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ABSTRAK 

MUHAMMAD AJIS ARHAM. 2023, Pengaruh Kompensasi dan Motivasi 

Terhadap  Kinerja Pegawai Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan 

UKM Kabupaten Bulukumba. Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Universitas Muhammadiyah Makassar dibimbing Oleh Pembimbing I 
Muhammad Rusydi., dan Pembimbing II Muchriady Muchran. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Kompensasi dan 
Motivasi Terhadap  Kinerja Pegawai Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi 
dan UKM Kabupaten Bulukumba. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai 
negeri sipil dengan jumlah populasi sebanyak kurang lebih 50 responden dan 
sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah sebanyak 50 orang. Teknik 
pengambilan sampel dilakukan teknik sampel jenuh. Penelitian ini menggunakan 
metode kuantitatif, dimana metode pengumpulan data yang digunakan adalah 
dengan cara observasi, kuesioner, serta dokumentasi. Metode analisi yang 
digunakan adalah Uji Validasi, uji reliabilitas, analisis regresi berganda dan uji t ( 
Uji Parsial). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi 
memiliki pengaruh positif signfikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan motivasi 
mempunyai pengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 
Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba. Koefisien 
determinasi pada nilai R Square yaitu 0,155 atau 15,5%, yang menunjukkan 
bahwa variasi dari kinerja pegawai (Y), dapat dijelaskan kompensasi dan 
motivasi, sedangkan sisanya sebesar 84,5% dipengaruhi oleh faktor lain 

Kata Kunci : Kompensasi, Motivasi, Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

MUHAMMAD AJIS ARHAM. 2023, The Effect of Compensation and 

Motivation on Employee Performance at the Office of Trade, Industry, 

Cooperatives and SMEs in Bulukumba Regency. The Management 

Department of the Faculty of Economics and Business, University of 

Muhammadiyah Makassar. Main supervisor Muhammad Rusydi., and Co-

supervisor Muchriady Muchran. 

This study aims to determine the effect of compensation and motivation 

on employee performance at the Department of Trade, Industry, Cooperatives 

and SMEs in Bulukumba Regency. The population in this study were civil 

servants with a total population of approximately 50 respondents and the 

samples taken in this study were 50 people. The sampling technique was carried 

out using a saturated sample technique.This study uses a quantitative method, 

where the data collection method used is by means of observation, 

questionnaires, and documentation. The analytical method used is Validation 

Test, reliability test, multiple regression analysis and t test (Partial Test). The 

results of this study indicate that the compensation variable has a significant 

positive effect on employee performance, while motivation has a non-significant 

positive effect on employee performance at the Office of Trade, Industry, 

Cooperatives and SMEs in Bulukumba Regency. The coefficient of determination 

on the value of R Square is 0.155 or 15.5%, which indicates that variations in 

employee performance (Y) can be explained by compensation and motivation, 

while the remaining 84.5% is influenced by other factors 

Keywords: Compensation, Motivation, Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Sumber daya manusia organisasi adalah komponen kunci. Baik itu 

organisasi skala besar seperti bangsa atau organisasi skala kecil seperti 

organisasi. Hal ini benar karena tindakan organisasi sepenuhnya didorong 

oleh sumber daya manusianya. Semua tindakan organisasi dipikirkan, 

direncanakan, dan dilakukan oleh sumber daya manusia. Organisasi, baik 

publik maupun swasta, membutuhkan manajemen sumber daya manusia 

yang mampu mengawasi semua sumber daya organisasi agar dapat bekerja 

sesuai dengan harapan organisasi. 

Jika sumber daya lembaga tidak didukung oleh sumber daya manusia 

yang berkinerja terbaik, mereka tidak akan menghasilkan hasil terbaik. 

Kinerja pegawai dapat digunakan untuk mengetahui seberapa baik kinerja 

sumber daya manusia saat ini. Kinerja pegawai adalah kapasitas kerja yang 

dicapai dan diupayakan dari perilaku pegawai dalam melaksanakan dan 

menyelesaikan kegiatan kerja yang menjadi tanggung jawab individu maupun 

organisasi. 

Kinerja atau disebut juga prestasi kerja adalah hasil usaha seseorang 

dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan bakat, 

pengalaman, kesungguhan, dan waktunya (Hasibuan, 2019) 

Tinggi rendahnya kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor 

diantaranya pengembangan karir, motivasi, disiplin, kompensasi dan faktor 

lainnya. Akan tetapi, pada penelitian ini berfokus pada kompensasi dan  
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motivasi kerja dalam mengukur kinerja pegawai Dinas Perdagangan 

Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba. 

Setiap instansi, kompensasi yang diberikan itu berbeda-beda tergantung 

dengan persetujuan yang di buat atau tergantung dengan kinerja di setiap 

pegawai yang ada. Pemberian suatu kompensasi tersebut sangat krusial bagi 

setiap pegawai. Jika suatu organisasi atau perusahaan ingin memikat 

pegawai atau mempertahankan yang sudah ada, maka pemimpin 

perusahaan wajib menerapkan kompensasi yang layak dan mengatur 

pemberian kompensasi tepat pada waktu yang di tentukan atau di sepakati 

sebelumnya. Dengan diterapkan kompensasi yang benar, maka akan 

membantu instansi tersebut dalam meningkatkan kinerja pegawai, 

mendapatkan pegawai yang kompeten serta menjaga supaya pegawai yang 

telah ada merasa lebih nyaman dalam suatu perusahaan. Hal ini sejalan 

dengan penelitian (Sari, 2022) dan (Fakhrul, 2022) yang menyatakan bahwa 

kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sebab 

semakin tinggi kompensasi yang diterima pegawai, makan akan 

meningkatkan kinerja pegawai tersebut. Akan tetapi berbeda dengan hasil 

penelitian (Mundakir, 2018) yang menyatakan kompensasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai sebab yang terpenting bagi pegawai 

adalah mereka bisa mendapatkan pekerjaan.  

Fenomena yang terjadi mengenai motivasi pada Dinas Perdagangan 

Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten yaitu masih ada pegawai 

mendahulukan kepentingan pribadi daripada kepentingan kantor dalam 

melaksanakan tugasnya, jika ada kesalahan dalam bekerja, pegawai kurang 

inisiatif untuk memperbaikinya, masih kurangnya pegawai dalam 
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memunculkan ide–ide baru dalam penyelesaian tugas. akan tetapi hal 

tersebut tidak berdampak pada kinerja pegawai itu sendiri, sebab pegawai 

mampu menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan. Hal ini sejalan dengan penelitian (Hidayat, 2021) yang menyatakan 

bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Artinya 

motivasi tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan. Akan tetapi berbeda 

dengan hasil penelitian Palembai, Rahman, dan Jusriadi (2020) yang 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi 

dengan kinerja pegawai.  

Mengacu pada fenomena yang terjadi di Dinas Perdagangan 

Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba, maka peneliti 

mengambil judul “Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Terhadap  Kinerja 

Pegawai Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM 

Kabupaten Bulukumba”.  

B. Rumusan Masalah 

Mengacu pada latar belakang penelitian di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa yang menjadi rumusan masalah pada penelitian ini yaitu: 

1. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas 

Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba? 

2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas 

Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba? 

C. Tujuan Penelitian 

Mengacu pada rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini 

adalah: 
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1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap 

kinerja pegawai Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM 

Kabupaten Bulukumba. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja 

pegawai Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM 

Kabupaten Bulukumba. 

D. Manfaat Penelitian 

Dengan adanya penelitian ini maka penulis mengaharapkan aspek teoritis 

serta kegunaan praktis bisa tercapai sehingga yang akan terjadi penelitian ini 

mampu memiliki manfaat sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis. 

Peneliti ini dapat menyampaikan masukan serta pemahaman yang 

berguna bagi perkembangan ilmu manajemen khususnya tentang Dinas 

Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba. 

2. Manfaat praktis. 

Yang akan terjadi penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai bahan 

masukan buat pertimbangan mengenai pengaruh kompensasi dan 

motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas Perdagangan Perindustrian 

Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Manajemen Sumber Daya Manusia 

1. Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen SDM (human resources management) artinya suatu 

proses perencanaan, pengorganisasian dan pengarahan dan 

pengendalian guna meraih  tujuan sesuai visi dan misi perusahan dalam 

jangka waktu tertentu, secara efektif dan efisien. Selain itu, manajemen 

sumber daya manusia memiliki arti lain yakni ilmu akan menata interaksi 

dan kontribusi tenaga kerja guna mewujudkan tujuan perusahaan yang 

efektif dan efisien. Sementara, manajemen SDM juga dikatakan 

manajemen personalia. Adapun definisi manajemen SDM menurut para 

ahli, sebagai berikut: 

Sumber daya manusia didefinisikan sebagai“ilmu maupun seni 

mengatur korelasi serta peranan tenaga kerja supaya efektif serta efesien 

membantu terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai, serta rakyat” 

(Hasibuan, 2019). 

(Badriyah, 2015) beropini bahwasanya bagian asal ilmu manajemen 

yang memfocuskan perhatian di pengaturan peranan sumber daya 

manusia pada aktivitas organisasi disebut manajemen sumber daya 

manusia. 

“Manajemen sumber daya manusia yakni kebijakan dan pelatihan 

guna menyanggupi kebutuhan tenaga kerja mapun elemen yang ada 

dalam SDM, misalnya posisi jabatan, rekrutmen, san sebagainya” 

(Dessler, 2017). 
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Manajemen juga didefinisikan sebagai pendekatan strategis terhadap 

skill, kompetensi, motivasi, dan pengembangan serta pengorganisasian 

tenaga kerja (Hamali, 2018). 

Sumber daya manusia didefinisikan sebagai “suatu proses 

pemanfaatan manusia sebagai tenaga kerja agar semua potensi yang 

ada pada perusahaan berjalan optimal guna tercapainya tujuan 

perusahaan” (Sedarmayanti, 2017). 

Berdasarkan beberapa definisi menurut para ahli, maka disimpulkan 

bahwasanya secara umum manajemen sumber daya manusia ialah suatu 

seni atau disiplin ilmu yang menerangkan proses perencanaan, 

pengarahan, pelaksanaan hingga evalusi aktivitas perusahaan guna 

terwujudnya tujuan perusahaan secara efektif dan efisien yang dimana 

tujuan perusahaan itu sendiri adalah untuk mensejahterakan pegawai dan 

perusahaan. 

2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Secara umum fungsi manajemen hanya meliputi: 

a. Perencanaan (planning) 

Perencanaan (planning) yakni menyusun rencana guna merespons 

hal yang menjadi tujuan dan sasaran perusahaan. Tahap ini, 

pimpinan mengalokasikan tenaga kerja dan merepresentatifkan 

tanggungjawab, serta menargetkan jadwal dan standar resolusi yang 

realistis. 
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b. Pengorganisasian (organizing) 

Tahap ini, pimpinan menyusun struktur organisasi sesuai dengan 

kapabilitas yang dimiliki pegawai sehingga perencanaan dapat 

berjalan lancar.  

c. Pengarahan (actuating) 

Tahap ini, pimpinan sangat berperan penting untuk mengarahkan 

bawahan dalam penyelesaian tugas. dan memotivasi pegawai 

sehingga mereka lebih semangat dalam bekerja. 

d. Pengendalian (controling) 

Tahap akhir pimpinan harus memastikan apakah fungsi – fungsi 

manajemen berjalan lancar atau sebaliknya. Konsistensi pimpinan 

dalam memantau kinerja, kualitas kerja pegawai hingga efisiensi 

proyek sangat dibutuhkan sebab pada tahap ini pimpinan harus 

memastikan apakah tujuan perusahaan telah tercapai atau 

sebaliknya. Apabila, belum tercapai maka pimpinan perlu menindak 

lanjuti dari awal lagi. Akan tetapi, Hasibuan (2017) menyatakan 

bahwasanya manajemen sumber daya manusia memiliki beberapa 

fungsi yang meliputi: 

1) Perencanaan, 

2) Pengorganisasian, 

3) Pengarahan, 

4) Pengendalian, 

5) Pengadaan, 

6) Pengembangan, 

7) Kompensasi, 
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8) Pengintegrasian, 

9) Pemeliharaan, 

10) Kedisiplinan, dan 

11) Pemberhentian 

3. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Secara umum, memperbaiki kontribusi produktif tenaga kerja 

terhadap organisasi atau perusahaan dengan cara bertanggung jawab 

secara strategis, etis, serta sosial merupakan tujuan manajemen sumber 

daya manusia. 

Sedangkan (Doradjat, 2015) beropini bahwasanya “Peningkatan 

efisiensi, peningkatan efektivitas, peningkatan produktivitas, rendahnya 

tingkat perpindahan pegawai, rendahnya tingkat absensi, tingginya 

kepuasan kerja pegawai, rendahnya komplain dan pelanggan, 

meningkatnya bisnis perusahaan”  

B. Kompensasi 

1. Definisi Kompensasi 

Pegawai sangat berperan penting dalam mencapai (goal) 

perusahaan. Tiap pegawai mempunyai keahlian dan kompetensi yang 

unik dan berbeda. Kompensasi merupakan salah satu jenis penghargaan 

yang diberikan pimpinan perusahaan kepada pegawai atas dasar 

keberhasilan yang diraih pegawai. Pegawai akan mengupayakan kinerja 

terbaik mereka demi imbalan yang telah mereka peroleh dari pimpinan 

perusahaan, serta untuk menjaga dan memelihara moral dan motivasi 

staf, dengan memberikan penghargaan dan pengakuan. Kompensasi 

adalah istilah luas yang mengacu pada pendapatan atau gaji. Upah atau 
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gaji lebih menekankan penghargaan finansial daripada kompensasi, yang 

mencakup remunerasi finansial dan non-finansial. 

(Hasibuan, 2019) mengklaim bahwasanya “kompensasi yakni seluruh 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung, atau tidak langsung, 

yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan pada 

perusahaan”. Sedangkan, (Hamali, 2018) beropini bahwasanya salah 

satu aspek penting dari manajemen sumber daya manusia adalah 

kompensasi. Kasus-kasus yang melibatkan hubungan kerja mencakup 

masalah dengan gaji dan sejumlah faktor terkait, termasuk tunjangan, 

kenaikan gaji, struktur gaji, dan skala gaji. 

2. Jenis – Jenis Kompensasi 

Terdapat beberapa jenis kompensasi yang diterangkan oleh 

(Sedarmayanti, 2017), meliputi: 

a. Kompensasi tidak langsung jaminan ialah kompensasi tidak langsung 

dikarenakan agunan umumnya tidak berkaitan dengan prestasi kerja. 

b. Jaminan asuransi, 

c. Jaminan keamanan pegawai, 

d. Jaminan cuti, 

e. Jaminan kafetaria: Jam kerja sesuai. 

f. Kompensasi Pelengkap Kompensasi pelengkap umumnya tidak 

langsung berkaitan dengan kinerja pegawai. Kompensasi pelengkap 

diklaim krusial sebab dapat mempengaruhi perilaku dari pegawai, 

tuntutan perserikatan pegawai, persaingan pada organisasi serta 

adalah aturan pemerintah. 

Sedangkan menurut (Marwansyah, 2016) kompensasi mencakup 
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a. Kompensasi Finansial.  

1) Kompensasi langsung. 

a) gaji pokok dan upah,,,,,,\ 

b) Bayaran atas Prestasi, 

c) Bayaran insentif, seperti bonus.…,, 

2) Kompensasi tidak langsung 

a) program asuransi kesehatan, jiwa, serta kecelakaan. 

b) Bayaran diluar jam kerja seperti hari akbar, cuti tahunan serta 

cuti hamil, 

c) Fasilitas. (rumah pegawai, tunggangan, air, listrik, klinik, 

daerah ibadah). 

b. Kompensasi Non-Finansial. 

1) Pekerjaan seperti pekerjaan yang memiliki tantangan, serta 

pengakuan atas hasil kerja 

2) Lingkungan kerja seperti rekan kerja baik serta menyenangkan 

dan menerima lingkungan kerja yang nyaman. 

3. Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 

Menurut (Kasmir, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya 

kompensasi yaitu: 

a. Pendidikan 

b. Pengalaman 

c. Beban pekerjaan dan tanggung jawab 

d. Jabatan 

e. Jenjang kepangkatan/golongan, dan 

f. Prestasi 
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4. Indikator – Indikator Kompensasi 

Kompensasi dapat diukur dengan menggunakan beberapa indikator 

seperti yang dikemukakan (Simamora, 2016) sebagai berikut : 

a. Gaji 

Gaji ialah imbalan atau bayaran yang diberikan secara tetap dari segi 

jumlah uang yang diperikan serta waktu pemberian sesuai kontak 

kerja. 

b. Insentif 

Insentif merupakan bentuk apresiasi atas kerja keras pegawai. 

Pemberian insentif berguna untuk meningkatkan produktifitas pegawai 

serta memotivasi pegawai agar lebih giat dalam bekerja. 

c. Fasilitas 

Fasilitas dalam kompensasi berupa barang seperti mobil dinas yang 

akan digunakan pegawai untuk mempermudah pekerjaan pegawai. 

4. Fungsi dan Tujuan Pemberian Kompensasi 

Samsudin (2010) beranggapan bahwasanya kompensasi bukan 

hanya pemberian balas jasa saja, melainkan juga memiliki fungsi tertentu, 

yang meliputi: 

a. Mengalokasikan sumber daya manusia secara efisien 

b. Memakai sumber daya manusia secara lebih efisien dan efektif 

c. Mendorong stabilitas organisasi serta pertumbuhan ekonomi 

Adapun tujuan pemberian kompensasi menurut (Widodo, 2015) yang 

meliputi: 

a. Mencapai personalia yang memenuhi syarat (qualified) 

b. Mempertahankan pegawaiyang dimiliki saat ini 
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c. Memastikan keadilan 

d. Menghargai perilaku yang diinginkan 

e. Mengontrol biaya-biaya 

f. Mematuhi peraturan sistem kompensasi 

C. Motivasi 

1. Definisi Motivasi 

Ketika kebutuhan pegawai dipenuhi, dapat dikatakan bahwa mereka 

termotivasi untuk melakukan upaya terbaik mereka dalam mencapai 

tujuan organisasi. Motivasi adalah metode untuk memuaskan seorang 

pegawai dengan memuaskan keinginan mereka. 

“Motivasi adalah keinginan dan semangat seseorang yang terfokus 

untuk mencapai suatu tujuan. Tindakan didorong oleh motivasi” (Hamali, 

2018). 

“Motivasi adalah penyediaan tenaga penggerak yang memicu 

semangat kerja seseorang, memungkinkan mereka untuk bekerja sama, 

bekerja secara efisien, dan bekerja dengan integritas dalam segala upaya 

mereka untuk memperoleh kepuasan.”  (Hafidzi, 2019) 

(Sastrohadiwiryo, 2013) mengklaim bahwasanya “Motivasi dapat 

diartikan sebagai keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang 

memberikan energi, mendorong kegiatan (moves), dan mengarah atau 

menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang memberikan 

kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. Adapun Indikator yang 

dapat digunakan untuk mengukur Motivasi Kerja seorang pegawai adalah 

sebagai berikut : Kinerja (Achievement), Penghargaan (Recognition), 

Tantangan (Challenge), Tanggung Jawab (Responsibility), 
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Pengembangan (Development), Keterlibatan (Involvement), dan 

Kesempatan (Opportunities)”. 

Mengacu pada beberapa definisi mengenai motivasi, maka 

disimpulkan bahwasanya kapabilitas seseorang untuk mengambil 

tindakan atau sesuatu yang menjadi dasar pemikiran atau landasan 

bagaimana mereka bertindak atau berperilaku disebut sebagai motivasi. 

2. Jenis – Jenis Motivasi 

Menurut (Hasibuan, 2019), motivasi diklasifikasikan menjadi dua jenis, 

di antaranya sebagai berikut: 

a. Motivasi Positif 

Motivasi positif adalah ketika seorang pemimpin mendorong 

(memotivasi) pegawai dengan memberi penghargaan kepada mereka 

yang berprestasi. Melalui motivasi positif ini, motivasi pegawai akan 

meningkat. Pegawai yang melampaui dan melebihi panggilan tugas 

dapat menerima insentif dalam bentuk uang tunai, fasilitas, 

komoditas, dan hal-hal lain. 

b. Motivasi Negatif 

Dalam motivasi negatif, pimpinan mendorong pegawai dengan 

menghukum mereka ketika mereka tampil di bawah standar yang 

dipersyaratkan. Karena ketakutan mereka akan hukuman, motivasi 

bawahan akan meningkat ketika ada insentif negatif, tetapi dalam 

jangka panjang, ini mungkin merugikan.\ 
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3. Faktor Pendorong Motivasi 

(Wibowo, 2016) mengklaim bahwasanya ada beberapa elemen yang 

dapat mendorong terbentuknya motivasi, yang diantaranya sebagai 

berikut:  

a. Energize 

Energize yakni suatu tindakan yang dilakukan pemimpin ketika 

mereka menerapkan contoh yang benar, mengkomunikasikan yang 

jelas dan menantang dengan cara yang tepat. Hal tersebut dilakukan 

dengan exemplify, communicate dan challenge 

b. Encourage 

Encourage yakni tindakan yang dilakukan pimpinan sebagai 

pendukung proses motivasi melalui pemberdayaan, coaching dan 

penghargaan. Encourage dilakukan dengan cara empower, coach 

dan recognize 

c. Exhorting 

Exhorting yakni tindakan pimpinan guna menciptakan pengalaman 

berdasarkan pengorbanan dan inspirasi yang menyiapkan landasan 

dimana motivasi berkembang. Exhorting dilakukan melalui sacrifice 

dan inspire 

4. Indikator Motivasi 

(Mangkunegara, 2017) menyatakan bahwasanya untuk mengukur 

tingkat motivasi seorang pegawai maka dapat digunakan indikator yang 

meliputi:  

a. Ketekunan 

b. Rekan kerja yang dipilih 
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c. Kerja keras 

d. Tingkat cita – cita yang tinggi, dan 

e. Orientasi tugas atau sasaran 

D. Kinerja 

1. Definisi Kinerja 

Menurut (Mangkunegara, 2017), Kata “kinerja” berasal dari frasa 

“prestasi kerja” atau “kinerja pekerjaan yang sesungguhnya”, yang 

menggambarkan kaliber dan volume pekerjaan yang diselesaikan oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tanggung jawabnya sesuai 

dengan yang dipercayakan kepadanya. 

Kinerja atau disebut juga prestasi kerja adalah hasil usaha seseorang 

dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan 

bakat, pengalaman, kesungguhan, dan waktunya (Hasibuan, 2016) 

“Kinerja sebagai perbandingan pencapaian seseorang dengan tujuan 

yang ditetapkan pada periode tertentu dan sumber daya yang tersedia” 

(Simamora, 2016). Sedangkan (Rivai, 2016) mengklaim bahwasanya 

setiap orang memiliki pola pikir kinerja sebagai pencapaian pekerjaan. 

Menurut definisi kinerja pegawai yang dikemukakan oleh berbagai ahli 

di atas, maka dapat dikatakan bahwa kinerja pegawai adalah hasil akhir 

kerja pegawai, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, dalam 

melaksanakan dan menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan oleh 

pegawainya atasan atau pemimpin.  

Berdasarkan apa yang mereka lakukan untuk bisnis, isu penting yang 

harus diperhitungkan bisnis adalah kinerja pegawai. Kinerja pegawai 

akan berdampak signifikan terhadap produktivitas perusahaan secara 
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keseluruhan. Jika seorang pegawai berkinerja buruk untuk perusahaan, 

produktivitas akan rendah, dan jika seorang pegawai berkinerja baik, 

produktivitas dan pertumbuhan akan tinggi untuk organisasi. Hasil 

tugasnya akan sangat dipengaruhi oleh kinerja pegawai. 

2. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut (Mangkunegara, 2017), terdapat dua aspek yang 

menentukan pencapaian kinerja, meliputi: 

a. Bakat potensial dan kemampuan aktual adalah dua jenis kemampuan 

manusia. Kebenaran tentang kemampuan adalah bahwa itu adalah 

kombinasi dari bakat dan kebijaksanaan. Pegawai, atau pekerja harus 

memiliki keterampilan yang sesuai dengan pekerjaan yang mereka 

lakukan agar dapat berfungsi dengan baik dalam pekerjaannya. 

Personil di bagian keuangan, misalnya, harus memahami dan ahli 

dalam ilmu keuangan, sedangkan pegawai di bagian mesin harus 

memiliki pengetahuan dan mahir tentang prinsip-prinsip mekanik atau 

otomotif. 

b. Ketekunan Setiap pegawai atau pegawai memiliki keinginan yang 

mendorong untuk berjuang mencapai tujuannya. Motivasi adalah 

dorongan untuk melakukan tindakan untuk mencapai atau melampaui 

tujuan seseorang. 

3. Indikator Kinerja 

Terdapat beberapa indikator kinerja menurut (Mangkunegara, 2017) 

yang meliputi: 

a. Kualitas 

b. Kuantitas 
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c. Pelaksanaan Tugas 

d. Tanggung Jawab 

4. Penilaian Kinerja Pegawai 

Proses formal yang digunakan untuk menilai kinerja pegawai dari 

waktu ke waktu disebut penilaian kinerja, umumnya dikenal sebagai 

penilaian kinerja (PA). Selain itu, tinjauan kinerja dapat digunakan untuk 

mengidentifikasi, mengukur, mencatat, dan mengidentifikasi kekuatan 

dan kekurangan pegawai di tempat kerja. Dengan menggunakan 

penilaian kinerja ini, kinerja pegawai dapat ditingkatkan. Tinjauan kinerja 

dibuat untuk membantu bisnis mencapai tujuan organisasi sekaligus 

menginspirasi kinerja pegawai. Pegawai dapat meningkatkan kinerja 

mereka dengan bantuan penilaian kinerja ini. Tinjauan kinerja dibuat 

untuk membantu bisnis mencapai tujuan organisasi sekaligus 

menginspirasi kinerja pegawai. 

5. Evaluasi Kinerja Pegawai 

Tiga istilah yang sering digunakan baik secara terpisah maupun 

berturut-turut ketika membahas penilaian semuanya memiliki arti yang 

sama. Yang dimaksud dengan ketiga istilah di atas adalah: 

a. Evaluasi 

Evaluasi di sini mengacu pada evaluasi suatu hal. Oleh karena itu 

harus diselesaikan terlebih dahulu dengan memanfaatkan objek yang 

diperiksa untuk mempermudah masa penilaian. misalnya penilaian 

hasil belajar siswa di sekolah dasar, sekolah menengah pertama, dan 

lain sebagainya. Selain kata evaluasi, frasa seperti penilaian dan 

pengukuran juga memiliki konotasi yang mirip dengan evaluasi. 
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b. Penilaian(assessment) 

Penilaian adalah proses memutuskan di mana menempatkan suatu 

objek berdasarkan berbagai faktor. Salah satu contohnya adalah 

menguji siswa dan melaporkan hasilnya. Informasi tentang kebutuhan 

khusus juga dikumpulkan melalui penilaian (needs assessment). 

c. Pengukuran (measurement) 

Pengukuran adalah tindakan menetapkan nilai numerik atau angka 

untuk suatu objek menggunakan alat seperti penggaris, timbangan, 

stopwatch, dan sebagainya. Meski begitu, pengukuran seringkali 

dilakukan oleh satu orang. 

E. Penelitian Terdahulu 

Untuk memahami penelitian dan hasil penelitian yang dihubungkan 

dengan judul penelitian yang akan dilakukan, peneliti memanfaatkan tujuan 

empiris, yaitu penelitian terdahulu, sebagai acuan atau untuk memudahkan 

pemahaman. 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No 

Nama 
Peneliti 

dan Tahun 
Penelitian 

Judul 
Penelitian 

Variabel 
Alat 

Analisis 
Hasil 

Penelitian 

1. (Ainun, 
2022) 

Pengaruh 
Penguasaan 
Teknologi 
Informasi dan 
Motivasi 
terhadap 
Kinerja 
Pegawai 
pada Dinas 
KOMINFO 
Makassar 

a. Penguasaan 
Teknologi 
Informasi 
(X1) 

b. Motivasi (X2) 
c. Kinerja 

Pegawai (Y) 

Analisis 
Regresi 
Linear 
Berganda 

Hasil 
penelitian 
menunjukkan 
bahwa 
secara 
parsial 
penguasaan 
teknologi 
informasi 
berpengaruh 
positif dan 
tidak 
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signifikan, 
sedangkan 
motivasi 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
Dinas 
Komunikasi 
dan 
Informatika 
(KOMINFO) 
Makassar 
tahun 2022. 

2. (Sari, 2022)  Pengaruh 
Kompensasi 
Terhadap 
Kinerja 
Pegawai 
Pada 
Peusahaan 
Daerah Air 
Minum 
(Pdam) 
Kabupaten 
Luwu 

a. Kompensasi 
(X) 

b. Kinerja 
pegawai (Y) 

Analisis 
Regresi 
Sederhan
a 

Hasil 
peneltian ini 
menunjukkan 
bahwasanya 
kompensasi 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai. Hal 
ini dapat 
dibuktikan 
dengan 
melihat hasil 
olah data 
yakni nilai 
signifikansi 
0,036 < 0,05. 

3. (Fatimah, 
2022) 

Pengaruh 
Disiplin Kerja 
Dan Motivasi 
Terhadap 
Produktivitas 
Kerja 
Pegawai 
Pada Badan 
Pengelola 
Keuangan 
Dan Aset 
Daerah Kota 
Makassar 

a. Disiplin Kerja 
(X1) 

b. Motivasi (X2) 
c. Kinerja 

pegawai (Y) 

Analisis 
Regresi 
Linear 
Berganda 

Hasil 
peneltian ini 
menunjukkan 
bahwasanya 
secara 
parsial 
disiplin kerja 
dan motivasi 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
produktivitas 
kerja 
pegawai 
BPKAD 
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Makassar. 
Selain itu, 
secara 
simultan 
disiplin kerja 
dan motivasi 
berpengaruh 
terhadap 
prouktivitas 
kerja 
pegawai 
BPKAD 
Makassar. 

4. (Rani, 
2022) 

Pengaruh 
Motivasi dan 
Disiplin Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Pada PT. 
Bank 
Tabungan 
Negara 
(PERSERO) 
Tbk. Kantor 
Cabang 
Makassar 

a. Motivasi (X1) 
b. Disiplin kerja 

(X2) 
c. Kinerja 

karyawan 
(Y) 

Analisis 
Regresi 
Linear 
Berganda 

Hasil 
penelitian 
menunjukkan 
bahwa 
secara 
parsial 
motivasi 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja, 
sementara 
disiplin kerja 
juga 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
PT. Bank 
Tabungan 
Negara 
(PERSERO) 
Tbk. Kantor 
Cabang 
Makassar. 

5. (Fakhrul, 
2022) 

Pengaruh 
Gaya 
Kepemimpi-
nan, 
Keterampilan 
Kerja dan 
Kompensasi 
Terhadap 
Kinerja 

a. Gaya 
kepemimpi- 
nan (X1) 

b. Keterampila
n kerja (X2) 

c. Kompensasi 
(X3) 

d. Kinerja 
karyawan 

Analisis 
Regresi 
Linear 
Berganda 

Hasil 
penelitian 
menunjukkan 
bahwa 
secara 
parsial gaya 
kepemimpina
n 
berpengaruh 
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Karyawan 
Pada PT. 
PELINDO 
JASA 
MARITIM 

(Y) positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan. 
Keterampilan 
kerja 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan. 
Sementara, 
kompensasi 
juga 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan. 

6.  (Wahyuni, 
2019) 

Pengaruh 
Kompensasi 
terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
pada 
Koperasi 
Simpan 
Pinjam Bakti 
Huria 
Kota 
Makassar 

a. Kompensasi 
(X) 

b. Kinerja 
karyawan 
(Y) 

Analisis 
Regresi 
Sederhan
a 

Jadi dapat 
dikatakan 
bahwa 43,2% 
kinerja 
karyawan 
pada 
Koperasi 
Simpan 
Pinjam Bakti 
Huria di Kota 
Makassar 
dipengaruhi 
oleh 
Kompensasi. 
Sedangkan 
sisanya 
56,8% 
dipengaruhi 
variabel lain 
yang tidak 
diteliti dalam 
penelitian ini. 

7. Palembai, 
Rahman, 
dan 
Jusriadi 
(2020) 

Pengaruh 
Kompetensi, 
Motivasi dan 
Kepemimpi-
nan terhadap 
Kinerja 

a. Kompetensi 
(X1) 

b. Motivasi (X2) 
c. Kepemimpi-

nan (X3) 
d. Kinerja ASN 

Analisis 
Regresi 
Linear 
Berganda 

Hasil 
penelitian 
menunjukan 
bahwa 
Kompetensi 
mempunyai 
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Aparatur Sipil 
Negara 
Kantor 
Pencarian 
dan 
Pertolongan 
Makassar 

(Y) pengaruh 
signifikan 
terhadap 
kinerja. 
Motivasi 
mempunyai 
pengaruh 
signifikan 
terhadap 
kinerja. 
Kepemimpin
an tidak 
mempunyai 
pengaruh 
signifikan 
terhadap 
kinerja 

8. Muh Zakib, 
Ihyani 
Malik, dan 
Hafiz 
Elfiansyah 
Parawu 
(2021) 

Pengaruh 
Kompensasi 
terhadap 
Kinerja 
Perawat 
Honorer di 
Rumah Sakit 
Umum 
Majene 

a. Kompensasi 
(X) 

b. Kinerja (Y) 

Analisis 
Regresi 
Sederhan
a 

kompensasi 
berpengaruh 
terhadap 
kinerja 
honorer di 
rumah sakit 
umum 
daerah 
Majene 
sebagian 
besar 
menyetujui 
dengan 
adanya 
kompensasi 
yang 
diberikan 
kepada 
perawat 
untuk 
peningkatan 
kinerja 
perawat 
honorer. 

9. (Ramadhon
i, 2018) 

Pengaruh 
Kompetensi, 
Motivasi dan 
Pelatihan 
terhadap 
Kinerja 
Pegawai 
Dinas 
Komunikasi, 

a. Kompetensi 
(X1) 

b. Motivasi (X2) 
c. Pelatigan 

(X3) 
d. Kinerja 

Pegawai (Y) 

Analisis 
Regresi 
Linear 
Berganda 

Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa 1) 
secara 
bersama-
sama, tiga 
faktor atau 
variabel yang 
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Informatika, 
Statistik dan 
Persandian 
Kabupaten 
Bantaeng 

menjadi 
analisis 
penelitian 
yaitu faktor 
Kompetensi, 
Motivasi dan 
Pelatihan 
mempunyai 
pengaruh 
bermakna 
dan 
signifikan 
terhadap 
Kinerja 
Pegawai 
pada Dinas 
Komunikasi, 
Informatika, 
Statistik dan 
Persandian 
Kabupaten 
Bantaeng. 
Dari ketiga 
faktor 
tersebut, 
faktor yang 
paling 
dominan 
pengaruhnya 
adalah 
Kompetensi, 
kemudian di 
susul oleh 
Pelatihan di 
posisi kedua, 
dan terakhir 
adalah 
motivasi 

10 (Mulyadi, 
2020) 

Pengaruh 
Motivasi Dan 
Gaya 
Kepemimpi-
nan Terhadap 
Kinerja 
Pegawai 
Pada Kantor 
Dinas 
Perindustrian 
Dan 
Perdagangan 

a. Motivasi (X1) 
b. Gaya 

kepemimpi-
nan (X2) 

c. Kinerja (Y) 

Analisis 
Regresi 
Linear 
Berganda 

Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa 
variabel 
motivasi dan 
gaya 
kepemimpina
n 
berpengaruh 
secara 
signifikan 
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Provinsi 
Sulawesi 
Selatan 

terhadap 
kinerja 
pegawai. 
Secara 
parsial 
variabel gaya 
kepemimpina
n tidak 
berpengaruh 
secara 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
sedangkan 
variabel 
motivasi 
berpengaruh 
secara 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
pada  
tingkat 
signifikan 
kurang dari 
0,05 atau 5% 

 

F. Kerangka Pikir 

(Sugiyono, 2017)berpendapat bahwasanya “Gambaran konseptual 

tentang bagaimana sebuah teori menghubungkan ke berbagai elemen yang 

telah diakui sebagai kesulitan yang signifikan disebut kerangka pikir”  

Hubungan antara variabel penelitian akan dijelaskan secara teoritis 

melalui kerangka konseptual yang solid. Model penelitian yang dapat 

digunakan untuk mencirikan kerangka pemikiran dalam penelitian ini sebagai 

berikut, berdasarkan penjelasan di atas: 
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Gambar 2.1. Kerangka Pikir 

G. Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban tentatif terhadap suatu masalah hipotetis 

karena belum dapat dibuktikan. Jawaban yang diduga adalah fakta yang 

diharapkan, yang keakuratannya diperiksa oleh data yang dikumpulkan oleh 

penelitian. 

Mengacu pada permasalahan dan latar belakang di atas, maka dalam 

penelitian ini dihipotesiskan bahwa: 

 

Kompensasi (X1) 

(Simamora, 2016) 
 

1. Gaji 
2. Insentif 
3. Fasilitas 

 

Motivasi (X2) 

(Mangkunegara, 2017) 
 

1. Ketekunan 
2. Rekan kerja yang 

dipilih 
3. Kerja keras 
4. Tingkat cita – cita 

yang tinggi 
5. Orientasi tugas atau 

sasaran 

Kinerja Pegawai (Y) 

(Mangkunegara, 2017) 
 

1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Pelaksanaan Tugas 
4. Tanggung Jawab 
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1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap  kinerja pegawai 

Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten 

Bulukumba. 

2. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap  kinerja pegawai 

Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten 

Bulukumba. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian  

Pendekatan penelitian ini memakai metode kuantitatif karena data yang 

diolah yakni data rasio serta penelitian ini bertujuan guna mengetahui 

besarnya pengaruh faktor-faktor yang diteliti. Penelitian ini memakai metode 

deskriptif dengan tujuan untuk lebih memahami hubungan antar variabel 

dengan melihat lebih dekat unsur-unsur tertentu serta mendapat data yang 

relevan dengan kesulitan yang ada. Pendekatan kuantitati ialah metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, sebagai metode 

ilmiah atau scientific karena telah memenuhi kaidah ilmiah secara konkrit 

atau empiris, obyektif, terukur, rasional, dan sistematis (Sugiyono, 2017). 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian  

Penelitian ini dilakukan pada Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi 

dan UKM Kabupaten Bulukumba. Alasan peneliti memilih lokasi ini, karena 

masih minimnya informasi dan jurnal yang membahas tentang kondisi kinerja 

pegawai Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten 

Bulukumba. 

Penelitian ini direncanakan selama dua bulan yaitu dari bulan Maret 

sampai dengan bulan April 2023. 

C. Jenis dan Sumber Data  

Dua kategori data primer dan sekunder, serta sumber-sumber lain, 

digunakan oleh penulis dalam penelitian ini: 
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1. Informasi langsung dari responden disebut sebagai data primer. Sumber 

data primer yang dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner 

(menggunakan Google Forms) kepada subjek yang diteliti. 

2. Data sekunder mendukung penyediaan informasi dalam penelitian ini dan 

merupakan data yang diperoleh melalui media perantara atau tidak 

langsung, seperti buku, catatan, arsip, dan sebagainya. 

D. Populasi dan Sampel  

(Sugiyono, 2017) mengemukakan bahwasanya populasi termasuk 

wilayah umum yang terbagi menjadi beberapa item yaitu objek ataupun topik 

dengan kualitas serta ciri tertentu, penelitian menerapkan atribut serta ciri 

tersebut guna menambah wawasan sehingga penelitian bisa menarik satu 

kesimpulan. Populasi tak hanya seseorang namun benda alam yang lain. 

Maksud dari populasi bukanlah banyaknya objek penelitian, melainkan 

populasi, yaitu guna menentukan besar kecilnya anggota sampel yang 

diambil dari anggota sederhana serta guna membatasi keefektifan 

generalized area didalam penelitian ini jumlah populasi semua pegawai 

negeri sipil Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten 

Bulukumba yaitu sebanyak 50 orang. 

Menurut (Sugiyono, 2017)“sampel yakni bagian dari jumlah populasi serta 

karakteristik yang memiliki”. Penelitian ini menggunakan teknik sampling 

jenuh yakni teknik pengambilan sampel dimana semua anggota populasi 

dijadikan sampel. 

Jadi, peneliti menggunakan ukuran sampel jenuh yakni seluruh pegawai 

negeri sipil Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten 

Bulukumba yaitu 50  orang. 
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E. Metode Pengumpulan Data  

Metode pengumpulan data yang penulis gunakan untuk penelitian ini, 

meliputi: 

1. Observasi 

Secara sederhana observasi yakni teknik dimana peneliti melihat situasi 

penelitian secara langsung. Metode ini sangat berlaku untuk penelitian 

organisasi, yang melibatkan pemeriksaan situasi interaksional, perilaku 

manusia, dan interaksi individu dan kelompok. Lembar untuk melakukan 

pengamatan, daftar periksa, catatan insiden, dan sumber daya lainnya 

tersedia (Sugiyono, 2018). 

2. Kuesioner 

Kuesioner adalah metode pengumpulan data di mana subjek penelitian 

atau responden diberikan pertanyaan tertulis untuk dijawab untuk 

mengumpulkan data yang diinginkan (Sugiyono, 2018). 

F. Definisi Operasional Variabel  

Definisi operasional adalah definisi yang diberikan kepada suatu variabel 

atau konstrak dengan cara memberikan arti, atau menspesifikan kegiatan, 

ataupun memberikan suatu operasionalisasi yang diperlukan untuk mengukur 

konstrak atau variabel tertentu. 
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Tabel 3.1  

Definisi Operasional 

Variabel Definisi Indikator Pengukuran 

Kompensasi 
(X1) 

Kompensasi yakni 
seluruh pendapatan 
yang berbentuk 
uang, barang 
langsung, atau tidak 
langsung, yang 
diterima pegawai 
sebagai imbalan 
atas jasa yang 
diberikan pada 
perusahaan 

1. Gaji 
2. Insentif 
3. Fasilitas 

Skala Likert 

Motivasi 
(X2) 

Motivasi adalah 
keinginan dan 
semangat 
seseorang yang 
terfokus untuk 
mencapai suatu 
tujuan. Tindakan 
didorong oleh 
motivasi 

1. Ketekunan 
2. Rekan kerja 

yang dipilih 
3. Kerja keras 
4. Tingkat cita – 

cita yang tinggi 
5. Orientasi 

tugas atau 
sasaran 

Skala Likert 

Kinerja 
Pegawai (Y) 

Kinerja atau disebut 
juga prestasi kerja 
adalah hasil usaha 
seseorang dalam 
melaksanakan 
tugas yang 
dibebankan 
kepadanya 
berdasarkan bakat, 
pengalaman, 
kesungguhan, dan 
waktunya 

1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Pelaksanaan 

Tugas 
4. Tanggung 

Jawab 
Skala Likert 

 

G. Metode Analisis Data  

Data yang dikumpulkan dari semua responden diperiksa dan dianalisis 

menggunakan SPSS oleh peneliti yang melakukan penelitian ini. Analisis 

data yang dilakukan untuk penelitian ini dibagi menjadi beberapa bagian. 

1. Uji Kualitas Data 

a. Uji Validitas 
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Derajat kesesuaian antara data yang terjadi pada objek penelitian 

dengan data yang dapat dilaporkan oleh peneliti disebut uji validitas. 

Oleh karena itu, tidak ada perbedaan antara data yang dilaporkan 

oleh peneliti dengan yang sebenarnya terjadi pada objek penelitian. 

Korelasi bivariat Pearson (produk momen pearson), pendekatan 

pengujian yang sering digunakan untuk menguji validitas dengan 

menggunakan program SPPS, menunjukkan efektivitas kuesioner 

dalam mengukur apa yang akan diukur. Jika pengukuran secara 

akurat menangkap tujuan, itu dianggap valid. Kriteria untuk 

menentukan validitas adalah sebagai berikut. Item tidak valid jika r 

negatif dan r lebih tabel < dari r. (Sugiyono, 2018) 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah instrumen pengukuran untuk suatu survei yang 

berfungsi sebagai indikator suatu variabel atau konstruk. Suatu 

variabel dianggap dapat dipercaya jika tanggapan responden 

terhadap suatu pertanyaan tetap konstan atau stabil sepanjang waktu. 

Suatu variabel dianggap dapat diandalkan jika nilai Cronbach's Alpha-

nya lebih besar dari 0,60. 

2. Analisis Deskriptif 

Nilai rata-rata (mean), standar deviasi, maksimum, minimum, total, 

rentang, kurtosis, dan skewness dari suatu kumpulan data semuanya 

diberikan dalam statistik deskriptif sebagai gambaran atau deskripsi data. 

(Ghozali, 2017). 

3. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 
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Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel 

terikat, variabel bebas atau keduanya mempunyai distribusi normal 

atau tidak. Adapun motode yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah dengan melihat normal probability plot yang membandingkan 

distribusi kumulatif dan distribusi normal. Uji ini digunakan untuk 

menguji apakah berdistribusi normal atau tidak. 

b. Uji Multikolinearitas 

Tujuan dari uji multikolinearitas adalah untuk mengetahui apakah 

model regresi mengidentifikasi adanya hubungan antara variabel 

bebas (independen) (Ghozali, 2017). Model regresi yang sukses 

seharusnya tidak mengidentifikasi hubungan antara variabel 

independen. Terlihat dari nilai tolerance atau VIF (Variance Inflation 

Factor) bahwa syarat bebas dari multikolinearitas adalah nilai 

tolerance > 0.10 atau nilai VIF 10. 

(1) Jika nilai tolerance > 0.10 atau VIF < 10, maka tidak terdapat  

multikolinearitas.  

(2) Jika nilai tolerance < 0.10 atau VIF > 10, maka terdapat 

multikolinearitas. 

c. Uji Heteroskadastisitas 

Uji heteroskedastisitas mencari perbedaan varians antara residual 

dari satu pengamatan dan pengalaman lain dalam model regresi. 

Homoskedastisitas dan heteroskedastisitas adalah istilah yang 

digunakan untuk menggambarkan varians residual dari satu 

pengamatan ke pengamatan berikutnya yang masih ada. Berikut 

daftar persyaratan uji heteroskedastisitas: 
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(1)  Jika probabilitas < 0.05 maka terjadi heteroskedastisitas.  

(2)  Jika probabilitas > 0.05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas 

4. Regresi Linear Berganda 

Pengujian menggunakan persamaan regresi linier berganda Analisis 

regresi linier berganda digunakan dalam pengujian hipotesis ini untuk 

menguji hubungan antara dua variabel. Sedangkan variabel yang 

dipengaruhi disebut sebagai variabel bebas, sedangkan variabel yang 

dipengaruhi disebut sebagai variabel terikat atau dependent. Berikut 

adalah penjabaran dari model persamaan: 

Y = α + b1X1 + b2X2 + e 

Keterangan: 

Y  : Kinerja Pegawai 

X1  : Kompensasi 

X2  : Motivasi 

α  : Konstanta   

β1, β2 : Koefisien regresi 

e : Error 

H. Uji Hipotesis  

a. Uji Parsial 

Uji T pada dasarnya menunjukkan sejauh mana satu variabel individu 

independen berkontribusi terhadap penjelasan variabel dependen 

(Ghozali, 2017). Selain itu, tes dapat dijalankan hanya dengan berfokus 

pada nilai signifikan. Masing-masing variabel dalam output analisis 

regresi dilakukan dengan menggunakan SPSS. Jika nilai probabilitasnya 

lebih kecil dari 0,05 (untuk tingkat signifikansi 5%), maka setiap variabel 
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independen akan memiliki pengaruh individual terhadap variabel 

dependen. Variabel bebas dengan sendirinya tidak berpengaruh terhadap 

variabel terikat jika nilai probabilitasnya lebih besar dari 0,05. 

b. Uji Simultan 

Uji F hitung dilakukan untuk melihat secara bersama - sama apakah ada 

pengaruh positif signifikansi dari variabel bebas (X1,X2) yaitu kompensasi 

dan motivasi serta yang merupakan varibel terikat yaitu kinerja pegawai 

Model hipotesis yang digunakan dalam uji F hitung ini adalah:  

1) H0 : b1 = b2 = b3 = 0  

Artinya variabel bebas secara bersama - sama tidak berpengaruh 

positif signifikan terhadap variabel terikat.  

2) Ha : b1 ≠ b2  ≠ b3 ≠ 0  

Artinya variabel bebas secara bersam - sama berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap variabel terikat.  

Nilai F hitung akan dibandingkan dengan nilai F tabel. Kriteria 

pengambilan keputusan yaitu:  

H0 diterima bila Fhitung < Ftabel pada a = 5%  

Ha diterima bila Fhitung > Ftabel pada a = 5% 

c. Koefisien Deteminasi 

Sejauh mana model regresi dapat menjelaskan variabel dependen diukur 

dengan melihat koefisien determinasinya. Nilai koefisien determinasi 

berkisar antara 0 sampai 1. Ketika nilai Adjusted R2 mendekati satu, 

koefisien determinasi atau keduanya menunjukkan bahwa variabel 

independen (X) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 

dependen (Y). Sebaliknya, dapat dikatakan bahwa variabel bebas (X) 
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memiliki pengaruh yang minimal terhadap variabel terikat jika nilai R2 

yang dimodifikasi semakin kecil atau mendekati nol (Y). (Ferdinand, 2014) 
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BAB IV 

HASIL PENELITIN DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Objek Penelitian 

1. Sejarah Singkat Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan 

UKM Kabupaten Bulukumba 

Dinas Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba dibentuk 

berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Bulukumba Nomor : 14 Tahun 

2016 tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah ( Lembaran 

Daerah Kabupaten Bulukumba Tahun 2016 Nomor 14}. Dalam rangka 

meningkatkan kelancaran pelaksanaan tugas dilingkungan Dinas 

Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba agar dapat berdaya guna dan 

berhasil guna, maka Bupati Bulukumba menetapkan Peraturan Nomor : 

Tahun 2016 Tentang Uraian Tugas Jabatan Struktural dilingkungan Dinas 

Koperasi UKM Kabupaten Bulukumba, sebagai tindak lanjut dari 

Peraturan Daerah Kabupaten Bulukumba Nomor : 14 Tahun 2016 

tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kabupaten 

Bulukumba. Sebelumnya Dinas Koperasi dan UKM Kab. Bulukumba 

bergabung kedalam SKPD Dinas Koperasi, Perdagangan, Perindustrian, 

Pertambangan dan Energi (KP3E) Kab. Bulukumba. 

2. Visi dan Misi Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM 

Kabupaten Bulukumba 

Visi 

“Mewujudkan masyarakat produktif, yang berkarakter kearifan lokal 

menuju bulukumba maju dan sejahtera.” 
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            Misi 

a. Meningkatkan kesadaran toleransi dan beragama dalam masyarakat 

b. Meningkatkan tata kelola pemerintahan dan layanan publik. 

c. Pembangunan dan peningkatan perdagangan dan perindustrian untuk 

mewujudkan ekonomi mandiri berbasis investasi dan bantuan 

pemerintah. 

d. Membina generasi muda yang berkarakter dengan menjunjung tinggi 

sportivitas dan profesionalisme. 

3. Struktur Organisasi Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan 

UKM Kabupaten Bulukumba 

Dalam rangka melaksanakan tugas dan fungsi organisasi Dinas 

Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba 

memiliki struktur organisasi sebagai berikut : 

 
Gambar 4.1. Struktur Organisasi Dinas Perdagangan Perindustrian 

Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba 
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B. Hasil Penelitian 

1. Karakteristik Responden 

a. Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 

diklasifikasifikasikan menjadi dua kategori yaitu responden yang 

berjenis kelamin laki – laki dan responden yang berjenis kelamin 

perempuan. 

Tabel 4.1 

Jenis Kelamin 

No Kategori 
Frekuensi 

(orang) 
Persentase 

(%) 

1 Laki – Laki  40 80% 
2 Perempuan 10 20% 

Total 50 100% 

Sumber: data diolah (2023) 

Berdasarkan tabel 4.1 maka dapat dilihat dari responden adalah  

laki – laki yang berjumlah 40 orang (80%), dan 10 orang (20%) yang 

berjenis kelamin perempuan. Dapat dilihat bahwa mayoritas 

responden adalah laki – laki. 

b. Usia 

Karakteristik responden berdasarkan usia dikategorikan menjadi 

tiga kategori yakni pegawai dengan masa kerja 25 – 30 tahun, 31 – 35 

tahun, dan di atas 35 tahun. Berikut tampilan tabel karakteristik 

responden berdasarkan usia: 
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Tabel 4.2 

Usia 

No Kategori 
Frekuensi 

(orang) 
Persentase 

(%) 

1 25 – 30 tahun 2 4% 
2 31 – 35 tahun 5 10% 
3 > 35 tahun 43 86% 

Total 50 100% 

Sumber: data diolah (2023) 

Berdasarkan Tabel 4.2 di atas diketahui bahwa 2 orang pegawai 

(4%) berusia antara 25 – 30 tahun. 5 orang (10%) berusia antara 31 – 

35 tahun. Sementara 43 orang (86%) berusia di atas 35 tahun. Dapat 

dilihat bahwa mayoritas responden berusia di atas 35 tahun. 

c. Pendidikan Terakhir 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir terbagi 

menjadi tiga kategori yakni SMA, S1 dan S2. Berikut tampilan tabel 

karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir: 

Tabel 4.3 

Pendidikan Terakhir 

No Kategori 
Frekuensi 

(orang) 
Persentase 

(%) 

1 SMA 4 8% 
2 S1 38 72% 
3 S2 8 16% 

Total 50 100% 

Sumber: data diolah (2023) 

Berdasarkan tabel 4.3 diketahu bahwa pegawai dengan 

pendidikan terakhir SMA sebanyak 4 orang (8%),  38 orang (72%) 

pegawai memiliki pendidikan terakhir S1 dan sisanya 8 orang (16%) 

pegawai memiliki pendidikan terakhir S2. Dapat dilihat bahwa 

mayoritas responden adalah S1. 
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d. Masa Kerja 

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dikategorikan 

menjadi tiga kategori yakni pegawai dengan masa kerja < 10 tahun, 

11 – 20 tahun, dan di atas 20 tahun. Berikut tampilan tabel 

karakteristik responden berdasarkan masa kerja: 

Tabel 4.4 

Masa Kerja 

No Kategori 
Frekuensi 

(orang) 
Persentase 

(%) 

1 < 10 tahun 1 2% 
2 11 – 20 tahun 7 14% 
3 > 20 tahun 42 84% 

Total 50 100% 

Sumber: data diolah (2023) 

 Berdasarkan Tabel 4.4 diketahui bahwa 1 orang (2%) memiliki 

masa kerja < 10 tahun, 7 orang (14%) memiliki masa kerja antara 11 

– 20 tahun. Sementara 42 orang (84%) memiliki masa kerja di atas 20 

tahun. Dapat dilihat bahwa mayoritas responden memiliki masa kerja 

di atas 20 tahun. 

2. Penentuan Range 

Penelitian ini menggunakan skala likert dengan bobot tertinggi 

ditiap pernyataan adalah 5 dan bobot rendah adalah 1. Dengan jumlah 

responden sebanyak 50 orang maka range dapat dirumuskan sebagai 

berikut: 

 

Skor tetringgi = 50 x 5 = 250 

Skor terendah = 50 x 1 = 50 

 Sehingga range yang dihasilkan pada penelitian ini yaitu 
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Maka, range skornya : Sangat rendah 

   : Rendah 

   : Cukup tinggi 

   : Tinggi 

   : Sangat tinggi 

3. Deskripsi Variabel Kompensasi (X1) dan Perhitungan Skor 

Kompensasi pada penelitian ini diukur dengan menggunakan indikator 

gaji, insentif dan fasilitas. Masing – masing indikator memilitik dua item 

pernyataan. Berikut tampilan tabel deskripsi variabel kompensasi: 

Tabel 4.5 

Deskripsi Variabel Kompensasi (X1) 

Indikator Item 

Tanggapan Responden 

Jumlah STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

Gaji 
X1.1 1 2 5 26 16 204 

X1.2 1 2 3 31 13 203 

Insentif 
X1.3 0 1 1 32 18 223 
X1.4 0 1 1 35 13 210 

Fasilitas 
X1.5 0 1 4 29 16 210 
X1.6 1 1 7 24 17 205 

Rata-Rata 209,17 
Sumber: data diolah (2023) 

Berdasarkan Tabel 4.5 diatas menunjukkan tanggapan responden 

terhadap pernyataan yang dilampirkan mengenai kompensasi maka 

diperoleh jawaban yang umumnya menyatakan sangat setuju dengan 

rata – rata skor 209,17 dan secara keseluruhan termasuk dalam kategori 

sangat baik. Indikator dengan skor tertinggi yaitu insentif pada item 

pernyataan X1.3 dengan jumlah 223. Sedangkan yang paling rendah 

yaitu gaji pada item X1.2 dengan jumlah 203. 
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4. Deskripsi Variabel Motivasi (X2) dan Perhitungan Skor 

Motivasi pada penelitian ini diukur dengan menggunakan indikator 

ketekunan, rekan kerja yang dipilih, kerja keras, tingkat cita – cita yang 

tinggi dan orientasi tugas atau sasaran. Masing – masing indikator 

memilitik dua item pernyataan. Berikut tampilan tabel deskripsi variabel 

motivasi: 

Tabel 4.6 

Deskripsi Variabel Motivasi (X2) 

Indikator Item 

Tanggapan Responden 

Jumlah STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

Ketekunan 
X2.1 0 0 6 19 25 219 
X2.2 0 0 6 20 24 218 

Rekan kerja yang 
dipilih 

X2.3 0 0 1 27 23 226 
X2.4 0 0 3 25 22 219 

Kerja keras 
X2.5 0 0 4 32 14 210 

X2.6 0 0 2 23 25 223 

Tingkat cita – cita 
yang tinggi 

X2.7 0 0 2 28 20 218 

X2.8 0 0 1 26 23 222 

Orientasi tugas 
atau sasaran 

X2.9 0 1 2 27 20 216 

X2.10 0 0 0 24 26 226 

Rata-Rata 219,70 
Sumber: data diolah (2023) 

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas menunjukkan tanggapan responden 

terhadap pernyataan yang dilampirkan mengenai motivasi maka 

diperoleh jawaban yang umumnya menyatakan sangat setuju dengan 

rata – rata skor 219,70 dan secara keseluruhan termasuk dalam kategori 

sangat baik. Indikator dengan skor tertinggi yaitu rekan kerja yang dipilih 

pada item pernyataan X2.3 dengan jumlah 226. Sedangkan yang paling 

rendah yaitu kerja keras pada item X2.5 dengan jumlah 210. 

5. Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai (Y) dan Perhitungan Skor 
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Kinerja pegawai pada penelitian ini diukur dengan menggunakan 

indikator kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas dan tanggung jawab. 

Masing – masing indikator memilitik dua item pernyataan. Berikut 

tampilan tabel deskripsi variabel kinerja pegawai 

Tabel 4.7 

Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Indikator Item 

Tanggapan Responden 

Jumlah STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

Kualitas 
Y.1 0 0 1 32 17 216 
Y.2 0 0 0 36 14 214 

Kuantitas 
Y.3 0 0 1 33 16 215 
Y.4 0 0 5 36 9 204 

Pelaksanaan 
tugas 

Y.5 0 0 2 33 15 213 
Y.6 0 0 5 32 13 208 

Tanggung jawab 
Y.7 0 0 2 29 19 217 
Y.8 0 0 2 30 18 216 

Rata-Rata 212,88 
Sumber: data diolah (2023) 

Berdasarkan Tabel 4.7 diatas menunjukkan tanggapan responden 

terhadap pernyataan yang dilampirkan mengenai kinerja pegawai maka 

diperoleh jawaban yang umumnya menyatakan sangat setuju dengan 

rata – rata skor 212,88 dan secara keseluruhan termasuk dalam kategori 

sangat baik. Indikator dengan skor tertinggi yaitu tanggung jawa pada 

item pernyataan Y.7 dengan jumlah 217. Sedangkan yang paling rendah 

yaitu kuantitas pada item Y.4 dengan jumlah 204. 

6. Deskriptif Statistik 

Deskriptif statistik digunakan melihat karakteristik data atau variabel 

penelitian. Hasil deskriptif statistik dapat ditampilkan pada tabel di bawah 

ini: 
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Tabel 4.8 

Deskriptif Statistik 

Descriptive Statistics 
 

N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
Kompensasi 50 16 30 24,90 2,915 
Motivasi  50 36 50 43,84 4,264 
Kinerja 
Pegawai 

50 29 40 34,06 2,944 

Sumber: data diolah (2023) 

Berdasarkan Tabel 4.8 diketahui bahwa nilai N (sampel) sebanyak 50 

responden. Kompensasi memiliki nilai minimum 16 dan nilai maksimum 

30 dengan mean sebesar 24,90 serta standar deviasi sebesar 2,915. 

Motivasi memiliki nilai minimum 36 dan nilai maksimum 50 dengan mean 

sebesar 43,84 serta standar deviasi 4,264. Sementara kinerja pegawai 

memiliki nilai minimum 29 dan nilai maksimum 40 dengan mean 34,06 

serta standar deviasi 2,944. 

7. Uji Kualitas Data 

a. Uji Validitas 

Uji validitas menunjukkan derajat ketepatan antara data yang 

sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dikumpulkan oleh 

peneliti. Butir kuisioner dinyatakan valid jika r hitung lebih besar dari r 

tabel. Berikut adalah hasil uji validitas variabel kompensasi (X1), 

motivasi kerja (X2) dan kinerja pegawai (Y): 
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Tabel 4.9 

Uji Validitas 

Variabel Item Rtabel Rhitung 
Nilai 
Sig 

Keterangan 

Kompensasi 
(X1) 

X1.1 0,2787 0,722 0,000 Valid 
X1.2 0,2787 0,738 0,000 Valid 

X1.3 0,2787 0,739 0,000 Valid 

X1.4 0,2787 0,698 0,000 Valid 

X1.5 0,2787 0,575 0,000 Valid 

X1.6 0,2787 0,523 0,000 Valid 

Motivasi 
(X2) 

X2.1 0,2787 0,735 0,000 Valid 
X2.2 0,2787 0,773 0,000 Valid 

X2.3 0,2787 0,822 0,000 Valid 

X2.4 0,2787 0,739 0,000 Valid 

X2.5 0,2787 0,608 0,000 Valid 

X2.6 0,2787 0,742 0,000 Valid 

X2.7 0,2787 0,611 0,000 Valid 

X2.8 0,2787 0,775 0,000 Valid 

X2.9 0,2787 0,583 0,000 Valid 

X2.10 0,2787 0,808 0,000 Valid 

Kinerja 
Pegawai 

(Y) 

Y.1 0,2787 0,663 0,000 Valid 
Y.2 0,2787 0,675 0,000 Valid 

Y.3 0,2787 0,729 0,000 Valid 

Y.4 0,2787 0,653 0,000 Valid 

Y.5 0,2787 0,779 0,000 Valid 

Y.6 0,2787 0,742 0,000 Valid 

Y.7 0,2787 0,609 0,000 Valid 

Y.8 0,2787 0,730 0,000 Valid 

Sumber: data diolah (2023) 

Berdasarkan Tabel 4.9  diketahui bahwa seluruh nilai Rhitung untuk 

item pernyataan kuesioner pada variabel penelitian yang digunakan 

menghasilkan nilai Rhitung yang lebih besar dari nilai Rtabel dimana nilai 

Rtabel untuk jumlah sampel (N = 50) adalah sebesar 0,2787 sehingga 

seluruh item pernyataan pada masing – masing variabel dapat 

dinyatakan valid. 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah tingkat seberapa besar suatu alat ukur 

mengukur dengan stabil dan konsisten. Besarnya tingkat realibilitas 
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ditunjukkan oleh koefisiennya, yaitu koefisien reliabilitas. Pengujian 

reliabilitas dilakukan dengan menggunakan cronbach alpha. Jika nilai 

hitung cronbach alpha > 0,60 maka reliabilitas dapat diterima atau 

dengan kata lain pengujian tersebut bisa dikatakan reliabel.Pengujian 

dari reliabilitas untuk masing-masing variable diperoleh data sebagai 

berikut: 

Tabel 4.10 

Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 
N of Items Keterangan 

Kompensasi  0,731 6 Reliabel 
Motivasi  0,893 10 Reliabel 
Kinerja 
pegawai 

0,848 8 Reliabel 

Sumber: data diolah (2023) 

Tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai cronbach Alpha dari masing-

masing variabel sudah lebih besar dari 0.60 sehingga dapat dikatakan 

bahwa reliabilitas untuk kuesioner sudah dapat diterima. 

8. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data dalam 

penelitian ini berdistribusi normal atau tidak. Adapun metode 

yangdigunakan dalam penelitian ini adalah dengan melihat normal 

probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dengan 

distribusi normal. Hasil uji normal probabilitas plot dapat dilihat pada 

gambat berikut: 
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Tabel 4.2 

Uji Normalitas Probabilitas Plot 

  

Sumber: data diolah (2023) 

Pada hasil uji normal probability plot, perhatikan titik-titik dan garis 

diagonal. Jika titik-titik mengikuti garis diagonal dari titik 0 dan tidak 

melebar terlalu jauh, maka dapat disimpulkan data berdistribusi 

normal. Namun, jika titik-titik melebar terlalu jauh dari garis diagonal, 

maka dapat disimpulkan data tidak berdistribusi normal. Dari hasil 

penelitian ini dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.  

Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas diperlukan untuk memperoleh kolerasi yang 

sebenarnya, yang murni tidak dipengaruhi variabel-variabel lain yang  
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mungkin saja berpengaruh. Berikut hasil uji multikolinearitas masing – 

masing variabel 

 

Tabel 4.11 

Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF Keterangan 

Kompensasi 0,998 1,002 Bebas Multikolinearitas 
Motivasi 0,998 1,002 Bebas Multikolinearitas 

Sumber: data diolah (2023) 

Uji multikolinearitas pada tabel 4.11 menunjukkan nilai variance 

inflation factor (VIF) untuk semua variabel kompensasi (X1), dan 

motivasi (X2) memiliki nilai lebih kecil daripada 10 dan nilai tolerance 

lebih besar dari 0,10, sehingga tidak terdapat gejala multikolinearitas 

antar variabel independen. 

b. Uji Heteroskadastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk melihat apakah didalam 

model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dari residual dari 

suatu pengamatan ke pengamatan lainnya tetap, maka disebut 

homokedastisitas. Sementara itu, untuk varians yang berbeda disebut 

heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 

heterokedastisitas. Berikut adalah hasil uji heteroskadastisitas 

menggunakan scatterplot: 

 

 

 

 

Gambar 4.3. Uji Heteroskadastisitas 
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Sumber: data diolah (2023) 

Gambar 4.2 memperlihatkan bahwa tidak terjadi 

heteroskadastisitas karena titik-titik data menyebar di atas, di bawah  

atau di sekitar angka 0, titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas 

dan dibawah saja. 

9. Analisis Regresi Linear Berganda 

Regresi linear berganda bertujuan untuk mengerahui apakah variabel 

X berpengaruh positif atau negatif terhadap variabel Y. Berikut adalah 

hasil regresi linear berganda kompensasi dan motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4.12 
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Analisis Regresi Linear Berganda 

Variabel 
Bebas 

Variabel 
Terikat 

B Beta t Sig. Ket. 

Kompensasi 
Kinerja 
Pegawai 

0,301 0,136 2,224 0,031 
Positif 
signifikan 

Motivasi 
Kinerja 
Pegawai 

0,168 0,093 1,817 0,076 
Positif tidak 
signifikan 

 
R = 0,394 
R Square = 0,155 
F = 4,320                   Sig = 0,019 
Y = 19,172 + 0,301 X1 + 0,168 X2 + e 
Sumber: data diolah (2023) 

Dalam persamaan regresi linear berganda di atas dapat dijelaskan secara 

rinci sebagai berikut: 

a. Konstan 

Konstanta (a) sebesar 19,172 hal ini berarti jika kompensasi dan 

motivasi kerja secara bersama-sama tidak mengalami perubahan 

atau sama dengan nol (0) maka besarnya kinerja pegawai yaitu 

19,172. 

b. Kompensasi (X1) 

Nilai koefisien regresi untuk variabel kompensasi (X1) adalah sebesar 

0,301. Dalam penelitian ini dapat dinyatakan bahwa kompensasi (X1) 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, hal ini menunjukkan 

bahwa ketika kompensasi (X1) meningkat sebesar satu satuan (1%) 

maka kinerja pegawai (Y) akan meningkat sebesar 0,301. 

c. Motivasi (X2) 

Nilai koefisien regresi untuk variabel motivasi (X2) adalah sebesar 

0,168. Dalam penelitian ini dapat dinyatakan bahwa motivasi (X2) 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, hal ini menunjukkan 
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bahwa ketika motivasi (X2) meningkat sebesar satu satuan (1%) 

maka kinerja pegawai (Y) akan meningkat sebesar 0,168. 

10. Uji Hipotesis 

a. Uji Parsial 

Uji t atau uji parsial digunakan untuk mengetahui apakah variabel 

X berpengaruh signifikan terhadap variabel Y dengan taraf signifikan 

sebesar 0,05. Berikut adalah hasil uji t: 

1) Hipotesis 1 

Berdasarkan hasil uji parsial diketahui bahwa t-hitung kompensasi 

(X1) sebesar 2,224 > t-tabel 2,01290 dengan taraf signifikansi 

kompensasi (X1) sebesar 0,031 < 0,05, sehingga hipotesis 

pertama pada penelitian ini diterima. 

2) Hipotesis 2 

Berdasarkan hasil uji parsial diketahui bahwa t-hitung motivasi 

(X2) sebesar 1,817 < t-tabel 2,01290 dengan taraf signifikansi 

motivasi (X2) sebesar 0,076 > 0,05, sehingga hipotesis kedua 

pada penelitian ini ditolak. 

b. Uji F 

Berdasarkan data pada tabel 4.13 dapat dilihat bahwa nilai signifikan 

sebesar 0,019 < 0,05 dan Fhitung > Ftabel yaitu 4,320 > 4,047. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi yang dibangun 

atau diteliti menggambarkan fakta ditempat penelitian atau dapat 

digeneralisasikan ditempat penelitian. 
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c. Uji Koefisien Determinasi 

Hasil perhitungan koefisien determinasi pada nilai R Square yaitu 

0,155 atau 15,5%, yang menunjukkan bahwa variasi dari kinerja 

pegawai (Y), dapat dijelaskan kompensasi dan motivasi, sedangkan 

sisanya sebesar 84,5% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 

dijelaskan dalam penelitian ini seperti fasilitas kerja, gaji, gaya 

kepemimpinan dan variabel lainnya. 

C. Pembahasan 

1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Kompensasi merupakan suatu imbalan yang diterima pegawai baik 

berupa insentif, bonus, tunjangan hingga kenaikan jabatan. Hal ini 

diberikan semata – mata sebagai imbalan atas kerja keras pegawai yang 

sejalan dengan tujuan strategi bisnis perusahaan. 

Mengacu pada hasil penelitian yang telah dilakukan dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada kantor Dinas Perdagangan 

Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba dengan t-hitung 

sebesar 2,224 besar dari t-tabel 2,01290  dan signifikansi 0,031 lebih 

kecil dari 0,05 . Pengaruh positif artinya apabila kompensasi yang 

diberikan meningkat, maka kinerja pegawai pun akan meningkat. 

Signifikan artinya kompensasi yang berupa gaji, insentif dan fasilitas yang 

diberikan oleh kantor mampu mempengaruhi kinerja pegawai. 

Gaji yang diberikan pihak kantor Dinas Perdagangan Perindustrian 

Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba sudah sesuai dengan beban 

kerja yang diberikan dan kemampuan pegawainya. Hal ini dapat dlihat 



53 
 

 
 

dari jawaban responden yang dominan menjawab setuju dan sangat 

setuju mengenai pernyataan tentang gaji. Begitu pula dengan insentif, 

berdasarkan tanggapan responden, mereka merasa bahwa insentif yang 

diberikan itu telah sesuai dan pegawai pun mampu untuk meraih insentif 

sesuai dengan target pribadi mereka masing – masing. Selain itu, fasilitas 

berupa kendaran dan fasilitas penunjang lainnya sudah memadai, 

sehingga pegawai merasa nyaman untuk bekerja. Sehingga mampu 

meningkatkan kinerja pegawai pihak kantor Dinas Perdagangan 

Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba. 

Kompensasi sangat penting bagi pegawai negeri sipil pada kantor 

Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten 

Bulukumba sebab dengan adanya kompensasi mereka lebih 

bersemangat dalam meningkatkan kinerjanya. Pemberian kompensasi 

biasanya dalam bentuk finansial maupun non-finansial. Kompensasi yang 

diberikan berupa tunjangan hari raya, bingkisan hari raya dan lainnya 

dalam jumlah yang banyak. Hal ini juga dibuktikan dengan jawaban 

responden terhadap indikator pernyataan yang dimana pegawai dominan 

menjawab setuju – sangat setuju akan pemberian kompensasi. 

Secara teori tujuan pemberian kompensasi untuk kepuasan kerja 

pegawai yangnantinya akan menjaga stabilitas pegawai itu sendiri 

sehingga bisa menekan angka turn-over. Selain itu, pegawai juga akan 

terhindar daripengaruh serikat buruh dan akhirnya hanya berkonsentrasi 

padapekerjaannya saja (Hasibuan, 2017). Faktanya dengan memberikan 

kompensasi dengan jumlah lebih banyak akan diterima oleh pegawai 

sebab setara dengan tenaga dan kemampuan yang dikeluarkan serta 
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menghargai kerjakeras pegawai, maka dengan bekerja dengan tekun dan 

mengerahkan berbagai upaya untuk menghasilkan hasil kerja yang lebih 

baik sehingga kinerjanya dapat lebih ditingkatkan, pegawai akan 

bertindak lebih profesional. 

Hal ini sejalan dengan penelitian (Sari, 2022) dan (Fakhrul, 2022) 

yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai, sebab semakin tinggi kompensasi yang diterima 

pegawai, makan akan meningkatkan kinerja pegawai tersebut. Akan 

tetapi berbeda dengan hasil penelitian (Mundakir, 2018) yang 

menyatakan kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai sebab yang terpenting bagi pegawai adalah mereka bisa 

mendapatkan pekerjaan. 

2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai 

Motivasi adalah suatu dorongan dan rangsangan yang menyebabkan 

seseorang bersemangat dalam bekerja karena terpenuhi kebutuhannya. 

Dalam pengertian lain motivasi dapat diartikan sebagai motif atau sebagai 

faktor pendorong yang bersifat internal yang datang dari dalam diri 

seseorang untuk menimbulkan dan mengarahkan perilaku atau perbuatan 

yang akan dilakukannya. 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan 

bahwa motivasi mempunyai pengaruh positif tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai dengan t-hitung sebesar 1,817 kecil dari t-tabel 2,01290   

dan signifikansi 0,076 lebih besar dari 0.05. Positif artinya apabila 

motivasi yang diberikan meningkat, maka kinerja pegawai pun akan 

meningkat. Sedangkan tidak signifikan artinya besar kecilnya motivasi 
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yang diberikan tidak akan mempengaruhi kinerja pegawai. Hal ini 

mengindikasikan bahwa motivasi yang dilihat dari segi ketekunan, rekan 

kerja yang dipilih, kerja keras, tingkat cita – cita yang tinggi dan orientasi 

tugas atau sasaran pegawai negeri sipil pada kantor Dinas Perdagangan 

Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba belum dapat 

meningkatkan kinerja PNS. 

Setiap pegawai memiliki kebutuhan yang berbeda-beda, sehingga 

motivasi yang dibutuhkan oleh pegawai pun berbeda satu sama lainnya. 

Tetapi apabila sudah ada dalam suatu instansi maka instansi tersebut 

haruslah mampu memenuhi kebutuhan para pegawainya. Motivasi 

pegawai haruslah tetap tinggi untuk mencapai sasaran-sasaran kerja 

yang telah ditentukan sebelumnya. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan (Hidayat, 2021)yang menyatakan 

bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Artinya 

motivasi tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan. Akan tetapi berbeda 

dengan hasil penelitian Palembai, Rahman, dan Jusriadi (2020) yang 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi 

dengan kinerja pegawai.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan di bab sebelumnya, maka 

pada penelitian ini dapat disimpulkan beberapa poin yaitu sebagai berikut: 

1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

negeri sipil pada kantor Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan 

UKM Kabupaten Bulukumba.  Artinya semakin tinggi kompensasi, maka 

akan berdampak pada kenaikan kinerja pegawai. 

2. Motivasi mempunyai pengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi yang dilihat dari segi 

ketekunan, rekan kerja yang dipilih, kerja keras, tingkat cita – cita yang 

tinggi dan orientasi tugas atau sasaran pegawai negeri sipil pada kantor 

Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten 

Bulukumba belum dapat meningkatkan kinerja PNS. 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut: 

1. Meskipun kompensasi pada pegawai negeri sipil pada kantor Dinas 

Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM Kabupaten Bulukumba 

sudah dinilai sangat baik, akan tetapi pimpinan diharapkan agar tetap 

transparan dan adil dalam memberikan kompensasi kepada pegawainya 

sesuai dengan beban kerja yang diberikan, dalam upaya meningkatkan 

kinerja pegawai. 
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2. Motivasi pada penelitian ini tidak berpengaruh signifikan, hendaknya 

pimpinan lebih berusaha memberikan motivasi kepada pegawainya, 

seperti lebih sering berinteraksi dengan pegawainya.  

3. Bagi peneliti selanjutnya dapat melakukan penelitian dengan 

menambahkan variabel bebas yang dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai. 
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LAMPIRAN 1 

KUESIONER PENELITIAN 

 

Assalammualaikum Wr. Wb  

Bapak/Ibu, Saudara(i) yang kami hormati, kami sedang melakukan 

penelitian dengan berjudul “Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Terhadap 

Kinerja Pegawai Dinas Perdagangan Perindustrian Koperasi dan UKM 

Kabupaten Bulukumba”.  

Saya harapkan agar Anda untuk mengisi jawaban yang sesuai dengan 

kriteria dan mohon untuk tidak mengosongkan jawaban. Hasil survei tidak untuk 

dipublikasikan, melainkan untuk kepentingan peneliti semata. Atas bantuan, 

kesediaan waktu, dan kerja sama Anda, kami ucapkan Terima Kasih. 

Wasalammualaikum Wr. Wb. 

 

      Peneliti 

 

Muh. Ajis Arham 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Petunjuk Pengisian 

1. Isilah data diri anda sesuai dengan keadaan yang sebenarnya pada 

identitas responden. 

2. Berilah tanda ( √ ) pada setiap kolom pilihan jawaban yang ada. 

Identitas Responden 

Nama    : ......................................................................... 

Jenis Kelamin   : ......................................................................... 

Usia    : ......................................................................... 

Pendidikan Terakhir  : ......................................................................... 

Masa Kerja   : ......................................................................... 

Keterangan 

SS = Sangat setuju diwakili oleh angka 5 

S  = Setuju diwakili oleh angka 4 

KS  = Kurang setuju diwakili oleh angka 3 

TS  = Tidak setuju diwakili oleh angka 2 

STS  = Sangat tidak setuju diwakili oleh angka 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

1. Kompensasi 

No Indikator Pernyataan 
Jawaban 

STS TS KS S SS 

1 

Gaji 

Gaji yang diterima pegawai 
sudah sesuai dengan beban 
kerja 

     

2 

Gaji atau upah yang saya 
terima sesuai dengan 
kemampuan kerja yang saya 
miliki 

     

3 

Insentif 

Insentif yang diterima pada 
pegawai Dinas Perdagangan 
Perindustrian Koperasi dan 
UKM Kabupaten Bulukumba 
sudah sesuai dengan hasil 
kerja 

     

4 
Saya merasa mampu untuk 
meraih insentif sesuai dengan 
target pribadi saya. 

     

5 

Fasilitas 

Perusahaan menyediakan 
fasilitas berupa kendaraan 
untuk memudahkan pegawai  
melakukan pekerjaan 

     

6 

Fasilitas kantor (seragam kerja,  
tempat parker, kantin, tempat 
ibadah, peralatan kerja) 
lengkap dan memadai. 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

2. Motivasi 

No Indikator Pernyataan 
Jawaban 

STS TS KS S SS 

1 

Ketekunan 

Pegawai merasa tertantang 
untuk menyelesaikan tugas 
yang diberikan 

     

2 
Saya bekerja dengan sungguh-
sungguh dalam mengerjakan 
pekerjaan 

     

3 

Rekan kerja 
yang dipilih 

Berdiskusi dengan rekan kerja 
adalah salah satu cara yang 
baik dorongan dalam diri umtuk 
melaksanakan pekerjaan 
dengan baik 

     

4 

Setiap saya mendapat 
kesulitan, rekan kerja mau 
memberikan bantuan kepada 
saya 

     

5 

Kerja keras 

Atasan selalu memberikan 
pujian apabila pegawai dapat 
menyelesaikan pekerjaan 
dengan hasil yang memuaskan 

     

6 

Saya termotivasi bekerja lebih 
keras untuk mendapatkan 
kesempatan pendidikan dan 
pelatihan tambahan untuk 
meningkatkan kemampuan 
saya dalam bekerja 

     

7 

Tingkat cita 
– cita yang 

tinggi 

Instansi memberikan 
kesempatan bagi pegawai yang 
mengembangkan potensi yang 
ada pada dirinya untuk lebih 
maju 

     

8 Saya selalu bekerja dengan 
lebih baik untuk meningkatkan 
pretasi kerja saya, sehingga 
saya mendapatkan kenaikan 
gaji atas prestasi kerja tersebut. 

     

9 

Orientasi 
tugas atau 

sasaran 

Pegawai selalu dilibatkan 
dalam pertemuan atau rapat 
dalam pengambilan keputusan 
instansi 

     

10 Pimpinan saya sering 
mengharuskan setiap karyawan 
memiliki target kerja baik di 
dalam maupun di luar kantor 

     

 

 



 

 

3. Kinerja 

No Indikator Pernyataan 
Jawaban 

STS TS KS S SS 

1 

Kualitas 

Semua pegawai mengerjakan 
suatu pekerjaan dengan penuh 
perhitungan, cermat dan teliti. 

     

2 
Karyawan mampu 
menyelesaikan pekerjaan  
yang lebih baik dari standar 

     

3 

Kuantitas 

Semua pegawai mampu 
menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat waktu untuk 
menghindari bertumpuknya 
pekerjaan setiap harinya 

     

4 

Pekerjaan yang karyawan 
hasilkan sesuai dengan target 
yang telah ditetapkan 
perusahaan 

     

5 
Pelaksanaan 

Tugas 

Semua pegawai mampu 
memahami tugas-tugas rutin 
yang dikerjakan setiap harinya 
di kantor. 

     

6 
Saya mampu  bekerja sesuai 
dengan program yang telah 
ditetapkan 

     

7 
Tanggung 

Jawab 

Setiap pegawai bertanggung 
jawab terhadap pekerjaan 
yang diberikan kepada 
pimpinan 

     

8 
Saya memiliki kesadaran untuk 
mengerjakan tugas 

     

 

 

  



 

 

LAMPIRAN 2 

DATA RESPONDEN 

No 
Kompensasi (X1) 

Total 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 

1 3 3 4 4 4 5 23 
2 4 4 4 4 4 4 24 
3 3 3 4 4 4 3 21 
4 1 1 2 4 5 5 18 

5 5 5 4 4 4 4 26 
6 5 5 5 5 5 4 29 
7 2 2 4 4 5 5 22 
8 4 4 4 4 4 3 23 
9 4 3 4 4 5 5 25 
10 5 4 4 4 5 1 23 

11 4 4 4 5 5 3 25 
12 4 4 4 4 5 3 24 
13 5 4 4 4 4 4 25 
14 5 5 5 5 5 5 30 
15 5 5 5 5 5 5 30 
16 3 4 5 4 4 4 24 

17 4 4 4 4 4 4 24 
18 4 4 4 4 4 4 24 
19 5 4 5 5 5 5 29 
20 4 4 4 4 4 4 24 
21 5 5 5 5 5 5 30 
22 4 5 4 5 5 5 28 

23 5 4 5 4 5 4 27 
24 4 4 4 4 4 4 24 
25 4 4 4 4 4 4 24 
26 5 5 5 5 5 5 30 
27 4 4 4 4 4 5 25 
28 5 4 5 4 4 4 26 

29 4 4 4 4 3 4 23 
30 2 2 4 4 2 2 16 
31 5 4 4 4 5 4 26 
32 4 4 4 2 3 3 20 
33 3 4 3 3 3 4 20 
34 4 4 4 4 4 4 24 

35 5 4 5 4 4 4 26 
36 4 5 5 4 4 4 26 



 

 

37 4 4 4 4 4 4 24 
38 4 4 4 5 4 5 26 
39 4 5 4 4 4 4 25 
40 3 4 5 5 4 5 26 

41 5 4 5 4 5 4 27 
42 4 4 4 4 4 3 23 
43 4 5 5 5 4 5 28 
44 4 4 4 4 4 4 24 
45 5 5 4 4 3 3 24 
46 4 4 4 4 4 4 24 

47 5 5 4 4 4 4 26 
48 4 4 5 5 4 5 27 
49 4 4 4 4 4 5 25 
50 4 5 5 5 4 5 28 

  

No 
Motivasi kerja (X2) 

Total 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

1 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 43 
2 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 43 

3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 43 
4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 42 
5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 45 
6 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 48 
7 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 
8 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

9 3 4 5 5 4 5 5 5 3 4 43 
10 4 5 4 5 4 4 4 4 2 4 40 
11 3 4 4 4 4 5 4 5 4 5 42 
12 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 36 
13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
16 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 46 
17 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 38 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
19 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
20 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 37 

21 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 38 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
23 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 



 

 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
26 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 48 
27 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 48 
29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
30 5 5 5 5 4 4 3 4 4 5 44 
31 5 5 4 3 4 5 5 5 5 5 46 
32 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 48 
33 5 5 5 5 4 5 3 5 4 5 46 

34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
35 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 46 
36 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 40 
37 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 
38 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
41 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 38 
42 3 4 4 4 3 4 4 5 5 5 41 
43 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 
44 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 
45 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 45 

46 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 45 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
49 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 45 
50 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

 

NO 
KINERJA PEGAWAI (Y) 

TOTAL 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 

1 4 4 4 4 4 5 5 5 35 

2 5 4 5 4 4 4 5 4 35 
3 4 4 4 4 4 3 3 3 29 
4 4 5 4 4 5 4 5 5 36 
5 5 4 4 4 5 4 4 4 34 
6 5 4 5 5 4 4 4 5 36 
7 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
9 4 4 5 4 4 4 5 4 34 
10 4 4 4 5 4 4 4 4 33 



 

 

11 5 4 5 5 4 4 4 5 36 
12 4 4 4 3 4 4 4 4 31 
13 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
14 5 4 5 4 5 4 5 4 36 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
18 4 4 4 4 4 3 4 4 31 
19 5 5 4 4 4 4 4 5 35 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

21 4 4 4 4 4 5 5 5 35 
22 4 5 5 4 5 4 4 5 36 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
26 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

27 5 4 4 4 4 4 3 4 32 
28 5 5 4 4 5 5 4 5 37 
29 4 4 3 3 3 3 5 4 29 
30 4 4 4 4 4 4 5 5 34 
31 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
32 5 4 4 3 4 4 4 4 32 

33 4 4 4 4 4 3 4 4 31 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
36 4 5 4 4 4 3 4 4 32 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
38 4 4 5 4 4 4 5 4 34 

39 4 5 4 4 5 5 5 4 36 
40 4 5 4 4 4 4 5 5 35 
41 5 4 5 4 5 4 5 4 36 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
43 5 4 5 3 5 5 4 5 36 
44 4 4 4 4 5 5 4 5 35 

45 4 5 5 4 4 4 5 3 34 
46 4 4 4 4 4 5 4 4 33 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
48 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
49 3 4 4 4 4 4 4 4 31 
50 4 4 4 3 4 4 4 4 31 

 



 

 

LAMPIRAN 3 

HASIL UJI OUTPUT SPSS 

Hasil Uji Deskriptif Statistik 

 

Uji Validitas Kompensasi 

 

 

 

 



 

 

Uji Validitas Motivasi Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Uji Validitas Kinerja Pegawai 

 

Uji Reliabilitas Kompensasi 

 

Uji Reliabilitas Motivasi Kerja 

 

 

 



 

 

Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai 

 

Uji Regresi Linear Berganda 

 

Uji Normalitas 

 

 

 

 



 

 

Uji Multikolinearitas 

 

Uji Heteroskadastisitas 

 

 

 

 

 

 



 

 

Uji T (Parsial) 

 

Uji F (Simultan) 

 

Uji Koefisien Determinasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

LAMPIRAN 4 

DOKUMENTASI 
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