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Abstrak 

Tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

karyawan Swalayan Berkat Kasih Telukdalam Kabupaten Nias Selatan. Jenis penelitian ini 

adalah penelitian kuantitatif. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 32 

orang. Metode Analisis data yang digunakan yaitu analisis regresi linear sederhana. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan antara variabel kompensasi 

terhadap kinerja karyawan Swalayan Berkat Kasih Telukdalam Kabupaten Nias Selatan. 

Dalam penelitian ini memperoleh persamaan regresi linear sederhana yaitu Y= 19,246 + 

0,634X diperoleh nilaithitung (7,242) > ttabel (1,697) dengan tingkat signifikan 0,000 < 0.05. 

Kemudian diperoleh nilai R square 0,636 atau 63,6%.  

 

Kata Kunci: Kompensasi; Kinerja; Karyawan 

Abstract 

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

employees of the Supermarkets, Berkat Kasih Telukdalam, South Nias Regency. This type of 

research is quantitative research. The sample used in this study amounted to 32 people. The data 

analysis method used is simple linear regression analysis. The results of this study indicate that 

there is a significant influence between the compensation variable on the performance of the 

employees of the Self-Services Thanking Telukdalam South Nias Regency. In this study obtained a 

simple linear regression equation, namely Y = 19.246 + 0.634X obtained tcount (7.242) > ttable 

(1.697) with a significant level of 0.000 <0.05. Then the R square value is 0.636 or 63.6%. 

 

Keywords: Compensation; Employee; Performance 

A. Pendahuluan  

 Dalam suatu perusahaan selalu ada 

tantangan dalam menghadapi suatu 

sesuatu hal yang akan dilakukan dalam 

mencapai suatu kesuksesan tersebut 

Namun dalam menghadapi tantangan 

tersebut membutuhkan namanya sdm yang 

mampu memiliki kemampuan yang 

kompettitif dan kreatif untuk 

menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. 

 Dengan demikian perusahaan yang 

memiliki SDM yang bisa menjalankan 

suatu kegiatan maka tujuan suatu orgnisasi 

tentunya tercapai dengan baik. Dalam 

suatu organisasi membutuhkan tenaga 

kerja yang memiliki kualitas dalam 
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menghasilkan pekerjaannya dan efektif dan 

bekerja sesuai dengan cara kerja 

berdasarkan aturan perusahaan tersebut. 

 Perusahaan harus mampu memiliki 

sumber daya manusia yang memiliki 

kualitas dalam menyelesaikan pekerjaan 

yang telah diberikan organisasi. organisasi. 

Dengan demikian organisasi mampu 

menilai karyawan yang mau bekerja 

diperusahaan. Dengan demikian 

perusahaan yang memiliki SDM yang bisa 

menjalankan suatu kegiatan maka tujuan 

suatu orgnisasi tentunya tercapai dengan 

baik. Dalam suatu organisasi 

membutuhkan tenaga kerja yang memiliki 

kualitas.  Karyawan merupakan seseorang 

yang mau bekerja dalam suatu perusahaan 

untuk menyelesaikan suatu pekerjaan 

dalam suatu perusahaan yang telah 

diberikan suatu pemimpin ataupun 

perusahaan kepadanya sehingga hal ini 

dapat memicu suatu tercapainya visi 

ataupun misi ataupun tujuan suatu 

perusahaan tersebut. Karena pada dasarnya 

para karyawan ini bekerja karena memiliki 

suatu tujuan yaitu untuk mendapatkan 

kompenisasi untuk memenuhi kebutuhan 

hidupnya.  

 Kompensasi yang diberikan kepada 

yaitu (1) upah dimana upah yang diberikan 

pegawai harus sesuai dnegan hasil 

kerjanya, atau tariff kerjanya tergantung 

lama pegawai dalam bekerja diinstansi 

tersebut. (2) Insentif. Gaji tambahan yang 

diperoleh pegawai ketika ia bekerja dengan 

lembur atau berhasi menyelesaikan 

pekerjaanya dengan baik serta memberikan 

kontribusi yang baik dalam suatu 

organisasi tersebut. (3) Bonus. Organisasi 

harus memberikan bonus kepada pegawai 

yang memiliki kinerja yang lebih baik atau 

pegawai yang lembur dalam bekerja. (4) 

Pengobatan. Pegawai menaggulangi atas 

resiko yang akan terjadi kepada pegawai 

tersebut, dengan demikian pegawai akan 

bekerja atau dikatkan dengan resiko kerja 

yang dihadapinya, organsasi harus 

menanggung semua resiko yang terjadi. (5) 

Bonus. Organisasi harus memberikan 

bonus kepada pegawai yang memiliki 

kinerja yang lebih baik atau pegawai yang 

lembur dalam bekerja. (6) Premi. Premi 

yang diberikan kepada pegawai adalah 

suatu dorongan yang yang diberikan 

organisasi kepada pegawai. Jika pegawai 

memiliki bonus tentunya akan 

mempengaruhi semangat kerja pegawai 

dalam bekerja. (7) Pengobatan. Pegawai 

menaggulangi atas resiko yang akan terjadi 

kepada pegawai tersebut, dengan demikian 

pegawai akan bekerja atau dikatkan 

dengan resiko kerja yang dihadapinya, 

organsasi harus menanggung semua resiko 

yang terjadi. (8) Asuransi. Organisasi harus 

bertanggung jawab penh terhadap apa 

yang akan terjadi. 

 Kinerja karyawan adalah seseorang di 

dalam suatu perusahaan bekerja sesuai 

tingkat kemampuannya dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja 

Karyawan akan meningkat bila ada 

dukungan dari suatu perusahaan. Kinerja 

Karyawan sangat diharapkan oleh suatu 

organisasi pada umumnya karena kinerja 

karyawan ini dapat menunjang suatu 

keberhasilan atau kesuksesan suatu 

perusahaan dengan baik karena 

perusahaan yang memiliki hasil kerja yang 

lebih efektif tentunya hasil kerja karyawan  

diperoleh dengan baik. Kinerja karyawan 

akan meningkat bila ada dukungan dari 

suatu perusahaan, salah satunya yaitu 

menciptakan suatu lingkungan yang baik. 

Pada umumnya setiap perusahaan 

mempunyai suatu tujuan atau harapan 

yang akan diinginkan atau direncanakan 
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sebelumnya dengan demikian untuk 

mencapai suatu keinginan atau rencana 

tersebut.  

 

 Kinerja pegawai adalah kemampuan 

yang dimiliki oleh seseorang ketika ia bisa 

menyelesaikan suatu pekerjaannya dengan 

efektif dan efesien dalam bekerja. 

Pemimpin harus bisa mengetahui apa yang 

mempengaruhi faktor kinerja pegawai itu 

bekerja dengan baik, maka pemimpin harus 

bisa dan mengerti apa yang diinginkan 

pegawai dalam bekerja. Pegawai harus bisa 

bekerja dengan baik dan bekerja dalam 

menyelesaikan pekerjaanya dengan baik, 

karena peran utama pegawai dalam suatu 

organisasi itu yaitu pegawai harus bisa 

menyelesaikan pekerjaanya dengan baik. 

Oleh karena ini sangat diharapkan kepada 

organisasi untuk bisa mempengaruhi 

semangat kerja para pegawai sehingga 

kinerjanya semakin baik. 

 Dalam mencapai kinerja karyawan 

ada beberapa faktor yang 

mempengaruhinya seperti (1) efektivitas 

dan efesien. Apabia organisasi sudah 

mencapai tujuannya dengan baik, maka hal 

ini dapat kita katakana bahwa seluruh 

kegiatan telah dilaksanakan dengan efektif 

dan efesien. Efektivitas kerja pegawai 

sangat meningkatkan kinerja para pegawai 

dalam menyelesaikan sebuah pekerjaan 

dengan baik. (2) Otoritas. Pemimpin harus 

mampu membangun relasi bagi para 

pegawainya serta menjalin komunikasi 

yang baik antar sesame agar mudah 

memehami apa yang disampaikan satu 

sama lain. (3) Disiplin. Pegawai harus taat 

terhadap peraturan yang telah ditetapkan 

atau patuh terhadap pemimpin. 

 Berdasarkan hasil observasi 

pendahuluan di Swalayan Berkat Kasih 

Telukdalam kurangnya perhatian 

pimpinan mengenai upah sebagai balas jasa 

kepada karyawan yang bekerja melewati 

batas jam kerja. Hal ini mengakibatkan 

karyawan terkadang mengeluh karena 

seharusnya perusahaan memperhatikan hal 

tersebut untuk mendorong karyawan 

bekerja dengan penuh semangat. Selain hal 

tersebut, tidak ada program pemberian 

bonus kepada karyawan. Seharusnya 

Swalayan Berkat Kasih Telukdalam 

memberikan bonus kepada karyawan agar 

lebih produktif. Kemudian terdapat 

sebagian karyawan yang belum mampu 

menunjukkan kualitas pekerjaan sesuai 

dengan harapan perusahaan. Hal ini seperti 

penguasaan terhadap prosedur pekerjaan 

yang telah ditetapkan Swalayan Berkat 

Kasih Telukdalam, penguasaan terhadap 

fasilitas pekerjaan yang tersedia Swalayan 

Berkat Kasih Telukdalam dan keterampilan 

dalam memberikan pelayanan kepada 

pembeli. Selain hal tersebut diidentifikasi 

kurangnya kemampuan kerja sama antara 

sesama karyawan.  
 

Konsep Kompensasi (X) 

 Menurut Mangkunegara (2017:83), 

kompensasi adalah suatu imbalan yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan 

sebagai balas jasa yang diberikan karyawan 

kepada perusahaan”. Sementara itu, 

menurut Syafri dan Alwi (2014:85) 

“kompensasi merupakan suatu upah yang 

diberikan kepada seseorang sebagai balas 

atas apa yang diberikan karyawan kepada 

perusahaan”.  
 

Konsep Kinerja Karyawan (Y) 

 Menurut Mangkunegara (2017:67) 

“kinerja karyawan adalah seseorang di 

dalam suatu perusahaan bekerja sesuai 

tingkat kemampuannya dalam 

menyelesaikan pekerjaannya”. Selanjutnya, 

menurut Sutrisno (2019:151) menyatakan 
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“kinerja karyawan adalah sebagai hasil 

kerja yang telah dicapai seseorang dari 

tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan 

aktivitas kerja”.  

 
 

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi 

Kompensasi (X) 

Menurut Syafri dan Alwi (2014:85-86) 

faktor-faktor yang mempengaruhi 

kompensasi yaitu: 

a. Penetapan suatu kompensasi sesuai 

dengan kondisi pasar dalam hal ini yaitu 

besar kecilnya gaji atau yang diberikan 

oleh kebutuhan seorang karyawan 

sangat berbeda dari kondisi luar 

ataupun pasar karena perbedaan ini 

dilihat dari kondisi pasar jadi, hal ini 

harus dipertimbangkan oleh suatu 

perusahaan dalam menetapkan 

kompensasi ataupun harga yang 

diberikan sesuai dengan kebutuhan 

pokok masyarakat. 

b. Keadilan social, penetapan 

kompensasi harus memberikan 

berdasarkan peran ataupun kedudukan 

karena perusahaan yang memberikan 

gaji yang tinggi sedangkan upaya yang 

dimiliki para karyawan rendah maka 

sangat tidak adil bagi para karyawan. 

c. Kinerja individu, memberikan 

kompensasi kepada para karyawan 

harus sesuai dengan gaji ataupun sesuai 

dengan hasil kinerja yang dimiliki oleh 

para karyawan tersebut.   

d. Senioritas. Kompensasi harus 

dipertimbangkan karena para karyawan 

bekerja di dalam suatu perusahaan 

tergantung berapa lamanya di dalam 

perusahaan tersebut jadi seorang 

senioritas harus memiliki atau 

mendapatkan upah ataupun gaji yang 

lebih besar atau lebih tinggi daripada 

karyawan yang Junior atau baru masuk 

dalam perusahaan tersebut. 

e. Gaji berdasarkan golongan. 

Penetapan suatu kompensasi harus lebih 

baik daripada mempertimbangkan 

pengalaman kerja jadi lebih baiknya 

harus mempertimbangkan golongan 

kerja ataupun sesuai dengan jabatan 

para karyawan tersebut. 

 Menurut Masram dan Muah 

(2015:140) ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi kompensasi yaitu: 

a. Dana Organisasi. Dana organisasi 

termasuk pembiayaan terhadap prestasi 

kerja pegawai yang dicapainya dan 

memberikan dampak yang baik 

terhadap suatu organisasi. Maka dana 

organisasi harus dikelola dengan baik, 

supaya dana tersebut sesuai dengan 

kebutuhan yang diperlukan organisasi.  

b. Serikat Pekerja. Serikat pekerja 

bergubungan dengan organisasi dimana 

pelaksanaan kerja tersbut yaitu pekerja, 

dengan demikinan pekerja 

mengharapkan kompensasi dari 

organisasi terhadap balas jasa atas hasil 

kerjanya. 

c. Produktivitas Kerja. Pegawi harus 

bekerja dengan baik, mampu 

menyelesaikan pekerjaanya dengan baik 

sehingga menghasilkan produktivitas 

kerjanya dengan baik sehingga 

organisasi memberikan imbalan yang 

setimpal kepadanya. 

d. Pendidikan dan Pengalaman. 

Pendidikan dan pengalaman kerja dapat 

mempengaruhi besar tidaknya 

kompensasi yang diterima pegawai 

tersebut, karena jika pegawai memiliki 

pengalaman kerja yang lebih baik, maka 

dengan mudah ia menyelesaikan 

pekerjaanya.  
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e. Penawaran dan 

Permintaan.Banyakanya penawaran 

kerja yang telah terjadi sehingga dengan 

banyakya penawaran kerja yang 

diberikan kepadanya akan berdampak 

pada kompensasi yang akan rendah. 

 

 

 
 

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi 

Kinerja Karyawan (Y) 

Faktor-Faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan yaitu, (Devita, 2017):  

a. Faktor Individu. Hasil kerjanya juga 

akan lebih baik dan menghasilkan kerja 

yang optimal. 

b. Faktor dukungan organisasi. Karyawan 

dalam menyelesaikan suatu 

pekerjaannya harus didukung oleh suatu 

perusahaan, maka perusahaan harus 

mampu mendukung atau bisa menjaga 

lingkungan kerja yang lebih baik.  

c. Faktor dukungan manajemen. Kinerja 

karyawan akan tercapai apabila 

perusahaan mendukungnya dengan 

membangun hubungan yang baik.  

 Ada beberapa faktor yang bisa 

mempengaruhi kinerja karyawan yang 

dinyatakan oleh  Afandi (2018:86) : 

a. Kemampuan dan keahlian. 

Pegawai yang menyelesaikan 

pekeraanya dengan akurat akan lebih 

dan memberikan hasil kerja yang lebih 

baik pada organisasi. 

b. Pengetahuan. Seseorang yang 

memiliki pengetahuan tentunya ia akan 

bekerja sesuai apa yang diharapkan oleh 

organisasi tersebut. Pengetahuan tentang 

bagaimana menyelesaikan suatu 

pekerjaan sehingga dapat menghasilkan 

kerja yang optimal.  

c. Kepribadian. seseorang yang 

memiliki karakter yang baik tentunya 

hasil kerjanya juga akan lebih baik dan 

menghasilkan kerja yang optimal.  

d. Kepemimpinan. Gaya 

kepemimpinan yang lebih baik dan 

efektif bisa mempengaruhi kinerja para 

pegawai karena pemimpin akan 

mmpengaruhi anggotanya dengan lebih 

baik.  

e. Bugaya Organisasi. Kebiasaan 

yang diberlakukan pemimpian seperti 

kedisiplinan dalam bekerja dan saling 

memotivasi satu sama lain akan 

tentunya mereka akan memiliki tingkat 

semangat kerja yang lebih baik. 

f. Lingkungan kerja. organisasi 

harus bisa menata lingkunag kerja 

dengan sebaik ungkin supaya pegawai 

bisa bekerja dengan baik.   

g. Disiplin kerja. seseorang yang 

patuh akan peraturan dalam bekerja. 

 Selanjutnya, menurut Desseler dalam 

Busro (2018:97) faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan yaitu: 

a. Akurasi. Pegawai menyelesaikan 

pekeraanya dengan akurat akan lebih 

dan memberikan hasil kerja yang lebih 

baik pada organisasi.  

b. Ketelitian. Pegawai yang 

memiliki ketelitian dalam bekerja bisa 

menyelesikan atau menyelesaikan 

pekerjaanya dengan sangat teliti tanpa 

melakukan kesalahan, sehingga kinerja 

seseorang tersebut efektif dan efesien.  

c. Kepribadian. seseorang yang 

memiliki karakter yang baik tentunya 

hasil kerjanya juga akan lebih baik dan 

menghasilkan kerja yang optimal.  

d. Kepemimpinan. Gaya 

kepemimpinan yang lebih baik dan 

efektif bisa mempengaruhi kinerja para 

pegawai karena pemimpin akan 

mmpengaruhi anggotanya dengan lebih 

baik.  
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e. Bugaya Organisasi. Kebiasaan 

yang diberlakukan pemimpian seperti 

kedisiplinan dalam bekerja dan saling 

memotivasi satu sama lain akan 

tentunya mereka akan memiliki tingkat 

semangat kerja yang lebih baik. 

f. Penampilan. Penampilan 

seseorang sangat menentukan kinerja 

pegawai yang akan semakin meningkat.  

g. Arahan. Memberi arahan 

bagaimana bekerja dengan baik, bekerja 

sesuatu dengan tata kerja yang efektif. 

h. Perbaikan. Dalam melakukan 

pekerjaan tentu aka nada masalah, oleh 

karena itu pegawai harus bisa 

melakukan perbaikan dengan lebih baik.  

i. Tingkat keandalan. Kinerja 

dapat dilihat bagaimana hasil kerja dan 

dan kinerja yang optimal tersebut. 

sehingga bisa menyelesaikan suatu 

pekerjaanya dengan lebih baik. 
  

Indikator Kompensasi (X) 

 Menurut Manik (2016) Indikator 

kompensasi yaitu sebagai berikut: 

a. Upah atau gaji. Upah 

yang diberikan kepada pegawai harus 

sesuai dnegan hasil kerjanya, atau tariff 

kerjanya tergantung lama pegawai 

dalam bekerja diinstansi tersebut. 

b. Insentif. Gaji tambahan 

yang diperoleh pegawai ketika ia bekerja 

dengan lembur atau berhasi 

menyelesaikan pekerjaanya dengan baik 

serta memberikan kontribusi yang baik 

dalam suatu organisasi tersebut. 

c. Bonus. Organisasi harus 

memberikan bonus kepada pegawai 

yang memiliki kinerja yang lebih baik 

atau pegawai yang lembur dalam 

bekerja. 

d. Pengobatan. Pegawai 

menaggulangi atas resiko yang akan 

terjadi kepada pegawai tersebut, dengan 

demikian pegawai akan bekerja atau 

dikatkan dengan resiko kerja yang 

dihadapinya, organsasi harus 

menanggung semua resiko yang terjadi. 

 Menurut Afandi (2018:194) ada 

beberapa indikator indikator kompensasi 

yaitu: 

a. Upah atau gaji. Upah yang diberikan 

kepada pegawai harus sesuai dnegan 

hasil kerjanya, atau tariff kerjanya 

tergantung lama pegawai dalam bekerja 

diinstansi tersebut. 

b. Insentif. Gaji tambahan yang diperoleh 

pegawai ketika ia bekerja dengan lembur 

atau berhasi menyelesaikan pekerjaanya 

dengan baik serta memberikan 

kontribusi yang baik dalam suatu 

organisasi tersebut. 

c. Tunjangan. Organisasi perlu memberik 

tunjangan kepada pegawai yang 

memilki prestasi kerja yang lebih baik 

seperti jaminan keshatan, liburan dan 

asuransi jiwa.  

d. Fasilitas. Organisasi harus menyediakan 

safilitas kerja yang dibutuhkan pegawai 

dalam menyelesaikan pekerjaan, seperti 

peralatan, tempat parker. 

 Menurut Tsauri (2014:210) ada 

beberapa indikator indikator kompensasi 

yaitu: 

a. Upah atau gaji. Upah yang diberikan 

kepada pegawai harus sesuai dnegan 

hasil kerjanya, atau tariff kerjanya 

tergantung lama pegawai dalam bekerja 

diinstansi tersebut. 

b. Insentif. Gaji tambahan yang 

diperoleh pegawai ketika ia bekerja 

dengan lembur atau berhasi 

menyelesaikan pekerjaanya dengan baik 

serta memberikan kontribusi yang baik 

dalam suatu organisasi tersebut. 

c. Tunjangan. Organisasi perlu 

memberik tunjangan kepada pegawai 
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yang memilki prestasi kerja yang lebih 

baik seperti jaminan keshatan, liburan 

dan asuransi jiwa.  

d. Fasilitas. Organisasi harus 

menyediakan safilitas kerja yang 

dibutuhkan pegawai dalam 

menyelesaikan pekerjaan, seperti 

peralatan, tempat parker.  

Indikator Kinerja Karyawan (Y) 

a. Jumlah Pekerjaan. Seberapa 

banyak pegawai menghasilkan kerjanya 

apakah yang dihasilkan kerjanya sesuai 

dengan target kerja yang telah ditatpkan 

dalam suatu organisasi serta sesuai 

dengan rencana sebelumnya. 

b. Kualitas pekerjaan. Seberapa 

besar pegawai menyelesaikan 

pekerjaannya. 

c. Ketetapan waktu. Pegawai harus 

menyelesaikan pekerjaanya sesuai 

dengan yang diperihtahkan oleh 

organisasi dan sesuai dengan yang 

diharapkan oleh organisasi. Karena 

dengan pegawai menyelesaikan 

pekerjaanya tapat waktu mampu 

mencapai suatu tujuan organisasi. 

d. Kemampuan kerjasama. Pegawai 

yang memiliki suatu keandalan dalam 

bekerja sangat baik untuk organisasi, 

berarti pegawai memiliki suatu 

kemampuan yang bisa menyelesaikan 

pekerjaannya dengan baik. 

Menurut Bangun dalam Asnawi 

(2019:14) indikator dalam mengukur 

kinerja pegawai yaitu: 

e. Kuantitas Pekerjaan. Seberapa 

banyak pegawai menghasilkan kerjanya 

apakah yang dihasilkan kerjanya sesuai 

dengan target kerja yang telah ditatpkan 

dalam suatu organisasi serta sesuai 

dengan rencana sebelumnya. 

f. Kualitas kerja. Seberapa besar 

pegawai menyelesaikan pekerjaannya 

dengan memiliki kualitas kerja pegawai 

yang dapat menunjang kemajuan suatu 

organisasi serta kualitas kerja sesuai 

dengan yang dituntut oleh organisasi 

tersebut. 

g. Ketetapan waktu. Pegawai harus 

menyelesaikan pekerjaanya sesuai 

dengan yang diperihtahkan oleh 

organisasi dan sesuai dengan yang 

diharapkan oleh organisasi. Karena 

dengan pegawai menyelesaikan 

pekerjaanya tapat waktu mampu 

mencapai suatu tujuan organisasi. 

h. Keandalan. Pegawai yang 

memiliki suatu keandalan dalam bekerja 

sangat baik untuk organisasi, berarti 

pegawai memiliki suatu kemampuan 

yang bisa menyelesaikan pekerjaannya 

dengan baik. 

i. Kehadiran. Pegawai harus selalu 

hadir dalam menyelesaikan 

tanggungnya jawabnya, agar 

pekerjaanya yng diberikan kepadanya 

bisa ia selesaikan dengan tepat waktu.  

 Selanjutnya, menurut Duha (2020:215) 

indikator kinerja pegawai yaitu: 

a. Kelembagaan. Kelembagaan dalam 

menyelesaikan suatu pekerjaan para 

pegawai sangat baik bagi setap 

organisasi.  

b. Koordinasi. Adanya koordinasi yang 

dilakukan oleh pemimpin terhadap 

pekerjaan para pegawai dengan baik. 

Mampu mengntrol para pegawai dalam 

bekerja.  

c. Keandalan. Pegawai yang memiliki 

suatu keandalan dalam bekerja sangat 

baik untuk organisasi, berarti pegawai 

memiliki suatu kemampuan yang bisa 
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menyelesaikan pekerjaannya dengan 

baik. 

d. Harapan. Pegawi yang bekerja sangat 

mengharapkan ada dorongan yang bisa 

menyemangati dirinya dalam bekerja 

sesuai.  
 

B. Metode Penelitian  

Jenis Penelitian 

 Jenis penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah kuantitatifbersifat 

asosiatif yang berdasarkan pada 

perhitungan angka dan statistik.  
 

Jenis dan Sumber Data 

 Jenis data dalam penelitian ini adalah 

menggunakan data primer. Data dalam 

penelitian ini diperoleh langsung dari 

tempat penelitian melalui penyebaran 

kuesioner yang bersumber dari seluruh 

karyawan Swalayan Berkat kasih 

Telukdalam. 

 

 

 
 

Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam 

penelitian ini menggunakan alat bantu 

pengumpulan data berupa kuesioner atau 

angket. Hasil pengumpulan data primer 

dari responden berupa jawaban dari 

kuesioner, selanjutnya dilakukan 

penentuan nilai atau skor dari alternatif 

jawaban dengan menggunakan skala likert. 

Menurut Sugiyono (2012:132) skala likert 

adalah digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena 

sosial.Selanjutnya untuk keperluan analisis 

kuantitatif, maka jawaban itu dapat diberi 

skor, misalnya (Sugiyono, 2012:133): 

Sangat Setuju (SS)  = 5  

Setuju (S)   = 4 

Ragu-Ragu (RR)  = 3 

Tidak Setuju (TS)  = 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 
 

Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas Data. Jika hasil K-S 

menunjukkan nilai signifikan di atas 0,05 

maka data residual terdistribusi normal. 

Sedangkan jika hasil K-S menunjukkan 

nilai signifikan di bawah 0,05 maka 

dataresidual terdistribusi tidak normal. 

2. Uji Heteroskedastisitas.  Untuk 

mendeteksi ada atau tidaknya 

heteroskedastisitas dapat dilakukan 

dengan mengamati scater plot dimana 

sumbu horizontal menggambarkan nilai 

prediksi sedangkan sumbu vertical 

menggambarkan nilai residual kuadrat. 

Jika scater plot  membentuk pola tertentu, 

maka hal tersebut menunjukkan adanya 

masalah heteroskedastisitas dan jika 

scater plot menyebar secara acak, maka 

menunjukkan tidak adanya masalah 

heteroskedastisitas. 
 

 

 

 

 

 

 

 

Pengujian Hipotesis 

1. Uji Parsial (Uji t). Menurut Basuki 

(2016:31) uji t merupakan suatu prosedur 

yang mana hasil sampel dapat 

digunakan untuk verifikasi kebenaran 

atau kesalahan hipotesis nol. Suatu 

variabel akan memiliki pengaruh yang 

berarti jika nilai thitungvariabel tersebut 

lebih besar dibanding dengan nilai ttabel. 

Untuk menghitung besarnya nilai thitung 

digunakan rumus berikut (Basuki, 

2016:32): 

)ˆ(

ˆ

1

*

11





se
t

−
=

 
Dimana *

1 merupakan nilai pada 

hipotesis nol. 

Keterangan: 

t = Nilai thitung  
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β = Koefisien regresi 

seβ = Kesalahan baku koefisien regresi 

2. Koefisien Determinasi (R2). Uji koefesien 

determinasi digunakan untuk 

mengetahui tingkat presetanse nilai Y 

sebagai variabel terikat yang dapat 

dijelaskan oleh garis regresi melalui nilai 

X sebagai variabel bebas. Formula untuk 

menghitung besarnya koefisien 

determinasi adalah sebagai berikut 

(Basuki, 2016:21): 

 = 
2

2

)(

)ˆ(

YY

YY

i

i




−

−
 

Keterangan: 

R2 = Koefesien determinasi 

 − 2)ˆ( YY  = Kuadrat selisih nilai Y riil 

dengan nilai Y prediksi 

 − 2)( YYi
 = Kuadrat selisih nilai Y riil 

dengan nilai Y rata-rata. 
 

Metode Analisis Data  

 Metode Analisis yang akan dipakai 

untuk menguji hipotesis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah analisis regresi 

linear sederhana.Regresi sederhana 

digunakan untuk menganalisis hubungan 

sebab akibat satu variabel bebas terhadap 

satu variabel tergantung. Model yang 

digunakan untuk melakukan analisis 

regresi sederhana adalah sebagai berikut 

(Basuki, 2016:10): 

Y = β0 + β1X+e 

Keterangan: 

Y    = Nilai yang diprediksikan 

β0 dan β1 = Parameter 

X   = Variabel bebas 

e  = Standar error 
 

C. Hasil dan Pembahasan    

Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas Data. Berdasarkan hasil 

pengolahan data bahwa sampel yang 

diambil dari populasi terdistribusi 

normal karena nilai Kolmogorov-Sminorv 

sebesar 0.647 dan Asymp. Sig (2-tailed) 

sebesar 0.796 > 0.05. Maka dapat 

disimpulkan bahwa data residual 

berdistribusi normal.  Kemudian, 

metode lain yang dapat digunakan 

untuk mendeteksi apakah nilai residual 

terstandardisasi dengan normal atau 

tidak yakni dengan melihat normal 

probability plot pada Gambar 1. 

Gambar 1. Normal Probability Plot  

 
Sumber: Hasil olahan peneliti 2023, dengan 

menggunakan alat bantu perangkat lunak SPSS 

21. For Windows. 

 Berdasarkan Gambar 1 dapat 

disimpulkan bahwa regresi asumsi 

klasik, karena data menyebar disekitar 

garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal menunjukkan pola distribusi 

normal.  

 

2. Uji Heteroskedastisitas 

Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas 

 
Sumber: Hasil olahan peneliti 2023, dengan 

menggunakan alat bantu perangkat lunak SPSS 

21. For Windows. 

 Berdasarkan Gambar 2 di atas, dapat 

disimpulkan bahwa tidak terdapat 

adanya heteroskedastisitas karena 

gambar di atas, tidak menunjukkan ada 
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suatu pola tertentu atau teratur dan titik 

yang ada. Maka persamaan tersebut 

telah memenuhi asumsi klasik dasar 

bahwa residual sama untuk pengamatan 

telah terpenuhi.  
 

Pengujian Hipotesis  

1. Uji Parsial (Uji t). Untuk 

mengetahui pengaruh variabel bebas 

(kompensasi) terhadap variabel terikat 

(kinerja karyawan) dengan 

menggunakan uji parsial (uji t). Hasil uji 

t ditunjukkan dengan pada Tabel 1.  

Tabel 1. Uji Parsial (Uji t) 
 

Coefficientsa 

Model Unstandardiz

ed 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 

(Constant) 19.246 4.265  4.513 .000 

Kompensasi 

(X) 
.634 .088 .798 7.242 .000 

Sumber: Peneliti (2023) dengan menggunakan  perangkat lunak SPSS 

21.0 for Windows.  

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
 

  Berdasarkan Tabel 1, dapat 

dijelaskan bahwa secara parsial variabel 

kompensasi (X) berpengaruh signifikan 

terhadap variabel kinerja karyawan (Y) 

karena diperoleh nilai thitung sebesar 7.242 

sementara nilai ttabel pada a = 0.05 dengan 

degree of freedom (df) n-k-1 (32-1-1) = 30 

sebesar 1.697 (Lampiran 9). Karena nilai 

thitung (7.242) > ttabel (1.697) dan nilai 

signifikan 0.000 < 0.05 maka kompensasi 

(X)  berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Y). 

2. Koefisien Determinasi (R2). Dari hasil 

pengolahan data koefisien determinasi 

sebesar 0.636 (63.6%) sehingga dapat 

ditunjukkan bahwa 63.6% keragaman 

variabel terikat (kinerja karyawan) dan 

dapat dijelaskan sisanya 36.4%  

dipengaruhi oleh variabel lain di luar 

model. Hasil lengkap dari pengolahan 

data dapat dilihat pada Tabel 2. 

Tabel 2. Hasil Uji Koefisien 

Determinasi (R2)  
 

Model Summaryb 

Mode

l 

R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 
.798

a 
.636 .624 2.684 1.514 

Sumber: Peneliti (2023) dengan menggunakan  perangkat lunak SPSS 

21.0 for Windows.  

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
 
 

Analisis Regresi  

 Berdasarkan hasil pengujian diperoleh 

bahwa kompensasi (X) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

(Y). Maka lebih jelasnya dapat dilihat pada 

model regresi pada Tabel 3. 

Tabel 3. Pengaruh Kompensasi (X) 

Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 19.246 4.265  

Kompensasi 

(X) 
.634 .088 .798 

Sumber: Peneliti (2023) dengan menggunakan  perangkat lunak SPSS 

21.0 for Windows.  

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

 

 Berdasarkan Tabel 3, dapat diketahui  

persamaan regresi pengaruh variabel 

kompensasi terhadap kinerja karyawan 

Swalayan Berkat Kasih Telukdalam 

Kabupaten Nias Selatan dapat dijelaskan 

dengan persamaan regresi di bawah ini: 

Y = 19,246 + 0,634X 

Ketarangan : 

Y = kinerja karyawan 

a = 19,246 

b = 0,634 

X = motivasi 

 Inteprestasi hasil persamaan regresi 

linier sederhana dapat di uraikan sebagai 

berikut: 

1. Konstanta (a) = 19,246 menunjukkan nilai 

tetap kinerja karyawan ketika nilai 

kompensasi sama dengan nol. 
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2. Koefisien regresi kompensasi (X) = 0,634 

menunjukkan nilai kompensasi ketika 

naik satu satuan maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan  sebesar 

0,634. 

3. Apabila nilai kompensasi kurang dari 

satu maka kinerja karyawan menurun 

sebesar 1.  
  

D. Penutup 

Simpulan  

 Berdasarkan hasil penelitian ini dan 

pembahasan yang telah diuraikan dapat 

ditarik kesimpulan bahwa kompensasi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Swalayan Berkat Kasih Telukdalam 

Kabupaten Nias Selatan. Berdasarkan 

model persamaan regresi Y = 19.246 + 

0.634X hal ini didukung oleh beberapa 

pengujian sebagai berikut: 

1. Secara parsial kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan, 

karena nilai thitung (7.242) > ttabel (1.697) 

dan nilai signifikan 0.000 < 0.05.  

2. Nilai koefisien determinasi sebesar 0.636 

(63.6%) sehingga dapat ditunjukkan 

bahwa 63.6% keragaman variabel terikat 

(kinerja karyawan) dan dapat dijelaskan 

sisanya 36.4%  dipengaruhi oleh variabel 

lain di luar model. 
 

B. Saran  

1. Perusahaan harus 

memperhatikan kompensasi dalam 

bentuk upah yang diberikan kepada 

karyawan, supaya karyawan lebih 

bersemangat dalam menyelesaikan 

pekerjaannya.  

2. Perusahaan sebaiknya 

memberikan bonus bagi karyawan yang 

memiliki prestasi kerja yang baik dalam 

menyelesaikan tugasnya supaya 

karyawan mempertahankan prestasi 

kerjanya dan kualitas kerjanya.  

3. Untuk meningkatkan 

kualitas kinerja karyawan, perusahaan 

harus memperhatikan kompensasi yang 

diberikan kepada karyawan atau 

memberikan kompensasi yang sesuai 

dengan hasil kerja yang dihasilkan 

karyawan, dengan demikian karyawan 

akan bekerja dengan baik sehingga 

karyawan akan memiliki kinerja yang 

tinggi.  

4. Untuk mengetahui 

kemampuan kerjasama karyawan, 

perusahaan harus memberikan 

dorongan supaya karyawan bekerjasama 

dalam menyelesaikan pekerjaan yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan.  

5. Dengan adanya penelitian, 

perusahaan harus benar-benar 

memperhatikan kompensasi dan kinerja 

karyawan supaya suatu tujuan 

perusahaan dapat terwujudkan dengan 

baik.  
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