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ABSTRACT
Employee performance is a work result that can be obtained by workers in terms of quality,
quantity, working time and cooperation to achieve goals and as an important element for
the organization to determine organizational success. The purpose of this study was to
determine the effect of compensation on employee performance through work motivation.
This research was conducted at CV. Duta Niaga Bali. The number of samples is 40
employees, with a saturated sampling method. Collecting data through observation,
interviews, literature study and questionnaires. The analysis technique used is path analysis.
Based on the results of the analysis found that compensation has a positive and significant
effect on employee performance at CV. Duta Niaga Bali by mediating work motivation, so
that work motivation is a mediating variable for the influence of compensation on employee
performance at CV. Duta Niaga Bali. Based on the results of the Sobel test, it shows that the
tabulation results Z = 3.444> 1.96, which means that the compensation variable has a
positive and significant effect on employee performance at CV. Duta Niaga Bali with work
motivation mediation.
Key words: compensation, motivation, performance

ABSTRAK

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang mampu diperoleh pekerja dilihat dari aspek
kualitas, kuantitas, waktu kerja dan kerja sama untuk pencapaian tujuan serta sebagai
elemen penting bagi organisasi untuk menentukan keberhasilan organisasi. Tujuan
penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
melalui motivasi kerja. Penelitian ini dilakukan di CV. Duta Niaga Bali. Jumlah sampel
adalah 40 orang kayawan, dengan metode sampling jenuh. Pengumpulan data melalui
observasi, wawancara, studi pustaka dan kuesioner. Teknik analisis yang digunakan adalah
analisis jalur. Berdasarkan hasil analisis ditemukan bahwa Kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja karyawan Pada CV. Duta Niaga Bali dengan mediasi
Motivasi kerja,sehingga motivasi kerja merupakan variabel mediasi pengaruh antara
Kompensasi terhadap Kinerja karyawan pada CV. Duta Niaga Bali. Berdasarkan hasil Uji
Sobel menunjukkan bahwa hasil tabulasi Z= 3,444>1,96 yang berarti variabel Kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan Pada CV. Duta Niaga Bali
dengan mediasi Motivasi kerja.

Kata kunci : kompensasi, motivasi, kinerja
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Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) adalah individu yang bekerja sebagai penggerak suatu
organisasi, baik institusi maupun perusahaan dan berfungsi sebagai aset yang harus dilatih
dan dikembangkan kemampuannya (Wikipedia,2019). Ali et al. (2012) menyatakan bahwa
SDM merupakan aset terpenting perusahaan sebagai pelaksana kebijakan dan kegiatan
operasional perusahaan dalam mencapai tujuan yang sudah ditetapkan oleh perusahaan, baik
untuk memperoleh keuntungan atau untuk mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan
itu sendiri. SDM dalam hal ini yaitu karyawan. Menurut Hasibuan (2009), karyawan adalah
orang penjual jasa (pikiran atau tenaga) dan mendapat kompensasi yang besarnya telah
ditetapkan terlebih dahulu.

Zameer et al. (2014) menyatakan bahwa untuk mencapai kinerja yang baik maka
karyawan dituntut untuk memiliki pengetahuan, keterampilan, kemampuan, pengalaman,
motivasi kerja, disiplin diri dan semangat kerja yang tinggi sehingga kinerja karyawan
tersebut nantinya akan berdampak pada kinerja perusahaaan yang juga meningkat, sehingga
tujuan perusahaan dapat tercapai. Menurut Sutrisno (2010), kinerja dikatakan sebagai hasil
kerja dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja dan kerja sama untuk mencapai tujuan
yang sudah ditetapkan oleh organisasi.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah kompensasi.
Pernyataan tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Kasenda (2013), yang
menyatakan bahwa kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung maupun tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan kepada perusahaan (Hasibuan,2011 : 118). Kompensasi berbentuk uang artinya
kompensasi dibayar dalam bentuk uang kartal kepada karyawan bersangkutan. Kompensasi
berbentuk barang artinya kompensasi dibayar dengan barang. Menurut Sofyandi (2008)
mendefinisikan tentang kompensasi merupakan suatu bentuk biaya yang harus dikeluarkan
oleh perusahaan dengan harapan bahwa perusahaan akan memperoleh imbalan dalam
bentuk prestasi kerja dari karyawan.

Selain kompensasi, motivasi kerja juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
Menurut penelitian dari Rini dkk (2014), kompensasi dapat mempengaruhi Kinerja
karyawan secara positif dan signifikan. Cemal et al.(2012), menyatakan motivasi kerja
adalah proses penentuan seberapa banyak tindakan atau usaha yang dicurahkan dalam

melaksanakan pekerjaan dalam perusahaan. Dimana motivasi yang rendah membuat
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karyawan memiliki kinerja yang buruk dan sebaliknya motivasi yang tinggi akan membuat
karyawan mempunyai kinerja optimal. Funso et al. (2016), menyatakan bahwa diperlukan
suatu motivator bagi karyawan itu sendiri untuk memenuhi kebutuhan fisik dan non fisik,
maka karyawan akan bersedia bekerja dan menyelesaikan tugasnya dengan baik.

Penelitian ini dilakukan di CV. Duta Niaga Bali Sebagai perusahaan yang bergerak
dibidang perdagangan. CV. Duta Niaga Bali yang berlokasi di Jalan Gatot Subroto Barat
Nomor 500 Denpasar. Berdasarkan hasil observasi dapat diketahui bahwa CV. Duta Niaga
Bali memiliki permasalahan terkait kinerja karyawannya. Berdasarkan wawancara dengan
karyawan CV. Duta Niaga Bali, motivasi kerja di perusahaan belum maksimal sesuai
dengan harapan karyawan. Salah satunya yaitu di CV. Duta Niaga Bali tidak ada
pengembangan Kkarir. Tujuan penelitian ini adalah (1) untuk mengetahui pengaruh
kompensasi terhadap kinerja karyawan pada CV. Duta Niaga Bali di Denpasar, (2) untuk
mengetahui pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja pada CV. Duta Niaga Bali di
Denpasar, (3) untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada
CV. Duta Niaga Bali di Denpasar, dan (4) untuk mengetahui pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan dengan mediasi motivasi kerja pada CV. Duta Niaga Bali di
Denpasar.
Telaah Literatur Dan Hipotesis
Kinerja Karyawan

Menurut Sutrisno (2010), kinerja sebagai hasil kerja dilihat dari aspek kualitas,
kuantitas, waktu kerja dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan oleh
organisasi. Menurut Rivai (2013), kinerja merupakan suatu istilah secara umum yang
digunakan sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu organisasi pada suatu
periode dengan suatu referensi pada sejumlah standar seperti biaya masa lalu yang
diproyeksi dengan dasar efisiensi, pertanggung jawaban atau akuntabilitas manajemen dan
semacamnya. Sedarmayanti (2010) menyatakan kinerja merupakan hasil kerja yang
mampu diperoleh pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara
keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut dapat ditunjukan buktinya secara nyata baik dari
segi kualitas maupun kuantitas.
Motivasi Kerja

Menurut Sunyoto (2012) “motivasi mendorong semangat kerja seseorang, agar mau

bekerja dengan memberikan secara optimal kemampuan dan keahliannya guna mencapai
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tujuan organisasi”’. Cemal et al.(2012), menyatakan motivasi kerja adalah proses penentuan
seberapa banyak tindakan atau usaha yang dicurahkan dalam melaksanakan pekerjaan dalam
perusahaan. Dimana motivasi yang rendah membuat karyawan memiliki kinerja yang buruk
dan sebaliknya motivasi yang tinggi akan membuat karyawan mempunyai Kinerja optimal.
Funso et al. (2016), menyatakan bahwa diperlukan suatu motivator bagi karyawan itu sendiri
untuk memenuhi kebutuhan fisik dan non fisik, maka karyawan akan bersedia bekerja dan
menyelesaikan tugasnya dengan baik.
Kompensasi
Salah satu cara manajemen untuk meningkatkan prestasi kerja, memotivasi dan
meningkatkan kinerja para karyawan adalah melalui kompensasi (Mathis dan Jackson,
2000). Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung
maupun tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan (Hasibuan,2011 : 118). Wibowo (2007) mengemukakan bahwa
kompensasi merupakan kontra prestasi terhadap penggunaan tenaga atau jasa yang lebih
diberikan oleh tenaga kerja.
Hipotesis
1. Hubungan Antara Kompensasi dengan Kinerja Karyawan
Salah satu cara manajemen untuk meningkatkan prestasi kerja, memotivasi dan
meningkatkan kinerja para karyawan adalah melalui kompensasi (Mathis dan Jackson,
2000). Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
sesuai dengan hasil penelitian Tonga dan Huda (2018) yang menyatakan bahwa
Terdapat pengaruh antara kompensasi terhadap kinerja pada PT. Petroil Indonesia, hal
ini berdasarkan pada tingkat keyakinan 95% dengan mempertimbangkan t-value >
1.96, dinyatakan bahwa Hol ditolak karena t value nya adalah 2.36. Berdasarkan
hubungan antar kedua variabel tersebut maka diajukan hipotesis berikut :
H1: Kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.
2. Hubungan Antara Kompensasi dengan Motivasi Kerja
Menurut Hasibuan (2009) salah satu tujuan pemberian kompensasi adalah motivasi.
Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi
bawahannya. Adapun hasil penelitian dari Gusmao dan Riana (2018), menyatakan
bahwa Hasil analisis data mengenai pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja
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pegawai menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan. Hasil pengujian ini memberikan arti bahwa Hipotesis 2 (H2)
yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja pegawai dapat diterima. Hal ini memberikan makna bahwa peningkatan
kompensasi dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai secara signifikan.
Berdasarkan hubungan antar kedua variabel tersebut maka diajukan hipotesis berikut :
H2 : Kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

3. Hubungan Antara Motivasi Kerja Dengan Kinerja Karyawan.
Hubungan motivasi kerja dengan kinerja karyawan telah diteliti oleh Kasenda (2013),
dengan hasil analisis menunjukan bahwa motivasi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bangun Wenang Beverages Company Manado.
Berdasarkan hubungan antar kedua variabel tersebut maka diajukan hipotesis berikut :
H3 : Motivasi kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan.

4. Hubungan Antara Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan dengan mediasi Motivasi
Kerja.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Rini,Dibyantoro,Ardianto (2014) menyatakan
bahwa Kompensasi secara langsung terhadap kinerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja sebesar 0,243. Ini menunjukkan bahwa kompensasi yang
terdiri dari gaji, insentif dan fasilitas karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
sehingga adanya peningkatan kompensasi sebesar 1 satuan akan meningkatkan kinerja
karyawan sebesar 24,3%. Kompensasi berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja
melalui motivasi kerja sebesar 0,481. Dari hasil analisis jalur langsung dan tidak
langsung, kompensasi melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening berpengaruh
lebih besar terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat disimpulkan motivasi menjadi
variabel yang memediasi antara kompensasi terhadap kinerja karyawan sebesar 48,1%.
Berdasarkan hubungan antar kedua variabel tersebut maka diajukan hipotesis berikut :
H4 : Kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

dengan mediasi motivasi kerja.

Metode Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif & kuantitatif dimana dalam penelitian ini

terdiri atas tiga variabel yaitu kompensasi sebagai variabel bebas (independent), motivasi
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kerja sebagai variabel intervening dan kinerja karyawan sebagai variabel terikat
(dependent). Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah desain
kausalitas. Desain penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi

terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja pada CV. Duta Niaga Bali.

Kompensasi

()

Kinerja

Karyawan (Y)

Motivasi Kerja
(M)
Gambar 1 Kerangka Berpikir
Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang berada di perusahaan
CV.Duta Niaga Bali. Yang berjumlah 40 orang yang kesemuanya tersebut merupakan
sampel karena pada penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh (sensus).
Metode Pengumpulan Data
Metode yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah
observasi, wawancara, studi pustaka, dan kuisioner. Penilian dalam kuesioner menggunakan
skala likert dengan lima pilihan jawaban yaitu Sangat Tidak Setuju diberi Skor 1, Tidak
Setuju diberi Skor 2, Kurang Setuju diberi Skor 3, Setuju diberi Skor 4, dan Sangat Setuju
diberi Skor 5.
Analisis Data
1. Uji instrumen penelitian. dilakukan dengan menggunakan uji validitas di mana
instrumen yang valid adalah instrumen yang dapat digunakan untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur dan uji reliabilitas yaitu pengujian pada instrumen penelitian demi
mendapatkan hasil bahwa instrumen yang digunakan dapat dipercaya dan diandalkan.
2. Analisis jalur, yang digunakan untyuk menguji pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat melalui peran variabel mediasi.
Hasil Dan Pembahasan
Berdasarkan Tabel 1 seluruh instrumen variabel penelitian telah memenuhi syarat uji
validitas yang dimana nilai skor total Pearson Correlation masing-masing instrumen diatas

0,30 dan memiliki nilai signifikansi yang lebih kecil dari 5% (0,05), dan uji reliabilitas pada
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masing-masing variabel berada pada titik diatas 0,60 yang ditunjukkan pada hasil

Cronbach’s Alpha, dapat dikatakan seluruh instrumen telah memenuhi syarat reliabilitas.
Tabel 1 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Validitas Reliabilitas
Variabel Instrumen Pearson Keterangan Cronbach's Keterangan
Correlation Alpha
X1 0,874 Valid
X2 0,865 Valid
X3 0,835 Valid
Kompensasi X4 0,9 Valid .
8() X5 0,902 Valid 0,9 Reliabel
X6 0,914 Valid
X7 0,893 Valid
X8 0,903 Valid
M1 0,722 Valid
M2 0,763 Valid
M3 0,621 Valid
Motivasi M4 0,669 Valid
ker‘;;"z?\j') M5 0,751 Valid 0,976 Reliabel
M6 0,729 Valid
M7 0,631 Valid
M8 0,657 Valid
M9 0,754 Valid
Y1l 0,938 Valid
Y2 0,863 Valid
Y3 0,91 Valid
Kinerja Y4 0,94 Valid
Y5 0,9 Valid .
karz/:':\;van Y6 0,926 valid 0,968 Reliabel
Y7 0,853 Valid
Y8 0,852 Valid
Y9 0,837 Valid
Y10 0,877 Valid

Sumber : data diolah, 2020

Karakteristik Responden

Tabel 2 Karakteristik Responden

Kategori Jumlah (orang) Persentase (%)
Jenis Kelamin

Laki — Laki 27 67.5
Perempuan 13 32.5
Jumlah 40 100
Usia

17-20 Tahun 8 20
21-30 Tahun 22 55
>30 Tahun 10 25
Jumlah 40 100
Pendidikan terakhir

SMA 21 52.5
Diploma 15 37.5
s1 4 10
Jumlah 40 100

Sumber : data diolah, 2020
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Berdasarkan Tabel 2, dapat di lihat jumlah karyawan CV. Duta Niaga Bali yang di
jadikan sampel sebanyak 40 orang. Jika di lihat dari jenis kelamin, jenis kelamin laki-laki
mendominasi dalam penelitian ini dengan presentase sebesar 67,5 persen. Jika di lihat dari
usia, yang memiliki usia 21-30 tahun mendominasi dengan presentase sebesar 55 persen.
Jika di lihat dari tingkat pendidikan yang memiliki tingkat pendidikan terakhir SMA yang
mendominasi dengan persentase sebesar 52,5 persen.

Deskripsi Variabel Penelitian

Berdasarkan Tabel 3 diketahui persepsi responden mengenai variabel kompensasi
yang memiliki rata-rata tertinggi adalah pernyataan “Gaji yang saya terima sudah sesuai
dengan tanggung jawab kerja yang diberikan perusahaan.”, diperoleh nilai rata-rata sebesar
3,35 yang masuk kriteria cukup baik, sedangkan rata-rata tertinggi adalah pernyataan
“Perusahaan sudah memperhatikan pemenuhan fasilitas kerja kepada karyawan.”, diperoleh
nilai rata-rata sebesar 3,68 yang masuk kriteria baik, ini berarti secara umum perusahaan
sudah memperhatikan pemenuhan fasilitas kerja kepada karyawan.

Tabel 3 Deskripsi Variabel Kompensasi

Distribusi Jawaban _
Pernyataan ) 3 7 5 Rata-rata  Kriteria

Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan

0 8 11 17 4 3.43 Baik
harapan saya.
Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan Cukup
tanggung jawab kerja yang diberikan 3 7 8 171 5 3.35 Baik
perusahaan.
Perbedaan gaji antar bagian dalam perusahaan
sudah sesuai dengan kewajiban masing- 1 5 12 13 9 3.60 Baik
masing karyawan.
Pgrusaha_a_n me_mberlkan insentif tambahan 3 5 13 11 8 3.40 Cuk_up
diluar gaji bagi kayawan. Baik
Tunjangan yang diberikan sesuai dengan 0 8 9 19 4 3.48 Baik
harapan saya.
Perusahaan sudah memberikan jaminan Cukup

kecelakaan kerja kepada karyawan. 8 7 5 223 3.38 Baik

Perusahaan sudah memperhatikan pemenuhan

fasili . 1 5 8 18 8 3.68 Baik
asilitas kerja kepada karyawan.
Perusahaan menyediakan fasilitas yang 3 5 12 12 8 343 Baik
memadai kepada karyawan. '

3,47 Baik

Sumber : data diolah, 2020

Berdasarkan Tabel 4 diketahui persepsi responden mengenai variabel motivasi kerja
yang memiliki rata-rata tertinggi adalah pernyataan “Pihak perusahaan peduli atas prestasi
kerja yang saya capai”, diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,38 yang masuk kriteria cukup baik,

ini berarti secara umum responden merasa Pihak perusahaan peduli atas prestasi kerja yang
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saya capai; sedangkan rata-rata terendah adalah pernyataan “Kebutuhan aktualisasi diri saya
sudah terpenuhi.”, diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,15 yang masuk kriteria cukup.

Tabel 4 Deskripsi Variabel Motivasi Kerja
Distribusi Jawaban

Pernyataan 1 > 3 7 5 Rata-rata Kriteria

3 6 9 19 3 3.33 Cukup Baik

Kebutuhan pokok karyawan sudah dipenuhi
oleh perusahaan

Keamanan bekerja karyawan sangat dijaga
oleh perusahaan

Hubungan antara saya dengan pegawai
lainnya terjalin dengan baik

Hubungan saya dengan pimpinan berjalan
dengan baik

Pihak perusahaan peduli atas prestasi kerja
yang saya capai

Saya mendapat pengakuan dan penghargaan
dari teman kerja saat berhasil melakukan 2 9 8 16 5 3.33 Cukup Baik
pekerjaan dengan baik

Penghargaan dalam pekerjaan dapat
memotivasi saya untuk bekerja keras
Kebutuhan aktualisasi diri saya sudah
terpenuhi

Perusahaan memberikan karyawan
kesempatan yang sama untuk mendapatkan 4 8 7 15 6 3,28 Cukup Baik
jabatan yang lebih tinggi

2 9 7 18 4 3.33 Cukup Baik
2 9 10 16 3 3.23 Cukup Baik
3 8 11 15 3 3.18 Cukup Baik

2 9 6 18 5 3.38 Cukup Baik

2 9 10 13 6 3.30 Cukup Baik

3 9 12 11 5 3.15 Cukup Baik

3,28 Cukup Baik

Sumber : data diolah, 2020.

Tabel 5 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan
Distribusi Jawaban

Pernyataan 1 > 3 2 5 Rata-rata Kriteria

4 8 7 15 6 3.28 Cukup Baik

Saya mampu mencapai target kerja yang
ditetapkan perusahaan.

Saya mampu meningkatkan target
pekerjaan sesuai harapan perusahaan.
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
dengan tepat waktu.

Saya tidak pernah menunda pekerjaan
saya.

Saya mampu menciptakan inovasi dalam
pekerjaan saya.

Saya selalu mencoba hal-hal baru dalam
menyelesaikan pekerjaan saya.

Saya mampu menciptakan kreatifitas
dalam penyelesaian pekerjaan saya.

3 8 6 17 6 3.38 Cukup Baik
2 8 12 12 6 3.30 Cukup Baik
6 6 7 10 11 3.35 Cukup Baik
5 5 7 16 7 3.38 Cukup Baik
4 6 9 11 10 3.43 Baik

2 9 5 21 3 3.35 Cukup Baik

Saya 'gldak mudah puas dengan hasil 0 10 11 15 4 333 Cukup Baik
pekerjaan saya.

Saya selalu r_nemlnlmalkan kesalahan 3 9 8 13 7 Cukup Baik
dalam pekerjaan saya. 3.30

Saya selalu teliti dalam bekerja. 0 10 11 12 7 3,4 Cukup Baik
Rata-rata 3,28 Cukup Baik

Sumber : data diolah, 2020
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Berdasarkan Tabel 5 diketahui persepsi responden mengenai variabel kinerja
karyawan yang memiliki rata-rata tertinggi adalah pernyataan “Saya selalu mencoba hal-
hal baru dalam menyelesaikan pekerjaan saya.”, diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,43 yang
masuk kriteria cukup baik; sedangkan rata-rata terendah adalah pernyataan “Saya mampu
mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan.”, diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,28
yang masuk Kriteria cukup baik
Analisis Jalur

Pada penelitian ini digunakan teknik path analysis dalam melihat pengaruh
hubungan kausalistik masing-masing variabel eksogen yang terdiri dari kompensasi terhadap
variabel endogen yang terdiri dari motivasi kerja dan kinerja karyawan. Penelitian ini juga
menguji peran variabel mediasi yaitu motivasi kerja dalam memediasi hubungan antara
variabel kompensasi terhadap Kinerja karyawan.

Substruktur 1: M =1 X + e

Tabel 6 Coefficients Substruktur 1

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 257 570 451 .654
Kompensasi .870 159 .665 5.485 .000

a. Dependent Variable : Motivasi Kerja
Sumber : data diolah, 2020

Substruktur 2: Y =01 X+ p2M + e

Tabel 7 Coefficients Substruktur 2

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
(Constant) 485 359 1.351 185
Kompensasi 310 133 273 2.326 .026
Motivasi kerja .554 102 .639 5.440 .000

Dependent Variable : Kinerja
Sumber : data diolah, 2020

Tabel 8 Pengaruh Langsung, Tidak langsung, dan Pengaruh Total

Pengaruh variabel Pengaruh Pengaruh tidal_< Pengaruh
langsung langsung melalui M Total
Kompensasi—Motivasi 0,665 - 0,665
Motivasi—Kinerja 0,639 - 0,639
Kompensasi—Kinerja 0,273 0,425 0,695

Sumber : data diolah, 2020
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Berdasarkan perhitungan terhadap substruktur 1 dan 2, maka dapat diketahui
besarnya pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung, dan pengaruh total antar variabel.
Perhitungan antar variabel adalah sebagai berikut:

Dari Tabel 8 maka dapat dikemukakan hasil analisis jalur dalam menguji hipotesis
adalah sebagai berikut :

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja karyawan
Hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan kata lain semakin meningkat
kompensasi maka kinerja karyawan pada CV. Duta Niaga Bali akan semakin
meningkat. Sehingga hipotesis pertama diterima. Salah satu cara manajemen untuk
meningkatkan prestasi kerja, memotivasi dan meningkatkan Kinerja para karyawan
adalah melalui kompensasi. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Tonga dan Huda (2018) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara kompensasi
terhadap kinerja pada PT. Petroil Indonesia.

2. Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi kerja
Hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, dengan kata lain semakin meningkat
kompensasi pada CV. Duta Niaga Bali, maka semakin tinggi tingkat motivasi kerja pada
CV. Duta Niaga Bali. Sehingga hipotesis kedua diterima. Hasibuan (2002) salah satu
tujuan pemberian kompensasi adalah motivasi. Jika balas jasa yang diberikan cukup
besar, manajer akan mudah memotivasi bawahannya. Adapun hasil penelitian dari
Gusmao dan Riana (2018), menyatakan bahwa Hasil analisis data mengenai pengaruh
kompensasi terhadap motivasi kerja pegawai menunjukkan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Hal ini
memberikan makna bahwa peningkatan kompensasi dapat meningkatkan motivasi kerja
pegawai secara signifikan.

3. Pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja karyawan
Hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Motivasi kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan kata lain apabila
motivasi kerja meningkat maka Kinerja karyawan pada CV. Duta Niaga Bali. Akan
semakin meningkat. Sehingga hipotesis ketiga diterima. Hubungan motivasi kerja
dengan kinerja karyawan telah diteliti oleh Kasenda (2013), dengan hasil analisis
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menunjukan bahwa motivasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bangun Wenang Beverages Company Manado.

4. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja karyawan Dengan Mediasi Motivasi kerja

Hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CV. Duta Niaga Bali dengan mediasi
motivasi kerja,sehingga motivasi kerja merupakan variabel mediasi pengaruh antara
kompenasi terhadap kinerja karyawan pada CV. Duta Niaga Bali. Sehingga hipotesis
keempat diterima.
Rini,Dibyantoro,Ardianto (2014) menyatakan bahwa kompensasi secara langsung
terhadap kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sebesar 0,243. Ini
menunjukkan bahwa kompensasi yang terdiri dari gaji, insentif dan fasilitas karyawan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sehingga adanya peningkatan kompensasi
sebesar 1 satuan akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 24,3%..

Penutup

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, dapat diambil beberapa simpulan
sebagai berikut.

1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CV.
Duta Niaga Bali, kompensasi memiliki nilai Beta sebesar 0,273 dan nilai Sig. sebesar
0,026, maka dapat dikatakan Ha diterima karena nilai Sig. 0,026< 0,05. Dengan kata lain
semakin meningkat kompensasi maka kinerja karyawan pada CV. Duta Niaga Bali akan
semakin meningkat. Sehingga hipotesis pertama diterima.

2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pada CV. Duta
Niaga Bali, kompensasi memiliki nilai Beta sebesar 0,665 dan nilai Sig. sebesar 0,000,
maka dapat dikatakan Ha. diterima karena nilai Sig. 0,000< 0,05 dengan kata lain
semakin meningkat kompensasi pada CV. Duta Niaga Bali maka semakin meningkat
motivasi kerja pada CV. Duta Niaga Bali. . Sehingga hipotesis kedua diterima.

3. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CV.
Duta Niaga Bali, motivasi kerja memiliki nilai Beta sebesar 0,639 dan nilai Sig. sebesar
0.000, maka dapat dikatakan Ha diterima karena nilai Sig. 0.000< 0,05. dengan kata lain
apabila motivasi kerja meningkat maka kinerja karyawan pada CV. Duta Niaga Bali.
Akan semakin meningkat. Sehingga hipotesis ketiga diterima.
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4. Motivasi kerja merupakan variabel mediasi pengaruh antara kompensasi terhadap kinerja
karyawanPada CV. Duta Niaga Bali. Berdasarkan hasil Uji Sobel menunjukkan bahwa
hasil tabulasi Z= 3,444>1,96 yang berarti variabel kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada CV. Duta Niaga Bali dengan mediasi
motivasi kerja. Sehingga hipotesis keempat diterima.

Saran

Berdasarkan hasil kesimpulan penelitian yang telah dijelaskan, maka dapat
disampaikan saran yang berkenaan pada penelitian ini.

1. Berdasarkan hasil yang diperoleh Kompensasi memiliki pengaruh yang positif signifikan
terhadap keputusan Kinerja karyawan Pada CV. Duta Niaga Bali, ini menunjukan bahwa
semakin tinggi Kompensasi akan dapat meningkatkan keputusan dalam melakukan
Kinerja karyawan Pada CV. Duta Niaga Bali. Dari segi Kompensasi indikator yang
memiliki rata-rata terendah adalah Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan tanggung
jawab kerja yang diberikan perusahaan. Pihak CV. Duta Niaga Bali harus tetap
memperhatikan Kompensasi didalam perusahaan agar karyawan merasa terdorong
dalam meningkatkan semangat dalam bekerja, sehingga akan meningkatkan Kinerja
karyawan Pada CV. Duta Niaga Bali.

2. Berdasarkan hasil yang diperoleh selain Kompensasi, Motivasi Kerja juga memiliki
pengaruh yang positif signifikan terhadap keputusan Kinerja karyawan Pada CV. Duta
Niaga Bali. Ini menunjukan bahwa apabila motivasi kerja meningkat maka Kinerja
karyawan Pada CV. Duta Niaga Bali akan semakin meningkat. Dari segi motivasi kerja
indikator yang memiliki rata-rata terendah adalah Kebutuhan aktualisasi diri saya sudah
terpenuhi. Pihak CV. Duta Niaga harus memperhatikan motivasi kerja karyawan. Agar
setiap karyawan memiliki kinerja yang sesuai dengan harapan perusahaan. Terutama
perhatikan kebutuhan aktualisasi diri dari masing-masing karyawan salah satunya
dengan memperhatikan pengembangan Karir tiap karyawannya.

3. Berdasarkan hasil yang diperoleh Kinerja Karyawan pada CV. Duta Niaga Bali sangat
dipengaruhi oleh pemberian kompensasi dan motivasi kerja. Dari segi Kinerja Karyawan
indikator yang memiliki rata-rata terendah adalah saya mampu mencapai target kerja
yang ditetapkan perusahaan. Itu menyatakan bahwa banyak karyawan CV. Duta Niaga
Bali yang belum bisa mencapai target kerja yang tetapkan perusahaan. Pihak CV. Duta
Niaga harus selalu mengawasi kinerja setiap karyawan. Apabila kinerja karyawan dalam
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perusahaan itu tinggi, maka tujuan-tujuan perusahaan pasti bisa tercapai sesuai dengan
harapan.

4. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan mampu menambah variabel- variabel yang dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan, serta mampu untuk memperluas ruang lingkup
penelitian yang tidak hanya terbatas pada CV. Duta Niaga Bali, atau dapat juga
mengganti lokasi penelitian yang tidak hanya terfokus pada suatu lokasi penelitian,
sehingga memberikan suatu pandangan yang lebih dan mampu diimplementasikan
secara umum.
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