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PENGARUH KOMPENSASI DAN PENILAIAN KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN DENGAN MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING (Studi Pada PT Pan Rama Vista Garment Industries)

Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari kompensasi dan penilaian kerja
terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variable intervening pada Pada PT
Pan Rama Vista Garment Industries Karanganyar. Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini ada 140 karyawan dengan menggunakan kuesioner untuk mengumpulkan
data. Teknik pengambilan sampel menggunakan Convenience Sampling yaitu
mendapatkan sampel yang tidak direncanakan, melainkan secara kebetulan, yaitu subjek
yang tersedia untuk peneliti ketika pengumpulan data dilaksanakan. Teknik analisis data
menggunakan analisis persamaan struktural (SEM) menghasilkan uji validitas,
reliabilitas, uji asumsi klasik menggunakan uji multikolinearitas dan uji hipotesis. Hasil
penelitian ini menunjukan bahwa variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi, tetapi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan, variabel penilaian kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
serta berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, variabel motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan serta dapat memediasi
secara positif dan signifikan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan, serta
memediasi secara positif dan signifikan antara penilaian kerja terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci : kompensasi, penilaian kerja, motivasi, kinerja karyawan

Abtract

This study aims to determine the effect of compensation and job appraisals on employee
performance with motivation as an intervening variable at PT Pan Rama Vista Garment
Industries Karanganyar. The sample used in this study were 140 employees who used a
guestionnaire to collect data. The sampling technique uses convenience sampling, namely
getting a sample that is not planned, but by chance, that is, the subjects are available to
the researcher when the data collection is carried out. The data analysis technique uses
structural equation analysis (SEM) to produce validity, reliability, classic assumption
tests using multicollinearity testing and hypothesis testing. The results of this study
indicate that the compensation variable has a positive and significant effect on
motivation, but has a negative and insignificant effect on employee performance, the job
appraisal variable has a positive and significant effect on motivation, and has a positive
and significant effect on employee performance, the motivation variable has a positive
and significant effect on employee performance. employee performance, and can
positively and significantly mediate between compensation for employee performance,
and positively and significantly mediate between job appraisals and employee
performance.

Keywords: compensation, job appraisal, motivation, employee performance

1. PENDAHULUAN
Pada dasarnya hal yang paling berperan penting untuk mencapai suatu tujuan yang
maksimal adalah dengan memulai dari hal yang paling menunjang untuk

tercapainya suatu tujuan tersebut, yaitu sumber daya manusia (SDM). Maka



perlulah dilakukan yang namanya pengelolaan atau pengembangan melalui
berbagai cara yang bertujuan untuk menciptakan sumber daya manusia yang
produktif. Seperti yang diartikan oleh Ong & Mahazan (2020) mendefinisikan
sumber daya manusia sebagai pengetahuan dan kemampuan kerja yang diperoleh
melalui pendidikan dan pelatihan. Dapat dikatakan bahwa kapabilitas dan
produktivitas organisasi bergantung pada kapabilitas dan kemampuan spesifik dari
SDM-nya. Dalam hal ini dapat ditekankan bahwa pentingnya investasi pada SDM
dalam hal kebutuhan akan pengetahuan dan kemampuan Kkerja. Hal ini
memberikan implikasi terhadap kemampuan organisasi dalam attracting,
engaging, rewarding dan developing SDM di organisasi. Oleh karena itu, tidak
dapat dipungkiri lagi bahwa jika terdapat SDM yang unggul pada sebuah
organisasi maka akan menjadikan organisasi tersebut juga unggul dan dapat
mencapai tujuannya. Berdasarkan pernyataan Sihite (2018) mengartikan sumber
daya manusia sebagai pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja dalam
organisasi sebagai sumber daya yang sangat penting dalam memberi kontribusi
bagi tujuan-tujuan organisasi dan menggunakan beberapa fungsi dan kegiatan
untuk memastikan bahwa SDM tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi
kepentingan individu, organisasi, dan masyarakat. Dengan pengembangan atau
pengelolaan SDM yang baik maka dengan mudah seorang karyawan dapat
menghadapi dan menyelesaikan tuntutan tugas baik di masa sekarang atau masa
yang akan datang.

Sumber Daya Manusia merupakan aset yang paling berharga dalam
perusahaan dan merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi
keberhasilan kinerja suatu perusahaan, karena sumber daya manusia merupakan
elemen utama organisasi dibandingkan dengan elemen sumber daya yang lain
seperti modal, teknologi, karena manusia itu sendiri yang mengendalikan faktor
yang lain. Tanpa manusia maka sumber daya perusahaan tidak akan dapat
mengahasilkan laba atau menambah nilainya sendiri. Sumber Daya Manusia
Tidak hanya berpengaruh pada kinerja perusahaan, sumber daya manusia juga
memiliki pengaruh atas perkembangan suatu perusahaan. Oleh karena itu,

diperlukan sebuah perencanaan atau pengelolaan khusus Sumber Daya Manusia.



Perencanaan Sumber Daya Manusia tersebut disebut juga dengan Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM). Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
adalah pemanfaatan sejumlah individu untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi
(Hartono, 2015). Berdasarkan dari definisi tersebut, dapat dikatakan bahwa
MSDM merupakan suatu prosedur yang berkelanjutan yang bertujuan untuk
memasok sumber daya manusia pada suatu perusahaan dengan orang-orang yang
tepat untuk ditempatkan pada posisi atau jabatan yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi atau perusahaan. Sebuah perusahaan tentu tidak akan pernah dapat
menjalankan fungsinya dengan baik apabila tidak memiliki karyawan yang
berkualitas. Maka tidak heran apabila masing-masing perusahaan mendambakan
karyawan dengan kinerja yang maksimal. Sebuah sistem manajemen Sumber
Daya Manusia yang tepat, dapat memicu produktivitas Kinerja karyawan menjadi
lebih optimal.

Menurut Susan (2019) mendefinisikan MSDM sebagai ilmu dan seni
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. Dari hal tersebut maka
dapat dinyatakan bahwa jika hubungan dan peranan tenaga kerja diatur dan
disesuaikan dengan tepat dan baik maka sebuah perusahaan dapat mencapai
tujuan yang diinginkan sesuai target. Disisi lain pekerja yang ditempatkan sesuai
dengan bidang yang dikuasai maka pekerjaan yang dihasilkan dapat memperoleh
hasil memuaskan. Menurut Almasri (2016) bahwa manajemen sumber daya
manusia adalah suatu proses melalui mana kesesuaian optimal yang diperoleh di
antara pegawai, pekerjaan organisasi dan lingkungan sehingga para pegawai
mencapai tingkat kepuasan dan performansi yang mereka inginkan dan organisasi
memenuhi tujuannya. Dari pernyataan tersebut dapat dikatakan bahwa jika sebuah
perusahaan dapat mengatur penempatan karyawannya sesuai dengan keahlian
maka perusahaan dapat memperoleh output yang maksimal dari apa yang
dikerjakan oleh karyawan tersebut selain itu diperoleh kegiatan yang efektif dan
efisien sehingga kinerja karyawan tersebut dapat maksimal.

Kinerja karyawan sendiri merupakan prestasi kerja yang dicapai oleh

karyawan atas kontribusi yang diberikan kepada perusahaan tempatnya bekerja



(Wijaya dkk., 2012). Dari definisi tersebut dapat dikatakan kinerja merupakan
bagian yang sangat penting dan menarik karena terbukti sangat penting
manfaatnya, suatu lembaga menginginkan karyawan untuk bekerja sungguh-
sungguh sesuai dengan kemampuan yang dimiliki untuk mencapai hasil kerja
yang baik, tanpa adanya Kkinerja yang baik dari seluruh karyawan, maka
keberhasilan dalam mencapai tujuan akan sulit tercapai. Karena pada dasarnya
sebuah perusahaan dalam mencapai target dan keinginannya haruslah didukung
oleh kinerja karyawan yang baik. Selain itu, kinerja mempunyai hubungan erat
dengan masalah produktivitas karena merupakan indikator dalam menentukan
bagaimana usaha untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu
perusahaan/instansi (Yamanie, 2019). Produktivitas kerja karyawan pada sebuah
perusahaan merupakan masalah yang selalu hangat dan tidak ada habis-habisnya
untuk dibahas. Dengan seiring bertambahnya waktu dan kemajuan teknologi maka
semakin kompleks juga permasalahan dan isu mengenai produktivitas kerja
karyawan. Permasalahan yang terkait dalam produktifitas juga merupakan isu
strategis bagi perusahaan yang memprogram masalah sumber daya manusia.
Banyak aspek intenal dan eksternal yang mendukung terciptanya produktivitas
kerja yang efektif dan efisien dalam suatu perusahaan. Secara umum produktivitas
merupakan perbandingan antara output dan input.

Penggunaan rasio ini harus memperhatikan aspek karyawan, Karena faktor
manusia merupakan faktor produktivitas yang terpenting dan berpengaruh
terhadap efektifitas operasional suatu organisasi maka dalam pengelolaannya pun
harus berbeda dari faktor produksi yang lain. Seperti yang diungkapkan oleh
Winardi (1992) kinerja merupakan konsep yang bersifat universal yang
merupakan efektivitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi dan bagian
karyawannya berdasar standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya,
karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia, maka Kkinerja
sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam memainkan peran yang mereka
lakukan dalam suatu organisasi. Maka dapat dikatakan bahwa jika seorang
individu dapat menjalankan peranannya dengan baik sesuai standar perilaku yang

sudah ditetapkan sebelumnya maka kinerja dirinya untuk perusahaan dapat



memperoleh hasil yang maksimal dan sesuai dengan keinginan. Untuk
meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu perusahaan supaya memenuhi
standar perilaku yang ditetapkan dan membuahkan tindakan dan hasil seperti yang
diinginkan dan direncanakan, dibutuhkan beberapa perencanaan atau pengelolaan
yang tepat agar dapat menunjang Kkinerja karyawan diantaranya meliputi
kompensasi dan penilaian kerja. Kompensasi sendiri merupakan sesuatu yang
diperoleh seorang karyawan atau pekerja berupa penghargaan atas pekerjaan yang
diberikan (Indarti, 2018). Bagi organisasi atau perusahaan, kompensasi
merupakan imbalan-imbalan finansial yang diterima oleh orang-orang melalui
hubungan kepegawaian mereka dengan organisasi (Arjulis dkk., 2017). Sangat
penting bagi organisasi memperhatikan perlakuan-perlakuan yang diberikan
kepada karyawannya, karena kunci untuk menggerakkan Kkinerja karyawan di
dalam organisasi bergantung kepada bagaimana strategi pemberian insentif yang
dilakukan oleh organisasi. Karyawan akan cenderung bergerak ke arah yang
diinginkan oleh perusahaan ketika perusahaan memberikan dorongan yang
bersifat positif seperti hadiah atau yang sering kita sebut kompensasi. Sedangkan
menurut pakar lain, kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas
jasa yang diberikan kepada perusahaan (Harmidika & Riza, 2015). kompensasi
merupakan suatu komponen penting dalam pelaksanaan fungsi manajemen
sumber daya manusia yang berhubungan degan semua jenis pemberian
penghargaan individu sebagai pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian
(Nugroho dkk., 2015). Berdasarkan definisi dari ketiga pakar tersebut, dapat
disimpulkan bahwa kompensasi adalah sebuah penghargaan yang diberikan
kepada karyawan atas pekerjaan yang telah mereka lakukan. Bentuk kompensasi
pun beragam, dapat berupa uang, barang, maupun penghargaan yang diberikan
oleh perusahaan.

Selain kompensasi, untuk meningkatkan kinerja karyawan juga dapat
dilakukan dengan cara melakukan penilaian terhadap kinerja karyawan. Penilaian
kinerja merupakan prosedur penilaian kinerja individu karyawan dan bagaimana

hal tersebut dapat diubah untuk berkontribusi secara menyeluruh terhadap kinerja



perusahaan menurut (Saeed & Shah, 2016). Penilaian kinerja digunakan sebagai
alat untuk mengukur kinerja karyawan bagi perusahaan agar dapat diperbaiki pada
masa yang akan datang, sehingga diharapkan adanya peningkatan hasil kerja dan
pencapaian target. Penilaian kinerja berfungsi sebagai alat komunikasi bagi
karyawan dalam melihat hasil kerjanya, apakah targetnya tercapai atau tidak
sehingga memengaruhi kesuksesan karirnya Prasasti dkk., (2016) artinya dengan
prestasi kerja karyawan yang tinggi akan semakin menunjang pencapaian tujuan
perusahaan. Perlu disadari bahwa prestasi kerja tersebut tidak dapat timbul dengan
mudah. Secara intern dari pribadi manusia, prestasi kerja dapat ditingkatkan
melalui pendidikan, pengalaman, belajar dan selalu mengevaluasi diri supaya
mengetahui apa hal yang perlu diperbaiki untuk kedepannya. Sama seperti
pendapat ahli Efrizal (2017) bahwa jika karyawan mengetahui tentang hasil
kerjanya akan membawa dampak bagi karyawan yang bersangkutan maupun
perusahaan tempat ia bekerja. Penilaian prestasi kerja sendiri mempunyai
hubungan positif, hal ini berarti bila penilaian prestasi kerja ditingkatkan, maka
kinerja karyawan juga meningkat. Secara ekstern, prestasi kerja dapat
ditingkatkan melalui motivasi dan lingkungan kerja yang baik. Untuk itulah peran
sumberdaya manusia sebagai penggerak roda perusahaan. Karena semua aktivitas
yang di lakukan membawa manfaat bagi perusahaan itu sendiri, terutama untuk
mencapai tujuan perusahaan yang di inginkan, oleh karena itu karyawan
merupakan asset yang penting bagi perusahaan, tentunya karyawan tersebut di
tuntut untuk dapat mengembangkan kemampuan, prestasi kerja, dan
meningkatkan kualitas diri nya, dalam hal ini tidak hanya memiliki kualitas yang
handal melainkan harus berimbang dengan keahlian, keterampilan dan yang baik
sehingga dapat terwujud suatu prestasi kerja. Sedangkan menurut pakar lain
penilaian kerja seorang karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja seorang
karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan,
misalnya standar, target atau kriteria yang telah ditentukan telebih dahulu dan
telah disepakati bersama (Yamanie, 2019). Penilaian kinerja tersebut, dapat dilihat
melalui beberapa aspek misalnya, kedisiplinan, proses kerja, hasil kerja, dan hal-

hal lainnya yang berhubungan dengan pekerjaan yang dilakukan.



Sistem manajemen Sumber daya manusia memang dapat ditingkatkan
dengan menggunakan memberikan kompensasi dan juga penilaian kerja. Akan
tetapi, kedua hal tersebut harus diimbangi dengan pemberian motivasi kepada
karyawan. Pasalnya, motivasi dapat meningkatkan semangat kerja dalam diri
karyawan itu sendiri. Dengan demikian, kinerja karyawan akan mengalami
peningkatan. Motivasi merupakan sesuatu yang menimbulkan proses pemberian
dorongan bekerja kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau
bekerja ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi secara efisien (Nugroho dkk.,
2015). Pengertian lainnya tentang motivasi dikemukakan oleh sofiah dengan
definisi sebagai keadaan di mana usaha dan kemauan keras seseorang diarahkan
kepada pencapaian hasil-hasil atau tujuan tertentu. Hasil-hasil yang dimaksud bisa
berupa produktivitas, kehadiran atau perilaku kerja kreatif lainnya (Arjulis dkk.,
2017). Dari pengertian yang disampaikan oleh kedua pakar tersebut, dapat
diketahui bahwa motivasi kerja merupakan salah satu hal yang dapat mendorong
seseorang untuk melakukan kegiatan atau perilaku yang dapat memberikan hasil
yang sesuai dengan yang diinginkan. Dalam perusahaan, motivasi kerja dapat
menimbulkan keinginan bagi karyawan untuk bekerja lebih baik agar hasil kinerja
menjadi lebih positif signifikan. Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia
berupa pemberian kompensasi dan penilaian kerja juga diterapkan dalam proses
kerja PT Pan Rama Vista Garment Industries. PT Pan Rama Vista Garment
Industries sendiri adalah sebuah perusahaan yang bergerak di bidang pembuatan
pakaian wanita yang memiliki jangkauan hingga ke luar negeri seperti, Amerika
Serikat, Eropa, dan juga Australia. Perusahaan ini Dberlokasi di Jalan
SoloPurwodadi Km 7,5. Berdasarkan penjelasan diatas maka kerangka berfikir

yang dibangun penelitian ini adalah:

( )

Kompensasi L4
(X1) ) Motivasi ) ‘( Kinerja
) J »  Karyawan
o ) Y)
Penilaian (
Kerja (X2) 3

Gambar 1. Kerangka Berfikir



2. METODE

Jenis penelitian yang digunaan dalam penelitian ini dengan metode Kkuantitatif,
metode kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian yang spesifikasinya
adalah sistematis, terencana dan terstruktur dengan jelas sejak awal hingga
pembuatan desain penelitiannya. Sumber data menggunakan data primer dimana
data yang diambil secara langsung dengan menggunakan kuesioner yang
dilakukan dengan survey. Kuesioner tersebut menggunakan pertanyaan-
pertanyaan yang opsi jawabannya dengan skala likert 1-5. Populasi dalam
penelitian ini yaitu karyawan di PT. Pan Rama Vista Garment Industies dengan
populasi 200 karyawan. Dikarenakan keterbatasa waktu, tenaga dan biasa maka
pengumpulan data dilakukan dengan penggunaan sampel. Metode penentuan
sampel dalam penelitian ini adalah Convenience Sampling. Melihat jumlah
populasi yang akan diteliti sudah diketahui secara pasti, untuk menentukan sampel
yang akan diteliti dalam penelitian ini menggunakan rumus Slovin atau Taro
Yomane (Imran, 2017) dan dihasilkan jumlah responden minimal yang harus
diambil adlah 140 responden. Pengolahan data menggunakan analisis dengan
bantuan aplikasi Smart PLS. Model dalam PLS terdiri dari dua tahap, yaitu outer
model atau model pengukuran terdiri dari uji validitas, uji reliabilitas dan uji
multikolinieritas sedangkan inner model atau model stuktural terdiri dari uji

kebaikan model, dan uji hipotesis.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 1. Hasil R square

Model R Square R Square Adjusted
Kinerja Karyawan (YY) 0,828 0,824
Motivasi (Z) 0,768 0,764

Berdasarkan data pada tabel diatas, diketahui bahwa besar pengaruh variabel
kompensasi dan penilaian kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 0,828 atau
82,8% dan besarnya pengaruh variabel kompensasi dan penilaian kerja terhadap

motivasi sebesar 0,768 atau 76,8%.



Tabel 2. Hasil NFI
Saturated Model Estimated Model
NFI 0,697 0,697

Berdasarkan hasil analisis diatas dalam indikator model fit menunjukkan
bahwa nilai NFI > 0,1 atau lebih tinggi maka model dapat dikatakan jauh lebih
baik. Kemudian penilaian goodness of fit menggunakan Q-square dengan
perhitungan:

Qsquare  =1-[(1-R%)x (1-R%)] (1)
= 1-[(1-0,768) x (1-0,828)]
=1-(0,232x0,172)
=1-0,040
= 0,960

Artinya dari hasil analisis ini menunjukkan bahwa nilai Q square sebesar
0,960 artinya tingkat keberagaman model yang ditunjukkan variabel indepeden
dalam menjelaskan variabel dependennya sebesar 0,960 atau 96% dan sisanya
0,040 atau 4% masih dipengaruhi faktor-faktor lainnya. Dengan demikian, dari
hasil tersebut maka model penelitian ini dapat dinyatakan telah memiliki goodness

of fit yang baik.
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Gambar 2. Inner Model



Tabel 3. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung (Path Coefficients)

Original .
T Statistics P
Model (Sg;“p'e (O/STDEV))  Values

Kompensasi (X1) -> Kinerja Karyawan (Y) -0,071 0,701 0,484
Kompensasi (X1) -> Motivasi (Z) 0,425 4,724 0,000
Motivasi (Z) -> Kinerja Karyawan (YY) 0,254 2,397 0,017
Penilaian Kerja (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,743 6,892 0,000
Penilaian Kerja (X2) -> Motivasi (Z) 0,517 5,980 0,000
Model 1:

Z=0,425X,+0517 X, +e 2
Model 2:

Y =-0,071 X, +0,743 X,+ 0,254 Z + e (3)

Model 1 (Pengaruh Variabel Independent Terhadap Motivasi Kerja)

a.

Secara parsial nilai yang dihasil pada variabel kompensasi terhadap motivasi
dengan t statistik 4,724 yang p value 0,000 dapat dijelaskan nilai t statistik
4,724 > t tabel 1,96 atau p value 0,000 < 0,05 maka secara statistik Ho ditolak
atau Ha diterima artinya variabel kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja.

Nilai yang dihasil pada variabel penilaian kerja terhadap motivasi dengan t
statistik 5,980 yang p value 0,000 dapat dijelaskan nilai t statistik 5,980 > t
tabel 1,96 atau p value 0,000 < 0,05 maka secara statistik Ho ditolak atau Ha
diterima artinya variabel penilaian kerja berpengaruh signifikan terhadap

motivasi kerja.

Model 2 (Pengaruh Variabel Independen Terhadap Kinerja Karyawan)

a. Nilai yang dihasilkan pada variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan

dengan t statistik 0,701 yang p value 0,484 dapat dijelaskan nilai t statistik
0,701 < t tabel 1,96 atau p value 0,484 > 0,05 maka secara statistik Ho
diterima atau Ha ditolak artinya variabel kompensasi berpengaruh tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Nilai yang dihasil pada variabel penilaian kerja terhadap kinerja karyawan
dengan t statistik 6,892 yang p value 0,000 dapat dijelaskan nilai t statistik
6,892 > t tabel 1,96 atau p value 0,000 < 0,05 maka secara statistik Ho ditolak
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atau Ha diterima artinya variabel penilaian kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

c. Nilai yang dihasilkan pada variabel motivasi terhadap kinerja karyawan
dengan t statistik 2,397 yang p value 0,017 dapat dijelaskan nilai t statistik
2,397 > t tabel 1,96 atau p value 0,017 < 0,05 maka secara statistik Ho ditolak
atau Ha diterima artinya variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Tabel 4. Hasil Analisis Indirect Effect
Original TStatistics

Variabel Sample (0) (|O/STDEV)) P Values
Kompensasi (X1) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,108 2,254 0,025
Kompensasi (X1) -> Motivasi (2)
Motivasi (Z) -> Kinerja Karyawan (Y)
Penilaian Kerja (X2) -> Kinerja Karyawan 0,131 1,985 0,048

(Y)
Penilaian Kerja (X2) -> Motivasi (Z2)

Hasil Tabel 4 diatas menunjukkan bahwa nilai t statistik 2,254 dan p value
0,025 serta dengan koefisiennya 0,108 pada kompensasi terhadap Kkinerja
karyawan dengan melalui motivasi ternyata nilai t stastistik 2,254 > t tabel 1,96
atau p value 0,025 < 0,05 serta koefisien menunjukkan arah positif 0,108 artinya
motivasi memediasi secara positif dan signifikan antara kompensasi terhadap
kinerja karyawan.

Nilai t statistik 1,985 dan p value 0,048 serta dengan koefisiennya 0,131
pada penilaian kerja terhadap kinerja karyawan dengan melalui motivasi ternyata
nilai t stastistik 1,985 > t tabel 1,96 atau p value 0,048 < 0,05 serta koefisien
menunjukkan arah positif 0,131 artinya motivasi memediasi secara positif dan
signifikan antara penilaian kerja terhadap kinerja karyawan.

Dari keseluruhan hasil pada inner model dapat dinyatkan bahwa analisis
mediator pada pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui motivasi
merupakan termasuk full mediasi dimana variabel independen tidak mampu
secara langsung mempengaruhi secara signifikan variabel dependen sehingga

harus melibatkan atau melalui mediatornya.
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Pada analisis mediator pengaruh penilaian kerja terhadap kinerja karyawan
melalui motivasi termasuk partial mediasi dimana variabel independen mampu
secara langsung mempengaruh secara signifikan variabel dependen yang diteliti

tanpa melibatkan atau melalui mediatornya.

4. PENUTUP

a. Variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
Ini menggambarkan bahwa semakin baik kebijkan yang dikeluarkan oleh
perusahaan maka akan semakin tinggi kinerja yang dihasilkan. sehingga
hipotesis pertama dapat dinyatakan diterima.

b. Variabel kompensasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan maka variabel kompensasi berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan sehingga hipotesis kedua dapat dinyatakan
diterima.

c. Variabel penilaian kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi Ini menggambarkan bahwa semakin tinggi penilaian yang
dikeluarkan oleh perusahaan maka akan semakin tinggi kinerja yang
dihasilkan sehingga hipotesis ketiga dapat dinyatakan diterima.

d. Variabel penilaian kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Ini menggambarkan bahwa semakin tinggi penilaian kerja yang
dilakukan dan dikeluarkan oleh perusahaan maka akan semakin tinggi
kinerja yang dihasilkan. sehingga hipotesis keempat dapat dinyatakan
ditolak.

e. Variabel motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Ini menggambarkan bahwa semakin kuat motivasi kerja
karyawan maka akan semakin tinggi kinerja yang dihasilkan. Sehingga
hipotesis kelima dapat dinyatakan diterima.

f. Motivasi kerja memediasi secara positif dan signifikan antara kompensasi
terhadap kinerja karyawan dibuktikan. Ini menggambarkan bahwa semakin
baik kebijkan yang dikeluarkan oleh perusahaan maka akan semakin kuat

motivasi yang dihasilka karyawan yang akan berdampak pada tingginya
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kinerja yang dihasilkan. Sehingga hipotesis keenam dapat dinyatakan
diterima.

. Motivasi kerja memediasi secara positif dan signifikan antara penilaian
kerja terhadap kinerja karyawan dibuktikan. Ini menggambarkan bahwa
semakin tinggi penilaian yang dikeluarkan oleh perusahaan maka akan
semakin kuat seorang karyawan mempunyai motivasinya yang berdampak
pada tingginya kinerja yang dihasilkan. Sehingga hipotesis ketujuh dapat
dinyatakan diterima.

. Bagi Perusahaan, Penelitian ini perlu mempertimbangkan hasil ini akan
memberikan dampak baik dari sisi motivasi sampai ke implikasi kinerja
yang dihasilkan dikarenakan penelitian ini hasil baik dalam kompensasi
dan penilaian kerja memberikan efek positif dan signifikan terhadap
motivasi yang menuju pada peningkatan kinerja. Artinya kebijakan dalam
pengelolaan dan pemberian kompensasi harus diperhatikan baik pada gaji,
bonus, insentif, dan lainya yang kemudian dikolaborasikan dengan beban
yang diberikan akan antara baik gaji, bonus, insentif dan lainnya
seimbangan dengan beban kerja yang diberikan. Apabila seimbang akan
muncul motivasi dalam mencapai tujuan kerjanya yang kemudian
berimplikasi pada kinerjanya terus menur ditingkatkan. Dalam penilaian
kerja diperlukan sistem yang baik seperti objektifitas, transparansi, dan
keadilannya dalam menilai sehingga dengan tiga hal tersebut, karyawan
akan merasa dirinya diperlakukan adil sehingga bila penilaiannya buruk,
karyawan akan terus termotivasi untuk meningkatkan dirinya agar sesuai
dengan tujuan perusahaan. Implikasi yang terjadi akan terus menurus

meningkatkan kinerjanya.

i. Bagi Penelitian Kedepan, Penelitian ini merekomendasikan penelitian

lanjutan karena masih banyak faktor faktor yang perlu diungkapkan dalam
mempengaruhi motivasi dan kinerja karyawan seperti kompensasi lebih
dispesifikan dalam aspek gaji, bonus, insentif, tunjangan dan lainnya atau

dari sisi human capital, pengembangan Kkarir, rotasi jabatan sehingga akan
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mendapatkan model yang lebih baik dan diharapkan dalam menjelaskan
faktor-faktornya secara penuh.
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