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Abstract. This research aims to investigate and examine the influence of 

compensation and work motivation on employee performance. The study utilizes a 

quantitative research method approach. The researcher designated the sample for data 

collection in this study, consisting of employees at PT. Usaha Prima. The sample 

selected comprises 50 employees from PT. Usaha Prima.  The research results 

indicate that the responses from 50 respondents to each statement on employee 

performance resulted in a total average service quality score of 215.7, falling within 

the interval of 214-254. This value represents a high criterion based on the interval 

scale table. Therefore, it can be concluded that PT. Usaha Prima has a relatively good 

performance. The research findings show that compensation and work motivation 

have a positive and significant impact on employee performance. Judging from the 

correlation coefficient between compensation and employee performance, the 

significance level is smaller than the predetermined significance level. 

Keywords: Performance, Compensation, Motivation. 

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki dan menguji pengaruh 

kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan metode kuantitatif. Sampel ditunjuk peneliti sebagai 

sumber data yang diperlukan pada penelitian ini ialah para karyawan yang berada 

pada PT. Usaha Prima.  Sampel yang diambil yaitu karyawan PT. Usaha Prima yang 

berjumlah 50 orang. 3Hasil penelitian menunjukan bahwa jawaban dari 50 responden 

terhadap masing-masing pernyataan kinerja karyawan, menghasilkan resume total 

skor nilai kualitas pelayanan rata-rata 215,7 yang berada pada interval 214- 254, dan 

nilai tersebut menunjukan kriteria tinggi berdasarkan table skala interval. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa PT. Usaha Prima mempunyai kinerja yang cukup 

baik.  Hasil penelitian ini menunjukan kompensasi dan motivasi kerja berpengaruh 

postif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dilihat dari besarnya koefisien 

korelasi kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikan lebih kecil 

dari tingkat signifikansi yang telah ditetapkan. 

Kata Kunci: Kinerja, Kompensasi, Motivasi.  
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A. Pendahuluan 

Secara umum pada setiap perusahaan kompensasi merupakan suatu bentuk apresiasi perusahaan 

terhadap karyawan yang telah bekerja sesuai dengan standard dan aturan yang ada dalam 

perusahaan, hal yang sebagai suatu reward atau bonus. Kompensasi sendiri terbagi dalam 2 

kategori adalah financial dan nonfinansial. Kompensasi diharapkan dapat menjadi suatu 

motivasi atau dorongan bagi karyawan untuk mencapai suatu standar kinerja yang memberikan 

suatu prestasi ataupun mendapatkan suatu reward dan bonus yang diberikan oleh perusahaan. 

Perusahaan harus memberikan suatu kompensasi yang sesuai terhadap kinerja karyawan dengan 

suatu peraturan atau standar yang telah ditentukan. 

Allah SWT sudah menarangkan hal kompensasi, begitu juga yang ada pada 

Q.S At-Taubah ayat 105: "Katakanlah." Bekerjalah buat dirimu sendiri, serta Allah 

akan memandang pekerjaanmu, serta sedemikian itu pula para rasul dan banyak orang 

percayanya. Kalian ketahui kenyataan selaku yang tidak nampak. Hendak dikembalikan pada 

(Allah), serta ia hendak diberitahu apa yang terjalin padamu. Itu akan terbongkar. Kamu lagi 

melaksanakan." (QS. At-Taubah: 105). 

Setiap pegawai yang telah mengabdikan dirinya kepada perusahaan dan telah 

memberikan atau mengorbankan tenaga dan pikirannya kepada suatu organisasi atau 

perusahaan, baik itu perusahaan swasta maupun perusahaan pemerintah akan mengharapkan 

balas jasa berupa uang atau barang. Kompensasi yang layak merupakan pendorong bagi 

karyawan supaya bekerja lebih giat serta lebih bertanggung jawab dalam melaksanakan 

pekerjaan yang diberikan perusahaan kepadanya. (Aksawita, 2019) 

 

Setiap pegawai yang telah mengabdikan dirinya kepada perusahaan dan telah 

memberikan atau mengorbankan tenaga dan pikirannya kepada suatu organisasi atau 

perusahaan, baik itu perusahaan swasta maupun perusahaan pemerintah akan mengharapkan 

balas jasa berupa uang atau barang. Kompensasi yang layak merupakan pendorong bagi 

karyawan supaya bekerja lebih giat serta lebih bertanggung jawab dalam melaksanakan 

pekerjaan yang diberikan perusahaan kepadanya.  

Dalam kinerja karyawan ketidakhadiran atau absensi dalam bekerja dapat 

mempengaruhi kompensasi kepada karyawan, Dapat dijelaskan bahwa jika karyawan tidak 

hadir dalam bekerja maka tugas yang dibebankan kepadanya akan terbengkalai dan hal ini akan 

menimbulkan ketidakefektifan seseorang dalam bekerja, lebih jauh lagi akan berdampak buruk 

terhadap perusahaan.  

Kinerja dianggap sangat penting bagi perusahaan sebagai penilaian setiap karyawan 

untuk bahan pertimbangan guna pemberian kompensasi dan apresiasi apakah sesuai dengan 

kedudukan karyawan. Kinerja juga dianggap sebagai nama baik bagi perusahaan dan menjadi 

ekspetasi yang baik bagi lingkungan masyarakat maupun investor yang ada. (Darodjat, 2015: 

105).  

Kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan 

persyaratan-persyaratan. Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat 

dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan. Untuk 

menentukan kinerja karyawan baik atau tidak, tergantung pada hasil perbandingannya dengan 

standar pekerjaan (Bangun, 2012: 231).  

Salah satu upaya untuk mendorong kinerja karyawan agar lebih baik lagi adalah dengan 

memberikan kompensasi lebih kepada para karyawannnya. Kompensasi merupakan balas jasa 

yang diberikan kepada oleh perusahaan kepada tenaga kerja, karena tenaga kerja memberikan 

sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang Sastrodwiharjo (2003 : 195).  

Menurut penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Prasetyo. 2018 Penelitian 

menunjukkan bahwa kompensasi, terutama jumlah upah, memberikan pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan dan karyawan merasa puas dengan gaji dan kompensasi yang mereka terima, 

serta bahwa kompensasi yang diberikan perusahaan dinilai sebanding dengan tingkat kesulitan 

pekerjaan (Nurrohmat & Lestari, 2021) 

Kinerja karyawan merupakan salah satu tujuan organisasi yang harus dicapai, karena 
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keberhasilan organisasi dapat ditentukan oleh kinerja individu yang dimiliki organisasi tersebut 

yang dapat diketahui melalui 63 e Jurnal Katalogis, Volume 4 Nomor 2, Februari 2016 hlm 62-

75 ISSN: 2302-2019 penilaian dan itu sangat penting. Penilaian kinerja dikatakan penting 

mengingat melalui penilaian kinerja dapat diketahui seberapa tepat pegawai telah menjalankan 

fungsinya.(Aulia & Amaliah, 2023) 

Hasil Penelitian lainnya yang dilakukan oleh karel (2022) menyatakan bahwa adanya 

hubungan positif antara kompetensi dan kinerja, serta antara kompensasi dan kinerja. Meskipun 

pemberian kompensasi kepada pegawai sudah sesuai dengan aturan yang berlaku, masih 

terdapat beberapa outlayers yang perlu dieksplorasi lebih lanjut, seperti pegawai dengan 

kompetensi baik tetapi kinerja cukup, dan sebaliknya 

Hal ini juga selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh lennaria tarigan 

mengatakan bahwa peran penting kompensasi dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Kompensasi tidak hanya terbatas pada upah dan gaji, tetapi juga mencakup balas jasa finansial 

dan non-finansial. Proses penentuan kompensasi meliputi survei gaji, evaluasi pekerjaan, 

pengelompokkan pekerjaan, dan penyesuaian tingkat upah. Kompensasi yang adil dan layak 

sangat penting dalam organisasi, dan dapat meningkatkan prestasi kerja, motivasi, kepuasan 

karyawan, serta mempertahankan sumber daya manusia yang loyal dan berkomitmen tinggi 

pada organisasi 

Hasil penilaian kinerja karyawan akan memberikan informasi penting dalam proses 

pengembangan pegawai. Namun demikian, sering terjadi, penilaian dilakukan tidak tepat. 

Ketidaktepatan ini dapat disebabkan oleh banyak faktor. Beberapa faktor yang menyebabkan 

ketidaktepatan penilaian kinerja diantaranya adalah ketidakjelasan makna kinerja yang 

diimplementasikan, ketidapahaman pegawai mengenai kinerja yang diharapkan, 

ketidakakuratan instrumen penilaian kinerja, dan ketidak pedulian pimpinan organisasi dalam 

pengelolaan kinerja, sehingga hal-hal tersebut telah membudaya dalam organisasi. 
 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka perumusan masalah dalam 

penelitian ini sebagai berikut: “Apakah terdapat hubungan antara Tingkat kompensasi motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan?”. Selanjutnya, tujuan dalam penelitian ini diuraikan dalam 

pokok-pokok sbb. 

1. Untuk menyelidiki dan menguji pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. 

2. Untuk menyelidiki dan menguji pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

B. Metodologi Penelitian 

Desain penelitian kausalitas dengan pendekatan metode kuantitatif merupakan desain penelitian 

yang dipakai pada penelitian ini. Desain penelitian kausalitas ialah penelitian yang dikaji guna 

membuktikan ada kehadiran atau tidak adanya hubungan sebab-akibat diantara variabel yang 

satu dengan variabel lainnya. Kemudian Metode penelitian kuantitatif ialah metode 

pengumpulan data dengan memakai alat instrument seperti kuisioner yang disebarkan untuk 

mendapatkan data dari responden. 

Dalam memperoleh sumber data dan menjalankan penelitian, diperlukan menentukan 

teknik atau metode pengumpulan sumber data yang akan dipakai. Teknik pengumpulan data 

yang dipakai dalam kajian ini ialah dengan memakai dua sumber, yaitu sumber data primer dan 

sumber data sekunder. 

1. Sumber data primer ialah sumber data yang real dan terkumpul bagi para peneliti untuk 

menganggapi permasalahan dan dipelajari secara spesialis (Rukajat, 2018:139). Sumber 

data primer bisa didapatkan berdasarkan teknik-teknik di bawah ini: 

Kuesioner/Angket 

Menurut (Sugiyono, 2012:199) kuesioner dilaksanakan dengan cara membagikan 

beberapa butir pertanyaan untuk dijawab. Kuesioner ini juga bagus untuk meneliti total 

responden yang cukup banyak atau dalam daerah yang luas. Kuesioner dapat dilakukan 

berbagai cara, seperti langsung dibagikan ke responden, kemudian bisa juga di kirim 

dalam bentuk paket dan diletakkan ke tempat yang akan diteliti, atau bahkan melalui 

website juga bisa. 
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Wawancara 

Wawancara ialah tanya jawab antara peneliti kepada pihak yang bersangkutan untuk 

memperoleh data-data dari permasalahan yang sedang diteliti. 

2. Sumber data sekunder ialah dipakai untuk lebih memenuhi data yang kita peroleh, bisa 

mengadakan studi dokumentasi melalui pengumpulan dan pembelajaran data dan 

informasi dari dokumen pendukung yang oleh data dari perusahaan, buku maupun jurnal. 

Penelitian ini dilakukan terhadap karyawaan-karyawan yang bekerja pada PT. Usaha 

Prima Kota Bandung, sebuah perusahaan yang berfokus pada bidang advertising dan 

pengiklanan, melakukan penyebaran kuesioner untuk mengetahui karakteristik 

respondennya pada tanggal 15 Januari 2024. 

Penelitian ini dari 50 karyawan secara keseluruhan sebagai responden yang terlibat 

dalam berbagai aspek pekerjaan terkait industri periklanan guna memperoleh gambaran 

tentang kompensasi, motivasi dan kepuasan kerja karyawan berdasarkan jawaban dari 

50 responden untuk dikemukakan sebagai kelayakan responden dalam memberikan 

informasi terhadap kuesioner yang diajukan sesuai tingkat substansi pemahaman 

karyawan. Dalam penelitian ini diperoleh informasi tentang identitas responden 

mengenai kompensasi, motivasi dan kepuasan kerja karyawan 

C. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

1. Hasil penelitian menunjukan bahwa jawaban dari 50 responden terhadap masing-masing 

pernyataan kompensasi, menghasilkan resume total skor nilai kompensasi rata-rata 197,8 

yang berada pada interval 173-213, dan nilai tersebut menunjukan kriteria tinggi 

berdasarkan table skala interval. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kompensasi 

di PT. Usaha Prima cukup tinggi sehingga menghasilkan kinerja yang baik. 

2. Hasil penelitian menunjukan bahwa jawaban dari 50 responden terhadap masing-masing 

pernyataan motivasi kerja, menghasilkan resume total skor nilai kualitas pelayanan rata-

rata 214,2 yang berada pada interval 214-254, dan nilai tersebut menunjukan kriteria 

sangat tinggi berdasarkan table skala interval. Dengan demikian motivasi kerja yang 

dibangun oleh PT Usaha Prima sudah cukup di persepsikan karyawan 

3. Hasil penelitian menunjukan bahwa jawaban dari 50 responden terhadap masing-masing 

pernyataan kinerja karyawan, menghasilkan resume total skor nilai kualitas pelayanan 

rata-rata 215,7 yang berada pada interval 214- 254, dan nilai tersebut menunjukan kriteria 

tinggi berdasarkan table skala interval. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa PT. 

Usaha Prima mempunyai kinerja yang cukup baik. 

4. Besarnya koefisien korelasi pearson antara variable kompensasi dengan variable kinerja 

karyawan adalah 0,516 dengan tingkat signifikan 0,00. Karena nilai signifikansi 0,000 < 

0,05 hal ini dapat di simpulkan bahwa variable kompensasi memiliki korelasi yang 

positif dan signifikan dengan variable kinerja karyawan . Kriteria korelasinya kuat. 

5. Besarnya koefisien korelasi pearson antara variable motivasi kerja dengan variable 

kinerja karyawan adalah 0,632 dengan tingkat signifikan 0,000. Karena nilai signifikansi 

0,000 < 0,05 hal ini dapat di simpulkan bahwa variable motivasi kerja memiliki korelasi 

yang positif dan signifikan dengan variable kinerja karyawan. Kriteria korelasinya sangat 

kuat. 

6. Diketahui nilai signifikansi untuk kompensasi secara parsial terhadap kinerja karyawan 

adalah sebesar 0,001 bahwa nilai signifikansi 0,001 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H1 diterima. Dengan demikian bahwa hipotesis variabel kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja laryawan . Hal ini berarti semakin tinggi tingkat 

kompensasi yang diberikan PT Usaha Prima akan meningkatkan kinerja karyawan. 

7. Diketahui nilai signfikansi untuk pengaruh motivasi kerja secara parsial terhadap kinerja 

karyawan adalah sebesar 0,000 bahwa nilai signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa H1 diterima. Dengan demikian bahwa hipotesis variabel motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin baik 

motivasi kerja terhadap karyawan di PT. Usaha Prima maka semakin tinggi tingkat 

kinerja karyawan di kantor 

https://issn.brin.go.id/terbit/detail/20220214581473812
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8. Diketahui kontribusi variabel bebas dalam upaya mempengaruhi variabel terikat dengan 

nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,844 hal ini menunjukkan bahwa 

84,4%dari variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel kompensasi dan motivasi 

kerja. Sedangkan sisanya sebesar 15,6% dipengaruhi oleh faktor – faktor atau variabel 

lain yang tidak dilibatkan dalam penelitian ini. 

D. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, setelah melalui beberapa tahap yaitu, 

pengumpulan data, pengolahan data, analisis data, interpretasi hasil analisis dan pembahasan 

mengenai kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Usaha Prima Kota 

Bandung dapat ditarik kesimpulan adalah sebagai berikut: 

1. Kompensasi menurut persepsi karyawan di PT. Usaha Prima Kota Bandung termasuk 

kompensasi tinggi yang sudah cukup sesuai dengan standar gaji yang ditetapkan, yang 

di tunjukan oleh gaji, tunjangan, insentif, bonus, asuransi, dan memberikan nilai tertinggi 

pada tingginya kompensasi adalah pembayaran bonus dari kantor untuk unit kerja 

berprestasi sudah layak/wajar. 

2. Motivasi menurut persepsi karyawan di PT. Usaha Prima Kota Bandung karyawan 

termasuk tinggi yang ditunjukkan dari physiological needs (kebutuhan fisik dan biologis), 

safety and security needs (kebutuhan keselamatan dan keamanan), affiliation or 

acceptance needs or belongingness (kebutuhan social), esteem or status needs 

(kebutuhan akan penghargaan/prestise), dan self actualization (aktualisasi diri).  

3. Kinerja karyawan menurut karyawan di PT. Usaha Prima Kota Bandung termasuk tinggi 

yang ditunjukkan dari melebihi rata-rata pegawai lain, hasil kerja yang lebih baik, 

pengendalian biaya yang tidak perlu, melampaui standar resmi, kerja keras, 

melaksanakan pekerjaan utama lebih baik, menggunakan akal sehat, dan pengetahuan 

tentang kerja. Dan yang memberikan nilai tertinggi pada tingginya tingkat kinerja 

karyawan adalah karyawan sudah berusaha dengan lebih keras bila dibandingkan dengan 

pegawai yang lain, kemampuan karyawan dalam menggunakan akal sehat dalam 

melaksanakan pekerjaan sangat baik, dan pengetahuan karyawan terhadap pekerjaan 

yang ia hadapi sangat baik. 

4. Hasil penelitian ini menunjukan kompensasi dan motivasi kerja berpengaruh postif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dilihat dari besarnya koefisien korelasi 

kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikan lebih kecil dari tingkat 

signifikansi yang telah ditetapkan. Begitu pula dengan motivasi terhadap kinerja 

karyawan dengan tingkat signifikan lebih kecil dari tingkat signifikansi yang telah 

ditetapkan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kompensasi dan motivasi 

memiliki korelasi positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Usaha  Prima.  

5. Dari hasil uji t dapat dijelaskan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Usaha Prima. 

6. Dari hasil uji t dapat dijelaskan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Usaha Prima. 
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