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ABSTRAK

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh karyawan berdasarkan
kemampuan yang dimilikinya. Kinerjaadalah hasil kerjanyata yang dicapai oleh karyawan
dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria dan tujuan
yang ditetapkan oleh perusahaan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis
peran motivasi kerja dalam memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
PT. BPR Gianyar Partasedana. Penelitian ini dilakukan di PT. BPR Gianyar Partasedana,
jumlah sampel yang digunakan yaitu 44 orang karyawan dengan menggunakan sampling
jenuh (sensus). Data dianalisis menggunakan teknik analisis jalur (path analysis).
Pengumpulan data melalui wawancara dan penyebaran kuesioner. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. BPR Gianyar Partasedana. Kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja pada PT. BPR Gianyar Partasedana. Motivasi Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. BPR Gianyar
Partasedana. Motivasi Kerja mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan pada PT. BPR Gianyar Partasedana. Implikasi dari penelitian ini adalah
memberikan referensi serta informasi terkait dengan peran motivasi kerja memediasi
pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: Kinerja Karyawan, Kompensasi, Motivasi Kerja

ABSTRACT

Employee performance is a work result that can be achieved by employees based on their
abilities. Performance is a real work result achieved by an employee in carrying out the
tasks assigned to him in accordance with the criteria and goals set by the company. The
purpose of this study was to analyze the role of work motivation in mediating the effect of
compensation on employee performance at PT. BPR Gianyar Partasedana. This research
was conducted at PT. BPR Gianyar Partasedana, the number of samples used is 44
employees using saturated sampling (census). Data were analyzed using path analysis
techniques. Collecting data through interviews and distributing questionnaires. The results
showed that compensation had a positive and significant effect on employee performance
at PT. BPR Gianyar Partasedana. Compensation has a positive and significant effect on
work motivation at PT. BPR Gianyar Partasedana. Work motivation has a positive and
significant effect on employee performance at PT. BPR Gianyar Partasedana. Work
motivation is able to mediate the effect of compensation on employee performance at PT.
BPR Gianyar Partasedana. The implication of this research is to provide references and
information related to the role of work motivation to mediate the effect of compensation on
employee performance.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu aset berharga yang dimiliki
suatu perusahaan, peranannya begitu penting dalam menjalankan berbagai fungsi
perusahaan. Menurut Suparyadi (2015:271), dalam Manajemen Sumber Daya
Manusia, hubungan antara organisasi dengan karyawan merupakan suatu kerjasama
dalam kontak psikologis, yaitu bahwa masing-masing pihak memiliki hak dan
kewajiban yang telah disepakati bersama.

Kinerja karyawan merupakan faktor penting dalam mencapai keberhasilan suatu
perusahaan, untuk itu setiap perusahaan harus berusaha meningkatkan kinerja
karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. Apabila kinerja yang ditampilkan
karyawan rendah maka akan mengakibatkan perusahaan dalam mencapai tujuan
menjadi terhambat. Permasalahan yang muncul ketika salah dalam mengelola SDM
adalah penurunan kinerja karyawan. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikannya (Mangkunegara, 2015:67).

MenurutHamdan & Setiawan (2014), kinerja pekerja ditentukan oleh 3 (tiga) hal
yaitu adanya kemampuan, keinginan dan lingkungan, di manauntuk mencapai kinerja
yang baik, karyawan harus mempunyai keinginan yang tinggi serta mengetahui apa
yang harus dilakukan dalam pekerjaanya. Beberapa hal yang perlu diperhatikan dalam
meningkatkan kinerja karyawan antara lain adanya motivasi yang tinggi, kompetensi
yang memadai, pimpinan yang baik, dan adanya lingkungan kerja yang mendukung
(Pramudyo, 2010).

Masalah yang sering muncul terkait dengan Kkinerja karyawan diantaranya
rendahnyamotivasi, perasaankurangadil dalam hal kompensasi. Syahrezaetal. (2017)
menyatakan bahwa kebijakan organisasi dalam hal pemberian kompensasi yang
memadai berdampak positif terhadap kinerja pegawai. Untuk memperoleh Kinerja
karyawan yang baik maka suatu perusahaan seharusnya meningkatkan motivasi dari
karyawan bersangkutan. Ariesta (2016) menyatakan semakin tinggi motivasi kerja
karyawan maka semakin meningkat pula kinerja karyawan. Omollo (2015)
menyatakan motivasi adalah kunci dari organisasi yang sukses untuk menjaga
kelangsungan pekerjaan dalam organisasi dengan cara dan bantuan yang kuat untuk
bertahan hidup. Menurut Putra & Mujiati (2019) menyatakan motivasi kerja
merupakan dorongan yang diberikan kepada seseorang dan dalam hal ini adalah
karyawan, untuk membuat karyawan tersebut mampu menyelesaikan sesuatu sesuai
dengan tujuan perusahaan.

Dewi & Wibawa (2016) menjelaskan ketika motivasi kerja karyawan tinggi
dalam perusahaan maka kinerja karyawan akan meningkat. Motivasi kerja sangat
dibutuhkan guna meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan tidak memiliki semangat
serta daya dorong dalam melakukan segala tugas yang diberikan jika tidak diberikan
motivasi. Mohamud et al. (2017) menyatakan peningkatan motivasi kerja karyawan
secara positif meningkatan kinerja karyawan. Ayundasari et al. (2017) mendapatkan
hasil motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.

Candradewi & Dewi (2019) menyatakan bahwa kompensasi yang tinggi dapat
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mempengaruhi motivasi karyawan Wisma Prashanti. Pada umumnya kompensasi
terbagi menjadi 2 (dua) yaitu kompensasi finansial (financial compensation) dan
kompensasi non-finansial (nonfinancial compensation), dimana kompensasi finansial
terbagi lagi menjadi 2 (dua) bagian yaitu kompensasi langsung (direct financial
compensation) berupa gaji atau upah, dan kompensasi tidak langsung (indirect
financial compensation) berupa tunjangan, dankompensasinon finansial dalam bentuk
insentif dan fasilitas (Andico & Hadi 2013). Menurut Rafique etal. (2015) menyatakan
kompensasi merupakan hal yang penting untuk menarik dan mempertahankan
karyawan terbaik di suatu perusahaan.

Parisuda & Mujiati (2019) menyatakan bahwa semakin sesuai kompensasi yang
diberikan maka semakin termotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik. Syahreza et
al. (2017) menyatakan bahwa kebijakan organisasi dalam hal pemberian kompensasi
yang memadai berdampak positif terhadap kinerja pegawai. Ulfah et al. (2020)
menyatakan kompensasi merupakan salah satu alasan utama yang memotivasi
karyawannya dalam bekerja, antara lain karyawan bekerja dengan tujuan untuk
memperoleh kompensasi.

Rose (2013) menyatakan kompensasi dapat mendorong motivasi dan semangat
karyawan. Kompensasi yang diberikan harus selalu memadai dan adil. Pemberian
kompensasi bertujuan untuk memotivasi pekerja agar lebih giat dan disiplin saat
bekerja, dapat menciptakan kesadaran bersama antar pekerja, mampu mengerjakan
segala sesuatu yang dibutuhkan perusahaan, mampu menggerakkan dan mengarahkan
pekerja kepada perilaku untuk mencapai hasil kerja yang baik dan meningkatkan
kinerjanya (Damayanti et al., 2013) dan (Samudra et al., 2014). Hal ini senada dengan
penelitian (Purwandira & Adnyani, 2014) serta (Damayanti et al., 2013) yang
mengungkapkan bahwa kompensasi secara positif dan signifikan berhubungan dengan
kinerja pekerja. Rizal etal. (2014) yang menyatakan kompensasi berkontribusi dalam
meningkatkan kinerja karyawan yang diwujudkan dengan kuantitas, kualitas, dan
waktu.

Penelitian yang dilakukan Gerardine & Belinda (2018), Candradewi & Dewi
(2019), dan Ulfah et al. (2020) ditemukan bahwa ternyata motivasi berperan sebagai
pemediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. Hasil yang berbeda justru
disampaikan oleh Priyanto (2016) menemukan bahwa motivasi tidak dapat memediasi
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil analisis variabel kompensasi
berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi.

Dalam mencapai visi dan misi perusahaan PT. BPR Gianyar Partasedana selalu
menekankan kepada sumber daya manusianya untuk mencapai kinerja yang baik. PT.
BPR Gianyar Partasedana mengupayakan agar karyawan yang bekerja dalam
perusahaan ini memiliki motivasi yang kuat dan memiliki kinerja yang baik. Namun
dalam kenyataanya karyawan belum memberikan Kkinerja yang baik kepada
perusahaan.
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Tabel 1.
Data rata-rata nilai Kinerja Karyawan pada PT. BPR Gianyar Partasedana
Bulan Januari-Juni 2020

Jumlah Rata-rata

Jabatan Karyawan Nilai Grade
SPI 1 112,1 A
Kepatuhan, M. Risiko dan APU_PPT 1 104,7 A
SDM 1 127,1 A
KA Kredit 1 47,1 D
KA OPR & Umum 1 100,1 B
KA Dana 1 -60 D
Pembina Dana 1 51,9 D
Custumer Service 3 155,0 A
Digital Marketing 1 110,1 A
PDL 8 17.4 D
ADM Dana 2 80,1 C
Pembinaan 2 75,6 D
ADM Kredit 1 81,9 C
Kredit Legal 1 70,4 D
AO 6 53,9 D
IT 1 100 B
Accounting 2 100 B
Teller 4 99,9 B
Cleaning Service 2 96,3 B
Driver 1 100 B
Satpam 3 99,9 B
Jumlah 44

Sumber: PT.BPR Partasedana, 2020

Tabel 1, menunjukkan bahwa rata-rata akumulasi nilai dari bulan Januari-Juni
2020 yang didapatkan oleh karyawan masih rendah atau belum optimal. Setiap grade
merupakan akumulasi nilai yang diperoleh karyawan dari penilaian kinerja yang
dilakukan oleh perusahaan. Grade A diartikan sangat bagus dengan akumulasi nilai
>101, grade B diartikan bagus dengan akumulasinilai91-100, grade C diartikan cukup
atau rata-rata dengan akumulasi nilai 81-90 dan grade D diartikan kurang optimal
dengan akumulasi nilai <80. Grade terendah berasarkan Tabel 1, adalah bidang KA
Dana yaitu dengan nilai rata-rata kinerjanya -60 atau grade D. Pencapaian kinerja
karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana berdasarkan Tabel 1, dapat dikatakan belum
optimal.

Hasil prariset dengan mewawancarai karyawan pada bagian kredit dan PDL, gaji
yang diterima tidak sesuai dengan beban kerja, sehingga motivasi kerja karyawan
berkurang. Penting bagi perusahaan untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan dan
kompensasi, dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan.

Sehubungan dengan latar belakang yang telah dijabarkan, maka akan dilakukan
penelitian peran motivasi dalam memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja
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karyawan.

Penelitian ini didasari oleh teori pertukaran sosial/ social exchange theory.
Kalay (2016) menyatakan bahwa teori pertukaran sosial dapat menjelaskan
dampak dari keadilan procedural terhadap kinerja karyawan, yang dalam hal ini
organisasi sebagai arena terjadinya interaksi sosial dan timbal balik jangka panjang
antara karyawan dan organisasi. Social exchange theory menyatakan jika karyawan
memahami bahwa perusahaan tempatnya bekerja telah memenuhi kebutuhan mereka,
maka mereka pun akan meningkatkan kinerja dan menunjukkan nilai-nilai perilaku,
serta sikap yang diinginkan perusahaan (Jauhar et al., 2017). Teori ini menekankan
adanya memberi (give) dan menerima (take) diantara pemimpin dan anggota dari
organisasi yang dipimpinnya, karena itu teori ini juga sering dikatakan sebagai teori
saling memberi dan menerima Pamudji (2009). Sejauh manakaryawan percaya bahwa
perusahaan telah menghargai perilaku dan kerja keras mereka, akan memiliki dampak
yang kuat pada kontribusi karyawan (Chianga & Birtch, 2011).

MenurutHamdan & Setiawan (2014), kinerja pekerja ditentukan oleh 3 (tiga) hal
yaitu adanya kemampuan, keinginan dan lingkungan, di manauntuk mencapai kinerja
yang baik, karyawan harus mempunyai keinginan yang tinggi serta mengetahui apa
yang harus dilakukan dalam pekerjaanya. Syahreza etal., (2017) menyatakan bahwa
kebijakan organisasi dalam hal pemberian kompensasi yang memadai berdampak
positif terhadap kinerja pegawai. Untuk memperoleh kinerja karyawan yangbaik maka
suatu perusahaan seharusnya meningkatkan motivasi dari karyawan bersangkutan.
Avriesta (2016) menyatakan semakin tinggi motivasi kerja karyawan maka semakin
meningkat pula kinerja karyawan.

Kinerja merupakan hasil kerja yang dilakukan oleh pekerja c. Kinerja adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya
Mangkunegara (2015:67). Kinerja seorang karyawan berperan penting bagi suatu
organisasi karena berkontribusi untuk tercapainyatujuan perusahaan. Kinerja seorang
pekerja dapat dilihat dari hasil pekerjaan pekerja, pengetahuan yang terkait dengan
pekerjaan, inisiatif, kecekatan mental individu, sikap, serta disiplin waktu dan
absensinya, serta dapat melalui kualitas kerja dan ketepatan waktu dalam bekerja
Sutrisno (2009:152) dalam (Maharani etal., 2013).

Beberapa hal yangperlu diperhatikandalam meningkatkan kinerja pekerja antara
lain adanya motivasi yang tinggi, kompetensi yang memadai. Syahrezaet al. (2017)
menyatakan bahwa kebijakan organisasi dalam hal pemberian kompensasi yang
memadai berdampak positif terhadap kinerja pegawai. Ismi Nabila (2013) dalam
(Wibawa & Indrawati, 2015) menyatakan cara untuk mengikat karyawan agar enggan
berpindah kerja adalah dengan memberikan kompensasi seperti bonus dan
penghargaan serta menciptakan suasana kerja yang baik. Beberapa dari permasalahan
ini mengakibatkan pekerja menurunkan kinerjanya yang menyebabkan terjadinya
peningkatan terhadap tingkat absensi pekerja baik itu alpha, datang terlambat, maupun
pulang lebih awal (Andico & Hadi, 2013). Tulenan (2015) membuktikan bahwa
kompensasi berpengaruh positif secara parsial terhadap kinerja karyawan.
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Berdasarkan hasil studiempiris tersebut, dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai
berikut.
H.. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

Kompensasi adalah keseluruhan imbalan yang diterima oleh karyawan sebagai
penghargaan atas kontribusi yang diberikanya kepada organisasi baik yang berupa
finansial maupun non finansial Suparyadi (2015:269). Negash et al. (2014)
menyatakan bahwa pembayaran, promosi, pengakuan, dan kondisi kerja berpengaruh
terhadap motivasi kerja dan berpengaruh signifikan positif hubungan antara
kompensasi dan motivasi kerja.

Rizal et al. (2014) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif pada
motivasi yang berarti bahwa ada hubungan searah antara kompensasi dan motivasi,
kompensasi dengan indikator gaji, insentif dan manfaat akan meningkatkan motivasi
di Manajemen Pendapatan Daerah di Kendari. Parisuda & Mujiati (2019) menyatakan
bahwa semakin sesuai kompensasi yangdiberikan makasemakintermotivasi karyawan
untuk bekerja lebih baik. Hasil penelitian Gelard & Rezaei (2016) pada industri
perpajakan di Iran menunjukkan bahwa kompensasi yang diberikan oleh perusahaan
terhadap motivasi kerja karyawan menunjukkan hasil yang positif. Candradewi &
Dewi (2019) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi. Berdasarkan hasil studi empiris tersebut, dapat dirumuskan
hipotesis penelitian sebagai berikut.

H,. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja

Penelitian yang dilakukan Dewi & Utama (2016) menjelaskan ketika motivasi
kerja karyawan tinggi dalam perusahaan maka kinerja karyawan akan meningkat.
Motivasi kerja sangat dibutuhkan guna meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan
tidak memiliki semangat serta daya dorong dalam melakukan segala tugas yang
diberikan jika tidak diberikan motivasi. Motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (Elgadri et al., 2015). Motivasi kerja yang tinggi
akan mampu membuat kinerja karyawan menjadi meningkat. Berdasarkan penelitian
yang dilakukan oleh Amalia & Fakhri (2016) bahwa motivasi kerja mempengaruhi
kinerja karyawan. Penelitian Theodoran (2015) mendapatkan hasil penelitian motivasi
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sutedjo (2013) dan Goda (2018)
dalam penelitiannya mengemukakan variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Mohamud etal. (2017) menyatakan peningkatan
motivasi kerja karyawan secara positif meningkatan kinerja karyawan. Ayundasari et
al. (2017) mendapatkan hasil motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan. Perusahaan perlu untuk memotivasi karyawan untuk meningkatkan
kinerja karyawan. Dengan memotivasi karyawan, karyawan diharapkan untuk bekerja
lebih baik. Berdasarkan hal tersebut hipotesis yang dapat dikembangkan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut.

Hs: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Gerardine & Belinda (2018) menyatakan peran motivasi kerja karyawan

sebagai mediasi memberikan pengaruh yang rendah terhadap hubungan antara

kompensasi dengan kinerjakaryawan di Java Paragon Hotel & Residence. Purietal.
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(2016)) menemukan bahwa kompensasi mempengaruhi kinerja karyawan PD. BPR
Bank Solo melalui motivasi. Candradewi & Dewi (2019) menemukan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
mediasi motivasi. Ulfah et al. (2020) motivasi kerja mampu memediasi pengaruh
kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PDAM Kabupaten Sleman. Priyanto
(2016) menemukan bahwa motivasi tidak dapat memediasi kompensasi terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil analisis variabel kompensasi berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi.
H,: Motivasi berperan memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
Kerangka penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini menggambarkan peran
motivasi dalam memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan.
Kompensasi salam penelitian ini menjadi variabel eksogen, kinerja karyawan menjadi
variabel endogen, dan motivasi kerja menjadi variabel mediasi (intervening). Secara
lebih jelasnya digambarkan sebagai berikut.

Motivasi kerja
(M)

Kompensasi

(X)

Kinerja karyawan

(Y)

Hi

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Sumber:

H1: Syahrezaetal.(2017), IsmiNabila (2013)dalam (Wibawa & Indrawati, 2015), Andico & Hadi
(2013), Candradewi & Dewi (2019), Tulenan (2015).

H2: Negashetal.(2014),Rizaletal.(2014), Parisuda & Mujiati (2019), Gelard & Rezaei (2016),
Candradewi & Dewi (2019).

H3: Dewi & Wibawa, (2016), Dewi & Utama, (2016), Elgadrietal. (2015), Amalia & Fakhri

(2016), Theodoran (2015), Goda (2018), Mohamud et al. (2017), (Ayundasariet al. 2017).
H4: Gerardine & Belinda (2018), Purietal. (2016), Candradewi & Dewi (2019), Ulfahetal.
(2020), Priyanto (2016).

METODE PENELITIAN

Kinerja karyawan yang baik dalam suatu perusahaan dipengaruhi oleh beberapa
faktor seperti kepuasan, motivasi, lingkungan kerja dan tipe kepemimpinan. Dalam
kegiatan operasionalnya perusahaan memerlukan tenaga kerja untuk menjalankan
segala fungsi-fungsi manajemen dan mencapai tujuan yang ingin dicapai oleh
perusahaan. Sehingga perusahaan perlu kiranya memperhatikan masalah tenaga kerja
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yangtimbul dengan beberapa pertimbangan seperti pemberian kompensasi yang sesuai
dengan tingkat pekerjaan serta kebutuhuan yang dimiliki oleh karyawan. Apabila
kebutuhan karyawan terpenuhi maka karyawan akan mencapai titik kepuasan tertentu
atau memiliki semangat dan berkeinginan untuk bekerja keras, sehingga secara
otomatis hasil kerja mereka akan semakin baik dan berkualitas yang kemudian
berdampak positif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisa peran motivasi kerja dalam memediasi pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan PT. BPR Partasedana.

Berdasarkan pokok permasalahan yang telah dirumuskan pada hipotesisnya,
maka variabel-variabel yang di analisis dalam penelitian ini adalah: Kompensasi (X)
sebagai variabel eksogen, Motivasi kerja (M) sebagai variabel mediasi dan Kinerja
karyawan (Y) sebagai variabel endogen. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian
ini adalah pendekatan kuantitatif yang berbentuk deskriptif, dimana dalam penelitian
ini dilakukan pengamatan pada beberapa variabel untuk menggambarkan sesuatu dari
variabel yang diteliti, secara khusus dalam penelitian ini dilakukan pengamatan pada
variabel kompensasi, motivasi kerja, dan kinerja karyawan.

Data yang digunakan dalam penelitian ini berupa angka dengan analisis
menggunakan statistik. Proses analisis pada penelitian ini menggunakan analisis jalur
(path analysis) yang disertai dengan Uji Sobel (Sobel Test) (Preacher & Hayes, 2004).
Penelitian yang akan dilakukan di PT. BPR Gianyar Partasedana ini, penulis akan
melakukan suatu penelitian dengan cara mengunjungi langsung kantor PT. BPR
Gianyar Partasedana yang terletak di Jalan Raya Buruan No. 88, Desa Blahbatuh,
Kecamatan Blahbatuh, Kabupaten. Gianyar 80582, Prov. Bali untuk mengumpulkan
data-data pendukung dalam melakukan penelitian tersebut.

Kinerja dalam penelitian ini didefiniskan sebagai hasil kerja yang dapat
dicapai oleh pekerja berdasarkan kemampuan yang dimilikinya. Kinerja adalah
hasil kerja nyata yang dicapai oleh karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana dalam
melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria dan tujuan
yang ditetapkan oleh perusahaan. Adapun indikator Kkinerja sebagai berikut
(Bernardin, 2003): (1) Prestasi kerja, diukur dengan persepsi karyawan PT. BPR
Gianyar Partasedana mengenai kemampuannya untuk memecahkan masalahnya
sendiri dalam penyelesaian tugas. (2) Tanggung jawab, diukur dengan persepsi
karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana mengenai rasa tanggung jawab yang
dimiliki karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik. (3) Kejujuran,
diukur dengan persepsi karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana yang menyatakan
bahwa dirinya tidak pernah menyalahgunakan wewenang. (4) Kerjasama, diukur
dengan persepsi karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana yang menyatakan dirinya
mampu bekerjasama dengan rekan kerjanya. (5) Inisiatif, diukur dengan persepsi
karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana yang menyatakan bahwa dirinya memiliki
inisiatif yang tinggi. (6) Ketepatan waktu, diukur dengan persepsi karyawan PT.
BPR Gianyar Partasedana mengenai mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan waktu yang ditetapkan sebelumnya. (7) Tingkat kesalahan kerja, diukur
dengan persepsi karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana yang menyatakan bahwa
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dirinya dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik tanpa ada kesalahan. (8)
Kecepatan kerja, diukur dengan persepsi karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana
yang menyatakan dirinya mampu bekerja dengan cepat tanpa mengurangi kualitas
kerjanya.

Kompensasi dalam penelitian ini didefinisikan sebagai bentuk balas jasa yang
berhak diterima pekerja, baik dalam bentuk uang maupun barang/fasilitas, atas dasar
kontribusinyaterhadap perusahaan. Kompensasi finansial adalah sesuatu yangditerima
oleh karyawan PT. BPR Gianyar Partasedanayang diwujudkan dengan sejumlah uang
kartal. Menurut Hasibuan (2012:86), adapun indikator-indikator kompensasi yaitu
kompensasi finansial dan non finansial sebagai berikut. Kompensasi finansial sebagai
berikut, (1) Gaji, diukur dengan adanya imbalan berupa uang yang diberikan pihak
perusahaan kepada karyawan pada PT. BPR Gianyar Partasedana dianggap mampu
memicu timbulnyakinerjayangbaik. Indikator ini juga diukur dengan ketepatanwaktu
dalam pemberian imbalan berupa gaji kepada karyawanPT. BPR Gianyar Partasedana.
(2) Tunjangan, diukur dengan keperdulian pihak perusahaan dalam memberikan
tunjangan hari raya (THR) kepada seluruh karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana
baik yang beragama Hindu maupun non-Hindu secara adil setiap tahunnya disesuaikan
juga dengan masa kerja karyawannya. Kompensasi nonfinansial adalah sesuatu yang
diterima oleh karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana dalam bentuk selain uang.
Adapun indikator kompensasi nonfinansial sebagai berikut, (1) Fasilitas kantor PT.
BPR Gianyar Partasedana dapatdilihatdariadanya mesin-mesin yangdapat membantu
kemudahan bekerja karyawan dan hanyaboleh dioperasikan oleh yang telah mendapat
wewenang & bertanggung jawab terhadap fasilitas terkait. (2) Waktu istirahat atau cuti,
diukur dengan adanya jam istirahat kepada karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana
pada jam waktu tertentu yangtelah ditegaskan dalamstandar operasional prosedur sera
adanya waktu cuti yang diberikan perusahaan seperti cuti hari raya, cuti melahirkan
dan lain sebagainya.

Motivasi berasal dari kata motif yang berarti kebutuhan, keinginan karyawan.
Motivasi berorientasi pada perilaku dalam individu. Perilaku tersebut menghasut
individu untuk meningkatkan kinerja dan bahkan melampaui persyaratan untuk
membantu mereka dalam mencapai tujuan. Menurut (Wibowo, 2011:162), dimensi
dan indikator motivasi kerja karyawan adalah sebagai berikut, (1) Target kerja
diukur dengan persepsi karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana mengenai
kemampuannya untuk menyelesaikan tugas dan mencapai target masing masing
divisi. (2) Kualitas kerja diukur dengan persepsi karyawan PT. BPR Gianyar
Partasedana mengenai kemampuannya untuk menyelesaikan tugas dengan kualitas
yang baik. (3) Tanggung jawab diukur dengan persepsi karyawan PT. BPR Gianyar
Partasedana mengenai kemampuannya untuk memecahkan masalahnya sendiri
dalam penyelesaian tugas. (4) Komunikasi diukur dengan persepsi karyawan PT.
BPR Gianyar Partasedana mengenai kemampuannya untuk menjalin komunikasi
yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan. (5) Pemimpin diukur dengan persepsi
karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana mengenai kemampuannya untuk
memecahkan masalah dengan bantuan pemimpin. (6) Keteladanan diukur dengan
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persepsi karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana mengenai kemampuannya untuk
mematuhi atau mengikuti panutannya di kantor.

Sugiyono (2017:80) menjelaskan bahwa populasi merupakan wilayah
generalisasi yang berbentuk obyek maupun subyek yang mempunyai kualitas serta
karakteristik tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dapat dipelajari lalu
kemudian mendapatkan hasil berupa kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana sebanyak 44 orang. Sugiyono (2017:219)
menjelaskan bahwa sampel merupakan bagian dari populasi yang mempunyai sifat-
sifat yang sama dari obyek yang merupakan sumber data. Besarnya jumlah sampel
dalam penelitian ini adalah sebanyak 44 orang. Metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode sensus atau teknik sampling jenuh. Sugiyono (2013:122)
menyatakan bahwa teknik sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua
anggota populasi digunakan sebagai sampel, hal ini dikarenakan populasi yang
digunakan pada penelitian ini relatif kecil.

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu dengan teknik wawancara
dan kuesioner. Pengumpulan data dengan wawancaraadalah pengumpulan data dengan
mengadakan tanya jawab dengan pihak terkait, tentang masalah yang dibahas dalam
penelitian yaitu dengan pimpinan perusahaanatau dengan karyawanyangditunjuk oleh
perusahaan. Pengumpulan data dengan metode kuisioner adalah pengumpulan data
dengan cara penyebaran pertanyaan berupa angket yang berisikan pertanyaan yang
telah dipersiapkan kemudian dibagikan kepada karyawan untuk diisi sesuai dengan
permasalahan penelitian. Data ini dipergunakan untuk memperoleh data-data primer
yang relevan dengan objek penelitian. Dalam hal ini digunakan skala likert yang terdiri
dari sangat tidak setuju, tidak setuju, cukup setuju, setuju dan sangat setuju. Setiap
jawaban diberikan bobot dengan skala.

Pengujian instrument penelitian dengan menggunakan pengujian validitas untuk
menguji kevalidan suatu kuesiner dan reliabilitas konsistensi variabel penelitian.
Teknik analisis data dalam penelitian ini yaitu analisis statistic seskriptif, analisis jalur
(path analysis), ujiasumsiklasik dan uji sobel, dengan menggunakan software program
SPSS for windows.

Meregresikan setiap persamaan regresi untuk mengetahui pengaruh antara
variabel independen dan dependen secara parsial. Dilihat dari kerangka pemikiran,
maka dapat dibuat persamaan berikut.

Persamaan Sub Struktural 1

M = le B B i s (1)
Persamaan Sub Struktural 2

Y = X A BaMA B2 it )
Keterangan:

X: Kompensasi

M: Motivasi Kerja

Y: Kinerja Karyawan

B1: Koefisien jalur X terhadap M
B2: Koefisien jalur X terhadap Y
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B3: Koefisien jalur M terhadap Y

e;: error of term atau variabel pengganggu pada variabel motivasi kerja

e,: error of term atau variabel pengganggu pada variabel kinerja karyawan

Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang
dikembangkanoleh Sobel (1982)dandikenal dengan Uji Sobel (Sobel Test). Uji Sobel
digunakan dengan menguji kekuatan pengaruhtidak langsungvariable kompensasi (X)
terhadap variabel kinerja karyawan (Y) melalui variabel motivasi kerja (M). Pengaruh
tidak langsung variabel kompensasi (X) terhadap variabel kinerja karyawan (Y)
melalui variabel motivasi kerja (M) dihitung dengan cara mengalikan koefisien jalur X
terhadap M (a) dengan koefisien jalur Mterhadap Y (b) atau ab. Standar error koefisien
a dan b ditulis dengan S;dan Sy, besarnya standar error tidak langsung (indirect effect)
Sab-

Untuk pengambilan keputusan dalam pengujian hipotesis, maka model hipotesis
dalam penelitian iniadalah sebagai berikut. Ho: motivasi kerjatidak mampu memediasi
pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. H;: motivasi kerja mampu
memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. Pada taraf nyata alpha
0,05, kriteria pengujian yang digunakan adalah sebagai berikut. z hitung < 1,96 maka
Ho diterima yang berarti M bukan variabel mediasi. z hitung > 1,96 maka H, ditolak
yang berarti M merupakan variable mediasi.

Standar error tidak langsung (indirect effect) Sy, dihitung dengan rumus berikut

iNi. Sap =v a?Sb? + b?Sa? + Sa?Sb? ... ..., (3)
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung maka nilai z dari koefisien

ab dihitung dengan rumus sebagai berikut. z = % ................................................... (4)
Keterangan:

Sa: besarnya standar error tidak langsung

Sa: standar error koefisien a

Sp: standar error koefisienb

a: koefisien jalur X terhadap M

b: koefisien jalur M terhadap Y

ab: hasil kali koefisien jalur X terhadap koefisien jalur M (a) dengan jalur M
terhadap Y (b)

HASIL DAN PEMBAHASAN

PT. BPR Gianyar Partasedana didirikan padatanggal 28 Desember 1992, dengan
Akte Notaris | Putu Chandra, SH Nomor 340. Adanya beberapa kendala operasional
yang dialami oleh BPR sehingga BPR terus mengalami kerugian, maka dari itu seluruh
pemegang saham sepakat menjual sahamnya kepada investor baru pada tanggal 18
Desember 1996 dengan Akte Notaris | Made Puryatmo, SH No. 25, BPR diambil alih
oleh pemegang saham dan dikelola oleh pengurus yang baru. Pada tanggal 27 Agustus
1997 kembaliterjadi perubahankepengurusan dengan Akte Notaris Sukarmini, SH No.
112, dimana Direktur Utama | Wayan Tarya mengundurkan diri dari jabatannya. Oleh
karena terjadi kekosongan jabatan Direktur Utama, maka atas kesepakatan bersama
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dari pengurus dan pemegang saham maka diangkat Direktur Utama yang baru yaitu Ir.
Wayan Nasib sampai sekarang.

Karakteristik Responden merupakan data responden yang dikumpulkan untuk
mengetahui profil responden penelitian. Responden penelitian diambil dari karyawan
PT. BPR Gianyar Partasedana tahun 2021 sebanyak 44 karyawan. Berikut data
identitas responden berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir dan masa
kerja. Secara rinci karakteristik responden disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2.
Karakteristik Responden
No Karakteristik Klasifikasi Jumlah Presentase
Responden Responden (%)
(Orang)

1 Jenis Laki-Laki 17 38,6
Kelamin Perempuan 27 61,4
Jumlah 44 100

2 Usia 17-22 Tahun - -
23-28 Tahun 8 18,2

29-33 Tahun 11 25

34-39 Tahun 11 25
> 40 Tahun 14 318
Jumlah 44 100
3 Pendidikan Terakhir SMA/SMK 26 59,1
Diploma 3 6,8
S1 14 31,8

S2 1 2,3
Jumlah 44 100

4 Masa Kerja <1 Tahun 1 2,3
1-3 Tahun 8 18,2
4-6 Tahun 7 15,9

7-9 Tahun 3 6,8
>9 Tahun 25 56,8
Jumlah 44 100

Sumber: Dataprimerdiolah, 2021

Uji validitas adalah pengujian yang dilakukan untuk memeriksa apakah
kuesioner sebagai instrumen penelitian sudah tepat untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur. Pernyataan-pernyataan yang terdapat dalam kuesioner dikatakan
valid apabila pearson correlation (r) > 0,30 dengan alpha sebesar 0,05. Apabila
pernyataan dalam kuesioner mampu mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut, maka kuesioner dapat dikatakan valid.

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh instrumen penelitian yang
digunakan untuk mengukur variabel kinerja karyawan, kompensasi dan motivasi kerja
memiliki nilai koefisien korelasi dengan skor total seluruh item pernyataan lebih besar
dari 0,30. Hal ini menunjukkan bahwa butir-butir pernyataan dalam instrumen
penelitian tersebut valid dan layak digunakan sebagai instrumen penelitian.
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Tabel 3.
Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian
Variabel Indikator Koefisien Korelasi Koefisien Keterangan
Batas
Y. 0,805 0,30 Valid
Y. 0,552 0,30 Valid
Kinerja Y3 0,351 0,30 Valid
Karyawan Y. 0,874 0,30 Valid
) Ys 0,932 0,30 Valid
Y.6 0,834 0,30 Valid
Y. 0,741 0,30 Valid
Y.s 0,824 0,30 Valid
Kompensasi X1 0,818 0,30 Valid
x) X2 0,832 0,30 Valid
X3 0,802 0,30 Valid
Xa 0,769 0,30 Valid
Xs 0,839 0,30 Valid
X 0,802 0,30 Valid
M.1 0,838 0,30 Valid
Motivasi M., 0,910 0,30 Valid
Kerja (M) M.3 0,872 0,30 Valid
M.4 0,896 0,30 Valid
M.s 0,880 0,30 Valid
M.s 0,846 0,30 Valid

Sumber: Data primerdiolah, 2021

Uji Reliabilitas adalah pengujian yang dilakukan untuk mengetahui sejauh mana
konsistensi alat ukur yang digunakan, sehingga apabila alat ukur tersebut digunakan
kembali maka hasil yang diperoleh sama. Suatu instrumen dapat dikatakan reliabel
apabila koefisien Cronbach’s Alpha>0,6. Hasil penelitian uji reliabilitas dapat dilihat

pada Tabel 4.

Tabel 4. Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
1 Kinerja Karyawan (Y) 0,923 Reliabel
2 Kompensasi (X) 0,886 Reliabel
3 MotivasiKerja (M) 0,935 Reliabel

Sumber: Data primerdiolah, 2021

Hasil uji reliabilitas pada Tabel 4, menunjukkan bahwa seluruh instrumen
penelitian memiliki koefisien Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6. Hal ini
menunjukkan bahwa seluruh variabel telah memenubhi syarat reliabilitas, sehingga
dapat digunakan untuk melakukan penelitian.

Pengumpulan data melalui kuesioner terdiri atas pernyataan responden
berdasarkan masing-masing variabel, yaitu: Kkinerja karyawan, kompensasi dan
motivasi kerja. Penilaian responden mengenai variabel-variabel dalam penelitian perlu
dilakukan penentuan distribusi frekuensi berdasarkan nilai intervalnya. Skor pada
penelitian ini memiliki nilai tertinggi maksimal 5 dan terendah minimal 1, sehingga
dapat disusun kriteria pengukuran pada Tabel 5.
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Tabel 5.
Kriteria Pengukuran Deskripsi Variabel Penelitian

No Skala Pengukuran Kriteria Penilaian
1 1,00-1,80 Sangat Rendah

2 1,81-2,60 Rendah

3 2,61-3,40 Cukup

4 3,41-420 Tinggi

5 4,21 -5,00 Sangat Tinggi

Sumber: Data primerdiolah, 2021
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terdapat
variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal. Uji normalitas dalam
penelitian ini dilakukan dengan menguji normalitas residual dengan menggunakan uji
statistik Kolmogorov-Smirnov. Data dikatakan berdistribusi dengan normal apabila
koefisien Asymp Sig(2-tailed) lebih besar dari o.=0,05.
Tabel 6.

Hasil Uji Normalitas Struktur 1
Unstandardized Residual

Asymp Sig(2-tailed) 0,320
Sumber: Dataprimerdiolah, 2021
Berdasarkan Tabel 6, dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov (K-S)
sebesar 0,956, hasil tersebut mengindikasikanbahwa model persamaan regresi tersebut
berdistribusi normal, karena nilai Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari nilai alpha
0,05.

Tabel 7.

Hasil Uji Normalitas Struktur 2
Unstandardized Residual
Asymp Sig(2-tailed) 0,991

Sumber: Data primerdiolah, 2021

Berdasarkan Tabel 7, dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov (K-S)
sebesar 0,437, hasil tersebut mengindikasikanbahwa model persamaan regresi tersebut
berdistribusi normal, karena nilai Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari nilai alpha
0,05.

Tabel 8.
Hasil Uji Multikoliniearitas
Persamaan Struktur Variabel Tolerance VIF
Y =X+ BsM + e Kompensasi (X) 0,371 2,697
MotivasiKerja(M) 0,371 2,697

Sumber: Data primerdiolah, 2021

Uji Multikoliniearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Untuk dapat mendeteksi
adaatau tidaknyamultikoliniearitas dapatdilihatdarinilai tolerance dan nilai variance
inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance lebih dari 10 persen atau 0,1 dan VIF kurang
dari 10 maka dikatakan tidak ada multikoliniearitas.

Berdasarkan Tabel 8, dapat dilihat bahwa nilai tolerance dan VIF dari variabel
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kompensasi dan motivasi kerja menunjukkan nilai tolerance setiap variabel lebih besar
dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti model persamaan regresi bebas
dari multikoliniearitas.

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan yang lain. Model regresi
yang baik adalah model regresi yang mempunyai varian yang homogen. Jika suatu
model regresi mengandung gejala heteroskedastisitas maka akan memberikan hasil
yang menyimpang.

Tabel 9.
Pelaporan Hasil Uji Heteroskedastisitas Struktur 1
Variabel Beta Sig.
1 Kompensasi -,248 0,015

Sumber: Data primerdiolah, 2021

Berdasarkan Tabel 9, dapat dilihat bahwa nilai signifikansi dari variabel
kompensasi sebesar 0,105. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak
terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap absolute residual. Sehingga, model
yang dibuat tidak mengandung gejala heteroskedastisitas.

Tabel 10.
Pelaporan Hasil Uji Heteroskedastisitas Struktur 2
Variabel Beta Sig.
Kompensasi 0,024 0,924
MotivasiKerja -0,119 0,643

Sumber: Dataprimerdiolah, 2021

Berdasarkan Tabel 10, dapat dilihat bahwa nilai signifikansi dari variabel
kompensasi 0,924 dan nilai signifikansi variabel motivasi kerja sebesar 0,643. Nilali
tersebutlebih besardari0,05 yangberartitidak terdapat pengaruh antaravariabel bebas
terhadap absolute residual. Sehingga, model yang dibuat tidak mengandung gejala
heteroskedastisitas.

Motivasi
Keria (M)

Kompensasi
(X)

Kinerja
Karyawan(Y)

B2

Gambar 2. Model Analisis Jalur Penelitian
Sumber: Data primerdiolah, 2021

Perhitungan koefisien path dilakukan dengan analisis regresi melalui software
SPSS, diperoleh hasil yang ditunjukkan pada Tabel 11. Pada Tabel 11, nilai koefisien
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regresi variabel kompensasi bernilai positif dengan nilai signifikansi uji t kurang dari
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel motivasi kerja. Besarnya pengaruhvariabel bebasterhadap
variabel terikat yang ditunjukkan oleh nilai determinasi total (R Square) sebesar 0,629
memiliki arti bahwa sebesar 62,9 persen variasi motivasi kerja dipengaruhi oleh
kompensasi, sedangkan sisanya sebesar 37,1 persen dijelaskan oleh faktor lain yang
tidak dimasukkan ke dalam model.

Tabel 11.
Pelaporan Analisis Regresi Struktur 1

M = B:X
M =0,793X
SE =0,101
t = 8,442
Sig =0,000
F =71,265
Sig uji F =0,000
R Square =0,629

Sumber: Data primerdiolah, 2021

Nilai koefisien regresi variabel kompensasi bernilai positif dengan nilai
signifikansi uji t kurangdari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Nilai
koefisien regresi variabel motivasi kerja bernilai positif dengan nilai signifikansi uji t
kurang dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Besarnya
pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen yang ditunjukkan oleh nilai
determinasi total (R Square) sebesar 0,777 memiliki arti bahwa sebesar 77,7 persen
variasi kinerja karyawan dipengaruhi oleh kompensasi dan motivasi kerja, sedangkan
sisanyasebesar 23,3 persen dijelaskanoleh faktor lain yangtidak dimasukkan ke dalam
model.

Tabel 12.
Pelaporan Hasil Analisis Jalur 2

Y = B2X + BsM
Y =0,347X+ 0,581M
SE =0,169 0,158
t =2,864 4,795
Sig =0,007 0,000
F =71,437
Sig uji F = 0,000
R Square =0,777

Sumber: Data primerdiolah, 2021

Berdasarkan model substruktur 1 dan substruktur 2, maka dapat disusun model
diagram jalur akhir. Sebelum menyusun model diagram jalur akhir, terlebih dahulu
dihitung nilai standar error sebagai berikut.

Pe; = /1 — R;?
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Pe;=+/1—- Ry2=vT1—=0,629x 0,629 = 0,777

Pe,=+/1—R,2=y1=10,777x 0,777 = 0,630

Berdasarkan perhitungan pengaruh error (Pe;), didapatkan hasil pengaruh error
(Pey) sebesar 0,777 danpengaruh error (Pe;) sebesar 0,630. Hasil koefisiendeterminasi
total adalah sebagai berikut.

R2m=1 - (Pe1)? (Pey)?
=1-(0,777)%(0,630)2
=1-(0,604) (0,397)
=1-0,240
=0,760

Nilai determinasi total sebesar 0,760 mempunyai arti bahwa sebesar 76 persen
variasi kinerja karyawan dipengaruhi oleh variasi kompensasi dan motivasi kerja,
sedangkan sisanyasebesar 24 persendijelaskanoleh faktor lain yangtidak dimasukkan
ke dalam model.

Kriteria pengujian untuk menjelaskan interpretasi pengaruh antar variabel yakni
apabilanilaisignifikansi< 0,05 makaHgditolak dan H; diterima. Sebaliknya, jika nilai
signifikansi > 0,05 maka H, diterima dan H; ditolak.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada
Tabel 12, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,007 dengan nilai koefisien beta 0,347
bernilai positif. Nilai signifikansi 0,007 < 0,05 mengindikasikan bahwa H ditolak dan
H, diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja pada
Tabel 11. diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,793
bernilai positif. Nilai signifikansi 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H ditolak dan
H, diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
pada Tabel 12, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta
0,581 bernilai positif. Nilai signifikansi 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa Hy
ditolak dan H; diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Tabel 13.
Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung serta Pengaruh Total
Kompensasi (X), Motivasi Kerja (M) dan Kinerja Karyawan (YY)

Pengaruh Pengaruh Pengaruh Tidak Langsung  Pengaruh Total
Variabel Langsung Melalui (Y1)(B1 x B3)

X —=M 0,793 - 0,793

X —=Y 0,347 0,461 0,808
M—>Y 0,581 - 0,581

Sumber: Dataprimerdiolah, 2021
Tabel 13, menunjukkan bahwa pengaruh langsung variabel kompensasi
terhadap variabel motivasi kerja sebesar 0,793. Pengaruh langsung variabel
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kompensasi terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 0,347. Pengaruh langsung
variabel motivasi kerja terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 0,581. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan lebih besar dipengaruhi oleh variabel
motivasi kerja daripada variabel kompensasi. Sedangkan pengaruh tidak langsung
variabel kompensasi terhadap variabel kinerja karyawan melalui variabel motivasi
kerja sebesar 0,461. Jadi pengaruh total variabel kompensasi terhadap variabel kinerja
karyawan melaluivariabel motivasi kerjasebesar 0,808, jadi, dapat disimpulkan bahwa
lebih besar total pengaruh variabel kompensasi terhadap variabel kinerja karyawan
yang melalui motivasi kerja, daripada pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja
karyawan tanpa melalui variabel motivasi kerja.

Uji Sobel digunakan dengan menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variable
kompensasi (X) terhadap variabel kinerja karyawan (Y) melalui variabel motivasi ketja
(M). Pengaruh tidak langsung variabel kompensasi (X) terhadap variabel kinerja
karyawan (Y) melalui variabel motivasi kerja (M) dihitung dengan cara mengalikan
koefisien jalur X terhadap M (a) dengan koefisien jalur M terhadap Y (b) atau ab.
Standar error koefisien a dan b ditulis dengan S, dan Sy, besarnya standar error tidak
langsung (indirect effect) Sg.

Untuk mengetahui pengambilan keputusan uji hipotesis, maka dilakukan dengan
cara membandingkan p-value dan alpha (0,05) atau membandingkan z hitung dengan
z tabel, yang menggunakan taraf nyata 5 persen dengan daerah kritis 1,96 dengan
ketentuan sebagai berikut z hitung <z tabel, maka Ho diterima, berarti z bukan variabel
mediasi. z hitung > z tabel, maka Hy ditolak, berarti z merupakan variabel mediasi.

Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung maka nilai z dari koefisien
ab dihitung dengan rumus sebagai berikut.

Sa =+ a*Sb? + b4Sa® + Sa*Sb*
Sa =+/ (0,853)2(0,158) 2+ (0,555)2(0,101)2 + (0,101)2(0,158)2
Sa = 0,147
Keterangan:
0,101 =standar error koefisiena
0,158 =standar error koefisienb
0,147 =besarnya standar error tidak langsung
0,853 =koefisien jalur X terhadap M
0,555 =koefisien jalur M terhadap Y
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka menghitung nilai z

dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut.
ab

Sab
_ (0,853)(0,555)
T 0147
z= 3,224
Berdasarkan hasil perhitungan, maka didapatkan nilai z hitung sebesar 3,224 >
1,96 yang berarti bahwa variabel motivasi kerja mampu memediasi secara positif dan
signifikan pengaruh antara kompensasi terhadap Kinerja karyawan.
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Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan bahwa kompensasi secara
keseluruhan memiliki nilai rata-rata sebesar 3,89 dengan kriteria tinggi. Nilai rata-rata
tertinggi pada pernyataan “Saya mendapatkan gaji setiap bulan secara tepat waktu”
dengan nilai rata-rata sebesar 4,07 dengan kriteria tinggi, sedangkan hasil pengujian
hipotesis pengaruh kompensasi terhadap Kkinerja karyawan menunjukkan nilai
signifikansi sebesar 0,007 (lebih kecil dari 0,05) dengan nilai koefisien beta 0,347
bernilai positif. Sehingga, dapat diketahui bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerjakaryawanPT. BPR Gianyar Partasedana. Berdasarkan hasil
analisis tersebut, maka H; diterima, yang menyatakan bahwa adanya pengaruh positif
dan signifikan dari kompensasi terhadap kinerja karyawan.

Hasil analisis yang positif menunjukkan bahwa semakin tinggi kompensasi yang
diberikan oleh perusahaan, makaakan berpengaruh kepada semakin tingginya kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Syahreza
etal. (2017), Ismi Nabila (2013) dalam Wibawa & Indrawati (2015), Andico & Hadi
(2013). Candradewi & Dewi (2019), dan Tulenan (2015) yang menyatakan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan bahwa kompensasi secara
keseluruhan memiliki nilai rata-rata sebesar 3,89 dengan kriteria tinggi. Nilai rata-rata
tertinggi pada pernyataan “Saya mendapatkan gaji setiap bulan secara tepat waktu”
dengan nilai rata-rata sebesar 4,07 dengan kriteria tinggi, sedangkan hasil analisis
pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja menunjukkan nilai signifikansi sebesar
0,000 (lebih kecil dari 0,05) dengan nilai koefisien beta 0,793 bernilai positif.
Sehingga, dapat diketahui bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja di PT. BPR Gianyar Partasedana. Berdasarkan hasil analisis
tersebut, maka H; diterima, yang menyatakan bahwa adanya pengaruh positif dan
signifikan dari kompensasi terhadap motivasi kerja.

Hasil analisis yang positif menunjukkan bahwa semakin tinggi kompensasi yang
diberikan perusahaan, makaakan berpengaruh kepadasemakinmeningkatnyamotivasi
kerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Negash et al. (2014), Rizal et al. (2014), Parisuda & Mujiati (2019), dan Candradewi
& Dewi (2019) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja.

Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan bahwa motivasi kerja secara
keseluruhan memiliki nilai rata-rata sebesar 3,85 dengan kriteria tinggi. Nilai rata-rata
tertinggi pada pernyataan “Saya dalam melakukan pekerjaan dengan penuh tanggung
jawab” dengan nilai rata-rata sebesar 3,95 dengan kriteria tinggi, sedangkan hasil
pengujian hipotesis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan
nilai signifikansi sebesar 0,000 (lebih kecil dari 0,05) dengan nilai koefisien beta 0,581
bernilai positif. Sehingga, dapat diketahui bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. BPR Gianyar Partasedana.
Berdasarkan hasil analisis tersebut, maka H; diterima, yang menyatakan bahwaadanya
pengaruh positif dan signifikan dari motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.

Hasil analisis yang positif menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja
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karyawan, maka akan berpengaruh kepada semakin meningkatnya kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Dewi & Utama (2016),
Dewi & Wibawa (2016), Elgadri et al. (2015), Theodoran (2015), Sutedjo (2013),
Goda (2018), Mohamudet al. (2017), dan Ayundasari et al. (2017) yang menyatakan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil pengujian hipotesis peran motivasi kerja dalam memediasi pengaruh
kompensasi terhadapkinerja karyawan menunjukkan nilai Zniwung (3,224) > Z tahel (1,96).
Sehingga, dapat diketahui bahwa motivasi kerja mampu memediasi pengaruh antara
kompensasi terhadap kinerja karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana.

Hasil penelitian yang menyatakan bahwa motivasi kerja mampu memediasi
pengaruh kompensasi terhadap kinerjakaryawan memiliki arti bahwa kompensasi yang
tinggi dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan cara meningkatkan motivasi kerja
terlebih dahulu, sebaliknya jika kompensasi yang rendah dapat menurunkan kinerja
karyawan yangdisebabkan karena menurunnya motivasi kerjayangdimiliki karyawan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Purietal. (2016),
Candradewi & Dewi (2019), danUIlfahetal. (2020), yang menyatakan bahwapengaruh
kompensasi terhadap kinerja karyawan dapat melalui motivasi kerja. Hasil penelitian
ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Gerardine & Belinda (2018),
dan Priyanto (2016), yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif namun
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dapat diketahui bahwa secara
teoritis, penelitian ini mendukung beberapa teori yang telah ada sebelumnya. Hasil
penelitian ini memberikan implikasi bahwa kompensasi dapat mempengaruhi kinerja
karyawan secara tidak langsung. Pengaruh tidak langsung ini dapat terjadi melalui
peran mediasi dari motivasi kerja, dimana kinerja karyawan akan meningkat apabila
motivasi kerja karyawan tinggi. Penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk
referensi yang berkaitan dengan kompensasi, motivasi kerja dan kinerja karyawan.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, variabel kompensasi dan motivasi
kerja merupakan variabel-variabel yang sangat penting hubungannya dengan kinerja
karyawan pada PT. BPR Gianyar Partasedana. Untuk itu perlu diperhatikan intikator-
indikator dari kompensasi dan motivasi kerja sehingga dapat meningkatkan kinerja
karyawan pada PT. BPR Gianyar Partasedana.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka terdapat beberapa
keterbatasan dalam penelitian ini. Hal tersebut berupa terbatasnya sampel yang
digunakan yakni sebanyak 44 orang. Keterbatasan tersebut dapat diatasi dengan cara
menambah sampel yang digunakan. Keterbatasan lain dalam penelitian ini yaitu pada
variabel yang digunakan yakni satu variabel eksogen, satu variabel mediasi dan satu
variabel endogen. Kedepannya dapat diatasi dengan merekontruki ulang model
penelitian dengan cara mengkombinasikan peneitian ini dengan variabel lain baik
dalam bentuk mediasi atau moderasi.
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SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil analisis penelitian dan hasil pembahasan pada bab sebelumnya
maka simpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut. Kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana.
Semakin tinggi kompensasi yang diberikan perusahaan, maka akan berpengaruh
kepada semakin tingginya kinerja karyawan. Kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana. Semakin
tinggi kompensasiyangdiberikanperusahaan, maka akan berpengaruh kepada semakin
meningkatnya motivasi karyawan. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana. Semakin tinggi motivasi
kerja karyawan, maka akan berpengaruh kepada semakin meningkatnya Kinerja
karyawan. Motivasi kerja mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan PT. BPR Gianyar Partasedana. Kompensasi yang tinggi dapat meningkatkan
kinerjakaryawan dengancara meningkatkan motivasi kerjaterlebih dahulu, sebaliknya
jika kompensasi yang rendah dapat menurunkan kinerja karyawan yang disebabkan
karena menurunnya motivasi kerja yang dimiliki karyawan.

Berdasarkan hasil analisis penelitian dan hasil pembahasan pada bab
sebelumnya, maka saran dari penelitian ini adalah sebagai berikut diharapkan
manajemen PT. BPR Gianyar Partasedana memperhatikan tingkat kesalahan kerja
seluruh karyawannya, seperti memberikan pelatihan yang sesuai dengan pekerjaannya,
sehingga jika tingkat kesalahan kerja karyawan rendah maka kinerja karyawan PT.
BPR Gianyar Partasedana akan meningkat. Diharapkan PT. BPR Gianyar Partasedana
mampu meningkatkan jumlah kompensasi yang diberikan kepada karyawan,
khususnya pemberian bonus yang lebih menarik yang disesuaikan dengan prestasi
karyawan, sehingga karyawan akan merasa lebih dihargai dalam bekerja dan dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Diharapkan PT. BPR Gianyar Partasedana mampu
meningkatkan motivasi kerja pada karyawan dengan cara memperhatikan
kesejahteraan seluruh karyawannya seperti memberi kompensasi yang sesual,
memberikan hak untuk mengambil libur dan lainnya, sehingga motivasi kerja
karyawan akan meningkat maka berindikasi dapat menyelesaikan tugasnya dengan
baik. Bagi peneliti selanjutnya bisa memperbanyak jumlah sampel yang digunakan,
dikarenakan keterbatasan sampel dalam penelitian ini.
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