
 
 

 
 

PENGARUH KOMPENSASI TAMBAHAN DAN MOTIVASI 

INTRINSIK TERHADAP KINERJA PEGAWAI 

PADA DINAS KOPERASI DAN UKM  

PROVINSI SUMATERA UTARA 

 

 
SKRIPSI 

 

Diajukan Untuk Memenuhi Salah Satu Syarat Untuk  

Memperoleh Gelar Sarjana Manajemen (S.M)  

Program Studi Manajemen 

 

 

 

 

 

 

Oleh : 

NAMA  : VINNA NOVITA SARI 

NPM   : 1805160309 

PROGRAM STUDI : MANAJEMEN 

 

 

 

 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA 

MEDAN 

2022 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

vi 
 

ABSTRAK 

 

Pengaruh Kompensasi Tambahan Dan Motivasi  

Intrinsik Terhadap Kinerja Pegawai  

Pada Dinas Koperasi Dan UKM  

Provinsi Sumatera Utara 

 

Vinna Novita Sari 

 

Program Studi Manajemen 

Email : vinnanovitasarii@gmail.com  

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh 

kompensasi tambahan dan motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai secara 

parsial dan simultan pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sumatera Utara. 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan teknik pengumpulan data 

menggunakan kuesioner, wawancara, dan studi dokumentasi. Populasi dalam 

penelitian ini adalah pegawai PNS pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi 

Sumatera Utara. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 60 responden.  Teknik 

pengambilan sampel yang digunakan adalah metode sample jenuh.  Pengolahan 

data primer menggunakan teknik analisis Statistical Package for Social Science 

(SPSS) dengan metode analisis regresi berganda.  Berdasarkan hasil penelitian 

dapat disimpulkan bahwa (1) secara parsial kompensasi tambahan terhadap 

kinerja pegawai tidak berpengaruh positif dan signifikan, (2) secara parsial 

motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan, 

(3) secara simultan kompensasi tambahan dan motivasi intrinsik terhadap 

kinerja pegawai  berpengaruh positif dan signifikan pada Dinas Koperasi Dan 

UKM Provinsi Sumatera Utara. 

Kata Kunci : Kompensasi Tambahan, Motivasi Intrinsik, Kinerja Pegawai
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ABSTRACT 

 

Effect of Additional Compensation and Motivation 

Intrinsic to Employee Performance 

At the Department of Cooperatives and SMEs 

North Sumatra Province 

 

Vinna Novita Sari 

Management Study Program 

Email : vinnanovitasarii@gmail.com  
 

This aims of study to determine how the effect of additional compensation 

and intrinsic motivation on employee performance partially and simultaneously at 

the Department of Cooperatives and SMEs of North Sumatra Province. This 

research is a quantitative research with data collection techniques using 

questionnaires, interviews, and documentation studies. The population in this 

study were civil servants at the Department of Cooperatives and SMEs of North 

Sumatra Province. The sample in this study amounted to 60 respondents. The 

sampling technique used is the saturated sample method. Primary data processing 

using Statistical Package for Social Science (SPSS) analysis technique with 

multiple regression analysis method. Based on the results of the study, it can be 

concluded that (1) partially additional compensation on employee performance 

has no positive and significant effect, (2) partially intrinsic motivation on 

employee performance has a positive and significant effect, (3) simultaneously 

additional compensation and intrinsic motivation on employee performance 

positive and significant effect on the Department of Cooperatives and SMEs of 

North Sumatra Province. 

 

Keywords: Additional Compensation, Intrinsic Motivation, Employee 

Performance
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Setiap organisasi, perusahaan, instansi pemerintahan memerlukan sumber 

daya untuk mencapai tujuannya. Sumber daya merupakan sumber energi, tenaga, 

dan tindakan. Sumber daya tersebut antara lain terdiri atas sumber daya alam 

sumber daya finansial, sumber daya manusia, sumber daya ilmu pengetahuan, dan 

sumber daya teknologi. Di antara sumber daya tersebut, sumber daya yang 

terpenting adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia merupakan sumber 

daya yang digunakan untuk menggerakkan dan mensinergikan sumber daya 

lainnya untuk mencapai tujuan organisasi. Tanpa sumber daya manusia, sumber 

daya lainnya menganggur dan kurang bermanfaat dalam mencapai tujuan 

organisasi.  

Sumber daya manusia dapat diartikan sebagai suatu pengelolaan dan 

pemberdayagunaan sumber daya yang ada pada individu (pegawai). Pengelolaan 

dan pemberdayagunaan tersebut dikembangkan secara maksimal dalam dunia 

pekerjaan guna untuk mencapai tujuan organisasi dan pengembangan individu 

pegawai salah satunya yaitu kinerja pegawai. . Kinerja pegawai merupakan 

sesuatu yang penting dalam sumber daya. 

Menurut (Muhamad et al., 2019) kinerja adalah proses dimana organisasi 

mengevaluasi atau menilai prestasi kerja pegawai. seseorang bekerja memberikan 

waktu dan tenaganya kepada organisasi dan sebagai kontra prestasinya, organisasi 

memberikan imbalan atau kompensasi yang bentuknya dapat sangat bervariasi. 

Sistem yang dipergunakan organisasi dalam memberikan imbalan tersebut juga 

dapat mempengaruhi motivasi kerja. 
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Menurut (Elizar & Tanjung, 2018) kinerja adalah hasil seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti standar 

hasil kerja, target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan 

telah disepakati bersama. Kinerja pegawai tidak hanya sekedar informasi untuk 

dapat dilakukannya promosi atau penetapan gaji bagi perusahaan. Akan tetapi 

bagaimana perusahaan dapat memotivasi pegawai dan mengembangkan satu 

rencana untuk memperbaiki kemerosotan kinerja dapat dihindari. 

Setiap instansi pemerintahan mengharapkan pegawainya memberikan 

kinerjanya yang maksimal, Sehingga membuahkan dampak positif kepada 

instansi. Perusahaan harus memberikan motivasi dan kompensasi yang baik untuk 

pegawai, sehingga pegawai akan memberikan timbal balik yang berupa dampak 

positif pada kinerjanya itu sendiri. Hal ini akan memberikan pengaruh positif 

terhadap instansi pemerintahan.  

Pegawai yang bekerja sudah pasti menginginkan kompensasi berupa gaji 

dan fasilitas kerja yang baik. Hal ini sudah barang pasti karena manusia bekerja 

agar dapat memenuhi kebutuhan dan melanjutkan hidup. Oleh karena itu instansi 

harus memperhatikan kompensasi tersebut. Dengan diberikannya kompensasi 

yang sesuai ataupun lebih pastinya akan sangat mempengaruhi kinerja karyawan 

tersebut. Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja salah satunya yaitu 

kompensasi. 

Kompensasi merupakan bentuk balas jasa yang diberikan oleh suatu 

organisasi terhadap para pekerjanya dengan memberikan kompensasi yang tetap 

maka satu perusahaan juga mampu mengarahkan para pegawainya untuk bisa 

mencapai  apa yang diharapkan oleh organisasi tersebut.  
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Menurut (Karomah & Aldiansyah, 2019) dalam jurnalnya menyebutkan 

bahwa kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima pegawai sebagai 

bentuk balas jasa atau kerja mereka yang berupa uang atau barang yang diberikan 

langsung maupun tidak langsung. Kompensasi pada umumnya bertujuan untuk 

kepentingan perusahaan, pegawai, masyarakat, dan bahkan pemerintah. Program 

kompensasi hendaknya ditetapkan berdasarkan prinsip keadilan, dan wajar 

berdasarkan undang-undang yang berlaku serta memperhatikan konsistensi 

internal maupun eksternal. 

Kompensasi sangatlah penting diterapkan dalam sebuah instansi 

pemerintahan. Tujuan setiap instansi dalam merancang sebuah sistem kompensasi 

haruslah mengikat dan mempertahankan pegawai-pegawainya yang cakap dalam 

bekerja. Memberikan kompensasi yang memadai kepada pegawai yang berprestasi 

akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih baik lagi menuju pekerjaan yang 

lebih produktif. Kompensasi tinggi untuk pegawai menunjukkan implikasi bahwa 

instansi pemerintahan menghasilkan keuntungan dan manfaat yang sebesar-

besarnya dari pegawai yang bersangkutan karena besarnya kompensasi sangat 

ditentukan oleh tingkat pekerjaan pegawai. Jumlah pegawai yang berprestasi akan 

mengurangi biaya untuk pekerjaan yang tidak perlu. Adapun yang harus diperjelas 

mengenai kompensasi yaitu kompensasi tambahan. 

Menurut (Thamrin, 2014) kompensasi tambahan yang menggunakan 

istilah lain yaitu benefit dan service adalah kompensasi tambahan (finansial atau 

nonfinansial) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap 

semua karyawan dalam usaha untuk meningkatkan kesejahteraan mereka. Seperti 

Tpp pegawai PNS, tunjangan hari raya, uang pensiun, dinas, kafetaria, mushala, 
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sarana olahraga, dan darmawisata. Pemberian TPP kepada setiap PNS 

dimaksudkan untuk 15 menjamin kesejahteraan pegawai atas apresiasi terhadap 

kinerja pegawai yang tinggi dan penuh rasa tanggung jawab. Adapun kompensasi 

tambahan yang lainnya seperti program perlindungan terdiri atas asuransi jiwa, 

asuransi kesehatan, program pension pegawai, dan asuransi tenaga kerja. Bayaran 

diluar jam kerja terdiri atas liburan, cuti tahunan, dan libur hari besar. 

Dengan demikian pemberian kompensasi dapat memanfaatkan sumber 

daya manusia secara lebih efisien dan efektif. Untuk menciptakan prestasi 

pegawai, perusahaan harus mampu meningkatkan kualitas sumber daya manusia 

orang-orang di suatu organisasi. Tentu tidak mudah instansi pemerintahan harus 

menggunakan cara untuk mewujudkannya. 

Permasalahan yang sering timbul berkaitan dengan pemberian kompensasi 

adalah adanya ketidakterbukaaan instansi dengan pegawai. Artinya instansi sering 

menutupi tentang kebijakan yang berkaitan dengan pemberian hak pegawai. 

Bahkan sering kali pemberian kompensasi dilakukan secara diskriminasi yang 

seharusnya tidak perlu. Diskriminasi yang diakibatkan ketidakterbukaan ini bisa 

didasarkan kepada suku, kedaerahan, bangsa, warna kulit atau agama, akibatnya 

terkadang dengan pekerjaan yang sama tetapi kompensasi yang diterima berbeda-

beda.  

Pada penelitian yang dilakukan oleh (Karomah & Aldiansyah, 2019) 

mengatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja, sehingga adanya peningkatan pemberian kompensasi akan meningkatkan 

kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan kompensasi menjadi variabel yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. 



5 
 

 
 

Kompensasi merupakan hal yang sensitif bila dikaitkan dengan kelayakan 

dalam memenuhi kebutuhan, apalagi semakin besarnya tingkat kebutuhan saat ini 

sehingga gaji yang diberikan masih dirasa kurang cukup.Pemberian kompensasi 

yang adil sangat dibutuhkan oleh setiap karyawan karena dengan adanya 

pembagian kompensasi secara adil karyawan merasa dihargai atas usaha yang 

curahkan untuk perusahaan.Kompensasi yang diberikan perusahan yaitu berupa 

gaji, tunjangan-tunjangan dan fasilitas.Tunjangantunjangan tersebut berupa 

tunjangan kesehatan dan jiwa serta fasilitas yaitu berupa kendaraan pribadi yang 

diberikan kepada karyawan yang memiliki jabatan khusus (Jufrizen, 2015) 

Berdasarkan teori diatas dapat dilihat bahwa kompensasi tambahan 

mempengaruhi kinerja pegawai. Kompensasi tambahan sangat mempengaruhi 

kinerja pegawai dan menjadi pemicu utama meningkatkan kinerja mereka. Selain 

kompensasi tambahan, motivasi intrinsik juga dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai di suatu organisasi. Banyak jenis motivasi diantaranya motivasi dari 

dalam diri seseorang (intrinsik).  

Motivasi intrinsik berasal dari dalam diri seseorang, yaitu seseorang 

melakukan suatu aktivitas karena mereka menemukan suatu ketertarikan dan 

memperoleh kepuasan spontan dari aktivitas dalam dirinya (Suwarno, 2014).  

Menurut (Mujahid & Nugraha, 2020) motivasi intrinsik adalah motif-motif 

yang aktif dengan sendirinya dan tidak memerlukan dorongan dari luar, karena 

dalam diri setiap individu pada hakikatnya sudah memiliki dorongan dan kemauan 

untuk melakukan sesuatu. 
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Motivasi intrinsik merupakan bentuk dorongan dari dalam diri seseorang 

sehingga dia mampu dan mau bekerja semaksimal mungkin agar dia bisa 

mencapai keinginannya.  

Perlu adanya motivasi yang diberikan kepada pegawai salah satu nya yaitu 

dengan motivasi intrinsik sehingga mereka menyadari bahwa pekerjaan yang 

mereka lakukan sangat berpengaruh terhadap capaian kinerja. Setiap pegawai 

harus mengetahui prinsip dasar dari apa yang dikerjakan sehingga dapat 

memahami apa yang dihasilkan dari apa yang dikerjakan. 

Motivasi tidak hanya berasal dari pimpinan saja (ekstrinsik) tapi juga 

dalam diri pegawai (intrinsik) yang digunakan untuk melancarkan pekerjaan yang 

ada, dengan motivasi dari diri sendiri maupun pimpinan para pegawai maka 

tujuan yang diinginkan oleh instansi bisa tercapai dengan baik, sehingga prestasi 

pegawai menjadi lebih meningkat (Dewi & Widyaputra, 2018)  

Faktor motivasi yang akan mempengaruhi kinerja yang dimiliki seseorang 

merupakan potensi, dimana seseorang belum tentu bersedia untuk mengerahkan 

segenap potensi yang dimilikinya untuk mencapai hasil yang optimal, sehingga 

masih diperlukan adanya pendorong agar seseorang pegawai mau menggunakan 

seluruh potensinya. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh (Budiharjo & Sanjaya, 2016) 

mengatakan bahwa ada pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai. 

Motivasi intrinsik memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai karena kinerja juga butuh dorongan dari motivasi dalam diri kita sendiri. 

Jika tidak bisa memberikan motivasi dalam diri sendiri seseorang (intrinsik) maka 

kinerja pegawai mungkin tidak akan begitu lancar.  
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Dari uraian di atas dapat penulis ketahui bahwa motivasi intrinsik adalah 

pendorong kerja yang bersumber dari dalam diri pegawai sebagai individu berupa 

kesadaran mengenai pentingnya, manfaat atau makna pekerjaan yang 

dilaksanakannya. Dengan kata lain motivasi ini bersumber dari pekerjaan yang 

dilaksanakannya baik karena mampu memenuhi kebutuhan atau menyenangkan 

atau memungkinkan mencapai suatu tujuan maupun karena memberikan harapan 

tertentu yang positif di masa depan. Misalnya pekerja yang bekerja secara 

berdedikasi semata-mata karena merasa memperoleh kesempatan untuk 

mengaktualisasikan atau mewujudkan realisasi dirinya secara maksimal. 

Demikian pula yang terjadi di instansi pemerintah. Dinas Koperasi Dan 

UKM Prov. Sumatera Utara juga sangat memperhatikan kinerja pegawainya. 

Berdasarkan data yang penulis dapati bahwa kinerja para pegawai yang ada di 

Dinas Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara mengalami fluktuasi atau 

dinamika yaitu terjadinya naik turun . berdasarkan tabel dibawah Pada penelitian 

awal yang di lakukan penulis bahwa terdapat flugtuasi kinerja yaitu :  

Tabel 1. 1  

Pencapaian Kinerja Pelayanan Dinas Koperasi Usaha Kecil Dan Menengan 

Kota Medan 

 

 



8 
 

 
 

Dari tabel di atas menunjukkan bahwa adanya fluktuasi kinerja pada Dinas 

Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara ditahun 2019 dengan angka 31% 

kemudian naik pada tahun 2020 dengan angka 41,34%. Pada target restrasi 

perangkat daerah menurun lagi pada tahun 2019 dengan angka 31% pada realisasi 

capaian kinerja kemudian di tahun 2020 mengalami kenaikan sebesar 10,34% 

menjadi 41,34%.  Hal ini ada kemungkinan naik turunnya kinerja pegawai pada 

Dinas Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara yang mungkin terjadi karena 

disebabkan oleh kompensasi tambahan yang tidak diberikan dengan baik oleh 

organisasi. Hal ini juga diperkuat oleh survei awal tentang kompensasi tambahan, 

dimana masi kurangnya fasilitas yang diberikan, tunjangan yang diberikan, bonus 

yang diberikan dan mungkin masih banyak factor yang lainnya yang 

menyebankan kinerja pegawai mengalami turun naik, fasilitas tambahan untuk 

para pegawai, komisi yang diberikan oleh instansi tidak sama satu sama lainnya, 

kompensasi tambahan yang tidak konsisten diberikan oleh pegawai, bentuk 

kompensasi tambahan yang tidak terlalu banyak dan lain-lainnya. Contohnya 

setiap bulan tidak mendapatkan uang kinerja, dan uang makan. Disamping 

kompensasi tambahan bisa jadi kinerja pegawai menurun dan naik disebabkan 

oleh motivasi intrinsik atau motivasi dari dalam diri seseorang yang relative 

rendah. Adanya indikasi dalam diri pegawai yang tidak begitu semangat dalam 

melakukan pekerjaannya. Adapun indikator yang digunakan dalam mengukur 

motivasi intrinsik adalah minat, sikap postif dalam diri pegawai, dan kebutuhan.  

Objek dalam penelitian ini yaitu pada Dinas Koperasi Dan UKM Prov. 

Sumatera Utara. Dinas Koperasi Dan UKM merupakan lembaga yang berperan 

penting dalam membantu pembangunan ekonomi Indonesia. Hal tersebut dapat 
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meningkatkan kualitas hidup dan kemampuan ekonomi masyarakat. Dalam rangka 

mencapai tujuan itu, maka sangat diperlukan sumber daya manusia yang memiliki 

kualitas, komptensi, profesional, produktivitas dengan disiplin tinggi, siapa saja, 

kapan saja dan dimana saja ia bertugas. Oleh karena itu, secara tidak langsung 

organisasi harus memperhatikan setiap kinerja pegawai, hal ini penting karena 

kinerja pegawai menurun akan menghambat pencapaian atau tujuan organisasi.  

Dari uraian di atas peneliti bermaksud untuk melakukan penelitian dengan 

judul “Pengaruh Kompensasi Tambahan Dan Motivasi Intrinsik Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada Dinas Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara”. 

 

1.2. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, dapat disimpulkan identifikasi 

masalah penelitian pada Dinas Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara adalah 

sebagai berikut: 

1. Adanya kecenderungan penurunan kinerja pegawai pada Dinas Koperasi 

Dan UKM Prov. Sumatera Utara yang terlihat dari perbandingan 

pencapaian target kinerja renstra dengan realisasi 

2. Kompensasi tambahan yang diterima kurang sesuai dengan harapan 

pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara 

3. Motivasi intrinsik beberapa pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM Prov. 

Sumatera Utara cenderung rendah  
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1.3. Batasan Dan Rumusan Masalah 

1.3.1. Batasan Masalah 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja, semangat kerja, motivasi kerja, kompensasi dan 

lain-lain, namun dalam penelitian ini penulis hanya membatasi pada kompensasi 

dan motivasi karyawan. Untuk kompensasi penulis hanya menggunakan 

kompensasi tambahan dan untuk motivasi menggunakan motivasi intrinsik.  

1.3.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka rumusan masalah yang 

akan dipecahkan sebagai berikut : 

1. Apakah ada pengaruh kompensasi tambahan terhadap kinerja pegawai 

pada Dinas Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara? 

2. Apakah ada pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara? 

3. Apakah ada pengaruh kompensasi tambahan dan motivasi intrinsik 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM Prov. 

Sumatera Utara? 

 

1.4. Tujuan Dan Manfaat Penelitian 

1.4.1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui ada pengaruh kompensasi tambahan terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara 
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2. Untuk mengetahui ada pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara 

3. Untuk mengetahui ada pengaruh kompensasi tambahan dan motivasi 

intrinsik terhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM Prov. 

Sumatera Utara 

1.4.2. Manfaat Penelitian  

1.4.2.1. Manfaat Teoritis 

a. Penelitian ini diharapkan dapat menambah teori atau wawasan mengenai 

pengaruh kompensasi tambahan terhadap kinerja pegawai. 

b. Penelitian ini diharapkan dapat menambah teori atau wawasan mengenai 

pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai.  

c. Penelitian ini dapat berguna untuk masa yang akan datang  

d. Penelitian ini diharapkan dapat membantu perusahaan mengetahui 

bagaimana kinerja pegawai di perusahaan tersebut, sehingga dapat 

dijadikan pedoman dalam mengambil kebijakan untuk meningkatkan 

kinerja pegawai. 

1.4.2.2. Manfaat praktis 

a. Bagi perusahaan 

Manfaat bagi perusahaan adalah penelitian ini dapat bermanfaat untuk 

memberikan informasi mengenai kinerja pegawai. 

b. Bagi pembaca 

Manfaat bagi pembaca adalah untuk menajadikan referensi penelitian dan 

Sebagai salah satu sumber pengetahuan antar informasi yang dipakai 

sebagai pembanding dalam melakukan penelitian yang sama. 
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c. Bagi penulis 

Manfaat bagi penulis adalah untuk menambah pengalaman dalam 

menganalisis dan menyelesaikan permasalahan kasus dibidang sumber 

daya manusia, khususnya kompensasi dan motivasi, memperluas variable-

variabel di bidang sumber daya manusia menambah ilmu pengetahuan 

tentang kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja Pegawai 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja  

 Menurut (Arianty, 2015) Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai 

oleh seseorang atau kelompok orang dalam organisasi. Sesuai dengan wewenang 

dan tanggung jawab masing–masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan 

organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 

moral maupun etika. Untuk mencapai kinerja yang baik, unsur yang paling 

dominan adalah sumber daya manusia, walaupun perencanaan telah tersusun 

dengan baik dan rapi tetapi apabila orang atau personil yang melaksanakan tidak 

berkualitas dan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan 

yang telah disusun tersebut akan sia-sia. Hasil kerja yang dicapai oleh seorang 

karyawan haruslah dapat memberikan konstribusi yang penting bagi perusahaan 

yang dilihat dari segi kualitas dan kuantitas yang dirasakan oleh perusahaan dan 

sangat besar manfaatnya bagi kepentingan perusahaan di masa sekarang dan yang 

akan datang. 

 Menurut (Wibowo, 2007) kinerja berasal dari pengertian performance. 

Ada pula yang memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau 

prestasi kerja. Namun, sebenernya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, 

bukan hanya hasil kerja, tetapi termaksud bagaimana proses kerjaan berlangsung.
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 Menurut (Tirtayasa, 2019) Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang 

dihasilkan oleh seorang karyawan diartikan untuk mencapai tujuan yang 

diharapkan. Kinerja pada umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam 

melaksanakan suatu pekerjaan.  Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor 

penentu keberhasilan instansi atau organisasi dalam mencapai tujuannya. Untuk 

itu kinerja dari pegawai dapat mempengaruhi kinerja instansi secara keseluruhan. 

 Kinerja menurut (Azis, 2018) adalah  hasil  dari  pelaksanaan  pekerjaan 

pegawai  kepada  organisasi  dimana  ia  bekerja,  dan  jika  diserahi  tugas  dan  

tanggung  jawab mempunyai  kemampuan,  skill  dan  motivasi tinggi,  tentunya  

akan  menyumbangkan  kinerja bagi perusahaan. Jadi untuk mengupayakan 

terwujudnya optimalisasi kinerja bagi pegawai, maka  yang pertama  dan  utama  

adalah rekruitmen  dan pelatihan, lalu memberikan  motivasi yang dapat mengikat 

secara moralitas, dan kompensasiyang obyektif sesuai dengan prestasi kerjanya. 

 Sedangkan menurut (Umam, 2018) dikutip dari jurnal milik (Siahaan & 

Bahri, 2019) kinerja adalah hasil kerja yang dicapai individu sesuai dengan peran 

dan tugasnya dalam periode tertentu, yang dihubungkan dengan ukuran nilai atau 

standar tertentu dari organisasi tempat individu tersebut bekerja. 

 Menurut (Muis et al., 2018) Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai 

oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggungjawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai 

tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 

dengan norma dan etika.  

 Dari penjelasan teori mengenai pengertian kinerja, dapat disimpulkan 

bahwa kinerja adalah hasil dari sesuatu yang telah dilakukan dalam organisasi 
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sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang yang telah diberikan kepada 

individu atau kelompok kerja dalam rangka pencapaian tujuan organisasi sesuai 

dengan nilai dan norma yang ada. 

 

2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja  

Menurut (Kasmir, 2016) tujuan dari kinerja yaitu untuk mengetahui 

keputusan penempatan, perencanaan, training, pengembangan karir, penyesuaian 

kompensasi, invetori kompetensi pegawai, komunikasi efektif antara atasan 

dengan bawahan, kesempatan kerja adil, budaya kerja menerapkan sanksi dan 

kualitas pekerjaan.  

Sedangkan tujuan kinerja pegawai menurut (Bangun, 2012) adalah: 

1. Menilai setiap individu dalam perusahaan, penilaian kinerja dapat bertujuan 

untuk menilai kinerja setiap individu dalam organisasi. Tujuan ini dapat 

berguna dalam menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang menjadi hak 

setiap individu dalam organisasi. Kepentingan lain dalam tujuan ini adalah 

sebagai dasar untuk memutuskan pemindahan pekerjaan ke posisi yang 

tepat, promosi pekerjaan, pemindahan atau penurunan pangkat hingga 

pemutusan hubungan kerja. 

2. Pengembangan diri setiap individu dalam perusahaan, penilaian kinerja 

dalam hal ini bermanfaat bagi pengembangan karyawan. Setiap individu 

dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi pegawai yang memiliki kinerja 

rendah perlu dikembangkan baik melalui pendidikan maupun pelatihan. 

Karyawan dengan kinerja rendah karena kurangnya pengetahuan tentang 

pekerjaan akan dididik, sedangkan karyawan yang kurang terampil dalam 

pekerjaannya akan diberikan pelatihan yang sesuai. 



15 
 

 
 

3. Pemeliharaan sistem, berbagai sistem yang ada di dalam organisasi, setiap 

subsistem yang ada saling berkaitan antara satu subsistem dengan subsistem 

lainnya. Tujuan pemeliharaan sistem akan memberikan beberapa manfaat 

termasuk pengembangan tim individu atau perusahaan, perencanaan sumber 

daya manusia, penentuan dan identifikasi kebutuhan pengembangan 

organisasi, dan audit sistem sumber daya manusia. 

4. Dokumentasi, penilaian kinerja akan memberikan manfaat sebagai dasar 

untuk menindaklanjuti posisi karyawan di masa yang akan datang yang 

berkaitan dengan kepuasan manajer sumber daya manusia, kepatuhan 

hukum terhadap manajemen sumber daya manusia, dan berbagai kriteria 

pengujian validitas. 

Adapun manfaat kinerja menurut (Rivai, 2013) pada dasarnya meliputi :  

1. Perbaikan prestasi, dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan prestasi 

karyawan.  

2. Keputusan penempatan, membantu dalam promosi, perpindahan dan 

penurunan pangkat pada umumnya.  

3. Sebagai perbaikan kinerja pegawai.  

4. Sebagai latihan dan pengembangan pegawai.  

5. Umpan balik sumber daya manusia. Prestasi yang baik atau buruk diseluruh 

perusahaan mengidentifikasikan seberapa baik Sumber Daya Manusianya 

berfungsi. 

2.1.1.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja  

Menurut (Samsuddin, 2018) dalam mengemukakan teori para ahli juga 

menjelaskan mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah : 
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1. Kemampuan  

2. Kemauan  

3. Energi (semangat kerja) 

4. Teknologi  

5. Kompensasi 

6.  Kejelasan tujuan  

7.  Keamanan  

Dengan penjelasan sebagai berikut:  

1. Kemampuan, yaitu kemampuan dalam suatu bidang yang dipengaruhi oleh 

bakat, intelegensi (kecerdasan) yang mencukupi dan minat.  

2. Kemauan, yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi 

untuk tujuan organisasi. 

3. Energi (semangat kerja), yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang. 

Dengan adanya energi, seseorang mampu merespon dan bereaksi terhadap 

apapun yang 12 dibutuhkan, tanpa berpikir panjang atau perhatian secara 

sadar sehingga ketajaman mental serta konsentrasi dalam mengelola 

pekerjaan menjadi lebih tinggi. 

4. Teknologi, yaitu penerapan pengetahuan yang ada untuk mempermudah 

dalam melakukan pekerjaan.  

5. Kompensasi, yaitu sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa 

atas kinerja dan bermanfaat baginya. 

6.  Kejelasan tujuan, yaitu tujuan yang harus dicapai oleh pegawai. Tujuan 

ini harus jelas agar pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai dapat terarah 

dan berjalan lebih efektif dan efisien. 
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7. Keamanan, yaitu kebutuhan manusia yang fundamental, Karena pada 

umumnya seseorang yang merasa aman dalam melakukan pekerjaannya, 

akan berpengaruh kepada kinerjanya. 

Menurut (Mawansyah, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

adalah : 

1. Pengetahuan atau keterampilan 

Karyawan tidak tau bagaimana menjalankan tugas-tugas secara benar, 

kurangnya keterampilan, pengetahuan, atau kemampuan.  

2. Lingkungan 

Masalah tidak berhubungan dengan karyawan, tetapi disebabkan oleh 

lingkungan, kondisi kerja,proses yang buruk, ergonomika, dan lain-lain.  

3. Sumber daya  

Kurangnya sumber daya atau teknologi yang tersedia 

4. Motivasi 

Karyawan tahu bagaimna menjalankan pekerjaan, tetapi tidak 

melakukan secara benar. Ini mungkin saja disebabkan oleh proses seleksi 

yang tidak sempurna.  

5. Kompensasi 

Meliputi bentuk pembayaran tunai langsung dan tidak langsung dalam 

bentuk insentif untuk memotivasi pegawai agar bekerja keras untuk 

mencapai produktivitas yang semakin tinggi. 

2.1.1.4 Indikator Kinerja  

Indikator merupakan karakteristik dari suatu objek atau kegiatan yang 

dilakukan. Indikator kinerja bermakna apa saja karakteristik atau ciri-ciri dari 
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kinerja yang ditunjukkan seseorang karyawan. Menurut (Bangun, 2012) ada lima 

indikator untuk mengukur kinerja pegawai adalah sebagai berikut : 

1. Jumlah Pekerjaan  

2. Kualitas Pekerjaan  

3. Ketepatan Waktu 

4. Kehadiran  

5. Kemampuan Kerja Sama 

Berikut ini penjelasan masing-masing tujuan tersebut :  

1. Jumlah Pekerjaan  

Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu 

atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan.  

2. Kualitas Pekerjaan  

Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan 

tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut 

suatu pekerjaan tertentu.  

3. Ketetapan Waktu  

Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda untuk jenis 

pekerjaan tertentu jarus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki 

ketergantungan atas pekerjaan lainnya.  

4. Kehadiran 

Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam 

mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. 

5. Kemampuan Kerja Sama 
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Tidak semua pekerjaan dapat terselesaikan oleh satu orang karyawan 

saja. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua 

orang atau lebih. Kinerja karyawan juga dapat dinilai dari kemampuannya 

bekerja sama dengan rekan kerjanya. 

 

Indikator kinerja menurut (Arianty, 2015) : 

1. Kualitas kerja 

Mencerminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang telah 

ditentukan sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan 

dan nilai ekonomis.  

2. Kuantitas output 

Mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari suatu unit 

kegiatan yang menghasilkan barang dari segi jumlah. Kuantitas kerja dapat 

diukur melalui penambahan nilai fisik dan barang dari hasil sebelumnya.  

3. Dapat tidaknya diandalkan 

Mencerminkan bagaimana seseorang itu menyelesaikan suatu 

pekerjaan yang dibebankan padanya dengan tingkat ketelitian, kemauan 

serta semangat tinggi. 

 

2.1.2 Kompensasi Tambahan 

2.1.2.1 Pengertian Kompensasi Tambahan 

Menurut (Khair, 2017) Kompensasi adalah suatu pemberian penghargaan 

sebagai imbalan balas jasa, perhatian, kerja keras dan keterampilan yang 
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diberikan sumber daya manusia kepada suatu organisasi baik berbentuk finansial 

maupun non finansial. 

Kompensasi menurut (Hasibuan, 2016) adalah pendapatan yang berbentuk 

uang, barang langsung, atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai 

imbalan jasa yang diberikan. 

Menurut (Harahap & Khair, 2019) kompensasi adalah semua jenis 

penghargaan yang berupa uang atau bukan uang yang diberikan kepada karyawan 

secara layak dan adil atas jasa mereka dalam mencapai tujuan perushaan. 

Menurut (Mariantha, 2018) kompensasi tambahan merupakan tambahan 

penghasilan mencakup tunjangan-tunjangan khusus bagi karyawan seperti 

bepergian, keanggotaan dalam suatu klub kebugaran, fasilitas tambahan, asuransi 

jiwa, tiket dan hiburan dan lainnya. 

Kompensasi tambahan menurut (Thamrin, 2014) yang menggunakan 

istilah lain yaitu benefit dan service adalah kompensasi tambahan (finansial atau 

nonfinansial) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap 

semua karyawan dalam usaha untuk meningkatkan kesejahteraan mereka. Seperti 

tunjangan hari raya, uang pensiun, dinas, kafetaria, mushala, olahraga, dan 

darmawisata. 

(Aprinawati et al., 2021) Pembentukan sistem kompensasi yang efektif 

merupakan bagian penting dari manajemen sumber daya manusia karena 

membantu menarik dan mempertahankan pekerjaan–pekerjaan yang berbakat. 

Selain itu sistem kompensasi perusahaan memiliki dampak terhadap kinerja 

strategis. 
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Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kompensasi 

tambahan adalah balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawan dalam 

bentuk finansial maupun non finansial yang diberikan secara adil karena telah 

tercapainya tujuan perusahaan. Maka dari itu perusahaan memberikan 

kompensasi kepada karyawan seperti gaji, tunjangan, upah, jaminan kesehatan, 

jaminan hidup, intensif dll.  

 

2.1.2.2 Tujuan Kompensasi Tambahan 

Tujuan kompensasi menurut (Khair, 2017) adalah untuk membuat 

organisasi mencapai keberhasilan strategis dan menjamin terciptanya keadilan 

internal dan eksternal. Keadilan internal menjamin bahwa jabatan yang lebih 

menantang atau orang yang mempunyai kualifikasi lebih baik dalam organisasi 

akan dibayar lebih tinggi. Keadilan eksternal menjamin bahwa pekerjaanpekerjaan 

akan dikompensasi secara adil dengan membandingkan pekerjaan yang sama di 

pasar tenaga kerja. 

Menurut (Rachmawati, 2008) tujuan pemberian kompensasi terhadap 

karyawan adalah : 

1. Mendapatkan karyawan yang berkualitas  

Perusahaan saling bersaing untuk mendapatkan karyawan yang 

berkualitas dan memenuhi standar yang diminta perusahaan.  

2. Mempertahankan karyawan yang sudah ada  

Dengan adanya kompensasi yang kompetitif, perusahaan dapat 

mempertahankan karyawan yang berpotensial dan berkualitas untuk tetap 

bekerja pada perusahaan. Hal ini untuk mencegah tingkat perputaran 
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karyawan yang tinggi dan kasus pembajakan karyawan oleh perusahaan 

lain dengan iming-iming gaji yang tinggi.  

3. Adanya keadilan  

Perusahaan harus mempertimbangkan pemberian kompensasi yang 

adil. Adanya administrasi kompensasi menjamin terpenuhinya rasa 

keadilan pada hubungan antara manajemen dan karyawan.  

4. Perubahan sikap dan perilaku  

Kompensasi yang layak dan adil bagi karyawan hendaknya dapat 

memperbaiki sikap dan perilaku yang tidak menguntungkan serta 

mempengaruhi produktivitas kerja. 

5. Efisiensi biaya  

Program kompensasi yang rasional membantu perusahaan untuk 

mendapatkan dan mempertahankan sumber daya manusia pada tingkat 

biaya yang layak. Sehingga dengan upah yang kompetitif, perusahaan 

dapat memperoleh keseimbangan dari etos kerja karyawan yang 

meningkat.  

6. Administrasi legalitas  

Pemberian kompensasi harus mengikuti peraturan pemerintah yang 

diatur dalam undang-undang. Sehingga pemberian kompensasi di setiap 

perusahaan merata, sesuai dengan peraturan pemerintah. Apabila biaya 

hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi semakin besar. 

7. Posisi jabatan karyawan  

Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima gaji 

atau kompensasi lebih besar. Hal ini wajar karena karyawan yang 
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mendapat kewenang dan tanggung jawab lebih besar harus mendapatkan 

gaji atau kompensasi yang lebih besar pula.  

8. Pendidikan dan pengalaman kerja  

Jika tingkat pendidikan karyawan tinggi dan pengalaman kerjanya 

lama maka gaji atau kompensasi juga semakin besar, karena kecakapan 

dan keterampilannya lebih baik. 

9. Kondisi perekonomian nasional  

Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju maka tingkat 

kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati kondisi full 

employment.  

10. Jenis dan sifat pekerjaan  

Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai risiko yang 

besar maka tingkat kompensasi semakin besar, karena membutuhkan 

kecakapan dan ketelitian untuk mengerjakannya. 

 

2.1.2.3 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi Tambahan 

Faktor yang mempengaruhi kompensasi tambahan menurut (Hasibuan, 

2016) adalah:  

1. Penawan dan Permintaan Tenaga Kerja  

2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan  

3. Organisasi Karyawan Pegawai 

4. Produktifitas Kerja Pegawai 

5. Pemerintah dengan Undang-Undang dan Kepres  

6. Biaya Hidup  
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7. Posisi Jabatan Pegawai 

8. Pendidikan dan Pengalaman Kerja  

9. Kondisi Perekonomian Nasional  

10. Jenis dan Sifat Pekerjaan. 

Adapun faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kompensasi menurut 

(Khair, 2017) adalah : 

1. Faktor Internal Organisasi 

a. Kemampuan organisasi, sangat mempengaruhi besaran kompensasi 

yang akan diterima sumber daya manusia yang ada di organisasi 

tertentu. Tentunya banyaknya dana yang dimiliki suatu organisasi 

tidak terlepas dari prestasi kerja yang telah ditunjukkan oleh personil 

organisasi tersebut. Artinya, semakin besar prestasi kerja maka akan 

berdampak kepada keuntungan perusahaan. Besarnya keuntungan 

perusahaan secara otomatis akan berdampak kepada besarnya 

kompensasi yang akan diterima sumber daya manusia begitu pula 

sebaliknya, jika prestasi rendah maka akan berdampak kepada 

rendahnya kompensasi yang akan diterima. 

b. Serikat pekerja, dengan adanya serikat pekerja maka pekerja akan 

terlindungi dari berbagai tindakan dan perlakuan yang tidak adil, 

melampaui batas atau sewenang-wenangnya yang dilakukan 

manajemen perushaan. Termasuk juga dalam hal kebijakan 

kompensasi yang ditetapkan suatu perushaan.  
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2. Faktor Pribadi Sumber Daya Manusia  

a. Produktivitas kerja, jika seorang karyawan memberikan produktivitas 

kerja yang tinggi maka akan memperoleh kompensasi yang juga relatif 

tinggi, sebaliknya jika karyawan tidak mampu menunjukkan 

produktivitasnya maka ada kemungkinan suatu organisasi tidak akan 

memberikan kompensasi kepada karyawan, terutama kompensasi 

tambahan seperti insentif atau bonus yang besarannnya akan dilihat 

berdasarkan seberapa besar produktivitas yang diberikan.  

b. Posisi dan jabatan, pertimbangan faktor ini merupakan wujud 

penghargaan organisasi kepada profesionalan seseorang. Pertimbangan 

ini juga dapat memacu karyawan untuk meningkatkan 

pengetahuannya. Artinya perbandingan tingkat upah sumber daya 

manusia perlu memperhatikan tingkat pendidikan, masa kerja, dan 

ukuran perusahaan. 

c. Jenis dan sifat pekerjaan, faktor ini turut mempengaruhi besaran 

kompensasi yang akan diterima karyawan. Karyawan yang bekerja di 

kantor (dalam ruangan) akan memiliki bilangan kompensasi yang 

berbeda dengan karyawan yang bekerja di lapangan (luar ruangan). 

3. Faktor Eskternal Dari Organisasi 

a. Penawaran dan permintaan kerja, kebijakan dalam penentu kompensasi 

dapat dipengaruhi pula pada saat terjadinya tawar menawar mengenai 

besarnya upah yang harus diberikan perusahaan kepada pegawainya. 

b. Biaya hidup, kompensasi yang diberikan harus sama dengan atau di 

atas baiaya hidup minimal. Hal ini karena dengan terpenuhinya 
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kebutan standar karyawan dan keluarganya, maka karyawan tersebut 

akan merasa aman dan kemungkinan karyawan tersebut dapat bekerja 

dengan penuh motivasi untu mencapai tujuan perusahaan 

c. Kebijakan pemerintah, dalam kaitannya dengan kompensasi, 

pemerintah menentukan upah minimum, jam kerja/hari, untuk pria dan 

wanita, pada batas umur tertntu. Dengan peraturan tersebut pemerintah 

menjamin berlangsungnya proses pemakmuran bangsa hingga dapat 

mencegah praktek-praktek organisasi yang dapat memiskinkan bangsa. 

d. Kondisi perekonomian nasional, besarnya rata-rata kompensasi yang 

diberikan oelh perusahaan dalam suatu negara mencerminkan kondisi 

perekonomian negara tersebut dan penghargaan negara terhdap sumber 

daya manusianya. 

 

2.1.2.4 Indikator Kompensasi  

Indikator menunjukkan karakteristik, ukuran atau ciri-ciri dari suatu objek 

atau aktivitas. Kompensasi merupakan tunjangan khusus yang mengandung 

indikator sebagai berikut (Khair, 2017) : 

1. Tingkat bayaran bisa diberikan tinggi, artinya, tingkat pembayaran 

tergantung pada kemampuan perusahaan membayar jasa pegawainya.  

2. Struktur pembayaran, berhubungan dengan rata-raya bayaran, tingkat 

bayaran dan klasifikasi jabatan di perusahaan  

3. Penentuan bayaran individu, hal ini perlu didasarkan pada rata-rata tingkat 

bayaran, tingkat pendidikan, masa kerja dan prestasi kerja pegawai.  

4. Insentif, kompensasi finansial (tambahan kompensasi) yang diberikan oleh 

perusahaan kepada karyawan diluar gaji dan upah. 
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5. Fasilitas, kompensasi non finansial yang diberikan oleh pihak perusahaan 

kepada karyawan sebagai penunjang kelancaran untuk bekerja dan 

semangat bekerja karyawan seperti keanggotaan klub kebugaran, 

darmawisata, tiket bepergian, dan hiburan 

 

Adapun indikator kompensasi tambahan menurut (Khair, 2017) : 

1. Bonus 

2. Insentif 

3. Tunjangan 

4. Fasilitas 

Dengan penjelasan sebagai berikut : 

1. Bonus 

Bonus merupakan salah satu kompensasi tambahan yang tidak 

tetap jumlahnya yang diterima oleh pegawai di dalam suatu organisasi 

dikatakan tidak tetap karena disadari kepada keuntungan perusahaan 

pencapaian prestasi pegawai yang melampaui standar tertentu atau 

kebijakan lain yang ditetapkan organisasi tentang kompensasi tambahan 

contohnya bonus tahunan, bonus prestasi, Gaji-13, bonus restensi, bonus 

pembagian keuntungan.  

2. Insentif 

Insentif merupakan tambahan tambahan gaji di atas atau di luar 

gaji atau upah yang diberikan oleh organisasi program program insentif 

disesuaikan dengan pemberian bayaran tambahan berdasarkan 
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produktivitas penjualan keuntungan keuntungan atau upaya pemangkasan 

biaya 

3. Tunjangan 

Tunjangan merupakan kompensasi tambahan benefit yang 

ditawarkan kepada pekerja misalnya pemakaian kendaraan perusahaan 

family ghatering bunga pinjaman yang relatif rendah atau tanpa bunga 

perlindungan kesehatan liburan spesifik dan skema pembelian saham 

4. Fasilitas 

Fasilitas adalah kenikmatan atau fasilitas seperti sarana olahraga, 

poliklinik, cafetaria, mobil antar jemput pegawai, keanggotaan club 

Kesehatan, Travelling rohani, tempat parkir khusus, dan fasilitas lainnya 

yang disediakan organisasi untuk digunakan pegawai. Fasilitas ini 

disediakan untuk mendukung kegiatan operasional organisasi sebagai 

tempat rileks olahraga ataupun sarana hiburan pegawai.  

 

2.1.3 Motivasi Intrinsik 

2.1.3.1 Pengertian Motivasi Intrinsik 

Menurut (Tanjung, 2015) Motivasi merupakan salah satu hal yang 

mempengaruhi prilaku manusia, motivasi disebut juga sebagai pendorong 

keinginan, pendukung atau kebutuhan-kebutuhan yang dapat membuat seseorang 

bersemangat dan termotivasi untuk memenuhi dorongan diri sendiri, sehingga 

dapat bertindak dan berbuat menurut cara-cara tertentu yang akan membawa 

kearah yang optimal. Motivasi berfungsi sebagai penggerak atau dorongan kepada 
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para karyawan agar mau bekerja dengan giat demi terciptanya tujuan perusahaan 

secara baik. 

Motivasi menurut (Winardi, 2011) adalah suatu kekuatan potensial yang 

ada di dalam diri seorang manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau 

dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar yang pada intinya berkisar sekitar 

imbalan moneter dan imbalan non moneter, yang dapat mempengaruhi hasil 

kinerjanya secara positif atau negatif, hal mana tergantung pada situasi dan 

kondisi yang dihadapi orang yang bersangkutan. 

Sedangkan menurut (Dedi wahyudi & Tupti, 2019) Motivasi adalah suatu 

proses yang mendorong atau mempengaruhi seseorang untuk mendapatkan atau 

mencapai apa yang diinginkannya baik itu secara positif maupun negatif. Motivasi 

akan memberikan perubahan pada seseorang yang muncul akibat dari perasaan, 

jiwa dan emosi sehingga mendorong untuk melakukan tindakan sesuatu yang 

disebabkan karena kebutuhan, keinginan dan tujuan tersebut. 

Menurut (Hadari & Nawawi, 2008) menyatakan bahwa motivasi intrinsik 

adalah pendorong kerja yang bersumber dari luar diri pekerja sebagai individu, 

berupa suatu kondisi yang mengharuskannya melaksanakan pekerjaan secara 

maksimal. Seperti berdedikasi tinggi dalam bekerja karena gaji yang tinggi, 

jabatan yang terhormat, atau memiliki kekuasaan yang besar, pujian, dam lain-

lain. 

Menurut (Djamarah, 2011) Motivasi intrinsik adalah motif-motif yang 

aktif atau fungsinya tidak perlu dirangsang dari luar, karena dalam setiap individu 

sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu. Bila seseorang telah memiliki 

motivasi intrinsik dalam dirinya, maka ia secara sadar akan melakukan suatu 
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kegiatan yang tidak memerlukan motivasi dari luar dirinya. Motivasi intrinsik 

dilatarbelakangi oleh pemikiran yang positif. Motivasi intrinsik ini muncul 

berdasarkan kesadaran dengan tujuan esensisal, bukan sekedar atribut dan 

seremonial. Motivasi intrinsik ini misalnya, persepsi seseorang mengenai dirinya, 

minat, tanggung jawab, semangat, harapan pribadi, kebutuhan, keinginan, 

kepuasan kerja yang dihasilkan. 

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi intrinsik 

adalah doroangan melakukan suatu pekerjaan semaksimal mungkin yang 

bersumber dari diri seseorang karena adanya dorongan gaji, upah, tunjangan, 

fasilitas yang memadai serta ingin merasakan jabatan dan ingin merasakan 

memiliki kekuasaan yang besar di suatu perusahaan atau organisasi.  

 

2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Motivasi  

Tujuan pemberian motivasi bagi seorang pegawai selain memberikan 

keuntungan pegawai itu sendiri juga memberikan keuntungan kepada organisasi. 

Tujuan pemberian motivasi menurut (Hasibuan, 2016) antara lain:  

1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan  

2. Meningkatkan modal dan kepuasan kerja karyawan  

3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan  

4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan pada perusahaan  

5. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan  

6. Mengefektifkan keadaan karyawan  

7. Mencipatakan suasana dan hubungan kerja yang baik  

8. Meningkatkan kreativitas dan prestasi kerja yang baik  
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9. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan  

10. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugas nya 

11. Meningkatkan efesiensi pengguanaan alat-alat dan bahan baku 

 

Menurut  (Lila et al., 2017) tujuan motivasi adalah : 

1. Meningkatkan, mengaktifkan, mendorong seseorang pada tujuan tertentu.  

2. Meningkatkan produktifitas  

3. Memperbaiki moral kerja dengan memberikan seseorang kesempatan 

untuk berprestasi dalam perusahaan. 

 

Adapun Manfaat pemberiaan motivasi menurut (Kadarisman, 2013) 

1. Mengubah perilaku pegawai sesuai dengan keinginan perusahaan 

2. Meningkatkan gairah dan semangat kerja  

3. Meningkatkan disiplin kerja 

4. Meningkatkan prestasi kerja  

5. Meningkatkan rasa tanggung jawab 

6. Meningkatkan produktivitas dan efisiensi 

7. Menumbuhkan loyalitas pegawai pada perusahaan 

 

2.1.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Intrinsik 

Menurut (Aditya, 2021) faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi 

intrinsik berdasar atas teori yang dikemukakan oleh Herzberg yang di dasarkan 

kepada faktor motivator sebagai faktor yang mempengaruhi motivasi intrinsik. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi intrinsik adalah prestasi, pengakuan, 
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pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, kemajuan, dan perkembangan. Motivasi 

yang ada di dalam diri individu ketika ingin melakukan suatu tugas pekerjaan 

akan mengalami suatu benturan dan ketidaksesuaian antara pengalaman masa lalu 

dengan informasi yang baru diperoleh. Ketidaksesuaian ini akan menjadikan 

tingkah laku dari individu bermacam-macam. Individu yang telah memiliki 

motivasi didalam diri tanpa mempertimbangkan adanya reward luar yang akan di 

peroleh cenderung memiliki motivasi intrinsik yang lebih tinggi dari motivasi 

ekstrinsik. Motivasi intrinsik ini timbul karena adanya suatu nilai atau gagasan 

dari dalam diri individu yang mempunyai sikap untuk melakukan pekerjaan 

dilandasi dengan kesenangan dan kenyamanan dalam melakukannya di dalam 

motivasi intrinsik itu sendiri ada beberapa faktor yang mempengaruhi nya. 

Sedangkan menurut (Hadari & Nawawi, 2008) mengatakan bahwa faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi motivasi intrinsik adalah :  

1. Memperoleh kompensasi yang memadai 

2. Fasilitas dan alat bantu pekerjaan yang memadai 

3. Kebersihan lingkungan kerja 

4. Pencahayaan dan ketenangan lingkungan kerja 

5. Hubungan kerja yang baik antar sesama karyawan 

6. Diberikan pengarahan dan bimbingan kerja oleh atasan 

 

2.1.3.4 Indikator Motivasi 

Menurut Abraham Maslow dalam (Edison et al., 2017) indictor motivasi 

adalah : 

1. Kebutuhan fisiologis 
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Dimana tingkat kebutuhan hidup yang diterima karyawan dan 

terpenuhinya kebutuhan karyawan untuk pendidikan anak-anaknya. 

2. Kebutuhan rasa aman 

Dimana tingkat penerimaan (perasaan yang menyenangkan) terhadap 

rekan kerja dan kenyamanan suasana lingkungan kerja. 

3. Kebutuhan untuk disukai 

Dimana tingkat perhatian pemimpin terhadap pekerjaan karyawannya 

dan persamaan karyawan dimata pemimpin. 

4. Kebutuhan harga diri 

Dimana tingkat perlakuan dan kesopanan pemimpin terhadap 

karyawannya dan penghargaan atau perhatian pemimpin terhadap prestasi 

yang didapatkan oleh karyawannya.  

5. Kebutuhan pengembangan diri 

Dimana tingkat dukungan pemimpin untuk pengembangan diri 

karyawan 

 

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2013) mengatakan bahwa ada 

beberapa indikator motivasi adalah : 

1. Kerja keras  

Pencapaian prestasi sebagai wujud timbulnya motivasi seseorang dalam 

melakukan tanggung jawab didasarkan atau berkerja keras dalam 

menjalankan pekerjaan.  

2. Orientasi masa depan  
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Didasarkan atas wawasan yang luas memiliki pandangan kedepan yang 

nyata dan diaplikasikan dalam pekerjaan. 

 

 

3. Tingkat cita-cita yang tinggi  

Didasarkan besar dorongan dalam diri sendiri untuk mencapai hal yang 

maksumal dengan kemampuan yang dimiliki. 

4. Orientasi tugas dan keseriusan tugas  

Didasarkan atas pemahaman akan arti pekerjaan yang dijalankan 

dengan sebaik-baiknya dengan tingkat keseriusan maksimal. 

5. Usaha untuk maju  

Usaha untuk maju didasarkan atas pandangan yang memotivasi diri 

untuk selalu memiliki ide dan cara yang lebih baik lagi dalam 

menjalankan pekerjaan. 

6. Ketekunan bekerja  

Didasarkan atas sikap yang loyalitas dalam menjalankan pekerjaan 

tanpa memiliki rasa bosan untuk tetap selalu bekerja dengan baik. 

7. Pemanfaatan waktu  

Waktu yang digunakan wujud oleh karyawan dengan sebaik-baiknya 

sebagai motivasi yang tinggi dalam bekerja. 
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2.2 Kerangka Konseptual 

2.2.1. Pengaruh kompensasi tambahan terhadap kinerja pegawai 

Menurut (Mariantha, 2018) kompensasi tambahan merupakan tambahan 

mencakup tunjangan-tunjangan khusus bagi pegawai seperti bepergian, 

keanggotaan dalam suatu klub kebugaran, TPP pegawai,klinik kesehatan, fasilitas 

tambahan, asuransi jiwa, tiket dan hiburan dan lainnya. Yang mempengaruhi 

kinerja salah satunya yaitu kompensasi tambahan. Bagi pegawai PNS kompensasi 

tambahan berbentuk fasilitas, TPP pegawai PNS itu sangat mempengaruhi kinerja 

pegawai dalam melakukan suatu pekerjaannya. Kompensasi yang diberikan 

organisasi kepada para pegawai dapat membuat mereka merasa nyaman dan puas 

bekerja di organisasi tersebut dan mereka merasa dilindungi dan dibutuhi oleh 

organisasi. Hasil penelitian (Suwati, 2013), (Astuti & Suhendri, 2019), 

menunjukkan bahwa kompensasi tambahan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai.  

 

 

 

 

Gambar 2. 1 Paradigma Pengaruh Kompensasi Tambahan Terhadap 

Kinerja Pegawai 

 

2.2.2. Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Pegawai 

Motivasi intriksik bersumber dari dalam diri individu. Motivasi ini 

menghasilkan integritas tujuan-tujuan, baik tujuan organisasi maupun tujuan 

individu dimana keduanya dapat terpuaskan. Motivasi intrinsik memiliki 

Kompensasi 

Tambahan 

 

Kinerja Pegawai  
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hubungan yang erat dengan diri sendiri. Selain itu motivasi intrinsik adalah 

pendorong kerja yang bersumber dari dalam diri pekerja sebagai individu, berupa 

kesadaran mengenai pentingnya pekerjaan yang dilaksanakan. Atau bisa dikatakan 

motivasi intrinsik timbul dari dalam diri individu sendiri tanpa ada paksaan atau 

dorongan orang lain, melainkan atas dasar kemauan sendiri. 

Hasil penelitian (Taufiq, 2016), (Prahiawan & Simbolon, 2014), 

menyatakan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh signifikan positif terhadap 

kinerja Ini berarti bahwa semakin tinggi motivasi intrinsik, maka akan semakin 

tinggi pula kinerja pegawai, karena ini akan berdampak pada peningkatan kinerja 

pegawai yang pada akhirnya kinerja instansi juga akan meningkat. Hasil ini 

berarti bahwa jika motivasi intrinsik semakin ditingkatkan maka kinerja pegawai 

juga akan semakin meningkat. Motivasi intrinsik merupakan variabel yang paling 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

 

Gambar 2. 2 Paradigma Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja 

Pegawai 

 

2.2.3. Pengaruh Kompensasi Tambahan Dan Motivasi Intrinsik Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah pencapaian yang optimal sesuai dengan potensi yang 

dimiliki seorang pegawai merupakan hal yang selalu menjadi perhatian para 

pemimpin organisasi. Kinerja pegawai sangat berkaitan dengan kompensasi yang 

Motivasi Intrinsik  

 

 

Kinerja Pegawai  
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diberikan dan motivasi salah satunya yaitu motivasi intrinsik yang berasal dari 

dalam diri seseorang itu sendiri. Peran kompensasi dalam kinerja pegawai sangat 

penting apabila kompensasi yang diberikan organisasi memuaskan para pegawai, 

maka kinerja mereka akan meningkat karena merasa puas dan nyaman bekerja. 

Selain itu peran motivasi intrinsik juga sangat penting dalam melakukan kinerja, 

karena jika motivasi dari dalam diri seseorang tinggi untuk melakukan kinerja, 

maka kinerja nya akan meningkat demi tujuan nya dan tujuan organisasi.  

Hasil penelitian (Wijaya & Andreani, 2015), (Astuti & Suhendri, 2019), 

menunjukkan bahwa kompensasi tambahan dan motivasi intrinsik memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 3 Paradigma Penelitian Pengaruh Kompensasi Tambahan Dan 

Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Pegawai 

2.3 Hipotesis 

Adapun hipotesis dalam penelitian ini yaitu : 

1. Ada pengaruh kompensasi tambahan terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara. 

Motivasi Intrinsik  

 

 

Kinerja Pegawai  

 

 

Kompensasi 

Tambahan 
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2. Ada pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara. 

3. Ada pengaruh kompensasi tambahan dan motivasi intrinsik terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian survei, penelitian survei merupakan 

penelitian yang bertujuan untuk mengumpulkan data dengan menelaah sampel 

dari suatu populasi yang tersedia (Juliandi et al., 2014). Metode penelitian yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan pendekatan 

asosiatif.  

Metode kuantitatif menurut (Sugiono, 2010) pendekatan kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 

menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, 

dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Metode ini disebut 

metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka-angka dan analisis 

menggunakan statistik. 

 

3.2 Definisi Operasional 

Definisi Operasional bertujuan untuk memperjelas dan mempermudah 

pemahaman terhadap variabel dengan istilah yang digunakan dalam penelitian ini. 

Adapun yang menjadi definisi operasional penelitian ini adalah kompensasi 

tambahan, motivasi intrinsik, dan kinerja karyawan.  
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3.2.1 Kinerja Karyawan  

Kinerja karyawan adalah suatu upaya yang sangat penting dalam 

meningkatkan pencapaian pelaksanaan kegiatan di suatu perusahaan atau 

organisasi yang berhubungan dengan perorang atau berkelompok.  

Menurut (Fahmi, 2017) menyatakan bahwa Pengertian kinerja adalah 

“hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit 

oriented dan non oriented yang dihasilkan”.  

Tabel 3. 1  

Indikator Kinerja 

No Indikator 

1 Jumlah Pekerjaaan 

2 Kualitas Pekerjaan 

3 Ketepatan Waktu 

4 Kehadiran 

5 Kemampuan Kerja Sama 

Sumber : (Bangun, 2012) 

 

3.2.2 Kompensasi Tambahan 

Kompensasi tambahan adalah imbal jasa tambahan yang diberikan kepada 

karyawan sebagai bentuk penghargaan terhadap kontribusi dari pekerjaan mereka 

kepada perusahaan, di mana penghargaan tersebut dapat berupa bonus, insentif 

dan lain-lain (Burhanuddin, 2015). 

Tabel 3. 2  

Indikator Kompensasi Tambahan 

No Indikator 

1 Bonus 

2 Tunjangan 

3 Insentif 

4 Fasilitas 

Sumber : (Khair, 2017) 
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3.2.3 Motivasi Intrinsik 

Motivasi intrinsik adalah pendorong kerja yang bersumber dari dalam diri  

pekerja sebagai individu berupa kesadaran mengenai pentingnya atau manfaat 

atau makna pekerjaan yang dilaksanakannya. Dengan kata lain motivasi ini 

bersumber dari pekerjaan yang dilaksanakannya baik karena mampu memenuhi 

kebutuhan atau menyenangkan atau memungkinkan mencapai suatu tujuan 

maupun karena memberikan harapan tertentu yang positif di masa depan (Putra & 

Frianto, 2013). Motivasi intrinsik timbul dari dalam diri individu sendiri tanpa ada 

paksaan atau dorongan orang lain, melainkan atas dasar kemauan sendiri. 

Tabel 3. 3  

Indikator Motivasi Intrinsik 

No Indikator 

1 Kerja keras 

2 Orientasi masa depan 

3 Tingkat cita cita yang tinggi 

4 Orientasi tugas dan keseriusan tugas 

5 Usaha untuk maju 

6 Ketekunan bekerja 

7 Pemanfaatan waktu 

Sumber : (Mangkunegara, 2013) 

3.3 Tempat Dan Waktu Penelitian  

3.3.1 Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di Dinas Koperasi dan UKM Prov. Sumatera 

Utara, yaitu Jalan Jend. Gatot Subroto KM 5.5 No. 218, Cinta Damai, Kec. Medan 

Helvetia, Kota Medan, Sumatera Utara. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu penelitian dilaksanakan pada bulan maret sampai dengan bulan 

september tahun 2022. 
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Tabel 3. 4  

Jadwal Kegiatan Penelitian 

No 
Jenis 

kegiatan 

2022 

Maret April Mei Juni Juli Agustus September 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Prariset 

penelitian 

                            

2 Pengajuan 

judul 

                            

3 Penyusunan 

proposal 

                            

4 Bimbingan 

proposal 

                            

5 Seminar 

proposal 

                            

6 Revisi 

proposal 

                            

7 Pengumpulan 

Data 

                            

8 Pengolahan 

dan Analisis 

data 

                            

9 Penyusunan 

skripsi 

                            

10 Bimbingan 

skripsi 

                            

11 Sidang Meja 

Hijau 

                            

 

3.4 Populasi Dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012).  

Populasi pada penelitian ini adalah pegawai pada Dinas Koperasi Dan 

UKM Prov. Sumatera Utara sebanyak 60 pegawai.  

3.4.2 Sampel 

Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 60 orang yang 

merupakan pegawai pada Dinas Koperasi dan UKM Prov. Sumatera Utara dengan 

menggunakan sampel jenuh.  
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Menurut (Juliandi et al., 2015) teknik pengumpulan data penelitian 

merupakan cara untuk mengumpulkan data-data yang relevan bagi penelitian. 

Sementara sumber data yang digunakan dalam melakukan penelitian adalah 

wawancara atau interview, studi dokumentasi, dan kuisoner. 

3.5.1 Wawancara (Interview) 

Metode wawancara / interview juga merupakan suatu proses memperoleh 

informasi untuk kepentingan penelitian dengan cara tanya jawab secara tatap 

muka antara pewawancara dengan responden / orang yang di wawancarai, dengan 

atau tanpa menggunakan pedoman wawancara. Wawancara bertujuan untuk 

mewawancarai pihak-pihak yang berkompeten untuk memecahkan permasalahan 

diawal. 

3.5.2 Studi dokumentasi 

Studi dokumentasi merupakan salah satu metode pengumpulan data di 

organisasi dengan melihat dan menganalisis dokumen-dokumen yang 

berhubungan dengan penelitian ini yaitu dokumentasi organisasi 

3.5.3 Kuisioner  

Kuesioner adalah pertanyaan-pertanyaan yang disusun peneliti untuk 

mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu variable yang 

diteliti. Adapun penyebaran kuesioner yang dapat dilakukan peneliti dengan 

menggunakan skala likert (Juliandi & Manurung, 2014).  

Menurut (Sugiyono, 2017) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat serta persepsi seseorang ataupun sekelompok orang mengenai fenomena 
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sosisal.Penulis menggunakan penilaian kuesioner untuk setiap jawaban dengan 

bobotdarikategori sebagai berikut : 

Tabel 3. 5  

Tabel Skala Likert 

BOBOT KATEGORI 

5 Sangat Setuju (SS) 

4 Setuju (S) 

3 Kurang Setuju (KS) 

2 Tidak Setuju (TS) 

1 Sangat idak Setuju (STS) 

Sumber : (Sugiyono, 2017) 

Selanjutnya, angket yang sudah disusun akan diuji kelayakannya melalui 

uji validitas dan reabilitas :  

 

3.5.4 Uji Validitas  

3.5.4.1 Tujuan Melakukan Uji Validitas 

Pengujian Validitas dilakukan untuk mengetahui valid atau tidak 

instrument penelitian yang telah dibuat. Valid yang artinya instrument tersebut 

dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. 

3.5.4.2 Rumusan Statistik untuk Pengujian Validitas 

 

 

 

Dimana: 

𝑟𝑥𝑦  = Item instrument varibel dengan totalnya 

 n  = Jumlah sampel 
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∑𝑥𝑖  = Jumlah pengamatan variabel (x) 

∑𝑦𝑖  = Jumlah pengamatan variabel (y) 

(∑𝑥𝑖2) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel (x) 

 (∑𝑦𝑖2) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel (y)  

(∑𝑥𝑖)2 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel (x) 

(∑𝑦𝑖)2 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel (x) 

∑𝑥𝑖𝑦𝑖 = Jumlah hasil kali variabel x dan y 

 

Berikut adalah kriteria untuk pengujian validitas: 

1. Tolak HO atau terima Ha, jika nilai kolerasi adalah positif dan probabilitas 

yang dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig 2- 

tailed 

2. Terima HO jika nilai kolerasi adalah negatif dan atau probabilitas yang 

dihitung ≥ nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0.05 (sig 2 - tailed ≥ 

𝛼 0.05). 

3.5.5 Uji Reliabilitas  

Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrumen 

merupakan instrument yang handal dan dapat dipercaya. Adapun Teknik 

pengujian pada penelitian ini menggunakan Teknik Cronbach Alpha dengan 

rumus sebagai berikut : 
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Dimana: 

𝑟   = Reliabilitas Instrumen  

K  = banyaknya butir pertanyaan 

∑ 𝜎b
2
 = jumlah varians butir 

𝜎 
   = Varians total 

 

Berikut adalah kriteria untuk pengujian validitas: 

a) Jika hasil Cronbach Alpha ≥ 0,6 maka instrument variable adalah reliable 

atau terpercaya. 

b) Jika hasil nilai Cronbach Alpha ≤ 0,6 maka instrument variable adalah 

tidak reliable atau tidak terpercaya 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data menurut (Sugiyono, 2012) merupakan kegiatan 

setelah data dari seluruh responden terkumpul. Kegiatan dalam analisis data 

adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden, 

mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan data 

tiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan 

masalah dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan. 

Teknik analisis data yang digunakan oleh penulis adalah dengan 

menggunakan : 

3.6.1 Analisis Regresi Linear Berganda 

Teknik analisis ini digunakan untuk menguji pengaruh variable 
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independen terhadap variable dependen. Adapun alat uji statistik yang 

digunakan adalah dengan menggunakan program SPSS. 6 

Analisis regresi ganda digunakan oleh peneliti, bila peneliti bermaksud 

meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen (kriterium), 

bila dua atau lebih variabel independent sebagai faktor predictor dimanipulasi 

(dinaik turunkan nilainya) (Sugiyono, 2012).  

Secara umum rumus regresi linear berganda sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

Sumber : (Sugiyono, 2012) 

Dimana: 

Y  = Kinerja Pegawai 

A  = Konstanta  

X1  = Kompensasi Tambahan 

X2   = Motivasi Intrinsik 

b1, b2, b3 = Koefisien regresi  

e   = Standar Eror 

Besarnya konstanta terlihat dari dalam 𝛼 dan besarnya koefisien regresi dari 

masing-masing variabel independen ditunjukkan dari 𝛽. Dengan kriteria yang 

digunakan untuk melakukan analisis regresi dapat dilakukan dengan 

menggunakan uji asumsi klasik. Tujuan pengujian ini adalah untuk mendeteksi 

adanya penyimpangan yang cukup serius dari asumsi-asumsi pada regresi 

berganda. Sebelum peneliti melakukan uji hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini perlu dilakukan pengujian asumsi klasik pada regresi berganda. 
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3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik bertujuan untuk melihat apakah model regresi yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah model yang terbaik (Juliandi & Manurung, 

2014). Jika hasilnya baik maka layak dijakan sebagai rekomendasi untuk 

pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan masalah.  

3.6.2.1 Uji Normalitas Data 

Uji normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi, 

variabel dependen dan idenpendennya memiliki distribusi normal atau tidak. 

Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal 

(Juliandi et al., 2015) 

Menurut (Juliandi & Manurung, 2014) pengujian normalitas data 

dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi, variable besar dan 

variable terikat nya memiliki distribusi normal atau tidak.Jika data yang 

dihasilkan menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 

maka model regresi memenuhi asumsi normalitas, kriteria dalam menentukan 

normal atau tidak nya data maka dilihat nilai probabilitas nya. Data termasuk 

normal apabila nilai Kolmogorov Smirnov adalah tidak signifikan atau .> 0,05. 

3.6.2.2 Uji Multikolinearitas  

Uji Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah model regresi 

ditentukan adanya korelasi yang kuat diantara variabel independen. Apabila 

terdapat korelasi antara variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian 

juga sebaliknya. Pengujian multikolinearritas dilakukan dengan melihat VIF 

(Variance Inflas Faktor) antara variabel independen dan nilai tolerance. Batasan 

yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolineatitas adalah nilai 
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tolerance 10 (Juliandi et al., 2015).  

 

Kriteria yang digunakan menurut (Ghozali, 2016) adalah:  

a. Jika nilai VIF disekitar angka 1 atau memiliki toleransi mendekati 1, 

maka dikatakan tidak terdapat masalah multikolerianitas.  

b. Jika koefisiensi antara variabel bebas kirang dari 0,10 maka 

menunjukkan adanya multikoleniaritas. 

3.6.2.3 Uji Heterokedastisitas 

Uji Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apalah model regresi 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain. 

Jika 40 varian residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, 

maka disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut 

heterokedastisitas (Juliandi et al., 2015).  

Dasar pengambilan keputusannya adalah: 

a. Jika pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk 

suatu pola tertentu yang teratur, maka terjadi heterokedastisitas. 

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (poin-poin) menyebar 

dibawah dan di atas angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heterokedastisitas.  

 

3.7 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan ntuk membuktikan hipotesis diterima atau ditolak 

maka dilakukan pengujian secara Parsial (Uji t) maupun secara Simultan (Uji F). 
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3.7.1 Uji t (Parsial) 

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 

independen secara sendiri-sendiri apakah berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen. Untuk menguji apakah kompensasi tambahan dan motivasi 

intrinsic berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Jika t dihitung > t tabel maka 

dikatakan signifikan, yaitu terdapat pengaruh antara variabel independen yang 

diteliti dengan variabel dependen dan sebaliknya. Untuk menghitung t 

digunakan rumus : 

 

 

Dimana: 

t = t h𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 yang dikonsultasikan dengan tabel t 

r = Koefisien korelasi parsial 

r
2
 = Koefisien determinan 

n = Jumlah sampel 

 

3.7.2 Uji F (Simultan) 

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh secara bersama-sama 

variable independen secara signifikan terhadap variabel dependen. Jika F hitung 

>F tabel maka dapat dikatakan bahwa variabel independen berpengaruh terhadap 

variable dependendan sebaliknya. 

 

  
       

          
 

 

𝒕  
𝒓 𝐧−𝟐

 1  𝑟2  
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Keterangan: 

F =Nilai Fhitung 

𝑅2 
= KoefisienDeterminan 

k   = Jumlah variabel independen 

n =Jumlah sampel 

Uji F digunakan untuk membuktikan ada pengaruh variabel independen 

terhadap variable dependen secara simultan. Kriteris dari uji simultan yaitu 

sebagai berikut : 

1) Jika F hitung >F tabel, maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

2) Jika F hitung <F tabel, maka H0 diterima dan Ha ditolak. 

3.7.3 Koefisien determinasi (R
2
) 

Koefisien determinasi (R
2
) digunakan dalam penelitian ini untuk 

mengukur seberapa jauh kemampuan variabel independen (Kompensasi 

Tambahan Dan Motivasi Intrinsik) dalam menerangkan variabel dependen 

(Kinerja Karyawan). Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Jika 

𝑅2
 semakin kecil (mendekati nol) berarti kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas atau memiliki 

pengaruh yang kecil. Dan jika nilai 𝑅2 
semakin besar (mendekati satu) berarti 

variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 

dibutuhkan untuk memprediksi variasi dependen atau memiliki pengaruh yang 

besar dengan rumus determinasi sebagai berikut: 

 

Keterangan: 

D  = Koefisien Determinasi. 

D =R
2
 x 100% 
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R
2
  = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat  

100% = Persentase Kontribusi. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

4.1. Hasil Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi 

Sumatera Utara. Dalam penelitian ini menggunakan instrument dalam bentuk 

kuisioner sebanyak 21 item pernyataan data yang terdiri dari 7 pernyataan untuk 

variabel (X1), 7 pernyataan untuk variabel (X2), dan 7 pernyataan untuk variabel 

(Y) dimana yang menjadi variabel X1 adalah Kompensasi Tambahan, yang 

menjadi variabel X2 adalah Motivasi Intrinsik, dan variabel (Y) adalah Kinerja 

Pegawai. Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 60 pegawai sebagai 

sampel penelitian dan dengan menggunakan metode skala likert dan kemudian 

ditabulasi dan diolah dengan menggunakan program SPSS.  

Tabel 4. 1  

Skor Penelitian 

PERNYATAAN BOBOT 

- Sangat Setuju 5 

- Setuju 4 

- Kurang Setuju 3 

- Tidak Setuju 2 

- Sangat Tidak Setuju 1 

 

4.1.1. Karakteristik Responden 

 Untuk mengetahui identitas responden yang terdapat pada pegawai Dinas 

Koperasi Dan UKM Provinsi Sumatera Utara yaitu berdasarkan usia, jenis 

kelamin, jenis pendidikan terahir 

a. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin  

Untuk mengetahui tingkat presentase berdasarkan jenis kelamin 

dari 60 responden, dapat dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel 4. 2  

Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

Laki-Laki 28 47 % 

Perempuan 32 53 % 

Total 60 100 % 

Sumber : Data Diolah 2022 

Berdasarkan dari tabel 4.1 diatas, responden jenis kelamin 

menunjukkan bahwa yang lebih mendominasi adalah jenis kelamin 

perempuan sebanyak 32 orang atau 53% sedangkan jenis kelamin laki-laki 

sebanyak 28 orang atau 47%. Maka dengan kata lain responden berjenis 

kelamin perempuan lebih banyak daripada jenis kelamin laki-laki yang 

terdapat pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sumatera Utara. Dengan 

demikian menunjukkan bahwa pegawai yang ada pada Dinas Koperasi 

Dan UKM Provinsi Sumatera Utara relative sama persentasenya. Hal ini 

berarti bahwa secara nyatanya para pekerja yang ada disuatu instansi 

organisasi pemerintahan memang ada berjenis kelamin laki laki dan 

perempuan walupun didalam penelitian ini ada sedikit banyak jenis 

kelamin perempuan dikarenakan perempuan lebih rapi, disiplin dan teliti 

dalam kinerja nya.  

b. Karakteristik Berdasarkan Usia 

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan usia dari 60 

responden, dapat dilihat pada tabel sebagai berikut : 
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Tabel 4. 3  

Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Presentase (%) 

20 - 30 tahun 6 10 % 

31 - 40 tahun 12 20 % 

41 - 50 tahun 28 47 % 

Diatas 50 tahun 14 23 % 

Total 60 100 % 
Sumber : Data Diolah 2022 

Berdasarkan tabel 4.2 diatas yaitu responden berdasarkan usia, 

dimana kelompok usia responden yang terbesar dalam penelitian ini adalah 

responden yang berusia antara 41 - 50 tahun yakni sebanyak 28 orang atau 

47 %, kemudian disusul responden yang berusia diatas 50 tahun dengan 

jumlah responden sebanyak 14 orang atau 23 %, kemudian di usia 31 - 40 

tahub sebanyak 12 orang atau 20 %, dan di usia 20 - 30 tahun sebanyak 6 

orang atau 10 %. Dengan demikian dapat diketahui bahwa usia dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai. Semakin bertambah usia maka semakin 

lemah dalam kinerjanya. Pada usia 20-40 tahun mungkin lebih produktif 

dalam melakukan pekerjaan.  

 

c. Karakteristik Berdasarkan Jenis Pendidikan Terakhir 

Dalam penelitian ini, menggambarkan jenis pendidikan terakhir 

yang dimiliki oleh pegawai, dimana jenis pendidikan terakhir pegawai 

dapat dikelompokkan dalam 4 kelompok yakni : SMA, Akademi, Sarjana, 

dan Pasca Sarjana. Adapun deskripsi responden menurut jenis pendidikan 

terakhir dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

 



55 
 

 
 

 

Tabel 4. 4  

Berdasarkan Pendidikan 

Jenis Pendidikan Jumlah Presentase (%) 

SMA 18 30 % 

D-3 7 12 % 

Strata-1 29 48 % 

Strata-2  6 10 % 

Total 60 100 % 
Sumber : Data Diolah 2022 

Berdasarkan tabel pendidikan diatas diketahui bahwa mayoritas 

latar belakang pendidikan responden yaitu Strata-1 dengan jumlah 29 

orang atau 48%, kemudian Pendidikan SMA dengan jumlah 18 orang atau 

30%, D-3 Sebanyak 7 orang atau 12%, dan Strata-2 sebanyak 6 orang atau 

10%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi 

Pendidikan pegawai maka semakin baik tingkat kinerjanya dan dibituhkan 

oleh organisasi.  

 

4.1.2. Deskripsi Hasil Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel yaitu Kinerja Pegawai (Y), 

Kompensasi Tambahan (X1), dan Motivasi Intrinsik (X2). Deskripsi dari pernyataan akan 

menampilkan opsi jawaban setiap responden terhadap setiap item pernyataan yang 

diberikan penulis kepada responden.  

4.1.2.1. Variabel Kompensasi Tambahan (X1) 

Tabel 4. 5  

Skor Kuisioner Untuk variable Kompensasi Tambahan 

KOMPENSASI TAMBAHAN (X1) 

Pernyataan 
SS S KS TS STS JUMLAH 

F % F % F % F % F % F % 

X1.1 16 27% 34 57% 10 17% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.2 28 47% 18 30% 14 23% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.3 20 33% 33 55% 7 12% 0 0% 0 0% 60 100% 
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X1.4 17 28% 37 62% 6 10% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.5 17 28% 37 62% 6 10% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.6 32 53% 26 44% 2 3% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.7 17 28% 39 65% 4 7% 0 0% 0 0% 60 100% 
 

1. Jawaban responden mengenai Organisasi tempat saya bekerja, dalam memberikan 

gaji setiap bulan telah mampu memenuhi kebutuhan sehari-hari pegawai, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 34 orang (57%).  

2. Jawaban responden mengenai Upah yang saya terima sesuai dengan usaha yang 

dikeluarkan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 28 orang 

(47%). 

3. Jawaban responden Perusahaan tempat saya bekerja telah memberikan bonus 

secara adil kepada pegawai, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 33 

orang (55%). 

4. Jawaban responden Saya menerima insentif apabila saya telah mendapatkan 

tambahan jam kerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 37 orang 

(62%). 

5. Jawaban responden Saya merasa bahwa tunjangan yang diberikan sesuai dengan 

peranan/posisi saya diorganisasi, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 37 orang (62%). 

6. Jawaban responden Saya merasa aman dengan adanya asuransi yang 

diberikan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang 

(57%). 

7. Jawaban responden Fasilitas kerja sudah mendukung dan memadai dalam 

menungjang pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

39 orang (65%). 
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Dari tabel 4.5 diatas bahwa secara umum para pegawai yang ada di Dinas 

Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara yang merupakan responden dalam 

penelitian ini menyetujui kompensasi tambahan yang diberikan sudah cukup baik. 

Hal ini dapat dibuktikan dalam jawaban responden dalam pernyataan diatas 

bahwa lebih banyak responden yang setuju dari pada yang tidak setuju. Walaupun 

demikian ada beberapa pegawai yang merasa belum puas dan tercukupi atas 

pemberian kompensasi tambahan dari organisasi.  

4.1.2.2. Variabel Motivasi Intrinsik (X2) 

Tabel 4. 6  

Skor Kuisioner Untuk variable Motivasi Intrinsik 

JAWABAN KUISIONER MOTIVASI INTRINSIK (X2) 

Pernyataan 
SS S KS TS STS JUMLAH 

F % F % F % F % F % F % 

X2.1 8 13% 13 22% 26 43% 13 22% 0 0% 60 100% 

X2.2 23 38% 35 58% 2 3% 0 0% 0 0% 60 100% 

X2.3 16 27% 41 68% 3 5% 0 0% 0 0% 60 100% 

X2.4 23 38% 19 32% 18 30% 0 0% 0 0% 60 100% 

X2.5 21 35% 35 58% 4 7% 0 0% 0 0% 60 100% 

X2.6 15 25% 43 72% 2 3% 0 0% 0 0% 60 100% 

X2.7 16 27% 30 50% 14 23% 0 0% 0 0% 60 100% 

 

1. Jawaban responden mengenai Saya suka dengan pekerjaan yang menantang 

dan menguras otak, mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 

26 orang (43%).  

2. Jawaban responden mengenai Saya memiliki tujuan agar menjadi orang yang 

lebih berguna bagi organisasi dan memperbaiki kinerja, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 35 orang (58%).  

3. Jawaban responden mengenai Saya ingin mendapatkan jabatan yang lebih 

bagus dan tinggi lagi untuk hidup yang sejaterah, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 41 orang (68%).  
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4. Jawaban responden mengenai Saya senang dengan pekerjaan yang diberikan 

organisasi sehingga saya tidak merasa bosan dengan rutinitas pekerjaan saya, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 23 orang (38%).  

5. Jawaban responden mengenai Saya memperbaiki mindset dan belajar lagi 

agar lebih maju dan tekun dalam bekerja selalu memotivasi diri agar lebih 

baik lagi dalam melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 35 orang (58%).  

6. Jawaban responden Potensi pengembangan diri yang menarik dalam 

pekerjaan saya adalah hal yang memotivasi saya dalam bekerja, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 43 orang (72%).  

7. Jawaban responden mengenai Saya dapat memanfaatkan waktu bekerja 

dengan baik, mayoritas responden menjawab kurang sebanyak 30 orang 

(50%).  

Dari tabel 4.6 diatas bahwa secara umum dapat diketahui bahwa motivasi 

intrinsik yang dimiliki pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera 

Utara sudah cukup baik dan relative tinggi. Hal ini dapat dibuktikan dengan 

jawaban responden tentang pernyataan yang telah dibuat. Walaupun demikian ada 

beberapa pegawai yang masih memiliki motivasi intrinsik yang relative rendah. 

4.1.2.3. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Tabel 4. 7  

Skor Kuisioner Untuk Kinerja Pegawai 

JAWABAN KUISIONER KINERJA PEGAWAI (Y) 

Pernyataan 
SS S KS TS STS JUMLAH 

F % F % F % F % F % F % 

Y1.1 19 32% 41 68% 0 0% 0 0% 0 0% 60 100% 

Y1.2 5 8% 28 47% 21 35% 6 10% 0 0% 60 100% 

Y1.3 11 18% 35 59% 14 23% 0 0% 0 0% 60 100% 
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Y1.4 23 38% 35 59% 2 3% 0 0% 0 0% 60 100% 

Y1.5 18 30% 34 57% 7 11% 1 2% 0 0% 60 100% 

Y1.6 20 33% 38 64% 2 3% 0 0% 0 0% 60 100% 

Y1.7 33 55% 25 42% 2 3% 0 0% 0 0% 60 100% 

 

1. Jawaban responden mengenai Saya mampu menyelesaikan pekerjaaan yang 

diberikan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 41 orang (68%).  

2. Jawaban responden mengenai Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 

ketelitian yang tinggi, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 28 

orang (47%).  

3. Jawaban responden mengenai Saya mempu menyelesaikan suatu pekerjaan 

dengan rapi, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 35 orang (59%).  

4. Jawaban responden mengenai Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 

tepat waktu, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 35 orang (59%).  

5. Jawaban responden mengenai Saya cepat dalam bertindak/mengambil 

keputusan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 34 orang (57%).  

6. Jawaban responden mengenai Saya datang ke kantor dengan tepat waktu setiap 

hari, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 38 orang (64%).  

7. Jawaban responden mengenai Saya mampu melalukan kerja sama dengan baik 

oleh tim kerja untuk mencapai tujuan organisasi, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 33 orang (55%).  

Dari tabel 4.7 diatas bahwa secara umum para pegawai yang ada di Dinas 

Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara yang merupakan reponden dalam 

penelitian ini menyetujui bahwasannya mereka menunjukkan kinerja yang baik. 

Hal ini terbukti dari jawaban mereka yang setuju dan sangat setuju. Walaupun 
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demikian ada beberapa pegawai yang menunjukkan kinerja yang kurang baik dapat 

memicu permasalahan dalam suatu organisasi.  

4.2. Hasil Uji Validitas Dan Reliabilitas 

4.2.1. Uji Validitas  

Untuk mengetahui validitas berdasarkan tabulasi data (lampiran) maka 

berikut akan dilakukan pengujian validitas terhadap butir-butir pertanyaan. 

Pengujian tersebut dilakukan dengan mengunakan bantuan software SPSS versi 

25. 

Tabel 4. 8 

 Hasil Pengujian Variabel Kompensasi Tambahan (X1) 

Item  
Nilai Korelasi  

rhitung 

Nilai Ketentuan 

rtabel 

Probabilitas  

Item 
Keterangan 

 1 0,751 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
2 0,568 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
3 0,621 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
4 0,259 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
5 0,47 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
6 0,358 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
7 0,384 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  

Sumber : Hasil Penelitian Data Diolah 2022 

Berdasarkan data tabel 4.7 diatas uji validitas instrumen variabel 

Kompensasi Tambahan (X1), diperoleh nilai korelasi atau rhitung. Nilai ini 

kemudian di bandingkan dengan nilai rtabel (nilai ketentuan), pada tahap berikutnya 

rtabel dicari pada tingkat signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 

60, maka didapat nilai ketentuan rtabel sebesar 0,2542 (pada uji 2 sisi atau 2-

Tailed). 

Berdasarkan uji validitas instrumen variable Kompensasi Tambahan (X1) di 

atas dapat dipahami bahwa keseluruhan item pernyataan dinyatakan valid dengan 

ketentuan perbandingan nilai rhitung > dari rtabel = 0,2542. Dengan demikian 
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instrumen variabel Kompensasi Tambahan (X1) dalam penelitian ini dapat 

digunakan secara keseluruhan untuk diikutsertakan pada uji selanjutnya. 

Berikut hasil pengujian validitas data instrumen penelitian pada variabel 

Motivasi Intrinsik (X�) yang sudah di uji : 

Tabel 4. 9  

Hasil Pengujian Variabel Motivasi Intrinsik (X2) 

Item  
Nilai Korelasi  

rhitung 

Nilai 

Ketentuan 

rtabel 

Probabilitas  

Item 
Keterangan 

 1 0,797 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  

2 0,557 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  

3 0,536 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
4 0,512 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
5 0,399 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
6 0,43 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
7 0,295 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  

Sumber : Data Diolah 2022 

Berdasarkan tabel 4.8 diatas uji validitas instrumen variabel Motivasi 

Intrinsik (X�) di atas  dapat dipahami bahwa keseluruhan item pernyataan 

dinyatakan valid dengan ketentuan perbandingan nilai rhitung> dari rtabel = 0,2542. 

Item pernyataan pada variabel Motivasi Intrinsik (X�) dinyatakan valid dengan 

alasan karena semua  item  pada instrument yang digunakan berada pada tingkat 

signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 60 dengan perolehan nilai 

rhitung sudah melebihi dari nilai ketentuan rtabel sebesar 0,2542 (pada uji 2 sisi atau 

2-Tailed). Dengan demikian instrumen variabel Pocket Money (X�) dalam 

penelitian ini dapat digunakan secara keseluruhan untuk diikutsertakan pada uji 

selanjutnya. 

Berikut hasil pengujian validitas data instrumen penelitian pada variabel 

Kinerja Pegawai (X3) yang sudah di uji : 

Tabel 4. 10  
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Hasil Pengujian Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Item  
Nilai Korelasi  

rhitung 

Nilai Ketentuan 

rtabel 

Probabilitas  

Item 
Keterangan 

 1 0,478 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
2 0,711 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
3 0,675 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
4 0,59 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  

5 0,256 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  

6 0,472 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
7 0,094 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  

Sumber : Data Diolah 2022 

Berdasarkan tabel 4.9 diatas uji validitas instrument pada variabel 

Consumtive Behaviour (Y) di atas dapat dipahami bahwa keseluruhan item 

pernyataan dinyatakan valid dengan ketentuan perbandingan perolehan nilai nilai 

rhitung> dari rtabel= 0,1966. Dengan demikian instrument variabel Consumtive 

Behaviour (Y) yang digunakan dalam penelitian ini juga dapat digunakan secara 

keseluruhan untuk diikutsertakan pada uji selanjutnya. 

 

4.2.2. Uji Reliabilitas 

Pengujian Reliabilitas dalam penelitian ini adalah menggunakan rumus 

cronbach alpha. Berdasarkan tabulasi data (lampiran) maka berikut akan 

dilakukan pengujian reliabilitas terhadap variabel-variabel. Pengujian tersebut 

dilakukan dengan menggunakan software SPSS versi 25 adapun hasil pengujian 

yaitu sebagai berikut: 

Tabel 4. 11  

Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Variabel 
Cronbach's  

Alpha 

Nilai  

Reliabilitas 
keterangan 

Kompensasi Tambahan (X1) 0,620  0,60 Realibel 

Motivasi Intrinsik (X2) 0,619 0,60 Realibel 
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Kinerja Pegawai (X3) 0,517 0,60 Realibel 

Sumber : Data Olah SPSS 2022 

Berdasarkan data tabel 4.10 diatas uji reliabilitas dapat dipahami bahwa 

masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian ini memiliki nilai 

reliabilitas yang berbeda-beda dengan nilai cronbach’alpha pada variabel X1 = 

0,620, variabel (X2) = 0,619, sedangkan variabel (Y) = 0,517. Nilai uji reliabilitas 

instrumen tersebut kemudian dibandingkan dengan nilai ketentuan koefisien 

reliabilitas (Cronbach’s Alpha) >0,60. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa instrument pada variabel penelitian ini semuanya memiliki tingkat 

reliabilitas yang baik, atau dengan kata lain memiliki kehandalan (terpercaya) dan 

dapat digunakan untuk pengujian selanjutnya.  

4.3. Hasil Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian ini bertujuan untuk menganalisis data yang 

berasal dari data-data yang telah dideskripsikan dari data sebelumnya berdasarkan 

istrumen penelitian yang sudah divalidkan dan memiliki tingkat reliabilitas yang 

tinggi (handal). Data yang dianalisis dimulai dari asumsi-asumsi yang digunakan 

untuk suatu statistik tertentu dengan melakukan pengujian hipotesis untuk 

pengambilan kesimpulan, yang dirangkum dalam regresi linear berganda. 

4.3.1. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 4. 12  

Hasil Regresi Linier Berganda 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 16.911 3.773  4.482 .000 

Kompensasi 

Tambahan 

.178 .112 .202 1.592 .117 
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Motivasi 

Intrinsik  

.244 .106 .292 2.296 .025 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data Diolah SPSS 

 

Berdasarkan tabel 4.11 diatas, hasil pengukuran regresi yang ditunjukkan 

pada Tabel diatas maka persamaan regresi yang terbentuk adalah : 

Y = 16,911 + 0,178X1 + 0,244X2 

Dari persamaan regresi di atas dapat diartikan bahwa : 

1. Konstanta sebesar 16,911 dengan arah hubungan positif menunjukkan 

bahwa apabila nilai variabel independen dianggap konstan yaitu 

Kompensasi Tambahan, dan Motivasi Intrinsik maka nilai Kinerja 

Pegawai akan meningkat sebesar 16,911. 

2. Kompensasi Tambahan  (X1) sebesar 0,178 dengan arah pengaruh positif 

menunjukkan bahwa apabila Kompensasi Tambahan mengalami kenaikan 

maka akan diikuti oleh kenaikan Kinerja Pegawai sebesar 0,178 dengan 

asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan.  

3. Motivasi Intrinsik (X2) sebesar 0,244 dengan arah pengaruh positif 

menunjukkan bahwa apabila Motivasi Intrinsik mengalami penurunan 

maka akan diikuti oleh kenaikan Kinerja Pegawai sebesar 0,244 dengan 

asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan. 

 

4.3.2. Hasil Uji Asumsi Klasik 

4.3.2.1. Uji Normalitas  

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi 

variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak (Juliandi et 

al., 2015). Data yang berdistribusi normal tersebut dapat dilihat melalui grafik p-
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plot. Menurut Model regresi yang baik adalah data yang berdistribusi normal atau 

mendekati normal.  Kriteria pengujiannya adalah : 

1. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.  

2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak megikuti garis 

diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas 

Gambar 4. 1  

Uji Normalitas 

 

Berdasarkan dari gambar 4.1 diatas, dapat dilihat bahwa titik-titik 

menyebar mengikuti garis diagonal.Uji normalitas ini yang dilakukan dengan 

menggunakan p-plot diatas, dapat dinyatakan bahwa data tersebut berdistribusi 

normal dan sudah memenuhi asumsi normalitas. 

Selain itu, kriteria untuk menentukan normal atau tidaknya data dapat 

dilakukan dengan menggunakan metode Kolmogorov Smirnov. Dengan cara 

dilihat pada nilai Sig. (signifikansi).  

1. Jika signifikansi < 0,05, kesimpulannya data tidak berdistribusi normal.  

2. Jika signifikansi > 0,05, maka dapat berdistribusi normal 
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Tabel 4. 13  

Uji Smirnov Kolgomorov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 60 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.85600685 

Most Extreme Differences Absolute .074 

Positive .044 

Negative -.074 

Test Statistic .074 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

  Sumber : Data Diolah SPSS 2022 

 

Dari tabel 4.12 diatas hasil pengolahan data pada tabel diatas, diperoleh 

besarnya nilai signifikan kolgomorov smirnov adalah 0,200. Sehingga 

disimpulkan bahwa data dalam model regresi terdistribusi secara normal, dimana 

nilai signifikansinya lebih dari dari 0,05 (karena Asymp. Sig (2 - tailed ) 0,200> 

0,05 dengan demikian secara keseluruhan dapat dilanjutkan dengan uji asumsi 

klasik lainnya.  

 

4.3.2.2. Uji Multikoleniaritas 
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Multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya variabel 

independen yang memiliki model regresi, atau untuk mengetahui ada tidaknya 

korelasi diantara sesama variabel independen. Dalam penelitian ini dilakukan 

dengan membandingkan nilai toleransi (tolerance value) dan nilai variance 

inflation factor (VIF) dengan nilai yang disyaratkan bagi toleransi adalah lebih 

besar dari 0,01 dan untuk VIF kurang dari 10. 

Tabel 4. 14  

Uji Multikoleniaritas 

Coefficients
a
 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kompensasi 

Tambahan 

.912 1.096 

Motivasi Intrinsik .912 1.096 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

  Sumber : Data Olah SPSS 2022 

 

Berdasarkan tabel 4.13 diatas menunjukkan hasil uji multikolinieritas, 

dapat dilihat pada tabel Coefficients kolom tolerance dan VIF dapat di lihat di 

atas. Nilai VIF untuk variabel Kompensasi Tambahan yaitu 1,096 dengan 

Tolerance 0,912, VIF untuk variabel Motivasi Intrinsik yaitu 1,096 dengan 

tolerance 0,912. Karena nilai tolerance dari kedua variabel > 0,10 dan VIF dari 

kedua variabel < dari 10 maka dapat dikatakan tidak terjadi multikolinieritas 

pada kedua variabel bebas tersebut. Berdasarkan syarat asumsi klasik regresi 

linier, bahwa model regresi linier yang baik adalah yang terbebas dari adanya 

multikolinieritas. Dengan demikian, model di atas telah terbebas dari adanya 

multikolinieritas. 
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4.3.2.3. Uji Heterokedastisitas 

Uji Heteroskedasitas ini digunakan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, terjadi ketidaksamaan varians residual dari suatu pengamatan yang lain. 

Jika varians residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka 

disebut homokedasitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedasitas. Model 

yang baik adalah tidak terjadi heterokedasitas. Deteksi heterokedasitas dapat 

dilakukan dengan metode scatter plot dengan menggunakan nilai ZPRED (nilai 

prediksi) dengan SPRESID (nilai residualnya) (Juliandi et al., 2015).  

Dasar kriteria dalam uji heterokedasitas ini adalah sebagai berikut :  

1. Jika ada pola tertentu, titik-titik yang membentuk suatu pola tertentu yang 

teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka telah terjadi 

heterokedasitas.  

2. Jika tidak ada pola yang jelas, seperti titik-titik menyebar diatas dan di bawah 

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedasitas. 

Gambar 4. 2  

Uji Heterokedastisitas 

 
Berdasarkan gambar 4.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual 

adalah tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada 
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titik-titik atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa 

tidak terjadi heteroskedastisitas. 

 

4.4. Hasil Uji Hipotesis 

4.4.1. Uji Secara Parsial (Uji t) 

Uji t  yang digunakan dalam analisis ini digunakan untuk menilai kapasitas 

masing-masing variable independent (Sugiyono, 2019) penjelasan lain dari uji t 

adalah untuk menguji apakah variabel independen (X) memiliki hubungan yang 

signifikan atau tidak signifikan, baik sebagian maupun independen, terhadap 

variable dependen (Y) dengan tingkat signifikasi dalam penelitian ini 

menggunakan alpha 5% atau 0,05.  

Adapun metode dalam penentuan ttable menggunakan ketentuan tingkat 

signifikan 5% dengan df=n-k-1 (pada penelitian ini n-dt-1 = 60-2-1 = 96), 

sehingga didapat nilai ttable sebesar 1,67203 

Dasar pengambilan keputusan uji t (parsial) adalah sebagai berikut:  

1. Berdasarkan nilai thitung dan ttabel.  

a. Jika nilai thitung > ttabel, hipotesis diterima maka variabel bebas 

berpengaruh terhadap variabel terikat (maka tolak Ho). 

b. Jika nilai thitung < ttabel, hipotesis ditolak maka variabel bebas tidak 

berpengaruh terhadap variabel terikat (maka terima Ho). 

2. Berdasarkan nilai signifikan  

a. Jika nilai sig. < 0,05 maka variabel bebas signifikan terhadap variabel 

terikat (maka tolak Ho). 
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b. Jika nilai sig. > 0,05 maka variabel bebas tidak signifikan terhadap 

variabel terikat (maka terima Ho). 

Adapun data hasil pengujian yang diperoleh dari SPSS 25 dapat dilihat 

dari tabel berikut ini : 

Tabel 4. 15  

Uji t 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 16.911 3.773  4.482 .000 

Kompensasi 

Tambahan 

.178 .112 .202 1.592 .117 

Motivasi 

Intrinsik 

.244 .106 .292 2.296 .025 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: data olah SPSS (2022) 

 

1. Pengaruh Kompensasi Tambahan Terhadap Kinerja Pegawai 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Kompensasi Tambahan 

berpengaruh secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan 

atau tidak terhadap Kinerja Pegawai dimana thitung = 1.592 dan ttabel = 

1,67203. Didalam hal ini thitung 1.592 < ttabel 1,67203. Ini berarti H0 diterima 

berarti tidak berpengaruh antara Kompensasi Tambahan terhadap Kinerja 

Pegawai.  

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,117 sedang taraf signifikan α 

yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,117 > 0,05, 

sehingga H0 diterima, ini berarti antara Kompensasi Tambahan terhadap 

Kinerja Pegawai tidak berpengaruh signifikan pada Dinas Koperasi Dan 

UKM Provinsi Sumatera Utara.  
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2. Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Pegawai 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Motivasi Intrinsik berpengaruh 

secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak 

terhadap Kinerja Pegawai dimana thitung = 2.296. dan ttabel = 1,67203. Didalam 

hal ini thitung 2.296 > ttabel 1,67203. Ini berarti H0 ditolak berarti berpengaruh 

antara Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Pegawai.  

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,025 sedang taraf signifikan α 

yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,025 < 0,05, 

sehingga H0 di tolak, ini berarti antara Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja 

Pegawai berpengaruh signifikan pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi 

Sumatera Utara.  

 

4.4.2. Uji Secara Simultan (Uji F) 

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat 

kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu insentif dan motivasi untuk 

dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel terikat yaitu 

produktivitas kerja. Uji F juga dimaskud untuk mengetahui apakah semua variabel 

memiliki koefisien regresi sama dengan nol (Sugiyono, 2019). 

Dasar pengambilan keputusan uji F (Simultan) adalah sebagai berikut : 

1. Berdasarkan nilai f hitung dan f tabel  

a. Jika nilai f hitung > f tabel, hipotesis diterima maka variabel bebas 

secara simultan berpengaruh terhadap variabel terikat (maka tolak Ho). 
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b. Jika nilai f hitung < f tabel hipotesis ditolak maka variabel bebas 

secara simultan tidak berpengaruh terhadap variabel terikat (maka 

terima Ho). 

2. Berdasarkan nilai signifikan  

a. Jika nilai sig. < 0,05 maka variabel bebas secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap variabel terikat.  

b. Jika nilai sig. > 0,05 maka variabel bebas secara simultan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat 

Tabel 4. 16  

Uji F 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 38.942 2 19.471 5.461 .007b 

Residual 203.241 57 3.566   

Total 242.183 59    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Motivasi Intrinsik, Kompensasi Tambahan 

Sumber: data olah SPSS (2022) 

Dari tabel diatas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 5,461 kemudian nilai sig 

nya adalah 0,007. Taraf signifikan yang digunakan adalah 5%, uji dua pihak dan 

dk = n-k-1 

Bedasarkan tabel diatas diperoleh Fhitung untuk variabel sebesar 5,461 

untuk kesalahan 5%. 

Ftabel = n – df-1 = 60-2-1 = 57 

Fhitung = 5,461 dan Ftabel = 2,377 

Didalam hal ini Fhitung 5,461 > Ftabel 2,377 dengan nilai sig adalah 0,007 

sedang taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 

0,007 < 0,05, Ini berarti Ha dan Ho di tolak. 
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Artinya secara simultan antara Kompensasi Tambahan dan Motivasi 

Intrinsik berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Koperasi 

Dan UKM Provinsi Sumatera Utara.  

4.4.3. Koefisien Determinasi (R-Square) 

Nilai R-Square dari koefisien determinasi digunakan untuk melihat 

bagaimana variasi nilai suatu variable terikat dipengaruhi oleh variasi nilai suatu 

variable bebas.Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1. Apabila nilai 

kolerasi sebesar -1  atau  1  meninjukkan  bahwa  terdapat  hubungan  yang  

sempurna  antara  kedua variable, sedangkan nilai koefisien korelasi 0 

menunjukkan hubungan antara kedua variable sama sekali tidak sempurna 

(Sugiyono, 2019).  

Berikut adalah hasil pengujian statistiknya : 

Tabel 4. 17  

Koefisien Detreminasi (R) 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .401a .161 .131 1.888 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Intrinsik, Kompensasi Tambahan 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: data olah SPSS (2022) 

Semakin tinggi nilai R-square maka akan semakin baik bagi model regresi, 

karena berarti kemampuan variabel bebas untuk menjelaskan variabel terikatnya 

juga semakin besar. nilai R-square 0,161 menunjukkan 16,1% variabel Kinerja 

Pegawai (Y) dipengaruhi Kompensasi Tambahan dan Motivasi Intrinsik Sisanya 

83,9% dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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4.5.  Hasil Pembahasan 

Pembahasan dalam penelitian ini akan diuraikan melalui hipotesis dari 

penelitian sesuai dengan analisis data yang sudah dilakukan sebelumnya, untuk 

lebih jelasnya dapat diuraikan sebagai berikut: 

4.5.1.  Pengaruh Kompensasi Tambahan Terhadap Kinerja Pegawai 

Kompensasi tambahan adalah balas jasa yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan dalam bentuk finansial maupun non finansial mencakup tunjangan-

tunjangan khusus bagi pegawai seperti bepergian, keanggotaan dalam suatu klub 

kebugaran, TPP pegawai, klinik kesehatan, fasilitas tambahan, asuransi jiwa, tiket 

dan hiburan dan lainnya yang diberikan secara adil karena telah tercapainya tujuan 

organisasi.  

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis penelitian tentang pengaruh antara 

kompensasi tambahan (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) di peroleh ttabel sebesar 

1,67203, dan perolehan nilai thitung sebesar 1,592 dengan artian bahwa thitung < 

ttabel dengan nilai signifikan sebesar 0,117 > 0,05. Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa Ho diterima. Hal ini menunjukkan bahwa tidak ada 

pengaruh signifikan antara variabel Kompensasi Tambahan (X1) terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sumatera Utara.  

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Suwati, 2013), (Astuti & Suhendri, 2019), (Prawira, 2020) yang menyatakan 

bahwa adanya pengaruh kompensasi tambahan terhadap kinerja pegawai. Sejauh 

ini belum saya temukan penelitian terdahulu yang sesuai dengan hasil 

penelitian saya. Menurut penulis dalam penelitian ini masih ada pegawai yang 
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kurang kinerjanya karena faktor dari kompensasi tambahan yang diberikan oleh 

organisasi mungkin belum begitu memuaskan pegawai.  

Dengan demikian menunjukkan bawasannya apabila pemimpin dari Dinas 

Koperasi dan UKM Prov. Sumatera Utara memperhatikan kompensasi tambahan 

yang diinginkan para pegawai seperti adanya bonus, uang kinerja, uang makan 

fasilitas yang memadai, tunjangan dan insentif akan lebih mempengaruhi kinerja 

pegawai dan kinerjanya akan semakin lebih baik dan berkualitas apabila mereka 

terus merasanya nyaman dan senang bekerja di organisasi tersebut. Hal ini juga 

sangat menguntungkan bagi organisasi dan pimpinan agar tercapainya tujuan yang 

ingin dicapai kedepannya dengan kinerja pegawai yang bagus.  

4.5.2. Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Pegawai 

Motivasi intrinsik adalah doroangan melakukan suatu pekerjaan semaksimal 

mungkin yang bersumber dari diri seseorang karena adanya dorongan gaji, upah, 

tunjangan, fasilitas yang memadai serta ingin merasakan jabatan dan ingin 

merasakan memiliki kekuasaan yang besar di suatu perusahaan atau organisasi. 

Motivasi intriksik bersumber dari dalam diri individu, Motivasi ini menghasilkan 

integritas tujuan-tujuan, baik tujuan organisasi maupun tujuan individu dimana 

keduanya dapat terpuaskan. Motivasi intrinsik memiliki hubungan yang erat 

dengan diri sendiri. Selain itu motivasi intrinsik adalah pendorong kerja yang 

bersumber dari dalam diri pekerja sebagai individu, berupa kesadaran mengenai 

pentingnya pekerjaan yang dilaksanakan.  

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis penelitian tentang pengaruh antara 

Motivasi Intrinsik (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) diperoleh ttabel sebesar 

1,67203 dan peroleh nilai thitung sebesar 2.296. Dari hasil tersebut dapat 
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disimpulkan bahwa Ho ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh 

signifikan antara variable motivasi intrinsik (X2) terhadap kinerja pegawai 

(Y) pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sumatera Utara.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Taufiq, 2016), (Prahiawan 

& Simbolon, 2014), (Andayani & Tirtayasa, 2019), dan (Dedi wahyudi & 

Tupti, 2019) yang mengatakan bahwa motivasi intrinsik berepengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini memiliki implasi yang cukup 

menarik bahwa jika motivasi intrinsik seseorang semakin meningkat dan baik 

maka kinerja nya akan semakin lebih bagus lagi. Bukan hanya menguntukan 

organisasi, tetapi sangat menguntungkan diri sendiri juga untuk kelancaran 

dan kesejahteraan dalam melakukan suatu pekerjaan.  

Dengan demikian menunjukkan bahwa motivasi intrinsik yang dimiliki 

pegawai di Dinas Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara relative tinggi 

dan baik. Hal ini dapat dirasakan apabila motivasi yang dia punya bagus maka 

akan terlaksanakan kinerja yang baik dan efektif. Instansi organisasi 

pemerintah harus selalu memperhatikan pegawai yang kurang dalam 

melakukajn kinerja. Dapat diduga mungkin pegawai dalam memotivasi diri 

sendiri kurang baik dan relative rendah.  

4.5.3. Pengaruh Kompensasi Tambahan Dan Motivasi Intrinsik 

Terhadap Kinerja Pegawai  

Kinerja adalah hasil dari sesuatu yang telah dilakukan dalam organisasi 

sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang yang telah diberikan kepada 

individu atau kelompok kerja dalam rangka pencapaian tujuan organisasi sesuai 

dengan nilai dan norma yang ada. Kinerja juga sebagai pencapaian yang optimal 
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sesuai dengan potensi yang dimiliki seorang pegawai merupakan hal yang selalu 

menjadi perhatian para pemimpin organisasi. Kinerja pegawai sangat berkaitan 

dengan kompensasi yang diberikan dan motivasi salah satunya yaitu motivasi 

intrinsik yang berasal dari dalam diri seseorang itu sendiri. Peran kompensasi 

dalam kinerja pegawai sangat penting apabila kompensasi yang diberikan 

organisasi memuaskan para pegawai, maka kinerja mereka akan meningkat karena 

merasa puas dan nyaman bekerja. Selain itu peran motivasi intrinsik juga sangat 

penting dalam melakukan kinerja, karena jika motivasi dari dalam diri seseorang 

tinggi untuk melakukan kinerja, maka kinerja nya akan meningkat demi tujuan 

nya dan tujuan organisasi yang akan dicapai.  

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis penelitian tentang pengaruh antara 

kompensasi tambahan (X1), motivasi intirinsik (X2), dan kinerja pegawai (Y) 

diperoleh Ftabel sebesar 2,377 dan peroleh nilai Fhitung sebesar 5,461 dengan 

probabilitas sebesar 0,007. Karena probabilitas jauh lebih kecil dari 0,000 dan 

Fhitung > Ftabel, maka hal ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan 

antara variable kompensasi tambahan (X1) dan motivasi intinsik (X2) terhadap 

kinerja pegawai (Y) pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sumatera Utara. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Wijaya & Andreani, 

2015), (Astuti & Suhendri, 2019) menyatakan bahwa berpengaruh secara 

simultan kompensasi tambahan dan motivasi intrinsik terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian bahwa semakin baik 

kompensasi tambahan yang diberikan organisasi, semakin baik juga kinerja 

pegawai. Jika kompensasi tambahan yang diberikan organisasi tidak 

memuaskan pegawai atau dapat dikatakan kurang memadai, pegawai pun pasti 
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akan merasa kurang apresiasi dari organisasi atas kerja kerasnya selama ini. 

Karena kompensasi yang diberikan organisasi adalah salah satu factor yang 

membuat kinerja pegawai semakin baik setiap hari. Begitu pula dengan 

motivasi intrinsik, semakin tinggi tingkat motivasi dalam diri seseorang, maka 

semakin tinggi juga tingkat kinerja dan keinginannya untuk melakukan yang 

terbaik demi tujuan diri sendiri maupun tujuan organisasi. Jika seseorang 

memiliki tingkat motivasi intrinsic yang rendah, maka tidak akan bisa 

menjalankan suatu pekerjaan dengan baik dan tidak dapat memotivasi diri 

sendiri untuk menjadi orang yang lebih maju lagi kedepannya.  

Dengan demikian dapat dilihat kinerja pegawai yang baik dalam Dinas 

Koperasi Dan UKM Prov. Sumatera Utara dengan adanya kompensasi 

tambahan dan motivasi intrinsik yang baik. Kompensasi tambahan yang 

diberikan organisasi memadai dan cukup membuat senang para pegawai 

sehingga pegawai pun melakukan kinerja yang baik untuk organisasi. 

Begitupun motivasi intrinsik, pegawai yang mempunyai motivasi intrinsik 

yang baik maka tujuan dalam dirinya satu persatu akan tercapai berjalannya 

waktu. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang kompensasi tambahan 

dan motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM 

Provinsik Sumatera Utara dapat disimpulkan sebagari berikut : 

1. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh 

positif dan signifikan Kompensasi Tambahan terhadap Kinerja Pegawai. 

2. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa adanya pengaruh 

positif dan signifikan Motivasi Intrinsik terhadap Kineja Pegawai. 

3. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan 

adanya pengaruh positif dan signifikan Kompensasi Tambahan dan 

Motivasi Intiksik terhadap Kinerja Pegawai 

 

5.2.  Saran  

1. Sebaiknya kompensasi tambahan yang diberikan oleh organisasi cukup 

baik dan sesuai dengan harapan pegawai sehingga dapat memenuhi 

kebutuhan hidup pegawai serta meningkatkan kinerja pegawai yang dapat 

menciptakan kinerja yang lebih baik pula dan menguntungkan organisasi.  

2. Sebaiknya seluruh pegawai harus memiliki motivasi intrinsik lebih tinggi 

lagi agar dapat mencapai keinginan dan cita-cita dimasa yang akan dating.  

3. Sebaiknya seluruh pegawai harus lebih meningkatkan kinerja nya menjadi 

lebih baik dan efektif efisien guna melancarkan tujuan suatu organisasi 

agar sejaterah.  
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5.3. Keterbatasan Penelitain  

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku konsumtif dalam penelitian ini 

hanya terdiri dari tiga variabel yaitu kompensasi tambahan dan motivasi 

intrinsik sedangkan masih banyak faktor lain yang mempengaruhi kinerja 

pegawai. 

2. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data kuisioner, 

wawancara dan studi dokumentasi karena dikhawatirkan responden tidak 

benar-benar menjawab pernyataan dengan sungguh-sungguh dengan 

keadaan yang sebenarnya.
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Lampiran 2 Kuisioner Penelitian 
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PENGARUH KOMPENSASI TAMBAHAN DAN MOTIVASI  INTRINSIK 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DINAS KOPERASI DAN UKM 

PROVINSI SUMATERA UTARA 

Dengan Hormat, 

Bersama ini saya sampaikan bahwa saya bermaksud mengadakan 

penelitian pada Pegawai Dinas Koperasi dan UKM Provinsi Sumatera Utara. 

Penelitian ini dilaksanakan dalam rangka penulisan skripsi sebagai salah satu 

syarat dalam penyelesaian studi pada program Sarjana Ekonomi dan Bisnis 

Konsentrasi Manajemen Sumberdaya Manusia mengenai “Pengaruh 

Kompensasi Tambahan Dan Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Pegawai 
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Sehubungan dengan maksud diatas, saya sangat mengharapkan bantuan 

Bapak/Ibu untuk bersedia mengisi pernyataan kuesioner penelitian ini sesuai 

dengan pendapat dan pengalaman yang dimiliki serta diharapkan dapat 

memberikan jawaban yang sejujur-jujurnya sesuai dengan keadaan 

sesungguhnya, dan jawaban tersebut tidak akan berpengaruh terhadap kondisi 

bapak/ibu. 

Bantuan dan partisipasi Bapak/Ibu merupakan sumbangan yang sangat 

berharga bagi terselenggaranya penelitian ini. Atas kesungguhan, keikhlasan 

dan kerjasamanya peneliti mengucapkan terima kasih sebesar-besarnya. 

Hormat saya 

 

(Vinna Novita Sari) 
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Biodata 

1. Nama : 

2. Tempat/Tanggal Lahir : 

3. Usia : 

4. Jenis Kelamin : 

5. Lama Bekerja : 

6. Divisi : 

 

Petunjuk pengisian : 

1. Di bawah ini anda akan menjumpai sejumlah pertanyaan yang berkaitan 

tentang kinerja organisasi. Bapak/Ibu diminta untuk memberikan tanggapan 

seberapa besar kemampuan kinerja organisasi selama ini. 

2. Berilah tanda chek list (√) pada kolom yang telah disediakan. 

Keterangan : 

1 = Sangat Tidak Setuju 

2 = Tidak Setuju 

3 = Kurang Setuju 

4 = Setuju 

5 = Sangat Setuju 
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KUESIONER KOMPENSASI TAMBAHAN (X1) 

 

KUESIONER MOTIVASI INTRINSIK (X2) 

No Pernyataan Pilihan Jawaban Responden 

SS S KS TS STS 
 Bonus      

1 Organisasi tempat saya bekerja, dalam 

memberikan bonus setiap bulan telah mampu 
memenuhi kebutuhan pegawai. 

     

 Tunjangan      

2 Tunjangan yang saya terima sesuai dengan 
usaha yang dikeluarkan 

     

 Insentif      

3 Perusahaan tempat saya bekerja telah 
memberikan bonus secara adil kepada 

pegawai. 

     

4 Saya menerima insentif apabila saya telah 
mendapatkan tambahan jam kerja. 

     

 Fasilitas      

5 Saya merasa, bahwa fasilitas yang diberikan 
sesuai dengan peranan/posisi saya diorganisasi. 

     

6 Saya merasa aman dengan adanya asuransi 
yang diberikan. 

     

7 Fasilitas kerja sudah mendukung dan memadai 
dalam menungjang pekerjaan saya 

     

No Pernyataan Pilihan Jawaban Responden 

SS S KS TS STS 
 Kerja Keras      

1 Saya suka dengan pekerjaan yang menantang 
dan menguras otak 

     

 Orientasi Masa Depan      

2 Saya memiliki tujuan agar menjadi orang yang 
lebih berguna bagi organisasi dan memperbaiki 

kinerja. 

     

 Tingkat Cita Cita Yang Tinggi      

3 Saya ingin mendapatkan jabatan yang lebih 
bagus dan tinggi lagi untuk hidup yang 

sejaterah 

     

 Orientasi      

4 Saya senang dengan pekerjaan yang diberikan 

organisasi sehingga saya tidak merasa bosan 

dengan rutinitas pekerjaan saya 

     

 Usaha Untuk Maju      
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KUESIONER KINERJA PEGAWAI (Y) 

No Pernyataan Pilihan Jawaban Responden 

SS S KS TS STS 
 Jumlah Pekerjaan      

1 Saya mampu menyelesaikan pekerjaaan yang 
diberikan 

     

 Kualitas Pekerjaan      

2 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 
ketelitian yang tinggi 

     

3 Saya mempu menyelesaikan suatu pekerjaan 
dengan rapi. 

     

 Ketepatan Waktu      

4 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 
tepat waktu 

     

5 Saya cepat dalam bertindak/mengambil 
keputusan 

     

 Kehadiran      

6 Saya datang ke kantor dengan tepat waktu 
setiap hari 

     

 Kemampuan Kerja Sama      

7 Saya mampu melalukan kerja sama dengan 
baik oleh tim kerja untuk mencapai tujuan 

organisasi 

     

5 Saya memperbaiki mindset dan belajar lagi 

agar lebih maju dan tekun dalam bekerja selalu 

memotivasi diri agar lebih baik lagi dalam 
melakukan pekerjaan 

     

 Ketekunan Bekerja      

6 Potensi pengembangan diri yang menarik 
dalam pekerjaan saya adalah hal yang 

memotivasi saya dalam bekerja 

     

 Pemanfaatan Waktu      

7 Saya dapat memanfaatkan waktu bekerja 
dengan baik 
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Lampiran 3 Tabulasi Data Kuesioner Penelitian 

Data kuisioner Kompensasi tambahan (X1) 

No  

Responden 

Kompensasi Tambahan (X1)  TOTAL 

X1 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 

1 4 3 3 5 5 5 4 29 

2 3 3 4 4 3 5 4 26 

3 4 5 5 3 4 4 3 28 

4 3 3 4 5 4 5 4 28 

5 5 5 5 4 4 4 5 32 

6 4 3 4 5 5 5 5 31 

7 3 3 4 4 4 3 4 25 

8 5 5 5 4 4 5 4 32 

9 3 4 3 5 5 4 4 28 

10 4 5 4 4 4 5 4 30 

11 4 4 4 4 3 4 4 27 

12 5 5 5 4 4 4 5 32 

13 4 3 4 4 4 5 5 29 

14 4 5 4 4 4 5 5 31 

15 5 5 5 4 4 5 4 32 

16 4 5 4 4 4 5 4 30 

17 4 5 4 4 5 3 4 29 

18 5 5 4 5 4 5 4 32 

19 4 4 5 4 4 4 4 29 

20 4 5 4 4 4 5 4 30 

21 5 5 4 4 4 5 4 31 

22 4 5 4 4 4 5 4 30 

23 5 4 5 5 4 4 5 32 

24 3 3 4 4 3 5 3 25 

25 4 3 4 5 5 5 5 31 

26 3 3 3 3 4 4 5 25 

27 4 5 5 3 4 4 3 28 

28 3 3 4 5 4 5 4 28 

29 5 5 5 4 5 4 5 33 

30 4 5 5 4 4 5 4 31 

31 5 5 4 4 4 5 4 31 

32 4 5 4 4 4 5 4 30 

33 3 4 4 5 4 4 4 28 

34 4 4 4 4 3 4 4 27 

35 3 4 3 5 4 4 5 28 

36 4 5 5 3 4 4 4 29 

37 3 3 4 4 5 5 4 28 

38 4 4 4 3 4 4 4 27 
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39 4 4 4 4 4 4 4 27 

40 5 5 5 5 4 4 4 32 

41 4 4 5 4 5 5 5 32 

42 4 4 3 4 3 4 4 26 

43 5 4 5 5 5 5 4 33 

44 4 3 3 4 4 4 5 27 

45 4 4 4 4 5 5 5 31 

46 4 4 4 5 4 4 4 29 

47 5 5 4 4 4 5 4 31 

48 4 5 5 4 5 4 4 31 

49 4 3 4 4 5 5 3 28 

50 4 4 3 4 3 4 4 26 

51 5 5 4 4 5 5 5 33 

52 5 4 5 5 5 5 4 33 

53 4 5 5 4 5 5 5 33 

54 4 4 4 3 4 4 4 27 

55 4 4 4 5 5 5 4 27 

56 4 3 4 5 5 5 4 30 

57 4 5 5 5 4 4 4 31 

58 5 5 5 4 4 5 4 32 

59 4 5 4 4 4 4 5 30 

60 5 5 5 4 4 4 5 32 

 

Data Kuesioner Motivasi Intrinsik (X2) 

No  

Responden 

Motivasi Intrinsik (X2) TOTAL 

X2 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 

1 4 5 5 4 5 4 3 30 

2 2 5 5 3 5 4 3 27 

3 3 4 4 3 4 4 5 27 

4 5 4 5 4 5 4 4 31 

5 4 4 4 5 4 4 4 29 

6 3 4 4 3 4 4 5 27 

7 2 5 4 3 5 4 3 26 

8 3 4 4 4 3 4 4 26 

9 3 5 4 4 5 4 4 29 

10 3 4 4 5 4 4 4 28 

11 4 5 5 4 5 4 4 31 

12 3 5 4 4 5 4 4 29 

13 3 4 4 4 3 4 4 26 

14 2 4 4 3 5 4 3 25 

15 5 4 5 5 4 5 3 31 

16 3 5 4 4 5 4 4 29 
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17 3 4 4 5 4 4 4 28 

18 4 5 4 5 4 5 4 31 

19 3 5 4 4 5 4 4 29 

20 3 4 4 5 4 3 4 27 

21 3 4 4 5 5 3 3 27 

22 4 5 5 4 4 4 5 31 

23 5 5 5 4 4 5 4 32 

24 2 5 3 5 4 5 3 27 

25 3 3 3 3 4 4 5 25 

26 2 4 5 3 3 4 3 24 

27 3 4 4 3 4 4 5 27 

28 5 4 5 4 5 4 4 31 

29 4 4 4 5 4 4 4 29 

30 3 4 4 5 4 4 3 27 

31 3 5 4 4 5 4 4 29 

32 4 5 4 4 4 5 5 31 

33 3 4 4 5 4 4 4 28 

34 4 4 4 5 5 4 4 30 

35 2 4 5 3 4 4 3 25 

36 3 4 4 4 5 4 5 29 

37 2 5 4 3 5 4 3 26 

38 5 4 4 3 4 4 4 28 

39 4 5 5 5 5 5 4 33 

40 3 4 4 3 4 4 5 27 

41 3 5 5 5 4 5 5 32 

42 4 4 5 5 4 4 5 31 

43 5 5 5 5 5 4 4 33 

44 2 5 3 5 4 5 3 27 

45 2 4 4 3 4 4 5 26 

46 5 5 4 3 5 5 3 30 

47 3 4 4 5 4 5 4 29 

48 2 4 4 5 4 4 4 27 

49 2 4 4 4 3 4 5 26 

50 3 4 4 3 4 4 4 26 

51 2 3 4 3 4 5 3 24 

52 4 5 5 5 5 5 5 34 

53 5 5 5 4 4 5 5 33 

54 2 4 4 3 4 4 4 25 

55 3 4 4 4 4 4 4 27 

56 3 4 4 3 4 4 5 27 

57 4 4 4 5 4 4 5 30 

58 4 5 4 4 5 5 4 31 

59 3 4 4 5 4 4 4 28 
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60 3 4 4 5 4 5 4 29 

 

Data Kuesioner Kinerja Pegawai (Y) 

No 

Responden 

Kinerja Pegawai (Y) TOTAL 

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

1 4 3 3 4 2 4 5 25 

2 4 2 3 4 5 4 5 27 

3 4 3 4 5 4 4 5 29 

4 5 4 4 4 5 4 4 30 

5 5 3 4 4 5 4 5 30 

6 4 3 4 5 4 4 5 29 

7 4 3 3 4 4 4 5 27 

8 4 4 5 4 4 5 4 30 

9 4 4 5 5 4 4 5 31 

10 4 4 5 4 4 4 5 30 

11 5 4 4 4 4 3 4 28 

12 4 3 3 4 3 4 5 26 

13 4 2 3 4 5 4 5 27 

14 4 3 4 5 5 3 4 28 

15 5 4 5 4 4 4 3 29 

16 4 4 4 5 4 5 5 31 

17 5 4 4 5 4 5 4 31 

18 5 4 5 5 4 4 5 32 

19 4 4 5 4 4 5 5 31 

20 5 4 4 5 4 5 4 31 

21 5 5 4 4 5 4 5 32 

22 5 5 4 4 5 4 5 32 

23 4 4 5 4 4 5 4 30 

24 4 2 3 4 5 4 5 27 

25 4 3 4 5 4 4 5 29 

26 4 3 3 4 4 5 4 27 

27 4 3 4 5 4 4 5 29 

28 5 4 4 4 5 4 4 30 

29 5 3 4 4 5 4 4 29 

30 5 4 4 5 4 4 4 30 

31 4 4 5 4 4 5 5 31 

32 5 4 4 5 4 5 4 31 

33 5 4 4 5 4 5 4 31 

34 5 4 4 5 4 5 4 31 

35 4 3 4 3 4 4 4 26 

36 4 3 4 5 4 5 5 30 
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37 4 3 3 4 4 4 5 27 

38 5 5 4 5 3 5 5 32 

39 4 4 4 4 3 4 3 26 

40 4 5 5 5 4 5 4 32 

41 4 4 4 4 5 4 4 29 

42 4 4 4 5 5 4 5 31 

43 5 4 4 5 4 5 5 32 

44 4 3 3 4 4 5 4 27 

45 4 3 4 5 4 4 5 29 

46 4 3 3 4 4 4 5 27 

47 4 3 4 3 5 4 4 27 

48 5 3 4 4 4 5 5 30 

49 4 2 3 4 5 4 5 27 

50 4 4 4 4 3 4 5 28 

51 4 4 4 4 3 4 4 27 

52 4 5 5 5 5 5 5 34 

53 4 4 4 5 5 5 4 31 

54 4 4 4 4 3 4 4 27 

55 5 4 4 4 4 4 4 29 

56 4 3 4 5 4 4 5 29 

57 4 2 3 4 5 5 4 27 

58 4 3 3 4 3 4 5 26 

59 4 4 5 4 4 4 4 29 

60 4 2 3 4 5 4 5 27 
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Lampiran 4 Skor Hasil Kuisioner 

Kompensasi Tambahan (X1) 

KOMPENSASI TAMBAHAN (X1) 

Pernyataan 
SS S KS TS STS JUMLAH 

F % F % F % F % F % F % 

X1.1 16 27% 34 57% 10 17% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.2 28 47% 18 30% 14 23% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.3 20 33% 33 55% 7 12% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.4 17 28% 37 62% 6 10% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.5 17 28% 37 62% 6 10% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.6 32 53% 26 44% 2 3% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.7 17 28% 39 65% 4 7% 0 0% 0 0% 60 100% 

 

Motivasi Intrinsik (X2) 

 

MOTIVASI INTRINSIK (X2) 

Pernyataan 
SS S KS TS STS JUMLAH 

F % F % F % F % F % F % 

X1.1 8 13% 13 22% 26 43% 13 22% 0 0% 60 100% 

X1.2 23 38% 35 58% 2 3% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.3 16 27% 41 68% 3 5% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.4 23 38% 19 32% 18 30% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.5 21 35% 35 58% 4 7% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.6 15 25% 43 72% 2 3% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.7 16 27% 30 50% 14 23% 0 0% 0 0% 60 100% 

 

Kinerja Pegawai (Y) 

KINERJA PEGAWAI (Y) 

Pernyataan 
SS S KS TS STS JUMLAH 

F % F % F % F % F % F % 

X1.1 19 32% 41 68% 0 0% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.2 5 8% 28 47% 21 35% 6 10% 0 0% 60 100% 

X1.3 11 18% 35 59% 14 23% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.4 23 38% 35 59% 2 3% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.5 18 30% 34 57% 7 11% 1 2% 0 0% 60 100% 

X1.6 20 33% 38 64% 2 3% 0 0% 0 0% 60 100% 

X1.7 33 55% 25 42% 2 3% 0 0% 0 0% 60 100% 
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Lampiran 5 Hasil Uji Validitas Dengan SPSS 

Kompensasi Tambahan (X1) 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 TOTAL_X1 

X1.1 Pearson Correlation 1 .593
**
 .512

**
 -.004 .126 .137 .172 .751

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .974 .339 .298 .188 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.2 Pearson Correlation .593
**
 1 .489

**
 -.265

*
 -.055 -.074 -.001 .568

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .040 .677 .576 .992 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.3 Pearson Correlation .512
**
 .489

**
 1 -.106 .161 .023 -.039 .621

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .421 .220 .860 .768 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.4 Pearson Correlation -.004 -.265
*
 -.106 1 .285

*
 .225 .134 .259

*
 

Sig. (2-tailed) .974 .040 .421  .027 .083 .308 .045 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.5 Pearson Correlation .126 -.055 .161 .285
*
 1 .225 .236 .470

**
 

Sig. (2-tailed) .339 .677 .220 .027  .083 .069 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.6 Pearson Correlation .137 -.074 .023 .225 .225 1 -.027 .358
**
 

Sig. (2-tailed) .298 .576 .860 .083 .083  .838 .005 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X1.7 Pearson Correlation .172 -.001 -.039 .134 .236 -.027 1 .384
**
 

Sig. (2-tailed) .188 .992 .768 .308 .069 .838  .002 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

TOTAL_

X1 

Pearson Correlation .751
**
 .568

**
 .621

**
 .259

*
 .470

**
 .358

**
 .384

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .045 .000 .005 .002  

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Motivasi Intrinsik (X2) 

 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 TOTAL_X2 

X2.1 Pearson Correlation 1 .208 .459
**
 .271

*
 .227 .237 .211 .797

**
 

Sig. (2-tailed)  .111 .000 .036 .081 .069 .105 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 
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X2.2 Pearson Correlation .208 1 .263
*
 .121 .479

**
 .344

**
 -.117 .557

**
 

Sig. (2-tailed) .111  .042 .355 .000 .007 .371 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.3 Pearson Correlation .459
**
 .263

*
 1 .036 .184 .078 .026 .536

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .042  .786 .160 .553 .845 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.4 Pearson Correlation .271
*
 .121 .036 1 -.015 .163 -.005 .512

**
 

Sig. (2-tailed) .036 .355 .786  .912 .213 .971 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.5 Pearson Correlation .227 .479
**
 .184 -.015 1 -.040 -.226 .399

**
 

Sig. (2-tailed) .081 .000 .160 .912  .759 .082 .002 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.6 Pearson Correlation .237 .344
**
 .078 .163 -.040 1 -.021 .430

**
 

Sig. (2-tailed) .069 .007 .553 .213 .759  .873 .001 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2.7 Pearson Correlation .211 -.117 .026 -.005 -.226 -.021 1 .295
*
 

Sig. (2-tailed) .105 .371 .845 .971 .082 .873  .022 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

TOTAL_

X2 

Pearson Correlation .797
**
 .557

**
 .536

**
 .512

**
 .399

**
 .430

**
 .295

*
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .002 .001 .022  

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Kinerja Pegawai (Y) 

 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 TOTAL_Y 

Y.1 Pearson Correlation 1 .405
**
 .164 .155 .113 .089 -.243 .478

**
 

Sig. (2-tailed)  .001 .210 .236 .388 .501 .061 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y.2 Pearson Correlation .405
**
 1 .680

**
 .266

*
 -.181 .258

*
 -.247 .711

**
 

Sig. (2-tailed) .001  .000 .040 .165 .046 .057 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y.3 Pearson Correlation .164 .680
**
 1 .241 -.021 .192 -.205 .675

**
 

Sig. (2-tailed) .210 .000  .063 .874 .142 .116 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y.4 Pearson Correlation .155 .266
*
 .241 1 -.052 .275

*
 .172 .590

**
 

Sig. (2-tailed) .236 .040 .063  .693 .034 .189 .000 
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N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y.5 Pearson Correlation .113 -.181 -.021 -.052 1 -.079 .015 .256
*
 

Sig. (2-tailed) .388 .165 .874 .693  .547 .908 .048 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y.6 Pearson Correlation .089 .258
*
 .192 .275

*
 -.079 1 -.073 .472

**
 

Sig. (2-tailed) .501 .046 .142 .034 .547  .578 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y.7 Pearson Correlation -.243 -.247 -.205 .172 .015 -.073 1 .094 

Sig. (2-tailed) .061 .057 .116 .189 .908 .578  .474 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

TOTAL_Y Pearson Correlation .478
**
 .711

**
 .675

**
 .590

**
 .256

*
 .472

**
 .094 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .048 .000 .474  

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi Tambahan (X1), Motivasi Intrinsik 

(X2), dan Kinerja Pegawai (Y) 

Kompensasi Tambahan (X1) 

Item  
Nilai Korelasi  

rhitung 

Nilai Ketentuan 

rtabel 

Probabilitas  

Item 
Keterangan 

 1 0,751 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
2 0,568 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
3 0,621 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
4 0,259 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
5 0,47 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
6 0,358 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
7 0,384 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  

 

Motivasi Intrinsik (X2) 

Item  
Nilai Korelasi  

rhitung 

Nilai Ketentuan 

rtabel 

Probabilitas  

Item 
Keterangan 

 1 0,797 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  

2 0,557 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
3 0,536 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
4 0,512 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
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5 0,399 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  

6 0,43 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  

7 0,295 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
 

Kinerja Pegawai (Y) 

Item  
Nilai Korelasi  

rhitung 

Nilai Ketentuan 

rtabel 

Probabilitas  

Item 
Keterangan 

 1 0,478 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  

2 0,711 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  

3 0,675 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
4 0,59 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
5 0,256 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
6 0,472 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
7 0,094 0,2542 0,000 < 0,05 Valid  
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Lampiran 6 Hasil Uji Reliabilitas Dengan SPSS 

Reliabilitas Kompensasi Tambahan (X1) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.620 7 

 

Reliabilitas Motivasi Intrinsik (X2) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.619 7 

 

Reliabilitas Kinerja Pegawai (Y) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.517 7 

 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi Tambahan (X1), Motivasi 

Intrinsik (X2), dan Kinerja Pegawai (Y) 

Variabel 
Cronbach's  

Alpha 

Nilai  

Reliabilitas 
keterangan 

Kompensasi Tambahan (X1) 0,620  0,60 Realibel 

Motivasi Intrinsik (X2) 0,619 0,60 Realibel 

Kinerja Pegawai (X3) 0,517 0,60 Realibel 
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Lampiran 7 Hasil Uji Normalitas Dengan SPSS 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 60 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 1.85600685 

Most Extreme Differences Absolute .074 

Positive .044 

Negative -.074 

Test Statistic .074 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 

Uji Normal P-Plot 

 

 
 

 

 

 

 



99 
 

 
 

Uji Multikolonieritas 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 16.911 3.773  4.482 .000   

Kompensasi 

Tambahan 

.178 .112 .202 1.592 .117 .912 1.096 

 Motivasi 

Intrinsik 

.244 .106 .292 2.296 .025 .912 1.096 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Uji Heterokedastisitas 
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Lampiran 8 Hasil Uji Hipotesis Dengan SPSS 

Uji secara parsial (Uji t) 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 16.911 3.773  4.482 .000 

Kompensasi 

Tambahan 

.178 .112 .202 1.592 .117 

Motivasi 

Intrinsik 

.244 .106 .292 2.296 .025 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Uji Secara Simultan (Uji F) 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 38.942 2 19.471 5.461 .007b 

Residual 203.241 57 3.566   

Total 242.183 59    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Motivasi Intrinsik, Kompensasi Tambahan 

 

Koefisien Determinasi 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .401a .161 .131 1.888 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Intrinsik, Kompensasi Tambahan 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 



101 
 

 
 

 


