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ABSTRAK

Rosalia, Risma Pitih. Pengaruh Kompensasi Dan Budaya
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Kerja
Sebagai Variabel Moderating Studi Kasus Pada BSI KC
Madiun, Jurusan Perbankan Syariah Fakultas Ekonomi Dan
Bisnis Islam Institut Agama Islam Negeri Ponorogo,
Pembimbing Maulida Nur Hidayati M.Si.

Kata Kunci : Kompensasi, Kinerja Karyawan, Motivasi Kerja.

Penelitian dalam skripsi ini dilatarbelakangi oleh
adanya kesenjangan antara teori dan fakta di lapangan.
Karyawan merasa pemberian kompensasi sesuai dengan kinerja
karyawan. Namun masih ada karyawan yang merasa tidak puas
dengan kompensasi tersebut. Berdasarkan kondisi yang ada,
penelitian ini dilakukan dengan tujuan mengetahui dan
menganalisis pengaruh kompensasi dan budaya kerja terhadap
kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan. Selain
itu, untuk mengetahui pengaruh motivasi sebagai variabel
moderasi terhadap kinerja karyawan.

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Teknik
pengampilan sampel ini menggunakan teknik Non Probability
Sampling, sampel sebanyak 30 responden. Metode
pengumpulan data dilakukan melalui kuisioner. Teknik analisis
yang digunakan adalah uji instrumen, uji asumsi klasik, uji
regresi linier sederhana, uji regresi linier berganda, moderasi
dan uji hipotesis. Data yang diperoleh kemudian dioleh dengan
SPSS 21.0.
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Dari hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa
kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
sedangkan budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun.
Berdasarkan uji F bahwa kompensasi dan budaya kerja secara
simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan BSI KC
Kartoharjo Madiun. Motivasi kerja tidak memoderasi pengaruh
kompensasi terhadap kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo
Madiun. Kompensasi memoderasi pengaruh antara budaya
kerja terhadap kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun.
Berdasarkan uji secara simultan (uji MRA) moderasi motivasi
kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan BSI KC KartoharjoMadiun.
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Artinya: Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu,
maka Allah akan melihat pekerjaanmu, begitu juga
Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) Yang Maha Mengetahui
yang gaib dan yang nyata lalu diberikannya kepada
kamu apa yang telah kamu kerjakan.!

lal-Qur’an, 16: 11.
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Kinerja karyawan sangat dibutuhkan dalam
perusahaan untuk mencapai tujuannya dan karyawan harus
memiliki motivasi, harapan, cita-cita, dan nilai. Semakin
tinggi kinerja yang dihasilkan oleh karyawan, maka akan
semakin mudah bagi perusahaan mencapai goals (tujuan)
yang diinginkan. Selain itu, Kkinerja karyawan sangat
penting untuk mencapai keberhasilan perusahaan ke
depannya. !

Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi
organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis
(strategic planning) suatu organisasi.?

Kompensasi merupakan bentuk pembayaran dalam
bentuk manfaat dan insentif untuk memotivasi karyawan
agar produktivitas karyawan semakin  meningkat.
Kompensasi yang diterima karyawan bersifat tetap dan
bersifat tidak tetap.®

Bersifat tetap artinya kompensasi akan diterima
karyawan dalam bentuk gaji dan tunjangan secara bulanan.

! Suparyadi, Manajemen Sumber Daya Manusia: Menciptakan

Keunggulan Bersaing Berbasis Kompetensi SDM (Yogyakarta: Andi,
2015), 3.

2 Irham Fahmi, Manajemen Kinerja Teori dan Aplikasi (Bandung:

Alfabeta, 2011), 2.

3 Sarah Ghina Arinta, “Pengaruh Rekrutmen Dan Gaji Terhadap
Kinerja Karyawan Bank BRI Syariah Kantor Cabang Kediri Melalui
Pelatihan Sebagai Variabel Moderating ”, Skripsi (Ponorogo : Institut
Agama Islam Negeri Ponorogo, 2020).
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Sedangkan bersifat tidak tetap artinya kompensasi yang
diberikan tergantung dari prestasi kerja. Bagi karyawan
kompensasi adalah hak karyawan atas beban dan tanggung
jawab yang diberikan kepada perusahaan.* Pola hubungan
antara kompensasi dengan kinerja karyawan yaitu jika
kompensasi diberikan secara layak dan wajar maka kinerja
karyawan akan meningkat. Namun jika kompensasi yang
diberikan tidak dibayar secara wajar dan layak maka
kinerja karyawan akan menurun.®

Budaya kerja adalah suatu kebiasaan yang telah
berlangsung lama dan dipakai serta diterapkan dalam
kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong
untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan
manajer perusahaan.® Pola hubungan antara budaya kerja
dengan Kkinerja karyawan vyaitu jika suatu organisasi
dibangun dan dikonsep dengan maksimal akan mampu
memberi pengaruh pada pembentukan suatu manajemen
kinerja suatu perusahaan yang diinginkan. Jika suatu
organisasi menekankan budaya kedisiplinan dan kerja
keras yang tinggi maka setiap karyawan disana akan
terbiasa untuk bekerja keras.’

Motivasi kerja adalah dorongan yang disebabkan
oleh suatu kebutuhan (karsa) yang menggerakkan dan
mengarahkan perilaku individu guna mencapai tujuan atau
insentif tertentu. Pola hubungan antara motivasi kerja dan

4Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Depok : PT. Raja
Grafindo Persada, 2018), 233.

®Ibid.,254.

8 Irham Fahmi, Manajemen Kinerja Teori dan Aplikasi (Bandung:
Alfabeta, 2011), 46.

’Ibid., 52.
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kinerja karyawan, yaitu jika setiap karyawan memiliki
motivasi untuk bekerja keras agar mendapatkan penilaian
kinerja yang baik sehingga memperoleh kenaikan gaji.
Akan tetapi, ada sebagian karyawan yang mungkin tidak
termotivasi untuk mendapatkan penilaian kinerja yang baik
karena berbagai alasan.®

Hubungan motivasi kerja dan kinerja karyawan,
rendahnya motivasi kerja akan menyebabkan timbulnya
kinerja karyawan yang rendah. Kinerja karyawan tidak
akan mencapai hasil yang baik apabila tidak ada motivasi.
Karena motivasi itu sendiri merupakan suatu kebutuhan
dalam usaha untuk mencapai tujuan perusahaan.
Sedangkan bagi karyawan yang memiliki motivasi kerja
yang tinggi membuat dirinya merasa senang dan
memperoleh kepuasan tersendiri dalam pekerjaannya.
Seorang karyawan akan lebih berusaha untuk mendapatkan
hasil yang maksimal dengan semangat yang tinggi serta
selalu berusaha mengembangkan tugasnya.®

Menurut penuturan Ibu Yayuk bahwa motivasi
kerja dan budaya kerja mempengaruhi kinerja karyawan.
Pengaruhnya vyaitu budaya perusahaan yang dipakai
sebagai landasan kerja. Budaya kerja di BSI KC
Kartoharjo Madiun adalah AKHLAK (amanah, kompeten,
harmonis, loyal, adaptif dan kolaboratif). Sampai saat ini,
karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun telah melaksanakan
program budaya kerja yang berbasis pada AKHLAK

8 Suparyadi, Manajemen Sumber Daya Manusia: Menciptakan
Keunggulan Bersaing Berbasis Kompetensi SDM (Yogyakarta: Andi,
2015),3

9 Putri Octaviansari, “Hubungan Antara Motivasi Kerja Dan
Kinerja Karyawan ”, Psikologi, 6 (2017), 1.



tersebut termasuk di dalamnya mampu menjadi pihak yang
dapat dipercaya oleh nasabah BSI KC Kartoharjo Madiun
serta kompeten dalam menjalankan tugas dan problem
solving (pemecahan masalah) jika terjadi dilapangan.’© .

Pada dasarnya karyawan memiliki motivasi kerja
dan ditunjang dengan dilaksanakannya budaya kerja yang
baik, namun ternyata karyawan tidak menghasilkan kinerja
yang maksimal. Hal ini dapat dibuktikan dengan tidak
tercapainya target yang ditentukan oleh bank. Dalam 1
tahun ini, ada 7 orang karyawan yang keluar dari bank BSI
KC Kartoharjo Madiun. Alasan keluarnya ke tujuh orang
ini adalah salah satunya ada komplain dari karyawan
mengenai kompensasi yang diberikan. Menurut salah satu
orang karyawan yang keluar tersebut, kompensasi yang
diberikan oleh BSI KC Kartoharjo Madiun tidak sesuai.
Padahal kompensasi yang diberikan telah sesuai dengan
kesepakatan dalam kontrak dan menganggap bahwa
karyawan tersebut kurang bersyukur atas kompensasi yang
diberikan.!

Sebenarnya karyawan sendiri menyadari bahwa
kinerja yang dilakukan selama ini kurang optimal dan
bagus, maka bank memberikan kompensasi sesuai dengan
kinerjanya. Dari karyawan yang masih aktif sebanyak 30
orang hanya 10% saja yang melakukan komplen mengenai
gaji. Seorang karyawan harus berusaha menunjukkan
kinerja terbaiknya agar mendapatkan hasil yang
memuaskan dan mendapat kompensasi sesuai dengan yang
diharapkan. Ketika karyawan bekerja secara maksimal

10 Yayuk Setiyo Rahayu , Wawancara, 05 November 2020.
Ybid.
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suatu bank pasti akan memberi sebuah apresiasi dan
reward atas pekerjaan yang telah dilakukan, Karena masih
banyak orang diluar sana yang berusaha mencari pekerjaan
dengan susah payah.!?

Karena pentingnya kinerja karyawan bagi
perbankan syariah setiap karyawan harus mampu
menjalankan perannya dengan baik dan pengetahuan
tentang perlunya penilaian kinerja akan dapat
meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap
pekerjaannya, maka peneliti tertarik untuk ingin melihat
implementasi dan pengaruh ketiga variabel yaitu
kompensasi, budaya kerja dan motivasi kerja. Sehingga
penelitian ini berjudul “Pengaruh Kompensasi Dan Budaya
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan BSI KC Kartoharjo
Madiun Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel
Moderating .”

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah
ditulis, maka rumusan masalah penelitian ini adalah:

1. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap
kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun?

2. Apakah terdapat pengaruh budaya kerja terhadap
kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun?

3. Apakah kompensasi dan budaya kerja secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan BSI KC
Kartoharjo Madiun?

12 1bid.



4.

5.

6.

Apakah motivasi kerja memoderasi pengaruh antara
kompensasi terhadap kinerja karyawan BSI KC
Kartoharjo Madiun?

Apakah motivasi kerja memoderasi pengaruh antara
budaya kerja terhadap kinerja karyawan BSI KC
Kartoharjo Madiun?

Apakah motivasi kerja memoderasi pengaruh simultan
antara kompensasi dan budaya kerja terhadap kinerja
karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun?

C. Tujuan Penelitian

1.

Adapun tujuan diadakannya penelitian ini adalah:
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
kompensasi terhadap kinerja karyawan BSI KC
Kartoharjo Madiun.

Untuk mengetahui dan menganalisisi pengaruh budaya
kerja terhadap kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo
Madiun.

Untuk mengetahui dan menganalisis kompensasi dan
budaya kerja secara simultan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun.

Untuk mengetahui dan menganalisis motivasi kerja
memoderasi pengaruh kompensasi terhadap Kinerja
karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun.

Untuk mengetahui dan menganalisis motivasi kerja
memoderasi pengaruh budaya kerja terhadap kinerja
karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun.

Untuk mengetahui dan menganalisis motivasi kerja
memoderasi pengaruh simultan kompensasi dan
budaya kerja terhadap kinerja karyawan BSI KC
Kartoharjo Madiun.



D. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
Besar harapan penulis bahwa penelitian ini
nantinya dapat digunakan sebagai tambahan ilmu dan
perkembangan pengetahuan khususnya di bidang
Perbankan Syariah. Terkait dengan hal-hal yang
diteliti dalam penelitian ini adalah pengaruh motivasi
kerja dan budaya kerja terhadap kinerja karyawan
dengan kompensasi sebagai variabel moderating.
Teori dalam penelitian dengan teori dari Handoko,
yang menyatakan kinerja dipengaruhi oleh faktor
motivasi kerja, budaya kerja, kompensasi dan
lingkungan kerja, tingkat pendidikan dan pengalaman
kerja.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi BSI KC Kartoharjo Madiun
Mampu memberikan masukan atau
pertimbangan dalam meningkatkan kinerja
karyawannya.
b. Bagi Karyawan
Memberikan informasi tambahan bagi
karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun yang
bersangkutan tentang pengaruh kompensasi dan
budaya kerja terhadap kinerja karyawan dengan
motivasi kerja sebagai variabel moderating.
E. Sistematika Pembahasan
Adapun sistematika pembahasan dalam penulisan
skripsi yang berjudul “Pengaruh Kompensasi Dan Budaya
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan BSI KC Kartoharjo



Madiun

Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel

Moderating adalah sebagaimana berikut:

BAB |

BAB Il

BAB IlI

BAB IV

: PENDAHULUAN

Pada bab ini dijelaskan mengenai latar
belakang masalah, rumusan masalah, manfaat,
tujuan dan sistematika pembahasan.

: LANDASAN TEORI

Pada bab ini juga dijelaskan tentang teori yang
relevan dengan penelitian yang berisi
pengertian kinerja karyawan dan faktor-faktor
yang mempengaruhi  Kinerja, pengertian
kompensasi, pengertian budaya kerja, dan
pengertian motivasi kerja. Dalam bab ini juga
berisi studi penelitian terdahulu, kerangka
berfikir dan hipotesis.

: METODE PENELITIAN

Pada bab ini dibahas mengenai metode
penelitian yang berisi rencana penelitian,
variabel penelitian dan definisi operasional,
metode pengumpulan data, populasi, sampel
dan teknik sampling, instrumen penelitian,
validitas dan reabilitas instrumen, teknik
pengolahan dan analisis data.

: PEMBAHASAN ANALISIS DATA

Paa bab ini merupakan pelaksaan hasil
penelitian yang berisikan gambaran umum
obyek penelitian, data-data yang diperoleh,
analisa data dan pembahasannya.



BAB V

: PENUTUP

Pada bab ini merupakan bab penutup yang
berisikan tentang kesimpulan dari hasil-hasil
penelitian dan saran.



BAB I1
TINJAUAN PUSTAKA
A. Landasan Teori
1. Teori Kinerja Karyawan
a. Definisi Kinerja Karyawan

Menurut Hadar Nawawi yang dikutip oleh
Putri Octaviansari kinerja dikatakan tinggi apabila
suatu target kerja dapat diselesaikan pada waktu
yang tepat atau tidak melampaui batas yang
disediakan.  Kinerja menjadi rendah jika
diselesaikan  melampaui batas waktu yang
disediakan atau sama sekali tidak terselesaikan.!

Kinerja adalah hasil kerja dan perilaku yang
telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan dalam suatu
periode tertentu. 2 Kinerja adalah gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
kegiatan/program/kebijaksanaan dalam
mewujudkan sasaran tujuan, misi dan visi
organisasi yang tertuang dalam perumusan skema
strategis suatu organisasi.®

Dari beberapa definisi tersebut dapat
diambil kesimpulan bahwa Kkinerja karyawan

L Putri Octaviansari, “Hubungan Antara Motivasi Kerja Dan
Kinerja Karyawan”, Jurnal Psikologi, Vol. 6, No. 1, (2017).

2 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Depok: PT. Raja
Grafindo Persada, 2018),182.

3 Irham Fahmi, Mananjemen Kinerja Teori Dan Aplikasi (Bandung
: Alfabeta, 2011), 2.

10
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adalah hasil pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh
karyawan dalam kurun waktu yang ditetapkan
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan oleh
perusahaan.
. Faktor- Faktor Yang Memngaruhi Kinerja
Karyawan
Menurut pendapat Kasmir, faktor yang
mempengaruhi Kinerja ialah sebagai berikut:
1) Kemampuan dan Keahlian
Seseorang memiliki kemampuan dan
keahlian dalam melakukan dan menyelesaikan
suatu pekerjaan. Apabila kemampuan yang
dimiliki oleh karyawan semakin baik maka
pekerjaan yang dilakukan dapat diselesaikan
dengan benar.
2) Pengetahuan
Seseorang yang mempunyai
pengetahuan tentang pekerjaan yang dilakukan
secara baik maka akan memberikan hasil akhir
yang baik juga.
3) Rancangan Kerja
Rancangan kerja diciptakan untuk
memudahkan karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaannya.
4) Kepribadian
Masing-masing  orang  mempunyai
kepibadian yang berbeda. Karyawan yang
memiliki  kepribadian baik akan dapat
menyelesaikan pekerjaannya dengan sungguh-
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sungguh dan tanggung jawab sehingga
pekerjaan yang dihasilkan dapat memuaskan.
5) Motivasi Kerja
Karyawan yang memiliki motivasi kerja
yang kuat dari dalam maupun luar dirinya, maka
dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik.
6) Kepemimpinan
Kepemimpinan  merupakan  perilaku
seorang pemimpin dalam mengatur, mengelola
dan memerintah bawahannya untuk
mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung jawab
yang diberikannya.
7) Gaya Kepemimpinan
Gaya seorang pimpinan perusahaan
dalam  menggerakkan  karyawan.  Gaya
kepemimpinan diterapkan menyesuaikan
dengan kondisi lingkungan kerja karena dapat
memengaruhi kinerja karyawan.
8) Budaya Organisasi
Kebiasaan atau norma yang berlaku di
suatu perusahaan. Kebiasaan ini mengatur hal-
hal yang berlaku dan dapat diterima secara
umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota
suatu perusahaan.
9) Kepuasan Kerja
Perasaan senang seseorang saat sebelum
atau sesudah melakukan pekerjaan. Apabila
karyawan merasakan senang dalam bekerja,
maka pekerjaannya juga akan mendapatkan
hasil yang baik.
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10) Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja tidak hanya berupa
ruangan, sarana dan prasarana tetapi juga
hubungan kerja dengan sesama rekan kerja dan
pimpinan usaha. Suasana kerja dapat menjadi
kondusif apabila lingkungan di sekitar tempat
kerja nyaman dan tenang sehingga karyawan
dapat menyelesaikan pekerjaan tanpa ada
gangguan.
11) Loyalitas
Karyawan yang setia akan tetap bekerja
dan membela perusahaan dimanapun tempatnya
bekerja. Kesetiaan dapat ditunjukkan dengan
terus bekerja sungguh-sungguh  meskipun
perusahaan tempatnya bekerja sedang dalam
kondisi yang kurang baik. Karyawan yang setia
dapat mempertahankan pekerjaannya tanpa
memperdulikan gangguan dari pihak pesaing.
12) Komitmen
Komitmen dapat diartikan sebagai
kepatuhan karyawan terhadap janji-janji yang
telah dibuatnya. Dengan menaati janji tersebut,
membuat karyawan berusaha untuk bekerja
lebih baik dan akan merasa bersalah apabila
tidak bisa menepati janji yang telah dibuatnya.
13) Disiplin Kerja
Usaha karyawan dalam menjalankan
pekerjaannya dengan sungguh-sungguh. Masuk
kerja tapat waktu termasuk disiplin kerja dalam
hal waktu dan disiplin dalam mengerjakan apa
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yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan
perintah yang harus dikerjakan. Karyawan yang
disiplin dapat memengaruhi kinerja.*
c. Indikator Kinerja
Menurut Hasibuan, indikator kinerja adalah:
1. Kuantitas dan kualitas kerja
Kuantitas yaitu besaran  yang
dihasilkan dalam bentuk nilai uang,
sejumlah unit atau sejumlah kegiatan yang
dihasilkan. Sedangkan kualitas yaitu tingkat
dimana proses atau hasil kerja dari suatu
kegiatan yang sempurna, dengan kata lain
melaksanakan suatu kegiatan dengan cara
yang ideal atau menyelesaikan tugas dengan
tujuan yang ditetapkan.
2. Kecakapan
Kecakapan adalah  kemampuan
seseorang  untuk  melaksanakan  dan
menyelesaikan tugas.
3. Kesungguhan dan kehadiran
Kesungguhan dalam bekerja turut
menentukan keberhasilan Kinerja karyawan.
Sebab tanpa adanya itu semua suatu
pekerjaan tidak akan berjalan sesuai dengan
yang diinginkan. Sedangkan kehadiran
tingkat  kehadiran  karyawan  dalam

4Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Depok : PT. Raja
Grafindo Persada,2018), 189-193.



15

perusahaan dapat menentukan Kinerja
karyawan.®
2. Teori Kompensasi
a. Definisi Kompensasi

Kompensasi merupakan balas jasa yang
diberikan perusahaan kepada karyawannya, baik
yang bersifat keuangan maupun non keuangan.
Balas jasa yang diterima karyawan merupakan
kewajiban perusahaan atas jerih payah yang
diberikan karyawan kepada perusahaan selama
bekerja. Sebaliknya, bagi karyawan kompensasi
adalah hak yang diterima oleh karyawan dan
tanggung jawab  yang diberikan  kepada
perusahaan.®

Kompensasi yang diterima karyawan ada
yang bersifat tetap dan bersifat tidak tetap. Bersifat
tetap artinya kompensasi akan diterima karyawan
dalam bentuk gaji dan tunjangan secara bulanan.
Sedangkan bersifat tidak tetap artinya kompensasi
yang diberikan tergantung dari prestasi atau
pertimbangan yang lain.’

b. Indikator Kompensasi

Menurut  Henry  Simamora indikator

kompensasi, adalah :

SMalayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta:
PT. Bumi Aksara, 2009)173.

& Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori Dan Praktik,
(Depok: PT. Raja Grafindo Persada,2018), 233.

7 1bid., 234.
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1) Gaji/upah
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang
yang diterima karyawan sebagai konsekuensi
dari kedudukannya sebagai seorang yang
memberikan sumbangan tenaga pikiran dalam
mencapai tujuan perusahaan.
2) Asuransi
Asuransi  adalah  perjanjian  antara
penanggung dan tertanggung yang
mewajibkan tertanggung membayar sejumlah
premi untuk memberikan penggantian atau
risiko kerugian, kerusakan, kematian atau
kehilangan keuntungan yang diharapkan, yang
mungkin akan diderita karena suatu peristiwa
yang tidak terduga.®
¢. Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja
Untuk  menciptakan  efisien,  sistem
kompensasi  harus sejalan dengan konteks
organisasi. Hal ini dimaksudkan bahwa sistem
pembayaran dan pemberian kompensasi harus
sesuai dengan peraturan dan penetapan dari
perusahaan dengan sistem penilaian kinerja
karyawan untuk menciptakan keadilan dalam
pemberian kompensasi pada seluruh karyawannya.
Untuk Kkinerja optimal, sistem kompensasi harus
terdiri dari kebijakan yang konsisten baik antara
karyawan individu atau sendiri.

8 Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia,
(Yogyakarta: STIE YKPN, 2004), 122.
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Penggunaan program atau sistem insentif
dalam upaya meningkatkan kinerja membutuhkan
kaitan yang jelas dan terlihat antara kinerja dan
kompensasi serta iklim kepercayaan antara orang-
orang yang bekerja dan orang-orang Yyang
memberikan imbalan. Agar karyawan termotivasi
untuk  meningkatkan  kinerjanya, sebaiknya
perusahaan menggunakan keterampilan sebagai
dasar perhitungan kompensasi. Kepada karyawan
juga perlu dijelaskan bahwa kompensasi yang
diberikan, dihitung berdasarkan keterampilan dan
kemampuan mereka dalam mengembangkan
keterampilannya untuk menunjang penyelesaian
tugas yang dibebankan kepadanya.®

3. Teori Budaya Kerja
a. Definisi Budaya Kerja

Budaya kerja adalah suatu falsafah yang
didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai
yang menjadi sifat, kebiasaan dan kekuatan
pendorong, membudayakan dalam kehidupan
kehidupan suatu kelompok masyarakat atau
organisasi, kemudian tercermin dari sikap dan
perilaku, kepercayaan, cita-cita pendapat dan

9Ratry Rasno Putri, “Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Biro Sumber Daya Manusia PT. Jasa Marga (Persero)

Tbk”, Skripsi (Indonesia : Universitas Indonesia, 2012).
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tindakan yang terwujud sebagai ‘“kerja” atau
“bekerja”. 1°
Budaya kerja berkaitan erat dengan budaya
perusahaan, karena tidak dapat dipisahkan dengan
kinerja (performance) sumber daya manusia.
Semakin kuat budaya perusahaan, makin kuat pula
dorongan  untuk  berprestasi.  Sebagaimana
disimpulkan oleh Atmosoeprarto sebagai berikut:
“Budaya perusahaan merupakan pola terpadu
perilaku manusia di dalam organisasi/perusahaan
termasuk pemikiran, tindakan, pembicaraan yang
dipelajari dan diajarkan kepada generasi
pemikiran-pemikiran, tindakan-tindakan,
pembicaraan-pembicaraan yang dipelajari dan
diajarkan kepada generasi berikutnya.”*!
Indikator Budaya Kerja
Menurut Paramita dan Dita Mayangsari,
indikator budaya kerja antara lain:
1) Sikap terhadap pekerjaan
Sikap  terhadap  pekerjaan,  yakni
kesukaana akan kerja dibandingkan dengan
kegiatan lain, seperti bersantai, atau semata-
mata memperoleh kepuasan dari kesibukan
pekerjaan sendiri, atau merasa terpaksa

10Chasbi Farobi,”BUDAYA KERJA”, Jurnal llmu Administrasi

Negara, Volume 1 Nomor 2, (2013).

1 1bid.,
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melakukan sesuatu hanya untuk kelangsungan
hidupnya.
2) Perilaku dalam bekerja
Disiplin, berdedikasi, bertanggung jawab
dan kemauan yang kuat untuk mempelajari
tugas dan kewajibannya, suka membantu
sesama karyawan dan sebaliknya.?
c. Hubungan Budaya Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan
Menurut pendapat Moelyono Djokosantoso,
adanya keterikatan hubungan antara budaya kerja
dengan kinerja karyawan yang dapat dijelaskan
bahwa semakin baik kualitas faktor-faktor yang
terdapat dalam budaya kerja maka semakin baik
pula kinerja karyawan tersebut. Budaya Kkerja
berdasarkan penelitian Mashrukin dan Waridin
memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja
karyawan. Mashrukin dan Waridin menyatakan
setiap peningkatan budaya kerja ke arah yang lebih
kondusif akan memberikan sumbangan yang sangat
berarti bagi peningkatan kinerja karyawan.

2Dita Mayangsari, Peranan Budaya Kerja Korea Selatan Dalam
Meningkatkan Kinerja Karyawan Studi Pada Karyawan PT. Cheil Jedang
Indonesia, Jurnal Administrasi, Volume 16, Nomor 1, (2014).

13 Wardiman Mokodompit, “Pengaruh Budaya Organisasi Dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Pos Indonesia (Persero)

Cabang Makasar”, Skripsi (Makassar: Universitas Negeri Makassar,2016).
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4. Teori Motivasi Kerja
a. Definisi Motivasi Kerja

Menurut Teori Robbins mendefinisikan
motivasi sebagai kesediaan untuk mengeluarkan
tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan
organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan
upaya itu untuk memenuhi sesuatu kebutuhan
individual **

. Indikator Motivasi Kerja

Indikator motivasi kerja adalah:
1) Tanggung jawab
Tanggung jawab merupakan sikap yang
ditunjukkan oleh seorang karyawan terhadap
apa Yyang telah ditugaskan kepadanya.
Bertanggung jawab atas apa yang dilimpahkan
oleh pimpinan akan menjamin kepercayaan
pimpinan dan menjaga kenyamanan kerja serta
produktivitas kerja.
2) Prestasi dan penghargaan
Penghargaan aalah suatu bentuk apresiasi
kepada suatu prestasi tertentu yang diberikan
kepada seorang karyawan dari sebuah
perusahaan.
3) Gaji dan upah
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang
yang diterima karyawan sebagai konsekuensi
dari kedudukannya sebagai seorang yang
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memberikan sumbangan tenaga pikiran dalam

mencapai tujuan perusahaan.4
Hubungan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan

Semakin tinggi motivasi kerja seseorang

maka semakin tinggi pula kinerja karyawannya.
Semakin rendah motivasi kerja maka Kkinerja
karyawan juga semakin rendah. Begitu pula
semakin  tinggi  motivasi  seseorang  akan
menentukan kualitas kinerja karyawan.!®

B. Studi Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan kajian terhadap

topik dan masalah penelitian yang relevan, hal ini
dimaksudkan untuk memposisikan sebuah penelitian
diantara penelitian-penelitian dalam topik yang sama
serta menghindari adanya plagiasi atau mengulang
penelitian terdahulu. Berikut ini dipaparkan beberapa
penelitian terdahulu:

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No. | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan
Judul

1. | Garaika/2020/ | Hasil penelitian 1. Subjek Menggunakan

Pengaruh menunjukkan Penelitian. | variabel

14 Robbins, Perilaku Organisasi Edisi 16 (Jakarta: Salemba Empat,

2015), 207.

4 1bid.,
BIrham Fahmi, Manajemen Kinerja Teori dan Aplikasi (Bandung:
Alfabeta, 2011), 55.
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Kompensasi,
Motivasi
Kerja dan
Kepuasan
Kerja Sebagai
Variabel
Intervening
Terhadap
Kinerja.

bahwa

1. Kompensas
i
berpengaru
h positif
dan
signifikan
terhadap
kepuasan
kerja

2. Motivasi
kerja
berpengaru
h positif
dan
signifikan
terhadap
kepuasan
kerja.

3. Kompensas
i
berpengaru
h positif
dan
signifikan
terhadap
kinerja.

4. Motivasi
berpengaru
h positif
dan
signifikan

Tahun
Penelitian.
Penulis
menetapk
an hanya
satu
kepuasan
kerja
Penulis
mengguna
kan
variabel
lain
berupa
kompensa
si.

penelitian
yang sama
yaitu kinerja
karyawan dan
motivasi kerja.
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terhadap
kinerja.'
No. | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan
Judul
2. | Noer Ali Hasil penelitian Subjek Menggunakan

Ramdhani ini menunjukkan Penelitian. | variabel
Suryana, Yati | bahwa, Tahun penelitian
Murni/2018/P |1. Variabel Penelitian | yang sama
engaruh kepemimpina Penulis yaitu kinerja
Kepemimpina n berpengaruh menetapka | karyawan.
n dan positif dan n hanya
Kompensasi signifikan satu
Terhadap terhadap kompensa
Kinerja kinerja si yang
Karyawan karyawan PT. diambil.
Bagian Awwe Faber Penulis
Produksi P.T. Castell mengguna
Awwe Faber |2. Variabel kan
Castell Dngan kompensasi variabel
Motivasi berpengaruh lain
Sebagai positif dan berupa
Variabel signifikan kepemimp
Moderating. terhadap inan.

kinerja

karyawan.

Kondisi ini

dapat

disimpulkan

bahwa

variabel

kepemimpina

®Garaika, “Pengaruh Kompensasi, Motivasi Kerja Dan Kepuasan
Kerja Sebagai Variabel Intervening Kinerja”, Jurnal limu Manajemen dan
Bisnis, Voleme 2, Nomor 1 (2020).
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n dan
kompensasi
dapat
berpengaruh
positif
langsung
maupun tidak
langsung dan
signifikan
terhadap
kinerja
karyawan.
semakin
tinggi
kepemimpina
n dan semakin
kuat

kompensai
maka Kinerja
karyawan
juga akan
meningkat.’
No. | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan
Judul
3. | Miftahul Hasil penelitian Subjek Menggunakan
Ainun Naim menunjukkan Penelitian. | variabel
Basori, bahwa, Tahun penelitian
Wawan 1. Variabel Penelitian. | yang sama
Prahiawan kompetensi Penulis yaitu Kinerja
dan karyawan menetapk | karyawan.
Daenulhay/ berpengaruh an hanya

17 Noer Ali Ramdhani Suryana, “Pengaruh Kepemimpinan dan
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi P.T. Awwe
Faber Castell dengan Motivasi Sebagai Variabel Moderating”, Jurnal
IImiah WIDYA Ekonomika, Volume 2, Nomor 1 (2018).
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2017/ positif satu
Pengaruh terhadap kompeten
Kompetensi kinerja Si
Karyawan karyawan. karyawan
Dan 2. Variabel yang
Lingkungan Lingkungan dapat
Kerja Kerja diambil.
Terhadap berpengaruh Penulis
Kinerja positif mengguna
Karyawan terhadap kan
Melalui kinerja variabel
Motivasi karyawan.® intervenin
Kerja Sebagai g berupa
Variabel motivasi
Intervening kerja.
(Studi Pada
PT. Krakatau
Bandar
Samudera).
No. | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan
Judul
4. | Ferry Hasil penelitian Subjek Menggunakan
Moulana, ini menunjukkan, Penelitian. | variabel
Bambang 1. Variabel Tahun penelitian
Swasto lingkungan Penelitian. | yang sama
Sunuharyo kerja Penulis yaitu kinerja
dan Hamidah berpengaruh menetapk | karyawan.
Nayati positif an hanya
Utami/2017/P terhadap satu

BMiftahul Ainun Naim Basori, Wawan Prahiawan dan Daenulhay,

“Pengaruh Kompetensi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Melalui Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening,” Jurnal Riset Bisnis

dan Manajemen Tirtayasa, Volume 2, Nomor 1, (2017).
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engaruh kinerja. variabel
Lingkungan 2. Variabel motivasi
Kerja motivasi kerja kerja yang
Terhadap berpengaruh diambil.
Kinerja positif
Karyawan terhadap
Melalui kinerja.
Variabel Kondisi ini
Mediator dapat
Motivasi disimpulkan
Kerja (Studi bahwa
Pada lingkungan
Karyawan PT. kerja dan
Telkom motivasi kerja
Indonesia, berpengaruh
Thk Witel positif dan
Jatim Selatan, signifikan
Jalan A. Yani terhadap
Malang) kinerja
karyawan.*®
No. | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan
Judul
5. | Sekar Hasil penelitian 1. Subjek Menggunakan
Mayangsari/ ini menunjukkan Penelitian. | variabel
2017/ Analisis | bahwa 2. Tahun penelitian
Pengaruh 1. Lingkungan Penelitian. | yang sama
Kompensasi, Kerja 3. Penulis yaitu kinerja
Motivasi, berpengaruh menetapk | karyawan

1 Ferry Moulana, Bambang Swasto Sunuharyo dan Hamidah
Nayati Utami, “Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Variabel Mediator Motivasi Kerja (Studi Pada Karyawan PT.
Telkom Indonesia, Tbk Witel Jatim Selatan, Jalan A. Yani Malang),” Jurnal
Administrasi Bisnis, Volume 4, Nomor 1 (2017).
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Lingkungan positif dan an hanya motivasi dan
Kerja signifikan satu kompensasi.
Terhadap terhadap lingkunga
Kinerja komitmen n kerja
Karyawan organisasional yang
Dengan . diambil.
Komitmen 2. Lingkungan
Organisasiona kerja
| Sebagai berpengaruh
Variabel positif dan
Intervening signifikan
PT. Bara terhadap
Permata kinerja
Wining. karyawan.?

No. | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan

Judul

6. | Nurul Hasil  penelitian Subjek Menggunakan
Khoriah, Sri ini menunjukkan, Penelitian | variabel
Wahyu Lelly | 1. Variabel . penelitian
H.S dan Wiji kompensasi Tahun yang sama
Utami/2019/P berpengaruh Penelitian | yaitu
engaruh positif . kompensasi
Kompensasi terhadap Penulis dan kinerja
dan motivasi menetap | karyawan.
Lingkungan kerja kan satu
Kerja karyawan PT. variabel
Terhadap Perkebunan motivasi
Kinerja Nusantara kerja
Karyawan XI1I Kebun yang
Dengan Kota Blater diambil.

20 Sekar Mayangsari, “Pengaruh Kompensasi,Motivasi dan

Lingkungan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasional

Sebagai Variabel Intervening”, Jurnal Informasi, Perpajakan, Akuntansi
Dan Keuangan Publik , Volume 12, Nomor 1 (2017).
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Motivasi Jember.
Kerja Sebagai | 2. Variabel
Variabel lingkungan
Intervening kerja
Pada PT. berpengaruh
Perkebunan positif
Nusantara XII terhadap
Bagian kerja PT.
Pengolahan Perkebunan
Karet Kota Nusantara
Blater Jember. X1l Kebun
Kota Blater
Jember.2
No. | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan
Judul
7. | Umi Hasill penelitian ~ [1. Subjek Menggunakan
Kultsum/2017 | ini menunjukkan Penelitian variabel
/ Pengaruh bahwa 2. Tahun penelitian
Lingkungan  |1. Variabel Penelitian yang sama
Kerja dan lingkungan 3. Penulis yaitu motivasi
Budaya kerja hanya kerja..
Organisasi berpengaruh menetapkan
Terhadap positif dan satu yaitu
Efektivitas signikan budaya
Kerja Melalui terhadap organisasi
Motivasi efetivitas kerja. yang
Kerja Sebagai | 2. Variabel diambil.
Variabel budaya
Intervening organisasi
Pada PT. berpengaruh

2L Nurul Khoiriah, Sri Wahyu Lelly H.S dan Wiji Utami,
“Pengaruh Kompetensi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Perkebunan
Nusantara Xii Bagian Pengolahan Karet Kota Blater Jember,” Jurnal
Ekonomi Bisnis dan Akuntansi, VVoleme 6 Nomor 1 (2019).




29

Trasti Global positif dan
Konverta. signifikan

terhadap kerja.

3. Variabel

lingkungan

kerja

berpengaruh

positif dan

signifikan

terhadap

efektivitas

kerja. 2

No | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan
Judul
8. | Dian Hasil penelitian 1. Subjek Menggunakan

Rahmawaty/ ini menunjukkan Penelitian variabel
2017/ bahwa 2. Tahun penelitian
Pengaruh 1. Variabel Penelitian. | Yang sama
Persepsi dan persepsi 3. Penulis yaitu motivasi
Budaya berpengaruh hanya kerja..
Organisasi positif dan menetapkan
Terhadap signifikan satu yaitu
Kinerja terhadap budaya
Pegawai kinerja organisasi
Dengan pegawai. yang
Motivasi 2. Variabel diambil.
Kerja Sebagau budaya
Variabel organisasi
Moderasi Pada berpengaruh
Dinas positif dan

2 Umi

Kultsum, “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya

Organisasi Terhadap Efektivitas Kerja Melalui Motivasu Kerja Sebagai

Variabel Intervening Pada PT. Trasti Global Konverta , ”Jurnal of
Bussiness Studies, Volume 2, Nomor 2, (2017).
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Pekerjaan signifikan
Umum Kota terhadap
Bukit Tinggi. kinerja pegawai
23
No | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan
Judul
9. | Adistri Novita | Hasil penelitian 1. Subjek Menggunakan
Lestari dan ini menunjukkan Penelitian. variabel
Emma bahwa 2.Tahun penelitian yang
Suryani/ 1. Variabel gaya Penelitian. sama yaitu
2018/Pengaruh kepemimpinan | 3.Penulis kinerja
Gaya transformasion hanya karyawan.
Kepemimpina al berpengaruh menetapkan
n positif dan satu budaya
Transformasio signikan organisasi
nal dan terhadap yang
Budaya kinerja diambil.
Organisasi karyawan.
Terhadap 2. Variabel
Kinerja budaya
Karyawan organisasi
Melalui berpengaruh
Kepuasan positif dan
Kerja Sebagai signifikan
Variabel terhadap
Intervening kinerja
(Studi Pada karyawan.?

2 Dian Rahmawaty, “Pengaruh Persepsi dan Budaya Organisasi

Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel

Moderasi Pada Dinas Pekerjaan Umum Kota Bukit Tinggi, “Jurnal
Benefita, Volume 2, Nomor 3, (2017).

2 Adisti Novita Lestari dan Emma Suryani, “Pengaruh Gaya

Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
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PT. The
Univenus,
Kragilan
Serang )
No | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan
Judul
10. | Imam Baihagi | Hasil penelitian Subjek Menggunakan
dan ini menunjukkan Penelitian. | variabel
Saifudin/2021/ | bahwa Tahun penelitian yang
Pengaruh 1. Variabel Penelitian. | sama yaitu
Budaya budaya Penulis kinerja
Organisasi, organisasi menetapka | karyawan.
Gaya berpengaruh n hanya
Kepemimpina positif dan satu
n signifikan budaya
Transformasio terhadap organisasi
nal Komitmen kinerja yang
Organisasi karyawan. diambil.
Terhadap 2. Variabel gaya
Kinerja kepemimpina
Karyawan n
Dengan OCB transformasio
Sebagai anal tidak
Variabel berpengaruh
Interveng. terhadap
kinerja

karyawan.?

Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi

Pada PT. The Univenus, Kragilan Serang), ”Jurnal Ekonomika, Volume 13,
Nomor 2, (2018).
% Imam Baihagi & Saifudin, “Pengaruh Budaya Organisasi, Gaya

Kepemimpinan Transformasional Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja
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No | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan
Judul
11. | Langda Aditya | Hasil penelitian 1. Subjek Menggukan
Wijaya/2021/ | ini menunjukkan Penelitian. variabel
Pengaruh bahwa 2. Tahun penelitian yang
Disiplin Kerja 1.  Variabel Penelitian. sama yaitu
dan kompensasi 3.Penulis motivasi kerja.
Kompensasi berpengaruh menetapkan
Terhadap positi dan hanya satu
Kinerja signifikan kompensasi
karyawan terhadap yang
Melalui kinerja diambil
Motivasi karyawan.
Sebagai 2. Variabel
Variabel displin kerja
Intervening. berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
motivasi
kerja.%
No | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan
Judul
12. | NiLuh Hasil penelitian 1. Subjek Menggunakan
Karang Sri ini menunjukkan Penelitian. variabel
Mulyani, bahwa 2.Tahun penelitian

Karyawan Dengan OCB Sebagai Variabel Intervening , ”Jurnal of Students

Islamic Banking and Bussiness, Volume 10, Nomor 2, (2021).

Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui

% Langda Aditya Wijaya, “Pengaruh Disiplin Kerja dan

Motivasi

Sebagai

Variabel Intervening,” Jurnal llmu dan Riset Manajemen, Volume 10,

Nomor 4, (2021).
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Anak Agung 1. Varibel Penelitian. yang sama
Dwi Widyani, kompensasi 3. Peneliti yaitu  Kinerja
Ni Putu Ayu finansial menetapkan | karyawan.
Sintya berpengaruh hanya satu
Saraswati/202 positif dan motivasi
0/ Pengaruh signifikan kerja yang
Kompensasi terhadap diambil.
Finansial kinerja
Terhadap karyawan.
Kinerja 2. Variabel
Karyawan motivasi kerja
Dengan berpengaruh
Motivasi positif dan
Sebagai signifikan
Variabel terhadap
Intervening kinerja
Pada PT. Arta karyawan,?’
Sedana
Retailindo
Cabang
Hardys Malls
Sanur.
No | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan
Judul

13. | Lutfi Bisri Hasil penelitian 1. Subjek Menggunakan
Ashari/2019/ ini menunjukkan Penelitian. variabel
Pengaruh bahwa 2. Tahun penelitian

2I'Ni Luh Karang Sri Mulyani, Anak Agung Dwi Widyani, Ni Putu

Ayu Sintya Saraswati, “Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap Kinerja

Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Arta

Sedana Retailindo Cabang Hardys Malls Sanur,” Jurnal Ekonomi, Volume

1, Nomor 2, (2020).
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Kompensasi 1. Variabel Penelitian. yang sama
dan Budaya kompensasi . Peneliti yaitu  Kinerja
Organisasi dan budaya menetapkan | karyawan..
Terhadap organisasi hanya
Kinerja berpengaruh satu
Karyawan positif dan kompensasi
Melalui signifikan yang
Motivasi terhadap diambil.
Sebagai motivasi
Variabel kerja.
Intervening. 2. Variabel
motivasi
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kinerja
karyawan.?®
No | Nama/Tahun/J Isi Perbedaan Persamaan
udul
14. | Jufrizen, Hasil penelitian . Subjek Menggunakan
Khairani ini menunjukkan Penelitian. variabel
Nurul bahwa . Tahun penelitian
Rahmadhani/2 | 1. Variabel Penelitian. yang sama
020/ budaya . Peneliti yaitu Kinerja.
Pengaruh organisasi menetapkan
Budaya berpengaruh hanya satu
Organisasi positif dan lingkungan
Terhadap signifikan kerja yang
Kinerja terhadap diambil.

28 Lutfi Bisri Ashari, “Pengaruh Kompensasi dan Budaya

Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi Sebagai Variabel

Intervening”, Jurnal limu Manajemen, VVolume 4, Nomor 2, (2019.
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Pegawai kinerja
Dengan pegawai.
Lingkungan 2. Variabel
Kerja Sebagai lingkungan
Variabel kerja tidak
Moderasi. berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
hubungan
antara budaya
organisasi
dengan
kinerja
pegawai.?®
No | Nama/Tahun/ Isi Perbedaan Persamaan
Judul
15. | Hasanuddin, Hasil penelitian . Subjek Menggunakan
Surati, Amir ini menunjukkan Penelitian. variabel
Tengku bahwa . Tahun penelitian
Ramly/2020/ 1. Variabel Penelitian. yang sama
Pengaruh budaya . Peneliti yaitu
Budaya organisasi menetapkan | kompensasi.
Organisasi, berpengaruh hanya satu
Kompensasi positif dan kinerja
dan signifikan pegawai
Lingkungan terhadap yang
Kerja kepuasan diambil.
Terhadap kerja.

2 Jufrizen, Khairani Nurul Rahmadhani, “Pengaruh Budaya

Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Lingkungan Kerja Sebagai

Variabel Moderasi”, Jurnal Manajemen dan Bisnis, Volume 3, Nomor 1,
(2020).
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Kinerja 2. Variabel
Pegawai kompensasi
Dengan berpengaruh
Kepuasan positif
Kerja Sebagai terhadap
Variabel kepuasan
Intervening. kerja.%°

Berdasarkan Tabel 2.1 menjelaskan bahwa pada
penelitian ini mengkaji teori yang sama dengan
penelitian-penelitian sebelumnya, namun penelitian ini
mengembangkan konsep Kinerja Karyawan dari
Hasibuan bahwa sesuatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Dalam
penelitian terdahulu Sekar Mayangsari menggunakan
teori dari Gorda bahwa suatu ukuran yang dapat
digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil
pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang diberikan oleh
organisasi pada periode tertentu dan relatif dapat
digunakan untuk mengukur prestasi kerja.

Dalam Penelitian ini mengembangkan konsep
Motivasi Kerja dari Robbins motivasi sebagai kesediaan
untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk
tujuan-tujuan  organisasi, Yyang dikondisikan oleh

%0 Hasanuddin, Surati, Amir Tengku Ramly, “ Pengaruh Budaya
Organisasi, Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening, Jurnal Manajemen,
Volume 11, Nomor 2, (2020).
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kemampuan upaya itu untuk memenuhi sesuatu
kebutuhan individual. Dalam penelitian terdahulu oleh
Garaika menggunakan teori dari Hasibuan bahwa
motivasi  merupakan  hal yang  menyebabkan,
menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya
mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang
optimal.
C. Kerangka Berfikir

Kerangka kerangka berfikir dapat menjelaskan
secara teoritis hubungan antara variabel independen dan
dependen. 3'Berikut kerangka pemikiran yang dibuat:

Kompensasi Hy
X1) T

- Kinerja
% ~=%  karyawan
] Y)

H,

Budaya He |

Kerja (X;) T M

Hy | | / Hg

Motivasi kerja
()

Gambar 2.1. Kerangka Berfikir
Variabel X; : Kompensasi
Variabel X2 : Budaya Kerja
Variabel Z  : Motivasi Kerja
Variabel Y  : Kinerja Karyawan

31Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D
(Bandung: Alfabeta, 2017), 64..
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D. Hipotesis

Hipotesis  penelitian ~ merupakan  dugaan
sementara terhadap suatu rumusan masalah penelitian,
dimana rumusan masalah penelitian tersebut telah
dinyatakan di dalam sebuah bentuk kalimat
pertanyaan. Dapat dikatakan sementara, karena sebuah
jawaban masih didasarkan pada teori yang relevan,
belum didasarkan pada suatu fakta-fakta empiris yang
akan diperoleh dari pengumpulan data.

1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Noer Ali Ramdhani Hamdana Suryana
menyatakan bahwa hasil pengujian variabel kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan Bagian Produksi P.T. Awwe Faber Castell
Dengan Motivasi Sebagai Variabel Moderating.®
Hipotesis dalam penelitian ini:
Ho1: Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun.
Hai:  Kompensasi  berpengaruh  terhadap  kinerja
karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun.
2. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Garaika menyatakan bahwa hasil pengujian variabel

%2 |bid.,
33 Noer Ali Ramdhani Suryana, “Pengaruh Kepemimpinan dan

Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi P.T. Awwe
Faber Castell dengan Motivasi Sebagai Variabel Moderating”, llmiah
WIDYA Ekonomika, 2 (2018), 1
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budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.®*

Hipotesis dalam penelitian ini:

Ho2: Budaya kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun.

Ha2: Budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun.
3. Pengaruh Kompensasi dan Budaya Kerja Secara

Simultan Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan penelitian terdahulu  Miftahul

Ainun Naim Basori, Wawan Prahiawan dan

Daenulhay bahwa kompensasi dan lingkungan kerja

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan P.T

Krakatau Bandar Samudera.®

Hipotesis dalam penelitian ini:

Hos: Kompensasi dan budaya kerja secara simultan
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan BSI
KC Kartoharjo Madiun.

Has: Kompensasi dan budaya kerja secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan BSI KC
Kartoharjo Madiun.

34 Garaika, “Pengaruh Kompensasi, Motivasi Kerja Dan Kepuasan
Kerja Sebagai Variabel Intervening Kinerja”, llmu Manajemen dan Bisnis,
2 (2020), 1.

% Miftahul Ainun Naim Basori, Wawan Prahiawan dan

Daenulhay, “Pengaruh Kompetensi Dan Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Melalui Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening,”

Jurnal Riset Bisnis dan Manajemen Tirtayasa, Volume 2, Nomor 1, (2017).
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4. Moderasi Motivasi Kerja Terhadap Hubungan Antara

Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan  penelitian  terdahulu  Dian

Rahmawaty bahwa motivasi kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas

Pekerjaan Umum Kota Bukit Tinggi.3®

Hipotesis dalam penelitian ini:

Hos : Motivasi kerja memoderasi tidak berpengaruh
antara kompensasi terhadap kinerja karyawan BSI
KCKartoharjo Madiun

Has : Motivasi kerja memoderasi berpengaruh antara
kompensasi terhadap kinerja karyawan BSI KC
KartoharjoMadiun.

5. Moderasi Motivasi Kerja Terhadap Hubungan Antara

Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan  penelitian  terdahulu  Sekar

Mayangsari bahwa lingkungan kerja dan motivasi

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Kkinerja karyawan PT. Bara Permata

Wining.%’

% Dian Rahmawaty, “Pengaruh Persepsi dan Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel
Moderasi,” Jurnal Benefita, Volume 2, Nomor 3, (2017).

37 Sekar Mayangsari, “Pengaruh Kompensasi,Motivasi dan
Lingkungan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasional
Sebagai Variabel Intervening”, Jurnal Informasi, Perpajakan, Akuntansi
Dan Keuangan Publik , Volume 12, Nomor 1, (2017).
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Hipotesis penelitian ini:

Hos: Motivasi memoderasi tidak berpengaruh antara
budaya kerja terhadap kinerja karyawan BSI KC
Kartoharjo Madiun.

Has: Motivasi memoderasi berpengaruh antara budaya
kerja terhadap Kkinerja karyawan BSI KC
Kartoharjo Madiun.

6. Moderasi Motivasi Kerja Terhadap Pengaruh

Simultan Antara Kompensasi dan Budaya Kerja

Berdasarkan penelitian terdahulu Langda

Aditya Wijaya bahwa kompensasi dan Kkinerja

berpengaruh postif dan signifikan terhadap motivasi

kerja sebagai variabel intervening.®

Hipotesis penelitian ini:

Hos: Kompensasi memoderasi tidak berpengaruh
simultan antara motivasi kerja dan budaya kerja
terhadap kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo
Madiun.

Has: Kompensasi memoderasi tidak berpengaruh
simultan antara motivasi kerja dan budaya kerja
terhadap kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo
Madiun.

% Langda Aditya Wijaya, “ Pengaruh Disiplin Kerja dan
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi Sebagai
Variabel Intervening”, Jurnal llmu dan Riset Manajemen, VVolume 10,
Nomor 4, (2021).
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METODE PENELITIAN
A. Rancangan Penelitian

Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara
ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan
kegunaan tertentu. Berdasarkan hal tersebut terdapat
empat kata kunci yang perlu diperhatikan yaitu, cara
ilmiah, data, tujuan dan kegunaan. Cara ilmiah berarti
kegiatan penelitian itu didasarkan pada ciri-ciri keilmuan,
yaitu rasional, empiris, dan sistematis. Rasional berarti
dilakukan dengan cara-cara yang masuk akal, sehingga
terjangkau oleh penalaran manusia. Empiris berarti dapat
diamati oleh indera manusia, sehingga orang lain dapat
mengamati dan mengetahui cara-cara yang digunakan.
Sistematis artinya, menggunakan langkah-langkah
tertentu yang bersifat logis. Jenis penelitian ini adalah
penelitian kuantitatif. Metode kuantitatif yaitu penelitian

dilakukan dengan mengumpulkan data berupa angka. *

B. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
1. Variabel Penelitian
Menurut  Sugiono,  variabel penelitian
merupakan suatu sifat dari seseorang, obyek atau
kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
dapat diambil kesimpulan.?

1Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D
(Bandung: Alfabeta, 2017), 64.
2Ibid., 38.

42
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Menurut hubungan antara satu variabel dengan
variabel yang lain maka macam-macam variabel dalam
penelitian ini dapat dibedakan menjadi:

a. Variabel independen merupakan variabel yang
memengaruhi  atau yang menjadi  sebab
perubahannya atau timbulnya variabel dependen
(terikat). Variabel independen dalam penelitian ini
adalah kompensasi (X1) dan budaya kerja (X2).

b. Variabel dependen merupakan variabel yang
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena
adanya variabel bebas. Variabel dependen dalam
penelitian ini adalah kinerja karyawan ().

c. Variabel moderating merupakan hubungan antara
variabel independen dengan dependen. Variabel
moderating digunakan untuk memperkuat hubungan
antar variabel dan untuk memperlemah hubungan
antara satu atau beberapa variabel bebas dan varibel
terikat. Variabel moderating dalam penelitian ini
adalah motivasi kerja (2).®

2. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan batasan-batasan
yang dipakai untuk menghindari interpretasi berbeda
dari variasi yang dipakai.*Untuk menghindari terjadinya
perbedaan  persepsi  dalam  menginterpretasikan
pengertian setiap variabel menurut konteks penelitian

3Ibid., 39-40.

4 Arief Kurnianto, “Pengarun Motivasi Dan Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan”, (Studi Kasus Pada PT. Madubaru PG/PS
Madukismo, Daerah Istimewa Yogyakarta) Skripsi (Yogyakarta
Universitas Negeri Yogyakarta, 2016).
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ini, maka definisi operasional penelitian ini dibatasi
sebagai berikut.

Tabel 3.1
Definisi Operasional
No Variabel Definisi Indikator Sumber
1. Kinerja Sesuatu  hasil | 1. Kuantitas Hasibuan
Karyawan (Y) | kerja yang Kerja dan (2009)
dicapai kualitas kerja
seseorang dalam | o Kecakapan
melaksanakan 3. Kesungguhan
tugas-tugas dan kehadiran
yang
dibebankan
kepadanya yang
didasarkan atas
kecakapan,
pengalaman dan
kesungguhan
serta waktu.
2. Motivasi Kesediaan untuk | 1. Tanggung Robbins
Kerja (2) mengeluarkan jawab (2006)
tingkat  upaya | 2. Prestasi dan
yang tinggi penghargaan
untuk  tujuan- | 3. Gaji atau upah
tujuan
organisasi, yang
dikondisikan
oleh
kemampuan
upaya itu untuk
memenuhi
sesuatu
kebutuhan
individual
3. Budaya Kerja | Pola terpadu | 1. Sikap dalam Rismawa
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No

Variabel

Definisi

Indikator

Sumber

(X2)

perilaku
manusia di
dalam

organisasi
termasuk
pemikiran-
pemikiran,
tindakan-
tindakan,
pembicaraan-
pembicaraan
yang di pelajari
dan
dikembangkan
ke generasi
berikutnya.

2.

bekerja.
Perilaku dalam
bekerja.

ti (2008)

Kompensasi
(X1)

Balas jasa yang
diberikan  oleh
perusahaan
kepada
karyawan dalam
bentuk uang dan
mempunyai
kecenderungan
diberikan secara
tetap.

1.Gaji/upah
2. Asuransi

Henry
Simamor
a (2004)

C. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Menurut Sugiyono, populasi merupakan wilayah
generalisasi yang terdiri dari obyek, subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
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ditarik kesimpulan. ® Dalam penelitian kuantitatif ini,
populasi yang diambil pada BSI KC Kartoharjo Madiun
yaitu 30 orang karyawan masih aktif bekerja di BSI KC
KartoharjoMadiun.

. Sampel

Menurut Sugiono, sampel merupakan bagian
dari jumlah dan Kkarakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Jika populasi besar, maka peneliti
dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi
itu. ® Teknik sampling merupakan metode atau cara
menentukan sampel dan besar sampel. Untuk
menentukan sampel yang akan diambil, maka dapat
menggunakan beberapa teknik sampling atau teknik
pengambilan sampel.  Dalam penelitian ini penulis
menggunakan teknik Non Probability Sampling, yaitu
teknik pengambilan sampel yang tidak memberi
peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau
anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel.” Hal ini
dikarenakan jumlah populasi karyawan di BSI KC
Kartoharjo Madiun adalah 30 orang.

D. Jenis dan Sumber Data

Jenis dan sumber data dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1. Data Primer
Data yang digunakan untuk penelitian ini adalah
data primer. Data primer adalah data yang bersumber

5> Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D,

(Bandung: Alfabeta, 2017), 80.

® 1bid., 81.
"Ibid., 84.
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dari wawancara dan penyebaran kuisioner langsung di
lokasi penelitian mengenai variabel yang diteliti.
2. Data Sekunder

Data sekunder, yaitu data yang bersumber dari
bank, dokumentasi maupun artikel-artikel. Data
sekunder berisikan informasi dan teori-teori yang
mendukung penelitian yang diperoleh dari buku,
jurnal dan internet tentang kompensasi, budaya kerja,
motivasi kerja dan Kinerja karyawan.

E. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dapat disesuaikan
dengan keadaan dan kondisi disekitar objek yang akan
diteliti, serta kemampuan dalam menggunakan waktu dan
tenaga. Teknik pengumpulan dalam penelitian ini
dilakukan dengan cara kuisioner.

Kuisioner ialah teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberi pertanyaan ke responden
kemudian dijawabnya. Kuisioner yang dibuat dapat
menggunakan pertanyaan terbuka yang terdiri dari
pertanyaan untuk menjelaskan identitas dari responden
dan pertanyaan tertutup yang pertanyaannya meminta
kepada responden untuk memilih salah satu dari jawaban
yang disediakan.®

F. Instrumen Penelitian

Menurut  Sugiyono, instrumen  penelitian
merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur
fenomena alam maupun sosial yang diamati. Secara
spesifik semua fenomena ini dinamakan variabel

8Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis Dan Ekonomi,
156-157.
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penelitian.®Jumlah instrumen penelitian tergantung pada
jumlah variabel penelitian yang telah ditetapkan untuk
diteliti. Skala yang dipakai adalah skala Likert.
G. Validitas dan Reliabilitas Instrumen
1. Uji Validitas
Sebelum suatu kuesioner disebarkan harus diuji
validitas untuk melihat valid atau tidaknya kuesioner
tersebut. Uji validitas dapat dilakukan dengan
melakukan Kkorelasi bivariate antara masing-masing
skor indikator dengan total skor indikator dengan
melihat output pada Cornbach Alpha pada kolom
Correlate Item — Total Correlation adalah identik
karena keduanya mengukur hal yang sama.°Jika r
hitung > r tabel maka pertanyaan dianggap valid, begitu
pula sebaliknya.
Menurut Muhammad Farhan Qadratullah bahwa
suatu instrumen dikatakan valid, jika:
1) Koefisien korelasi product moment melebihi
0,3.
2) Kaoefisien korelasi product moment > r tabel (o
=n-2), n = jumlah sama
3) Nilai Sig. <a
Dengan rumus sebagai berikut:

nEx)Ex)Ey)
JInE x®) — 02 y?) - Cy)2

Di mana:

® 1bid., 102

10 Muhammad Farhan Qudratullah, Analisis Regresi Terapan:
Teori, Contoh Kasus, dan Aplikasi dengan SPSS, (Yogyakarta: ANDI,2012)
69.
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n =jumlah responden

x =skor variabel (jawaban responden)

y =skor total variabel untuk responden n.

2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel dan
konstruk. Kuesioner dapat dikatakan reliabel jika
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah
konsisten dari waktu ke waktu. Adapun cara yang
digunakan untuk menguji reliabilitas kuesioner dalam
penelitian ini menggunakan uji statistic Cornbach
Alpha. Untuk mengetahui penelitian ini sudah reliabel
atau belum dengan menggunakan bantuan SPSS pada
komputer. Uji reliabilitas adalah jika Cornbach Alpha
memberikan nilai > 0,7 maka instrumen dianggap
reliabel.!!

H. Teknik Pengolahan dan Analisis Data
1. Teknik Pengolahan Data

Data yang sudah terkumpul di dalam tahap
pengumpulan data, kemudian perlu diolah kembali.
Pengolahan data tersebut memiliki tujuan agar data
lebih sederhana, sehingga semua data yang telah
terkumpul dan menyajikannya sudah tersusun dengan
baik dan rapi kemudian baru dianalisis. Tahap-tahap
dalam pengolahan data adalah sebagai berikut:2

1Agus Tri Basuki, Analisis Statistik Dengan SPSS (Yogyakarta:
Danisa Media, 2015), 81.

12Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R & D,
167-169.
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1) Penyuntingan (editing) merupakan kegiatan
memeriksa seluruh daftar pertanyaan yang
dikembalikan responden.

2) Pengkodean (coding) adalah kegiatan setelah
dilakukannya  penyuntingan  data, kegiatan
berikutnya vyaitu Pengkodean yang dilakukan
dengan menggunakan cara memberikan simbol
atau tanda yang berupa angka terhadap jawaban
responden yang diterima.

3) Tabulasi  (tabulating)  merupakan  kegiatan
menyusun dan juga menghitung data dari hasil
pengkodean, kemudian akan disajikan dalam wujud
tabel.

2. Analisisa Data

Analisa data merupakan proses
mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis
responden. **Mentabulasi data berdasarkan variabel dari
seluruh responden dan menyajikan data tiap variabel
yang diteliti, melakukan perhitungan menjawab
rumusan masalah dan menjawab hipotesis.

Teknik analisis yang digunakan untuk
menganalisis data yang diperoleh dan menguji hipotesis
yang telah diajukan di penelitian ini sebagai berikut:

1) Uji Asumsi Klasik
a) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji
apakah residual data yang diperoleh dan
berdistribusi normal atau tidak normal.

13Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif , dan R & D

(Bandung : Alfabeta, 2017), 147.
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o1

Pengujian normalitas dilakukan dengan uji
Kolmogorov ~ Smirnov.  Variabel  dapat
dikatakan berdistribusi normal apabila nilai
signifikansinya > 0,05 dan sebaliknya jika
variabel dikatakan tidak berdistribusi normal
apabila signifikansinya < 0,05.14
Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas ialah suatu keadaan
dimana kesalahan pengganggu tidak stabil
untuk semua variabel bebas. Tidak terjadi
heteroskedastisitas dapat membuuat model
regresi yang baik. Uji Gletser dapat dilakukan
untuk menguji  heterokedastisitas dengan

menganalisis tingkat signifikansinya.
15 Dilakukan ~untuk merespon variabel
independen dengan nilai absolut

unstandardized residual regresi  sebagai
variabel dependen. Apabila hasil uji diatas
level signifikan (r>0,05) berarti tidak terjadi
heterokedastisitas dan sebaliknya apabila levek
dibawah signifikan (r<0,05) berarti terjadi
heterokedastisitas.
Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah
dalam suatu model regresi linear ada korelasi
antara residual pada periode t dengan residual
pada periode t-1 (sebelumnya). Untuk

4Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis Dan Ekonomi,
(Yogyakarta: Pustaka Baru Press, 2015), 225.

3Ibid.,
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d)

mendiagnosis adanya autokorelasi dalam suatu
model regresi dilakukan melalui pengujian
terhadap uji Durbin Watson (uji DW).1®
Uji Multikolinieritas
Uji  multikolinieritas  bertujuan  untuk
menguji apakah model regresi ditemukan
adanya korelasi antara variabel independen.
Model yang baik seharusnya tidak terjadi
korelasi diantara variabel bebas. Untuk
mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas
digunakan Variance Inflation Factor (VIF).
" Apabila VIF < 10, maka persamaan regresi
linier berganda tersebut tidak terkena
multikolinieritas.
Uji Linieritas
Uji linieritas digunakan untuk menguji
apakah spesifikasi model yang digunakan
sudah benar atau tidak. Fungsi yang digunakan
dalam suatu studi empiris berbentuk linear,
kuadrat atau kubik. 18
(1) Jika nilai probabilitas > 0.05, maka
hubungan antara variabel bebas dengan
variabel terikat adalah linier.
(2) Jika nilai probabilitas < 0.05, maka
hubungan antara variabel bebas dengan
variabel terikat adalah tidak linier.

*8Ibid.,

17 Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis Dan Ekonomi,
(Yogyakarta: Pustaka Baru Press, 2015)225.
BIbid., 228
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2) Analisis Regresi Linier Berganda
Tujuan dari analisis regresi yaitu untuk
mengukur kekuatan hubungan antardua variabel
atau lebih. 1 Selain itu,menunjukkan arah
hubungan antar variabel dependen dengan
variabel independen estimasi variabel dependen
berdasarkan data yang ada.
3) Uji Hipotesis
a) Uji Analisis t
Uji statistik digunakan untuk pengujian
individual dengan cara menghitung besarnya
angka dengan taraf dan signifikansi.?® untuk
mengetahui apakah hubungan yang ditemukan
tersebut berlaku untuk seluruh populasi,
dengan rumus sebagai berikut:

t_r\/n—Z
Vi-r2

Kriterianya:

1) Jika t hitung > t tabel maka HO ditolak

dan Ha diterima
2) Jika t hitung < t tabel maka HO diterima

dan Ha ditolak.

b) Uji Simultan (Uji F)

Untuk  mengetahui  pengaruh  secara
keseluruhan (uji simultan) dapat dilakukan
dengan cara membandingkan besarnya angka

BIbid., 229
2Agus Widarjono, Analisis Multivariat Terapan dengan Program
SPSS, AMOS, dan SMARTPLS (Yogyakarta: UPP STIM YKPN, 2015), 22.
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Fhiung dengan angka Fabe. 21 Angka Fhitung
didapat dari hasil olahan SPSS. Sedangkan
Ftavel didapat dari melihat daftar tabel dengan
ketentuan taraf signifikansi 0,05 dan derajat
kebebasan dengan ketentuan  numerator
(pembilang) jumlah variabel dan denomerator
jumlah sampel. Menentukan Kriteria uji
hipotesis sebagai berikut:
(1) Jika Fnitung™> Frave, maka Ho ditolak dan
Hq diterima.
(2) Jika Fhitung< Ftabel, maka Ho diterima dan
Hi ditolak.

4) Uji Moderasi

Penelitian ‘ini terdiri dari dua variabel
independen, satu variabel moderator, dan satu
variabel moderasi. ?? Karena itulah digunakan
moderation  regression  analysis.  Analisis
tersebut digunakan untuk melihat apakah
variabel pemoderasi (Z) memperkuat atau
memperlemah hubungan antara variabel X
terhadap variabel Y. Pengaruh ini selanjutnya
dapat digunakan untuk mencari pengaruh
variabel X terhadap variabel Y. kemudian
melihat apakah variabel (Z) mempengaruhi
hubungan antara variabel X terhadap Y .

Moderating Regression Analysis dinyatakan
dengan persamaan rumus sebagai berikut:
Persamaan1l:Y =a+ B1X1 +B2Z + X1*Z +e

Zbid.,
2|bid.,



55

Persamaan 2 : Y =a+ 2X2 + B3Z + X2*Z + e
Persamaan 3 : Y = a + B1X1 + B2X2 + B3Z +
X1*Z+ X2*Z +e.



BAB IV
PEMBAHASAN DAN ANALISIS DATA
A. Gambaran Umum Tempat Penelitian
1. Sejarah Bank Syariah Indonesia
Merger dari BRIS ke BSI mulai tanggal 1
Februari 2021 lalu, tiga bank syariah yakni BRIS, Bank
Syariah Mandiri dan BNI Syariah resmi merger menjadi
satu Yyaitu Bank Syariah Indonesia. Otoritas Jasa
Keuangan telah menerbitkan izin untuk Bank Syariah
Indonesia sebagai entitas baru. Komposisi pemegang
saham pada BSI yaitu Bank Mandiri sebesar 51,2%,
BNI sebesar 25%, BRI sebesar 17,4%, DPLK BRI
Saham Syariah sebesar 2% dan public sebesar 4,4%.
Pada 1 November 2021 diharapkan seluruh jaringan
Bank Syariah Indonesia bisa terintegrasi. Sehingga pada
periode ini, nasabah dari bank asal Bank BNI Syariah
dan BRI Syariah akan dihubungi untuk melakukan
migrasi ke Bank Syariah Indonesia.t

!Bank Syariah Indonesia, “Sejarah Bank Syariah Indonesia” dalam
https://ir.bankbsi.co.id
(diakses pada tanggal 9 Maret 2022, jam 14.00).
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https://ir.bankbsi.co.id/

2. Struktur Organisasi Bank Syariah Indonesia KC
Kartoharjo Madiun

BRANCH MANAGER

HENGKI SL|HAR'I‘AN’]'O

Sme Business Relatisonship |
Manager i Branch
: 7 S Operation
Ratri Berli h;:. ‘k:g""rg il
S - Manager
Sunaryo e
Custumer - Anita
Business
Relationship
Manager Funding &
Transaction
Andika Feky Stafl
Heru
Oczin
Micro Staffl
Custumer
Anwar Service
Custumer Business Staff Setiawan Supervisor
Moh. Kholid Nastullah Tofan Amnisa
Irawandi
Muhammad Ansori
Dwi Purwanti
Agita
Apriliawan
Custamer
Baki Setia L Service
Riana
Agl
Teller
Dissa Azra Dewi Opcratieal
staff &
General
Staffl
Tyas

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Bank Syariah
Indonesia Kantor Cabang Madiun (BSI KC Kartoharjo
Madiun, 2022)



58

3. Visi
Top Brand 10 Global Islamic Bank.
4. Misi
a. Memberikan akses solusi keuangan syariah di
Indonesia.
b. Menjadi bank besar yang memberikan nilai terbaik
bagi para pemegang saham.
c. Menjadi perusahaan pilihan dan kebanggan para
talenta terbaik Indonesia .2
B. Hasil Pengujian Instrumen
1. Uji Validitas
Uji validitas merupakan suatu ukuran yang
menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau keshahihan
suatu instrumen. Suatu instrumen yang valid atau sah
mempunyai validitas tinggi sebaliknya instrumen yang
kurang valid memiliki validitas rendah. Berikut akan
disajikan hasil uji validitas dari tiap variabel.

Tabel 4.1
Uji Validitas Variabel Kompensasi
NO | Nilai rnitung | Nilai rtaber Keterangan
1. 0,591 0,361 Valid
2. 0,537 0,361 Valid
3. 0,830 0,361 Valid
4. 0,750 0,361 Valid

Sumber : Data Primer, hasil pengolahan tahun 2022

2Bank Syariah Indonesia, “Struktur Organisasi, Visi dan Misi Bank
Syariah Indonesia” dalam https://www.bsi.co.id (diakses pada tanggal 9
Maret 2022, jam 14.10).


https://www.bsi.co.id/
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Berdasarkan Tabel 4.1 diketahui bahwa nilai
Rhitung yang diperoleh masing-masing item pertanyaan
lebih dari Rtabel = 0,361, dengan nilai koefisien
terendah 0,537 dan nilai koefisien tertinggi 0,830
sehingga item sehingga seluruh item pertanyaan untuk
variabel kompensasi valid dan layak untuk dijadikan
kuesioner pertanyaan.

Tabel 4.2
Uji Validitas Variabel Budaya Kerja

No | Nilai riitng | Nilai rabel | Keterangan
1. 0,536 0,361 Valid
2. 0,536 0,361 Valid
3. 0,408 0,361 Valid
4. 0,841 0,361 Valid
5. 0,464 0,361 Valid
6 0,509 0,361 Valid

Sumber : Data Primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan Tabel 4.2 diketahui bahwa nilai
Rhitung yang diperoleh masing-masing item pertanyaan
lebih dari Rtabel = 0,361, dengan nilai koefisien
terendah 0,408 dan nilai koefisien tertinggi 0,841
sehingga item sehingga seluruh item pertanyaan untuk
variabel budaya kerja valid dan layak untuk dijadikan
kuesioner pertanyaan.
Tabel 4.3 Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan

No | Nilai Nilai rtabel | Keterangan
rhitung
. 0,555 0,361 Valid
2. 0,497 0,361 Valid
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3. 0,490 0,361 Valid
4. 0,419 0,361 Valid
5. 0,519 0,361 Valid
6. 0,672 0,361 Valid

Sumber : Data Primer, hasil pengolahan tahun 2022

Berdasarkan Tabel 4.3 diketahui bahwa nilai
Rhitung yang diperoleh masing-masing item pertanyaan
lebih dari Rtabel = 0,361, dengan nilai koefisien
terendah 0,419 dan nilai koefisien tertinggi 0,672
sehingga item sehingga seluruh item pertanyaan untuk
variabel  kinerja karyawan valid dan layak untuk
dijadikan kuesioner pertanyaan.

Tabel 4.4
Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja
NO | Nilai rhitung Nilai Keterangan
rtabel
1. 0,579 0,361 Valid
2. 0,406 0,361 Valid
3. 0,643 0,361 Valid
4. 0,579 0,361 Valid

Sumber : Data Primer, hasil pengolahan tahun 2022

Berdasarkan Tabel 4.4 diketahui bahwa nilai
Rhitung yang diperoleh masing-masing item pertanyaan
lebih dari Rtabel = 0,361, dengan nilai koefisien
terendah 0,406 dan nilai koefisien tertinggi 0,643
sehingga item sehingga seluruh item pertanyaan untuk
variabel  kinerja karyawan valid dan layak untuk
dijadikan kuesioner pertanyaan.
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2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas ialah instrumen yang dapat
dipercaya untuk digunakan sebagai alat dalam
mengumpulkan data karena instrumen yang digunakan
sudah cukup baik. Data yang dapat dipercaya dihasilkan
dari instrumen yang reliabel atau instrumen yang dapat
dipercaya. Berikut akan disajikan hasil uji reliabilitas
dari tiap variabel.

Tabel 4.5
Hasil uji reliabilitas
Variabel Nilai Keterangan
Cronbach
Alpha
Kompensasi 0,842 Reliabel
Budaya Kerja 0,629 Reliabel
Kinerja 0,736 Reliabel
Karyawan
Motivasi 0,684 Reliabel
Kerja

Sumber : Data Primer, hasil pengolahan tahun 2022
Dari Tabel 4.5 menunjukkan hasil pengujian
reliabilitas untuk variabel kompensasi diketahui bahwa
nilai dari Cronbach Alpha > 0,842 sehingga variabel
kompensasi reliabel.
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C. Hasil Pengujian Deskripsi
1. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.6
Pembagian Responden Berdasarkan Usia
No. Umur Banyak Persentase
(%)
1. 21-30 tahun 20 66,7%
2. 31-40 tahun 10 33,3%
JUMLAH 30 100

Sumber: Data Primer, hasil pengolahan 2022

Dari Tabel 4.6 menunjukkan bahwa 20 orang
karyawan (66,7%) didominasi usia 21-30 tahun,
sedangkan 10 orang karyawan (33,3%) didominasi usia
31-40 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa pada BSI KC
Madiun, karyawan yang bekerja lebih banyak yang
berusia 21-30 tahun dimana pada rentang usia tersebut

karyawan masih sangat produktif dalam bekerjanya.

2. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.7
Jenis Kelamin Responden
No | Jenis Kelamin Banyak Persentase
1. Laki-Laki 20 66,7%
2. Perempuan 10 33,3%
JUMLAH 30 100

Sumber: Data Primer, hasil pengolahan tahun 2022

Dari Tabel 4.7 menunjukkan bahwa karyawan
berjenis kelamin pria lebih mendominasi sampel
karyawan yang bekerja di BSI KC Madiun yaitu
sebanyak 20 orang dengan persentase 66,7% sedangkan
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berjenis kelamin perempuan sebanyak 10 orang dengan
persentase 33,3%.

3. Deskripsi  Responden  Berdasarkan  Tingkat
Pendidikan Responden

Tabel 4.8
Tingkat Pendidikan Responden
No Tingkat Banyak Persentase
Pendidikan
1. D3 10 33,3%
2. S1 20 66,7%
Jumlah 30 100

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
Dari Tabel 4.8 menunjukkan bahwa pendidikan
karyawan yang bekerja di BSI KC Kartoharjo Madiun
lebih didominasi dengan lulusan S1 yaitu sebanyak 20
orang dengan persentase 66,7% sedangkan lulusan D3
sebanyak 10 orang dengan persentase 33,3%.
D. Hasil Pengujian Hipotesis
1. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk melakukan
uji kenormalan distribusi data. Penelitian ini
menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov.
Pengambilan keputusan dalam uji normalitas
adalah jika sig > 0,05 maka data berdistribusi
normal tetapi jika sig < 0,05 maka data tidak
berdistribusi normal.
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Tabel 4.9
Uji Normalitas
Unstadarized | Statistik N Signifikansi
Residual 0,564 30 0,498

Sumber : Data Primer, hasil pengolahan tahun 2022

Berdasarkan Tabel 4.9 diperoleh nilai
signifikansi sebesar 0,498. Maka nilai signifikansi
diatas lebih besar dari 0,05 dan kesimpulannya
adalah terima HO serta residual berdistribusi
normal.

b. Uji heterokedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk
menguji  apakah  model  regresi terjadi
ketidaksamaan nilai varian dari residual dengan
varian setiap variabel independen. Jika nilai
signifikansi (p-value) > 0,05 maka HO diterima
artinya tidak terjadi kasus heteroskedastisitas.

Tabel 4.10
Uji Heterokedastisitas

Variabel | Signifikansi | Keterangan

X1 0,314 Tidak ada
pengaruh

X2 0,345 Tidak ada
pengaruh

Sumber : Data Primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan tabel 4.10 nilai signifikansi

untuk variabel kompensasi (X1) adalah 0,314,
nilai signifikansi untuk variabel budaya kerja
(X2) adalah 0,345. Maka nilai signifikansi kedua
variabel di atas lebih besar dari 0,05 dan
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kesimpulanya adalah tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas dalam model regresi.
c. Uji autokorelasi
Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah
dalam suatu model regresi linear ada korelasi
antara residual pada periode t dengan residual
pada periode t-1 (sebelumnya).

Tabel 4.11
Uji Autokorelasi
Nilai Du 4-du Keterangan
durbin
Watson
1,902 1,156 2,844 | Tidak terjadi

kasus
autokorelasi

Sumber : Data Primer, hasil pengolahan tahun 2022

Berdasarkan Tabel 4.11 diketahui nilai
Durbin Watson sebesar 1,902. Selanjutnya nilai ini
akan dibandingkan dengan nilai tabel Durbin
Watson pada signifikansi 5% dengan rumus (k;N).
Adapun jumlah variabel independen adalah tiga
atau “k” = 3, sementara jumlah sampel “n” = 30,
maka (k;N).=(3;30). Angka ini kemudihan dilihat
pada tabel Durbin Watson. Maka nilai dU sebesar
1,157 dan nilai dL 1,215. Berdasarkan hasil
tersebut dapat diketahui bahwa nilai dU = 1,156 <
dwWw = 1902 < 4 — 1,156 = 2,844 maka dapat
disimpulkan terima HO jadi tidak terjadi kasus
autokorelasi.
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d. Uji multikolinieritas

Uji  multikolonieritas bertujuan  untuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya
korelasi antara variabel independen. Teknik uji
multikolinieritas yang digunakan adalah dengan
melihat nilai tolerance dan VIF jika nilai VIF <
10 (tidak terjadi multikolinieritas).

Tabel 4.12
Uji Multikolinieritas

Variabel | Tolerance | VIF Keterangan

X1 0,722 1,026 | Non
multikolinieritas
X2 0,464 1,030 | Non

multikolinieritas

Sumber : Data Primer, hasil pengolahan tahun 2022

Berdasarkan tabel di atas pada bagian

“collinearity statistic” dapat disimpulkan sebagai
berikut:

1) Nilai Tolarance untuk variabel kompensasi
(X1) sebesar 0,722, budaya kerja (X2) sebesar
0,464 nilainya > 0,10 maka dapat diketahui
tidak terjadi kasus multikolinieritas

2) Nilai VIF untuk variabel kompensasi (X1)
sebesar 1,026 budaya kerja (X2) sebesar 1,030
nilainya < 10 maka dapat diketahui tidak
terjadi kasus multikolinieritas antar model
regresi.

e. Uji Linieritas
Uji linieritas merupakan uji kelinieran
garis regresi. Uji ini  digunakan untuk
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melaksanakan uji regresi yaitu untuk mengetahui
antara variabel independen/bebas (X) dan variabel
dependen/terikat (). Kriteria yang digunakan
dalam uji lineritas yaitu apabila nilai sig > 0,05
maka data linier dan sebaliknya. Berikut ini akan
dilakukan uji linieritas

variabel.

dari

masing-masing

1) Uji Linieritas Variabel Kompensasi Terhadap

Kinerja Karyawan
Tabel 4.13

Hasil Uji Linieritas Variabel Kompensasi dan

Kinerja Karyawan

Sum | Df Mean F Sig.
of Square
Squar
es
(Combined) ,110 2 ,055| ,239| ,789
Between Linearity ,001 ,001( ,005( ,946
kompensasi * Groups Deviation ,108 ,108| ,473| ,497
Klnerja from
karyawan Linearity
Within Groups 6,190 27 ,229
Total 6,300 29

Sumber : Data Primer, hasil pengolahan tahun 2022

Berdasarkan Tabel 4.13 pada ANOVA di
atas, diperoleh dari Deviation from linearity nilai sig
0,497 > 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa ada
hubungan linier secara signifikan antara variabel
kompensasi (X1) dengan variabel kinerja karyawan

().
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2) Uji Linieritas Variabel Budaya Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan

Tabel 4.14
Hasil Uji Linieritas Budaya Kerja dan Kinerja
Karyawan
Sumof | Df | Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) 9521 2 476 1,395 ,265
Bud Between Linearity 857 1 857 | 2,511| ,125
udaya Groups Deviation 095 1 ,095( ,279| ,601
Kerja * from
Kineria Linearity
karyawan
Within Groups 9,214| 27 ,341
Total 10,167 | 29

Sumber : Data Primer, hasil pengolahan tahun 2022

Berdasarkan Tabel 4.14 pada ANOVA di
atas, diperoleh dari Deviation from linearity nilai sig
0,601 > 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa ada
hubungan linier secara signifikan antara variabel
budaya kerja (X2) dengan variabel kinerja karyawan
(Y).

3) Uji Linieritas Variabel Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan

Tabel 4.15
Hasil Uji Linieritas Motivasi Kerja dan Kinerja
Karyawan
Sumof | Df | Mean F Sig.
Squares Square

Motivasi
Kerja *

Between (Combined) 2,005 2 1,002| 5,805 ,008

Groups Linearity 2,005 1 2,005 11,611 | ,002
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Klnerja Deviation ,000 1 ,000 ,000| ,992
karyawan from
Linearity
Within Groups 4,662 27 173
Total 6,667 29

Sumber : Data Primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan Tabel 4.15 pada ANOVA di
atas, diperoleh nilai sig 0,992 > 0,05. Maka dapat
disimpulkan bahwa ada hubungan linier secara
signifikan antara variabel motivasi kerja (2)
dengan variabel kinerja karyawan (Y). Sehingga
tiga variabel mempunyai hubungan yang linier
secara signifikan.
2. Hasil Pengujian Pengaruh Kompensasi Terhadap
Kinerja Karyawan
a. Analisis regresi linier sederhana X1 terhadap Y
Tabel 4.16 Hasil Regresi Sederhana
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Variabel Koefisien (B)
Constant 17,963
X1 0,232

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan tabel 4.16 diperoleh model
regresi linier berganda sebagai berikut:
Y =17,963 + 0,232X1 + e
Persamaan regresitersebut dapat dijelaskan
sebagai berikut:
1) Nilai konstanta (b0) sebesar 17,963 menunjukan
apabila variabel kompensasi (X1) sebesar 0,
maka Kinerja karyawan sebesar 17,963 satuan.



2) Nilai koefisien regresi variabel kompensasi
(X1) bernilai positif sebesar 0,232 menunjukan
adanya hubungan yang searah antara variabel
kompensasi (X1) terhadap kinerja karyawan
(Y). Hal ini |Dberarti jika kompensasi
ditingkatkan satu satuan maka Kinerja
karyawan akan meningkat sebesar 0,232
satuan.

b. Hasil Uji t pengaruh X1 terhadap Y
Uji t digunakan untuk membuktikan
apakah variabel independen secara parsial
mempengaruhi variabel dependen.

Tabel 4.17
Hasil Uji t X1 terhadap Y
Variabel B Thitung Sig
X1 0,232 4,714 0,425

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan  tabel 4.17  pengujian
pengaruh X1 terhadap Y menghasilkan nilai
signifikansi uji t sebesar 0,425 > 0,05 (a=5%),
sehingga disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh
X1 terhadap Y. Dilihat dari nilai koefisien
regresinya sebesar 0,232 memiliki arti X1
mempunyai arah pengaruh positif terhadap Y
sehingga arah pengaruh positif yang dihasilkan
tersebut signifikan. Sehingga hipotesis pertama
(H1) ditolak
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c. Uji R? X1 terhadap Y

Tabel 4.18
Hasil Koefisien Determinasi
R Rsquare
0,139 0,019

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan tabel 4.18 hasil yang
ditunjukkan nilai R yang diperoleh sebesar 0,139
menunjukkan bahwa hubungan antara X1
terhadap Y tergolong kurang. Nilai R Square yang
diperoleh sebesar 0,019 memiliki arti bahwa
pengaruh X1 terhadap Y adalah sebesar
0,019=1,9% dan sisanya 98,1% dipengaruhi oleh
faktor lain selain X1 yang tidak masuk dalam
model.
3. Hasil Pengujian Pengaruh Budaya Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan
a. Analisis regresi linier sederhana Budaya Kerja
terhadap Kinerja Karyawan
Tabel 4.19 Hasil Persamaan Regresi
Sederhana Budaya Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan
Variabel Koefisien (B)
Constant 9,176
X2 0,586

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan tabel 4.19 diperoleh model
regresi linier berganda sebagai berikut:
Y =9,176 + 0,586X2 + e
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Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan

sebagai berikut:

1) Nilai konstanta (b0) sebesar 9,176 menunjukan
apabila variabel budaya kerja (X2) sebesar 0,
maka kinerja karyawan sebesar 9,176 satuan.

2) Nilai koefisien regresi variabel budaya kerja
(X2) bernilai positif sebesar 0,586 menunjukan
adanya hubungan yang searah antara variabel
budaya kerja (X2) terhadap kinerja karyawan
(Y). Hal ini berarti jika budaya kerja
ditingkatkan satu satuan maka kinerja
karyawan akan meningkat sebesar 0,586
satuan.

b. Hasil Uji t pengaruh X2 terhadap Y
Uji t digunakan untuk membuktikan
apakah variabel independen secara parsial
mempengaruhi variabel dependen.

Tabel 4.20
Hasil Uji t X2 terhadap Y
Variabel B Thitung Sig
X2 0,586 2,820 0,008

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022

Berdasarkan  tabel 4.20  pengujian
pengaruh X2 terhadap Y menghasilkan nilai
signifikansi uji t sebesar 0,008 > 0,05 (0=5%),
sehingga disimpulkan bahwa ada pengaruh X2
terhadap Y. Dilihat dari nilai koefisien regresinya
sebesar 0,586 memiliki arti X2 mempunyai arah
pengaruh positif terhadap Y sehingga arah
pengaruh  positif yang dihasilkan tersebut
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signifikan. Sehingga hipotesis kedua (H2)

diterima.
c. Uji R? X2 terhadap Y
Tabel 4.21
Hasil Koefisien Determinasi
R Rsquare
0,441 0,194

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan Tabel 4.21 nilai R yang
diperoleh sebesar 0,441 menunjukkan bahwa
hubungan antara X2 terhadap Y tergolong cukup.
Nilai R Square yang diperoleh sebesar 0,194
memiliki arti bahwa pengaruh X2 terhadap Y
adalah sebesar 0,194=19,4% dan sisanya 80,6%
dipengaruhi oleh faktor lain selain X2 yang tidak
masuk dalam model.
4. Hasil Pengujian Kompensasi dan Budaya Kerja
secara simultan terhadap Kinerja Karyawan
a. Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 4.22
Hasil Persamaan Linier Berganda
Variabel Koefisien
Constant 9,237
X1 -0,008
X2 0,588

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan Tabel 4.22 diperoleh model
regresi linier berganda sebagai berikut:
Y =9,237 - 0,008X1+ 0,588X2 + e
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Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan

sebagai berikut:

1) Nilai konstanta (b0) sebesar 9,237 menunjukan
apabila variabel kompensasi (X1), budaya
kerja (X2) sebesar 0, maka kinerja karyawan
sebesar 9,237 satuan.

2) Nilai koefisien regresi variabel kompensasi
(X1) bernilai  negatif sebesar -0,008
menunjukan adanya hubungan yang berlawan
antara variabel kompensasi (X1) terhadap
kinerja karyawan ().

3) Nilai koefisien regresi variabel budaya kerja
(X2) bernilai positif sebesar 0,588 menunjukan
adanya hubungan yang searah antara variabel
budaya kerja (X2) terhadap kinerja karyawan
(Y).

b. Hasil Uji F X1 dan X2 terhadap Y

Tabel 4.23 Uji F kompensasi dan budaya kerja

terhadap kinerja karyawan

F Sig

3,857 0,032°

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan Tabel 4.23 dapat diketahui
bahwa nilai signifikansi 0,032 lebih besar dari
0,005 artinya variabel kompensasi (X1) dan
budaya kerja (X2) secara simultan mempengaruhi
variabel kinerja karyawan secara signifikan.
Sehingga hipotesis ketiga H3 diterima.
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c. Hasil R? (Koefisien Determinasi) X1 dan X2
terhadap Y
Tabel 4.24 Hasil Koefisien Determinasi
Kompensasi dan Budaya Kerja Terhadap
kinerja Karyawan
R R Square
0,441 0,194
Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan  Tabel 4.24 hasil yang
ditunjukkan diketahui bahwa nilai R yang
diperoleh sebesar 0,441 menunjukkan antara X1
dan X2 secara simultan terhadap Y tergolong kuat
karena nilai R yang dihasilkan mendekati 1. Nilai
R Square yang diperoleh sebesar 0,194 memiliki
arti bahwa pengaruh X1 dan X2 terhadap Y
sebesar 0,194= 19,4% dan sisanya 80,6%
dipengaruhi faktor lain selain X1 dan X2 yang
tidak masuk dalam model.
5. Motivasi Kerja memoderasi pengaruh kompensasi
terhadap Kinerja karyawan
a. Uji Regresi Moderasi Motivasi Kerja Terhadap
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja
Karyawan

Tabel 4.25
Uji Regresi Moderasi Variabel
Kompensasi*Motivasi Kerja

Model Unstandardized Coefficients T Sig.
B Std. Error
(Constant) -58,412 40,328 -1,448 ,158
X1 4,987 3,198 1,560 ,129




z 5,084 2,850 1,784 ,084
X1 Z -,313 227 -1,379 ,178

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan tabel 4.25 diperoleh model
regresi linier berganda sebagai berikut:
Y =-58,412 + 4,987X1 + 5,084Z — 0,313X1*Z + e
Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan
sebagai berikut:

1) Nilai konstanta (b0) sebesar -58,412 tidak
dapat diartikan.

2) Nilai koefisien regresi variabel kompensasi
(X1) bernilai positif sebesar 4,987
menunjukkan adanya hubungan yang
searah antara variabel kompensasi (X1)
terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini
berarti jika motivasi kerja ditingkatkan satu
satuan maka Kkinerja karyawan akan
meningkat sebesar 4,987 satuan.

3) Nilai koefisien regresi variabel motivasi
kerja (Z) bernilai positif sebesar 5,087
menunjukkan adanya hubungan yang
searah antara variabel motivasi kerja (Z)
terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini
berarti jika motivasi kerja ditingkatkan satu
satuan maka kinerja karyawan akan
meningkat sebesar 5,087 satuan.

4) Nilai koefisien regresi variabel moderasi
variabel motivasi kerja*kompensasi
bernilai negatif sebesar -0,313
menunjukkan adanya hubungan yang tidak
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searah antara variabel kompensasi (2Z)
memoderasi  motivasi  kerja terhadap
kinerja karyawan (Y). Hal ini berarti
motivasi kerja tidak memoderasi pengaruh
kompensasi terhadap kinerja karyawan.
Uji t variabel Z moderasi pengaruh antara X1
terhadap Y
Kriteria pengujian :
Ho : Motivasi kerja memoderasi tidak berpengaruh
antara kompensasi terhadap kinerja karyawan
BSI KC Madiun.
Hs4 : Motivasi kerja memoderasi berpengaruh antara
kompensasi terhadap kinerja karyawan BSI
KC Madiun.
Tabel 4.26
Uji t Z Moderasi Pengaruh X1 terhadap Y

Variabel

B Thitung Sig Keterangan

X1*Z

-3,13 -1,379 0,178 | Tidak Signifikan

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022

Berdasarkan tabel 4.26 pengujian Z
memoderasi pengaruh hubungan antara X1
dengan Y menghasilkan nilai signifikansi uji t
sebesar 0,178 lebih besar 0,05, sehingga
disimpulkan bahwa Z tidak memoderasi pengaruh
X1 terhadap Y. Dilihat dari nilai koefisien
regresinya sebesar -3,13 memiliki arti Z
mempunyai arah pengaruh negatif terhadap Y
sehingga arah pengaruh negatif yang dihasilkan
tersebut tidak signifikan. Sehingga hipotesis
keempat (H4) ditolak.
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c. Hasil R? koesien determinasi Z memoderasi
pengaruh antara X1 terhadap Y
Tabel 4.27 Hasil Koesifien Determinasi
Moderasi Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan

R R Square

0,699 0,489

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022

Berdasarkan hasil yang ditunjukkan pada
tabel 4.27 diketahui bahwa nilai R yang dipeoleh
sebesar 0,699 menunjukkan bahwa hubungan
antara X1 (kompensasi) dan Z (motivasi kerja)
terhadap Y (kinerja karyawan) tergolong sedang
karena nilai R yang dihasilkan masih dibawah 1.
Nilai R Square yang diperoleh sebesar 0,489
memiliki arti bahwa ada kontribusi variabel X1
(kompensasi) dan Z (motivasi kerja) terhadap Y
(kinerja karyawan) adalah sebesar 0,489= 48,9%
dan sisanya 51,1% dipengaruhi oleh faktor lain
yang tidak masuk dalam model.

6. Motivasi Kerja Memoderasi pengaruh antara
budaya kerja terhadap kinerja karyawan
a. Uji Regresi Motivasi Kerja Memoderasi
pengaruh antara budaya kerja terhadap kinerja
karyawan
Tabel 4.28 Uji Regresi Moderasi Variabel
Budaya Kerja*Motivasi Kerja

Model Unstandardized Coefficients T Sig.
B Std. Error

1 (Constant) 44,157 40,175 1,099 ,280
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-1,721 1,991 -,864 ,394
-2,252 2,985 -, 755 ,456
,152 ,147 1,033 ,310

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022

Berdasarkan tabel 4.28 diperoleh model

regresi linier berganda sebagai berikut:
Y =44,157 — 1,721X2 — 2,252Z + 0,152X2*Z + e
Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan
sebagai berikut:

1)

2)

3)

Nilai konstanta (b0) sebesar 44,157
menunjukkan apabila variabel budaya kerja
(X2) dan motivasi kerja sebesar 0, maka
kinerja karyawan sebesar 44,157 satuan.
Nilai koefisien regresi variabel budaya
kerja (X2) bernilai negatif sebesar -1,721
menunjukkan adanya hubungan yang tidak
searah antara variabel budaya kerja (X2)
terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini
berarti jika budaya kerja ditingkatkan satu
satuan maka kinerja karyawan tidak akan
meningkat.

Nilai koefisien regresi variabel motivasi
kerja (Z) bernilai negatif sebesar -2,252
menunjukkan adanya hubungan yang tidak
searah antara variabel motivasi kerja (2)
terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini
berarti jika kompensasi ditingkatkan satu
satuan maka kinerja karyawan tidak akan
meningkat.
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4) Nilai koefisien regresi variabel moderasi

variabel motivasi kerja*kompensasi
bernilai positif sebesar 0,152 menunjukkan
adanya hubungan yang searah antara
variabel motivasi kerja (Z) memoderasi
budaya kerja terhadap kinerja karyawan
(Y). Hal ini Dberarti kompensasi
memoderasi pengaruh antara budaya kerja

terhadap kinerja karyawan.

b. Uji t (Z) memoderasi pengaruh X2 terhadap Y
Ho : Motivasi memoderasi tidak berpengaruh antara
budaya kerja terhadap kinerja karyawan BSI
KC Madiun.
Hs : Motivasi memoderasi berpengaruh antara
budaya kerja terhadap kinerja karyawan BSI

KC Madiun.
Tabel 4.29
Hasil Uji t
Variabel B Thitung Sig
X2*Z 0,152 1,033 0,310

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
4.29 pengujian Z

Berdasarkan Tabel

memoderasi pengaruh hubungan antara X2

dengan Y menghasilkan nilai signifikansi uji t
sebesar 0,310 lebih besar dari 0,05, sehingga
disimpulkan bahwa Z memoderasi pengaruh X2
terhadap Y. Dilihat dari nilai koefisien regresinya
sebesar 0,152 memiliki arti Z mempunyai arah
pengaruh positif terhadap Y sehingga arah
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pengaruh  positif yang dihasilkan tersebut
signifikan.
Uji R? koefisien determinasi Z memoderasi
pengaruh antara X2 terhadap Y
Tabel 4.30 : Hasil Koefisien Determinasi
Moderasi Motivasi Kerja pada pengaruh
budaya kerja terhadap kinerja karyawan
R R Square
0,644 0,414
Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan hasil yang ditunjukkan pada

Tabel 4.30 diketahui bahwa nilai R yang
diperoleh sebesar 0,644 menunjukkan bahwa
hubungan antara X2 (budaya kerja) dan Z
(motivasi kerja) terhadap Y (kinerja karyawan)
tergolong kuat karena nilai R yang dihasilkan
mendekati 1. Nilai R Square yang diperoleh
sebesar 0,414 memiliki arti bahwa ada kontribusi
variabel X2 (budaya kerja) dan Z (motivasi kerja)
terhadap Y (kinerja karyawan) adalah sebesar
41,4% dan sisanya 58,6% dipengaruhi oleh faktor
lain yang tidak masuk dalam model.
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7. Motivasi Kerja memoderasi pengaruh antara

kompensasi terhadap budaya kerja.
a. Uji Regresi Moderasi Motivasi Kerja Secara
Simultan antara Kompensasi dan budaya kerja

Tabel 4.31 : Uji Regresi Moderasi Motivasi

Kerja Secara Simultan antara Kompensasi dan

budaya kerja
Model Unstandardized Coefficients T Sig.
B Std. Error
(Constant) 4,198 46,056 ,091 ,928
X1 8,133 3,403 2,390 ,024
1 X2 -5,183 2,004 -2,586 ,015
Z ,262 3,386 ,077 ,939
X1 Z -,518 ,236 -2,193 ,036
X2 7 374 ,143 2,604 ,014

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan Tabel 4.31 diperoleh model
regresi linier berganda sebagai berikut:
Y =4,198 + 8,133 X1 -5,183X2 + 0,262Z —

0,518X1*Z
+0,374X2*Z + e
Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan
sebagai berikut:
1) Nilai konstanta (b0) sebesar 4,198

menunjukkan apabila variabel kompensasi
(X1),budaya kerja (X2), motivasi kerja (Z)
sebesar 0, maka kinerja karyawan sebesar
4,198 satuan.

2) Nilai koefisien regresi variabel kompensasi
(X1) bernilai positif sebesar 8,133
menunjukkan adanya hubungan yang
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searah antara variabel kompensasi (X1)
terhadap kinerja karyawan (). Hal ini
berarti jika kompensasi ditingkatkan satu
satuan maka Kkinerja karyawan akan
meningkat sebesar 8,133 satuan.

Nilai koefisien regresi variabel budaya
kerja (X2) bernilai negatif sebesar -5,183
menunjukkan adanya hubungan yang tidak
searah antara variabel budaya kerja (X2)
terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini
berarti jika budaya kerja ditingkatkan satu
satuan maka kinerja karyawan tidak akan
meningkat.

Nilai koefisien regresi variabel motivasi
kerja (Z) bernilai positif sebesar 0,262
menunjukkan adanya hubungan yang
searah antara variabel motivasi kerja (Z)
terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini
berarti  jika motivasi kerja ditingkatkan
satu satuan maka kinerja karyawan akan
meningkat.

Nilai koefisien regresi variabel interaksi
kompensasi*motivasi kerja bernilai negatif
sebesar -0,518 menunjukkan adanya
hubungan yang tidak searah antara variabel
motivasi kerja (Z) memoderasi kompensasi
(X1) terhadap kinerja karyawan (Y). Hal
ini berarti motivasi kerja tidak memoderasi
pengaruh antara kompensasi terhadap
kinerja karyawan.
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6) Nilai koefisien regresi variabel interaksi
budaya kerja*motivasi kerja bernilai positif
sebesar 0,374 menunjukkan adanya
hubungan yang searah antara variabel
motivasi kerja (Z) memoderasi budaya
kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y).
Hal ini berarti motivasi kerja memoderasi
pengaruh budaya kerja terhadap Kkinerja
karyawan.

b. Hasil Uji F X1 dan X2 dimoderasi Z terhadap Y

Ho : Kompensasi memoderasi tidak berpengaruh
simultan antara motivasi kerja dan budaya
kerja terhadap kinerja karyawan BSI KC
Madiun.

He : Kompensasi memoderasi tidak berpengaruh
simultan antara motivasi kerja dan budaya
kerja terhadap kinerja karyawan BSI KC
Madiun.

Tabel 4.32 Uji F Kompensasi dan Budaya Kerja

Dimoderasi Motivasi kerja Terhadap Kinerja
Karyawan
F Sig
8,194 0,000°
Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun2022
Berdasarkan Tabel 4.32 dapat diketahui
bahwa nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari
0,05 artinya variabel kompensasi (X1) dan budaya
kerja (X2) setelah dimoderasi motivasi kerja (Z)
secara simultan tidak mempengaruhi variabel
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kinerja karyawan () secara signifikan. Sehingga
hipotesis keenam (H6) ditolak.

c. Hasil Koefisien Determinasi Moderasi Motivasi
Kerja terhadap pengaruh antara budaya kerja
terhadap kinerja karyawan

Tabel 4.33 : Hasil Koefisien Determinasi
Moderasi Motivasi Kerja secara simultan

R R Square

0,765 0,586

Sumber: data primer, hasil pengolahan tahun 2022
Berdasarkan Tabel 4.33 hasil yang
ditunjukkan pada tabel diatas diketahui bahwa
nilai R yang diperoleh sebesar 0,765
menunjukkan bahwa pengaruh moderasi motivasi
kerja (Z) antara hubungan X1 (kompensasi) dan
X2 (budaya kerja) terhadap Y (kinerja karyawan)
tergolong kuat karena nilai R yang dihasilkan
mendekati 1. Nilai R Square yang diperoleh
sebesar 0,586 memiliki arti bahwa ada kontribusi
secara simultan antara variabel X1 (kompensasi)
dan X2 (budaya kerja) dimoderasi Z (motivasi
kerja) terhadap Y (kinerja karyawan) adalah
sebesar 0,586 = 58,6% dan sisanya 41,4%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak masuk

dalam model.

E. Pembahasan
1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
BSI KC Kartoharjo Madiun

Untuk menguji hipotesis yang menyatakan
bahwa variabel kompensasi (X1) berpengaruh positif
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dan signifikan terhadap kinerja karyawan BSI KC
Kartoharjo Madiun dapat dilihat dengan uji regresi
linier sederhana yang menunjukkan besaran koefisien
variabel. Hasil uji regresi linier sederhana variabel
kompensasi (X1) menunjukkan tanda positif, artinya
kompensasi (X1) memiliki hubungan yang searah
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil uji t
diketahui nilai signikansi adalah 0,425 > 0,05 artinya
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap variabel
kinerja.  karyawan. Sedangkan nilai  koefisien
determiniasi (R?) menunjukkan nilai sebesar 0,019
artinya kompensasi - berpengaruh terhadap kinerja
karyawan sebesar 1,9% dan sisanya dipengaruhi oleh
variabel lain yang berada di luar model.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Noer Ali Ramdhani
Hamdana Suryana menyatakan bahwa hasil pengujian
variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan Bagian Produksi P.T. Awwe
Faber Castell Dengan Motivasi Sebagai Variabel
Moderating.®

Berdasarkan temuan fakta di lapangan
kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Semakin besar kompensasi yang diberikan maka
semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan karyawan.
Sehingga hipotesis pertama (H1) yang menyatakan

3 Noer Ali Ramdhani Suryana, “Pengaruh Kepemimpinan dan

Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi P.T. Awwe
Faber Castell dengan Motivasi Sebagai Variabel Moderating”, llmiah
WIDYA Ekonomika, 2 (2018), 1
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kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
BSI KC Kartoharjo Madiun diterima.

2. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun

Untuk menguji hipotesis yang menyatakan
bahwa variabel budaya kerja (X2) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan BSI KC
Madiun dapat dilihat dengan uji regresi linier sederhana
yang menunjukkan besaran koefisien variabel. Hasil uji
regresi linier sederhana variabel budaya kerja (X2)
menunjukkan tanda positif, artinya budaya kerja (X2)
memiliki hubungan yang berlawanan terhadap kinerja
karyawan. berdasarkan hasil uji t diketahui nilai
signikansi adalah 0,008 < 0,05 artinya budaya kerja
berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja
karyawan. sedangkan nilai koefisien determiniasi (R?)
menunjukkan nilai sebesar 0,194 artinya budaya kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 19,4%
dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang berada
di luar model.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Garaika menyatakan
bahwa hasil pengujian variabel budaya Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.*

Berdasarkan temuan fakta di lapangan budaya
kerja menjadi salah satu faktor untuk meningkat kinerja

# Garaika, “Pengaruh Kompensasi, Motivasi Kerja Dan Kepuasan
Kerja Sebagai Variabel Intervening Kinerja”, llmu Manajemen dan Bisnis,
2 (2020), 1.
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karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun, dengan
pemberian kompensasi yang benar, maka karyawan
akan terus meningkatkan kualitas kerjanya yang pada
akhirnnya akan meningkatkan prestasi kerja dan
kinerjanya. Sehingga hipotesis kedua yang menyatakan
budaya kerja terhadap Kkinerja karyawan BSI KC
Kartoharjo Madiun diterima.

Pengaruh Kompensasi Dan Budaya Kerja Secara
Simultan Terhadap Kinerja Karyawan BSI KC
Madiun

Untuk menguji hipotesis yang menyatakan
bahwa variabel kompensasi (X1) dan budaya kerja (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan BSI KC Madiun dilakukan dengan melihat
hasil uji F. Hasil uji  F menunjukka bahwa nilai
signifikansi sebesar 0,032 > 0,05 yang artinya
kompensasi dan budaya kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,194 artinya
kontribusi variabel (X1) dan (X2) mempengaruhi Y
sebesar 19,4% sedangkan sisanya 80,6% dipengaruhi
oleh variabel lain diluar model.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian
Miftahul Ainun Naim Basori, Wawan Prahiawan dan
Daenulhay bahwa kompensasi dan lingkungan Kkerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan P.T
Krakatau Bandar Samudera.®

5> Miftahul Ainun Naim Basori, Wawan Prahiawan dan Daenulhay,

“Pengaruh Kompetensi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
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Berdasarkan temuan fakta di lapangan
kompensasi dan budaya kerja berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja karyawan. Semakin besar
kompensasi dan budaya kerja ditingkatkan maka kinerja
yang dihasilkan karyawan akan optimal. Sehingga
hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan kompensasi dan
budaya kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan BSI KC
Kartoharjo Madiun diterima.

4. Moderasi Motivasi Kerja Terhadap Hubungan
Antara Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
BSI KC Kartoharjo Madiun

Untuk menguji hipotesis yang menyatakan
bahwa variabel motivasi kerja (Z) memoderasi
pengaruh hubungan antara kompensasi terhadap kinerja
karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun dapat dilihat
berdasarkan hasil regresi moderasi. Hasil uji
menunjukkan bahwa koefisien persamaan regresi
moderasi tersebut bertanda negatif artinya tidak
berbanding lurus dan dapat diketahui dengan melihat
nilai signifikansi 0,178 > 0,05 yang artinya sehingga
ada pengaruh yang signifikan dengan motivasi kerja (Z)
sebagai variabel moderator. Nilai koefisien determinasi
(R?) variabel X1 setelah dimoderasi Z sebesar 0,489.
Artinya kontribusi variabel (X1) dan (Z) mempengaruhi
(Y) sebesar 48,9% sedangkan sisanya 51,1%
dipengaruhi oleh variabel lain diluar model.

Melalui Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening,” Riset Bisnis dan
Manajemen Tirtayasa, 2 (2017), 1.
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Berdasarkan temuan fakta di lapangan moderasi
motivasi kerja tidak mempengaruhi hubungan antara
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Semakin
rendah motivasi kerja maka kompensasi yang diberikan
juga menurun dan kinerja yang dihasilkan karyawan
menurun. Sehingga hipotesis keempat (H4) yang
menyatakan bahwa variabel motivasi kerja (2)
memoderasi pengaruh hubungan antara kompensasi
(X1) dengan kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo
Madiun ditolak.

Moderasi Motivasi Kerja Terhadap Hubungan
Antara Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
BSI KC Kartoharjo Madiun

Untuk menguji  hipotesis yang menyatakan
bahwa variabel motivasi kerja (Z) memoderasi
pengaruh hubungan antara budaya kerja (X2) dengan
kinerja karyawan BSI KC KartoharjoMadiun dapat
dilihat melalui hasil uji t pada bagian signifikan.
Berdasarkan hasil uji t, nilai signifikansi menunjukkan
nilai 0,310 > 0,05. Artinya ada pengaruh yang
signifikan motivasi kerja (Z) sebagai variabel
moderator. Nilai koefisien determinasi (R?) variabel X2
setelah dimoderasi Z sebesar 0,414 artinya kontribusi
variabel (X2) dan (Z) mempengaruhi (Y) sebesar 41,4%
sedangkan sisanya 58,6% dipengaruhi oleh variabel lain
diluar model.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian
Sekar Mayangsari bahwa lingkungan kerja dan motivasi
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secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Bara Permata Wining.®

Berdasarkan temuan fakta di lapangan moderasi
motivasi kerja berpengaruh terhadap hubungan antara
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi
motivasi kerja maka kompensasi yang diberikan juga
semakin besar dan kinerja yang dihasilkan karyawan
juga optimal. Sehingga hipotesis kelima (H5) yang
menyatakan bahwa variabel motivasi kerja (2)
memoderasi pengaruh hubungan antara budaya kerja
(X2) dengan kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo
Madiun diterima.

6. Moderasi Motivasi Kerja Terhadap Pengaruh
Simultan Antara Kompensasi dan Budaya Kerja
BSI KC Kartoharjo Madiun

Untuk menguji  hipotesis yang menyatakan
bahwa motivasi kerja memoderasi pengaruh simultan
antara kompensasi dan budaya kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan BSI
KC Kartoharjo Madiun dilakukan dengan melihat hasil
uji F. Hasil uji F menunjukkan bahwa nilai signifikansi
adalah 0,000 < 0,05. Artinya motivasi kerja tidak
memoderasi pengaruh simultan antara kompensasi dan
budaya kerja. Nilai koefisien determinasi (R?) variabel
X1 dan X2 secara simultan setelah dimoderasi Z
sebesar 0,586 memiliki arti bahwa kontribusi variabel

6 Sekar Mayangsari, “Pengaruh Kompensasi,Motivasi dan
Lingkungan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasional
Sebagai Variabel Intervening”, Informasi, Perpajakan, Akuntansi Dan
Keuangan Publik , 12 (2017), 1.
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X1 dan X2 setelah dimoderasi Z mempengaruhi Y
sebesar 58,6% sedangkan sisanya 41,4% dipengaruhi
oleh variabel lain diluar model.

Berdasarkan temuan fakta di lapangan moderasi
motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kompensasi
dan budaya kerja. Semakin rendah motivasi kerja maka
kompensasi yang diberikan akan menurun dan budaya
kerja yang juga menurun. Sehingga hipotesis keenam
(H6) yang menyatakan motivasi kerja moderasi
pengaruh simultan antara kompensasi dan budaya kerja
terhadap kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun
ditolak.



BAB V
PENUTUP
. Kesimpulan
Kompensasi  berpengaruh  positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun.
Dengan signifikansi sebesar 0,425 > 0,05. Nilai
kofisien determinasi (R?) sebesar 0,019. Sehingga
hipotesis pertama (H1) diterima.
Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan BSI KC Kartoharjo Madiun.
Dengan signifikansi sebesar 0,008 < 0,05. Nilai
kofisien determinasi (R?) sebesar 0,194. Hal ini berarti
bahwa semakin tinggi budaya kerja maka semakin
tinggi juga tingkat kinerja karyawan, sehingga
hipotesis kedua (H2) diterima.
Kompensasi dan budaya kerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan BSI KC Madiun. Dengan hasil uji F
menunjukkan diketahui nilai signifikansi adalah 0,032
> 0,05, artinya kompensasi dan budaya kerja secara
simultan dapat mempengaruhi Kkinerja karyawan,
sehingga hipotesis ketiga (H3) diterima.
Motivasi kerja tidak memoderasi pengaruh antara
kompensasi terhadap kinerja karyawan BSI KC
Kartoharjo Madiun. Nilai signifikansi sebesar 0,178 >
0,05. Nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,489.
Hal ini berarti bahwa dengan adanya motivasi kerja
tidak memperkuat pengaruh hubungan kompensasi
terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis keempat
(H4) ditolak.
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5. Motivasi kerja memoderasi pengaruh simultan antara

hubungan budaya kerja terhadap kinerja karyawan BSI
KC Kartoharjo Madiun. Nilai signifikansi sebesar
0,310. Nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,414.
sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
dapat memperkuat pengaruh hubungan budaya kerja
terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis kelima
(H5) diterima.

Motivasi kerja memoderasi pengaruh simultan antara
hubungan kompensasi dan budaya kerja BSI KC
Kartoharjo Madiun. Dilakukan dengan melihat hasil uji
F menunjukkan bahwa nilai signifikansi adalah 8,194
artinya dengan adanya motivasi kerja memperkuat
pengaruh simultan hubungan kompensasi dan budaya
kerja. sehingga hipotesis keenam (H6) ditolak.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang dikemukakan,
peneliti menyadari masih banyak kekurangan di
dalamnya, untuk itu peneliti memberikan beberapa
saran untuk bahan pertimbangan sebagai penyempurna
penelitian selanjutnya yang terkait dengan penelitian
serupa antara lain:

1. Bagi Pihak Bank

Diharapkan mampu meningkatkan
kompensasi mencapai kinerja yang baik dengan
melihat kinerja yang dilakukan oleh karyawan.
Diharapkan mampu meningkatkan gaji karena
variabel ini mempunyai pengaruh dominan terhadap
kinerja karyawan, seperti pemberian kenaikan gaji
atas prestasi kerja yang dilakukan. Diharapkan
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memberikan kompensasi yang sesuai dengan
kebutuhan karyawan agar mempermudah pekerjaan
karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan.
2. Bagi Pihak Akademik

Menambah referensi  kepustakaan yang
dijadikan rujukan bagi mahasiswa untuk melakukan
penelitian khususnya di bidang manajemen sumber
daya manusia.
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LAMPIRAN
Lampiran 1 kuisioner penelitian

Kuisioner Penelitian

Pengaruh Motivasi Kerja Dan Budaya Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Dengan Kompensasi Sebagai Variabel
Moderating (Studi Kasus Pada Bank BSI KC Kartoharjo

Madiun)

A. ldentitas Responden
1. Nama :
2. Usia :
3. Jenis Kelamin :
4. Pendidikan
B. Petunjuk Pengisian
1. Mohon membaca pertanyaan berikut dengan teliti
sebelum mengisi.
2. Beri tanda centang yang menjadi pilihan di salah
satu penilaian yang tersedia.
3. Kuisioner ini menggunakan Skala Likert 5 poin
sebagai berikut:

a. Sangat Setuju (SS)
b. Setuju (S)
c. Tidak Setuju (TS)

d. Sangat Tidak Setuju  (STS)
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No Pertanyaan Pilihan Jawaban
Kinerja Karyawan SS|S|TS|STS
1. | Dalam melaksanakan pekerjaan

saya akan berusaha meningkatkan
kualitas kerja sesuai dengan yang
ditentukan oleh perusahaan.

Saya selalu berusaha untuk
meningkatkan kuantitas kerja
dalam perusahaan.

Saya akan berusaha
mempertahankan kecakapan dalam
kinerja perusahaan.

Saya merasa bahwa pekerjaan saya
selama ini sesuai dengan
kecakapan yang ditentukan oleh
perusahaan.

Saya selalu sungguh-sungguh
dalam menyelesaikan setiap
pekerjaan yang diberikan oleh
perusahaan.

Saya selalu hadir tepat waktu
sesuai ketetapan jam masuk kerja
yang ditentukan oleh perusahaan.
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Motivasi Kerja

SS

TS

STS

Saya akan berusaha tanggung
jawab dalam mengemban tugas
yang diberikan oleh pimpinan.

Saya merasa bahwa pekerjaan
saya selama ini sesuai dengan
tanggung jawab yang telah di
emban.

Ketika pekerjaan yang dilakukan
mencapai goals perusahaan akan
memberikan kepada saya
penghargaan.

10.

Saya selalu meningkatkan prestasi
dalam bekerja.

11.

Saya selalu mendapat gaji/upah
sesuai dengan pekerjaan yang
telah saya lakukan.

12.

Saya selalu mendapat gaji/upah
sesuai dengan pekerjaan yang
telah saya lakukan.
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Budaya Kerja

SS

TS

STS

13.

Saya akan berusaha menjaga sikap
dalam bekerja.

14.

Saya merasa bahwa pekerjaan
saya selama ini sesuai dengan
sikap dalam bekerja yang
ditentukan oleh perusahaan.

15.

Saya akan berusaha menjaga
perilaku dalam bekerja.

16.

Saya akan memperbaiki perilaku
dalam bekerja sesuai yang
ditentukan oleh perusahaan.

Kompensasi

SS

TS

STS

17.

Saya selalu mendapatkan
gaji/upah sesuai dengan yang
ditentukan oleh perusahaan.

18.

Saya selalu memperoleh kenaikan
gaji jika memberikan hasil
pekerjaan yang memuaskan
kepada perusahaan.
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19. | Saya selalu mendapatkan asuransi
yang diberikan oleh perusahaan.

20. | Saya akan berusaha
mempertahankan asuransi yang
diperoleh dari perusahaan.
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Lampiran 2 Data Penelitian

Variabel Kompensasi

15
16
16
16
12
14
16
13
15
16
14
14
16
15
16
12
16
15
15
13
16
16
13
16
13

X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | Xltotal
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12
16
12
16
12

Variabel Budaya Kerja

20
21

21

21

21

20
21

18
21

22
20

21

21

21

21

21

21

21

18
18
22

X2.1 | X22 | X2.3 | X2.4 | X2.5 | X2.6 | X2 total
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22
19
18
16
19
19
19
21

21

19
18
21

21

19

Variabel kinerja karyawan

21

21

20
21

20
20
24
19
20
21

21

21

Y1|/Y2|Y3|Y4|Y5|Y.6]|Y total
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21

20
24
24
24
23
20
19
21

21

24
18
18
18
21

23
20
23
23

212
20
21

23

14
14
16

21|22 |23 |74 | Ztotal

Variabel motivasi kerja
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16
16
16
15
15
15
15
15
14
12
12
14
13
13
13
15
14
13
13
13
15
14
14
13
13
13
15
14
13
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13
13
15




Lampiran 3 Hasil validitas X1

Correlations

X1. | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1to
1 tal
Pearson 1] ,591"| ,480"| ,480"| ,839"
Correlation * * * *
X1.1 . .
Sig. (2-tailed) ,001| ,007 | ,007 | ,000
N 30 30 30 30 30
Pearson ,59 1] ,537"| ,537"|,751"
Correlation 1" ¥ ¥ ¥
X1.2 . . , ,002] ,002] ,
Sig. (2-tailed) 0(1) 002,002,000
N 30 30 30 30 30
Pearson 48| 537" 11,830,750
Correlation (0 ¥ ¥ ¥
X1. . . , ,002 ) )

* Sig. (2-tailed) OS 00 0001 000
N 30 30 30 30 30
Pearson 48| ,537"| ,830" 11,750
Correlation (0 ¥ * *

X1.4 . . , ,002| , )
Sig. (2-tailed) OS 002,000 000
N 30 30 30 30 30
Pearson ,83| ,7517| ,7507| ,750" 1

ot Correlation 9™ ¥ * *

0

al Sig. (2-tailed) ’Og 0001 ,0001,000

N 30 30 30 30 30

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

Hasil validitas X2

Correlations
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X2.1| X2.2

X2.3

x2.4

X2.5

X2.6

x2total

X2.1

Pearson
Correlation

1| ,536

*

,408"

,408"

,226

,085

,614™
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Xx2.2

X2.3

x2.4

X2.5

x2.6

x2tota
|

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

30
,536"

,002

30
,408"

,025

30
,408"

,025

30
,226

,230

30
,085

,656

30
,614"

,000

30

,002

30

30
,554"

,001

30
,554"

,001

30
464"

,010

30
464"

,010

30
,828"

,000

30

,025

30
,554"

,001

30

30
,841

,000

30
,356

,053

30
,059

, 755

30
732"

,000

30

,025

30
,554"

,001

30
,841"

,000

30

30
,505"

,004

30
,208

,270

30
,802"

,000

30

,230

30
464°

,010

30
,356

,053

30
,505"

,004

30

30
722"

,000

30
,760"

,000

30

,656

30
464"

,010

30
,059

,755

30
,208

,270

30
722"

,000

30

30
,596"

,001

30

,000

30
,828™

,000

30
732"

,000

30
,802™

,000

30
,760™

,000

30
,596"™

,001

30

30

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

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




Hasil validitas Y

Correlations
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Kinerj | Klnerja | Kinerja | Kinerj | Kinerja | Kinerja | Kinerja
a karyaw | Karya |a Karya | Karyaw | Karyaw
karya an wan | Karya wan an an
wan wan
.. Pears 1 ,328 ,269 ,251( 451" -,019| 672"
Kinerja
karya on
Correl
wan .
ation
Sig. ,055 ,118 ,147 ,007 ,913 ,000
(2-
tailed)
N 35 35 35 35 35 35 35
.. Pears ,328 1 ,026 | ,497* ,070| ,485**| ,673**
Kinerja
karya on
Correl
wan .
ation
Sig. ,055 ,881 ,002 ,688 ,003 ,000
(2-
tailed)
N 35 35 35 35 35 35 35
.. Pears ,269 ,026 1] -141| ,490* ,085| ,484**
Kinerja
Karya on
Correl
wan .
ation
Sig. ,118 ,881 ,419 ,003 ,627 ,003
(2-
tailed)
N 35 35 35 35 35 35 35
.. Pears 251 497 -141 1|1 -,070 ,318| ,519*
Kinerja
Karya on
Correl
wan

ation
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Sig.
(2-
tailed)

,147

,002

,419

,688

,063

,001

N

35

35

35

35

35

35

35

Pears
on
Correl
ation

Kinerja
Karya
wan

LA51%*

,070

,490**

-,070

,257

,619**

Sig.
(2-
tailed)

,007

,688

,003

,688

,137

,000

N

35

35

35

35

35

35

35

Pears
on
Correl
ation

Kinerja
Karya
wan

-,019

,485**

,085

,318

,257

,578**

Sig.
(2-
tailed)

,913

,003

,627

,063

,137

,000

N

35

35

35

35

35

35

35

Pears
on
Correl
ation

Kinerja
Karya
wan

,672%*

,673**

484+

,519**

,619**

,578**

Sig.
(2-
tailed)

,000

,000

,003

,001

,000

,000

N

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

35

35

35

35

35

35

35




Hasil validitas Z

Correlations
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Motivasi | Motivasi | Motivasi Motivasi Motivasi
Kerja Kerja Kerja Kerja Kerja

Pearson 1 ,145 -,081 ,579™ 732"
Correlati

Motivasi 0N

Kerja Sig. (2- ,406 ,643 ,000 ,000
tailed)
N 35 35 35 35 35
Pearson ,145 1 -,210 ,310 557"
Correlati

Motivasi on

Kerja Sig. (2- ,406 ,226 ,070 ,001
tailed)
N 35 35 35 35 35
Pearson -,081 -,210 1 -,257 ,213
Correlati

Motivasi on

Kerja Sig. (2- ,643 ,226 ,137 ,220
tailed)
N 35 35 35 35 35
Pearson 579" ,310 -,257 1 ,728™
Correlati

Motivasi on

Kerja Sig. (2- ,000 ,070 ,137 ,000
tailed)
N 35 35 35 35 35
Pearson 7327 ,557" ,213 728" 1
Correlati

Motivasi On

Kerja Sig. (2- ,000 ,001 ,220 ,000
tailed)
N 35 35 35 35 35

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 4 hasil reabilitas X1

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized
Items

N of Items

,842

844

Hasil reabilitas X2

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized
Items

N of Items

,629

,557

Hasil reabilitas Y

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized
ltems

N of Items

, 736

JA72

Hasil reabilitas Z

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized
Items

N of Items

,684

,651




Lampiran 5 hasil uji normalitas
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Unstadarized | Statistik | N Signifikansi
Residual 0,564 30 0,498
Lampiran 6 hasil uji heterokedastisitas
Variabel Signifikansi | Keterangan
X1 0,314 Tidak ada pengaruh
X2 0,345 Tidak ada pengaruh
Lampiran 7 hasil uji autokorelasi
Tabel | Du 4-du Keterangan
durbin
Watson
1,902 | 1,156 2,844 Tidak terjadi

kasus
autokorelasi

Lampiran 8 hasil uji multikolinieritas

Variabel | Tolerance | VIF Keterangan

X1 0,722 1,026 | Non
multikolinieritas

X2 0,464 1,030 | Non
multikolinieritas
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Lampiran 9 hasil uji linieritas kompensasi terhadap kinerja

karyawan
ANOVA Table
Sum of | df Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) , 110 2 ,0551 ,239] ,789
Between Linearity ,001 ,001| ,005| ,946
kompensasi Groups Deviation ,108 , 108 | ,473| ,497
* Klnerja from
karyawan Linearity
Within Groups 6,190 27 229
Total 6,300 29

Lampiran 10 Hasil uji linieritas budaya kerja terhadap kinerja

karyawan
ANOVA Table
Sum of | df Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) 9521 2 476 1,395( ,265
Bud Between Linearity 857 ,857| 2,511 ,125
udaya - Groups  Deviation 095 095| 279| 601
Kerja. from
Kinerja Linearity
karyawan
Within Groups 9,214 27 ,341
Total 10,167 | 29
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Lampiran 11 Hasil uji linieritas motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan
ANOVA Table
Sum of | df Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) 2,005 2 1,002 | 5,805| ,008
. . 2,005 1 2,005 11,61 ,002
Motivasi Between Linearity 1
Kerja*  Groups  peyiation 000 1| ,000| ,000| 902
Klinerja from
karyawa Linearity
" Within Groups a662| 27| 173
Total 6,667 29
Lampiran 12 uji regresi linier sederhana
Coefficients?
Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 17,963 3,811 4,714] ,000
X1 ,232 ,287 ,139 ,807 | ,425
a. Dependent Variable: Y
Coefficient
Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 9,176 4,212 2,178 ,037
X2 ,586 ,208 441 2,820 ,008

a. Dependent Variable: Y
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Lampiran 13 koefisien determinasi

Model Summary

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

1 ,1392 ,019 -,010 1,86440

a. Predictors: (Constant), X1

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 4412 ,194 ,170 1,69003
a. Predictors: (Constant), X2
Lampiran 14 uji regresi linier berganda
Coefficients?
Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 9,237 4,824 1,915 ,064
1 X1 -,008 279 -005( -,027 ,978
X2 ,588 ,223 4421 2,635 ,013
a. Dependent Variable: Y
Lampiran 15 uji F
ANOVA?2
Model Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Regression 22,719 2 11,360 3,857 ,032b
1 Residual 94,252 32 2,945

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1




Lampiran 16 koefisien determinasi

Model Summary
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Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 4412 ,194 ,144 1,71621
a. Predictors: (Constant), X2, X1
Lampiran 17 uji moderasi
Coefficients?
Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) |  -58.412 40,328 -1,448| 158
1 X1 4,987 3,198 2,994 | 1,560 ,129
z 5,084 2,850 3,030| 1,784 ,084
X1 7 -,313 ,227 -2,941 | -1,379 , 178

a. Dependent Variable: Y

Model Summary

Model R R Square | Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
,6992 ,489 ,439 1,38912
a. Predictors: (Constant), X1_Z, Z, X1
Coefficientsa
Model Unstandardized | Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
(Consta | 44,157 | 40,175 1,099 ,280
nt)
1 X2 -1,721 1,991 -1,295 -,864| ,394
z -2,252 2,985 -1,342 -, 755 ,456
X2 7 ,152 ,147 2,829 1,033| ,310

a. Dependent Variable: Y
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Model Summary

Model R R | Adjusted | Std. Error of the
Squ | R Square Estimate
are

1 ,6442| 414 ,358 1,48673

a. Predictors: (Constant), X2_27Z, X2, Z

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 4,198 46,056 ,001 ,928
X1 8,133 3,403 4,884 2,390 ,024
1 X2 -5,183 2,004 -3,898 | -2,586 ,015
z ,262 3,386 ,156 ,077 ,939
X1 Z -,518 ,236 -4,869| -2,193 ,036
X2 7 374 ,143 6,954 | 2,604 ,014
a. Dependent Variable: Y
ANOVA?
Model Sum of Squares | df Mean Square F Sig.
Regression 68,490 5 13,698 (8,194 ,000°
1 Residual 48,482 29 1,672
Total 116,971| 34

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2_2Z, X1, X2, Z, X1_Z

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,7652 ,586 ,514 1,29298

a. Predictors: (Constant), X2_2Z, X1, X2, Z, X1_Z
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