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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh : 1) Kompensasi terhadap Motivasi 

Kerja; 2) Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai; 3) Kompensasi  terhadap Kinerja 

Pegawai;  4) Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja pada PT 

BPR Tanggo Rajo Kabupaten Kuala Tungkal.   Pendekatan penelitian menggunakan 

pendekatan penelitian kuantitatif. Teknik pengumpulan data dalam penelitian 

menggunakan daftar pertanyaan (quisioner) dan wawancara. Sampel pada penelitian ini 

berjumlah 32 pegawai. Analisis data dengan menggunakan Partial Least Square (PLS) 

Hasil penelitian menunjukan secara parsial dan simultan dari Uji Hipotesis terdapat 

pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi Kerja;  Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai; Kompensasi  terhadap Kinerja Pegawai;  Kompensasi terhadap Kinerja 

Pegawai melalui Motivasi Kerja pada PT BPR Tanggo Rajo Kabupaten Kuala Tungkal.      
 

Kata Kunci : Kompensasi, Komunikasi Organisasi, Efektivitas Organisasi. 
 

Abstract  

 This study aims to analyze the effect of: 1) Compensation on Work Motivation; 2) Work 

Motivation on Employee Performance; 3) Compensation for Employee Performance; 4) 

Compensation for Employee Performance through Work Motivation at PT BPR Tanggo 

Rajo, Kuala Tungkal Regency. The research approach uses a quantitative research 

approach. Data collection techniques in the study used a list of questions (questionnaires) 

and interviews. The sample in this study amounted to 32 employees. Data analysis using 

Partial Least Square (PLS). The results showed that partially and simultaneously from the 

Hypothesis Test there was an effect of compensation on work motivation; Work Motivation 

on Employee Performance; Compensation for Employee Performance; Compensation for 

Employee Performance through Work Motivation at PT BPR Tanggo Rajo, Kuala Tungkal 

Regency. 
 

Keywords: Compensation, Organizational Communication, Organizational Effectiveness. 
 

1. PENDAHULUAN 

Persaingan antar perbankan semakin ketat baik bank konvensional maupun bank non 

konvensional. Salah satu bank konvensional adalah Bank Perkreditan Rakyat (BPR) yang 

memiliki  pangsa pasar sendiri seperti usaha kecil dan masyarakat menengah ke bawah. 

Namun, untuk keberlanjutan BPR maka mau tidak mau BPR harus mengembangkan sayap 

tidak lagi berfokus pada masyarakat ekonomi menengah ke bawah dan usaha kecil, tetapi 

harus mampu menembus pasar yang selama ini dikuasai oleh bank konvensional seperti 

pengusaha menengah ke atas dan ASN. Sehingga BPR dituntut untuk terus berkembang 

dan mampu memposisikan diri tetap eksis dalam persaingan yang semakin ketat, dan 
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posisi ini sangat tergantung pada peran yang dijalankan oleh sumber daya manusia yang 

ada di dalam organisasi tersebut (Damayanti, 2013). 

 Perencanaan yang dibuat harus tercapai dengan target-target yang ditetapkan 

terutama dalam menghasilkan produk-produk perbankan yang sesuai dan strategi 

penetapan bunga serta peningkatan dalam kinerja perbankan. Peningkatan kinerja ini 

sangat dipengaruhi oleh sumber daya manusia (SDM) atau karyawan. Sumber daya 

manusia merupakan salah satu unsur dalam organisasi/perusahaan yang mempunyai 

peranan penting, dimana maju mundurnya suatu organisasi bergantung pada peran yang 

dijalankan oleh orang-orang di dalamnya (Damayanti, 2013). Tumbuh dan 

berkembangnya organisasi tergantung pada sumber daya manusia., sehingga manusia 

merupakan aset yang harus ditingkatkan efisiensi dan produktivitasnya (Sanwani, 2017). 

Suatu organisasi yang berorientasi pelayanan, berusaha agar semua sumber daya yang 

dimiliki dapat diberdayakan secara optimal, sehingga perlu pengelolaan secara efektif 

(Siagian, 2018). 

PT BPR Tanggo Rajo 4 tahun terakhir target capaian mengalami peningkatan yang 

tidak signifikan, sementara kompensasi yang diterima karyawan terdiri dari berbagai 

bentuk untuk semua pegawai dari setiap level. Banyaknya kompensasi yang diberikan oleh 

BPR Tanggo Rajo menunjukan bentuk motivasi yang diberikan kepada karyawan, 

merupakan kebijakan yang diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam 

bentuk peningkatan kinerja BPR Tanggo Rajo. Namun, capaian kinerja yang dihasilkan 

menunjukan hasil berfluktuasi meski meningkat di tahun 2020, peningkatannya tidak 

signifikan dengan kebijakan kompensasi bagi karyawan. Kebijakan peningkatan 

kompensasi bagi karyawan seharusnya diikuti oleh motivasi karyawan agar kinerja 

meningkat karena tujuan dari peningkatan kompensasi untuk meningkatkan motivasi. Hal 

ini merupakan bentuk perhatian dari perusahaan, yang seharusnya karyawan bisa 

meningkatkan kinerjanya mengingat kompensasi yang diberikan sudah layak harus diikuti 

oleh kinerja yang tinggi atas beban kerja yang diberikan (Isyandi, 2004). Dengan kinerja 

karyawan yang baik diharapkan perusahaan mampu bersaing dengan perusahaan lain 

sehingga dapat diakui bahwa perusahaan mempunyai kinerja yang berkualitas 

(Nurcahyani, 2016). Berdasarkan uraian permasalahan maka dirumuskan masalah dalam 

bentuk pertanyaan. 
 

Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui  gambaran kinerja, motivasi dan pemberian kompensasi pada 

karyawan pada   BPR Tanggo Rajo Perseroda Kuala Tungkal? 

2. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap  motivasi  pegawai PT. BPR 

Tanggo Rajo Perseroda Kuala Tungkal? 

3. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai PT. BPR 

Tanggo Rajo ? 

4. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi  terhadap kinerja pegawai   pada  PT. BPR 

Tanggo Rajo ? 

5. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi  terhadap kinerja pegawai melalui motivasi 

kerja pada  PT. BPR Tanggo Rajo ? 
 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja Pegawai 
Menurut para ahli, pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2014), merefleksikan 
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seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan (Simamora, 2004), 

implementasi pendidikan, pengalaman kerja, kreativitas, kompensasi dan kepuasan kerja 

(Effendi, 2002), dimana hasil kerja tersebut diberikan menurut ukuran yang berlaku untuk 

pekerjaan yang bersangkutan (Damayanti, 2013) .Artinya apabila perilaku seseorang 

memberikan hasil pekerjaan yang sesuai dengan standar atau kriteria yang dibakukan 

organisasi, maka kinerjanya tergolong baik, dan jika sebaliknya berarti kinerjanya buruk. 

Dari beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil 

yang dicapai seseorang dengan kemampuan dan perbuatan yang dilakukan. 
 

Pengukuran Kinerja Pegawai 

Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Mangkuprawira (2007:155) kinerja merupakan suatu konstruktur 

miltidimensi yang mencakup banyak faktor yang mempengaruhinya. Faktor-faktor 

tersebut diantaranya adalah: 

a. Faktor Personal, meliputi unsur pengetahuan, keterampilan, kemampuan, kepercayaan 

diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap individu karyawan. 

b. Faktor Kepemimpinan, meliputi aspek kualitas manajer dan team leader dalam 

memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan kerja pada karyawan. 

c. Faktor tim, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan dalam 

satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim dan kekompakan. 

d. Faktor sistem, meliputi sistem kerja, fasilitas kerja dan infrastruktur yang diberikan 

oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kerja dalam organisasi. 

e. Faktor Kontekstual, meliputi tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan internal. 
 

Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja menurut Prawirosentono dalam Damayanti 

(2013) adalah pengetahuan, teknis, ketergantungan terhadap orang lain, kebijakan, 

kemampuan karyawan, kehadiran, kepemimpinan, dan minat akan membuat karyawan 

akan lebih mempunyai kemauan untuk meningkatkan kinerja mereka dengan baik dan 

berkualitas. Menurut Mathis dalam Manulang, ada tiga faktor utama yang mempengaruhi 

kinerja karyawan, yaitu: kemampuan individual, bakat, minat, faktor kepribadian, tingkat 

usaha yang dicurahkan, motivasi, etika kerja, kehadiran, rancangan tugas, dukungan 

organisasi, pelatihan dan pengembangan, peralatan dan teknologi, standar kinerja dan 

manajemen dan rekan kerja. 
 

Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja adalah proses yang dipakai perusahaan untuk mengevaluasi 

pelaksanaan kerja karyawan (Damayanti, 2013). Menurut Matis dalam Ermayanti (2018) 

penilaian kinerja karyawan dinilai dalam beberapa indikator, yaitu: kuantitas hasil kerja, 

kualitas hasil kerja dan ketepatan waktu karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Tujuan dilakukan penilaian kinerja adalah untuk memberikan feedback kepada 

karyawan dalam upaya memperbaiki tampilan kerjanya dan upaya meningkatkan produk-

tivitas organisasi, dan secara khusus dilakukan dalam kaitannya dengan berbagai 

kebijaksanaan terhadap karyawan seperti tujuan promosi, kenaikan gaji, pendidikan, 

pelatihan, dan lain-lain (Syamsir, 2018). 
 

Manfaat Penilaian Kinerja 

Manfaat penilaian kinerja dalam sebuah perusahaan digunakan untuk mengetahui 

posisi dan peranannya dalam menciptakan tercapainya tujuan perusahaan (Damayanti, 

2013). 
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Sedangkan menurut Maulana, penilaian kinerja memberikan manfaat kepada 

karyawan, dimana penilaian tersebut berperan sebagai  umpan balik tentang berbagai hal 

seperti kemampuan, kelebihan, kekurangan, dan potensi yang pada gilirannya bermanfaat 

untuk menentukan tujuan, jalur, rencana dan pengembangan karir. Dan bagi organisasi 

atau perusahaan sendiri, hasil penilaian tersebut sangat penting dan peranannya dalam 

pengambilan keputusan tentang berbagai hal, seperti identifikasi kebutuhan program 

pendidikan dan pelatihan, rekruitmen, seleksi, program pengenalan, penempatan, promosi, 

sistem imbalan dan berbagai aspek lain dari proses dari manajemen sumber daya manusia 

secara efektif. 
 

Indikator Kinerja Karyawan 

Indikator kinerja karyawan dalam penelitian ini yaitu: 

1. Kuantitas kerja 

2. Kualitas kerja 

3. Ketepatan waktu 
 

Kompensasi 

Salah satu cara yang paling efektif untuk memotivasi para karyawan adalah dengan 

memberikan kompensasi atau insentif kepada mereka. Kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2002) 

demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Sastrohadiwiryo, 

2005). Tujuan Kompensasi diberikan bertujuan untuk memotivasi karyawan agar  lebih 

giat bekerja, disiplin saat bekerja, membantu menciptakan kesadaran bersama diantara 

para karyawan, dan mampu mengerjakan segala sesuatu yang dibutuhkan perusahaan 

(Damayanti, 2013). Apabila dalam pemberian kompensasi yang berupa kompensasi 

finansial dan nonfinansial tidak disalurkan/diberikan secara tepat, maka  perusahaan bisa 

kehilangan para karyawannya dan harus mengeluarkan biaya untuk menarik, menyeleksi, 

melatih, dan mengembangkan penggantinya (Damayanti, 2013). 

Menurut Sedarmayanti dalam Syamsir (2018) mengemukakan tujuan sistem 

kompensasi yang baik, antara lain: 1) Menghargai prestasi kerja: 2) Menjamin keadilan; 3) 

Mempertahankan pegawai; 4) Memperoleh pegawai yang bermutu; 5) Pengendalian biaya; 

6) Memenuhi peraturan. Tujuan pengelolaan sistem kompen-sasi di dalam organisasi 

adalah untuk menarik dan mempertahankan sumber daya manusia, karena organisasi 

memerlukannya untuk mencapai sasaran-sasarannya. Untuk mempertahankan dan 

menjaga tingkat prestasinya, maka motivasi dan komitmen perlu ditingkatkan. Karena itu 

organisasi berkeinginan untuk melakukan kesejajaran sasaran organisasi dan individu 

(Syamsir, 2018). 

Menurut hasibuan (2008; 130) secara garis besar kompensasi dibagi menjadi 3 (tiga) 

jenis yaitu: a) Kompensasi Langsung : penghargaan yang berupa gaji atau upah yang 

dibayar secara tetap berdasarkan tenggang waktu yang tetap, Gaji merupakan suatu 

penghargaan yang paling penting dalam suatu perusahaan (Damayanti, 2013), Upah 

merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada para pekerja lepas 

berdasarkan jam kerja (Damayanti, 2013). B) Kompensasi Tidak Langsung:  Pemberian 

manfaat bagi para pekerja diluar gaji dan upah tetap, dapat berupa uang atau barang. C) 

Insentif : Penghargaan yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar 

produktifitasnya meningkat, sifatnya tidak tetap.  Insentif merupakan imbalan langsung 

yang diberikan karena karyawan memiliki prestasi dalam bekerja (Damayanti, 2013). 
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Menurut Syaifullah (2005; 9) Kompensasi dapat dibagi menjadi 2 (dua) kelompok   

yakni : a) Kompensasi Finansial: Kompensasi yang dibayarkan kepada karyawan dalam 

bentuk uang atau jasa yang telah mereka berikan kepada perusahaan. b) Kompensasi 

Nonfinansial: Kompensasi yang diberikan kepada karyawan bukan dalam bentuk uang, 

tetapi lebih mengarah pada kepuasan yang diperoleh, seperti imbalan karir, promosi, 

jaminan sosial atau bentuk lain yang dapat menimbulkan kepuasan kerja. 

Sedangkan menurut Damayanti (2013) Kompensasi dapat dibagi menjadi dua jenis, 

yaitu kompensasi finansial seperti upah, gaji, tunjangan, bonus, dan lain-lain, dan 

kompensasi non finansial seperti seperti promosi, penghargaan dan lain-lain. 

Menurut Ermawati (2018) Terdapat beberapa jenis kompensasi, antara lain: a)  

Kompensasi Finansial Langsung Berikut kompensasi yang tergolong pada finansial 

langsung; Pembayaran gaji pokok dan upah, Pembayaran prestasi, Pembayaran insentif, 

komisi, bonus, bagian keuntungan dan opsi saham , Pembayaran tertangguh, tabungan hari 

tua dan saham kumulatif. B) Kompensasi Finansial Tidak Langsung Berikut kompensasi 

yang tergolong   finansial tidak langsung : Proteksi seperti asuransi, pesangon, pensiunan, 

Komisi luar jam kerja seperti lembur, hari besar, cuti, sakit, cuit hamil, Fasilitas seperti 

rumah, biaya pindah atau kendaraan. C) Kompensasi Non Finansial Berikut beberapa 

kompensasi yang tergolong   non finansial: Kompensasi yang dikarenakan karir dapat 

berupa peluang promosi,   pengakuan karya atau prestasi istimewa, Kompensasi non 

finansial yang diberikan pada lingkungan kerja dapat berupa pujian, kenyamanan dalam 

bekerja, lingkungan bekerja yang kondusif dan menyenangkan 
 

Motivasi Kerja 

Menurut para ahli, pengertian motivasi adalah merupakan akibat suatu hasil yang 

ingin dicapai oleh seseorang dan perkiraan yang bersangkutan bahwa tindakannya akan 

mengarah kepada hasil yang diinginkannya (Ermawati, 2018). Dengan kata lain motivasi 

adalah dorongan terhadap seseorang agar mau melaksanakan sesuatu (Syamsir, 2018). 

Tujuan motivasi adalah untuk menggerakkan atau menggugah seseorang agar timbul 

keinginan dan kemauannya untuk melakukan sesuatu sehingga dapat memperoleh hasil 

atau mencapai tujuan tertentu. Makin jelas tujuan yang diharapkan atau yang akan dicapai, 

makin jelas pula bagaimana tindakan motivasi itu dilakukan (Syamsir, 2018). Faktor Yang 

Mmepengaruhi Motivasi menurut Suprianto dalam Ermawati (2018) terdapat 2 faktor 

yang mempengaruhi motivasi, antara lain: 1) Intensif Materi: Perihal yang dimaksud disini 

dapat berupa gaji yang diperoleh karyawan pada periode waktu tertentu sesuai dengan 

kebijakan instansi. Gaji menjadi penting dalam beberapa hal gaji menjamin suatu mata 

pencaharian sehingga mendorong untuk seseorang untuk bekerja. Besar gaji menunjukkan 

status pekerjanya dan kenaikan gaji merupakan penegasan keberhasilan. Dengan kata lain 

gaji yang tinggi dapat digunakan untuk jaminan kehidupan tanpa ada perasaan dan 

keterlibatan emosi yang lebih dalam dengan orang lain. 2) Intensif Non Materi : Hal yang 

bersifat non materi dapat berupa tanggungjawab, pengayaan pekerjaan, promosi yang 

sangat berpengaruh pada motivasi kerja.   
 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Individu 

Yoeyong Rahsel (2016) dalam penelitiannya menunjukan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan antara motivasi kerja (variabel X terhadap kinerja pegawai (variabel 

Y) dan dapat diterima kebenarannya, hipotesis nol ditolak. Selanjutnya, penelitian Sindi 

Larasari & Alini Gilang (2014) mengungkapkan bahwa variabel motivasi kerja (X) yang 

terdiri dari kebutuhan prestasi (x1),  Kebutuhan Afiliasi (X2) dan Kebutuhan Kekuasaan 

(X3) secara simultan dan parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
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Pada hasil uji koefisien determinasi (R2 ) diperoleh nilai sebesar 0.551. Hal ini berarti 

bahwa besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 55.1%, 

sedangkan sisanya 44.9% dipengaruhi faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam 

penelitiannya. Penelitian Ma’ruf Ummul Chair (2020) menunjukan bahwa hasil bahwa  

terdapat pengaruh  variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan.   
 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Individu 

Menurut Sjafri Mangkuprawira (2018), kompensasi merupakan sesuatu yang 

diterima karyawan sebagai penukar dari kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Dengan 

demikian, kompensasi mengandung arti tidak sekedar dalam bentuk finansial saja, seperti 

yang langsung berupa gaji, upah, komisi, dan bonus, serta tidak langsung berupa asuransi, 

bantuan sosial, uang cuti, uang pensiun, pendidikan, dan sebagainya tetapi juga bentuk 

bukan finansial. Bentuk ini berupa pekerjaan dan lingkungan pekerjaan. Bentuk ini berupa 

pekerjaan dan lingkunga pekerjaan. Bentuk ini berupa pekerjaan dan lingkungan 

pekerjaan. Bentuk pekerjaan berupa tanggung jawab, perhatian, kesempatan dan 

penghargaan, sementara bentuk lingkungan pekerjaan berupa kondisi kerja, pembagian 

kerja, status dan kebijakan. 
 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Individu melalui Motivasi Kerja 

Kompensasi menurut Martoyo (2016) kompensasi adalah pengaturan seluruh 

pemberian balas jasa bagi employers maupun employees baik yang langsung berupa uang 

(financial) maupun yang tidak langsung berupa uang (non financial). Hariandja (2017) 

menyatakan bahwa kompensasi adalah keseluruhan balas jasa yang diterima oleh pegawai 

sebagai akibat dari pelaksanaan bekerja di organisasi dalam bentuk uang atau lainnya, 

yang dapat berupa gaji, upah, bonus insentif, dan tunjangan lainnya seperti tunjangan 

kesehatan, tunjangan hari raya, uang makan, uang cuti dan lain-lain. Matlhis dan Jackson 

(2017) memberikan pengertian lain tentang kompensasi, yaitu faktor penting yang 

mempengaruhi bagaimana dan mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi dan 

bukan organisasi lainnya.  

Menurut Panggabean (2018) kompensasi merupakan bentuk penghargaan yang 

diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas atau kontribusi yang mereka berikan 

kepada organisasi. Sedangkan Ruki (2019) mengatakan bahwa kompensasi adalah semua 

pengeluaran yang dikeluarkan oleh perusahaan untuk pekerja dan diterima atau dinikmati 

oleh pekerja baik secara langsung, rutin atau tidak langsung (pada suatu perusahaan). 

Hasibuan (2017) mengungkapkan bahwa motivasi mempersoalkan bagaimana caranya 

mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil 

mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. Pentingnya motivasi karena 

motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, 

supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin 

penting karena manajer membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan 

baik dan terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan. Terdapat hubungan yang erat antara 

kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja lembaga (institutional 

performance) atau kinerja perusahaan (corporate performance).  

Bila kinerja karyawan baik maka kemungkinan besar kinerja perusahaan juga baik. 

Kinerja seorang karyawan akan lebih baik bila dia mempunyai keahlian (skill) yang tinggi, 

bersedia bekerja karena digaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian, mempunyai 

harapan (expectation) masa depan lebih baik. Menurut Maria Ulfa (2019) menjelaskan 

bahwa kinerja adalah, “Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok 
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orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-

masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Menurut Maria Ulfa (2019) 

menjelaskan bahwa, “Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan.” 

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 

yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja 

karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya untuk mencapai 

tujuannya. Sasaran yang menjadi objek penilaian kinerja. 
 

Kerangka Pemikiran 
Kerangka pemikiran penelitian tentang analisis  kinerja pegawai  dari pemberian 

kompensasi melalui motivasi kerja pegawai pada PT. BPR Tanggo Rajo Persero dapat 

dilihat pada gambar 2.1.  sebagai berikut : 

 

  

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Berpikir  
 

Hipotesis Penelitian 

H1 :  Terdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja   

H2: Terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai 

H3: Terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai   

H4: Terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai dengan motivasi kerja 

sebagai variabel intervening 
 

3. METODE PENELITIAN 

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel laten bebas yaitu 

Kompensasi (X1)  serta satu variabel intervening Motivasi Kerja (M) dan satu variabel 

terikat yaitu Kinerja Pegawai (Y). Variabel yang dibangun dengan menggunakan 

dimensi dan indikator melalui pertanyaan dengan menggunakan liker scale 5 point.   
 

Sampel 

Sampel pada penelitian ini adalah pegawai PT BPR Tanggo Rajo Kuala Tungkal  

sebanyaki 32 pegawai.  
 

Metode 

Penelitian ini telah menggunakan pendekatan statistik deskriptif dan kuantitatif dengan 

metode explanatory. Alat analisis yang telah digunakan adalah SEM berbasis Varian atau 

Partial Least Square (PLS). Pertimbangannya karena sampel penelitian tergolong kecil 

sehingga PLS cocok digunakan. PLS juga sangat kuat untuk orientasi prediksi sehingga 

cocok untuk digunakan mengembangkan teori dalam penelitian yang bersifat eksplorasi 

(Hair et al., 2017).    
 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 Responden dikelompokan dari jenis kelamin, usia, tingkat Pendidikan,  dan lama 

bekerja.  Deskripsi variabel kompensasi pada tiap dimensi terdiri dari indikator yang 

cukup baik dan ada yang baik. Begitu juga dengan variabel motivasi kerja juga bervariasi 

pada tiap dimensi dengan indikator ada yang cukup termotivasi dan termotivasi dalam 

Kompensasi Kinerja 

Motivasi Kerja 
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bekerja. Kinerja pegawai pada tiap dimensi terdapat indikator yang cukup optimal dan 

optimal dalam menghasilkan kinerja.   
 

Uji Hipotesis  

Pengujian Model Pengukuran (outer model)  

Pengujian model pengukuran (outer model) dilakukan terhadap indikator dan dimensi 

pembentuk konstruk laten, menggunakan confirmatory factor analysis (CFA).  Sifat 

konstruk yang digunakan dalam penelitian ini bersifat reflektif . untuk melihat tingkat 

validitas dalam penelitian ini menggunakan Convergent Validity dan Discriminant 

Validitys sementara reliabilitas menggunakan Composite Reliability. Ukuran dikatakan 

tinggi jika berkorelasi dengan konstruk yang diukur lebih dari 0,70 ( Hair et al. 2017). 

Penelitian ini menggunakan variabel Kompensasi (KS), Motivasi kerja  (MK),  Kinerja 

Pegawai (KP). Hasil pengujian second order( CFA) disajikan sebagai berikut : 

 

 
Gambar 1. Second Order Confirmatory Factor Analysis 

              Gambar 1 menunjukan bahwa semua indikator dari  3 (tiga ) variabel dapat   

variabel bervariasi dalam merefleksikan hubungan. Pada variabel kompensasi terdapat 

indikator di bawah (<) 0,70 yakni KS_31 (0,604) dan KS_52 (0,571). Motivasi Kerja 

yakni MK_22 (0,660) dan MK_51 (0,672). Sementara variabel Kinerja Pegawai semua 

indikator mencerminkan nilai loading faktor yang kuat dalam membentuk konstruk di atas 

0,70.   
 

Pengujian Model Struktural (Structural Model) 
Hasil evaluasi untuk variabel Kompensasi, Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai 

dapat dilihat pada tabel 5.1    

 

                     Tabel  1. Nilai R Square 

  R Square 
RSquare 

Adjusted 

Kinerja Pegawai 0,526 0,493 

Motivasi Kerja 0.433 0.414 

           Sumber : Data diolah , 2021 
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Tabel 1 menggambarkan bahwa  bahwa nilai R2 dan R2 Adjusted  dari Motivasi 

kerja  0,433 & 0,414 > 0,3; kriteria yang digunakan sebesar 0,3, ini termasuk kategori 

moderat, untuk Kinerja pegawai  0,526 &  0,493  > 0,5 pada tingkat Kuat.  Artinya  

Kompensasi mampu memprediksi Motivasi kerja  cukup kuat atau moderat terhadap 

variabel motivasi kerja serta memberikan kontribusi pengaruh sebesar 43 %.   Untuk 

kinerja pegawai  kompensasi dan motivasi kerja mampu memprediksi variabel kinerja 

pegawai dengan kategori kuat, kedua variabel memberikan kontribusi pengaruh sebesar 53 

% , sehingga kriteria yang dihasilkan menggambarkan bahwa model  penelitian sesuai 

kondisi di lapangan. Nilai Path Coefficients dari variabel laten dapat dilihat pada tabel 

5.11 berikut ini.  

Tabel 2. Path Coefficients 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values Hasil 

Kompensasi -> Kinerja 

Pegawai 
0,425 0,398 0,224 4,004 0,006 Diterima 

Kompensasi -> Motivasi 

Kerja 
0,658 0,700 0,066 7,040 0,000 Diterima 

Motivasi Kerja -> 

Kinerja Pegawai 
0,557 0,612 0,186 2,989 0,003 Diterima 

Kompensasi -> Motivasi 

Kerja -> Kinerja 

Pegawai 

0,467 0,511 0,152 2,409 0,016 Diterima 

  Sumber : Data diolah,2021 
   Nilai T statistic > 1,96 dan P Value dengan tingkat signifikan 0,05 
  

Pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai bersifat positif dan signifkan hal ini 

memiliki makna semakin baik kompensasi yang diberikan  pada pegawai maka semakin 

meningkat kinerja pegawai, hal ini ditunjukan dengan nilai t statistik sebesar 4,004 > 1,96. 

Kompensasi terhadap motivasi, motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dan kompensasi 

terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja menunjukan t statistik > 1,96 dan p-value 

< 0,005. Dengan demikian dapat disimpulkan hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

diterima , bahwa terdapat pengaruh antar varibel dalam penelitian ini.  
  
5. SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan  

Analisisi yang dilakukan dalam penelitian ini mengahsilkan model yang 

menggambarkan bahwa kompensasi, motivasi kerja dan kinerja pegawai berpengaruh 

positif dan signifikan. Hal ini sesuai dengan faktanya bahwa semakin baik tingkat 

kompensasi yang diberikan akan menghasilkan motivasi kerja yang tinggi dan kinerja 

pegawai akan meningkat.   
 

Saran 

Kinerja pegawai harus terus dievaluasi seiring dengan kompensasi yang diberikan, 

agar kebijakan perusahaan  berdampak terhadap peningkatan kinerja dari PT BPR Tanggo 

Rajo.     
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