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Abstract 

The purpose of this study was to determine the effect of the compensation dimension on the motivation 

and performance of MSME marketing employees in Yogyakarta. This research was conducted by taking 

54 MSME employees in Yogyakarta randomly as many as 54 MSME marketing employees. The 

calculation technique used in this study is the Multiple Linear Regression Analysis model and path 

analysis. Based on the analysis results indicate that there is a significant influence between the dimensions 

of compensation on motivation; there is a significant effect between compensation on employee 

performance. Overall indirect effect, then incentive compensation is the variable with the strongest 

influence on performance through work motivation variables. It can be explained that incentives are the 

driving variables for increasing work motivation and performance because a lot or less of their income is 

very dependent on whether or not incentives are good. Simultaneously, the compensation system for 

salaries, incentives, and benefits has a strong influence on performance through work motivation, with a 

total determination coefficient is 0.822. 
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Abstrak 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh dimensi kompensasi terhadap motivasi dan kinerja 

pegawai pemasaran UMKM di Yogyakarta. Penelitian ini dilakukan dengan mengambil 54 pegawai UMKM 

di Yogyakarta secara acak sebanyak 54 pegawai pemasaran UMKM. Teknik perhitungan yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah model Analisis Regresi Linier Berganda dan analisis jalur. Berdasarkan hasil 

analisis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara dimensi kompensasi terhadap 

motivasi; terdapat pengaruh yang signifikan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan. Secara 

keseluruhan berpengaruh tidak langsung, maka kompensasi insentif merupakan variabel yang paling kuat 

pengaruhnya terhadap kinerja melalui variabel motivasi kerja. Dapat dijelaskan bahwa insentif merupakan 

variabel pendorong untuk meningkatkan motivasi dan kinerja kerja karena banyak atau sedikitnya pendapatan 

mereka sangat tergantung pada baik tidaknya insentif. Secara simultan sistem kompensasi gaji, insentif, dan 

tunjangan berpengaruh kuat terhadap kinerja melalui motivasi kerja, dengan total koefisien determinasi 

sebesar 0,822. 

 

Kata Kunci: Kompensasi, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Dunia bisnis saat ini dituntut menghasilkan kinerja karyawan yang tinggi buat pengembangan industri 

(Bititci et al., 2012). Industri harus sanggup membangun serta menaikkan kinerja di dalam lingkungannya. 

Keberhasilan industri tersebut dipengaruhi oleh sekian banyak aspek salah satu aspek penting merupakan 

sumber daya manusia, sebab sumber daya manusia ialah pelaku dari keseluruhan tingkatan perencanaan 

hingga dengan evaluasi yang sanggup menggunakan sumberdaya- sumberdaya yang lain yang dipunyai oleh 

organisasi ataupun industri (Markic et al., 2011). Tercapainya tujuan industri tidak cuma bergantung pada 

perlengkapan modern, fasilitas serta prasarana yang lengkap, namun malah lebih bergantung pada manusia 

yang melakukan pekerjaan tersebut. Bagi tiap organisasi, melaksanakan evaluasi terhadap kinerja SDM 

dalam organisasi ialah sesuatu perihal yang berarti buat mengenali hingga seberapa jauh tujuan organisasi itu 

telah sukses diwujudkan dalam kurun waktu ataupun periode tertentu (Hellqvist, 2011; Kurtessis et al., 2017; 

Meyer & Smith, 2009). 
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Untuk tiap organisasi, melaksanakan evaluasi terhadap kinerja SDM dalam organisasi ialah sesuatu 

perihal yang berarti buat mengetahui sampai seberapa jauh tujuan organisasi itu telah sukses diwujudkan 

dalam kurun waktu ataupun periode tertentu (Ramos et al., 2018; Raval, 2015) Martoyo,( 2000: 91). Kinerja 

karyawan merupakan hasil kerja sepanjang periode tertentu dibanding dengan berbagai kemungkinan, misal 

standar, arah/ sasaran ataupun kriteria yang sudah disepakati bersama (Gaudet et al., 2014; Greiling, 2005). 

Data tentang kinerja tersebut akan sangat berguna buat memperhitungkan serta mengevaluasi kinerja 

organisasi, apakah telah cocok dengan tujuan yang diharapkan, serta pula tentang proses kerjanya, apakah 

telah berjalan baik ataupun masih butuh revisi. Maksudnya evaluasi kinerja bisa dipakai selaku dimensi 

keberhasilan organisasi serta dijadikan input untuk revisi ataupun kenaikan kinerja organisasi berikutnya. 

Kinerja tidaklah variabel yang berdiri sendiri namun keberadaannya dipengaruhi oleh banyak aspek. Kinerja 

seorang dipengaruhi oleh banyak aspek yaitu: kejelasan rencana kerja, laju perubahan, pemakaian standar 

sasaran, metode komunikasi yang digunakan organisasi, imbalan, frekuensi serta intensitas komunikasi, 

keahlian tiap- tiap anggota, motivasi, kepemimpinan yang diterapkan, keadaan biografikal anggota serta 

aspek eksternal yang terletak diluar diri manusia ataupun organisasi (Ployhart & Moliterno, 2011). Salah satu 

aspek yang bisa pengaruhi kinerja pegawai merupakan kompensasi. Kompensasi merupakan penghargaan 

ataupun ganjaran pada para pekerja yang sudah membagikan donasi dalam mewujudkan tujuannya, lewat 

aktivitas yang disebut bekerja (Al-Minhas et al., 2020; Gerhart & Fang, 2015; Shibiti, 2020). 

Salah satu aspek yang bisa pengaruhi kinerja pegawai ialah kompensasi. Tiap anggota dari sesuatu 

organisasi memiliki kepentingan serta tujuan sendiri ketika dia bergabung pada organisasi tersebut 

(Munandar, 2014). Untuk sebagian karyawan, harapan buat memperoleh uang merupakan salah satunya alibi 

untuk bekerja, tetapi yang lain berkomentar kalau duit hanyalah salah satu dari banyak kebutuhan yang 

terpenuhi lewat kerja (Cadsby et al., 2007; Olafsen et al., 2015). Seorang yang bekerja hendak merasa lebih 

dihargai oleh publik, dibanding yang tidak bekerja. Kompensasi merupakan penghargaan ataupun ganjaran 

pada para pekerja yang sudah membagikan donasi dalam mewujudkan tujuannya, lewat aktivitas yang disebut 

bekerja. Kompensasi pula ialah penghargaan yang diberikan karyawan baik langsung ataupun tidak langsung, 

financial ataupun non-financial yang adil kepada karyawan atas sumbangan mereka dalam menggapai tujuan 

organisasi, sehingga pemberian kompensasi sangat diperlukan oleh industri manapun guna tingkatkan kinerja 

karyawannya. Aspek lain yang pengaruhi kinerja pegawai merupakan motivasi kerja. Buat meningkatkan 

serta memberdayakan sumber daya manusia, dibutuhkan motivasi kerja. 

Performance (kinerja) merupakan hasil interaksi antara motivasi serta ability (kemampuan). Oleh 

sebab itu dengan membagikan motivasi kerja kepada karyawan, berarti hendak membagikan kepada 

karyawan dorongan buat mengerahkan keahlian, kemampuan serta ketrampilannya dalam melakukan tugas 

serta kewajibannya. Ataupun dengan kata lain hendak tingkatkan kinerja karyawan tersebut. 

Motivasi pengaruhi kinerja karena terdapatnya kebutuhan pada manusia ini memunculkan dorongan 

dalam diri manusia untuk berperan menggapai kebutuhannya itu (Cadsby et al., 2007; Nguyen et al., 2019; 

Platis et al., 2015). Dorongan ini dalam sebutan menajemen kepegawaian diketahui selaku motivasi. Pegawai 

bisa melakukan tugasnya secara maksimum antara lain didetetapkan oleh motivasi yang mendesak pegawai 

itu bekerja dengan tekun, dan disiplin yang diterapkan sehingga bisa tercapai tujuan industri di dasar 

kepemimpinan yang bisa menghasilkan atmosfer kondusif terhadap area kerja tersebut. Tiap pegawai belum 

pasti bersedia mengerahkan prestasi kerja yang dimilikinya secara maksimal, sehingga masih dibutuhkan 

terdapatnya pendorong supaya seorang ingin menggunakan segala potensinya buat bekerja. Daya dorong 

tersebut disebut motivasi. 

 

2. KERANGKA TEORITIS 

2.1 Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan dalam periode waktu tertentu butuh dievaluasi ataupun dinilai sebab penilaian 

terhadap kinerja karyawan ialah bagian dari proses staffing, yang diawali dari proses rekrutmen, seleksi, 

orientasi, penempatan, pelatihan serta proses evaluasi kerja (Kurtessis et al., 2017; Raji, 2018; Restubog et 

al., 2007). Robbins (1983) kinerja ialah pengukuran terhadap hasil kerja yang diharapkan berbentuk sesuatu 

yang optimal, kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai ataupun sikap nyata yang 

ditampilkan cocok dengan kedudukannya dalam organisasi. Dari pendapat - pendapat tersebut bisa 

disimpulkan kalau kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh seorang (karyawan) di dalam melaksanakan 

tugas serta tanggung jawab sesuai dengan standar yang ditentukan oleh tiap- tiap industri ataupun organisasi 

(Hardiyana et al., 2013; Sholehati & Hadijah, 2019). 

2.2 Kompensasi 

Kompensasi meliputi kembalian- kembalian finansial, jasa- jasa tidak wujud, serta tunjangan- 

tunjangan yang diterima oleh para karyawan selaku bagian dari ikatan kepegawaian (Cadsby et al., 2007; 

Olafsen et al., 2015; Ravikumar, 2013). Kompensasi merupakan seluruh pemasukan berbentuk uang, 
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langsung ataupun benda tidak langsung yang diterima oleh karyawan selaku imbalan atas jasa yang diberikan 

kepada industri. Kompensasi secara langsung pengaruhi psikologi karyawan. Dari kondisi emosi yang baik, 

biasanya sikap kerja yang baik lahir. Semacam disiplin, komitmen, kepatuhan terhadap kepemimpinan, tidak 

berubah- ubah, cermat, loyal serta kinerja tinggi 

2.3 Motivasi 

Mmotivasi merupakan sesuatu proses dimana kebutuhan- kebutuhan mendesak seorang buat 

melaksanakan serangkaian aktivitas yang menuju ke tercapainya tujuan (Chiniara & Bentein, 2016; 

“Modeling Link between Internal Service Quality in Human Resources Management and Employees 

Retention: A Case of Pakistani Privatized and Public Sector Banks,” 2011; Sudarmo et al., 2021). Motivasi 

selaku proses yang menarangkan keseriusan, arah serta intensitas seorang orang buat menggapai tujuan. 

Bersumber pada komentar tersebut bisa disimpulkan kalau; (1) Motivasi kerja ialah bagian yang urgen dalam 

sesuatu organisasi yang berperan selaku perlengkapan buat pencapaian tujuan ataupun sasaran yang mau 

dicapai, (2) Motivasi kerja memiliki 2 tujuan utama dalam diri orang ialah buat penuhi kebutuhan ataupun 

kemauan individu serta tujuan organisasi, serta (3) Motivasi kerja yang diberikan kepada seorang cuma 

efisien manakala di dalam diri seorang itu mempunyai keyakinan ataupun kepercayaan buat maju serta sukses 

dalam organisasi 

2.4 Kerangka Pikir 

Terdapat pengaruh kompensasi serta motivasi terhadap kinerja sebab dengan terdapatnya kompensasi 

serta motivasi seseorang pegawai hendak mempunyai sesuatu semangat serta dorongan buat bekerja 

semaksimal bisa jadi sehingga kinerjanya terus menjadi bertambah. Kerangka pemikiran bisa ditafsirkan 

selaku berikut: 
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Gambar 1. Skema kerangka penelitian 

 

 

 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Tipe penelitian ini adalah penelitian deskriptif 

dan explanatori research (Yıldız et al., 2014). Variabel bebas dalam penelitian ini meliputi dimensi dalam 

kompensasi, yang meliputi : 

a. Kompensasi berupa Gaji 

b. Kompensasi berupa Insentif 

c. Kompensasi berupa Tunjangan 

Variabel terikat yang akan diukur dalam penelitian ini adalah kinerja mareting. Variabel antara yang 

menghubungkan antara variabel bebas dengan variabel terikat adalah Kepuasan Kerja. 

Populasi dalam penelitian ini adalah marketing yang bekerja pada UMKM yang berada di wilahyah 

Yogyakarta, dengan menggunakan random sampling. Yang dimaksud marketing dalam penelitian ini adalah 

orang yang dengan sengaja dikontrak untuk melakukan pekerjaannya di UMKM di wilalayah Yogyakarta, 

yang minimal telah bekerja selama 1 tahun kerja. Sebagai marketing, di ambil secara random dengan 

memberikan kuesinoer  yang kembali ke penliti sebanyak 54 orang. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Uji Validitas dan Reliabilitas  

Sebelum melakukan uji hipotesis, terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas. Uji 

validitas merupakan uji yang berfungsi untuk melihat apakah suatu alat ukur tersebut valid (sahih) atau tidak 

valid (Bergkvist & Rossiter, 2007; Gerbing & Anderson, 1988). Alat ukur yang dimaksud disini merupakan 

pertanyaan-pertanyaan yang ada dalam kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan tersebut 

Kompensasi gaji 

Kompensasi isentif 

Kompensasi tunjangan 

Motivasi 
    Kinerja 
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pada kuesioner dapat mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner. Uji validitas dapat dilihat pada 

product moment pearson correlation menggunakan prinsip mengkorelasikan atau menghubungkan antara 

masing-masing skor item atau soal dengan skor total yang diperoleh dari jawaban responden atas kuesioner. 

Item kuesioner dianggap valid jika memiliki nilai pearson correlation bernilai positif dengan taraf signifikansi 

< 0,05. 

Uji reliabilitas ditujukan untuk menguji apakah hasil dari pengukuran yang dilakukan oleh peneliti 

memiliki keandalan atau konsistensi ketika dilakukan pengukuran menggunakan alat ukur yang sama (Hair 

et al., 2010; Hill, 1993).Uji Reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai cronbach alpha, dengan kriteria jika 

nilai cronbach alpha > 0,6 maka instrumen tersebut dapat dinyatakan reliabel (Hair et al., 2010). Hasil uji 

validitas dan reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 1 berikut ini: 

 

Tabel 1. Hasil uji validitas dan reliabilitas 

Butir Pearson Corr. Taraf Signifikansi Alpha Cronbach 

x11 0,560 0,001 0,6474 

x12 0,654 0,001 0,6491 

x13 0,778 0,001 0,6491 

x14 0,778 0,001 0,6825 

x15 0,706 0,001 0,6351 

x21 0,714 0,001 0,6374 

x22 0,668 0,001 0,6491 

x23 0,688 0,001 0,6497 

x24 0,697 0,001 0,6825 

x25 0,702 0,001 0,6351 

x31 0,869 0,001 0,6626 

x32 0,752 0,001 0,7477 

x33 0,837 0,001 0,6961 

x34 0,694 0,001 0,8382 

y11 0,799 0,001 0,6778 

y12 0,694 0,001 0,7121 

y13 0,654 0,001 0,7218 

y14 0,676 0,001 0,7194 

y15 0,700 0,001 0,7081 

y16 0,563 0,001 0,7779 

y21 0,672 0,001 0,6444 

y22 0,731 0,001 0,6168 

y23 0,580 0,001 0,6849 

y24 0,688 0,001 0,8394 

y25 0,614 0,001 0,7470 

y26 0,515 0,001 0,7020 

 

Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa semua item kuesioner memiliki nilai pearson correlation 

yang positif dengan nilai taraf signifikansi < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan semua item kuesioner 

dinyatakan valid. Kemudian dari Tabel 1 juga dapat diketahui bahwa nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 

0,6. Sehingga dapat disimpulkan semua indikator dan variabel yang digunakan pada penelitian ini dinyatakan 

reliabel. 

 

4.2  Hasil pengujian hipotesis penelitian 

Analisis regresi digunakan untuk mengukur seberapa besar pengaruh antara variabel bebas dan 

variabel terikat. Apabila hanya terdapat satu variabel bebas dan satu variabel terikat, maka regresi tersebut 

dinamakan regresi linear sederhana. Sebaliknya, apabila terdapat lebih dari satu variabel bebas atau variabel 

terikat, maka disebut regresi linear berganda. Regresi linear berganda merupakan model regresi yang 

melibatkan lebih dari satu variabel independen. Analisis regresi linear berganda dilakukan untuk mengetahui 
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arah dan seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen (Ferdinand, 2006; 

Ghozali, 2018). 

Hasil pengujian hipotesis penelitian dapat dilihat pada Tabel 2 berikut ini: 

Tabel 2. Hasil analisis regresi linier berganda 

Model 

Regresi 

Arah 

Pengaruh 

Efek 

Langsung 
Signifikansi R2 Signifikansi 

Model I X1 → Y1 0,298 0,029 0,386 0,000 

 X2 → Y1 0,408 0,003   

 X3 → Y1 0,096 0,380   

Model II X1 → Y2 0,056 0,586 0,668 0,000 

 X2 → Y2 0,583 0,000   

 X3 → Y2 0,019 0,819   

 Y1 → Y2 0,295 0,007   

 

Kompensasi gaji secara langsung mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap motivasi 

kerja, karena taraf signifikansinya < 0,05. Artinya apabila kompensasi yang berupa gaji diperbaiki maka 

motivasi kerja pegawai akan meningkat secara signifikan. Kompensasi insentif secara langsung mempunyai 

pengaruh positif yang signifikan terhadap motivasi kerja, karena taraf signifikansinya < 0,05. Artinya apabila 

kompensasi yang berupa insentif diperbaiki maka motivasi kerja pegawai akan meningkat secara signifikan. 

Kompensasi tunjangan secara langsung tidak mempunyai pengaruh terhadap motivasi kerja, karena taraf 

signifikansinya > 0,05. Artinya meskipun kompensasi yang berupa tunjangan diperbaiki maka motivasi kerja 

pegawai tidak akan mengalami perubahan. Kompensasi gaji, insentif dan tunjangan secara serentak (bersama-

sama) mempunyai pengaruh positif (lihat harga R2) yang signifikan terhadap motivasi kerja, karena taraf 

signifikansinya < 0,05. Artinya apabila kompensasi yang berupa gaji, insentif dan tunjangan secara bersama-

sama diperbaiki maka motivasi kerja pegawai akan meningkat secara signifikan. 

Kompensasi gaji secara langsung tidak mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai, karena taraf 

signifikansinya > 0,05. Artinya perubahan yang terjadi pada kompensasi yang berupa gaji tidak akan 

mempengaruhi kinerja pegawai. Kompensasi insentif secara langsung mempunyai pengaruh positif yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai, karena taraf signifikansinya < 0,05. Artinya apabila kompensasi yang 

berupa insentif diperbaiki maka kinerja pegawai akan meningkat secara signifikan. Kompensasi tunjangan 

secara langsung tidak mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai, karena taraf signifikansinya > 0,05. 

Artinya meskipun kompensasi yang berupa tunjangan diperbaiki maka kinerja pegawai tidak akan mengalami 

perubahan. Motivasi kerja secara langsung mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja 

pegawai, karena taraf signifikansinya < 0,05. Artinya apabila motivasi kerja pegawai mengalami peningkatan 

maka kinerja pegawai akan meningkat secara signifikan. Kompensasi gaji, insentif, tunjangan dan motivasi 

kerja secara serentak (bersama-sama) mempunyai pengaruh positif (lihat harga R2) yang signifikan terhadap 

kinerja pegawai, karena taraf signifikansinya < 0,05. Artinya apabila kompensasi yang berupa gaji, insentif, 

tunjangan dan motivasi secara bersama-sama meningkat maka kinerja pegawai akan meningkat secara 

signifikan. 

 

Tabel 3. Hasil analisis jalur 

Arah Pengaruh Efek Total Keterangan R2 Total Keterangan 

X1 → Y1 → Y2 0,144 Signifikan 0,822 Signifikan 

X2 → Y1 → Y2 0,703 Signifikan 

X3 → Y1 → Y2 0,047 Tidak Signifikan 

 

Kompensasi gaji mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi 

kerja dengan koefisien pengaruh sebesar 0,144. Artinya jika kompensasi gaji ditingkatkan maka akan 

meningkatkan motivasi kerja dan pada akhirnya kinerja juga akan meningkat secara signifikan. Kompensasi 

insentif mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja dengan 

koefisien pengaruh sebesar 0,703. Artinya jika kompensasi insentif ditingkatkan maka akan meningkatkan 

motivasi kerja dan pada akhirnya meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan. Kompensasi tunjangan 

tidak mempunyai mempunyai pengaruh terhadap motivasi kerja maupun terhadap kinerja pegawai. Artinya 

meskipun kompensasi tunjangan diperbaiki tidak akan dapat meningkatkan motivasi maupun kinerja 

pegawai. Kompensasi gaji, insentif dan tunjangan secara serentak (bersama-sama) mempunyai pengaruh 

positif (lihat harga R2Total) yang signifikan terhadap kinerja pegawai dengan melalui motivasi kerja. Artinya 

apabila kompensasi yang berupa gaji, insentif dan tunjangan secara bersama-sama diperbaiki maka kinerja 
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pegawai akan meningkat bersamaan dengan meningkatnya motivasi kerja. Dari angka R2Total dapat 

dimaknai bahwa 82,2% perubahan kinerja disebabkan oleh perubahan kompensasi gaji, insentif dan 

tunjangan melalui motivasi ekrja, sisanya yang  17,8% disebabkan oleh variabel diluar model penelitian. Dari 

ketiga dimensi kompensasi, yaitu gaji, insentif dan tunjangan, diketahui bahwa kompensasi insentif 

mempunyai pengaruh dominan (paling kuat) terhadap kinerja dengan melalui motivasi kerja. Hal ini dapat 

dilihat dari nilai efek total yang paling besar dibandingkan variabel yang lainnya. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa semua jenis kompensasi oleh para marketing masih dirasa 

sistemnya belum sesuai degan harapan mereka, meskipun telah berusahan untuk dapat memenuhi standar 

umum. Sebagai dampak dari kompensasi yang sistemnya masih belum dapat seperti apa yang diharapkan 

pegawai, maka motivasi kerja para pegawai tidak lagi optimal (rendah) yang pada akhirnya akan 

memperburuk nilai kinerja mereka. Hasil uji inferensial menunjukkan bahwa : 

1) Sistem kompensasi berupa gaji yang selama ini dijalankan perusahaan secara langsung mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja. Tetapi secara langsung tidak mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja. Hasil dapat dijelaskan bahwa untuk dapat meningkatkan kinerja pegawai semata-mata 

tidak dapat dilakukan dengan sekedar memperbaiki sistem penggajian begitu saja, tetapi sistem 

penggajian tersebut harus mampu meningkatkan motivasi kerja mereka. Jadi secara tidak langsung jika 

sistem penggajian diperbaiki, maka kinerja pegawai akan meningkat dengan syarat jika sistem 

penggajian tersebut sekaligus juga meiningkatkan motivasi kerja mereka. Koefisien pengaruh tidak 

langsung dari sistem kompensasi gaji ke kinerja melalui motivasi ke kinerja sebesar 0,144 

2) Sistem kompensasi insentif, secara langsung baik terhadap motivasi kerja maupun terhadap kinerja 

mempunyai pengaruh yang signifikan. Koefisien pengaruh langsung dari kompensasi insentif  ke kinerja 

sebesar 0,583 sedangkan pengaruh tidak langsung total dari kompensasi insentif ke kinerja melalui 

motivasi kerja sebesar 0,703. Artinya variabel motivasi kerja mempunyai peran penting sebagai 

perantara pengaruh antara kompensasi insentif terhadap kinerja. 

3) Sistem kompensasi tunjangan secara langsung tidak berpengaruh baik terhadap motivasi kerja maupun 

dengan kinerja. Bagaimanapun baiknya sistem tunjangan secara langsung tidak dapat memperbaiki 

motivasi maupun kinerja pegawai. Tunjangan dinilai sudah baik dan tidak penting bagi pegawai, karena 

mereka kemungkinan masih bujang, sehingga tuntutan tunjangan tidak terlalu dipedulikan. 

4) Secara langsung motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

5) Secara keseluruhan pengaruh tidak langsung, maka kompensasi insentif merupakan variabel paling kuat 

pengaruhnya terhadap kinerja dengan melalui variabel motivasi kerja. Hal ini dapat dijelaskan insentif 

merupakan variabel pendorong meningkatnya motivasi kerja dan kinerja, karena banyak sedikitnya 

penghasilan mereka sangat tergantung baik buruknya insentif. 

6) Secara serentak, sistem kompensasi gaji, insentif dan tunjangan mempunyai pengaruh yang kuat 

terjhadap kinerja melalui motivasi kerja, dengan harg koefisien determinasi total sebesar 0,822. 

  

5. KESIMPULAN 

Sistem kompensasi gaji oleh pegawai dinilai cukup baik, sistem kompensasi insentif dinilai 

cukupbaik, tunjangan menurut pegawai cukup baik, pegawai memiliki motivasi kerja yang dapat di bilang 

cukup, penilaian atasan mengatakan pegawai mempunyai kinerja yang cukup. Secara parsial sistem 

kompensasi berupa gaji dan tunjangan mempunyai pengaruh langsung yang signifikan terhadap motivasi 

kerja maupun terhadap kinerja pegawai. Sedangkan sistem kompensasi tunjangan tidak mempunyai pengaruh 

terhadap motivaasi maupun terhadap kinerja pegawai. Sistem kompensasi gaji, insentif dan tunjangan melalui 

variabel motivasi kerja mempunyai pengaruh serentak yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Jika secara 

serentak kompensasi gaji, insentif dan tunjangan  diperbaiki akan berpengaruh terhadap motivasi kerja yang 

pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja pegawai. Sistem kompensasi insentif mempunyai pengaruh paling 

kuat (dominan) terhadap kinerja melalui variabel motivasi kerja (pengaruh total) dengan angka koefisien efek 

total sebesar 0,703.  
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