ISSN: 2614-6754 (print) Halaman 33317-33321
ISSN: 2614-3097(online) Volume 8 Nomor 2 Tahun 2024

Pengaruh Kompensasi Motivasi dan Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan pada Perusahaan Manufaktur Distributor Daerah
Cirebon

Deliya Puspital, Sefiana Putri Suleman?
L2 Manajemen, Universitas Swadaya Gunung Jati Cirebon
e-mail: deliyap375@gmail.com?, sefianaps@gmail.com?

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi, motivasi dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan pada salah satu perusahaan manufaktur rotan daerah
Cirebon. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah Metode kuantitatif sebagai
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti
pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian,
analisis data yang bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang
telah ditetapkan.Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi, motivasi dan kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawa.

Kata Kunci: Kompensasi, Motivasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan.
Abstract

This research aims to analyze the influence of compensation, motivation and job satisfaction
on employee performance at one of the rattan manufacturing companies in the Cirebon area.
The method used in this research is the quantitative method as a research method based on
the philosophy of positivism, used for research on certain populations or samples, collecting
data using research instruments, analyzing quantitative/statistical data, with the aim of
testing predetermined hypotheses. The research results show that satisfaction, motivation
and job satisfaction have a positive and significant effect on employee performance

Keywords : Compensation, Motivation, Job Satisfaction, Employee Performance.

PENDAHULUAN

Sering dijumpai beberapa karyawan yang memiliki performa yang rendah ataupun
Karyawan yang memiliki kerja kurang baik dalam suatu perusahaan ataupun menurunnya
performa karyawan tentunya akan menghambat dalam pencapaian tujuan perusahaan.
Fenomena tersebut juga terjadi di perusahaan manufaktur distributor yang ada di Cirebon
ini, seperti yang diungkapkan oleh pihak HRD yang memberikan perhatian pada tidak
tercapainya standar kerja pada beberapa karyawan. Penurunan kinerja disebabkan oleh
faktor yang sangat komplek , dari prespektif karyawan bisa dimungkinkan beberapa faktor
yang mendasari seperti motivasi kerja, kompensasi , komitmen karyawan kepuasan kerja
dan berbagai faktor lainnya.
1. Definisi Kompensasi :

Adalah penghargaan atau ganjaran pada para pekerja yang telah memberikan
kontribusi dalam mewujudkan tujuannya melalui kegiatan yang disebut bekerja menurut
Nawawi (2011;314). Menurut Fernando dan Thevaranjan (2017;49) Kompensasi
merupakan insentif uang tunai umumnya terkait dengan kinerja karyawan, selain itu
penghargaan bonus biasanya didasarkan pada ukuran kinerja jangka pendek.

2. Definisi Motivasi:
Menurut Siagian (2013: 138)adalahdaya dorong yang mengakibatkan seseorang
anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kemampuan dalam bentuk
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keahlian atau ketrampilan, tenaga dan waktunya untuk menyelesaikan berbagai kegiatan
yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibanya dalam rangka
pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditetapkan
sebelumnya.Winardi (2015:322) mengemukakan bahwa, motivasi dapat didefinisikan
sebagai hal yang menyebabkan,menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya
mau bekerja giat dan antusias guna mencapai hasil yang optimal.

3. Definisi Kepuasan Kerja:

Menurut Rivai (2013;856) adalah evaluasi yang menggambarkan seseorang atas
perasaan sikapnya senang atau tidak senang,puas atau tidak puas dalam bekerja.

4. Definisi Kinerja Karyawan:

Menurut Mangkunegara, (2013)adalah kinerja merupakan hasil kerja secara
kualitas dankuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Beberapa hasil studi juga membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
signifikanterhadap kinerja karyawan (Inuwa, 2016;Panchal, 2016; Nawawi, 2015).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pola pendekatan kuantitatif. Mengenai pendekatan
kuantitatif, Sugiyono (2017:8) mengemukakan bahwa: “Metode penelitian kuantitatif dapat
diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan
untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan
instrument penelitian, analisis data yang bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk
menguji hipotesis yang telah ditetapkan”. Melalui penerapan metode kuantitatif diharapkan
peneliti mendapatkan informasi yang tepat dan akurat serta gambaran korelasi dari
pengaruh Kompensasi (X1),Motivasi (X2), dan Kepuasan kerja (X3) terhadap
KinerjaKaryawan (Y).

Menurut Sugiyono (2016:16) penelitian kausalitas adalah penelitian yang dilakukan
untuk mengetahui hubungan yang bersifat sebab akibat. Dalam penelitian kausal terdapat
variabel independen (variabel yang mempengaruhi) dan variabel dependen (dipengaruhi).
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui dampak Pendidikan dan karakter terhadap minat
berwirausaha

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Hipotesis

H1 Hipotesis yang pertama adalah sebagai berikut: Terdapat pengaruh
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil pada Tabel 4.16,
variabel kompensasi terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini
dibuktikan dengan nilai t statistics sebesar 4,115 yang lebih besar dari cut off
value sebesar 1,96. Kemudian p values yang dihasilkan adalah sebesar 0,000
lebih kecil dari cut off value yang ditetapkan yaitu sebesar 0,05. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa H1 tidak ditolak. .

H2 Hipotesis yang kedua adalah sebagai berikut: Terdapat pengaruh motivasi
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil pada Tabel 4.16, variabel
motivasi terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan
dengan nilai t statistics sebesar 2,922 yang lebih besar dari cut off value
sebesar 1,96. Kemudian p values yang dihasilkan adalah sebesar 0,004 lebih
kecil dari cut off value yang ditetapkan yaitu sebesar 0,05. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa H2 tidak ditolak.

H3 Hipotesis yang ketiga adalah sebagai berikut: Terdapat pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil pada Tabel 4.16, variabel
kepuasan kerja terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini
dibuktikan dengan nilai t statistics sebesar 2,823 yang lebih besar dari cut off
value sebesar 1,96. Kemudian p values yang dihasilkan adalah sebesar 0,005
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lebih kecil dari cut off value yang ditetapkan yaitu sebesar 0,05. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa H3 tidak ditolak.

Hipotesis yang dikembangkan melalui tujuan penelitian yang telah diuraikan pada
bagian sebelumnya dan kerangka konseptual yaitu:
H1 : Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
H2 : Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
H3 : Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Kompensasi (X1)

Motivasi (X2)

/ Kinerja Karyawan (X)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Kepuasan kerja (X3)

Analisis Data . Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi
berganda dengan bantuan program SmartPLS 3.2.8. Dengan pengujian instrumen
penelitian, uji asumsi klasik (uji validitas, uji reliabilitas, uji Gof, dan uji t-statistik).

Hasil uji validitas instrumen penelitian,Dalam penelitian ini, pengujian validitas
dilakukan secara instrument yang ada didalam aplikasi PLS 3.2.8. Peneliti melakukan
pengujian validitas instrument dalam PLS yang menggunakan validitas konvergen. Validitas
konvergen terdiri atas nilai factor loading ( Outer Loading ) dan average variance extracted
serta pengujian validitas dapat diukur melalui Fornell-Larcker criterion dan cross loading.
Nilai suatu indicator memiliki nilai > 0,6 dengan pernyataan cukup dan > 0,7 dengan
pernyataan tinggi.

Hasil uji reliabilitas instrumen penelitian,Uji reliabilitas dilihat melalui nilai
compositereliability setiap pertanyaan dengan syarat nilai CR lebih besar atau sama dengan
0,70 maka pertanyaan atau pernyataan untuk mengukur variabel tersebut dapat diterima
(Hussein, Ananda Sabil, 2015) dan nilai cronbach’s alpha > 0,60 reliabel dan apabila nilai
cronbach’s alpha < 0,60 maka tidak reliabel (Abdillah.W dan Jogiyanto, 2015).

Hasil uji R-squareKoefisien Determinasi,Mustafa dan Wijaya, (2012) menyatakan
bahwa koefisien determinasi R? (regresi berganda) adalah koefisien yang memberi tahu
seberapa baik sampel garis regresi yang sesuai dengan data yang dimiliki’. R Square yang
mendekati 1 menunjukkan model yang semakin baik. Dengan demikian model penelitian ini
sudah dapat dikategorikan baik yang mana variabel kompensasi, motivasi kerja dan
kepuasan kerja sudah mampu menjelaskan variabel kinerja karyawan sebesar 87,4%.

Tabel 2. Tuliskan Deskripsi Tabel

SIMPULAN

0751 + 0.740 + 0.748 + 0.746
- 4

AVE = 0.74625

RZ =0.874

GoF = VAVExR?

GoF = /0,74625 x 0,874

Kesimpulan Berdasarkan pembahasan yang telah dilakukan sebelumnya, maka
dapat diambil kesimpulan bahwavariabel kompensasi, motivasi dan kepuasan kerja memiliki
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pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel yang memiliki pengaruh
paling besar terhadap kinerja karyawan adalah kompensasi, maka kompensasi perlu
diperhatikan oleh atasan perusahaan manufaktur distributor .
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