan kompensasi yang 

diterima atas pekerjaan dan jasa yang telah dilakukan atau akan 

dilakukan. 

b. Insentif  

Insentif diberikan sebagai penghargaan langsung bagi 

karyawan yang menunjukkan kinerja di atas standar yang ditetapkan. 

Bentuk insentif biasanya berupa tambahan pembayaran uang, yang 

bertujuan untuk mendorong karyawan agar tetap produktif dan 

berkontribusi lebih terhadap pencapaian target perusahaan. Penentuan 

standar kinerja yang tepat menjadi hal penting agar pemberian insentif 

berjalan adil dan efektif. 

c. Tunjangan  

Tunjangan merupakan tambahan manfaat yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan. Bentuknya beragam, mulai dari 

tunjangan kesehatan, transportasi, makan, hingga tunjangan lainnya 

yang mendukung kebutuhan karyawan. Tunjangan ini membantu 
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karyawan merasa diperhatikan dan dapat meningkatkan loyalitas serta 

kepuasan kerja. 

d. Fasilitas 

Fasilitas kerja mencakup segala sesuatu yang disediakan 

perusahaan untuk mendukung kenyamanan dan kelancaran pekerjaan 

karyawan. Contohnya termasuk tempat ibadah, ruang istirahat, area 

olahraga, dan fasilitas pendukung lainnya. Kehadiran fasilitas yang 

memadai dapat meningkatkan kenyamanan, semangat, dan kegairahan 

karyawan dalam menjalankan tugas sehari-hari.
15

 

Berdasarkan uraian di atas, dapat dipahami bahwa indikator 

kompensasi meliputi gaji/upah, insentif, tunjangan, dan fasilitas kerja. 

Setiap perusahaan perlu memperhatikan setiap indikator kompensasi 

secara seimbang, sehingga dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif dan mendukung kinerja karyawan. 

C. Motivasi Kerja 

1. Pengertian Motivasi Kerja  

Motivasi berasal dari bahasa latin movere, yang berarti dorongan 

atau penggerak. Dalam manajemen, motivasi ditujukan pada manusia 

sebagai sumber daya, terutama bawahan. Motivasi kerja berkaitan dengan 

cara mendorong bawahan agar mau menggunakan tenaga dan kemampuan 

mereka, bekerja sama, dan melaksanakan tugas dengan baik untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
16
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Menurut Siagian, motivasi kerja adalah dorongan yang membuat 

karyawan berusaha melaksanakan tugasnya dengan maksimal. Dorongan 

ini timbul karena karyawan percaya bahwa keberhasilan organisasi dalam 

mencapai tujuannya akan berdampak positif pada kepentingan pribadi 

mereka, seperti penghargaan, pengakuan, atau keuntungan lain.
17

 

Menurut Muhfizar motivasi kerja berarti adanya dorongan dalam 

diri individu atau kelompok dalam dunia kerja untuk melaksanakan tugas 

dan tanggung jawabnya. Dorongan ini mendorong karyawan untuk bekerja 

dengan fokus, konsisten, dan berusaha mencapai target atau tujuan yang 

telah ditetapkan dalam pekerjaan mereka.
18

 

Berdasarkan uraian di atas, dapat dipahami bahwa motivasi kerja 

adalah dorongan yang ada dalam diri individu atau kelompok untuk 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab di tempat kerja. Dorongan ini 

mendorong karyawan agar menggunakan tenaga dan kemampuan mereka 

secara optimal, bekerja sama, serta berusaha mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan.  

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Setiap pegawai atau karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor 

yang dapat meningkatkan atau menurunkan motivasi kerjanya. Menurut 

Silaen, faktor-faktor yang mempengaruhi dapat dibagi menjadi dua, yaitu 

faktor internal dan faktor eksternal sebagai berikut:
19
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 Muhfizar, Kinerja Karyawan: Konsep Penilaian Kinerja di Perusahaan, 118. 
19

 Novia Ruth Silaen, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: Widina Bhakti 
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a. Faktor Internal 

Faktor internal berasal dari kondisi psikologis dan pribadi 

pegawai, antara lain: 

1) Kematangan Pribadi: Kemampuan seseorang untuk bekerja sama 

dalam tim dan menghadapi tekanan pekerjaan memengaruhi 

motivasinya. Nilai-nilai yang diterima sejak kecil dan pengalaman 

hidup membantu membentuk kematangan pribadi yang mendukung 

disiplin, tanggung jawab, dan semangat kerja. 

2) Tingkat Pendidikan: Pegawai yang memiliki pendidikan tinggi 

biasanya memiliki pengetahuan dan keterampilan lebih luas. Hal 

ini membuat mereka terdorong untuk memanfaatkan kemampuan 

tersebut dalam pekerjaan. Apresiasi dari pimpinan juga penting 

agar pegawai dapat mengerahkan kemampuan terbaiknya. 

3) Keinginan dan Harapan Pribadi: Motivasi seseorang sering muncul 

dari hasrat untuk mencapai tujuan atau cita-cita pribadi. Semakin 

jelas dan kuat harapan ini, semakin besar dorongan untuk bekerja 

keras demi mencapainya. 

4) Kebutuhan: Kebutuhan hidup, baik material maupun non-material, 

menjadi pendorong utama dalam bekerja. Pegawai yang merasa 

kebutuhan hidupnya lebih tinggi biasanya memiliki motivasi yang 

lebih kuat untuk bekerja dan memenuhi kebutuhannya. 

5) Kelelahan dan Kebosanan: Tingkat motivasi bisa menurun ketika 

pegawai merasa lelah atau bosan. Kondisi ini membuat semangat 
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kerja tidak stabil dan berdampak pada produktivitas. Oleh karena 

itu, penting bagi pegawai untuk mengelola energi dan waktu 

istirahat agar motivasi tetap terjaga.
20

 

b. Faktor Internal 

Faktor eksternal berasal dari lingkungan sekitar dan kondisi 

pekerjaan yang memengaruhi semangat kerja pegawai. Faktor ini 

meliputi: 

1) Kondisi Lingkungan Kerja: Lingkungan kerja meliputi tempat 

kerja, fasilitas, alat bantu, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, 

serta hubungan antarpegawai. Lingkungan yang nyaman, aman, 

dan mendukung interaksi positif akan meningkatkan motivasi 

pegawai untuk bekerja lebih baik. 

2) Kompensasi yang Memadai: Penghargaan berbentuk kompensasi 

yang sesuai dengan pekerjaan menjadi dorongan kuat agar pegawai 

bekerja dengan sungguh-sungguh. Kompensasi yang memadai 

mencerminkan pengakuan perusahaan terhadap kontribusi 

pegawai. 

3) Supervisi yang Baik: Peran supervisor penting dalam memberikan 

arahan, dorongan, dan inspirasi. Supervisor yang memahami 

karakter bawahan dapat memengaruhi pegawai untuk bertindak 

sesuai standar organisasi dan mencapai hasil yang diinginkan. 
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4) Jaminan Karier: Kepastian pengembangan karier, seperti promosi, 

kenaikan pangkat, atau kesempatan mengembangkan potensi, 

membuat pegawai termotivasi untuk bekerja lebih maksimal. 

Pegawai akan bersedia berkomitmen dan berkorban untuk 

perusahaan jika mereka melihat masa depan yang jelas dalam 

organisasi.
21

 

Berdasarkan uraian di atas, dapat dipahami bahwa motivasi kerja 

dipengaruhi oleh kombinasi faktor internal dan eksternal. Faktor internal 

berasal dari dalam diri pegawai, seperti kematangan pribadi, pendidikan, 

harapan, kebutuhan, serta kondisi fisik dan psikologis. Faktor eksternal 

berasal dari lingkungan kerja, seperti kondisi fasilitas, hubungan kerja, 

kompensasi, supervisi, dan kepastian karier.  

3. Indikator Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan faktor penting yang memengaruhi 

semangat dan produktivitas seseorang dalam bekerja. Setiap individu 

memiliki dorongan atau kebutuhan yang berbeda, yang membuatnya 

berusaha untuk mencapai tujuan tertentu dalam pekerjaannya. Menurut 

Maslow sebagaimana dikutip oleh Hasibuan, motivasi kerja dapat 

dijelaskan melalui lima indikator kebutuhan manusia sebagai berikut:
22

   

a. Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs) 

Indikator ini berkaitan dengan kebutuhan dasar untuk 

mempertahankan hidup, seperti makan, minum, tempat tinggal, dan 
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pakaian. Seseorang termotivasi untuk bekerja karena ingin memenuhi 

kebutuhan fisiknya agar dapat hidup dengan layak. Ketika kebutuhan 

ini terpenuhi, motivasi kerja cenderung meningkat karena individu 

merasa aman secara ekonomi dan fisik. 

b. Kebutuhan Rasa Aman (Safety and Security Needs) 

Indikator ini berhubungan dengan keinginan untuk merasa 

aman dari ancaman, risiko, atau bahaya. Dalam dunia kerja, hal ini 

mencakup jaminan keselamatan kerja, kepastian penghasilan, serta 

perlindungan dari ketidakstabilan pekerjaan. Apabila karyawan merasa 

aman, maka motivasi kerja mereka akan lebih stabil dan terjaga. 

c. Kebutuhan Sosial atau Rasa Memiliki (Affiliation or Acceptance 

Needs) 

Indikator ini menunjukkan bahwa motivasi kerja juga 

dipengaruhi oleh kebutuhan untuk diterima dan dihargai dalam 

lingkungan sosial. Di tempat kerja, seseorang akan lebih termotivasi 

jika memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja, merasa menjadi 

bagian dari kelompok, dan mendapatkan dukungan sosial. Lingkungan 

kerja yang harmonis dapat memperkuat motivasi kerja karyawan. 

d. Kebutuhan Harga Diri (Esteem or Status Needs) 

Indikator ini berkaitan dengan keinginan seseorang untuk 

dihormati, diakui, dan mendapatkan penghargaan atas prestasi 

kerjanya. Penghargaan, promosi jabatan, dan pengakuan dari atasan 
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atau rekan kerja dapat meningkatkan rasa percaya diri serta motivasi 

kerja seseorang untuk terus berprestasi. 

e. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self Actualization) 

Indikator ini muncul dari keinginan individu untuk 

mengembangkan kemampuan dan potensi diri secara maksimal. 

Seseorang yang memiliki kesempatan untuk menunjukkan 

keterampilan, ide, dan kreativitasnya akan memiliki motivasi kerja 

yang tinggi, karena merasa mampu mencapai kepuasan dan 

keberhasilan pribadi.
23

 

Berdasarkan uraian di atas, dapat dipahami indikator motivasi kerja 

yang dijelaskan Maslow menunjukkan bahwa motivasi kerja seseorang 

dapat timbul dari berbagai kebutuhan, baik yang bersifat fisik, sosial, 

maupun psikologis. Semakin banyak kebutuhan tersebut terpenuhi, 

semakin tinggi pula motivasi kerja individu dalam melaksanakan 

tugasnya.  

D. Expectancy Theory (Teori Harapan) 

Teori harapan (Expectancy Theory) yang dikemukakan oleh Victor H. 

Vroom menjelaskan bahwa motivasi muncul karena seseorang ingin mencapai 

hasil tertentu dan percaya bahwa tindakannya dapat menghasilkan hasil yang 

diinginkan. Dengan kata lain, jika seseorang sangat menginginkan sesuatu dan 

merasa ada peluang untuk mendapatkannya, ia akan berusaha sebaik mungkin 

untuk meraihnya.
24

 Teori tersebut relevan dengan penelitian ini, dimana teori 
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24

 Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, 292. 
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harapan menjadi dasar yang relevan untuk memahami hubungan antara 

kompensasi, motivasi kerja, dan kinerja. Karyawan akan menunjukkan kinerja 

optimal ketika mereka percaya bahwa upaya kerja yang tinggi akan diikuti 

oleh imbalan yang sesuai, baik dalam bentuk kompensasi finansial maupun 

penghargaan non-finansial.  

Teori Harapan yang dikembangkan oleh Victor Vroom menjelaskan 

bahwa motivasi kerja seseorang dipengaruhi oleh hasil yang ia harapkan dari 

tindakan yang dilakukan. Dalam teori ini, terdapat beberapa faktor utama, 

yaitu usaha (effort) dan hasil (outcome). Dorongan seseorang untuk bertindak 

dipengaruhi oleh tiga hal: pengharapan (expectancy), hubungan antara usaha 

dan hasil (instrumentality), serta nilai hasil yang diinginkan (valence). Hasil 

yang dicapai terbagi menjadi dua tingkat. Hasil tingkat pertama berkaitan 

dengan hal-hal nyata dalam pekerjaan, seperti jumlah, kualitas, dan 

produktivitas. Sedangkan hasil tingkat kedua merupakan dampak dari hasil 

tingkat pertama, seperti gaji, promosi, penghargaan, dan bentuk imbalan 

lainnya.
25

 

Teori expectancy menjelaskan bahwa prestasi kerja merupakan hasil 

dari gabungan antara kemampuan, usaha, keterampilan, serta kejelasan tugas 

dan tanggung jawab. Jika seseorang memahami dengan baik perannya, 

memiliki keterampilan yang dibutuhkan, dan termotivasi untuk menggunakan 

kemampuannya, maka prestasinya akan meningkat. Prestasi kerja tersebut 

akan memberikan imbalan, baik yang bersifat ekstrinsik maupun intrinsik.
26
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Keterkaitan antara Teori Harapan dan kompensasi yang dikemukakan 

oleh Vroom menunjukkan bahwa uang masih menjadi salah satu cara paling 

penting untuk mendorong motivasi kerja. Hal ini karena keinginan seseorang 

untuk mendapatkan uang tidak hanya berhubungan dengan kebutuhan 

psikologis, tetapi juga berkaitan dengan kebutuhan hidup dan simbol status. 

Menurut Zainal, sebagaimana dikutip oleh Firdaus dan Oetarjo, perilaku 

karyawan sering dipengaruhi oleh harapan dan hasil yang ingin dicapai, 

sehingga teori ini menggambarkan hubungan sebagai berikut:
27

 

1. Effort Performance Relationship yaitu kemungkinan yang akan diterima 

karyawan setelah menggunakan kemampuan mereka untuk mencapai hasil 

kerja yang optimal. 

2. Performance Reward Relationship yaitu keyakinan karyawan bahwa hasil 

kerja tertentu akan menghasilkan harapan. 

3. Reward Personal Goal yaitu penghargaan dari organisasi atau perusahaan 

dapat memberikan kepuasan kepada karyawan dalam menjalankan 

pekerjaan.
28

 

Teori harapan Vroom kemudian dikembangkan oleh Castro dengan 

menggabungkan unsur motivasi dari Vroom dan kinerja operasional di 

industri. Hasil pengembangan ini dikenal sebagai Motivation and Work 

Meaning Inventory (MWMI), yang mencakup lima konsep utama, yaitu:
29

 

1. Hasil kerja, yang merupakan konsekuensi ketika perusahaan meminta 

karyawan untuk melaksanakan tugas mereka. 
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2. Valensi atau tingkat keinginan individu dalam memperoleh hasil kerja. 

3. Harapan, yang mengacu pada pandangan karyawan tentang kemungkinan 

hasil yang diharapkan dapat terwujud. 

4. Instrumentalitas, yaitu sejauh mana hubungan yang dirasakan antara 

tindakan yang dilakukan dan hasil yang diperoleh. 

5. Kekuatan motivasi, yakni upaya atau tekanan yang dihasilkan oleh 

karyawan untuk memotivasi diri mereka sendiri.
30

 

Berdasarkan uraian di atas, dapat dipahami bahwa pada penelitian ini, 

teori harapan menjadi dasar untuk memahami keterkaitan antara kompensasi, 

motivasi kerja, dan kinerja karyawan. Karyawan akan berupaya maksimal 

ketika mereka percaya bahwa usaha yang dilakukan akan menghasilkan 

kinerja baik dan diikuti oleh imbalan yang sesuai. Pengembangan teori oleh 

Castro memperkuat pemahaman bahwa motivasi kerja dipengaruhi oleh 

harapan individu terhadap hasil kerja, nilai hasil tersebut, serta hubungan 

antara tindakan dan imbalan yang diterima. 

E. Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran adalah model konseptual bagaimana teori 

berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah 

yang penting.
31

  Variabel independen dalam penelitian ini adalah kompensasi 

(X1) dan motivasi kerja (X2), serta variabel dependen yaitu kinerja karyawan 

(Y). Kerangka pemikiran penelitian ini dapat dilihat pada gambar di bawah 

ini:  
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Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

F. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis merupaka n jawaba n sementara terhadap sebua h rumusan 

masalah penelitian, dimana jawaban yang diberikan merupakan sebuah 

dasara n pada teori releva n atau belu m didasarka n pada fakta-fakta empiris 

yang tela h diperole h melalui pengumpula n data.
32

 Hipotesis pada penelitian 

ini yaitu sebagai berikut:  

1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian Mediaty menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
33

  Hal ini berarti bahwa 

semakin baik kompensasi yang diterima karyawan, maka semakin baik 

pula kinerja yang dihasilkan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Faisal 

Riza dan Andang Fazri menunjukkan bahwa pengaruh kompensasi 

terhadap kinerja karyawan positif dan signfikan.
34
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Kompensasi yang memadai tidak hanya meningkatkan kepuasan 

kerja tetapi juga membantu perusahaan dalam mempertahankan karyawan 

berkualitas, mengurangi tingkat turnover, dan mendorong karyawan untuk 

memberikan kontribusi maksimal. Karyawan yang menerima kompensasi 

yang baik cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi, sehingga 

berdampak pada peningkatan produktivitas dan kinerja secara keseluruhan. 

Berdasarkan hasil penelitian-penelitian terdahulu, maka hipotesis pertama 

dirumuskan sebagai berikut: 

Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis pertama dari penelitian 

ini yaitu sebagai berikut:  

H1:  Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. 

Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah. 

2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja karyawan  

Penelitian yang dilakukan oleh Agus Sentana Yasa, dkk 

menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan.
35

 Hal ini berarti bahwa semakin tinggi 

motivasi kerja karyawan, maka semakin baik pula kinerja yang dapat 

mereka hasilkan. Penelitian tersebut sejalan dengan Temuan penelitian 

Abdul Basyid menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh yang 

nyata dan menguntungkan terhadap kinerja karyawan.
36
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Motivasi kerja yang tinggi mendorong karyawan untuk mengatasi 

tantangan dan meningkatkan produktivitas mereka. Perusahaan yang 

mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memotivasi 

karyawan akan melihat peningkatan kinerja yang signifikan, yang pada 

gilirannya dapat berkontribusi pada kesuksesan organisasi secara 

keseluruhan. Dari hasil penelitian-penelitian terdahulu maka hipotesis 

kedua dirumuskan sebagai berikut: 

Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis kedua dari penelitian ini 

yaitu sebagai berikut: 

H2:  Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan      

PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah 

3. Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Penelitian Muhammad Rizky, Andi Sopandi di PT. Hype Gastro 

Indonesia BSD menemukan bahwa kompensasi dan motivasi kerja 

berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan, dengan 

nilai F hitung 39,709 > F tabel 3,18 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, 

sehingga hipotesis simultan diterima.
37

 Pengaruh positif ini menunjukkan 

bahwa peningkatan kompensasi dan motivasi akan meningkatkan kinerja 

karyawan secara bersama-sama. 

Penelitian tersebut sejalan dengan Temuan penelitian Penelitian 

Mega Padila Putri di Studi di Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota 
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Medan membuktikan bahwa variabel kompensasi dan motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja 

karyawan dengan menggunakan regresi linier berganda. Secara parsial, 

keduanya juga berpengaruh positif signifikan.
38

 Hal ini mengindikasikan 

bahwa keduanya merupakan faktor penting yang harus dikelola untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. Dari hasil penelitian-penelitian terdahulu 

maka hipotesis keketiga dirumuskan sebagai berikut: 

Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis ketiga dari penelitian ini 

yaitu sebagai berikut: 

H3:  Kompensasi dan Motivasi Kerja Secara Simultan Berpengaruh 

Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

A. Rancangan Penelitian  

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif. Menurut 

Sugiyono, penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan 

pada filsafat positivisme untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, dan 

pengambilan sampel dilakukan secara random dengan pengumpulan data 

menggunakan instrumen, serta analisis data bersifat statistik. Paradigma 

penelitian kuantitatif dianggap sebagai hubungan sebab akibat (kausal) antar 

variabel penelitian.
1
 

Penelitian ini bersifat asosiatif karena bertujuan untuk mengetahui 

hubungan atau pengaruh antara dua variabel atau lebih, yaitu kompensasi, 

motivasi kerja, dan kinerja karyawan. Penelitian asosiatif yaitu untuk 

menentukan hubungan sebab akibat antara dua variabel, yaitu variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y). Menurut Sugiyono penelitian asosiatif 

merupakan penelitian yang bermaksud agar memperoleh pengaruh atau 

keterkaitan atau hubungan antara dua variabel atau lebih.
2
 Asosiatif yang 

dimaksud dalam penelitian ini yaitu untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh 

kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Surya Tsabat 

Mandiri Lampung Tengah. 
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Pada penelitian ini, peneliti menggunakan metode survei untuk 

pengumpulan data. Survei adalah metode penelitian yang menggunakan 

kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Kuesioner (angket) merupakan 

teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 

pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya.
3
 

B. Definisi Operasional Variabel 

Variabel penelitian adalah segala bentuk yang ditentukan oleh peneliti 

untuk dipelajari, sehingga dapat ditarik kesimpulan. Dalam penelitian ini, 

terdapat tiga variabel yang digunakan, terdiri dari dua variabel bebas (X) dan 

satu variabel terikat (Y). Definisi operasional dari variabel-variabel dalam 

penelitian ini akan dijelaskan sebagai berikut. 

1. Kompensasi 

Menurut Hasibuan, kompensasi dapat dipahami sebagai seluruh 

bentuk pendapatan yang diterima oleh seorang karyawan dari perusahaan, 

yang dapat berupa uang, barang, atau fasilitas lainnya, baik yang diberikan 

secara langsung maupun tidak langsung, yang diberikan sebagai balasan 

atau imbalan atas segala jasa, kontribusi, dan pekerjaan yang telah 

dilakukan karyawan tersebut untuk kepentingan dan kelancaran 

operasional perusahaan.
4
 Pada penelitian ini, kompensasi diukur melalui 

empat indikator, yaitu gaji atau upah, insentif, tunjangan, dan fasilitas yang 

                                                 
3
 Sugiyono, 142. 

4
 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, 118. 
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disediakan perusahaan untuk mendukung kelancaran dan kenyamanan 

kerja. 

2. Motivasi Kerja 

Menurut Siagian, motivasi kerja adalah dorongan yang membuat 

karyawan berusaha melaksanakan tugasnya dengan maksimal. Dorongan 

ini timbul karena karyawan percaya bahwa keberhasilan organisasi dalam 

mencapai tujuannya akan berdampak positif pada kepentingan pribadi 

mereka, seperti penghargaan, pengakuan, atau keuntungan lain.
5
 Pada 

penelitian ini, motivasi kerja diukur melalui lima indikator, yaitu 

kebutuhan fisiologis (physiological needs), kebutuhan rasa aman (safety 

and security needs), kebutuhan sosial atau rasa memiliki (affiliation or 

acceptance needs), kebutuhan harga diri (esteem or status needs), dan 

kebutuhan aktualisasi diri (self actualization). 

3. Kinerja Karyawan 

Menurut Wardhana, kinerja karyawan merupakan suatu ukuran 

yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan 

tugas, tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi pada periode 

tertentu dan relatif dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja atau 

kinerja organisasi.
6
 Pada penelitian ini, kinerja karyawan diukur melalui 

lima indikator, yaitu: kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, 

efektivitas, dan komitmen. 

                                                 
5
 Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, 287. 

6
 Wardhana, Manajemen Kinerja (Konsep, Teori, dan Penerapannya), 174. 
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C. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 

1. Populasi  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
7
 Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Surya Tsabat Mandiri di 

Lampung Tengah yang berjumlah 150 karyawan. 

Pemilihan karyawan PT. Surya Tsabat Mandiri sebagai populasi 

didasarkan pada pertimbangan bahwa mereka merupakan pihak yang 

secara langsung menerima kompensasi dan memiliki motivasi kerja yang 

berpengaruh terhadap kinerja. Selain itu, karyawan di pabrik ini terlibat 

secara aktif dalam proses produksi sehingga kinerja mereka dapat diukur 

secara nyata, sesuai dengan fokus penelitian mengenai pengaruh 

kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

2. Sampel  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari 

semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga, 

dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari 

populasi itu.
8
 

Dikarenakan keterbatasan tenaga dan waktu, sampel karyawan PT. 

Surya Tsabat Mandiri pada penelitian ini dihitung dari keseluruhan dari 

populasi dengan menggunakan metode Slovin. Rumus Slovin adalah 

                                                 
7
 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, 80. 

8
 Sugiyono, 81. 
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rumus yang digunakan untuk menghitung banyaknya sampel minimum 

suatu survei populasi terbatas (finite population survey), dimana tujuan 

utama dari survei tersebut adalah untuk mengestimasi proporsi populasi.
9
 

Rumus Slovin yaitu sebagai berikut:  

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

Keterangan:  

n  =  Jumlah sampel 

N =  Jumlah populasi 

e  =  Error level (tingkat kesalahan) atau batas kesalahan (catatan: 

umumnya digunakan adalah 1% atau 0,01% dan 5% atau 0,05% 

dan 10% atau 0,1%)
10

 

Berdasarkan rumus di atas, maka sampel pada penelitian ini 

peneliti hitung dengan error level 10% (0,1) sebagai berikut:  

n  = 
𝑁

1+𝑁𝑒2 

 = 
150

1 + 150 (0,1)
2 

 = 
150

1 + 150 (0,01)
 

 = 
150

1 + 1,5
 

 = 
150

2,5
 

 = 60 

                                                 
9
 Azharsyah Ibrahim, Metodologi Penelitian Ekonomi & Bisnis Islam (Banda Aceh: Ar-

Raniry Press, 2021), 202. 
10

 Ibrahim, 202. 
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Berdasarkan perhitungan maka diperoleh 60 responden yang 

digunakan sebagai sampel pada penelitian ini.  

3. Teknik Pengambilan Sampel  

Menurut Sugiyono teknik sampling merupakan teknik pengambilan 

sampel untuk menentukan sampel yang akan digunakan dalam penelitian, 

terdapat beberapa teknik sampling yang digunakan.
11

 Teknik sampling 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik non-probablity 

sampling, artinya setiap anggota populasi tidak memiliki kesempatan atau 

peluang yang sama sebagai sampel. Jenis non-probability sampling yang 

dipilih yaitu sampling purposive, yaitu teknik penentuan sampel dengan 

pertimbangan khusus sehingga layak dijadikan sampel.
12

 

Pada penelitian ini, teknik purposive sampling digunakan karena 

sampel yang dibutuhkan adalah karyawan PT. Surya Tsabat Mandiri 

Lampung Tengah yang memiliki masa kerja minimal 3 tahun. Kriteria ini 

dipilih untuk memastikan responden memiliki pengalaman dan 

pemahaman yang cukup terkait kompensasi dan motivasi kerja sehingga 

dapat memberikan data yang relevan mengenai pengaruh kedua faktor 

tersebut terhadap kinerja karyawan. 

D. Teknik Pengumpulan Data  

1. Kuesioner (Angket)  

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberikan seperangkat pernyataan atau pertanyaan yang 

                                                 
11

 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, 81. 
12

 Ibrahim, Metodologi Penelitian Ekonomi & Bisnis Islam, 212–13. 
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tertulis kepada respoden untuk dijawabnya.
13

 Adapun skala ukur yang 

digunakan untuk menghitung jawaban skor responden pada penelitian ini 

yaitu skala likert, sebagaimana sebagaimana diungkakan oleh Sugiyono, 

skala likert antara lain sebagai berikut: 

Tabel 3.1 

Skala Likert
14

 

 

Pernyataan Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Ragu-Ragu (RG) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

2. Dokumentasi  

Teknik dokumentasi yaitu mencari data mengenai hal-hal yang 

berupa catatan, buku, transkip, surat kabar, ledger, agenda dan 

sebagainya.
15

 Pada penelitian ini, teknik dokumentasi digunakan untuk 

memperoleh informasi mengenai profil karyawan PT. Surya Tsabat 

Mandiri Lampung Tengah yang telah bekerja selama lebih dari 3 tahun, 

data terkait kompensasi yang diterima, serta catatan mengenai motivasi 

kerja dan kinerja mereka. Dengan memanfaatkan teknik ini, peneliti dapat 

mengumpulkan data yang sistematis dan tertata, sehingga mendukung 

kejelasan dan keakuratan hasil penelitian. 

 

 

                                                 
13

 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, 142. 
14

 Sugiyono, 93. 
15

 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik (Jakarta: Rineka 

Cipta, 2013), 201. 
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E. Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian merupakan suatu alat yang digunakan untuk 

mengukur fenomena yang diamati dalam penelitian.
16

 Instrumen penelitian ini 

disusun sesuai dengan tujuan penelitian agar data yang diperoleh valid dan 

mampu menggambarkan pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah. Instrumen 

penelitian yang digunakan dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.2 

Instrumen Penelitian 

No Variabel Indikator 
No Item 

Instrumen 

1 
Kompensasi 

(X1) 

1. Gaji/Upah 

2. Insentif 

3. Tunjangan 

4. Fasilitas 

1,2 

3,4 

5,6 

7,8 

2 
Motivasi  

Kerja (X2) 

1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological 

Needs) 

2. Kebutuhan Rasa Aman (Safety and 

Security Needs) 

3. Kebutuhan Sosial atau Rasa Memiliki 

(Affiliation or Acceptance Needs) 

4. Kebutuhan Harga Diri (Esteem or Status 

Needs) 

5. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self 

Actualization) 

9,10 

 
 

11,12 

 
13,14 

 

15,16 

 
 

17,18 

 

3 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

1. Kualitas Kerja 

2. Kuantitas Kerja 

3. Ketepatan Kerja 

4. Efektivitas 

5. Komitmen 

19,20 

21,22 

23,24 

25,26 

27,28 
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 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, 102. 
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F. Teknik Analisa Data 

1. Uji Validitas Instrumen 

Uji validitas membahas tentang bagaimana suatu alat ukur tepat 

digunakan untuk mengukur apa yang ingin diukur, sehingga mendapatkan 

hasil pengukuran yang valid atau benar. Dalam penelitian ini uji validitas 

diuji untuk mengetahui sejauh mana ketepatan suatu instrument sebagai 

alat ukur variabel penelitian. Uji validitas dilakukan dengan menghitung 

semua butir instrument dengan bantuan Software IBM SPSS Statistic 27, 

kemudian membandingkan nilai rhitung dengan rtable. Nilai rtabel dapat dicari 

dengan degree of freedom yaitu df = n-2, dengan (n) adalah 60 responden 

maka 60-2 = 58, sehingga apabila dicari dengan dengan tingkat 

signifikansi 0,05 untuk uji dua arah, maka didapatkan nilai rtabel yaitu 

0,254. Syarat minimal untuk item valid ialah sebagai berikut: 

a. Jika rhitung ≥  rtabel maka maka item valid, jika rhitung ≤  rtabel maka item 

tidak valid, atau 

b. Jika nilai signifikansi < 0.05 maka item valid, jika nilai signifikansi > 

0.05 maka item tidak valid.
17

 

2. Uji Reliabilitas Instrumen 

Instrumen penelitian dinyatakan reliabel apabila alat ukur yang 

digunakan memberikan hasil yang konsisten dan akurat setiap kali 

digunakan. Dalam penelitian ini, pengujian reliabilitas dilakukan dengan 

menggunakan rumus Alpha Cronbach untuk mengetahui sejauh mana 

                                                 
17

 A. Soesana, Metodologi Penelitian Kuantitatif (Medan: Yayasan Kita Menulis, 2023), 

74. 



 

 

51 

setiap butir pertanyaan dalam kuesioner memiliki tingkat keajegan yang 

baik. Menurut Guilford, sebagaimana dikutip oleh Sembiring, kriteria 

penilaian reliabilitas Cronbach dapat dilihat pada Tabel 3.3 berikut: 

Tabel 3.3 

Asumsi Reliabilitas Cronbach
18

 

Hasil Uji Reliabilitas Keterangan 

< 0,5 Tidak Dapat Digunakan 

0,5-0,6 Jelek (Poor) 

0,6-0,7 Cukup/Dapat Diterima (Fair) 

0,7-0,9 Bagus (Good) 

> 0,9 Luar Biasa Bagus (Excellent) 

 

3. Uji Asumsi Klasik  

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas adalah uji yang digunakan untuk mengukur data 

yang telah didapatkan, apakah sudah terdistribusi secara normal atau 

tidak normal. Uji normalitas dapat dilihat dengan menggunakan uji 

statistik Kolmogorov-Smirnov. Data dinyatakan berdistribusi normal 

jika nilai sig. lebih besar dari 0.05.
19

 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas dilakukan guna mengetahui apakah 

terjadi penyimpangan atau tidak dalam suatu analisis regresi. Pada 

penelitian ini uji heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan 

metode Glejser, dimana data dinyatakan tidak terdapat gejala 

Heteroskedastisitas apabila nilai Sig. antara variabel bebas dengan 

variabel absolut lebih dari 0,05 (Sig > 0,05). Dinyatakan terdapat 
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 Tamaulina Br. Sembiring, Metodologi Penelitian: Teori dan Praktik (Jawa Barat: CV. 

Saba Jaya Publisher, 2024), 108. 
19

 Syafrida Hafni Sahir, Metodologi Penelitian (Yogyakarta: KBM Indonesia, 2021), 69. 
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gejala Heteroskedastisitas jika nilai Sig. antara variabel bebas dengan 

variabel absolut residual kurang dari 0,05 Sig < 0,05). Model 

penelitian yang baik adalah tidak terdapat Heteroskedastisitas.
20

 

c. Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinieritas merupakan untuk melihat ada atau 

tidaknya hubungan yang tinggi antara variabel bebas. Untuk 

mendeteksi Multikolinieritas menggunakan metode Variance Inflation 

Factor (VIF). Syarat pengambilan keputusan ada atau tidaknya gejala 

multikolinearitas pada model regresi yaitu: 

1) Memiliki nilai VIF ≤ 10 maka tidak terjadi multikolinearitas, 

sebaliknya jika nilai VIF lebih besar dari 10 artinya terjadi 

multikolinearitas. 

2) Memiliki nilai Tolerance ≥ 0,10 maka tidak terjadi 

Multikolinearitas, sebaliknya jika nilai Tolerance lebih kecil dari 

0,10 artinya terjadi multikolinearitas.
21

 

4. Uji Hipotesis 

a. Analisis Regresi Linier Berganda 

Regresi Berganda adalah metode analisis yang terdiri lebih dari 

dua variabel yaitu dua/lebih variabel independen dan satu variabel 

dependen.
22

 Variabel independen terdiri dari kompensasi dan motivasi 

kerja, sedangkan variabel dependennya adalah kinerja karyawan. 

                                                 
20

 Sahir, 69–70. 
21

 Sahir, 70. 
22

 Sahir, 52. 
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Analisis regresi yang juga digunakan untuk menguji hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini, modelnya sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

Keterangan: 

Y   : Variabel Dependen (Kinerja karyawan) 

a   : Konstanta 

b1,b2 : Koefisien Regresi 

X1   : Variabel Independen (Kompensasi) 

X2   : Variabel Independen (Motivasi kerja) 

b. Uji Parsial (Uji t)  

Uji parsial atau uji t merupakan pengujian kepada koefisien 

regresi secara parsial, untuk mengetahui signifikansi secara parsial 

atau masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat.
23

 Selain 

itu uji parsial (uji t) dapat diketahui melalui ketentuan sebagai berikut: 

1) Jika thitung>ttabel serta derajat sig < 0,05 maka terdapat pengaruh 

secara signifikan antara variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

2) Jika thitung<ttabel serta derajat sig > 0,05 maka tidak terdapat 

pengaruh secara signifikan antara variabel independen terhadap 

variabel dependen. 

Untuk pengujian hipotesis dilakukan uji t (signifikansi). Uji t 

untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh signifikan variabel X 

terhadap variabel Y secara keseluruhan, dengan membandingkan nilai 
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thitung selanjutnya dibandingkan dengan nilai ttabel dengan taraf 

signifikansi 5%. Mencari nilai r pada tabel korelasi dengan terlebih 

dahulu menentukan derajat kebebasan (db) atau dalam bahasa inggris 

degree of freedom (df) dengan rumus:  

df = n – k.  

Keterangan:  

n = adalah banyaknya data 

k = adalah jumah variabel.
24

 

Pada penelitian ini (df = n-k) artinya (df = 60-3 = 57) maka 

diperolah ttabel = 2,002. Asumsi yang akan didapatkan yaitu bila thitung< 

ttable maka H0 diterima dan Ha ditolak, sedangkan sebaliknya bila 

thitung> t table maka Ha diterima dan H0 ditolak. 

c. Uji Simultan (Uji F)  

Uji F dipakai untuk mengenali terdapat tidaknya pengaruh 

dengan cara bersama-sama (simultan) variabel bebas terhadap variabel 

terikat.
25

 Uji simultan (uji f) dapat diketahui melalui ketentuan sebagai 

berikut: 

1) Jika Fhitung > Ftabel atau nilai sig. < taraf signifikansi (α) 0,05 maka 

(H0 ditolak dan Ha diterima). 

2) Jika Fhitung < Ftabel atau nilai sig. > taraf signifikansi (α) 0,05 maka 

(H0 diterima dan Ha ditolak) 

Cara mencari nilai Ftabel adalah menentukan derajat kebebasan 

pembilang (df1) disimbolkan dalam tabel F dengan simbol N1 dan 
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 Gito Supriadi, Statistik Penelitian (Yogyakarta: UNY Press, 2021), 112. 
25
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derajat kebebasan penyebut (df2) disimbolkan dalam tabel F dengan 

simbol N2. Derajat kebebasan pembilang (df1) ditentukan berdasarkan 

dari banyaknya variabel bebas dengan rumus:  

df1 = k 

Sedangkan derajat kebebasan penyebut (df2) dengan rumus:  

df2 = n – k – 1. 

Keterangan:  

df1 = derajat kebebasan pembilang 

df2 = derajat kebebasan  

n  = jumlah sampel 

k  = jumlah variabel bebas.
26

 

Pada penelitian ini persamaan regresi dilakukan dengan dua 

variabel bebas dan satu variabel terikat. Jumlah sampel pembentuk 

regresi tersebut sebanyak 60. Maka  df1= k = 2 , sedangkan df2 = n – k 

– 1 = 60 – 2 – 1 = 57. Pengujian pada penelitian ini dilakukan pada 

taraf signifikansi α = 0,05, maka nilai ftabel nya adalah 3,16. 

d. Koefisien Determinasi (R Square/ R
2
) 

Uji Koefisien Determinasi atau R
2
 yaitu suatu nilai untuk 

mengukur besarnya sumbangan dari beberapa variabel X terhadap 

variasi (naik turunnya) variabel Y. Berdasarkan perhitungan koefisien 

korelasi, maka dapat dihitung koefisien determinasi yang digunakan 

untuk menjelaskan seberapa besar pengaruh variabel independen (X) 

terhadap variabel dependen (Y) yang merupakan hasil pangkat dua dari 
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koefisien korelasi.
27

 Secara matematis, koefisien determinasi dapat 

dihitung dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

 

Keterangan: :  

KD = Koefisien Determinasi  

r²  = Koefisien Korelasi 

Pada penelitian ini, Koefisien determinasi adalah suatu ukuran 

kesesuaian garis regresi terhadap data digunakan untuk melihat 

besarnya pengaruh X1 (Kompensasi), X2 (Motivasi kerja) Terhadap Y 

(Kinerja karyawan) dan dinyatakan dalam bentuk persentase (%).  

Pedoman untuk memberikan interpretasi terhadap nilai koefisien 

determinasi dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.4 

Pedoman Memberikan Interpretasi Terhadap Koefisien
28

 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,80-1,000 Sangat Kuat 

0,60-0,799 Kuat 

0,40-0,599 Cukup Kuat / Sedang 

0,20-0,399 Rendah 

0,00-0,199 Sangat Rendah 

 

 

  

                                                 
27

 Sahir, Metodologi Penelitian, 54. 
28

 Tatan Zenal Mutakin, Hasbullah, dan Andi Suryana, Tuntunan Praktis Pengolahan 

Data Penelitian dengan Bantuan Program SPSS (Tanggerang: Pustaka Mandiri, 2019), 11. 

 

KD = r
2
 × 100% 



BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Lokasi Penelitian 

a. Sejarah Singkat PT. Surya Tsabat Mandiri 

Berdirinya PT. Surya Tsabat Mandiri berawal dari sebuah 

industri rumah tangga dengan nama Roti Surya yang didirikan pada 

tahun 1990 oleh Bapak Kresno di Jalan Raya Metro – Wates KM 03 

Purwodadi 13B, Kecamatan Trimurjo, Kabupaten Lampung Tengah. 

Pada awalnya, usaha ini memproduksi satu jenis roti berukuran standar 

tanpa merek, dan seluruh kegiatan produksi masih dilakukan secara 

sederhana oleh Bapak Kresno bersama istri di rumah mereka. 

Pada tahun 1994, dengan meningkatnya permintaan dan 

semangat untuk mengembangkan usaha, Bapak Kresno mulai 

memperluas kegiatan produksi dan menambah tenaga kerja. Ia 

kemudian memberi nama usahanya dengan nama Surya Modern 

Bakery, yang mempekerjakan sekitar 10 orang karyawan. Sistem 

penjualan pun mulai dikembangkan dengan memberikan kesempatan 

kepada pengecer untuk menjual kembali produk roti dengan potongan 

harga tertentu, sehingga jaringan distribusi semakin luas dan usaha ini 

semakin dikenal masyarakat.
1
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Tahun 1999 menjadi masa yang penuh tantangan ketika krisis 

moneter melanda Indonesia. Dampaknya, beberapa cabang usaha di 

Pekanbaru, Jambi, dan Kotabumi harus ditutup. Seluruh karyawan 

dipulangkan ke pusat produksi di Purwodadi. Meskipun menghadapi 

kesulitan, Surya Modern Bakery tetap bertahan dengan mengandalkan 

komitmen terhadap mutu dan cita rasa. Prinsip untuk menghasilkan 

roti yang lezat dengan harga yang tetap terjangkau menjadi kunci 

keberlangsungan usaha ini di tengah krisis ekonomi. 

Memasuki tahun 2006, usaha roti ini mulai tumbuh pesat dan 

bertransformasi menjadi industri yang lebih besar. Dengan pengalaman 

panjang dan dedikasi terhadap kualitas, Surya Modern Bakery terus 

memperluas jaringan pemasarannya. Seiring perkembangan tersebut, 

perusahaan kemudian bertransformasi menjadi PT. Surya Tsabat 

Mandiri, yang hingga kini tetap mempertahankan komitmen awalnya 

untuk menghasilkan produk roti berkualitas tinggi dan menjadi salah 

satu produsen roti unggulan di Provinsi Lampung.
2
 

b. Visi dan Misi PT. Surya Tsabat Mandiri 

1) Visi 

Menjadi perusahaan roti yang mampu menghasilkan produk 

berkualitas tinggi dengan dukungan sumber daya manusia yang 

profesional dan berdaya saing. 

 

                                                 
2
 Dokumentasi, PT. Surya Tsabat Mandiri, 01 November 2025 
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2) Misi 

a) Meningkatkan mutu produk dan pelayanan agar selalu 

memenuhi harapan konsumen. 

b) Menjalin dan memperkuat kerja sama dengan mitra usaha 

untuk menciptakan hubungan yang saling menguntungkan. 

c) Memproduksi berbagai jenis roti yang sesuai dengan selera dan 

kebutuhan pasar. 

d) Mengoptimalkan kinerja perusahaan guna mencapai target 

penjualan dan keuntungan secara berkelanjutan.
3
 

c. Struktur Organisasi PT. Surya Tsabat Mandiri 

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi PT. Surya Tsabat Mandiri
4
 

 

 

 

2. Karakteristik Responden 

Penelitian ini merupakan penelitian lapangan dimana untuk 

mendapatkan informasi atau data-data yang dibutuhkan dalam penelitian 

mengenai tanggapan responden yaitu dengan menggunakan kuesioner. 

                                                 
3
 Dokumentasi, PT. Surya Tsabat Mandiri, 01 November 2025 
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Kuesioner ini kemudian disebarkan kepada 60 karyawan PT. Surya Tsabat 

Mandiri Lampung Tengah. Pemilihan dari hasil jawaban kuesioner 

diperoleh data karakteristik responden sebagai berikut: 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 25 41.7 41.7 41.7 

Perempuan 35 58.3 58.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 

Berdasarkan tabel 4.1 di atas, dapat diketahui bahwa responden 

dalam penelitian ini terdiri dari 35 orang perempuan (58,3%) dan 25 

orang laki-laki (41,7%), dengan total keseluruhan 60 responden. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa jumlah responden perempuan sedikit 

lebih banyak dibandingkan laki-laki di PT. Surya Tsabat Mandiri 

Lampung Tengah. Namun perbedaan jumlah tersebut tidak 

menunjukkan adanya dominasi tertentu, melainkan menggambarkan 

bahwa baik karyawan laki-laki maupun perempuan memiliki peran 

yang sama pentingnya dalam lingkungan kerja perusahaan. Terkait 

dengan penelitian ini, keterlibatan kedua kelompok tersebut menjadi 

hal yang relevan karena pandangan mereka terhadap kompensasi, 

motivasi kerja, dan kinerja kerja sama-sama berkontribusi dalam 

memberikan gambaran menyeluruh mengenai kondisi aktual di 

perusahaan. 
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b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia 

  
Frequency Percent 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 19-25 Tahun 9 15,0 15,0 15,0 

26-35 Tahun 24 40,0 40,0 55,0 

36-45 Tahun 22 36,7 36,7 91,7 

45-60 Tahun 5 8,3 8,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0   

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 
 

Berdasarkan tabel 4.2 di atas, dapat diketahui bahwa mayoritas 

responden dalam penelitian ini berada pada rentang usia 26–35 tahun, 

yaitu sebanyak 24 orang atau 40,0% dari total responden. Selanjutnya, 

responden dengan usia 36–45 tahun berjumlah 22 orang atau 36,7%, 

kemudian 9 orang atau 15,0% berada pada kelompok usia 19–25 

tahun, dan 5 orang atau 8,3% berada pada kelompok usia 46–60 tahun. 

Data tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden termasuk 

dalam kelompok usia produktif, yaitu antara 26 hingga 45 tahun. 

Kelompok ini umumnya memiliki tingkat aktivitas, motivasi, dan 

tanggung jawab kerja yang tinggi. Terkait dengan penelitian ini, hal 

tersebut menunjukkan bahwa pandangan responden terhadap 

kompensasi dan motivasi kerja merepresentasikan pandangan 

karyawan pada usia produktif dalam mendukung pencapaian kinerja 

perusahaan di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah. 
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c. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja 

  
Frequency Percent 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 1-5 Tahun 18 30,0 30,0 30,0 

6-10 Tahun 22 36,7 36,7 66,7 

11-15 Tahun 17 28,3 28,3 95,0 

16-20 Tahun 3 5,0 5,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0   

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 
 

Berdasarkan tabel 4.3 di atas, dapat diketahui bahwa sebagian 

besar responden memiliki masa kerja antara 6–10 tahun, yaitu 

sebanyak 22 orang atau 36,7% dari total responden. Selanjutnya, 18 

orang atau 30,0% memiliki masa kerja 1–5 tahun, kemudian 17 orang 

atau 28,3% memiliki masa kerja 11–15 tahun, dan sebanyak 3 orang 

atau 5,0% telah bekerja selama 16–20 tahun. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa mayoritas karyawan telah bekerja cukup lama di 

PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah, sehingga mereka 

memiliki pengalaman kerja yang memadai untuk memberikan 

penilaian terhadap kompensasi dan motivasi kerja yang berpengaruh 

pada kinerja mereka. 

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Bagian Kerja 

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Bagian Kerja 
Bagian Kerja 

  
Frequency Percent 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Bagian Umum 9 15,0 15,0 15,0 

Bagian Personalia 1 1,7 1,7 16,7 

Bagian Pemasaran 7 11,7 11,7 28,3 

Bagian Keuangan 1 1,7 1,7 30,0 

Bagian Produksi 41 68,3 68,3 98,3 

Bagian Ekspedisi 1 1,7 1,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0   

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 
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Berdasarkan tabel 4.4 di atas, diketahui bahwa sebagian besar 

responden bekerja pada Bagian Produksi, yaitu sebanyak 41 orang atau 

68,3% dari total responden. Kemudian, 9 orang atau 15,0% bekerja di 

Bagian Umum, 7 orang atau 11,7% berada di Bagian Pemasaran, 

sementara masing-masing 1 orang atau 1,7% bekerja di Bagian 

Personalia, Keuangan, dan Ekspedisi. Data tersebut menunjukkan 

bahwa mayoritas responden berasal dari Bagian Produksi, yang 

berperan langsung dalam kegiatan operasional perusahaan. Hal ini 

memberikan gambaran bahwa penilaian terhadap kompensasi, 

motivasi kerja, dan kinerja karyawan dalam penelitian ini banyak 

dipengaruhi oleh pandangan karyawan yang terlibat langsung dalam 

proses produksi di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah. 

3. Deskripsi Hasil Penelitian 

a. Distribusi Jawaban Responden 

Data pada penelitian ini dianalisis untuk mengetahui gambaran 

deskriptif dari responden terhadap seluruh item penyataan pada setiap 

variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Analisis ini dilakukan 

untuk mendeskripsikan semua data variabel ke dalam bentuk distribusi 

frekuensi dan ditampilkan dalam bentuk grafik. Analisis item 

pernyataan pada tiap variabel dalam penelitian ini diukur 

menggunakan skala likert dengan rentang nilai 1 – 5 untuk setiap 

jawaban yang dihitung persentasenya. Selanjutnya, perhitungan nilai 
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mean pada tiap variabel dihitung menggunakan rumus interval kelas 

yaitu sebagai berikut: 

 

Hingga didapatkan hasil perhitungan sebagai berikut: 

Interval Kelas =  
(5 - 1)

5
 = 0,8 

Berdasarkan hasil perhitungan di atas maka didapatkan nilai 

interval kelas yang akan digunakan pada penelitian ini adalah 0,8. 

Tabel 4.5 Kategori Mean Pernyataan 

No. Interval Kelas Kategori 

1 4,2 < nilai Mean < 5 Sangat Setuju 

2 3,4 < nilai Mean < 4,2 Setuju  

3 2,6 < nilai Mean < 3,4 Ragu-Ragu 

4 1,8 < nilai Mean < 2,6 Tidak Setuju  

5 1,0 < nilai Mean < 1,8 Sangat Tidak Setuju 

Sumber: Sugiyono (2017) 

1) Distrbusi Jawaban Responden pada Variabel Kompensasi (X1) 

Pada variabel kompensasi (X1) terdapat 8 item pernyataan 

yang diberikan kepada responden. Distribusi jawaban dari 

responden mengenai pernyataan kompensasi ditunjukan pada tabel 

berikut ini. 

Tabel 4.6  

Distribusi Jawaban Responden Variabel Kompensasi 

Item 
STS TS RG S SS 

Jml Respn Mean 
F % F % F % F % F % 

X1.1 0 0,0% 1 0,6% 6 3,6% 27 16,2% 26 15,6% 258 60 4,30 

X1.2 0 0,0% 1 0,6% 4 2,4% 28 16,8% 27 16,2% 261 60 4,35 

X1.3 5 3,0% 4 2,4% 9 5,4% 24 14,4% 18 10,8% 226 60 3,77 

X1.4 0 0,0% 0 0,0% 7 4,2% 33 19,8% 20 12,0% 253 60 4,22 

X1.5 0 0,0% 1 0,6% 12 7,2% 30 18,0% 17 10,2% 243 60 4,05 

X1.6 0 0,0% 0 0,0% 5 3,0% 28 16,8% 27 16,2% 262 60 4,37 

X1.7 0 0,0% 0 0,0% 5 3,0% 32 19,2% 23 13,8% 258 60 4,30 

X1.8 0 0,0% 0 0,0% 2 1,2% 33 19,8% 25 15,0% 263 60 4,38 

Total Mean 253 60 4,22 

Interval Kelas =  
(Nilai Terbesar - Nilai Terkecil)

Jumlah Kelas
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Keterangan Pernyataan Item:  

X1.1 :  Gaji/upah yang saya terima sesuai dengan beban kerja 

yang saya lakukan. 

X1.2 : Sistem pembayaran gaji/upah jelas dan tepat waktu. 

X1.3 :  Perusahaan memberikan insentif secara adil kepada 

karyawan yang berprestasi. 

X1.4 : Insentif yang diberikan mendorong saya untuk bekerja 

lebih produktif. 

X1.5 : Perusahaan sering memberikan tunjangan kepada saya 

seperti liburan dan THR. 

X1.6 : Tunjangan yang ada membuat saya merasa diperhatikan 

oleh perusahaan. 

X1.7 : Fasilitas kerja yang tersedia mendukung kelancaran 

pekerjaan saya. 

X1.8 : Fasilitas yang ada membuat saya merasa dihargai dan 

diperhatikan. 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai total 

mean variabel kompensasi sebesar 4,22 berada pada kategori 

Sangat Setuju, menunjukkan responden menilai sistem kompensasi 

perusahaan sudah sangat baik serta memberi rasa dihargai. Nilai 

paling tinggi terdapat pada X1.8 yaitu pada pernyataan ―fasilitas 

yang ada membuat saya merasa dihargai dan diperhatikan‖ sebesar 

4,38. Hal ini menunjukkan fasilitas kerja menjadi aspek 
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kompensasi paling dirasakan manfaatnya oleh karyawan. 

Sedangkan nilai paling rendah terdapat pada X1.3 pada pernyataan 

―Perusahaan memberikan insentif secara adil kepada karyawan 

yang berprestasi‖ sebesar 3,77, dimana hal ini menunjukkan 

persepsi keadilan insentif masih menjadi aspek terlemah pada 

variabel kompensasi. 

2) Jawaban Responden pada Variabel Motivasi Kerja (X2) 

Pada variabel Motivasi Kerja (X2) terdapat 10 item 

pernyataan yang diberikan kepada responden. Distribusi jawaban 

dari responden mengenai pernyataan motivasi kerja ditunjukan 

pada tabel berikut ini. 

Tabel 4.7  

Distribusi Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja 

Item 
STS TS RG S SS 

Jml Respn Mean 
F % F % F % F % F % 

X1.1 0 0,0% 1 0,6% 7 4,2% 27 16,2% 25 15,0% 256 60 4,27 

X1.2 0 0,0% 0 0,0% 2 1,2% 29 17,4% 29 17,4% 267 60 4,45 

X1.3 0 0,0% 2 1,2% 5 3,0% 29 17,4% 24 14,4% 255 60 4,25 

X1.4 0 0,0% 1 0,6% 8 4,8% 30 18,0% 21 12,6% 251 60 4,18 

X1.5 0 0,0% 1 0,6% 5 3,0% 31 18,6% 23 13,8% 256 60 4,27 

X1.6 0 0,0% 1 0,6% 12 7,2% 30 18,0% 17 10,2% 243 60 4,05 

X1.7 0 0,0% 0 0,0% 6 3,6% 32 19,2% 22 13,2% 256 60 4,27 

X1.8 0 0,0% 0 0,0% 3 1,8% 36 21,6% 21 12,6% 258 60 4,30 

X1.9 0 0,0% 0 0,0% 6 3,6% 34 20,4% 20 12,0% 254 60 4,23 

X1.10 0 0,0% 1 0,6% 6 3,6% 27 16,2% 26 15,6% 258 60 4,30 

Total Mean 255 60 4,26 

Keterangan Pernyataan Item:  

X1.1 :  Pekerjaan dapat memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari, 

seperti makanan dan tempat tinggal. 

X1.2 : Saya merasa termotivasi bekerja karena ingin hidup lebih 

layak. 
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X1.3 :  Lingkungan kerja terasa aman dan nyaman. 

X1.4 : Peraturan dan prosedur perusahaan yang jelas memberikan 

rasa aman. 

X1.5 : Saya termotivasi bekerja karena memiliki hubungan yang 

baik dengan rekan kerja. 

X1.6 : Saya merasa diterima dan dihargai di lingkungan kerja. 

X1.7 : Penghargaan atas prestasi kerja membuat saya termotivasi 

bekerja lebih baik. 

X1.8 : Saya termotivasi untuk bekerja karena ingin meningkatkan 

status dan reputasi saya di perusahaan. 

X1.9 : Saya termotivasi karena diberikan kesempatan untuk 

mengembangkan keterampilan. 

X1.10 : Saya ingin mencapai potensi terbaik saya dengan bekerja 

di Pabrik Roti Surya. 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai total 

mean pada variabel motivasi kerja sebesar 4,26 berada pada 

kategori Sangat Setuju. Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada item 

X1.2 sebesar 4,45 pada pernyataan ―Saya merasa termotivasi 

bekerja karena ingin hidup lebih layak.‖ Temuan ini menunjukkan 

motivasi ekonomi berupa keinginan mencapai taraf hidup layak 

menjadi pendorong utama responden bekerja. Sedangkan nilai rata-

rata terendah terdapat pada item X1.6 sebesar 4,05 pada pernyataan 

―Saya merasa diterima dan dihargai di lingkungan kerja.‖. Nilai ini 
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berada pada kategori Setuju, namun posisinya paling rendah 

dibanding item lain. Kondisi tersebut menggambarkan aspek 

penerimaan sosial serta penghargaan individu memiliki nilai paling 

rendah dibandingkan motivasi lain. 

3) Jawaban Responden pada Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Pada variabel Kinerja Karyawan (Y) terdapat 10 item 

pernyataan yang diberikan kepada responden. Distribusi jawaban 

dari responden mengenai pernyataan kinerja karyawan ditunjukan 

pada tabel berikut ini. 

Tabel 4.8  

Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan 

Item 
STS TS RG S SS 

Jml Respn Mean 
F % F % F % F % F % 

X1.1 0 0,0% 0 0,0% 5 3,0% 32 19,2% 23 13,8% 258 60 4,30 

X1.2 0 0,0% 0 0,0% 12 7,2% 24 14,4% 24 14,4% 252 60 4,20 

X1.3 0 0,0% 5 3,0% 8 4,8% 24 14,4% 23 13,8% 245 60 4,08 

X1.4 0 0,0% 0 0,0% 12 7,2% 31 18,6% 17 10,2% 245 60 4,08 

X1.5 0 0,0% 1 0,6% 13 7,8% 32 19,2% 14 8,4% 239 60 3,98 

X1.6 0 0,0% 1 0,6% 7 4,2% 34 20,4% 18 10,8% 249 60 4,15 

X1.7 0 0,0% 2 1,2% 8 4,8% 32 19,2% 18 10,8% 246 60 4,10 

X1.8 0 0,0% 0 0,0% 9 5,4% 30 18,0% 21 12,6% 252 60 4,20 

X1.9 0 0,0% 0 0,0% 10 6,0% 35 21,0% 15 9,0% 245 60 4,08 

X1.10 0 0,0% 0 0,0% 3 1,8% 33 19,8% 24 14,4% 261 60 4,35 

Total Mean 249 60 4,15 

Keterangan Pernyataan Item:  

X1.1 :  Setiap bekerja diselesaikan dengan hasil yang sesuai 

standar perusahaan. 

X1.2 : Setiap pekerjaan dikerjakan dengan memperhatikan detail 

secara teliti. 

X1.3 : Setiap pekerjaan yang diberikan diselesaikan dalam jumlah 

yang ditargetkan. 
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X1.4 : Pekerjaan diselesaikan tanpa mengurangi kualitas 

pekerjaan. 

X1.5 : Setiap pekerjaan diselesaikan dalam waktu yang telah 

ditentukan perusahaan. 

X1.6 : Waktu kerja dimaksimalkan agar semua tugas selesai 

secara efisien. 

X1.7 : Pekerjaan tetap efektif meskipun sumber daya terbatas. 

X1.8 : Setiap tugas diselesaikan dengan hasil maksimal 

menggunakan sumber daya yang ada. 

X1.9 : Setiap pekerjaan dilakukan dengan tanggung jawab penuh. 

X1.10 : Pekerjaan tetap dilakukan dengan baik meskipun 

menghadapi kesulitan. 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai rata-rata 

total variabel kinerja karyawan sebesar 4,15 berada pada kategori 

Setuju, yang dapat menunjukkan bahwa karyawan mampu 

melaksanakan pekerjaan sesuai standar perusahaan. Nilai rata-rata 

tertinggi terdapat pada item X1.10 sebesar 4,35 pada pernyataan 

―Pekerjaan tetap dilakukan dengan baik meskipun menghadapi 

kesulitan‖. Hal tersebut menunjukkan ketahanan kerja serta sikap 

profesional karyawan tetap terjaga saat menghadapi hambatan kerja. 

Sedangkan nilai rata-rata terendah terdapat pada item X1.5 sebesar 

3,98 pada pernyataan ―Setiap pekerjaan diselesaikan sesuai waktu 

ditentukan perusahaan‖. Hal ini menunjukkan ketepatan waktu 
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penyelesaian pekerjaan menjadi aspek kinerja paling lemah dibanding 

indikator lain, meskipun masih berada pada kategori Setuju. 

b. Uji Validitas  

Uji validitas pada penelitian ini menggunakan program SPSS 

Versi 27,  dengan menggunakan korelasi Bivariate Pearson  (Product 

Moment Pearson), kemudian membandingkan nilai rhitung dengan rtabel,  

. Syarat minimal untuk item valid ialah sebagai berikut: 

a. Jika rhitung ≥  rtabel maka maka item valid, jika rhitung ≤  rtabel maka 

item tidak valid, atau 

b. Jika nilai signifikansi < 0.05 maka item valid, jika nilai signifikansi 

> 0.05 maka item tidak valid.  

Hasil uji validitas tiap variabel pada penelitian ini yaitu sebagai 

berikut: 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Validitas Kompensasi 

Pernyataan Rtabel Rhitung Sign Keterangan 

1 0,254 0,808 0,000 0,05 Valid 
2 0,254 0,765 0,000 0,05 Valid 
3 0,254 0,841 0,000 0,05 Valid 
4 0,254 0,768 0,000 0,05 Valid 
5 0,254 0,785 0,000 0,05 Valid 
6 0,254 0,605 0,000 0,05 Valid 
7 0,254 0,710 0,000 0,05 Valid 
8 0,254 0,675 0,000 0,05 Valid 

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 

 

Berdasarkan data yang disajikan dalam tabel di atas, dapat 

diketahui bahwa hasil uji validitas terhadap semua butir pernyataan 

yang mengukur variabel Kompensasi menunjukkan bahwa seluruh 

item pernyataan tersebut memenuhi syarat validitas yang dapat dilihat 
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dari nilai seluruh rhitung yang lebih besar dari rtabel dan nilai signifikansi 

lebih kecil dari 0,05.  Hal ini berarti bahwa setiap pernyataan yang 

digunakan dalam instrumen penelitian mampu mengukur konsep 

Kompensasi dengan baik dan sesuai dengan yang diharapkan. 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja 

Pernyataan Rtabel Rhitung Sign Keterangan 

1 0,254 0,718 0,000 0,05 Valid 
2 0,254 0,797 0,000 0,05 Valid 
3 0,254 0,694 0,000 0,05 Valid 
4 0,254 0,658 0,000 0,05 Valid 
5 0,254 0,549 0,000 0,05 Valid 
6 0,254 0,662 0,000 0,05 Valid 
7 0,254 0,712 0,000 0,05 Valid 
8 0,254 0,682 0,000 0,05 Valid 
9 0,254 0,710 0,000 0,05 Valid 
10 0,254 0,532 0,000 0,05 Valid 

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa seluruh butir 

pertanyaan pada variabel Motivasi Kerja dinyatakan valid yang dapat 

dilihat dari nilai seluruh rhitung yang lebih besar dari rtabel dan nilai 

signifikansi lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti bahwa setiap 

pernyataan yang diajukan mampu mengukur aspek yang memang ingin 

diukur dalam variabel Motivasi Kerja dengan baik dan tepat, dengan 

kata lain, tidak ada butir pernyataan yang bersifat lemah atau tidak 

relevan dalam mengukur Motivasi Kerja, sehingga semua pernyataan 

dapat digunakan sebagai instrumen penelitian yang valid dan dapat 

diandalkan untuk mengumpulkan data yang valid. 
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Tabel 4.11 

Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 

Pernyataan Rtabel Rhitung Sign Keterangan 

1 0,254 0,740 0,000 0,05 Valid 
2 0,254 0,709 0,000 0,05 Valid 
3 0,254 0,792 0,000 0,05 Valid 
4 0,254 0,798 0,000 0,05 Valid 
5 0,254 0,628 0,000 0,05 Valid 
6 0,254 0,541 0,000 0,05 Valid 
7 0,254 0,745 0,000 0,05 Valid 
8 0,254 0,783 0,000 0,05 Valid 
9 0,254 0,569 0,000 0,05 Valid 
10 0,254 0,506 0,000 0,05 Valid 

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 

Berdasarkan tabel di atas, diperoleh hasil uji validitas terhadap 

seluruh butir pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel 

Kinerja Karyawan didapatkan nilai seluruh rhitung lebih besar dari rtabel 

dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, seluruh 

pernyataan pada variabel Kinerja Karyawan tersebut dapat dianggap 

valid, artinya pernyataan-pernyataan tersebut benar-benar mengukur 

variabel Kinerja Karyawan dengan tepat dan dapat diandalkan dalam 

pengambilan data penelitian ini. 

c. Uji Reliabilitas 

 Uji reliabilitas merupakan uji yang dilakukan untuk 

mengetahui tingkat kepercayaan setiap item pertanyaan untuk 

mengukur variabel yang diteliti. Suatu instrument dinyatakan reliabel 

jika nilai Cronbach Alpha > 0,6. Hasil uji reliabilitas dalam penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

 

 



 

 

73 

Tabel 4.12 

Hasil Uji Reliabilitas  
 

Reliabilitas Kompensasi 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,877 8 
 

Uji Reliabilitas Motivasi Kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,859 10 
 

Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,873 10 

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa 28 pernyataan 

yang diajukan dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach Alpha 

lebih besar dari 0,6. Nilai Cronbach alpha pada variabel Kompensasi 

yaitu 0,877 > 0,6, nilai Cronbach alpha pada variabel Motivasi Kerja 

yaitu 0,859 > 0,6, dan nilai Cronbach alpha pada variabel Kinerja 

Karyawan yaitu 0,873 > 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

Kompensasi, Motivasi Kerja, dan Kinerja Karyawan dinyatakan valid, 

sehingga dapat dikatakan semua pengukuran masing-masing variabel 

dari kuesioner adalah reliabel yang berarti bahwa kuesioner yang 

digunakan dalam penelitian ini merupakan kuesioner yang baik. 

d. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mendeteksi apakah residual 

berdistribusi normal atau tidak dilakukan dengan uji statistik non-

parametrik Kolmogorov Smirnov (K-S), jika nilai signifikansi atau 
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Asymp. Sig < 0,05 maka data tidak berdistribusi normal, 

sedangkan jika nilai signifikansi  > 0,05 maka data berdistribusi 

normal. Berikut hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel ini: 

Tabel 4.13 

Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  

Unstandardized 
Residual 

N 60 

Normal Parameters
a,b

 Mean 0,0000000 

Std. Deviation 4,59530762 

Most Extreme Differences Absolute 0,068 

Positive 0,068 

Negative -0,051 

Test Statistic 0,068 

Asymp. Sig. (2-tailed)
c
 .200

d
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 

Pada tabel di atas terlihat hasil uji normalitas berdasarkan 

pada uji Kolmogorov-Smirnov (K-S) dengan nilai signifikansi 

sebesar 0.200, sehingga data yang digunakan pada penelitian ini 

berdistribusi normal karena memiliki nilai signifikansi di atas 0,05. 

Artinya, data tersebut mengikuti pola distribusi normal, sehingga 

analisis statistik yang memerlukan asumsi normalitas dapat 

dilakukan dengan valid dan hasil penelitian dapat dipercaya. 

Dengan kata lain, tidak ada indikasi penyimpangan signifikan dari 

normalitas pada data ini, yang berarti data cukup representatif 

untuk analisis selanjutnya. 

2) Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual 
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satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Pada penelitian ini uji 

heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan metode Glejser 

dimana dasar pengambilan keputusan dalam metode tersebut 

sebagai berikut: Jika nilai signifikansi atau Sig. (2-tailed) lebih 

besar dari 0,05 maka dapat dikatakan bahwa tidak terdapat masalah 

heteroskedastisitas. Sebaliknya, jika nilai signifikansi atau Sig. (2-

tailed) lebih kecil dari 0,05 maka dapat dikatakan bahwa terdapat 

masalah heteroskedastisitas. 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 0,123 3,408   0,036 0,971 

Kompensasi 0,002 0,095 0,003 0,018 0,986 

Motivasi Kerja 0,084 0,093 0,143 0,901 0,371 

a. Dependent Variable: ABS_RES 

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai signifikansi 

atau Sig. (2-tailed) variabel Kompensasi (X1) sebesar 0,986 dan 

Motivasi Kerja (X2) sebesar 0,371. Karena nilai kedua variabel 

independen (X) lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan 

bahwa tidak terdapat gejala heteroskedastisitas Artinya, model 

regresi yang digunakan memenuhi asumsi dasar bahwa varians 

residualnya konstan, sehingga model tersebut layak dan valid untuk 

digunakan dalam analisis lebih lanjut. Dengan demikian, hasil 

penelitian nantinya dapat memberikan gambaran yang akurat 

mengenai hubungan antar variabel yang diteliti. 
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3) Uji Multikolinieritas 

Untuk mendeteksi terjadinya multikolinearitas atau tidak 

dapat dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance 

inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan 

VIF lebih kecil dari 10 maka tidak terjadi multikolinearitas. Hasil 

uji multikolinearitas untuk metode regresi pada penelitian ini 

adalah: 

Tabel 4.15 

Tabel Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Kompensasi 0,677 1,477 

Motivasi Kerja 0,677 1,477 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 

Tabel di atas menunjukan bahwa Kompensasi mempunyai 

nilai tolerance 0,677 dan nilai VIF 1,477. Kemudian pada variabel 

Motivasi Kerja juga sama yaitu mempunyai nilai tolerance 0,677 

dan nilai VIF 1,477. Sehingga terlihat masing-masing variabel 

mempunyai nilai tolerance di atas 0,10 dan nilai VIF di bawah 

10,00. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat indikasi 

multikolinearitas yang mengganggu dalam model regresi yang 

digunakan. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa model 

regresi pada penelitian ini telah memenuhi asumsi klasik bebas 

dari multikolinearitas, sehingga hasil analisis regresi yang 

diperoleh dapat dipercaya dan valid untuk menggambarkan 

hubungan antar variabel yang diteliti. 
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4. Pengujian Hipotesis 

a. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui 

besarnya pengaruh variabel Kompensasi dan Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan. Analisis regresi berganda dalam penelitian ini 

menggunakan bantuan aplikasi software SPSS statistics Versi 27. 

Berikut hasil regresi linier berganda penelitian ini: 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 35,056 6,032   5,812 0,000 

Kompensasi -0,332 0,168 -0,300 -1,972 0,053 

Motivasi Kerja 0,415 0,164 0,385 2,529 0,014 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 

Berdasarkan hasil tabel di atas maka dapat disusun persamaan 

regresi linier sebagai berikut:  

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

Y = 35,056 - 0,332 X1 + 0,415 X2+ e 

Keterangan: 

Y  : Variabel Dependen (Kinerja Karyawan) 

a  : Konstanta 

b1,b2 : Koefisien Regresi 

X1  : Variabel Independen (Kompensasi) 

X2  : Variabel Independen (Motivasi Kerja) 

Terdapat hasil dari perhitungan menggunakan SPSS Versi 27, 

sebagai berikut: 
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1) Konstanta (a) sebesar 35,056 menyatakan bahwa tanpa adanya 

variabel Kompensasi dan Motivasi Kerja, maka rata-rata Kinerja 

Karyawan PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah adalah 

sebesar 35,056. 

2) Nilai koefisien regresi variabel Kompensasi sebesar -0,332 

menyatakan bahwa jika variabel Kompensasi bertambah 1 poin, 

sementara variabel independen lainnya bersifat tetap, maka Kinerja 

Karyawan pada PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah akan 

menurun sebesar 0,332.  

3) Nilai koefisien regresi variabel Motivasi Kerja sebesar 0,415 

menyatakan bahwa jika variabel Motivasi Kerja bertambah 1 poin, 

sementara variabel independen lainnya bersifat tetap, maka Kinerja 

Karyawan PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah akan 

mengalami peningkatan sebesar 0,415. 

b. Uji Parsial (Uji T) 

Uji parsial (uji t) dapat diketahui melalui ketentuan berikut: 

1) Jika thitung>ttabel serta nilai sig < 0,05 maka terdapat pengaruh secara 

signifikan antara variabel independen terhadap variabel dependen. 

(H0 ditolak Ha diterima) 

2) Jika thitung<ttabel serta nilai sig > 0,05 maka tidak terdapat pengaruh 

secara signifikan antara variabel independen terhadap variabel 

dependen. (H0 diterima Ha ditolak). 
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Tabel 4.17 

Hasil Uji T (Parsial) 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 35,056 6,032   5,812 0,000 

Kompensasi -0,332 0,168 -0,300 -1,972 0,053 

Motivasi Kerja 0,415 0,164 0,385 2,529 0,014 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 

Uji t untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh signifikan 

variabel X terhadap variabel Y secara keseluruhan, dengan 

membandingkan nilai thitung selanjutnya dibandingkan dengan nilai ttabel 

dengan taraf signifikansi 5%. Mencari nilai r pada tabel korelasi 

dengan terlebih dahulu menentukan derajat kebebasan (db) atau dalam 

bahasa inggris degree of freedom (df) dengan rumus: df = n – k, 

dimana n = adalah banyaknya data dan k = adalah jumah variabel. 

Pada penelitian ini (df = n-k) artinya (df = 60-3 = 57) maka diperolah 

ttabel = 2,002.  

Hasil pengujian hipotesis secara parsial melalui uji t diperoleh 

thitung berdasarkan nilai koefesien yang dapat dilihat pada tabel di atas 

menunjukkan bahwa: 

1) Kompensasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Pada variabel Kompensasi (X1) hasil dari nilai thitung sebesar 

-1,972 dan nilai signifikansi sebesar 0,053. Dengan nilai ttabel 

sebesar 2,002 sehingga dapat diketahui bahwa (-1,972 < 2,002) 

yang artinya nilai thitung lebih kecil dari nilai ttabel. Dan nilai 

signifikansi 0,053 > 0,05, yang artinya nilai signifikansi lebih besar 
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dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh 

Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan, Sehingga H01 diterima 

dan Ha1 ditolak yang artinya Kompensasi (X1) tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. Surya Tsabat 

Mandiri Lampung Tengah. 

2) Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Pada variabel Motivasi Kerja (X2) hasil dari nilai thitung 

sebesar 2,529 dan nilai signifikansi sebesar 0,014. Dengan nilai 

ttabel 2,002 sehingga dapat diketahui bahwa (2,529 > 2,002) yang 

artinya nilai thitung lebih besar dari nilai ttabel. Dan nilai signifikansi 

0,014 < 0,05, yang artinya nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. 

Maka secara statistik Motivasi Kerja (X2) berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y), sehingga Ha2 diterima dan Ho2 

ditolak yang artinya Motivasi Kerja (X2) berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. Surya Tsabat Mandiri 

Lampung Tengah. 

c. Uji Simultan (Uji F) 

Uji simultan (uji f) dapat diketahui melalui ketentuan sebagai 

berikut: 

1) Jika Fhitung > Ftabel atau nilai sig. < taraf signifikansi (α) 0,05 maka 

(H0 ditolak dan Ha diterima). 

2) Jika Fhitung < Ftabel atau nilai sig. > taraf signifikansi (α) 0,05 maka 

(H0 diterima dan Ha ditolak). 
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Tabel 4.18 

Hasil Uji F (Simultan) 
ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 149,039 2 74,520 3,409 .040
b
 

Residual 1245,894 57 21,858     

Total 1394,933 59       

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kompensasi 

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 

Pada tabel di atas diperoleh nilai fhitung 3,409 dengan nilai 

signifikansi (0,040 < 0,05). Setelah mengetahui besarnya fhitung, maka 

akan dibandingkan dengan ftabel. Pada penelitian ini persamaan regresi 

dilakukan dengan dua variabel bebas dan satu variabel terikat. Jumlah 

sampel pembentuk regresi tersebut sebanyak 60. Maka  df1= k = 60, 

sedangkan df2 = n – k – 1 = 60 – 2 – 1 = 57. Pengujian pada penelitian 

ini dilakukan pada taraf signifikansi α = 0,05, maka nilai ftabel nya 

adalah 3,16. 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai fhitung 

lebih besar dari ftabel (3,409 > 3,16), dan nilai signifikansi lebih kecil 

dari 0,05 (0,040 < 0,05), sehingga dapat H0 ditolak dan Ha diterima. 

Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel independen 

(Kompensasi dan Motivasi Kerja) secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen (Kinerja Karyawan) PT. Surya 

Tsabat Mandiri Lampung Tengah. 

d. Uji Koefisien Determinasi 

Uji Koefisien Determinasi atau R
2
 digunakan untuk 

menjelaskan seberapa besar pengaruh variabel independen (X1) dan 
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(X2) terhadap variabel dependen (Y) yang merupakan hasil pangkat 

dua dari koefisien korelasi dan dinyatakan dalam persentase (%). 

Tabel 4.19 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .327
a
 0,107 0,076 4,675 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kompensasi 

Sumber: Data Diolah dengan SPSS 27 (2025) 

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat nilai R square sebesar 

0,107 atau 10,7%. Hal ini berarti 10,7% variabel Kinerja Karyawan 

PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah dipengaruhi oleh X1 

(Kompensasi) dan X2 (Motivasi Kerja). Sedangkan sisanya 100% - 

10,7% = 89,3% Kinerja Karyawan PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung 

Tengah dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini.  

B. Pembahasan    

Mengacu pada hasil analisis yang telah dipaparkan di bagian 

sebelumnya, keseluruhan pembahasan atas temuan penelitian ini dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

1. Pengaruh Kompensasi (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Kompensasi (X1) 

tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) di PT. Surya 

Tsabat Mandiri Lampung Tengah. Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh 

nilai thitung sebesar -1,972 dengan tingkat signifikansi 0,053. Dengan nilai 

ttabel sebesar 2,002, maka dapat diketahui bahwa (-1,972 < 2,002), yang 

berarti nilai thitung lebih kecil dari ttabel. Selain itu, nilai signifikansi 0,053 > 
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0,05, menunjukkan bahwa tingkat signifikansi lebih besar dari batas yang 

ditetapkan, yaitu 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Kompensasi 

tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT. Surya 

Tsabat Mandiri Lampung Tengah. Dengan demikian, H₀₁ diterima dan Ha₁ 

ditolak, yang berarti Kompensasi (X1) tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Meskipun kompensasi merupakan salah satu faktor penting dalam 

manajemen sumber daya manusia, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

pemberian kompensasi, baik dalam bentuk gaji/upah, insentif, tunjangan, 

maupun fasilitas, belum mampu menjadi faktor pendorong dalam 

meningkatkan kinerja karyawan di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung 

Tengah. 

Hasil penelitian ini dapat dijelaskan melalui lensa Teori Harapan 

(Expectancy Theory) oleh Victor H. Vroom, yang menyatakan bahwa 

perilaku kerja seseorang dipengaruhi oleh keyakinan bahwa usaha yang 

dilakukan akan menghasilkan kinerja yang baik (expectancy), bahwa 

kinerja tersebut akan membawa pada imbalan tertentu (instrumentality), 

dan bahwa imbalan tersebut memiliki nilai penting bagi individu 

(valence).
5
 

Terkait dengan temuan penelitian ini, kompensasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Surya Tsabat 

Mandiri Lampung Tengah. Temuan ini menunjukkan bahwa hubungan 

                                                 
5
 Tewal, Perilaku Organisasi, 129. 
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antara kompensasi dan kinerja belum terbentuk dengan kuat di lingkungan 

perusahaan. Artinya, meskipun karyawan telah berusaha dalam 

menjalankan tugasnya, karyawan belum memiliki keyakinan bahwa 

peningkatan kinerja akan menghasilkan kompensasi yang lebih tinggi. 

Hal ini dapat dijelaskan melalui tiga komponen utama teori Vroom. 

Pertama, dari aspek expectancy, karyawan merasa bahwa kinerja yang 

mereka berikan tidak selalu diakui atau berdampak langsung terhadap 

kompensasi yang diberikan perusahaan. Kedua, dari aspek instrumentality, 

karyawan belum melihat hubungan yang jelas antara kinerja dan 

kompensasi yang diterima, sehingga keyakinan mereka terhadap 

kompensasi yang diberikan menjadi rendah. Ketiga, dari aspek valence, 

kompensasi yang diberikan belum memiliki nilai yang cukup besar atau 

belum sesuai dengan harapan mereka, baik dari segi gaji/upah maupun 

kompensasi bentuk lainnya, seperti insentif, tunjangan, maupun fasilitas. 

Hasil penelitian ini memperkuat temuan penelitian yang dilakukan 

oleh Dwi Puspitasari, dkk. Penelitian tersebut menemukan bahwa 

kompensasi, baik finansial maupun non-finansial, tidak berpengaruh 

langsung terhadap kinerja karyawan.
6
 Hal ini menunjukkan bahwa 

meskipun kompensasi merupakan faktor penting dalam organisasi, 

pengaruhnya terhadap kinerja karyawan tidak selalu bersifat langsung. 

Karyawan mungkin memerlukan dorongan lain agar kompensasi yang 

diterima dapat diinternalisasi menjadi peningkatan kinerja. Dengan 

                                                 
6
 Puspitasari et al., ―Pengaruh Kompensasi Finansial dan Non Finansial terhadap Kinerja 

dengan Motivasi sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan,‖ 2468. 
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demikian, hasil penelitian ini mendukung pandangan bahwa kompensasi 

saja belum cukup untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

2. Pengaruh Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Motivasi Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Surya Tsabat 

Mandiri Lampung Tengah. Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh nilai 

thitung sebesar 2,529 dan nilai signifikansi sebesar 0,014. Dengan nilai ttabel 

sebesar 2,002, dapat diketahui bahwa (2,529 > 2,002), yang berarti nilai 

thitung lebih besar dari nilai ttabel. Selain itu, nilai signifikansi 0,014 < 0,05, 

yang berarti nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, 

secara statistik dapat disimpulkan bahwa Motivasi Kerja (X2) berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Oleh karena itu, Ha2 diterima 

dan Ho2 ditolak, yang menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh 

secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT. Surya Tsabat Mandiri 

Lampung Tengah. 

Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja 

yang dimiliki oleh karyawan, maka semakin baik pula kinerja yang 

dihasilkan. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung lebih 

disiplin, tekun, dan bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Mereka juga memiliki rasa tanggung jawab yang lebih besar terhadap 

tugas yang diberikan, serta berusaha mencapai target yang ditetapkan oleh 

perusahaan. Hal ini sejalan dengan teori yang dikemukakan Siagian, 

bahwa motivasi kerja timbul karena karyawan percaya bahwa keberhasilan 
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organisasi dalam mencapai tujuannya akan berdampak positif pada 

kepentingan pribadi mereka, seperti penghargaan, pengakuan, atau 

keuntungan lain.
7
 

Temuan penelitian ini juga dapat dikaitkan dengan Teori Harapan 

(Expectancy Theory) yang dikemukakan oleh Victor H. Vroom. Teori ini 

menjelaskan bahwa motivasi muncul karena seseorang ingin mencapai 

hasil tertentu dan percaya bahwa tindakannya dapat menghasilkan hasil 

yang diinginkan. Dengan kata lain, jika seseorang sangat menginginkan 

sesuatu dan merasa ada peluang untuk mendapatkannya, ia akan berusaha 

sebaik mungkin untuk meraihnya.
8
 

Hasil penelitian ini mendukung pandangan Vroom bahwa motivasi 

seseorang dipengaruhi oleh harapan individu terhadap hasil dari 

tindakannya. Karyawan yang memiliki dorongan kerja tinggi akan 

berupaya maksimal dalam melaksanakan tugas karena mereka meyakini 

bahwa kerja keras yang dilakukan akan menghasilkan kinerja yang baik 

dan memberikan hasil yang diinginkan. Dengan kata lain, ketika motivasi 

kerja meningkat, baik karena kebutuhan, harapan, maupun keinginan 

untuk mencapai tujuan tertentu, maka kinerja karyawan juga akan 

meningkat.  

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan temuan penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Kadek Juli Kurniati dan Komang Krisna 

Heryanda. Penelitian relevan tersebut menemukan bahwa motivasi kerja 

                                                 
7
 Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, 287. 

8
 Siagian, 292. 
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yang berarti semakin tinggi 

motivasi kerja yang dimiliki seseorang, maka semakin baik pula kinerja 

yang dihasilkan.
9
 Hal ini memperkuat pemahaman bahwa dorongan atau 

motivasi kerja yang tinggi mampu meningkatkan kinerja individu dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.  

3. Pengaruh Kompensasi (X1) dan Motivasi Kerja (X2) Terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan terdapat 

pengaruh signifikan antara Kompensasi (X1) dan Motivasi Kerja (X2) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung 

Tengah. Hal ini dibuktikan dengan hasil statistik Fhitung sebesar 3,409 

dengan nilai signifikansi (0,040 < 0,05), sedangkan pada tingkat 

kepercayaan 5% (α = 0,05) diperoleh nilai Ftabel sebesar 3,16. Hal ini 

berarti nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel (3,409 > 3,16) dan nilai 

signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,040 < 0,05). 

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi (R²) menunjukkan 

bahwa variabel independen (Kompensasi dan Motivasi Kerja) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai koefisien determinasi sebesar 0,107. 

Jika dikalikan 100% menjadi 10,7%, hal ini berarti 10,7% Kinerja 

Karyawan PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah dipengaruhi oleh 

Kompensasi (X1) dan Motivasi Kerja (X2). Sedangkan sisanya sebesar 

100% - 10,7% = 89,3% Kinerja Karyawan PT. Surya Tsabat Mandiri 

                                                 
9
 Kurniati dan Heryanda, ―Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Kompensasi Sebagai Variabel Moderasi (Studi Pada PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit 

Pupuan),‖ 162. 
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Lampung Tengah dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

Ketika variabel Kompensasi (X1) dan Motivasi Kerja (X2) diuji 

secara simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y), ditemukan bahwa 

keduanya memiliki pengaruh signifikan secara bersama-sama, meskipun 

secara parsial Kompensasi (X1) tidak berpengaruh signifikan. Hal ini dapat 

terjadi karena Kompensasi dan Motivasi Kerja bersifat saling melengkapi 

(complementary) dalam memengaruhi kinerja. Kompensasi yang memadai 

dapat menjadi faktor eksternal yang memperkuat dorongan internal berupa 

motivasi kerja, sehingga keduanya secara bersamaan mampu menciptakan 

dorongan yang lebih kuat terhadap peningkatan kinerja. Dengan kata lain, 

kombinasi antara kompensasi yang layak dan motivasi kerja yang tinggi 

dapat menutupi kelemahan yang muncul apabila masing-masing variabel 

diuji secara terpisah, dan menghasilkan pengaruh sinergis terhadap Kinerja 

Karyawan. 

Hasil penelitian ini mendukung Teori Harapan (Expectancy 

Theory) yang dikemukakan oleh Victor H. Vroom, yang menjelaskan 

bahwa motivasi kerja seseorang muncul karena adanya keyakinan bahwa 

usaha yang dilakukan akan menghasilkan kinerja yang baik dan 

memberikan hasil yang diharapkan.
10

 Pada penelitian ini, meskipun 

variabel Kompensasi (X1) secara parsial tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y), namun ketika diuji secara simultan 

bersama dengan Motivasi Kerja (X2), keduanya berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan termotivasi untuk 

                                                 
10

 Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, 292. 
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meningkatkan kinerja bukan semata-mata karena imbalan finansial yang 

diterima, tetapi karena adanya keyakinan bahwa usaha dan kinerja yang 

baik akan mengarah pada penghargaan dan hasil yang diinginkan. 

Temuan ini juga sejalan dengan tiga komponen utama dalam Teori 

Harapan, yaitu expectancy, instrumentality, dan valence.
11

 Karyawan yang 

percaya bahwa usaha kerja mereka (effort) akan menghasilkan kinerja 

yang baik (performance) memiliki harapan bahwa hasil kerja tersebut akan 

dihargai oleh perusahaan melalui bentuk kompensasi dan penghargaan 

tertentu (reward). Dalam penelitian ini, kompensasi berperan sebagai 

bentuk penghargaan eksternal yang memperkuat motivasi kerja karyawan, 

sehingga ketika kedua faktor tersebut (kompensasi dan motivasi kerja) 

digabungkan, keduanya mampu menciptakan dorongan yang lebih kuat 

untuk meningkatkan kinerja. 

Temuan penelitian ini juga memperkuat hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Dwi Puspitasari, dkk. Penelitian relevan tersebut 

menunjukkan bahwa kompensasi, tidak berpengaruh langsung terhadap 

kinerja, dan motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja, namun 

keduanya secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
12

 Hasil 

tersebut sejalan dengan temuan penelitian di PT. Surya Tsabat Mandiri 

Lampung Tengah, di mana kompensasi secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja, namun berpengaruh signifikan ketika diuji 

secara simultan bersama motivasi kerja. 

  

                                                 
11

 Tewal, Perilaku Organisasi, 129. 
12

 Puspitasari et al., ―Pengaruh Kompensasi Finansial dan Non Finansial terhadap Kinerja 

dengan Motivasi sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan,‖ 2470. 



BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan 

peneliti terkait ―Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah)‖, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Kompensasi (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

(Y). Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh nilai thitung sebesar -1,972 

dengan tingkat signifikansi 0,053. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan di PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah. 

2. Motivasi Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

(Y). Hasil pengujian menunjukkan nilai thitung sebesar 2,529 dan nilai 

signifikansi sebesar 0,014. Hal ini menunjukkan bahwa Motivasi Kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT. 

Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah. 

3. Kompensasi (X1) dan Motivasi Kerja (X2) secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) di PT. Surya Tsabat Mandiri 

Lampung Tengah (Fhitung = 3,409 > Ftabel = 3,16 dan tingkat signifikansi = 

0,040 < 0,05). Koefisien determinasi (R²) sebesar 0,107 menunjukkan 

bahwa 10,7% variasi Kinerja Karyawan dipengaruhi oleh Kompensasi dan 

Motivasi Kerja, sedangkan 89,3% dipengaruhi faktor lain. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil dan temuan yang telah diperoleh melalui penelitian 

yang telah dilakukan, peneliti memberikan beberapa rekomendasi yang 

diharapkan dapat memberikan kontribusi positif. Adapun saran yang dapat 

diberikan adalah sebagai berikut: 

1. Disarankan agar manajemen PT. Surya Tsabat Mandiri Lampung Tengah 

melakukan evaluasi terhadap sistem kompensasi, baik dari aspek keadilan, 

ketepatan waktu, maupun kesesuaiannya dengan beban kerja, meskipun 

kompensasi tidak berpengaruh signifikan langsung terhadap kinerja. 

Peningkatan pada aspek ini tetap penting untuk menjaga kepuasan dan 

loyalitas karyawan. Selain itu, perusahaan juga perlu terus meningkatkan 

dan mempertahankan program-program yang dapat memotivasi karyawan, 

seperti pemberian penghargaan, peluang pengembangan karier, serta 

penciptaan lingkungan kerja yang kondusif, mengingat motivasi kerja 

terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja sehingga layak 

menjadi fokus utama dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

2. Kepada peneliti selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain 

yang dapat memengaruhi kinerja karyawan, seperti kepemimpinan, 

lingkungan kerja, budaya organisasi, atau kepuasan kerja. Hal ini dapat 

dilakukan mengingat hasil dari penelitian ini masih terdapat 89,3% faktor 

lain di luar kompensasi dan motivasi kerja yang berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Penelitian selanjutnya juga dapat dilakukan di 

perusahaan lain agar hasilnya dapat memberikan gambaran yang lebih 

luas. 
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HASIL JAWABAN RESPONDEN VARIABEL KOMPENSASI (X1) 

 

Responden 

Pernyataan 

Total 

Gaji/upah yang 

saya terima 

sesuai dengan 

beban kerja 

yang saya 

lakukan. 

Sistem 

pembayaran 

gaji/upah jelas 

dan tepat 

waktu. 

Perusahaan 

memberikan 

insentif secara 

adil kepada 

karyawan yang 

berprestasi. 

Insentif yang 

diberikan 

mendorong 

saya untuk 

bekerja lebih 

produktif. 

Perusahaan 

sering 

memberikan 

tunjangan 

kepada saya 

seperti liburan 

dan THR. 

Tunjangan yang 

ada membuat 

saya merasa 

diperhatikan 

oleh 

perusahaan. 

Fasilitas kerja 

yang tersedia 

mendukung 

kelancaran 

pekerjaan 

saya. 

Fasilitas yang 

ada membuat 

saya merasa 

dihargai dan 

diperhatikan. 

1 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

2 5 5 4 4 4 5 5 5 37 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

5 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

6 4 5 4 5 4 4 4 5 35 

7 4 3 1 4 4 4 4 4 28 

8 3 4 3 3 4 4 4 4 29 

9 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

11 3 4 1 4 3 4 3 4 26 

12 5 4 4 4 4 5 4 4 34 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

14 4 4 1 4 3 5 4 5 30 

15 4 4 1 3 3 4 4 4 27 

16 2 3 2 4 3 4 4 4 26 

17 3 3 3 4 3 4 3 4 27 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

19 4 5 4 5 5 5 5 5 38 

20 5 4 4 4 4 5 4 4 34 

21 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

22 5 5 4 5 5 5 5 5 39 

23 4 3 3 4 4 4 4 4 30 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

25 4 4 4 4 4 5 5 5 35 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

28 3 5 1 4 3 5 4 4 29 

29 4 4 3 3 3 4 4 4 29 

30 3 2 2 4 3 3 5 4 26 

31 5 5 4 4 4 5 5 5 37 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

33 4 4 3 4 3 4 4 4 30 

34 5 4 5 5 4 4 5 5 37 

35 5 4 4 5 5 5 5 5 38 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

38 4 4 4 4 4 5 5 5 35 

39 4 4 4 3 4 4 4 4 31 

40 3 4 4 4 4 5 4 4 32 

41 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

42 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

43 5 5 5 5 4 5 5 4 38 

44 5 5 5 5 5 5 4 4 38 

45 4 4 2 3 4 4 4 3 28 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

48 4 5 3 4 5 5 4 4 34 

49 4 4 4 4 3 3 4 4 30 

50 5 5 4 4 5 3 4 3 33 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

52 4 5 4 4 4 4 5 5 35 

53 5 5 4 4 4 4 3 5 34 

54 4 4 3 3 3 3 3 4 27 

55 4 4 2 3 3 4 4 4 28 

56 5 5 5 5 4 4 5 5 38 

57 5 5 5 5 4 4 4 5 37 

58 5 5 5 5 2 3 3 5 33 

59 5 5 5 5 4 4 5 5 38 

60 5 5 5 5 5 4 4 4 37 

 



 

 

HASIL JAWABAN RESPONDEN VARIABEL MOTIVASI KERJA (X2) 

Responden 

Pernyataan 

Total 

Pekerjaan 

dapat 

memenuhi 

kebutuhan 

hidup sehari-

hari, seperti 

makanan dan 

tempat 

tinggal. 

Saya merasa 

termotivasi 

bekerja 

karena ingin 

hidup lebih 

layak. 

Lingku-

ngan kerja 

terasa 

aman dan 

nyaman. 

Peraturan 

dan 

prosedur 

perusahaan 

yang jelas 

memberikan 

rasa aman. 

Saya 

termotivasi 

bekerja 

karena 

memiliki 

hubungan 

yang baik 

dengan 

rekan kerja. 

Saya merasa 

diterima dan 

dihargai di 

lingkungan 

kerja. 

Penghargaan 

atas prestasi 

kerja membuat 

saya 

termotivasi 

bekerja lebih 

baik. 

Saya termotivasi 

untuk bekerja 

karena ingin 

meningkatkan 

status dan 

reputasi saya di 

perusahaan. 

Saya termoti-

vasi karena 

diberikan 

kesempatan 

untuk 

mengembang-

kan 

keterampilan. 

Saya ingin 

mencapai 

potensi 

terbaik saya 

dengan 

bekerja di 

Pabrik Roti 

Surya. 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 3 4 4 3 5 3 4 4 4 3 37 

5 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 37 

6 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 43 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

8 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 44 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

12 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 43 

13 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 35 

14 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 37 

15 4 3 4 2 4 4 3 4 4 2 34 

16 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 38 

17 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 43 

18 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 44 

19 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49 

20 4 5 4 5 4 3 5 5 5 5 45 

21 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 48 

22 3 4 5 5 4 4 4 4 4 5 42 

23 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 40 

24 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 44 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

26 5 4 5 3 5 5 4 5 5 3 44 

27 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 48 

28 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 48 

29 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 46 

30 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 42 

31 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 39 

32 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 46 

33 3 4 3 5 4 4 5 4 4 5 41 

34 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 47 

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

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

37 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 45 

38 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 43 

39 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 

40 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 41 

41 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 

42 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

43 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 47 

44 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 47 

45 4 4 2 3 4 4 4 3 3 4 35 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

48 4 5 3 4 5 5 4 4 4 4 42 

49 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 37 

50 5 5 3 4 5 3 4 3 3 5 40 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

52 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 45 

53 5 5 4 4 4 4 3 5 4 3 41 

54 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 34 

55 4 4 2 3 3 4 4 4 3 5 36 

56 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 48 

57 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 47 

58 5 5 5 5 2 3 3 5 5 5 43 

59 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 47 

60 5 5 5 5 5 4 4 4 3 5 45 



 

 

HASIL JAWABAN RESPONDEN VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y) 

Responden 

Pernyataan  

Total 

Setiap 

bekerja 

diselesaikan 

dengan hasil 

yang sesuai 

standar 

perusahaan. 

Setiap 

pekerjaan 

dikerjakan 

dengan 

memperhatikan 

detail secara 

teliti. 

Setiap 

pekerjaan 

yang 

diberikan 

diselesaikan 

dalam 

jumlah yang 

ditargetkan. 

Pekerjaan 

diselesaikan 

tanpa 

mengurangi 

kualitas 

pekerjaan. 

Setiap 

pekerjaan 

diselesaikan 

dalam waktu 

yang telah 

ditentukan 

perusahaan. 

Waktu kerja 

dimaksimalkan 

agar semua 

tugas selesai 

secara efisien. 

Pekerjaan 

tetap 

efektif 

meskipun 

sumber 

daya 

terbatas. 

Setiap tugas 

diselesaikan 

dengan hasil 

maksimal 

menggunakan 

sumber daya 

yang ada. 

Setiap 

pekerjaan 

dilakukan 

dengan 

tanggung 

jawab 

penuh. 

Pekerjaan 

tetap 

dilakukan 

dengan baik 

meskipun 

menghadapi 

kesulitan. 

1 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 43 

2 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 36 

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

4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 42 

5 3 3 3 3 3 5 3 3 4 4 34 

6 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 46 

7 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 

8 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 41 

9 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 

10 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

11 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 47 

12 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 47 

13 4 4 2 3 4 4 4 3 3 4 35 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

16 4 5 3 4 5 5 4 4 4 4 42 

17 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 37 

18 5 5 3 4 3 3 4 3 3 5 38 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

20 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 45 

21 5 5 4 4 4 4 3 5 4 3 41 

22 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 34 

23 4 4 2 3 3 4 4 4 3 5 36 

24 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 48 

25 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 47 

26 5 5 5 5 2 3 3 5 5 5 43 

27 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 47 

28 5 5 5 5 5 4 4 4 3 5 45 

29 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 45 

30 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

32 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 40 

33 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 35 

34 4 4 5 4 4 5 5 5 3 5 44 

35 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 37 

36 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 41 

37 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 47 

38 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 37 

39 5 5 5 5 3 4 3 4 4 4 42 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

41 4 3 5 4 5 4 5 5 5 4 44 

42 4 3 4 4 3 4 2 3 3 5 35 

43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

44 5 3 5 5 5 4 3 4 5 5 44 

45 4 4 4 4 3 4 4 3 4 5 39 

46 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 30 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

48 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

49 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 41 

50 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 37 

51 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 38 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

53 4 4 5 5 5 4 5 5 3 5 45 

54 5 4 5 4 3 5 5 5 4 5 45 

55 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

56 4 3 2 3 4 4 3 4 4 4 35 

57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

58 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

60 3 3 3 3 3 5 3 3 4 4 34 

  



HASIL UJI VALIDITAS 

Uji Validitas Kompensasi (X1) 
Correlations 

  
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 Kompensasi 

X1.1 Pearson Correlation 1 .677
**
 .711

**
 .555

**
 .571

**
 .310

*
 .441

**
 .471

**
 .808

**
 

Sig. (2-tailed)   0,000 0,000 0,000 0,000 0,016 0,000 0,000 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.2 Pearson Correlation .677
**
 1 .597

**
 .520

**
 .529

**
 .400

**
 .348

**
 .488

**
 .765

**
 

Sig. (2-tailed) 0,000   0,000 0,000 0,000 0,002 0,006 0,000 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.3 Pearson Correlation .711
**
 .597

**
 1 .641

**
 .601

**
 .269

*
 .462

**
 .468

**
 .841

**
 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000   0,000 0,000 0,037 0,000 0,000 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.4 Pearson Correlation .555
**
 .520

**
 .641

**
 1 .509

**
 .342

**
 .475

**
 .573

**
 .768

**
 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000   0,000 0,007 0,000 0,000 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.5 Pearson Correlation .571
**
 .529

**
 .601

**
 .509

**
 1 .567

**
 .591

**
 .280

*
 .785

**
 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000   0,000 0,000 0,030 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.6 Pearson Correlation .310
*
 .400

**
 .269

*
 .342

**
 .567

**
 1 .533

**
 .411

**
 .605

**
 

Sig. (2-tailed) 0,016 0,002 0,037 0,007 0,000   0,000 0,001 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.7 Pearson Correlation .441
**
 .348

**
 .462

**
 .475

**
 .591

**
 .533

**
 1 .548

**
 .710

**
 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,006 0,000 0,000 0,000 0,000   0,000 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.8 Pearson Correlation .471
**
 .488

**
 .468

**
 .573

**
 .280

*
 .411

**
 .548

**
 1 .675

**
 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,030 0,001 0,000   0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Kompensasi Pearson Correlation .808
**
 .765

**
 .841

**
 .768

**
 .785

**
 .605

**
 .710

**
 .675

**
 1 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000   

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

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

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

 

  



 

 

Validitas Motivasi Kerja (X2) 

Correlations 

  
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 Motivasi Kerja 

X2.1 Pearson Correlation 1 .687
**
 .493

**
 .321

*
 .362

**
 .533

**
 .355

**
 .420

**
 .419

**
 0,199 .718

**
 

Sig. (2-tailed)   0,000 0,000 0,012 0,005 0,000 0,005 0,001 0,001 0,128 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.2 Pearson Correlation .687
**
 1 .409

**
 .540

**
 .297

*
 .428

**
 .605

**
 .529

**
 .420

**
 .495

**
 .797

**
 

Sig. (2-tailed) 0,000   0,001 0,000 0,021 0,001 0,000 0,000 0,001 0,000 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.3 Pearson Correlation .493
**
 .409

**
 1 .444

**
 .329

*
 .310

*
 .285

*
 .583

**
 .673

**
 0,110 .694

**
 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,001   0,000 0,010 0,016 0,027 0,000 0,000 0,404 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.4 Pearson Correlation .321
*
 .540

**
 .444

**
 1 0,207 0,202 .371

**
 0,237 .318

*
 .705

**
 .658

**
 

Sig. (2-tailed) 0,012 0,000 0,000   0,113 0,121 0,003 0,068 0,013 0,000 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.5 Pearson Correlation .362
**
 .297

*
 .329

*
 0,207 1 .537

**
 .340

**
 0,185 0,210 0,144 .549

**
 

Sig. (2-tailed) 0,005 0,021 0,010 0,113   0,000 0,008 0,157 0,108 0,272 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.6 Pearson Correlation .533
**
 .428

**
 .310

*
 0,202 .537

**
 1 .509

**
 .328

*
 .377

**
 0,161 .662

**
 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,001 0,016 0,121 0,000   0,000 0,011 0,003 0,220 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.7 Pearson Correlation .355
**
 .605

**
 .285

*
 .371

**
 .340

**
 .509

**
 1 .438

**
 .528

**
 .416

**
 .712

**
 

Sig. (2-tailed) 0,005 0,000 0,027 0,003 0,008 0,000   0,000 0,000 0,001 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.8 Pearson Correlation .420
**
 .529

**
 .583

**
 0,237 0,185 .328

*
 .438

**
 1 .817

**
 0,193 .682

**
 

Sig. (2-tailed) 0,001 0,000 0,000 0,068 0,157 0,011 0,000   0,000 0,140 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.9 Pearson Correlation .419
**
 .420

**
 .673

**
 .318

*
 0,210 .377

**
 .528

**
 .817

**
 1 0,106 .710

**
 

Sig. (2-tailed) 0,001 0,001 0,000 0,013 0,108 0,003 0,000 0,000   0,419 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.10 Pearson Correlation 0,199 .495
**
 0,110 .705

**
 0,144 0,161 .416

**
 0,193 0,106 1 .532

**
 

Sig. (2-tailed) 0,128 0,000 0,404 0,000 0,272 0,220 0,001 0,140 0,419   0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Motivasi Kerja Pearson Correlation .718
**
 .797

**
 .694

**
 .658

**
 .549

**
 .662

**
 .712

**
 .682

**
 .710

**
 .532

**
 1 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000   

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

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

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

 



 

 

Validitas Kinerja Karyawan (Y) 

Correlations 

  
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Kinerja Karyawan 

Y1 Pearson Correlation 1 .668
**
 .577

**
 .689

**
 .314

*
 0,132 .408

**
 .577

**
 .361

**
 .365

**
 .740

**
 

Sig. (2-tailed)   0,000 0,000 0,000 0,015 0,315 0,001 0,000 0,005 0,004 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y2 Pearson Correlation .668
**
 1 .437

**
 .581

**
 .285

*
 0,203 .501

**
 .545

**
 .313

*
 .304

*
 .709

**
 

Sig. (2-tailed) 0,000   0,000 0,000 0,027 0,119 0,000 0,000 0,015 0,018 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y3 Pearson Correlation .577
**
 .437

**
 1 .699

**
 .406

**
 .408

**
 .450

**
 .562

**
 .414

**
 .325

*
 .792

**
 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000   0,000 0,001 0,001 0,000 0,000 0,001 0,011 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y4 Pearson Correlation .689
**
 .581

**
 .699

**
 1 .473

**
 .293

*
 .437

**
 .534

**
 .362

**
 .348

**
 .798

**
 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000   0,000 0,023 0,000 0,000 0,005 0,006 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y5 Pearson Correlation .314
*
 .285

*
 .406

**
 .473

**
 1 .483

**
 .500

**
 .417

**
 0,220 0,136 .628

**
 

Sig. (2-tailed) 0,015 0,027 0,001 0,000   0,000 0,000 0,001 0,091 0,301 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y6 Pearson Correlation 0,132 0,203 .408
**
 .293

*
 .483

**
 1 .398

**
 .261

*
 0,201 .294

*
 .541

**
 

Sig. (2-tailed) 0,315 0,119 0,001 0,023 0,000   0,002 0,044 0,123 0,023 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y7 Pearson Correlation .408
**
 .501

**
 .450

**
 .437

**
 .500

**
 .398

**
 1 .652

**
 .366

**
 .347

**
 .745

**
 

Sig. (2-tailed) 0,001 0,000 0,000 0,000 0,000 0,002   0,000 0,004 0,007 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y8 Pearson Correlation .577
**
 .545

**
 .562

**
 .534

**
 .417

**
 .261

*
 .652

**
 1 .499

**
 .292

*
 .783

**
 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,044 0,000   0,000 0,024 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y9 Pearson Correlation .361
**
 .313

*
 .414

**
 .362

**
 0,220 0,201 .366

**
 .499

**
 1 0,193 .569

**
 

Sig. (2-tailed) 0,005 0,015 0,001 0,005 0,091 0,123 0,004 0,000   0,139 0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y10 Pearson Correlation .365
**
 .304

*
 .325

*
 .348

**
 0,136 .294

*
 .347

**
 .292

*
 0,193 1 .506

**
 

Sig. (2-tailed) 0,004 0,018 0,011 0,006 0,301 0,023 0,007 0,024 0,139   0,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Kinerja Karyawan Pearson Correlation .740
**
 .709

**
 .792

**
 .798

**
 .628

**
 .541

**
 .745

**
 .783

**
 .569

**
 .506

**
 1 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000   

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

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

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

 



HASIL UJI RELIABILITAS 

 
 

Reliabilitas Kompensasi 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,877 8 

 

 

Uji Reliabilitas Motivasi Kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,859 10 

 

 

Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,873 10 

 

  



 

 

HASIL OLAH DATA 

 

Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  

Unstandardized 
Residual 

N 60 

Normal Parameters
a,b

 Mean 0,0000000 

Std. Deviation 4,59530762 

Most Extreme Differences Absolute 0,068 

Positive 0,068 

Negative -0,051 

Test Statistic 0,068 

Asymp. Sig. (2-tailed)
c
 .200

d
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 0,123 3,408   0,036 0,971 

Kompensasi 0,002 0,095 0,003 0,018 0,986 

Motivasi Kerja 0,084 0,093 0,143 0,901 0,371 

a. Dependent Variable: ABS_RES 

 

Tabel Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Kompensasi 0,677 1,477 

Motivasi Kerja 0,677 1,477 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 35,056 6,032   

Kompensasi -0,332 0,168 -0,300 

Motivasi Kerja 0,415 0,164 0,385 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

 



 

 

Hasil Uji T (Parsial) 
Coefficientsa 

Model t Sig. 

1 (Constant) 5,812 0,000 

Kompensasi -1,972 0,053 

Motivasi Kerja 2,529 0,014 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Hasil Uji F (Simultan) 
ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 149,039 2 74,520 3,409 .040
b
 

Residual 1245,894 57 21,858     

Total 1394,933 59       

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kompensasi 

 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .327
a
 0,107 0,076 4,675 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kompensasi 

 

 

  



 

 

R tabel 

 

df = (N-
2) 

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah 

0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005 

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah 

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001 

50 0.2306 0.2732 0.3218 0.3542 0.4432 

51 0.2284 0.2706 0.3188 0.3509 0.4393 

52 0.2262 0.2681 0.3158 0.3477 0.4354 

53 0.2241 0.2656 0.3129 0.3445 0.4317 

54 0.2221 0.2632 0.3102 0.3415 0.4280 

55 0.2201 0.2609 0.3074 0.3385 0.4244 

56 0.2181 0.2586 0.3048 0.3357 0.4210 

57 0.2162 0.2564 0.3022 0.3328 0.4176 

58 0.2144 0.2542 0.2997 0.3301 0.4143 

59 0.2126 0.2521 0.2972 0.3274 0.4110 

60 0.2108 0.2500 0.2948 0.3248 0.4079 

61 0.2091 0.2480 0.2925 0.3223 0.4048 

62 0.2075 0.2461 0.2902 0.3198 0.4018 

63 0.2058 0.2441 0.2880 0.3173 0.3988 

64 0.2042 0.2423 0.2858 0.3150 0.3959 

65 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126 0.3931 

66 0.2012 0.2387 0.2816 0.3104 0.3903 

67 0.1997 0.2369 0.2796 0.3081 0.3876 

68 0.1982 0.2352 0.2776 0.3060 0.3850 

69 0.1968 0.2335 0.2756 0.3038 0.3823 

70 0.1954 0.2319 0.2737 0.3017 0.3798 

71 0.1940 0.2303 0.2718 0.2997 0.3773 

72 0.1927 0.2287 0.2700 0.2977 0.3748 

73 0.1914 0.2272 0.2682 0.2957 0.3724 

74 0.1901 0.2257 0.2664 0.2938 0.3701 

75 0.1888 0.2242 0.2647 0.2919 0.3678 

76 0.1876 0.2227 0.2630 0.2900 0.3655 

77 0.1864 0.2213 0.2613 0.2882 0.3633 

78 0.1852 0.2199 0.2597 0.2864 0.3611 

79 0.1841 0.2185 0.2581 0.2847 0.3589 

80 0.1829 0.2172 0.2565 0.2830 0.3568 

81 0.1818 0.2159 0.2550 0.2813 0.3547 

82 0.1807 0.2146 0.2535 0.2796 0.3527 

83 0.1796 0.2133 0.2520 0.2780 0.3507 

84 0.1786 0.2120 0.2505 0.2764 0.3487 

85 0.1775 0.2108 0.2491 0.2748 0.3468 



 

 

 

 

 

t Tabel  
 

Pr 

df 

0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 

40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688 

41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127 

42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 2.69807 3.29595 

43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 2.69510 3.29089 

44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 2.41413 2.69228 3.28607 

45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 2.41212 2.68959 3.28148 

46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 2.68701 3.27710 

47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291 

48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891 

49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508 

50 0.67943 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141 

51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 2.40172 2.67572 3.25789 

52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 2.67373 3.25451 

53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 2.67182 3.25127 

54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815 

55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515 

56 0.67890 1.29685 1.67252 2.00324 2.39480 2.66651 3.24226 

57 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948 

58 0.67874 1.29632 1.67155 2.00172 2.39238 2.66329 3.23680 

59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421 

60 0.67860 1.29582 1.67065 2.00030 2.39012 2.66028 3.23171 

61 0.67853 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 2.65886 3.22930 

62 0.67847 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 2.65748 3.22696 

63 0.67840 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 2.65615 3.22471 

64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.65485 3.22253 

65 0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 2.38510 2.65360 3.22041 

66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 2.65239 3.21837 

67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 2.65122 3.21639 

68 0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446 

69 0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64898 3.21260 

70 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079 

71 0.67796 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903 

72 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64585 3.20733 

73 0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 2.37852 2.64487 3.20567 

74 0.67782 1.29310 1.66571 1.99254 2.37780 2.64391 3.20406 

75 0.67778 1.29294 1.66543 1.99210 2.37710 2.64298 3.20249 

76 0.67773 1.29279 1.66515 1.99167 2.37642 2.64208 3.20096 

77 0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 2.37576 2.64120 3.19948 

78 0.67765 1.29250 1.66462 1.99085 2.37511 2.64034 3.19804 

79 0.67761 1.29236 1.66437 1.99045 2.37448 2.63950 3.19663 

80 0.67757 1.29222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63869 3.19526 

81 0.67753 1.29209 1.66388 1.98969 2.37327 2.63790 3.19392 

82 0.67749 1.29196 1.66365 1.98932 2.37269 2.63712 3.19262 

83 0.67746 1.29183 1.66342 1.98896 2.37212 2.63637 3.19135 

84 0.67742 1.29171 1.66320 1.98861 2.37156 2.63563 3.19011 

85 0.67739 1.29159 1.66298 1.98827 2.37102 2.63491 3.18890 

86 0.67735 1.29147 1.66277 1.98793 2.37049 2.63421 3.18772 

87 0.67732 1.29136 1.66256 1.98761 2.36998 2.63353 3.18657 



 

 

Pr 

df 

0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 

88 0.67729 1.29125 1.66235 1.98729 2.36947 2.63286 3.18544 

89 0.67726 1.29114 1.66216 1.98698 2.36898 2.63220 3.18434 

90 0.67723 1.29103 1.66196 1.98667 2.36850 2.63157 3.18327 

F Tabel 
Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05 

 

df untuk 
penyebut 

(N2) 

df untuk pembilang (N1) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

50 4.03 3.18 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.07 2.03 1.99 1.95 1.92 1.89 1.87 

51 4.03 3.18 2.79 2.55 2.40 2.28 2.20 2.13 2.07 2.02 1.98 1.95 1.92 1.89 1.87 

52 4.03 3.18 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 2.12 2.07 2.02 1.98 1.94 1.91 1.89 1.86 

53 4.02 3.17 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 2.12 2.06 2.01 1.97 1.94 1.91 1.88 1.86 

54 4.02 3.17 2.78 2.54 2.39 2.27 2.18 2.12 2.06 2.01 1.97 1.94 1.91 1.88 1.86 

55 4.02 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18 2.11 2.06 2.01 1.97 1.93 1.90 1.88 1.85 

56 4.01 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18 2.11 2.05 2.00 1.96 1.93 1.90 1.87 1.85 

57 4.01 3.16 2.77 2.53 2.38 2.26 2.18 2.11 2.05 2.00 1.96 1.93 1.90 1.87 1.85 

58 4.01 3.16 2.76 2.53 2.37 2.26 2.17 2.10 2.05 2.00 1.96 1.92 1.89 1.87 1.84 

59 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.26 2.17 2.10 2.04 2.00 1.96 1.92 1.89 1.86 1.84 

60 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.25 2.17 2.10 2.04 1.99 1.95 1.92 1.89 1.86 1.84 

61 4.00 3.15 2.76 2.52 2.37 2.25 2.16 2.09 2.04 1.99 1.95 1.91 1.88 1.86 1.83 

62 4.00 3.15 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16 2.09 2.03 1.99 1.95 1.91 1.88 1.85 1.83 

63 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16 2.09 2.03 1.98 1.94 1.91 1.88 1.85 1.83 

64 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.24 2.16 2.09 2.03 1.98 1.94 1.91 1.88 1.85 1.83 

65 3.99 3.14 2.75 2.51 2.36 2.24 2.15 2.08 2.03 1.98 1.94 1.90 1.87 1.85 1.82 

66 3.99 3.14 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15 2.08 2.03 1.98 1.94 1.90 1.87 1.84 1.82 

67 3.98 3.13 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15 2.08 2.02 1.98 1.93 1.90 1.87 1.84 1.82 

68 3.98 3.13 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15 2.08 2.02 1.97 1.93 1.90 1.87 1.84 1.82 

69 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.15 2.08 2.02 1.97 1.93 1.90 1.86 1.84 1.81 

70 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.14 2.07 2.02 1.97 1.93 1.89 1.86 1.84 1.81 

71 3.98 3.13 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.97 1.93 1.89 1.86 1.83 1.81 

72 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 1.89 1.86 1.83 1.81 

73 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 1.89 1.86 1.83 1.81 

74 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.22 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 1.89 1.85 1.83 1.80 

75 3.97 3.12 2.73 2.49 2.34 2.22 2.13 2.06 2.01 1.96 1.92 1.88 1.85 1.83 1.80 

76 3.97 3.12 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.01 1.96 1.92 1.88 1.85 1.82 1.80 

77 3.97 3.12 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.96 1.92 1.88 1.85 1.82 1.80 

78 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.95 1.91 1.88 1.85 1.82 1.80 

79 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.95 1.91 1.88 1.85 1.82 1.79 

80 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.21 2.13 2.06 2.00 1.95 1.91 1.88 1.84 1.82 1.79 

81 3.96 3.11 2.72 2.48 2.33 2.21 2.12 2.05 2.00 1.95 1.91 1.87 1.84 1.82 1.79 

82 3.96 3.11 2.72 2.48 2.33 2.21 2.12 2.05 2.00 1.95 1.91 1.87 1.84 1.81 1.79 

83 3.96 3.11 2.71 2.48 2.32 2.21 2.12 2.05 1.99 1.95 1.91 1.87 1.84 1.81 1.79 

84 3.95 3.11 2.71 2.48 2.32 2.21 2.12 2.05 1.99 1.95 1.90 1.87 1.84 1.81 1.79 

85 3.95 3.10 2.71 2.48 2.32 2.21 2.12 2.05 1.99 1.94 1.90 1.87 1.84 1.81 1.79 

86 3.95 3.10 2.71 2.48 2.32 2.21 2.12 2.05 1.99 1.94 1.90 1.87 1.84 1.81 1.78 

87 3.95 3.10 2.71 2.48 2.32 2.20 2.12 2.05 1.99 1.94 1.90 1.87 1.83 1.81 1.78 

88 3.95 3.10 2.71 2.48 2.32 2.20 2.12 2.05 1.99 1.94 1.90 1.86 1.83 1.81 1.78 

89 3.95 3.10 2.71 2.47 2.32 2.20 2.11 2.04 1.99 1.94 1.90 1.86 1.83 1.80 1.78 

90 3.95 3.10 2.71 2.47 2.32 2.20 2.11 2.04 1.99 1.94 1.90 1.86 1.83 1.80 1.78 

91 3.95 3.10 2.70 2.47 2.31 2.20 2.11 2.04 1.98 1.94 1.90 1.86 1.83 1.80 1.78 

92 3.94 3.10 2.70 2.47 2.31 2.20 2.11 2.04 1.98 1.94 1.89 1.86 1.83 1.80 1.78 

93 3.94 3.09 2.70 2.47 2.31 2.20 2.11 2.04 1.98 1.93 1.89 1.86 1.83 1.80 1.78 

94 3.94 3.09 2.70 2.47 2.31 2.20 2.11 2.04 1.98 1.93 1.89 1.86 1.83 1.80 1.77 

95 3.94 3.09 2.70 2.47 2.31 2.20 2.11 2.04 1.98 1.93 1.89 1.86 1.82 1.80 1.77 

96 3.94 3.09 2.70 2.47 2.31 2.19 2.11 2.04 1.98 1.93 1.89 1.85 1.82 1.80 1.77 

97 3.94 3.09 2.70 2.47 2.31 2.19 2.11 2.04 1.98 1.93 1.89 1.85 1.82 1.80 1.77 

98 3.94 3.09 2.70 2.46 2.31 2.19 2.10 2.03 1.98 1.93 1.89 1.85 1.82 1.79 1.77 

99 3.94 3.09 2.70 2.46 2.31 2.19 2.10 2.03 1.98 1.93 1.89 1.85 1.82 1.79 1.77 

100 3.94 3.09 2.70 2.46 2.31 2.19 2.10 2.03 1.97 1.93 1.89 1.85 1.82 1.79 1.77 
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TERHADAP KINERJA KARYAWAN  
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A. Identitas Responden 

Nama   :  

Jenis Kelamin :  

Usia  :  

Masa Kerja  :  

Jabatan  :  

B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 

Setiap pernyataan yang dijawab oleh responden terdiri dari lima alternatif 

jawaban dengan memberi tanda ceklis atau klik pada jawaban yang dipilih. 

Berilah tanda (√)  di bawah ini pada satu alternatif jawaban yang paling sesuai 

dengan kondisi anda. 

Keterangan:  

SS  = Sangat Setuju   Diberi nilai 5  

S  = Setuju    Diberi nilai  4  

RG  = Ragu-Ragu  Diberi nilai  3  

TS  = Tidak setuju   Diberi nilai  2  

STS  = Sangat tidak Setuju  Diberi nilai 1 

 

 

 

 

 



 

 

1. Variabel Kompensasi (X1) 

No Pernyataan SS S RG TS STS 

Gaji/Upah      

1. Gaji/upah yang saya terima sesuai 

dengan beban kerja yang saya lakukan. 

     

2. Sistem pembayaran gaji/upah jelas dan 

tepat waktu. 

     

Insentif      

3. Perusahaan memberikan insentif secara 

adil kepada karyawan yang berprestasi. 

     

4. Insentif yang diberikan mendorong saya 

untuk bekerja lebih produktif. 

     

Tunjangan      

5. Perusahaan sering memberikan 

tunjangan kepada saya seperti liburan 

dan THR. 

     

6. Tunjangan yang ada membuat saya 

merasa diperhatikan oleh perusahaan. 

     

Fasilitas      

7. Fasilitas kerja yang tersedia mendukung 

kelancaran pekerjaan saya. 

     

8. Fasilitas yang ada membuat saya 

merasa dihargai dan diperhatikan. 

     

 

 

2. Variabel Motivasi Kerja (X2) 

No Pernyataan SS S RG TS STS 

Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs)      

1. Pekerjaan dapat memenuhi kebutuhan 

hidup sehari-hari, seperti makanan dan 

tempat tinggal. 

     

2. Saya merasa termotivasi bekerja karena 

ingin hidup lebih layak. 

     

Kebutuhan Rasa Aman (Safety and Security Needs) 

3. Lingkungan kerja terasa aman dan      



 

 

No Pernyataan SS S RG TS STS 

nyaman. 

4. Peraturan dan prosedur perusahaan 

yang jelas memberikan rasa aman. 

     

Kebutuhan Sosial atau Rasa Memiliki (Affiliation or Acceptance Needs) 

5. Saya termotivasi bekerja karena 

memiliki hubungan yang baik dengan 

rekan kerja. 

     

6. Saya merasa diterima dan dihargai di 

lingkungan kerja. 

     

Kebutuhan Harga Diri (Esteem or Status Needs) 

7. Penghargaan atas prestasi kerja 

membuat saya termotivasi bekerja lebih 

baik. 

     

8. Saya termotivasi untuk bekerja karena 

ingin meningkatkan status dan reputasi 

saya di perusahaan. 

     

Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self Actualization) 

9. Saya termotivasi karena diberikan 

kesempatan untuk mengembangkan 

keterampilan. 

     

10. Saya ingin mencapai potensi terbaik 

saya dengan bekerja di Pabrik Roti 

Surya. 

     

 

3. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

No Pernyataan SS S RG TS STS 

Kualitas Kerja      

1. Setiap bekerja diselesaikan dengan hasil 

yang sesuai standar perusahaan. 

     

2. Setiap pekerjaan dikerjakan dengan 

memperhatikan detail secara teliti. 

     

Kuantitas Kerja      

3. Setiap pekerjaan yang diberikan 

diselesaikan dalam jumlah yang 

     



 

 

No Pernyataan SS S RG TS STS 

ditargetkan. 

4. Pekerjaan diselesaikan tanpa 

mengurangi kualitas pekerjaan. 

     

Ketepatan Kerja      

5. Setiap pekerjaan diselesaikan dalam 

waktu yang telah ditentukan 

perusahaan. 

     

6. Waktu kerja dimaksimalkan agar semua 

tugas selesai secara efisien. 

     

Efektivitas      

7. Pekerjaan tetap efektif meskipun 

sumber daya terbatas. 

     

8. Setiap tugas diselesaikan dengan hasil 

maksimal menggunakan sumber daya 

yang ada. 

     

Komitmen      

9. Setiap pekerjaan dilakukan dengan 

tanggung jawab penuh. 

     

10. Pekerjaan tetap dilakukan dengan baik 

meskipun menghadapi kesulitan. 
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