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Abstrak 

Kinerja karyawan yang dibawah standar biasanya terjadi karena 

pengelolaan perusahaan terhadap karyawan yang kurang tepat, 
sehingga pencapaian tujuan perusahaan jadi terhambat. Penelitian ini 
bertujuan untuk menganalisis apakah kompensasi, disiplin dan 
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian ini menggunakan studi kuantitatif dengan jumlah populasi 
sebanyak 120 orang pegawai dan jumlah sampel sebanyak 120 
responden dengan metode survei melalui kuisioner yang disebarkan 
kepada karyawan PT. Matahari Departement Store Tbk Mall SKA 
Pekanbaru. Hasil penelitian menunjukkan bahwa uji secara parsial 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai thitung > tabel 3,03 > 1,980 dengan tingkat 
signifikan 0,003 < 0,05, kemudian disiplin berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai thitung > ttabel 3,799 

> 1,980 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05. Sedangkan motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 
nilai thitung > tabel 7,657 > 1,980 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05. 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut pihak instansi harus 
memberikan kompensasi yang sesuai kepada karyawan agar 
meningkatkan kinerja karyawan, kemudian mengatur disiplin 
karyawan lebih baik lagi sekaligus memberikan motivasi yang kuat 
guna mencapai tujuan perusahaan. 

 
Kata kunci: Kompensasi, Disiplin dan Motivasi, Kinerja 
Karyawan 

 

 

PENDAHULUAN 
Salah satu aspek penting dalam upaya menghadapi persaingan bisnis adalah dengan 

menyediakan Sumber Daya Manusia (SDM) yang berpotensi. Menurut Nasukah (2018) sumber daya 
manusia merupakan asset bagi sebuah perusahaan yang harus dikelola dengan baik, agar mereka 
memiliki kinerja yang tinggi dan sesuai dengan harapan dalam mendukung produktivitas 
perusahaan. Faktor yang mempengaruhi produktivitas perusahaan yaitu kinerja karyawan yang 

tinggi, dengan begitu perusahaan dapat terus menghasilkan serta memasarkan barang dan jasa. 
Apabila kinerja karyawannya tinggi, maka produktivitas perusahaan secara keseluruhan akan 
meningkat. 
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Kinerja karyawan yang tinggi akan memberikan dampak positif bagi perusahaan, dan 

merupakan harapan yang diinginkan oleh setiap perusahaan. Pentingnya menciptakan kinerja yang 
baik, karyawan harus berusaha untuk mencapai target agar mendapatkan hasil yang maksimal 
dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan guna mencapai 
tujuan perusahaan (Kusumah, 2017). 

Di Pekanbaru PT. Matahari memiliki 3 cabang yaitu terletak di Mall Ciputra jalan Riau, di 
Plaza Citra jalan pepaya, dan di Mall SKA Pekanbaru jalan soekarno hatta. Kemudian di Mall SKA 
perusahaan ini berdiri sejak tahun 2005 sampai sekarang. Selain sebagai kota yang strategis, 
tingginya minat belanja masyarakat di kota Pekanbaru mengakibatkan terjadinya persaingan pasar 
di berbagai gerai dalam pusat perbelanjaan di Pekanbaru, menuntut setiap perusahaan untuk 
meningkatkan kualitas produk dan kinerja pelayanan kepada setiap pelanggan. 

Untuk melihat produktivitas kinerja karyawan bagian sales promotion maka dapat dilihat dari 
pencapaian target yang telah ditetapkan perusahaan dalam setiap periodenya dengan 
membandingkan tingkat realisasi penjualan dengan target penjualan yang telah ditetapkan. 
Tentunya target tersebut merupakan pencapaian yang mampu dicapai secara maksimal dan ketika 
target tersebut tidak mampu dicapai dapat diartikan bahwa produktivitas kerja sales promotion belum 
berjalan secara maksimal. Berikut laporan kinerja karyawan di perusahaan PT. Matahari 
Departement Store Tbk Mall Ska Pekanbaru : 

Tabel 1 Laporan kinerja sales promotion PT. Matahari Departement Store Tbk Mall Ska 
Pekanbaru tahun 2016-2021. 

 

Tahun Target Penjualan (Rp) Realisasi Penjualan (Rp) Persentase % 

2016 Rp. 5.500.000.000 Rp. 7.828.500.000 
142% 

2017 Rp. 7.900.000.000 Rp. 9.960.000.000 
126% 

2018 Rp. 11.100.000.000 Rp. 12.120.000.000 
109% 

2019 Rp. 15.810.000.000 Rp. 11.125.000.000 
83% 

2020 Rp. 16.010.000.000 Rp. 10.010.000.000 
63% 

2021 Rp. 17.070.000.000 Rp. 9.990.000.000 
59% 

Sumber : PT. Matahari Departement Store Tbk Mall Ska 

Berdasarkan tabel 1 diatas dapat diketahui bahwa produktivitas penjualan pada perusahaan 
selalu mengalami fluktuasi dari tahun ketahun. Bahkan target penjualan yang telah ditetapkan 
selama kurun waktu lima tahun terakhir yaitu 2016 sampai 2021 tidak mampu dicapai 100% oleh 
perusahaan ini. Hal tersebut merupakan fenomena yang dihadapi perusahaan. Menurunnya kinerja 
perusahaan tidak lain disebabkan oleh target penjualan yang tidak mampu tercapai karena kinerja 
karyawan yang belum maksimal, sehingga perlu dianalisis faktor-faktor yang mengakibatkan turunya 

kinerja karyawan pada PT. Matahari Department Store Tbk Mall Ska Pekanbaru. 

Menurut Purwaningsih (2017) ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 
yaitu pemberian kompensasi, penerapan disiplin dan motivasi karyawan. Ketiga hal tersebut harus 
dikelola dengan baik agar menciptakan kinerja karyawan yang tinggi, dalam mewujudkan 
produktivitas perusahaan yang memuaskan. 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 perusahaan. Besar kecilnya kompensasi akan berdampak terhadap 
kinerja karyawan, apabila sistem kompensasi yang diberikan perusahaan terhadap karyawan cukup 
adil, akan mendorong kinerja karyawan yang lebih baik (Harahap dan Khair, 2020). 

Selanjutnya faktor kedua yang mempengaruhi kinerja yaitu disiplin. Disiplin kerja adalah 
suatu ketaatan pegawai terhadap suatu aturan atau ketentuan yang berlaku dalam perusahaan 
atas dasar adanya suatu kesadaran   atau keinsyafan bukan adanya unsur paksaan. Perusahaan 
seharusnya lebih serius lagi mendorong karyawan untuk sadar dan menaati berbagai ketentuan dan 
peraturan yang berlaku, dengan menegakkan tata tertib dan adanya 
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sanksi bagi yang melanggarnya. Karena seseorang yang disiplin, akan menunjukkan kinerja yang 

baik dan dapat mencapai hasil kerja yang sudah ditargetkan (Herwanto dan Radiansyah, 2022). 
Selanjutnya faktor yang mempengaruhi kinerja selain kompensasi dan disiplin yaitu motivasi. 

Motivasi kerja adalah kekuatan pendorong dan sumber dorongan yang dapat menimbulkan rasa 
semangat, serta mengubah perilaku manusia atau individu untuk mengarah pada hasil yang lebih 
baik (Farida, 2021). Motivasi karyawan sangat penting bagi perusahaan, karena jika karyawan 
memiliki motivasi dalam bekerja maka karyawan akan lebih semangat menyelesaikan tugasnya, 
sehingga akan memudahkan perusahaan mendorong karyawannya menigkatkan kinerja 
perusahaan. 

 
KAJIAN PUSTAKA 

Kinerja Karyawan 

Hadiansyah dan Yanwar (2017) menyatakan bahwa kinerja adalah bentuk dari tugas yang 
telah diselesaikan karyawan baik dari kualitas maupun kuantitas, yang sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan perusahaan kepadanya. Tugas tersebut dilaksanakan dengan menjaga dan 
mematuhi segala aturan yang ditetapkan perusahaan mencakup tingkah dan perilaku selama 
bekerja. Berdasarkan perspektif perusahaan, kinerja adalah alat ukur pencapaian tujuan, namun 

bagi karyawan kinerja adalah kewajiban. Dengan kata lain, kinerja adalah terselesaikannya tugas-
tugas yang diemban sesuai prosedur, dan karena itu tujuan perusahaan tercapai (Fajri et al., 
2021). 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai seseorang atau kelompok orang sesuai 
dengan wewenang/tanggung jawab masing-masing karyawan selama periode tertentu (Gunawan, 
2018). Dari beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa, kinerja merupakan bentuk 
penyelesaian dari pencapaian kegiatan yang dilakukan karyawan, dengan penuh tanggung jawab 
dari tugas yang diberikan perusahaan. 

 
Kompensasi 

Kompensasi merupakan salah satu faktor penting bagi setiap karyawan untuk terus bekerja. 
Menurut Dwianto et al., (2019) Kompensasi adalah Imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh 
organisasi kepada para tenaga kerja karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan 
tenaga dan pikiran demi kemajuan organisasi guna mencapai tujuan yang telah di tetapkan. 

Sedangkan menurut Hoke et al., (2018) kompensasi merupakan jumlah paket finansial dan 
nonfinansial yang ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas pengunaan tenaga 
kerjanya. Pemberian kompensasi kepada karyawan, masih dirasakan belum memenuhi tingkat 
kebutuhan dan kepuasan dari karyawan sesuai tingkat pendapatan yang diterima Ini tercermin dari 
banyaknya keluhan karyawan untuk ditingkatkan kompensasinya sesuai dengan tingkat 
kesejahteraan pribadi dan keluarganya atas pendapatan yang diterima. 

Kemudian menurut Lumiu et al., (2019) Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima 

dapat berupa fisik maupun non fisik dan harus dihitung dan diberikan kepada seseorang yang 
umumnya merupakan objek yang dikecualikan dari pendapatan. 

 
Disiplin 

Menurut Pratiwi (2020) Disiplin adalah salah satu sarana dalam upaya pembentukan 
kepribadian yang tertib dalam melakukan sesuatu, disiplin juga dapat dalam bentuk waktu, dalam 
melakukan kegiatan dan lain-lain. Sedangkan menurut Kusumasari (2022) Secara umum disiplin 
kerja dapat diartikan sebagai suatu sikap atau tingkah laku yang sesuai dengan peraturan dari suatu 
organisasi baik dalam bentuk tulisan maupun tidak. 

Kemudian menurut Juliyanti dan Onsardi (2021) kedisiplinan adalah kepatuhan pada aturan 
atau perintah. Dari ketiga definisi disiplin diatas maka dapat disimpulkan bahwa disiplin adalah sikap 
atau tingkah laku seseorang dalam mematuhi aturan yang ditetapkan perusahaan. 
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Motivasi 

Mardhiyah et al. (2021) menyatakan Motivasi adalah suatu proses yang terjadi pada diri 
seseorang yang muncul dengan adanya perasaan sehingga mendorong individu untuk melakukan 
sesuatu yang disebabkan oleh keinginan, kebutuhan dan tujuan seseorang. Kemudian menurut 

Triany et al., (2022) 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. 

Sedangkan menurut Nurfauzan et al., (2022), motivasi diartikan sebagai keinginan untuk 
mencurahkan segala tenaga untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Proses ini dirangsang oleh 
kemampuan untuk memenuhi kebutuhan individu. Artinya, dengan didasari atas pemenuhan 
kebutuhannya maka seseorang   akan   berpacu   untuk   melakukan   usaha sehingga pada 
akhirnya dapat memenuhi apa yang dibutuhkannya   dan terwujud   dalam bentuk perilaku tertentu. 

 
METODE 

Pada penelitian ini metode yang digunakan adalah metode kuantitatif. Menurut Sugiyono 
(2018) metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian dengan proses yaitu meneliti 
suatu populasi atau sampel tertentu, dimana ini dilakukan secara random dalam teknik pengambilan 
sampelnya, dan proses pengumpulan data penelitian menggunakan instrumen penelitian, serta 
melakukan analisis data yang kuantitatif untuk menguji hipotesis yang telah dibuat. 

Kemudian jenis sumber data yang digunakan penulis yaitu data primer dan data sekunder. 
Menurut Sugiyono (2018) data primer adalah suatu informasi yang di dapat dari tangan pertama oleh 
peneliti terhadap variabel utama dengan maksud penelitian yang spesifik. Data primer dari penelitian 
ini diperoleh dari angket atau kuisioner yang telah diisi oleh karyawan PT. Matahari, yang memuat 
informasi mengenai pengaruh kompensasi, disiplin dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT. 
Matahari Departement Store Tbk Mall SKA Pekanbaru. Sugiyono (2018) mengatakan bahwa data 
sekunder ialah informasi yang telah terkumpul dari berbagai sumber yang telah ada seperti arsip, 
dokumentasi, analisis industri yang tersedia dimedia cetak atau internet dan publikasi dari 
pemerintah. Selain itu penulis mengumpulkan data sekunder diantaranya adalah dokumen-dokumen 
yang relevan yang dimiliki organisasi yang akan digunakan sebagai data pendukung penelitian dan 
disesuaikan dengan variabel yang akan di teliti di PT. Matahari Departement Store Tbk Mall SKA 
Pekanbaru. Pengujian data dalam penelitian ini menggunakan analisis deskriptif, uji validitas, uji 
reliabilitas dengan Cronbach Alpha. Uji asumsi klasik, uji regresi linier berganda, uji kelayakan 
model, serta uji hipotesis untuk membuktikan hipotesis penelitian. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Kuesioner 
dapat dikatakan valid apabila pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu 
yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas dinyatakan valid jika tingkat signifikansi di 
bawah 0,05. Uji validitas dapat dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung   dengan r tabel, jika 
nilai r hitung > nilai r tabel maka item pertanyaan dinyatakan valid kemudian jika nilai r hitung < nilai 

r tabel maka item pertanyaan dinyatakan tidak valid. Nilai r tabel yaitu degree of freedom (df) 
= n-2 = 120-2 = 118 dengan alpha 0,05 didapat r tabel 0,1793. Dengan demikian pernyataan untuk 
variabel kompensasi, disiplin, motivasi dan kinerja karyawan adalah valid dan layak untuk digunakan 
sebagai data penelitian (Ghozali, 2016). 

Reabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 
peubah atau konstruk, dimana hasil dari pengujian bisa dilihat dari nilai Cronbach’s alpha. Untuk 
mengetahui kuisioner tersebut sudah reliable akan dilakukan pengujian reliabilitas kuisioner dengan 
bantuan komputer program SPSS (Ghozali, 2016). Dimana hasil dari pengujian bisa dilihat dari nilai 

Cronbach’s alpha dengan criteria, apabila nilai cronbach’s alpha < 0,5, berarti item 
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pertanyaan tidak reliabel. Apabila nilai cronbach’s alpha 0,5-0,6, berarti item pernyataan bisa di 
terima kemudian apabila nilai cronbach,s alpha > 0,7, berarti item pertanyaan reliable. 

Suatu variabel dikatakan reliabel jika membandingkan nilai koefisien lebih besar dari 0,60 
(>0,60). Hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini dapat dilihat dari tabel berikut : 

Tabel 2 Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbachs Alpha Standar Keterangan 

Kompensasi 0.810 0,60 Reliabel 

Disiplin 0.781 0,60 Reliabel 

Motivasi 0.832 0,60 Reliabel 
Kinerja karyawan 0.901 0,60 Reliabel 

 
Berdasarkan tabel 2 diatas dapat dilihat bahwa hasil pengujian reliabilitas untuk setiap 

variabel, diperoleh nilai data lebih besar dari 0,60 yaitu dari variabel kompensasi sebesar 0,810, 

disiplin sebesar 0,781, motivasi sebesar 0,832, dan kinerja karyawan sebesar 0,901 yang berarti 
data tersebut dinyatakan reliabel. 

Tabel 3 Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 

N   120 

Normal Parametersa,b 
Mean  0 

Std. Deviation  6,62836694 

 Absolute  0,102 

Most Extreme Differences Positive  0,102 

 Negative  -0,068 

Test Statistic   0,102 

Asymp. Sig. (2-tailed)   ,004c 

 Sig.  ,158d 

Monte Carlo Sig. (2-tailed)  Lower Bound 0,149 
99% Confidence Interval 

  

 Upper Bound 0,167 

 
Berdasarkan tabel 3 hasil uji normalitas kolmogrov-smirnov dengan pendekatan monte carlo 

pada tabel diperoleh nilai signifikan 0,158 > 0,05 dapat diartikan bahwa model regresi memenuhi 
asumsi normalitas. 

Tabel 4 Uji Multikolonieritas 
Coefficientsa 

Mod el Collinearity Statistics 

  Tolerance VIF 

1 Kompensasi 0,838 1,193 

 Disiplin 0,887 1,127 

 Motivasi 0,783 1,277 

 

Berdasarkan table 4 diatas, dapat dilihat bahwa VIF untuk seluruh variabel bebas < kurang 
dari 10 yaitu kompensasi bernilai 1,193, disiplin bernilai 1,127, dan motivasi bernilai 1,277. kemudian 
begitu juga nilai tolerance > 0,10 yaitu kompensasi sebesar 0,838, disiplin sebesar 0,887, dan 
motivasi sebesar 0,783. Hal ini dapat disimpulkan bahwa model regresi tersebut bebas dari 
multikolinearitas. 
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Gambar 1 Hasil Uji Scatterplot 
Sumber: Data Olahan SPSS 23 Tahun 2022 

Berdasarkan gambar 1 diatas dapat dilihat bahwa titik-titik tidak membentuk pola tertentu dan 
menyebar secara acak serta tersebar baik keatas maupun kebawah pada sumbu Y. Sehingga dapat 

disimpulkan model regresi pada penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Tabel 5 Persamaan Linear Berganda 

Coefficienta 
Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardize 

d 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 33,464 4,05  8,263 0,000 

Kompensasi 0,228 0,075 0,231 3,03 0,003 

Disiplin 0,415 0,109 0,297 3,799 0,000 

Motivasi 1,001 0,131 0,641 7,657 0,000 

 
Berdasarkan persamaan diatas dapat dijabarkan persamaan regresi linear berganda sebagai 

berikut : 
Y = 33,464 + 0,228 X1 + 0,415 X2 + 1,001 X3 

Konstanta dari regresi tersebut adalah 33,464 dengan arah hubungan positif menunjukkan 
bahwa semua variabel bebas dalam keadaan konstan atau tidak mengalami perubahan (sama 
dengan nol), maka variabel bebas dianggap konstan. Jika variabel terikat mengalami kenaikan 1 
satuan maka akan memiliki pengaruh sebesar 33,464. Nilai koefisien regresi X1= 0,228 dengan arah 
hubungan positif menunjukkan apabila kompensasi mengalami kenaikan 1 satuan maka akan 
mengakibatkan meningkatnya kinerja karyawan sebesar 0,228 dengan asumsi variabel lainnya 
dianggap konstan. Nilai koefisien regresi X2 = 0,415 dengan arah hubungan positif menunjukkan 
apabila disiplin mengalami kenaikan 1 satuan maka akan mengakibatkan meningkatnya kinerja 
pegawai sebesar 0,415 dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan. Nilai 
koefisien regresi X3 = 1,001 dengan arah hubungan positif menunjukkan apabila motivasi mengalami 
kenaikan 1 satuan maka akan mengakibatkan meningkatnya kinerja pegawai sebesar 1,001 dengan 
asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan. 
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Tabel 6 Tabel Uji t 
Coefficienta 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardize 

d 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 33,464 4,05  8,263 0,000 

Kompensasi 0,228 0,075 0,231 3,03 0,003 

Disiplin 0,415 0,109 0,297 3,799 0,000 

Motivasi 1,001 0,131 0,641 7,657 0,000 

 
Berdasarkan hasil regresi linear berganda pada tabel diatas menunjukkan bahwa semua 

variabel bebas yang meliputi kompensasi (X1), disiplin (X2), dan motivasi (X3) memiliki nilai signifikan 
0,05. Sehingga dapat di disimpulkan bahwa semua variabel bebas berpengaruh secara signifikan 
terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan, dengan penjelasan sebagai berikut : 

 
Hasil Pengujian Hipotesis Kompensasi (H1) 

Berdasarkan hasil uji t, variabel kompensasi diperoleh nilai thitung sebesar 3,03 < 1,980 ttabel 
dengan tingkat signifikan 0,003 > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat diambil 
kesimpulan bahwa hipotesis pertama (H1) diterima. 

 

Hasil Pengujian Hipotesis Disiplin (H2) 

Berdasarkan hasil uji t, variabel disiplin diperoleh nilai thitung sebesar 3,799 > 1,980 ttabel 
dengan tingkat signifikan 0.000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa 
hipotesis kedua (H2) diterima. 

 

Hasil Pengujian Hipotesis Motivasi (H3) 

Berdasarkan hasil uji t, variabel disiplin diperoleh nilai thitung sebesar 7,657 > 1,980 ttabel 
dengan tingkat signifikan 0.000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa 
hipotesis kedua (H3) diterima. 

 
 

Tabel 7 Hasil Uji Simultan (Uji F) 
ANOVAa 

Model  Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5199,495 3 1733,165 122,932 .000b 

Residual 1635,430 116 14,099   

Total 6834,925 119    

 
Berdasarkan hasil uji F pada tabel di atas, diperoleh nilai F hitung sebesar 122,932 dengan 

nilai signifikan sebesar 0,000 (0,000 < 0,05) sedangkan F tabel pada tingkat kepercayaan 5% 
(a=0,05) adalah 2,68. Hal ini berarti F hitung > F tabel (122,932 > 2,68) maka Ha diterima dan Ho ditolak 
sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa variabel kompensasi (X1), disiplin (X2), dan motivasi (X3) 
secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). 

Tabel 8 Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 
 

Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std.Error of the Estimate 

1 0,872a 0,761 0,755 3,755 

Berdasarkan table 8 diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,872 dan R2 pada tabel diatas 
menunjukkan bahwa nilai Adjusted R Square sebesar 0,755 atau 75,5%. Artinya bahwa model 

regresi diperoleh mampu menjelaskan di dalam variabel kompensasi (X1), disiplin (X2), dan 
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motivasi (X3) terhadap kinerja karyawan sebesar 75,5%, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 

variabel lain seperti kompetensi, budaya organisasi, kepemimpinan dan komunikasi. 

 
 

PEMBAHASAN 
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Di dalam penelitian ini berdasarkan hasil uji t, kompensasi diperoleh nilai thitung sebesar 3,03 

> 1,980 ttabel dengan tingkat signifikan 0,003 < 0,05. Hal ini menjelaskan bahwa variabel kompensasi 
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat 
diambil kesimpulan bahwa hipotesis pertama (H1) diterima. Dari hasil uji hipotesis H1 diperoleh 
bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dalam artian 
bahwa ketika kompensasi meningkat maka kinerja karyawan secara otomatis akan meningkat. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rahmat dan Gunawan (2020) yang 
menunjukkan hasil bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Armantari et al., (2021) menjelaskan bahwa semakin meningkat jumlah kompensasi yang 
diberikan maka semakin meningkat kinerja karyawan pada perusahaan. Hasil dari penelitian lain 
yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja didapat 
dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Shofwani dan Hariyadi (2019). Shofwani dan Hariyadi 
(2019) menerangkan bahwa jumlah dari kompensasi yang diberikan mempengaruhi kinerja yang 
dihasilkan. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Purwanti et al (2021) yang berjudul Pengaruh 
Pengawasan , Kompensasi dan Motivasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada PT. Pasir 
Mas Kabupaten Indragiri Hulu. Hasil memperlihatkan pengawasan memiliki pengaruh positive 
terhadap producktivitas karyawan, demikian juga dengan kompensasi dan motivasi memilikii 
pengaruh positive terhadap produktivitas kerja karyawan. Hasil analisis juga menunjukkan semua 
variabel secara simultan mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. 

 

Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil dari penelitian ini berdasarkan hasil uji t, variabel disiplin di perolah thitung sebesar 3,799 
> 1,980 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05. Hal ini menjelaskan bahwa variabel disiplin secara 
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat 
diambil kesimpulan bahwa hipotesis kedua (H2) diterima. Dari hasil uji hipotesis H2 diperoleh bahwa 
disiplin berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam artian ketika sikap disiplin dari setiap pegawai 
meningkat maka secara otomatis ikut meningkatkan kinerja karyawan dan kinerja perusahaan. Dari 
hasil penelitian ini dapat dilihat bahwa nilai sikap disiplin yang paling dominan merupakan taat 
terhadap peraturan kantor dapat mendorong produktifitas kerja karyawan. Hasil penelitian ini 
didukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Jufrizen dan Hadi (2021) dengan hasil 

penelitian menunjukkan bahwa variabel disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hasil ini didasarkan pada sikap disiplin yang dimiliki oleh setiap karyawan bisa dinyatakan 
sangat baik serta kinerja melebih standar maksimum dari setiap pegawai yang bekerja pada instansi 
tersebut yang mampu meningkatkan kinerja dan stabilitas kerja organisasi tidak terhambat. Hasil 
yang sama juga didapat dari penelitian yang dilakukan oleh Shofwani dan Hariyadi (2019) 
menjelaskan bahwa kinerja yang baik berasal dari pegawai itu sendiri dengan adanya perilaku 
disiplin yang dimiliki oleh setiap individu yang bekerja dalam instansi ini dapat menjadi faktor 
peningkatan kinerja serta peningkatan efektivitas organisasi kearah tujuan utama yang telah 
ditetapkan diawal. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Rahmadany et al (2022) yang berjudul 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Stres Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. 
Sicepat Ekspres Cabang Pekanbaru. Hasil memperlihatkan bahwa gaya kepemimpinan 
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan disiplin kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara simultan variabel gaya 
kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil dari penelitian ini berdasarkan hasil uji t, variabel disiplin di perolah thitung sebesar 7,657 

> 1,980 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05. Hal ini menjelaskan bahwa variabel motivasi secara 
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat 
diambil kesimpulan bahwa hipotesis kedua (H3) diterima. Dari hasil uji hipotesis H3 diperoleh bahwa 
motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam artian ketika karyawan termotivasi dalam 
bekerja maka secara otomatis ikut meningkatkan kinerja karyawan dan kinerja perusahaan. Hasil 
penelitian ini didukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rahmawani dan Syahrial (2021) 
dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hasil ini didasarkan pada pemberian motivasi yang baik dapat 
memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil yang sama juga didapat dari penelitian yang 
dilakukan oleh Atika (2019) disiplin karyawan yang baik akan mempercepat tercapainya tujuan 
perusahaan, sedangkan disiplin yang menurun akan menjadi penghalang dan memperlambat 
pencapaian tujuan perusahaan. 

 
Pengaruh Kompensasi, Disiplin dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil dari penelitian ini berdasarkan hasil uji f, variabel kompensasi, disiplin dan motivasi di 
perolah fhitung sebesar 122,932 > 2,68 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05. Hal ini menjelaskan 
bahwa variabel kompensasi, disiplin dan motivasi secara bersama-sama (simultan) berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa 
hipotesis kedua (H4) diterima. Dari hasil uji hipotesis H4 diperoleh bahwa kompensasi, disiplin dan 
motivasi secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam artian 
ketika karyawan menerima kompensasi yang layak akan merasa puas sehingga dapat mendorong 
kedisiplinan dalam diri karyawan dan termotivasi untuk terus mengerjakan tanggung jawab dengan 

baik. Hasil penelitian ini didukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Suparyanto dan Rosad 
(2020) dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kompensasi, disiplin dan motivasi 
secara bersama-sama (simultan) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini didasarkan pada pemberian kompensasi, disiplin dan motivasi yang baik dapat memberikan 
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil yang sama juga didapat dari penelitian yang dilakukan 

oleh Kusdiyaningrum et al., (2019) kompensasi, disiplin dan motivasi merupakan faktor penting yang 
harus dijalankan dengan baik dalam mencapai tujuan perusahaan. 

 
PENUTUP 

Dari hasil pengujian hipotesis penelitian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif 
dan signifikan secara parsial antara variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Matahari Departement Store Tbk Mall SKA Pekanbaru. Artinya semakin baik kompensasi yang 
diberikan karyawan maka akan semakin meningkat kinerja karyawan. Variabel disiplin terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Matahari Departement Store Tbk Mall SKA Pekanbaru. Artinya jika 
perusahaan menjalankan kedisiplinan yang baik terhadap karyawannya maka akan membantu 
perusahaan mencapai tujuannya. Variabel motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Matahari 
Departement Store Tbk Mall SKA Pekanbaru. Hal ini berdasarkan nilai rata-rata dari hasil tanggapan 
responden terhadap variabel motivasi yang merupakan nilai paling tinggi diantara variabel lain. 
Artinya motivasi menjadi variabel dominan dalam mempengaruhi kinerja karyawan, semakin tinggi 
tingkat motivasi karyawan maka semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawan. Kemudian terdapat 
pengaruh positif dan signifikan secara simultan antara variabel kompensasi, disiplin, dan motivasi 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Matahari Departement Store Tbk Mall SKA Pekanbaru. Artinya 
jika perusahaan mampu mengelola kompensasi, disiplin dan motivasi secara bersamaan maka akan 
meningkatkan kinerja karyawannya. 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dan kesimpulan diatas maka dapat 
memberikan beberapa saran yang dapat digunakan sebagai bahan masukan. Yang pertama untuk 
Perusahaan, berdasarkan data yang diperoleh dari tanggapan responden terhadap variabel 
kompensasi, penulis menemukan nilai rata-rata terendah pada indikator “insentif” dengan kategori 
kurang baik. Maka dari itu penulis menyarankan bahwa sebaiknya perusahaan lebih 
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menyesuaikan beban kerja dengan insentif yang diterima karyawan seperti menaikkan jumlah 

insentif karyawan. Kemudian pada variabel disiplin terdapat nilai rata-rata terendah pada indikator 
“taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan” dengan kategori kurang baik, penulis menyarankan 
sebaiknya perusahaan lebih meningkatkan aturan kedisiplinan kerja agar lebih meningkatkan kinerja 
karyawan, seperti selalu mengingatkan karyawan tentang sanksi melanggar aturan kedisiplinan. 
Dan yang terakhir tanggapan responden pada variabel motivasi terdapat nilai rata-rata terendah 
pada indikator “sosial” dengan kategori kurang baik, penulis menyarankan perusahaan memperbaiki 
nilai sosial didalam lingkungan kerja, seperti menanamkan nilai saling menghargai terhadap sesama 
karyawan agar karyawan lebih termotivasi dalam bekerja. 

Kemudian yang kedua untuk peneliti selanjutnya diharapkan dapat melibatkan jumlah 
sampel yang lebih besar, sehingga hasil yang diperoleh lebih dapat direalisasikan. Selain itu, 
penelitian selanjutnya juga disarankan untuk meneliti variabel- variabel lain yang juga mungkin 
berperan dalam memberi pengaruh terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat bermanfaat bagi 
pengembangan ilmu pengetahuan khususnya dalam ilmu manajemen sumber daya manusia. 

(Yulisman et al., 2022)(Rangkuty and Hidayat, 2021)(Azmi and Aprayuda, 2021)(Haris and Amalia, 2018)(Hidayat, Darwin and Hadi, 2018)(Siregar, Binangkit and Wibowo, 2021)(Siregar and Binangkit, 2021)(Fikri et al., 
2021)(Fikri et al., 2023)(Hidayat, Darwin and Hadi, 2020)(Hadi et al., 2021)(Hidayat et al., 2022)(Darwin, Sari and Heriqbaldi, 2022)(Hidayat et al., 2023)(Widiarsih, Darwin and Murdy, 2021)(Samsiah, Marlina and Ardi, 
2018)(Marlina, Tjahjadi and Ningsih, 2021)(Ahyaruddin and Akbar, 2016)(Hardilawati, Farhanidhya and Hinggo, 2023) 
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