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ABSTRACT

The purpose of this study is to determine, explain and analyze the effect of work
motivation, competence and compensation on employee performance, as well as the
partial and simultaneous effect of work motivation, competence and compensation on
employee performance. The population is 120 and a sample of 92 respondents is taken
using the Slovin formula. This research method uses descriptive and verification
methods. The results of the study indicate that work motivation has a positive and
partially significant influence on employee performance, which is 10.2%. Competence
has a positive and significant influence partially on employee performance, which is
15.1%. Compensation has a positive and partially significant effect on employee
performance, which is 36.4%. And there is a simultaneous positive and significant
influence between Work Motivation, Competence and Compensation on Employee
Performance. The total simultaneous effect of work motivation, competence and
compensation on employee performance is 61.8%, while the remaining 38.2% is the
influence of other variables (¢) which were not examined.

Keywords: Work Motivation, Competence, Compensation, Employee Performance

ABSTRAK

Tujuan Penelitian ini untuk mengetahui, menjelaskan dan menganalisis pengaruh
Motivasi Kerja, Kompetensi dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan, serta
pengaruh parsial dan simultan Motivasi Kerja, Kompetensi dan Kompensasi Terhadap
Kinerja Karyawan. Populasi sebanyak 120 dan diambil Sampel sebanyak 92 responden
dengan menggunakan rumus Slovin. Metode penelitian ini menggunakan metode
Desktiptif dan Verifikatif. Hasil penelitianmenujukan bahwa Motivasi Kerja memiliki
Pengaruh yang positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan, yaitu
sebesar 10,2%. Kompetensi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan secara
parsial terhadap Kinerja Karyawan, yaitu sebesar 15,1%. Kompensasi memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan, yaitu
sebesar 36,4%. Serta terdapat pengaruh secara simultan yang positif dan signifikan
antara Motivasi Kerja, Kompetensi dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan. Total
pengaruh simultan Motivasi Kerja, Kompetensi dan Kompensasi Terhadap Kinerja
Karyawan sebesar 61,8%, sedangkan sisanya yaitu sebesar 38,2% merupakan pengaruh
variabel lain (¢) yang tidak diteliti.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Kompetensi, Kompensasi, Kinerja Karyawan
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PENDAHULUAN

Salah satu permasalahan
pendidikan yang dihadapi oleh bangsa
Indonesia adalah rendahnya mutu
pendidikan pada setiap jenjang pada
satuan pendidikan, kususunya
pendidikan dasar dan menengah.
Berbagai usaha telah dilakukan untuk
meningkatkan mutu pendidikan, antara
lain melalui berbagai macam pelatihan
dan peningkatan kompetensi guru,
pengadaan buku pelajaran maupun alat
peraga, perbaikan sarana dan prasarana
pendidikan, dan peningkatan mutu
manajemen sekolah. Namun demikian
berbagai mutu pendidikan belum
menunjukan  hasil  yang  cukup
menggembirakan dan sebagian besar
lainnya masih memprihatinkan.

Sejalan dengan tuntutan
masyarakat dan perkembangan global,
pendidikan di Indonesia mengalami dua
perubahan yang sangat mendasar,
pertama, penerapan konsep manajemen
berbasis sekolah. Dengan penerapan
konsep ini, penyelenggaan pendidikan
disekolah  diharapkan akan lebih
demokratis dalam pengelolaan serta
pembinaan sekolah dapat disesuaikan
dengan kondisi, tuntutan lingkungan
masyarakat dan sumber daya yang
dimiliki oleh masing-masing sekolah.
Kedua, perubahan kurikulum, dari
kurikulum yang memberikan penekanan
pada materi kepada kurikulum yang

berbasis kompetensi. Kurikulum ini
menekankan bahwa proses
pembelajaran didasarkan pada

kompetensi tertentu yang harus dicapai
melalui proses pembelajaran. Kurikulim
berbasis komptensi ini bertumpu pada
kompetensi dasar yang harus dikuasai
oleh siswa pada setiap tingkatan kelas
dan  sekolah. Dengan  demikian
penyelengaraan proses pembelajaran
diharapkan benar-benar dapat menjamin
terkuasainya kompetensi oleh siswa
sesuai dengan konteks lingkungannya.
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Peranan  konsep  manajemen
berbasis sekolah dan pemberlakuan
kurikulum berbasis kompetensi
menuntut  perubahan pula dalam

pelaksanaan penilaian. Pelaksanaannya
perlu dilakukan secara komprehensif
dengan memberdayakan guru dan warga
sekolah. Untuk meningkatkan mutu
pendidkan secara formal aspek guru
mempunyai peranan penting dalam
mewujudkannya, disamping  aspek
lainnya seperti sarana dan prasarana,
kurikulum, siswa, manajemen dan
pengadaan buku. Guru merupakan
kunci keberhasilan pendidikan, sebab
initi  dari  kegiatan adalah belajar
mengajr dan peran guru didalammnya.

Mengutip (Falah FY, 2003) citra
mutu  guru  sering  didengung-
dengungkan dibicarakan orang baik
yang pro dan yang kontra dan semakin
lama citra guru semakin menurun.
Masyarakat sering mengeluh dan
menuding guru  kurang  mampu
mengajar manakala putra putrinya
mendapat nilai yang rendah,
rangkingnya  merosot atau lain
sebagainya. Akhirnya sebagian orang
tua mengikut sertakan putra putrinya
untuk kursus, privat atau bimbingan
belajar.

Belum optimalnya mutu guru
menurut (Sudarminta 2000) antara lain
tampak dari gejala-gejala berikut: (1)
lemahnya penguasaan bahan yang
diajarkan. (2) ketidak sesuaian antara
bidang studi yang dipelajari guru yang
dalam kenyataan lapangan yang
diajarkan, (3) kurang efektifnya cara
pengajaran; (4) lemahnya motivasi dan
dedikasi untuk menjadi pendidik yang
sunguh-sungguh; (5) semakin banyak
yang kebetulan menjadi guru dan tidak
betul-betul menjadi guru; (6) kurangnya
kematangan emosional, kemandirian
berpikir dan keteguhan sikap dalam
cukup banyak guru sehingga dari
kepribadian merekatidak siap menjadi
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pendidik. Kebanyakan guru dalam
hubungan dengan murid masih hanya
berfungsi sebagai pengajar dan belum
sebagai pendidik.

Sementara itu, (Sudjana, 2000)
menjelaskan  rendahnya  pengakuan
masyarakat, terhadap profesi guru
disebabkan oleh factor-faktor berikut:
(1) adanya pandangan sebagian
masyarakat, bahwa siapapun dapat
menjadi guru asalkan ia berpengalaman;
(2) kekurangan guru didaerha terpenci,
memberikan peluang untuk mengangkat
seseorang yang tidak ~mempunyai
keahlian untuk menjadi guru; (3)
banyak guru yang belum menghargai
profesinya itu. Perasaan rendah diri
karena menjadi guru, penyalahgunaan
profesi untuk kepuasan dan
kepentingan  pribadinya,  sehingga
wibawa guru semakin merosot.

Sumber Daya Manusia merupakan
tokoh sentral dalam organisasi maupun
perusahaan. Semakin tinggi kemampuan
karyawan, semakin tinggi pula kinerja
organisasi. Sebaliknya semakin rendah
kemamuan karyawan, maka semakin
rendah pula kinerja organisasi. Agar
aktifitas manajemen berjalan dengan
baik, organisasi harus  memiliki
karyawan  yang  kompeten  atau
berkemampuan tinggi untuk mengelola
organisasi seoptimal mungkin sehingga
kinerja karyawan meningkat.

Manusia selalu berperan aktif
dalam setiap organisasi karena manusia
menjadi perencana, pelaku dan penentu
terwujudnya tujuan orgnaisasi. Tujuan
tidak mungkin akan tercapai tanpa
peran aktif karyawan meski peralatan
yang dimiliki oleh organisasi begitu
canggihnya. Focus kajian Manajemen
Sumber Daya Manusia adalah masalah
tenaga kerja yang diatur dalam urutan
fungsi — fungsinya agar efektif dan
efesien dalam mewujudkan tujuan
organisasi untuk memperoleh,
mengembangkan dan mempertahankan
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sumber daya yang berkualitas semakin
mendesak sesuai dengan dinamika
lingkungan dan teknologi yang selalu
berubah.

Strategi sumber daya manusia
juga menyangkut masalah kompetensi
dalam kemampuan teknis, konseptual
dan hubungan manusia (Rivai, 2004
Manajemen Sumber Daya Manusia
Untuk Perusahaan. PT. Rajagrafindo
Persada. Jakarta Hal. 198). Pengelolaan
kompetensi tenaga kerja meliputi
beberapa kompetensi seperti
kompetensi input, kompetensi berbasis
transformasional ~ dan  kompetensi
output.

Pengaruh kompetensi pada kinerja
dapat dilihat dari tingkat kompetensinya
yang mempunyai implikasi praktis
dalam perencanaan sumber daya
manusaia, hal ini dapat dilihat dari
gambaran bahwa kompetensi
pengetahuan dan keahlian cenderung
lebih nyata dan relative lebih ada
dipermukaan salah satu karakteristik
yang dimiliki karyawan.

Fungsi dan tujuan pendidikan
nasional menurut pasal 3 Undang-
Undang No. 20 tahnun 2003
menyatakan bahwa: pendidikan
Nasional berfungsi mengembangkan
kemampuan dan membentuk watak
serta  peradaban  bangsa  yang
bermartabat dalam rangka
mencerdaskan  kehidupan  Bangsa.
Bertujuan  untuk  mengembangkan
potensi peserta didik agar manusia yang
beriman dan bertagwa kepada Tuhan
Yang Maha Esa, berahlak mulia, sehat,
beriman, cakap, kreatif mendidik dan
menjadi warga Negara yang demokratis
serta bertanggung jawab
(Permendiknas, 2008 Undang-Undang
Sistem Pendidikan Nasional, PT.
SinarGrafin. Jakarta Hal 7).

Tujuan mulia pada saat ini
tampaknya sulit tercapai apabila
organisasi mempunya karyawan yang
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tidak bersemangat dalam menjalankan
tugas yang dibebankan kepadanya.
Setiap organisasi bukan saja
mengharapkan seorang karyawan yang
mampu, cakap dan terampil tetapi tidak
kalah  pentingnya yaitu  seorang
karyawan mau bekerja dengan giat dan
berkeinginan untuk mencapai hasil yang
maksimal. Kemampuan dan kecakapan
tidak ada artinya bagi organisasi jika
mereka tidak mau bekerja dengan giat.
Tujuan engelolaan system kompensasi
didalam  organisasi adalah  untuk
menarik dan mempertahankan
sumberdaya manusia karena organisasi
mempertahankannya untuk  mncpai
sasaran-sasarannya.

Agar organisasi dapat
berkembang secara luas dengan segala
kegiatan-kegiatan yang dilakukan untuk
mencapai tujuan yang diinginkan
dengan menggunakan sumber daya
manusia yang telah tersedia, tetapi
untuk mencapai tujuan tersebut tidak
hanya cukup dengan jlan memperoleh
karyawan yang dianggap paling
kompeten, akan tetapi tidak kalah
pentingnya dengan secara terus menerus
pimpinan memberikan motivasi dan
kompensasi kepada karyawan agar lebih
bersemangat dalam menjalankan tugas-
tugasnya di organisasi.

Motivasi  kerja ~ mempunyai
peranan penting dalam hal penumbuhan
gairah, merasa senang dan bersemangat
untuk bekerja secara optimal. Seorang
karyawan yang memiliki motivasi kerja
yang kuat akan mempunya banyak
energy untuk melakukan kegiatan.
Seorang karyawan yang memiliki
intelegensia yang tinggi bisa gagal
karena kekurangan motivasi. Hasil kerja
akan optimal karena adanya motivasi
kerja yang tepat. Rendahnya motivasi
kerja pada mereka menunjukan adanya
sikap acuh tak acuh terhadap kehidupan
social. ~ Termasuk  masa  depan
bangsanya. Keberhasilan ekonomi suatu
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bangsa sangat ditentukan oleh tinggi
rendahnya motif berprestasi warganya
yang tinggi.

Dalam proses pembelajaran tentu
ada kegagalan atau keberhasilannya.
Kegagalan karwayan dalam
melaksanakan tugas tidak sepenuhnya
berasal dari diri karyawan tersebut
tetapi bisa juga dari organisasi tidak
berhasil dalam memberikan motivasi

yang mampu mengembangkan
semangat karyawan dalam bekerja.
Keberhasilan  kerja  karyawan

tidak terlepas dari motivasi karyawan
yang bersangkutan. Oleh karena itu
pada  dasarnya  motivasi  kerja
merupakan  factor yang  sangat
menentukan  keberhasilan  karyawan
dalam  melaksanakan tugas yang
dibenkan organisasi kepadanya
karyawan juga akan lebih termotivasi
jika dari hasil kerjanya tersebut
mendapatkan kompensasi yang
memuaskan dari organisasi sebagai
tanda penghargaan atas hasil kejanya
tersebut.

Organisasi tentu tidak bisa lepas
dari karyawan, dengan perkembangan
tekhnologi yang pesat terkadang mereka
lebih cepat tahu tentang bentuk
kehidupan yang jauh disana maupun
sekitarnya. Adanya ketergantungan satu
sama lain membuat kita perlu
menghargai karya orang lain. Apresiasi
dunia pendidikan penting adanya yang
harus dilakukan untuk memberikan
nuansa baru yang bersemangat dalam

mencari prestasi demi masa depan
organisasi.
Dibawah nuansa naungan

Yayasan Pendidikan Islam Ummul
Quro Al-mugaromabh. Yayasan
Pendiikan Islam Ummul Quro Al-
mugqaromah adalah lembaga pendidikan
Islam yang berbadan hukum, yang
bersifat  social,  menyelenggarakan
pendidikan sebagai bentuk partisipasi
dalam rangka mencerdaskan kehidupan
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bangsa. Oleh karena itu Yayasan
Pendidikan Islam Ummul Quro Al-
Mugaromah sebagai lembaga
pendidikan Islam dalam

menyelenggarakan karya pendidikan ini
menganut system pendidikan Nasional
Indonesia  Yang didasarkan pada
Pancasila dan Undang-Undang Dasar
1945, juga harus mengindahkan
ketentuan dan harapan serta
mengemban Visi Dan Misi dari
Yayasan

Yayasan Pendidikan Islam
Ummul Quro Al-Mugaromah
menyelenggarakan  pendidikan  di
Tingkat Pendidikan Taman Kanak-
kanak  (TK), Sekolah Menengah
Pertama (SMP), Sekolah Menegah
Kejuruan (SMK) dan PKBM  yang
beralamat di Jl. Syech Quro No. 270 ,
Krasak, Tegal Sari Cilamaya Wetan
Karawang Jawa Barat. jumlah karyawan
sebanyak 120 Orang terdiri dari
karyawan tetap dan karyawan tidak
tetap. Dengan berpedoman pada visi
dan misi yang notabenenya adalah
mengutamakan  pelayanan  kepada
mereka yang lemah maka tujuan dari
lembaga pendidikan tersebut tidak
semata-mata untuk mencari profit tetapi
utama dan pertama adalah kepada
mereka yang sangat membutuhkannya.

Dengan demikian karyawan yang
terlibat dalam Yayasan Pendidikan
Islam Ummul Quro Al-Muqgaromah
adalah mereka yang sungguh-sungguh
terpanggil untuk terlibat dalam karya
pelayanan dengan rela menerima
kompensasi  yang  hanya  dapat
memenuhi kebutuhan mereka, artinya
kompensasi yang belum sesuai dengan
ketentuan umum yang berlaku (aturan
gaji pegawai negeri sipil dan upah
minimum regional) tetapi sesuai dengan
kemampuan yayasan.
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METODE PENELITIAN
Populasi dalam penelitian ini

adalah guru/karyawan Yayasan
Pendidikan  Islam  Ummul  Quro
Almuqgaromah yang beralamat di Jl.
Syech Quro No.270 Krasak Tegal Sari
Cilamaya Wetan Kabupaten Karawang
yang berjumlah sebanyak 120 orang.
Adapun metode pengambilan sampel
dilakukan dengan melihat populasi dari
objek  penelitian, sejalan dengan
permasalahan yang diteliti dalam
penelitian ini yaitu kinerja Karyawan
Pendidikan  Islam  Ummul  Quro
Almuqgaromah Cilamaya Karawang.
Sampel pada penelitian ini
menggunakan rumus Slovin menurut
(Sugiyono, 2011), dengan standar error
0,05 atau o = 5% yaitu:
n=120/(1+120x0,05)=92
Sampel = 92 orang

Teknik  Analisis Data  yang
digunakan adalah analisis jalur dengan
uji hipotesis secara parsial dan simultan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Besaran Hubungan Antar Variabel
Bebas

Tabel 1. Hasil uji Korelasi

Correlations

Kinerja
Motivasi Kompetensi Kompensasi Karyawan

Motivas Pearson

i Correlation ST

1 540" 527

Sig. (2-tailed) 1000 000 1000

N 92 92 92 92

Pearson
Correlation

Kompet

; 630"
ensi1

540 1 5917

Sig. (2-tailed) 000 000 1000

N 92 92 92 92

Pearson
Correlation

Kompe 527 5917 1 733"
nsasi

Sig. (2-tailed) 000 000 1000

N 92 92 92 92

Kinerja Pearson

Karyaw Correlation 733 !

ST 630

an Sig. (2-tailed) 000 000 000

N 92 92 92 92

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed).

Dari  hasil analisis di atas
diperoleh besaran koefisiensi korelasi
antar variabel bebas yaitu Motivasi
dengan Kompetensi adalah  0.540
artinya hubungannya Sedang dan
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Positif, Motivasi dengan kompensasi
adalah 0,527 artinya hubungannya
Sedang dan Positif, Kompetensi dengan
kompensasi adalah 0,591 artinya
hubungannya Sedang dan Positif.

Analisis Jalur
Tabel 2. Koefisien Jalur

Coefficients®

Standardized
Coefficients

Unstandardized
Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4.165 3.730 1.117 267
Motivasi 202 .093 179 2.175 .032
A ) 076 240 2765 007
Kompensa

929 .160 497 5.792 .000

si

a. Dependent Variable: Kinerja
Karyawan

Berdasarkan tabel di atas kofisien
jalur X1 terhadap Y yaitu sebesar 0.179,
sehingga diperoleh persamaan Y =
0.179. X2 terhadap Y yaitu sebesar
0.240, sehingga diperoleh persamaan Y
= 0.240. kofisien jalur X3 terhadap Y

yaitu  0.497, sehingga diperoleh
persamaan Y = 0.497.
Berdasarkan uraian di atas

Koefisien jalur variabel Motivasi (X1),
Kompetensi (X2), Kompensasi (X3)
terhadap Kinerja Karyawan (Y) dapat
digambarkan seperti gambar di bawah
ini:

Gambar 1. Kofisien Jalur Variabel
Motivasi (X1), Kompetensi (X2),
Kompensasi (X3) terhadap Kinerja
Karyawan (Y)
Berdasarkan gambar di atas. Adapun
persamaan jalurnya adalah sebagai

berikut:

Y=0.179 X1+ 0.240 X2 + 0.497 X3 + €
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Keterangan :

X1 = Motivasi

X2  =Kompetensi

X3 = Kompensasi

Y = Kinerja Karyawan

€ = Variabel lain yang tidak

diukur, tetapi mempengaruhi Y

Pengaruh Parsial Variabel Motivasi
Terhadap Kinerja Karyawan

Untuk pengaruh Motivasi secara
parsial terhadap Kinerja Karyawan
dengan tingkat signifikan 5%, degree of
freedom (df) = (n-2) = 92-2 = 90
diperoleh T tabel = 1,661. Berdasarkan
tabel di atas, menunjukan bahwa T
hitung = 2,175 dan sig. 0,032. Pengaruh
Motivasi secara parsial terhadap Kinerja
Karyawan diperlihatkan pada tabel di
bawah ini:

Tabel 3. Pengaruh Parsial Motivasi
Terhadap Kinerja Karyawan

T

Struktural Sig. a hi T tabel  Kesimpulan
itung

pYxI=0 0032 005 2,175 1661  Ho ditolak

Sumber : Peneliti, Hasil Pengolahan

Data 2019

Tabel di atas menunjukan bahwa
nilai signifikansi (0,000) < (0,05) dan T
hitung (2,175) > T tabel (1,661).
Dengan demikian kesimpulan bahwa
Motivasi secara Parsial berpengaruh
Positif namun Signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

Terhadap Kinerja Karyawan

Untuk  pengaruh  Kompetensi
secara  parsial  terhadap  Kinerja
Karyawan dengan tingkat signifikan
5%, degree of freedom (df) = (n-2) =
92-2 = 90 diperoleh T tabel = 1,661.
Berdasarkan tabel di atas, menunjukan
bahwa T hitung = 2,765 dan sig. 0,007.
Pengaruh Kompetensi secara parsial
terhadap Kinerja Karyawan
diperlihatkan pada tabel di bawah ini:

Tabel 4. Pengaruh Parsial

Kompetensi Terhadap Kinerja
Karyawan

Struktural Sig. a T hitung T Kesimpulan
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tabel

pYx1=0 0,007 0,050 2,765 1,661 Ho ditolak

Sumber : Peneliti, Hasil Pengolahan
Data 2019

Tabel di atas menunjukan bahwa
nilai signifikansi (0,007) < (0,050) dan
T hitung (2,765) > T tabel (1,661).
Dengan demikian kesimpulan bahwa
Kompetensi secara Parsial berpengaruh
Positif dan Signifikan terhadap Kinerja

Karyawan.

Pengaruh Parsial Variabel
Kompensasi Terhadap Kinerja
Untuk  pengaruh  Kompensasi
secara parsial Kinerja Karyawan dengan
tingkat signifikan 5%, degree of
freedom (df) = (n-2) = 92-2 = 90
diperoleh T tabel = 1,661. Berdasarkan
tabel di atas T hitung = 5,792 dan sig.
0,000. Pengaruh Kompensasi secara
Parsial terhadap Kinerja Karyawan
diperlihatkan pada tabel di bawah ini:
Tabel S. Pengaruh Parsial
Kompensasi Terhadap Kinerja

Karyawan
Struktural  Sig. a T hitung T tabel  Kesimpulan
pYua=0 0,000 0,050 5792 1,661 Ho ditolak
Sumber : Peneliti, Hasil Pengolahan
Data 201

Tabel di atas menunjukan bahwa
nilai signifikansi (0,000) < (0,050) dan
T hitung (5,792) > T tabel (1,661).
Dengan demikian kesimpulan bahwa
Kompensasi secara Parsial berpengaruh
Positif dan Signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

Hipotesis Pengaruh Variabel Secara
Simultan

Untuk pengaruh antara Motivasi,
Kompetensi dan Kompensasi secara
simultan terhadap Kinerja Karyawan
dengan tingkat signifikan (a) = 5%
degree of freedom (df) = (n-2) = 92-2 =
90, diperoleh F tabel 6,390 sedangkan F
hitung dilihat pada tabel dibawah ini:
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Tabel 6. Hasil Perhitungan Nilai F

ANOVA®

Sum of

Model Squares df  Mean Square F Sig.

1 Regression 3614.122 3 1204.707 47363  .000*

Residual 2238.346 88  25.436

Total 5852.467 91

a. Predictors: (Constant),
Kompetensi

Kompensasi, Motivasi,

b. Dependent Variable: Kinerja

Karyawan
Sumber : Peneliti, Hasil Pengolahan

Data 2019
Berdasarkan tabel di atas,

menunjukan F hitung 47,363 dan Sig.
0,000. Pengaruh Motivasi, Kompetensi
dan Kompensasi secara simultan
terhadap Kinerja Karyawan
diperlihatkan pada tabel di bawah ini:

Tabel 7. Pengaruh Simultan Motivasi,

Kompetensi dan Kompensasi secara

simultan terhadap Kinerja Karyawan

Struktural  Sig. a F hitung ;l‘;bel Kesimpulan
pYa=0 0000 0050 47,363 6390 Ho ditolak
Sumber : Peneliti, Hasil Pengolahan
Data 2018
Berdasarkan tabel di  atas

menunjukan bahwa uji Sig. (0,000) <
(0,050) dan F hitung (47,363) > F tabel
(6,390) maka Ho ditolak. Dengan
demikian secara Simultan Motivasi,
Kompetensi dan Kompensasi
berpengaruh Positif dan Signifikan
terhadap Kinerja Karyawan.

Pengaruh
Pemberdayaan
secara Parsial
Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penenelitian ini
Motivasi memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan secara parsial
terhadap Kinerja Karyawan 0,102 yaitu
sebesar 10,2%. Hal ini sesuai dengan
hasil penelitian dari Bambang Kristianto

Parsial Motivasi,
dan  Kompetensi
terhadap Variabel

Wibowo (2015) bahwa Motivasi
memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan secara parsial terhadap

Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil penenelitian ini
Kompetensi memiliki pengaruh yang
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positif dan signifikan secara parsial
terhadap Kinerja Karyawan 0,151 yaitu
sebesar 15,1%. Hal ini sesuai dengan
hasil penelitian dari (Dina Rande, 2016)
bahwa Kompetensi memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan secara
parsial terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penenelitian ini
Kompensasi memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan secara parsial
terhadap Kinerja Karyawan 0,364
sebesar 36,4%. Hal ini sesuai dengan
hasil penelitian dari (Alisyah Pitri,
2017), (Suci Putri Lestari, 2014) dan
(Dina Rande, 2016) bahwa Kompensasi
memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan secara parsial terhadap
Kinerja Karyawan.

Pengaruh  Simultan (Bersama-
Sama) Motivasi, Pemberdayaan dan
Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian ini

menunjukan bahwa total pengaruh
simultan Motivasi, Kompetensi dan
Kompensasi terhadap Kinerja

Karyawan 0,618 yaitu sebesar 61,8%,
sedangkan sisanya 0.382 yaitu sebesar
38,2%% merupakan pengaruh variabel
lain (¢) yang tidak diteliti. Hal ini sesuai
dengan hasil penelitian dari (Suci Putri
Lestari, 2014) dan (Dina Rande, 2016)
bahwa secara simultan Motivasi,
Kompetensi dan Kompensasi terhadap
Kinerja Karyawan

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dapat
di simpulkan bahwa Variabel Kinerja
Karyawan, menunjukan bahwa
tanggapan responden berpendapat Baik.
Hal ini menunjukan bahwa Kinerja
Karyawan sudah tinggi. Skor tertinggi
sebesar 394 yaitu indikator tim bekerja
dengan kekompakan atau bekerja sama,
hal ini mendapat tanggapan sangat baik
dari karyawan yang artinya bahwa
karyawan telah bekerja sama dengan
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baik jika mendapat tugas atau bahkan
mereka saling membantu jika mendapat
kendala dalam pekerjaanya.

Sedangkan skor terendah sebesar
361 yaitu bekerja dengan kasadaran
bahwa mencapai target merupakan
prioritas utama, namun hal ini mendapat
tanggapan baik dari karyawan yang
artinya bahwa karyawan telah bekerja
dengan motivasi yang tinggi dengan
mengutamakan target kerja jadi yayasan
perlu untuk membuat tantangan target
yang berpariasi dengan kecenderungan
bertingkat atau meningkat dan disertai
dengan kompensasi atau insentif
sehingga dari waktu ke waktu
produktivitas dan kinerja karyawan
akan lebih baik dan tercapai tujuan
yayasan. Motivasi Kerja memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan
secara  parsial  terhadap  Kinerja
Karyawan 0,102  yaitu  sebesar
10,2%.Kompetensi memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan secara
parsial terhadap Kinerja Karyawan
0,151 yaitu sebesar 15,1%.

Kompensasi memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan secara
parsial terhadap Kinerja Karyawan
0,364 sebesar 36,4%.total pengaruh
simultan Motivasi, Kompetensi dan
Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan 0,618 yaitu sebesar 61,8%,
sedangkan sisanya 0.382 yaitu sebesar
38,2% merupakan pengaruh variabel
lain (&) yang tidak diteliti.
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