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ABSTRACT

This research aims to determine the effect of compensation (X1) and motivation (X2)
together on employee performance (), the effect of motivation (X2) on (Y) employee
performance and the effect of compensation (X1) on employee performance (Y). The
type of research carried out was a quantitative research method by distributing and
collecting questionnaires about employee compensation, motivation and performance to
58 respondents. The analysis technique carried out is using Validity Test, Reliability
Test, Classical Assumption Test, Regression Analysis, Correlation Coefficient Analysis,
Determination Coefficient Analysis and Hypothesis Testing. The research results show
that providing compensation has a positive and significant effect on employee
performance at Gunung Agung Senayan City Mall. This is proven by the value obtained
for the regression equation Y = 8.463 + 0.668X1. Hypothesis test results were also
obtained for the Compensation variable (X1) on Employee Performance () of 0.000 <
0.05 or a calculated t value of 5.736 > t table 2.003. Motivation has a positive and
significant effect on employee performance at Gunung Agung Senayan City Mall). This
is proven by the value obtained for the regression equation Y = 9.822 + 0.610X2.
Hypothesis test results were also obtained for the Motivation variable (X2) on
Employee Performance (Y) of 0.000 < 0.05 or a calculated t value of 5.063 >t table
2.003. And providing compensation and motivation together have a positive and
significant effect on employee performance at Gunung Agung Senayan City Mall. This
is proven by the value obtained for the regression equation Y = 3.500 + 0.489X1 +
0.389X2, for the influence of the compensation variable (X1) and the motivation
variable (X2) on the employee performance variable (Y) is 0.000 < 0.05.

Keywords: Compensation, Motivation, Employee Performance, HR Management,

Organizational Behavior

PENDAHULUAN
Dalam era new normal persaingan dunia usaha saat ini semakin kompetitif
terutama di dunia Retail karena itu sebagian perusahaan retail harus mampu mengatur

dan mengolah semua sumber daya yang dimilikinya dengan efektif dan efisien agar
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tetap dapat bertahan dan berkembang (Wijoyo, et al., 2020). Salah satu contoh sumber
daya perusahaan adalah tenaga kerja atau karyawan, sadar akan pentingnya karyawan
bagi kelangsungan hidup dan kemajuan perusahaan, maka suatu perusahaan harus
mampu memberikan perhatian khusus pada faktor ini dan sudah sewajarnya pemilik
perusahaan memandang karyawan tidak hanya sekedar asset bagi perusahaan dan
menjadi mitra dalam berusaha (Bairizki, 2020). Setiap kegiatan atau usaha yang
dilakukan karyawan bagi perusahaan tidak lepas dari motif pribadi karyawan tersebut
untuk memenuhi kebutuhannya. Jika imbalan dirasa belum bisa mencukupi kebutuhan
paling dasarnya, maka ia akan terus berusaha untuk memenuhi untuk mencukupi
kebutuhan tersebut (Sudiro & Putri, 2023). Pengembangan sumber daya manusia yang
ada dalam lingkup organisasi merupakan suatu proses peningkatan kualitas atau
kemampuan manusia dalam rangka mencapai tujuan perusahaan tersebut. Tujuan
organisasi dapat diraih apabila didukung oleh kinerja yang baik dari para karyawan
maka harus diupayakan pengarahan yang terstruktur dan efektif (Burnaya & Suwitho,
2021). Banyak faktor yang dapat mempengaruhi peningkatan produktifitas kerja
karyawan. Salah satu faktor tersebut adalah Kompensasi, yaitu imbalan atau pengganti
tenaga dan pikiran dari para karyawan yang telah berkontribusi untuk kemajuan
perusahaan (Anwar, et al., 2023). Dan di era Retail saat ini banyak ditemui permasalahan
terutama untuk peningkatan sales, karena kemajuan teknologi digital saat ini yang
mengharuskan perusahaan retail untuk bergerak tidak hanya penjualan Offline tapi
harus bisa juga memanfaatkan penjualan Online.

Berdasarkan hasil pra survey tersebut maka penulis memutuskan untuk meneliti
mengenai hubungan Kompensasi dan Motivasi apakah memang berkaitan atau
berhubungan positif dengan Kinerja Karyawan pada Gunung Agung Senayan City Mall.
Permasalahannya adalah dengan adanya insentif tersebut karyawan kurang fokus dalam
penjualan toko karena terfokus untuk menjual secara Online. Faktor lainnya dari segi
motivasi adalah efek dari kurangnya penghargaan dan pemberian kompensasi terhadap
karyawan yang dinilai kurang adil atau tepat sasaran ini dapat mengindikasikan terjadi
kurangnya motivasi kerja. Oleh karena itu setiap pimpinan perlunya memelihara serta
meningkatkan kinerja para karyawan dengan memberikan teknik-teknik motivasi yang
tepat dan sesuai dengan kebutuhan karyawan. Serta memberikan pelatihan terutama

product knowledge terhadap barang yang dijual. Melihat pentingnya kompensasi dan
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motivasi terhadap kinerja pada perusahaan mendorong penulis ingin mengetahui

bagaimana pengaruh kompensasi yang diberikan perusahaan terhadap kinerja karyawan.

LANDASAN TEORI
Kompensasi

Menurut Flippo dalam (Samsudin, 2019) mangemukakan kompensasi adalah
harga untuk jasa yang diterima atau diberikan olah orang lain bagi seseorang atau
badan hokum. Menurut (Hasibuan, 2020) kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan
Motivasi

Menurut (Hasibuan, 2020) mengemukakan Motivasi adalah hal yang
menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat
dan antusias mencapai hasil yang optimal. Menurut (Samsudin, 2019) motivasi adalah
proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok kerja
agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan.
Kinerja Karyawan

Menurut Anwar Prabu (Hartono & Rahadi, 2021), kinerja merupakan hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Menurut (Syihab, et al., 2020)
kinerja karyawan didefinisikan sebagai kemampuan karyawan dalam melakukan sesuatu
keahlian tertentu. Kinerja karyawan sangatlah perlu, sebab dengan kinerja karyawan ini
akan diketahui seberapa jauh kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas yang

dibebankan kepadanya.

METODE PENELITIAN

Tempat penelitian yang diambil oleh peneliti di PT Gunung Agung cabang
Senayan City Mall lantai 4.Jalan Asia Afrika lot 19, Gelora kecamatan Tanah Abang,
Kota Jakarta Pusat DKI Jakarta 10270. Jenis penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan jumlah sampel yaitu sebanyak 58

responden.
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Pengumpulan data dilakukan secara langsung, melalui sebaran kuesioner. Skala
instrumen yang digunakan dalam penelitian adalah likert. Penelitian ini menggunakan

metode penelitian asosiatif.

HASIL PENELITIAN

Pengujian Validitas Data

Uji validitas digunakan untuk menguji pertanyaan ataupun pernyataan pada
kuesioner yang disebar valid atau tidak valid. Perhitungannya dengan cara
membandingkan rhitung dengan rtabel dengan tingkat signifikan (kesalahan) 0,05%
atau (5%). Bila nilai rhitung lebih besar dari rtabel (rhitung > rtabel) maka butir
pernyataan tersebut dikatakan valid (Mustopa, et al., 2022). Untuk menentukan data
yang diperoleh dari hasil penelitian dapat digunakan atau tidak maka penulis
menggunakan uji validitas. Berdasarkan keterangan hasil Uji data, menunjukan semua
butir pernyataan dalam penelitian ini memiliki nilai korelasi (Pearson correaltion) lebih
besar dari 0,259. Untuk itu, item-item tersebut dapat digunakan dalam pengujian
regresi.
Uji Reliabilitas

Hasil uji reliabilitas dengan teknik analisis Cronbatch Alpha diperoleh hasil
sebagai berikut:

1. Nilai reliabilitas Kompensasi sebesar 0,757. Nilai reliabilitas yang lebih besar dari
kriteria minimal 0,60 menunjukkan bahwa instrumen atau metode yang digunakan
untuk mengukur variabel Kompensasi dianggap sangat konsisten dan dapat
diandalkan. Ini berarti jika mengulang pengukuran Kompensasi, maka cenderung
akan mendapatkan hasil yang serupa atau konsisten.

2. Nilai reliabilitas Motivasi sebesar 0,758. Nilai reliabilitas Motivasi yang lebih
besar dari kriteria minimal 0,60 menunjukkan bahwa instrumen atau metode yang
digunakan untuk mengukur variabel Motivasi dianggap sangat konsisten dan
dapat diandalkan.

3. Nilai reliabilitas Kinerja Karyawan sebesar 0,764. Nilai reliabilitas yang lebih
besar dari kriteria minimal 0,60 untuk variabel Kinerja Karyawan juga
menunjukkan bahwa instrumen atau metode yang digunakan untuk mengukur

variabel ini dianggap sangat konsisten dan dapat diandalkan.
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Dengan kata lain, hasil ini memberikan keyakinan bahwa pengukuran untuk
ketiga variabel (Kompensasi, Motivasi, dan Kinerja Karyawan) dapat diandalkan dan
memberikan data yang konsisten. Ini adalah hal yang positif dalam konteks penelitian
atau analisis, karena dapat lebih yakin bahwa hasil yang diperoleh adalah akurat dan
dapat dipercaya untuk digunakan dalam penelitian atau pengambilan keputusan.

Uji Normalitas

Diketahui nilai uji normalitas dengan metode Kolmogorov Smirnov sebesar 0,189
lebih besar dari 0,05 artinya data penelitian berdistribusi normal. Temuan ini
menegaskan bahwa data penelitian telah memenuhi asumsi regresi, sehingga data
penelitian dapat digunakan untuk menguji fenomena penelitian.

Uji Multikolinieritas

Hasil uji regresi diperoleh nilai Tolerance variabel Kompensasi (X1) dan

Motivasi (X2) adalah 0,792 lebih besar dari 0,10. Sedangkan untuk nilai Variance

Inflation Factor (VIF) variabel Kompensasi (X1) dan Motivasi (X2) yaitu 1,262 lebih

kecil dari 10. Untuk itu dapat diambil keputusan bahwa Tidak Terjadi Multikolinearitas

antar variabel dalam model regresi tersebut.

Uji Hipotesis Parsial

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda diperoleh persamaa regresi Y =

3,500 + 0,489X1 + 0.389X2, maka dari persamaan dapat disimpulkan bahwa:

1. Nilai konstanta sebesar 3,500 diartikan jika kedua variabel Kompensasi (X1) dan
Motivasi (X2) memiliki nilai nol, maka model statistik yang digunakan menyatakan
bahwa pada kondisi tersebut, nilai Kinerja Karyawan (Y) akan memiliki nilai
sebesar 3,500 poin. Dengan kata lain, ini adalah nilai "intercept" atau "baseline"
dari model tersebut.

2. hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan nilai regresi sebesar 0,489 dan nilai signifikansi 0,000 <
0,05. Ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam variabel
Kompensasi (X1) akan diikuti dengan peningkatan sebesar 0,489 satuan dalam
variabel Kinerja Karyawan (Y). Dalam konteks ini, nilai positif menunjukkan
bahwa peningkatan Kompensasi cenderung berdampak positif pada peningkatan
Kinerja Karyawan. Nilai signifikansi yang lebih rendah dari tingkat signifikansi

yang umumnya digunakan (0,05 atau 5%) menunjukkan bahwa hubungan antara
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Kompensasi (X1) dan Kinerja Karyawan (Y) adalah signifikan secara statistik.
Dalam konteks ini, nilai signifikansi yang sangat rendah (0,000) menunjukkan
bahwa peluang hubungan antara Kompensasi dan Kinerja Karyawan terjadi secara
kebetulan sangat kecil. Pada kesimpulannya Ini adalah temuan yang penting dalam
konteks manajemen sumber daya manusia, karena dapat menyiratkan bahwa
pentingnya memberikan kompensasi yang memadai dan adil kepada karyawan
untuk meningkatkan kinerja mereka di tempat kerja (Sitopu, et al., 2021).

3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan nilai regresi sebesar 0,389 dan nilai signifikansi
0,000 < 0,05. Nilai regresi positif (0,389) mengindikasikan bahwa ketika tingkat
motivasi kerja (variabel independen) meningkat sebesar satu satuan, maka tingkat
kinerja karyawan (variabel dependen) juga akan meningkat sebesar 0,389 satuan.
Dengan kata lain, terdapat hubungan positif antara motivasi kerja dan kinerja
karyawan. Ketika karyawan lebih termotivasi, mereka cenderung memiliki Kinerja
yang lebih baik. Nilai signifikansi yang sangat rendah (0,000 < 0,05) menunjukkan
bahwa hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan tidak terjadi secara
kebetulan. Ini berarti hasil penelitian memiliki basis statistik yang kuat untuk
menyatakan bahwa hubungan ini adalah nyata dan signifikan. Teori motivasi kerja
seperti teori motivasi-kebutuhan Abraham Maslow atau teori hirarki kebutuhan
Frederick Herzberg dapat memberikan landasan teoritis untuk hasil ini. Teori-teori
ini menyatakan bahwa ketika individu merasa termotivasi, mereka cenderung
merasa puas dan berkinerja lebih baik di tempat kerja (Agusra, et al., 2021).
Misalnya, jika karyawan merasa bahwa kebutuhan mereka akan pengakuan atau
pencapaian terpenuhi melalui motivasi kerja, mereka mungkin akan lebih
bersemangat dalam melaksanakan tugas mereka. Temuan ini memiliki implikasi
praktis yang signifikan bagi manajemen sumber daya manusia dan organisasi.
Dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan dapat memfokuskan
upaya untuk meningkatkan dan menjaga tingkat motivasi kerja (Hartono, et al.,
2021; Khairunnisa, et al., 2021). Ini dapat dilakukan melalui program pelatihan,
pengakuan karyawan, pengembangan Karir, dan strategi lain yang mendorong dan

memelihara motivasi karyawan.
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Uji Hipotesis Simultan

Diketahui nilai Sig variabel kompensasi (X1) dan variabel motivasi (X2) terhadap
variabel kinerja karyawan (Y) adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai Fhitung 24,505 >
Ftabel 3,160. Nilai Sig (p-value) untuk kedua variabel kompensasi (X1) dan motivasi
(X2) adalah 0,000. Pada umumnya, apabila nilai Sig kurang dari tingkat signifikansi
yang ditentukan (biasanya 0,05 atau 5%), maka dapat dianggap hasilnya signifikan
secara statistik. Nilai F-Statistik sebesar 24,505 lebih besar dari Ftabel sebesar 3,160
maka dapat disimpulkan bahwa variabel kompensasi (X1) dan motivasi (X2) secara
bersama-sama memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi dan motivasi
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini berarti bahwa tingkat
kompensasi dan motivasi karyawan dapat memengaruhi kinerja mereka secara positif
atau negatif (Hidayati & Zulher, 2022), dan hasil ini dapat memiliki implikasi yang
penting dalam manajemen sumber daya manusia atau perencanaan strategis perusahaan
untuk meningkatkan Kinerja karyawan.

Lebih lanjut, bahwa tingkat kompensasi yang diberikan kepada karyawan serta
tingkat motivasi yang mereka alami memiliki dampak yang nyata terhadap bagaimana
karyawan tampil dalam pekerjaan mereka. Dampak ini bisa bersifat positif atau negatif,
yang berarti bahwa tingkat kompensasi dan motivasi yang memadai dapat
meningkatkan kinerja karyawan, sementara kurangnya kompensasi atau motivasi yang
rendah dapat mengurangi kinerja mereka.

Implikasi dari temuan ini sangat penting. Pertama, perusahaan harus
memperhatikan secara cermat kompensasi yang mereka tawarkan kepada karyawan. Ini
tidak hanya mencakup gaji, tetapi juga manfaat lainnya seperti bonus, tunjangan, dan
insentif. Kompensasi yang kompetitif dapat memotivasi karyawan untuk berkinerja
lebih baik.

Kedua, perusahaan juga harus fokus pada motivasi karyawan. Ini bisa melibatkan
strategi manajemen yang memotivasi karyawan, memberikan kesempatan
pengembangan diri, dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung. Motivasi yang
tinggi dapat meningkatkan kinerja karyawan dan kontribusi positif mereka terhadap

organisasi.
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Dengan memahami pentingnya kompensasi dan motivasi dalam memengaruhi
kinerja karyawan, perusahaan dapat merancang kebijakan sumber daya manusia yang
lebih efektif dan strategi perencanaan yang lebih baik untuk mencapai tujuan organisasi.
Selain itu, penelitian ini juga dapat menjadi dasar untuk pengembangan program
pelatihan atau insentif yang lebih baik untuk meningkatkan kinerja karyawan secara
berkelanjutan.

Uji Determinan

Penelitian ini menggunakan nilai Adjusted R Square untuk mengukur sejauh mana
variabel kompensasi (X1) dan motivasi (X2) berkontribusi terhadap variasi atau
perubahan yang terjadi dalam variabel kinerja karyawan (Y). Nilai R Square sebesar
0,471 berarti bahwa sekitar 47% dari variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan
atau diprediksi oleh variabel kompensasi dan motivasi. Dengan kata lain, sekitar 47%
dari fluktuasi atau perbedaan dalam kinerja karyawan dapat dikaitkan dengan tingkat
kompensasi yang diberikan kepada mereka dan tingkat motivasi yang mereka alami. Ini
menunjukkan bahwa kompensasi dan motivasi memiliki dampak yang signifikan
terhadap bagaimana karyawan tampil dalam pekerjaan mereka (Herlambang, et al.,
2022).

Namun, penting untuk diingat bahwa sekitar 53% dari variasi dalam kinerja
karyawan tidak dapat dijelaskan oleh variabel kompensasi dan motivasi dalam
penelitian ini. Faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini, seperti
lingkungan kerja, kemampuan individual, dukungan tim, atau faktor eksternal lainnya,
mungkin juga memiliki peran penting dalam memengaruhi Kinerja karyawan. Dengan
kata lain, sementara kompensasi dan motivasi memiliki dampak yang signifikan, masih
ada faktor-faktor lain di luar model penelitian yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. Oleh karena itu, jika organisasi ingin meningkatkan kinerja karyawan,
mereka perlu mempertimbangkan tidak hanya kompensasi dan motivasi, tetapi juga

faktor-faktor lain yang mungkin berkontribusi terhadap hasil karyawan.

KESIMPULAN
Penelitian ini telah mengungkapkan bahwa pemberian kompensasi dan motivasi
memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian

menunjukkan bahwa:
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1. Tingkat kompensasi yang baik dan kompetitif dapat meningkatkan Kkinerja
karyawan. Hal ini mencakup gaji yang layak, bonus, tunjangan, dan insentif
lainnya. Karyawan yang merasa dihargai dan dibayar sebanding dengan kontribusi
mereka cenderung bekerja lebih baik.

2. Motivasi karyawan juga memiliki peran kunci dalam memengaruhi Kinerja
mereka. Karyawan yang termotivasi, termotivasi oleh berbagai faktor, seperti
pengakuan, kesempatan pengembangan, atau lingkungan kerja yang mendukung,
cenderung lebih produktif dan berkinerja lebih baik.

3. Berdasarkan analisis R Square, sekitar 47% dari variasi dalam kinerja karyawan
dapat dijelaskan oleh variabel kompensasi dan motivasi dalam penelitian ini. Ini
menunjukkan bahwa kompensasi dan motivasi memiliki dampak yang signifikan,
tetapi sekitar 53% dari variasi dalam kinerja karyawan tidak dapat dijelaskan oleh
faktor-faktor ini.

Dengan demikian, organisasi dan manajemen sumber daya manusia harus
memahami pentingnya memberikan kompensasi yang adil dan memotivasi karyawan
secara efektif. Namun, mereka juga harus menyadari bahwa faktor-faktor lain, seperti
lingkungan kerja, kemampuan individu, dan faktor eksternal, juga dapat memengaruhi
kinerja karyawan. Oleh karena itu, upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan harus

mencakup berbagai aspek yang lebih luas selain hanya kompensasi dan motivasi.
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