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ABSTRAKSI

Abstrak - Kinerja pegawai merupakan aspek krusial dalam menentukan keberhasilan suatu instansi pemerintah,
termasuk Kementerian Kesehatan. Namun, tantangan seperti pegawai merasa pemberian kompensasi belum sesuai
dengan beban kerja dan kurangnya pemberian apresiasi pada pegawai masih kerap ditemukan. Penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap Kinerja pegawai Sekretariat
Direktorat Jenderal Kesehatan Primer dan Komunitas. Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif statistik
dengan metode observasi dan survei melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh populasi berjumlah 40
responden, menggunakan teknik sampling jenuh. Data dianalisis dengan bantuan IBM SPSS versi 23. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan
nilai t hitung sebesar 6,008 > 2,026 dan signifikan 0,000 < 0,05. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, dengan nilai t hitung sebesar 11,625 > 2,026 dan signifikan 0,000 < 0,05. Secara
simultan, kedua variabel menunjukkan pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai F
hitung sebesar 66,796 > 3,25 dan signifikansi 0,000 < 0,05.

Kata Kunci: Kompensasi, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai

ABSTRACT

Abstracts - Employee performance is a crucial aspect in determining the success of a government agency,
including the Ministry of Health. However, challenges such as employees feeling that compensation is not
commensurate with their workload and lack of appreciation for employees are still frequently encountered. This
study aims to analyze the effect of compensation and work motivation on employee performance at the Secretariat
of the Directorate General of Primary and Community Health. The approach used is quantitative statistics with
observation and survey methods through the distribution of questionnaires to the entire population of 40
respondents, using a saturated sampling technique. Data were analyzed with the help of IBM SPSS version 23.
The results showed that compensation has a positive and significant effect on employee performance, with a
calculated t value of 6.008 > 2.026 and a significance of 0.000 < 0.05. Work motivation has a positive and
significant effect on employee performance, with a calculated t value of 11.625 > 2.026 and a significance of 0.000

< 0.05. Simultaneously, both variables showed a significant positive influence on employee performance with a
calculated F value of 66.796 > 3.25 and a significance of 0.000 < 0.05.

Keywords: Compensation, Work Motivation, Employee Performance

1. PENDAHULUAN

Faktor strategis pada pencapaian tujuan organisasi
jialah sumber daya manusia. Keberhasilan suatu
organisasi sangat bergantung pada kualitas kinerja
pegawai yang dimilikinya. Dengan kata lain, kemajuan
organisasi tidak dapat dilepaskan dari kontribusi
optimal para pegawainya, sama halnya dengan instansi
pemerintah seperti Kementerian Kesehatan khususnya
Sekretariat Direktorat Jenderal Kesehatan Primer dan
Komunitas.

inerja ialah ketetapan yang didapat oleh pribadi
atau kelompok pada sebuah perusahaan yang sejalan
dengan hak dan tanggung jawab individu dengan tujuan
menciptakan hasil yang sesuai dengan sasaran
perusahaan, dilakukan secara sah serta berlandaskan
norma dan etika (Ishak et al., 2021). Salah satu faktor
penting yang mempengaruhi kinerja pegawai ialah
kompensasi. Pegawai menerima kompensasi berupa
penghargaan atau imbalan untuk Kkontribusi dan
kinerjanya dalam mencapai tujuan organisasi.
Kompensasi yang sesuai dapat membangkitkan
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semangat kerja dan mendorong produktivitas.

Sebaliknya, kinerja pegawai dapat menurun akibat

berkurangnya motivasi di tempat kerja yang

disebabkan oleh ketidakpuasan terhadap sistem
kompensasi. Kompensasi adalah imbalan yang
diberikan kepada karyawan sebagai bentuk apresiasi
atas kontribusi dan efektivitas kerjanya dalam
organisasi. Bentuk kompensasi dapat berupa pemberian
finansial langsung maupun tidak langsung serta
penghargaan non-finansial lainnya (Enny dalam

Razmayanti & Kusuma, 2024, dikutip dalam Fahira &

Lestari, 2025).

Permasalahan pada sistem kompensasi masih
ditemukan seperti pemberian gaji yang kurang sesuai,
ketepatan waktu pemberian gaji, fasilitas yang kurang
memadai. Hal tersebut kemudian dapat berdampak
negatif terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan penjelasan tersebut, terdapat 4
indikator kompensasi menurut Hasibuan dalam
(Handoko et al., 2021), yaitu:

a. Gaji, yaitu uang yang disalurkan secara bulanan
kepada pegawai atas Kkinerjanya untuk
perusahaan.

b. Insentif, yaitu imbalan dalam bentuk finansial
yang disalurkan kepada pegawai atas kinerjanya
yang melebihi standar.

c. Tunjangan, merupakan kompensasi tertentu yang
diberikan kepada pegawai atas kinerjanya.

d. Fasilitas, yaitu sarana pendukung yang disediakan
oleh perusahaan.

Selain kompensasi, pemberian motivasi atau
semangat yang berkualitas akan mendorong pegawai
untuk bekerja secara maksimal dan berkomitmen
terhadap pencapaian tujuan organisasi. Motivasi
merupakan semangat yang menstimulasi pegawai
untuk bergerak pada pencapaian kinerja maksimal,
Hasibuan dalam (Mulyeni et al., 2023). Pegawai yang
termotivasi cenderung lebih menghasilkan output yang
lebih tinggi, inovatif, dan bertanggung jawab dalam
menyelesaikan tugasnya. Motivasi di tempat kerja
dapat menghasilkan semangat atau keinginan karyawan
untuk berbuat lebih baik karena motivasi sering Kkali
didefinisikan sebagai kebutuhan untuk mendorong
perilaku menuju tujuan tertentu (Suswati, 2022).

Menurut Edison dalam (Siringoringo et al., 2023)
indikator motivasi kerja mengacu pada hierarki
kebutuhan, meliputi:

a. Kebutuhan fisiologis, ialah kepentingan dasar
manusia seperti makan, minum, dan istirahat serta
dapat dipenuhi melalui upah atau kompensasi
yang layak.

b. Kebutuhan rasa aman, yaitu keinginan rasa aman
dan perlindungan dalam bekerja baik secara fisik
maupun psikologis, serta stabilitas pekerjaan.

c. Kebutuhan disukai, merupakan kebutuhan untuk
diterima dan dihargai dalam lingkungan sosial

kerja.
d. Kebutuhan harga diri, merupakan kebutuhan
terhadap rasa percaya diri, penghargaan,

pengakuan, dan pencapaian prestasi.

e. Kebutuhan pengembangan diri, merupakan
kebutuhan untuk kesempatan dalam berkembang
dan meningkatkan potensi diri melalui pelatihan
atau promosi jabatan.

Kinerja didefinisikan sebagai penampilan dan
hasil kerja individu, baik bentuk barang maupun jasa.
Biasanya digunakan sebagai dasar untuk mengevaluasi
karyawan atau organisasi kerja yang relevan guna
menunjukkan keahlian karyawan (Fauzi & Nugroho,
2020).

Menurut Setiana dalam (Siringoringo et al., 2023)
indikator pengukuran Kkinerja pegawai secara individu,
diantaranya:

a. Kualitas, mengukur apakah capaian kerja yang
diraih oleh pegawai telah memenuhi kriteria atau
ketentuan yang sudah diberlakukan.

b. Kuantitas, menunjukkan tingkat pekerjaan yang
dapat dituntaskan dalam jangka waktu tertentu.

c. Ketepatan waktu, kemampuan pegawai dalam
menuntaskan pekerjaan tepat pada batas waktu
yang telah ditentukan.

d. Efektivitas, menunjukkan tingkat keberhasilan
pegawai dalam memanfaatkan sumber daya yang
tersedia (waktu, tenaga, biaya) sebaik mungkin
guna meraih hasil yang ditergetkan.

e. Kemandirian, kemampuan pegawai untuk
menyelesaikan pekerjaan tanpa ketergantungan
yang berlebihan pada bantuan orang lain.
Penelitian ini dilakukan berdasarkan adanya

kesenjangan penelitian (research gap) yang ditemukan

pada studi-studi terdahulu. Beberapa penelitian
menunjukkan  kompensasi dan motivasi  kerja
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai seperti pada penelitian yang dilakukan

(Dahlia & Fadli, 2022) dan (Santi & Widodo, 2021)

sedangkan pada penelitian yang dilakukan (Mulyeni et

al., 2023) menunjukkan hasil positif pada pengaruh
motivasi terhadap kinerja tetapi tidak signifikan.

Terdapat kerangka berpikir pada penelitian ini,
sebagai berikut

-,
Rl 1
-.

Sumber: Penulis, 2025
Gambar 1. Kerangka Berpikir

Berlandaskan kerangka berpikir, demikian
disusun hipotesis penelitian sebagai di bawah ini:
Ho, . Diduga kompensasi tidak berpengaruh secara
parsial terhadap kinerja pegawai Setditjen Kesehatan
Primer dan Komunitas.

https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/IMAEKA/
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Ha; . Diduga kompensasi berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja pegawai Setditjen Kesehatan Primer
dan Komunitas.

Ho, . Diduga motivasi tidak berpengaruh secara parsial

terhadap kinerja pegawai Setditjen Kesehatan Primer

dan Komunitas.

Ha, . Diduga motivasi berpengaruh secara parsial

terhadap kinerja pegawai Setditjen Kesehatan Primer

dan Komunitas.

Ho; . Diduga kompensasi dan motivasi kerja tidak

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai

Setditjen Kesehatan Primer dan Komunitas.

Has Diduga kompensasi dan motivasi Kkerja

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai

Setditjen Kesehatan Primer dan Komunitas.

Adapun tujuan penelitian ini, yaitu:

1.  Untuk mengetahui pengaruh kompensasi secara
parsial terhadap Kinerja pegawai Setditjen
Kesehatan Primer dan Komunitas.

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja secara
parsial terhadap Kkinerja pegawai Setditjen
Kesehatan Primer dan Komunitas.

3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan
motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja
pegawai Setditjen Kesehatan Primer dan
Komunitas.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian dilakukan di Sekretariat Direktorat
Jenderal Kesehatan  Primer dan  Komunitas,
Kementerian Kesehatan selama 1 bulan dari tanggal 15
Mei — 15 Juni 2025 ini menggunakan pendekatan
kuantitatif, dengan melibatkan beberapa variabel
penelitian. Dalam penelitian ini, Kompensasi sebagai
variabel X1, Motivasi Kerja sebagai variabel X2, dan

selama melakukan penelitian. Teknik analisis data yang
digunakan pada penelitian ini terdiri dari uji kualitas
data (uji validitas dan uji reliabilitas), uji asumsi klasik
(uji normalitas, uji  multikolinearitas, uji
heteroskedastisitas), regresi linear berganda serta uji
hipotesis (uji t dan uji F) yang terakhir uji koefisien
determinasi dengan menggunakan perangkat lunak
IBM SPSS Versi 23.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam riset ini, kuesioner diisi oleh 40 pegawai
Sekretariat Direktorat Jenderal Kesehatan Primer dan
Komunitas  Kementerian Kesehatan.  Kuesioner
dibagikan untuk mengukur tiga variabel: X1
(Kompensasi), X2 (Motivasi Kerja), Y (Kinerja
Pegawai). Berikut merupakan hasil dari uji yang
dilaksanakan:

3.1. Uji Kualitas Data
1. Uji Validitas

Uji validitas diterapkan guna mengidentifikasi
instrumen penyataan tersebut benar-benar melakukan
pengukuran konsep yang dimaksud. Uji validitas pada
penelitian ini menggunakan software SPSS versi 23.
Perhitungan  validitas  diperoleh  menggunakan
perbandingan nilai r hitung terhadap r tabel, di mana
nilai r tabel didapat dari rumus df = n-2. Pada riset ini,
jumlah sampel 40 responden, maka diperoleh df = 40-
2 = 38 dengan taraf signifikan 5%. Didapat nilai r tabel
adalah 0,312.

Butir penyataan dinyatakan valid apabila nilai r
hitung > r tabel. Hasil uji validitas masing-masing
variabel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Kinerja Pegawai sebagai variabel Y. . Butir .
JTeknigk pengamgbilan sampel yang digunakan Variabel Pertanyaan Rhitung | Rtabel | Ket
adalah sampel jenuh, yaitu seluruh populasi ditetapkan x11 0,825
sebagai sampel (Fajri et al., 2022). Di mana total X1.2 0,336
populasi pegawai Sekretariat Direktorat Jenderal X13 0,779
Kesehatan Primer dan Komunitas, Kementerian Kompensasi X14 0,763
Kesehatan yang terdiri dari 40 orang diambil sebagai (X1) ﬁg 8;??
sampel. : ’
Dalam pengambilan data, pengukuran pada ))g; 8:2;@
penelit_i_an ini _menggunakar! skala Likert yang X7 1 0.737
menyajikan 5 poin, di mana setiap pernyataan memiliki X2 0714
pilihan jawaban dengan interval yang sama. X23 0,850
X2.4 0,669
Tabel 1. Skala Likert Motivasi X25 0,787 | 0312 | Valid
Keterangan Skor Kerja X2.6 0,866
Sangat Setuju 5 (X2) X2.7 0,873
Setuju 4 X2.8 0,786
Kurang Setuju 3 X2.9 0,858
Tidak Setuju 2 X2.10 0,826
Sangat Tidak Setuju 1 i; g‘ggi
Sumber: (Sugiyono, 2019) Kinerja Y3 0,830
. . . Pegawali Y4 0,467
Teknik analisis data ialah prosedur yang ) Y5 0,898
diandalkan guna mengolah, menginterpretasikan dan Y6 0,887
kemudian menarik kesimpulan dari data yang diperoleh Y.7 0,855
https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/IMAEKA/ 625
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Y.8 0,691
Y.9 0,786
Y.10 0,913

Sumber: Data diolah dengan SPSS ver 23, 2025

2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk melakukan
pengukuran tingkat kestabilan dan keandalan alat ukur
penelitian dalam mengukur variabel yang dimaksud.
Penilaian reliabilitas dilakukan melalui perhitungan
Cronbach’s Alpha, yang mana dikatakan reliabel
apabila Cronbach’s Alpha > 0,60. Hasil uji reliabilitas
setiap variabel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
Cronbach’s Nilai

Variabel Alpha Reliabilitas | K€t
Ié?lr?pensasi 0,878
'\K/I:rtji;' ‘zf(iz) 0,933 0,60 Reliabel
Eég(;\rfjvil (Y) 0,934

Sumber: Data diolah dengan SPSS ver 23, 2025

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada ketiga
variabel, semuanya dinyatakan reliabel atau konsisten
dalam mengukur variabel penelitian dengan nilai
Cronbach’s Alpha > 0,60.

3.2. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Uji normalitas pada riset ini diterapkan guna
mengindentifikasi data residual dari model regresi
berdistribusi  normal  atau  tidak.  Pengujian
menggunakan grafik histogram, Probability Plot, dan
metode Kolmogorov-Smirnov. Berikut hasil uji
normalitas berdasarkan histogram:

stogren

Deoesdert Vasatée Nirathe

——

Pogtesiios Sundaldiine Roeshisl

Sumber: Data diolah dengan SPSS ver 23, 2025
Gambar 2. Uji Normalitas Histrogram

Berdasarkan gambar grafik histogram, data
residual menyebar secara mendekati normal. Hal ini
mengindikasikan bahwa asumsi normalitas residual
telah tercapai. Selanjutnya hasil uji normalitas
berdasarkan grafik probability plot sebagai berikut:

Herrd P Mt of Fapranion Sanderd sad Faakdae
Lupsrede=] Vs n: Krve

Fipusns Cam Frek

o

0

kg prand L Pk

Sumber: Data diolah dengan SPSS ver 23, 2025

Gambar 3. Uji Normalitas Grafik P-Plot

Dapat dilihat pada gambar grafik probability plot,
residual terdistribusi normal ditunjukkan dengan titik-
titik menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti
arah garis tersebut.

Berdasarkan hasil pengujian normalitas pada
kedua grafik, data dinyatakan berdistribusi normal.
Untuk memperkuat hasil tersebut, dilakukan uji
normalitas menggunakan metode Kolmogorov-
Smirnov.

Pengujian normalitas dengan metode
Kolmogorov-Smirnov, suatu data dikatakan
berdistribusi normal apabila nilai signifikansi (Sig.) >
0,05. Hasil lengkap dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas K-S

Unstandardized
Residual
N 40
Normal Mean .0000000
Parameters2? Std. Deviation 2.37326255
Absolute 115
M_cf)fst Extreme Positive 115
Differences Negative -.064
Test Statistic 115
Asymp. Sig. (2-tailed) 197¢

Sumber: Data diolah dengan SPSS ver 23, 2025

Berdasarkan tabel hasil uji normalitas K-S,
diperoleh nilai signifikansi (Asymp. Sig. 2-tailed)
sebesar 0,197 > 0,05. Dapat disimpulkan bahwa data
berdistribusi normal.

2. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk
mengidentifikasi kemungkinan diperoleh hubungan
korelasi yang tinggi antar variabel bebas. Suatu
variabel dinyatakan tidak terjadi multikolinearitas
apabila memiliki nilai Tolerance > 0,1 dan VIF < 10.
Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel
berikut:

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?

Collinearity Statistic

Model Tolerance VIF
1 Kompensasi 0,434 2,303
Motivasi Kerja 0,434 2,303

a.Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data diolah dengan SPSS ver 23, 2025

https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/IMAEKA/
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Berdasarkan hasil uji multikolinearitas, diketahui
nilai Tolerance untuk variabel Kompensasi (X1) dan
Motivasi Kerja (X2) masing-masing sebesar 0,434 >
0,10 dan nilai VIF keduanya adalah 2,303 < 10 yang
artinya tidak terdapat gejala multikolinearitas antara
kedua variabel bebas.

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas mengkaji residu pada
model regresi memiliki varian yang tidak sama di
antara nilai-nilai prediksi yang berbeda. Model regresi
yang layak tidak menunjukkan adanya masalah
heteroskedastisitas.

Salah satu cara mendeteksinya adalah melalui
scatterplot antara residual dengan nilai prediksi. Jika
titik-titik pada grafik mengelilingi garis nol secara acak
dan tidak memperlihatkan pola tertentu, artinya tidak
terjadi heteroskedastisitas. Namun, apabila titik-titik
menunjukkan pola tertentu  (mengerucut dan
mengembang), artinya kemungkinan mengalami
heteroskedastisitas. Berikut adalah gambar hasil uji
heteroskedastisitas:

Seaneipnt

Duparvtont Wrtohle Hinetie

Ry e sttt Suintis

L T L e LTI

Sumber: Data diolah dengan SPSS ver 23, 2025
Gambar 4. Uji Heteroskedastisitas
Gambar scatterplot menunjukkan tidak terdapat
tanda-tanda heteroskedastisitas. Hal ini diperoleh
dengan penyebaran titik yang acak di sekitar garis
mendatar pada nilai 0 sumbu Y tanpa menciptakan pola
yang jelas atau konsisten, meskipun residual agak
cenderung menumpuk di wilayah nilai prediksi standar
antara -1 dan 1, namun tidak tampak pola mengembang
dan menyempit.

3.3. Analisis Regresi Linear Berganda

Uji regresi linear berganda diterapkan untuk
mengidentifikasi pengaruh antara variabel bebas
Kompensasi (X1) dan Motivasi Kerja (X2) terhadap
variabel terikat Kinerja (Y) dengan rumus persamaan
regresi Y = a + b1Xy + bpXz + e. Hasil regresi linear
berganda dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 6. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coeffowsts

] G onstant) 3558 1716
Kompensds a7 115 462 512

Netni 724 816 T10a

4 Dapandant Vi

Sumber: Data diolah dengan SPSS ver 23, 2025

i Kirsa

Maka diperoleh persamaan analisis linear

berganda sebagai berikut:

Y =8,958 + 0,076 X1+ 0,724X;

Dari persamaan tersebut menunjukkan:

1. Nilai konstanta sebesar 8,958 menunjukkan apabila
variabel Kompensasi dan Motivasi Kerja bernilai
nol, maka Kinerja tetap memiliki 8,958.

2. Nilai koefisien regresi kompensasi sebesar 0,076
menunjukkan memiliki hubungan positif terhadap
kinerja. Artinya ketika nilai kompensasi meningkat
satu nilai, kinerja akan meningkat sebesar 0,076.

3. Nilai koefisien regresi motivasi kerja sebesar 0,724
menunjukkan memiliki hubungan positif terhadap
kinerja. Artinya ketika nilai motivasi kerja
meningkat satu nilai, kinerja akan meningkat

sebesar 0,724.

3.4. Uji Hipotesis
1. Ujit

Uji t diterapkan untuk mengidentifikasi sejauh
mana masing-masing dari variabel independen yaitu
Kompensasi  (X1) dan Motivasi Kerja (X2)
mempengaruhi variabel dependen yaitu Kinerja (Y).
Dikatakan terdapat pengaruh didasari dengan t hitung >
t tabel dan nilai signifikansi < 0,05. T tabel diperoleh
dari df = n-k-1 yaitu 40-2-1 = 37 dengan taraf signifikan
0,05/2 = 0,025 (uji 2 sisi). Diketahui t tabel sebesar
2,026. Hasil uji t dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 7. Hasil Uji t

Variabel hitlgng t tabel Sig. Ket.
Kompensasi Ho: ditolak
(X1) 6,008 0000 | dan  Ha

2026 dlterlmfa
Motivasi ' Ho, ditolak
: 11,625 0,000 | dan Haz
Kerla (X2) diterima

Sumber: Data diolah dengan SPSS ver 23, 2025

a. Uji Hipotesis H;
Berdasarkan hasil pengujian, didapat nilai t hitung
6,008 > t tabel 2,026 dan signifikan 0,000 < 0,05.
Hal ini  menunjukkan bahwa kompensasi
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

b. Uji Hipotesis H,
Berdasarkan hasil pengujian, didapat nilai t hitung
11,625 > t tabel 2,026 dan signifikan 0,000 < 0,05.
Hal ini menunjukkan bahwa motivasi Kkerja
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

2.Uji F

Uji F diterapkan untuk mengidentifikasi sejauh
mana variabel independen yaitu Kompensasi (X1) dan
Motivasi Kerja (X2) mempengaruhi variabel dependen
yaitu Kinerja (Y) secara bersama-sama. Dikatakan
terdapat pengaruh didasari dengan F hitung > F tabel
dan nilai signifikansi < 0,05. F tabel didapat dari df =
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n-k-1 yaitu 40-2-1 = 37 dengan taraf signifikan 0,05.
Diketahui F tabel sebesar 3,25. Hasil uji F dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel 8. Hasil Uji F

ANOVA"

Sym af
Nodal Souares v Mean Suate ' sip

1 ARpesskn 193112 2 356 450 an 758 ™0

Sasdus 21066 Ty 54937

otal 1212778

B Dependont Vanabk Minsna

b Predciors (Constont), Motva s

Sumber: Data diolah dengan SPSS ver 23, 2025

Kampensos!

Berdasarkan hasil uji F, diperoleh F hitung 66,796
> [ tabel 3,25 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Maka
dapat disimpulkan Hos ditolak dan Has diterima, yang
artinya Kompensasi (X1) dan Motivasi Kerja (X2)
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja (YY) pegawai.

3.5. Uji Koefisien Determinasi

Tujuan uji koefisien determinasi yaitu untuk
melakukan pengukuran besaran kontribusi dari variabel
independen Kompensasi (X1) dan Motivasi Kerja (X2)
terhadap variabel dependen Kinerja (Y). nilai R?
berkisar antara nol dan satu. Meningkatnya nilai R?
mengindikasikan semakin kuat kemampuan variabel
bebas dalam memberikan penjelasan terhadap variabel
terikat (Nugraha, 2022).
1. Uji Koefisien Determinasi Parsial

Hasil uji koefisien determinasi secara parsial
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 9. Hasil Uji KD Parsial Kompensasi

Model Summary
R R Adjusted Std.
Square R Error of
Square the
Model Estimate
1 0,698* | 0,487 0,474 3,697
a.Predictors: (Constant), Kompensasi

Sumber: Data diolah dengan SPSS ver 23, 2025

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi
parsial kompensasi, yang diperoleh yaitu 0,474 atau
47,4%. Artinya  Kompensasi  (X1) mampu
menunjukkan variasi yang terjadi pada Kinerja (Y)
sebesar 47,4% sementara sisanya 52,6% dijabarkan
oleh faktor-faktor lain di luar variabel pada penelitian
ini.

Tabel 10. Hasil Uji KD Parsial Motivasi Kerja

Model Summary
R R Adjusted Std.
Square R Error of
Square the
Model Estimate
1 0,883 | 0,781 0,775 2,418
a. Predictors: (Constant), Motivasi

Sumber: Data diolah dengan SPSS ver 23, 2025

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi
parsial motivasi kerja, yang diperoleh yaitu 0,775 atau
77,5%. Artinya Motivasi Kerja (X2) mampu
menunjukkan variasi yang terjadi pada Kinerja (Y)
sebesar 77,5% sementara sisanya 22,5% dijabarkan
oleh faktor-faktor lain di luar variabel pada penelitian
ini.

2. Uji Koefisien Determinasi Simultan
Hasil uji koefisien determinasi secara simultan
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 11. Hasil Uji KD Simultan

Model Summary
R R Adjusted Std.
Square R Error of
Square the
Model Estimate
1 0,885* | 0,783 0,771 2,43656
a.Predictors: (Constant), Motivasi, Kompensasi

Sumber: Data diolah dengan SPSS ver 23, 2025

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi
simultan yang diperoleh yaitu 0,771 atau 77,1%.
Artinya Kompensasi (X1) dan Motivasi Kerja (X2)
mampu menunjukkan variasi yang terjadi pada Kinerja
(Y) sebesar 77,1% sementara sisanya 22,9% dijabarkan
oleh faktor-faktor lain di luar variabel pada penelitian
ini. Meningkatnya nilai Adjusted R Square yang
mendekati 1, dengan demikian semakin kuat hubungan
antara variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat.

3.6. Pembahasan
1. Pengaruh Kompensasi (X1) terhadap Kinerja ()

Berdasarkan hasil pengujian pada uji t, diperoleh
variabel Kompensasi (X1) memiliki nilai t hitung 6,008
> t tabel 2,026 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05.
Dengan demikian, diketahui bahwa Ho; ditolak dan Ha;
diterima, yang berarti Kompensasi (X1) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y) pegawai.
Pernyataan ini diperkuat dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Mulyeni et al., 2023) dan (Herawati et
al., 2021) yang menyatakan bahwa kompensasi secara
parsial berpengaruh positif pada kinerja.

2. Pengaruh Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja
(Y)

Berdasarkan hasil pengujian pada uji t, diperoleh
variabel Motivasi Kerja (X2) memiliki nilai t hitung
11,625 > t tabel 2,026 dan nilai signifikansi 0,000 <
0,05. Dengan demikian, diketahui bahwa Ho, ditolak
dan Ha, diterima, yang berarti Motivasi Kerja (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y)
pegawai. Pernyataan ini diperkuat dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Adinda et al., 2023) dan (Hasica
et al., 2023) yang mengatakan bahwa motivasi secara
parsial berpengaruh positif terhadap kinerja.

3. Pengaruh Kompensasi (X1) dan Motivasi Kerja
(X2) terhadap Kinerja (Y)
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Berdasarkan hasil pengujian pada uji F, diperoleh
variabel Kompensasi (X1) dan Motivasi Kerja (X2)
memiliki nilai F hitung 66,796 > F tabel 3,25 dan nilai
signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan demikian, diketahui
bahwa Hos ditolak dan Has diterima, yang berarti
Kompensasi (X1) dan Motivasi Kerja (X2) secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja (Y) pegawai. Pernyataan ini diperkuat dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Dahlia & Fadli, 2022),
(Santi & Widodo, 2021) dan (Akhiryan & Ahmadi,
2024) yang mengatakan bahwa kompensasi dan
motivasi kerja berpengaruh positif secara simultan
terhadap kinerja.

4. KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil riset yang telah dilakukan

mengenai pengaruh kompensasi dan motivasi kerja
terhadap Kkinerja pegawai pada Sekretariat Direktorat
Jenderal  Kesehatan  Primer dan  Komunitas
Kementerian  Kesehatan, maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut:
1. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
secara parsial terhadap kinerja pegawai. Hal ini
dibuktikan dengan nilai t hitung 6,008 > t tabel 2,026
dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, maka hipotesis Ho;
ditolak dan Ha; diterima.
2. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
secara parsial terhadap Kkinerja pegawai. Hal ini
dibuktikan dengan nilai t hitung 11,625 > t tabel 2,026
dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, maka hipotesis Ho.
ditolak dan Ha, diterima.
3. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
kompensasi dan motivasi kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai F hitung
66,796 > F tabel 3,25 dan nilai signifikansi 0,000 <
0,05, maka hipotesis Hos ditolak dan Has diterima.

Berdasarkan hasil studi yang sudah dilakukan serta
kesimpulan yang telah dijabarkan, terdapat beberapa
saran yang mampu disampaikan pada penelitian ini,
yaitu:
1. Diharapkan agar pihak instansi mampu lebih
meningkatkan sistem kompensasi yang diterapkan,
baik dari segi kelayakan, ketepatan waktu, maupun
transparansi karena hal tersebut terbukti berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja pegawai.
2. Upaya untuk meningkatkan motivasi kerja, seperti
melalui pemberian apresiasi, pengembangan Karir, dan
lingkungan kerja yang mendukung juga perlu terus
ditingkatkan sehingga pegawai semakin terdorong
untuk mencapai target kerja secara optimal.
3. Disarankan kepada peneliti selanjutnya agar
mempertimbangkan penambahan variabel lain yang
relevan untuk memperoleh pemahaman yang lebih
menyeluruh mengenai faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai.
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