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Abstrak 

Kinerja pegawai yang tinggi sangat diharapkan bagi suatu instansi atau lembaga agar tetap 

mengoptimalkan produktivitas dilingkungan instansi maupun lembaga. Ada banyak faktor 

yang menghasilkan kinerja pegawai, seperti kompensasi dan motivasi kerja. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai pada Pengadilan Tinggi Agama Jakarta. Metode yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah kuantitatif statistik serta sifat penelitian asosiatif. Populasi seluruh pegawai yang 

bekerja di Pengadilan Tinggi Agama Jakarta dengan memakai sampel jenuh sebanyak 55 

responden. Teknik pengumpulan data menggunakan observasi dan kuesioner yang diberikan 

secara langsung kepada responden. Teknik analisis data yang digunakan adalah uji kualitas 

data, uji asumsi klasik, uji hipotesis, uji koefisien determinasi. Berdasarkan hasil penelitian 

pada variabel kompensasi terdapat pengaruh yang positif dan signifikan, dan pada variabel 

motivasi kerja terdapat pengaruh yang positif dan signifikan. Dengan ini dinyatakan kedua 

variabel ialah kompensasi dan motivasi kerja sama-sama mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Pengadilan Tinggi Agama Jakarta. 
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Abstract 

High employee performance is higly expected for an agency or institution in order to continue 

to optimize productivity within the agency or institution. There are many factors that result in 

employee performance, such a compensation and work motivation. This study aims to 

determine the effeect of compensation and work motivation on employee performance at the 

Pengadilan Tinggi Agama Jakarta. The method used in this research is quantitative statistics 

and the nature of associative research. The population of all employees working at the 

Pengadilan Tinggi Agama Jakarta using a saturated sample of 55 respondents. Data 

collection techniques using observation and questionnaires given directly to respondents. The 

data analysis technique used is a data quality test, classical assumption test, hypothesis 

testing, coefficient of determination test. Based on the results of the research on compensation 

variables, there is a positive and significant influence, and on work motivation variables there 

is a positive and significant influence. With this. It is stated that the two variables are 

compensation and work motivation both have a positive and significant influence on employee 

performance at the Pengadilan Tinggi Agama Jakarta. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) menjadi unsur utama baik mengenai instansi maupun lembaga. 

SDM juga menjadi pokok penentu kemajuan lembaga, atas hakikatnya sumber daya manusia 

merupakan pribadi yang dipekerjakan oleh satu instansi seperti pekerja, perancang, dan 

perencana demi keberhasilan instansi. Faktor SDM ialah satu faktor esensial yang patut 

dicermati pada instansi, lantaran diperlukannya sumber daya manusia yang berkinerja tinggi 

untuk menunjang keberhasilan kegiatan organisasi. 

Menurut Liyas dan Primadi “Kinerja pegawai merupakan aktivitas nyata yang tidak 

dipertunjukkan kepada semua orang sebagai perfoma kerja yang dilakukan pegawai 

sebanding atas pekerjaannya didalam suatu perusahaan” (Fahmi et al., 2024). 

Kompensasi ialah sesuatu yang diberikan perusahaan atau instansi sebagai imbalan atas suatu 

pekerjaan. Kompensasi dapat diberikan dalam bentuk uang, barang atau semacamnya. 

Pegawai yang kinerjanya baik akan mendapat kenaikan kompensasi sedangkan pegawai yang 

kinerjanya buruk akan mendapatkan kompensasi yang relatif kecil ataupun tidak dapat sama 

sekali. Menurut Asniwati “Kompensasi ialah komponen penting dalam hasil kinerja pegawai” 

(Muhtadin & Purwanto, 2023). 

Motivasi merupakan respon yang timbul dari dalam diri seorang pegawai terhadap 

serangkaian pernyataan tentang kinerjanya secara keseluruhan, sehingga meningkatkan 

keinginannya untuk bekerja dan mencapai tujuan yang diinginkan. Perusahaan dapat 

memotivasi pegawainya dengan berbagai cara, dengan melakukan pemberian penghargaan 

karena telah melaksanakan tugasnya dengan baik, sehingga memunculkan rasa semangat 

untuk melakukan tugasnya dengan sempurna. Menurut Robbins dan Coulter mengemukakan 

“Motivasi ialah kemauan untuk mengerahkan usaha tahap tinggi untuk melakukan target 

perusahaan, yang disyaratkan pada keterampilan upaya tertera untuk memenuhi keinginan 

sebagai individu” (Baharuddin et al., 2022). 

Bagi lembaga seperti Pengadilan Tinggi Agama Jakarta, kinerja pegawai sangat penting 

dalam menentukan kemampuan, keterampilan dan kualitas kerja. Oleh karena itu, kinerja 

pegawai turut memastikan teraihnya misi yang diinginkan bagi suatu instansi ataupun 

lembaga. Kinerja pegawai ditinjau dari konsekuensi pekerjaan, mutu dan kapasitas yang 

diperoleh sumber daya manusia sesuai tugas dan kewajiban yang dipersembahkan kepada 

pegawai guna mewujudkan misi lembaga. Kinerja pegawai yang tinggi sangat diharapkan 

bagi suatu instansi atau lembaga agar tetap mengoptimalkan produktivitas dilingkungan 

instansi maupun lembaga. Ada banyak fakor yang menghasilkan kinerja karyawan, seperti 

kompensasi dan motivasi kerja.  

 

 

 

 

 

 



METODE PENELITIAN 

Di dalam penelitian ini, metode yang dipakai adalah metode kuantitatif statistik dan sifat 

penelitianya ialah asosiatif. Dengan populasi berjumlah 55 responden dan menggunakan 

sampel jenuh. Teknik pengumpulan data penelitian ini memakai observasi dan kuesioner, 

serta teknik analisis data menggunakan uji kualitas data, uji asumsi klasik, uji hipotesis, uji 

koefisien determinasi. 

PEMBAHASAN 

Pada karakteristik responden di dalam penelitian ini mempunyai 4 karakteristik meliputi: jenis 

kelamin responden, usia respoden, pendidikan terakhir responden, lama bekerjanya 

responden. Pada jenis kelamin kategori laki-laki mempunyai hasil 43,6% dan kategori 

perempuan mempunyai hasil 56,4%. Berdasarkan uraian tersebut pegawai yang berjenis 

kelamin perempuan lebih banyak daripada laki-laki. Pada usia responden dengan kategori 20-

30 tahun memiliki 18,2%, 31-40 tahun dengan hasil 23,6%, 41-50 dengan hasil 20%, dan usia 

lebih dari 50 tahun dengan hasil 38,2%. Berdasarkan uraian tersebut pegawai yang bekerja 

dengan usia diatas 50 tahun lebih banyak. Pada pendidikan terakhir responden dengan 

kategori SLTA/Sederajat tidak mempunyai hasil, kategori D1/D3 dengan hasil 7,3%, S1 

dengan hasil 41,8%, S2/S3 dengan hasil 50,9%. Berdasarkan uraian tersebut lebih banyak 

pegawai yang bekerja dengan pendidikan terakhirnya S2/S3. Pada lama bekerjanya responden 

dengan kategori 1-5 tahun memiliki hasil 29,1 %, 6-10 tahun dengan hasil 7,3%, lebih dari 10 

tahun dengan hasil 63,6%. Berdasarkan uraian tersebut lebih banyak pegawai yang sudah 

bekerja lebih dari 10 tahun. 

Uji Kualitas Data 

Uji Validitas 

Tabel 1 Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi 

 

Sumber: Hasil olah data IBM SPSS Statistics version 29.0.2.0 (20) 

 



Tabel 2 Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja 

 

Sumber: Hasil olah data IBM SPSS Statistics version 29.0.2.0 (20) 

Tabel 3 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja 

 

Sumber: Hasil olah data IBM SPSS Statistics version 29.0.2.0 (20) 

Pada tabel diatas menunjukkan variabel kompensasi, motivasi kerja dan kinerja dinyatakan 

valid karena memiliki nilai r hitung lebih besar dari pada r tabel. 

Uji Reliabilitas 

Tabel 4 Hasil Uji Reliabilitas 

 

Sumber: Hasil olah data IBM SPSS Statistics version 29.0.2.0 (20) 

Pada tabel diatas menunjukkan variabel kompensasi, motivasi kerja dan kinerja dianggap 

akurat karena memiliki nilai Alpha Cronbach lebih dari 0,60. 



Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Tabel 5 Hasil Uji Normalitas 

 

Sumber: Hasil olah data IBM SPSS Statistics version 29.0.2.0 (20) 

Karena hasil uji normalitas kolmogorov-sminorv terdapat nilai signifikan 0.200, di atas nilai 

signifikan 0.05. Hasil memperlihatkan nilai residual berdistribusi normal seperti yang 

ditunjukkan pada gambar diatas. 

Uji Multikoliniearitas 

Tabel 6 Hasil Uji Multikoliniearitas 

 

Sumber: Hasil olah data IBM SPSS Statistics version 29.0.2.0 (20) 

Hasil dari uji multikolinearitas ditunjukkan pada gambar di atas dengan nilai toleransi pada 

variabel independen 0.980 lebih besar dari 0.10 serta nilai VIF pada variabel independen 

1.020 lebih rendah dari 10.00. Akibatnya, model regresi menunjukkan  bahwa tidak ada 

multikolineartitas.  

 

 



Uji Heteroskedastisitas 

 

Sumber: Hasil olah data IBM SPSS Statistics version 29.0.2.0 (20) 

Gambar 1 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Adanya gambar berikut memperlihatkan sesungguhnya tidak ada pola tertentu, titik 

penyebaran baik diatas maupun di bawah angka 0, serta tidak ada titik yang menyerupai pola 

bergelombang, melebar, atau menyempit. Akibatnya, temuan penelitian ini memperlihatkan 

bahwa tidak ada  heteroskedastisitas. 

Uji Hipotesis 

Uji t 

Tabel 7 Hasil Uji t 

 

Sumber: Hasil olah data IBM SPSS Statistics version 29.0.2.0 (20) 

1. H1 diterima dan variabel X1 terdapat pengaruh positif serta signifikan terhadap 

variabel Y. Ini bisa dijelaskan pada fakta yakni variabel kompensasi memiliki 

signifikan sebesar 0.001 yang berarti kurang dari nilai signifikan 0.05, serta nilai t 

hitung adalah 3.975 lebih besar dari nilai t tabel 2.007. 



2. H2 diterima dan variabel X2 memiliki pengaruh positif serta signifikan terhadap 

variabel Y. Ini dapat dijelaskan pada fakta bahwa variabel motivasi kerja mempunyai 

signifikan sebesar  0.001, yang berarti kurang dari nilai signifikan 0.05, serta nilai t 

hitung adalah 4.795 lebih besar dari t tabel 2.007. 

Uji f 

Tabel 8 Hasil Uji f 

 

Sumber: Hasil olah data IBM SPSS Statistics version 29.0.2.0 (20) 

Pada gambar berikut, jumlah signifikan sebesar 0.001 yang menunjukkan maka nilai 

signifikan < dari 0.05. f hitung sebesar 22.520 yang menunjukkan bahwa lebih besar dari  f 

tabel 3.17. Memiliki kesimpulan yakni H3 diterima, variabel kompensasi serta variabel 

motivasi kerja mempengaruhi kinerja dengan signifikan, karena Ho di tolak sedangkan Ha 

diterima. 

Uji Koefisien Determinasi 

Koefisien Determinasi Parsial 

Tabel 9 Hasil Uji Koefisien Determinasi Kompensasi 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .512a .262 .248 3.90422 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi 

Sumber: Hasil olah data IBM SPSS Statistics version 29.0.2.0 (20) 

Gamber tabel memperlihatkan variabel X1 memiliki nilai R square 0.262, yang menunjukkan 

bahwa variabel kompensasi memberikan pengaruh sebesar 26.2% pada kinerja. Nilai R square 

sisa sebesar 73.8% (1-0.262), tidak ada dalam penelitian. 



Tabel 10 Hasil Uji Koefisien Determinasi Motivasi Kerja 

 

Sumber: Hasil olah data IBM SPSS Statistics version 29.0.2.0 (20) 

Gambar tabel memperlihatkan variabel X2 terdapat nilai R square 0.301, yang membuktikan 

sesungguhnya variabel motivasi kerja memberi pengaruh sebesar 30.1% pada kinerja. Nilai R 

square sisa sebesar 69.9% (1-0.301), tidak ada dalam penelitian. 

Uji Koefisien Determinasi Simultan 

Tabel 11 Hasil Uji Koefisien Determinasi Simultan 

 

Sumber: Hasil olah data IBM SPSS Statistics version 29.0.2.0 (20) 

Pada gambar di atas R square memiliki nilai 0.464 yang memperlihatkan sesungguhnya 

variabel kompensasi (X1) serta motivasi kerja (X2) terdapat pengaruh pada kinerja sebesar 

46.4%. Nilai tambahan sebesar 53.6% (1-0.464) tidak ditemukan pada penelitian ini. 

Pengaruh X1 terhadap Y 

Dari hasil penelitian ini membuktikan sesungguhnya kompensasi (X1) mempunyai pengaruh 

positif serta signifikan mengenai kinerja. Kondisi ini bisa diamati oleh hasil dari Uji t yang 

menekankan bahwa kompensasi memiliki nilai signifikan sebesar 0.001 berarti nilainya 

kurang dari signifikan yaitu 0.05, dapat dilihat juga dengan t hitung yang sebesar 3.975 yang 

artinya lebih besar dari t tabel 2.007.  

Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh  (Nopri Yadi, 2022) yakni 

kompensasi berpengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja dengan hasil t hitung 2,742 

> 2,038 dengan sig 0,010 < 0,05. 

Pengaruh X2 terhadap Y 

Dari hasil penelitian ini memperlihatkan sesungguhnya motivasi kerja (X2) memiliki 

pengaruh positif serta signifikan mengenai kinerja. Hal ini bisa diketahui oleh hasil dari Uji t 

yang membuktikan yakni motivasi kerja memiliki signifikan sebesar 0.001 yang berarti 



nilainya kurang dari signifikan yaitu 0.05, bisa dilihat juga dengan t hitung yang sebesar 

3.975 yang artinya lebih besar dari t tabel 2.007. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Dwi Utami, 2023) yakni motivasi 

kerja berpengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja dengan hasil t hitung 4,142 > 2,008 

dengan sig 0,000 < 0,05. 

Pengaruh X1 dan X2 terhadap Y 

Dari hasil penelitian ini membuktikan sesungguhnya kompensasi serta motivasi kerja terdapat 

pengaruh positif serta signifikan mengenai kinerja. Hal ini bisa dibuktikan oleh hasil dari Uji f 

yang memperlihatkan nilai signifikan sebesar 0.001 berarti nilai signifikan tersebut < 0.05, 

dan f hitung sebesar 22.520 yang diartikan > f tabel 3.17. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Dwi Utami, 2023) yakni 

kompensasi dan motivasi kerja secara simultan memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja, dengan hasil f hitung 144,379 > f tabel 3,179 dengan sig 0,000 < 0,05. 

KESIMPULAN 

Berlandaskan hasil penelitian dan perhitungan, jadi bisa disimpulkan yakni: 

Kompensasi dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Peningkatan dalam pemberian kompensasi dan tingkat motivasi kerja akan 

meningkatkan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini konsisten dengan teori-teori yang 

menyebutkan bahwa kompensasi dan motivasi kerja adalah faktor-faktor penting yang 

mempengaruhi kinerja pegawai. 

Selain itu, penelitian ini juga memperlihatkan bahwa motivasi kerja memiliki 

pengaruh yang lebih besar dibandingkan kompensasi terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

menunjukkan bahwa pegawai lebih termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya karena adanya 

faktor-faktor intrinsik seperti keinginan untuk meningkatkan keterampilan kerja, tanggung 

jawab dan pengembangan diri, daripada hanya karena insentif finansial semata. Hal ini 

mengindikasikan bahwa instansi perlu memberikan perhatian lebih besar pada aspek motivasi 

kerja pegawai untuk meningkatkan kinerja secara optimal. 

Selain itu, temuan penelitian ini juga memperlihatkan bahwa meskipun kompensasi 

memiliki pengaruh yang lebih rendah, namun tetap merupakan faktor penting yang harus 

diperhatikan oleh instansi. Kompensasi yang sesuai dan adil akan dapat meningkatkan 

kepuasan kerja pegawai, sehingga pada akhirnya juga dapat mendorong peningkatan kinerja. 

Oleh karena itu, instansi perlu melakukan evaluasi dan penyesuaian kompensasi secara 

berkala agar tetap kompetitif dan sesuai dengan kontribusi pegawai. 
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