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Abstrak—Penelitian ini menguji apakah penilaian
prestasi kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja
dengan kompensasi sebagai variabel intervening.

Penelitian menggunakan metode penelitian kuantitatif
deskriptif. Sampel menggunakan karyawan perusahaan
Enseval Putera Megatrading cabang Surabaya 2 yang
berjumlah 105 responden dengan teknik sampling sampel
jenuh. Teknik pengujian data memakai validitas,
reliabilitas, dan uji asumsi klasik yang sudah memenuhi
kriteria. Teknik analisis data terdiri dari teknik statistik
deskriptif dan path analysis. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa penilaian prestasi kerja melalui kompensasi
sebagai variabel intervening tidak berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja, sehingga kompensasi tidak
menjadi variabel yang memediasi antara penilaian
prestasi kerja dengan motivasi kerja.

Kata kunci— Penilaian prestasi kerja, Kompensasi, dan
Motivasi kerja

I. PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi yang pesat saat ini, mendorong
perusahaan-perusahaan di dunia untuk memperluas bisnisnya,
sehingga persaingan usaha meningkat. Hal ini menyebabkan
masing-masing perusahaan harus dapat bertahan dan
meningkatkan kualitasnya. Salah satu caranya adalah dengan
memiliki keunggulan kompetitif (competitive advantage).
Menurut Moran dan Brightman (2000), dalam meraih
keunggulan kompetitif perusahaan dapat menggunakan
sumber-sumber keunggulan kompetitif, antara lain sumber
daya fisik, sumber daya finansial, struktur dan sistem proses
organisasi, dan sumber daya manusia (SDM). SDM
merupakan sumber keunggulan kompetitif utama dikarenakan
hanya SDM vyang dapat mengelola sumber keunggulan
kompetitif lainnya (dalam Anatan, 2005, p.2). Keberadaan
SDM dalam sebuah organisasi sangat penting Kkarena
merekalah yang memprakarsai terbentuknya organisasi,
berperan untuk membuat keputusan pada semua fungsi, dan
menentukkan keberlangsungan hidup organisasi tersebut
(Panggabean, 2004, p.11).

Schuler dan Jackson (1999) menyatakan bahwa mengelola
SDM bukan lagi merupakan suatu pilihan melainkan sudah
menjadi keharusan. Karena untuk bisa sukses dalam pasar
yang kompetitif, mereka harus memiliki orang-orang terbaik
di seluruh bagian perusahaan mereka. Tentunya dalam
mengelola SDM, pelatihan dan pengembangan diperlukan
untuk meningkatkan kualitas karyawan. Pelatihan adalah

proses pendidikan jangka pendek dengan menggunakan
prosedur yang sistematis dan terorganisir, sehingga karyawan
belajar pengetahuan teknik pengerjaan dan keahlihan untuk
tujuan tertentu. Sedangkan pengembangan adalah proses
pendidikan jangka panjang dengan menggunakan prosedur
yang sistematis dan terorganisir, sehingga karyawan belajar
pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tujuan tertentu

(Hasibuan, 2013, p.70).

Berbagai macam program pelatihan dan pengembangan
yang dilakukan tidak akan efektif bila tidak dilanjutkan
dengan evaluasi pekerjaan melalui penilaian secara sistematik
yang berhubungan dengan kinerja prestasinya. Penilaian
prestasi kerja adalah sebuah proses formal untuk melakukan
peninjauan ulang dan evaluasi prestasi kerja seseorang secara
periodik (Panggabean, 2004, p.17). Thomas dan Brez JR
(1994) berpendapat bahwa sistem penilaian prestasi kerja
bertujuan untuk memperbaiki dan meningkatkan prestasi kerja
karyawan serta memperoleh informasi yang berguna dalam
pengambilan keputusan yang berkaitan dengan kegiatan
manajemen SDM yang lain. Kegiatan-kegiatan tersebut seperti
perencanaan SDM, penarikan dan seleksi, pengembangan
SDM, perencanaan dan pengembangan Karier, program-
program kompensasi, promosi, demosi, pensiun, dan
pemecatan (dalam Panggabean, 2004, p. 67). Siagian (2001)
dalam Erlina (2012, p.6) mengungkapkan Kkriteria-kriteria
yang dipakai dalam menentukan pelaksanaan penilaian
prestasi kerja, antara lain:

1. Faktor kejelasan; seperti kejelasan pelaksanaan, tujuan
penilaian, prosedur penilaian, siapa yang menilai, dan
kriteria yang dinilai.

2. Faktor motivasi; seperti kriteria penilaian, dampak
penilaian terhadap promosi, kenaikan gaji, bonus dan
penghargaan.

3. Faktor keadilan; seperti objektivitas dan keadilan dalam
melaksanakan penilaian.

4. Faktor feedback (umpan balik); seperti salinan hasil
penilaian dan wawancara evaluasi.

5. Faktor tindak lanjut; seperti langkah-langkah pembinaan
untuk meningkatkan dan memperbaiki prestasi kerja
karyawan.

Di dalam suatu perusahaan, setiap karyawan mempunyai
kepentingan dan tujuan yang berbeda-beda ketika bergabung
pada perusahaan. Sebagian karyawan menganggap uang
adalah satu-satunya tujuan mereka bekerja. Sebagian lain,
merasa ketika bekerja mereka lebih dihargai oleh masyarakat
sekitar. Sementara lainnya beralasan bekerja untuk aktualisasi
diri, sosial, mencari jodoh, dan lain-lain. Maka dari itu,
dengan berbagai macam alasan-alasan yang melatarbelakangi


mailto:jessica_10114@yahoo.com
mailto:dhyah@peter.petra.ac.id

AGORA Vol. 2, No. 1, (2014)

karyawan untuk bekerja, dibutuhkan sistem kompensasi.
Kompensasi adalah keseluruhan balas jasa yang diterima oleh
karyawan sebagai akibat dari pelaksanaan pekerjaan di
organisasi dalam bentuk uang atau lainnya (Hariandja, 2007,
p.244). Jenis kompensasi ada dua, yaitu kompensasi finansial
dan kompensasi non-finansial. Kompensasi yang diteliti
didasarkan pada teori motivasi keadilan (equity) dimana
individu membandingkan masukan dan keluaran pekerjaan
mereka dengan masukan/ keluaran orang lain dan kemudian
berespons untuk menghapuskan setiap ketidaksetaraan.
Masukan atau input dapat berupa upaya, pengalaman,
pendidikan, dan kemampuan. Sedangkan keluaran atau output
berupa level gaji, kenaikan gaji, dan pengakuan. Jika
karyawan mempersepsikan rasio output-input nya sama
dengan orang lain yang dibandingkan dengan diri mereka,
maka karyawan akan menganggap bahwa kondisinya setara.
Namun, bila rasio tersebut tidak sama, karyawan akan
mengalami ketegangan kesetaraan. Kemarahan dapat terjadi
ketika kita kurang memperoleh penghargaan. Jika terlalu
banyak menerima penghargaan, rasa bersalah yang akan
muncul. Kondisi tegangan negatif seperti ini dapat
memberikan motivasi untuk mengoreksinya (Robbins, 2007,
p. 234). Dari hasil penelitian Tjahjono (2007, p.116-117) dan
(2008, p.22), keadilan dibagi menjadi dua, yaitu keadilan
distributif dan keadilan prosedural. Keadilan distributif
merupakan keadilan yang berhubungan positif dengan
outcomes personal, seperti hasil yang karyawan peroleh dan
distribusi keadaan dan barang yang akan berpengaruh terhadap
kesejahteraan individu. Hasil yang diterima karyawan bersifat
personal yang dipersepsikan masing-masing individu. Dalam
menilai outcomes terdapat tiga kriteria atau prinsip penting.
Pertama, prinsip proporsi (equity) dimana keadilan distributif
dapat dicapai ketika inputs dan outcomes sebanding dengan
yang diperoleh rekan Kkerja yang dianggap memiliki posisi
yang dapat dibandingkan (similar). Jika perbandingan atau
proporsinya lebih besar atau lebih kecil, maka karyawan
menilai hal tersebut tidak adil. Kedua, prinsip pemerataan
(equality) yang menekankan pada menilai alokasi outcomes
kepada semua karyawan atau pihak yang terlibat. Bila prinsip
ini digunakan, maka variasi penerimaan antar karyawan
dengan yang lainnya relatif kecil. Dan prinsip Kketiga, yaitu
prinsip mengutamakan kebutuhan (needs). Ketika seorang
karyawan memperoleh bagian sesuai dengan kebutuhannya,
dalam konteks hubungan kerja. Sedangkan keadilan
prosedural lebih berhubungan positif dengan outcomes
organisasi, dimana dapat menggambarkan kapasitas organisasi
dalam memperlakukan karyawan secara adil. Namun, keadilan
prosedural tidak dapat terpisahkan dari keadilan distributif.
Prespektif keadilan prosedural dijelaskan oleh dua model,
yaitu model kepentingan (self interest) yang berasumsi bahwa
orang  berupaya memaksimalkan keuntungan pribadinya
ketika berinteraksi dengan pihak lain dan mengevaluasi
prosedur dengan mempertimbangkan kemampuannya untuk
menghasilkan outcomes yang diinginkannya dan model nilai
kelompok (group value model) yang menganggap bahwa
individu tidak dapat lepas dari kelompoknya.

Kompensasi diberikan setelah hasil penilaian prestasi
kerja keluar. Hasil penilaian prestasi kerja tersebut dapat
mempengaruhi motivasi karyawan. Motivasi adalah hal yang
menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku

manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil
yang optimal (Hasibuan, 2013, p.141). Pemberian motivasi
mempunyai beberapa tujuan menurut Hasibuan (2013, p.146),
antara lain:

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan,

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan,

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan,

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan,

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan,

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik,

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi
karyawan,

8. Meningkatkan kesejahteraan karyawan,

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap
tugas-tugasnya, dan

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan
baku.

Dimana ketika penilaian prestasi kerja dirasa obejektif dan
adil, karyawan akan termotivasi untuk meningkatkan
kinerjanya. Selain itu, kompensasi yang diberikan berdasarkan
penilaian Kkerja juga berpengaruh terhadap motivasi karyawan
dalam bekerja. Dengan harapan akan pemberian kompensasi,
karyawan akan terdorong untuk mengerjakan pekerjaan sesuai
arahan dan melebihi target. Akibatnya kualitas perusahaan
akan meningkat sehingga keberhasilan perusahaan dapat
tercapai.

Penilaian prestasi kerja merupakan suatu sistem yang
digunakan untuk menilai dan mengetahui sejauh mana seorang
karyawan telah melaksanakan pekerjaannya masing-masing
secara keseluruhan (Chandra, 2001, p.28). Penilaian prestasi
kerja penting karena dapat memberikan informasi untuk
memperbaiki kinerja perusahaan ke depannya, sebagai dasar
kompensasi  karyawan, pertimbangan dalam keputusan
penempatan jabatan, serta kebutuhan pelatihan, perencanaan,
dan pengembangan karir karyawan (Astuti, 2006, p.24).

Jika penilaian prestasi kerja dijalankan, kedepannya akan
memiliki efek positif terhadap motivasi individual. Hal ini
diungkapkan Chandra (2001, p.35) bahwa apabila penilaian
prestasi kerja dilaksanakan dengan metode yang tepat
sehingga hasilnya objektif, yaitu sesuai dengan prestasi kerja
karyawan, dan imbalan yang diberikan sesuai dengan
keobjektifan penilaian tersebut, maka motivasi karyawan akan
meningkat. Sejalan dengan Chandra, Hasibuan (2013, p.89)
mengatakan bahwa salah satu kegunaan dari penilaian prestasi
kerja adalah untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan
sehingga dicapai tujuan untuk mendapatkan kinerja yang baik.

Penilaian prestasi kerja dapat digunakan untuk
menentukkan tindakan yang tepat terhadap para karyawan.
Handoko (2012, p.135) mengungkapkan salah satu tindakan
yang dapat diambil adalah menentukkan pemberian
kompensasi dan penempatan seperti promosi jabatan kepada
karyawan yang berprestasi atau karyawan dengan kinerja yang
meningkat dari sebelumnya. Menurut Panggabean (2004,
p.75) kompensasi merupakan setiap bentuk penghargaan yang
diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi
yang mereka berikan kepada organisasi. Sehingga apabila
kompensasi didasarkan pada penilaian prestasi kerja dan
penilaian tersebut dianggap objektif dan adil bagi karyawan,
maka kompensasi dapat meningkatkan motivasi karyawan.
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Maka dari itu, penelitian ini bertujuan menguji apakah
terdapat pengaruh program penilaian prestasi kerja terhadap
motivasi kerja karyawan PT. Enseval Putera Megatrading
dengan kompensasi sebagai variabel intervening. Berdasarkan
latar belakang diatas, maka perumusan masalah penelitian ini
adalah :

1. Apakah penilaian prestasi kerja karyawan berpengaruh
signifikan terhadap kompensasi?

2. Apakah penilaian prestasi kerja karyawan melalui
kompensasi sebagai variabel intervening berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja?

3. Apakah penilaian prestasi kerja karyawan berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja?

Kerangka Berpikir

PT. Enseval Putera Megatrading Tbk

Penilaian Prestasi Kerja |— Kompensasi Motivasi Kerja
- Faktor kejelasan - Prinsip pengaruh - Faktor kedisiplinan
- Faktor keadilan - Prinsip proporsi - Faktor hubungan
- Faktor feedback - Prinsip ketja
- Faktor dampak pemerataan - Faktor loyalitas,
- Faktor tidak lanjut - Prinsip kreativitas, dan

kepentingan partisipasi

Sumber: Siagian (2001}

- Faktor tanggung
dalam Erlina (2012) Sumber: Tjahjono )

jawab
(2007)

- Faktor efisiensi

Sumber: Hasibuan

(2013)

Gambar 1
Kerangka berpikir pengaruh penilaian prestasi kerja
terhadap motivasi kerja dengan kompensasi
sebagai variabel intervening

Penelitian ini akan meneliti hubungan variabel penilaian
prestasi kerja terhadap variabel motivasi kerja dengan
kompensasi sebagai variabel intervening, dimana kompensasi
sebagai variabel pemediasi yang megubungkan kedua variabel
tersebut.

Il. METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini, populasi adalah seluruh karyawan
PT. Enseval Putera Megatrading cabang Surabaya 2 sejumlah
105 orang. Sampel diambil dengan menggunakan teknik
sampling non probability sampling, yaitu sampel jenuh,
dimana semua anggota populasi dijadikan sebagai sampel.
Teknik pengumpulan data memakai kuisioner dan wawancara.
Teknik pengujian data memakai uji validitas/ kesahihan, uji
reliabilitas/ keterandalan, dan uji asumsi klasik meliputi uji
multikolinieritas, uji normalitas, uji heteroskedastisitas, dan uji
autokorelasi. Pada teknik analisa data menggunakan teknik
statistik deskriptif dan analisis jalur (path analysis). Teknik
statistik deskriptif berupa mean, distribusi frekuensi, dan
crosstab. Untuk analisis jalur diujui melalui dua tahap, yaitu
tahap pertama dengan analisis regresi linier sederhana dan
tahap kedua dengan analisis regresi linier berganda.

I11.  ANALISA DAN PEMBAHASAN

Teknik Pengujian Data

Uji validitas dilakukan dengan membandingkan Ruyiung
dengan Rine. Menurut Riduan (2012, p.112) apabila Rpjwng >
Riaber maka butir-butir pernyataan dikatakan valid, begitu juga
sebaliknya apabila Rpiwng < Ruaner Maka butir-butir pernyataan
dikatakan tidak valid.

Untuk variabel penilaian prestasi kerja, secara keseluruhan
butir-butir penilaian prestasi kerja memiliki nilai Rpiyng >
Ruabel, Sehingga dikatakan valid. Namun, secara parsial terdapat
satu korelasi antara penilaian prestasi kerja 3 dengan penilaian
prestasi kerja 11 yang memiliki nilai Pearson Correlation
lebih kecil dari nilai Ry, Yaitu 0,200 < 0,2185, sehingga
dinyatakan tidak valid. Untuk variabel kompensasi, secara
keseluruhan butir-butir kompensasi memiliki nilai Rpjyng >
Riabel, S€hingga dikatakan valid. Tetapi, secara parsial terdapat
dua butir pernyataan kompensasi 1 dan 2 yang tidak valid.
Pada variabel motivasi kerja, secara keseluruhan butir-butir
kompensasi memiliki nilai Rpiwng > Ruaper, Sehingga dikatakan
valid. Tetapi butir-butir pernyataan motivasi kerja 1, motivasi
kerja 15, dan motivasi kerja 16 tidak valid, maka butir-butir
pernyataan yang tidak valid tersebut dihapuskan dan tidak
disertakan dalam pengujian selanjutnya.

Pada uji reliabilitas menurut Uyanto (2009, p.274) nilai
Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,7 menunjukkan
butir-butir pernyataan yang reliabel dengan tingkat keandalan
yang baik, sebaliknya nilai Cronbach’s Alpha yang lebih kecil
dari 0,7 menunjukkan butir-butir pernyataan yang kurang
reliabel.

Pada variabel penilaian prestasi kerja, menampilkan nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,911 > 0,7; sehingga dapat
disimpulkan bahwa instrumen pengukuran pernyataan reliabel
dengan tingkat keandalan yang baik. Variabel kedua, yaitu
kompensasi menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,945 > 0,7 sehingga skala pengukuran kompensasi reliabel
dengan tingkat keandalan yang baik. Namun, terdapat
beberapa nilai Cronbach’s Alpha if item deleted yang lebih
besar dari nilai Cronbach’s Alpha, yaitu kompensasi 11,
kompensasi 12, dan kompensasi 13 dengan masing-masing
nilai 0,949; 0,946; dan 0,947. Disimpulkan bahwa butir-butir
pernyataan tersebut dihapus, sehingga nilai Cronbach’s Alpha
naik menjadi 0,960. Pada variabel motivasi Kkerja
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,937 > 0,7
sehingga skala pengukuran motivasi kerja reliabel dengan
tingkat keandalan yang baik.

Uji Asumsi Klasik

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji ada tidaknya
korelasi antar variabel bebas (Ghozali, 2001, p.57). Didapat
hasil korelasi antara variabel penilaian prestasi kerja dan
kompensasi dengan nilai di bawah 90%, vyaitu 17,9%.
Kemudian nilai tolerance variabel bebas lebih besar dari 10%,
yaitu 96,8% dan nilai VIF variabel bebas tidak lebih dari 10,
yaitu 1,033. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada
multikolinieritas antar variabel bebas.

Uji normalitas digunakan untuk menguji variabel bebas
dan variabel terikat berdistribusi normal atau tidak. Menurut
Ghozali (2001, p.74-76) normalitas dapat dideteksi dengan
melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari
grafik dan histogram dari residualnya. Didapat hasil grafik
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histogram dengan pola distribusi yang mendekati normal.
Begitu juga grafik normal probability plot memiliki titik-titik
yang menyebar disekitar garis diagonal dan penyebarannya
mengikuti arah garis diagonal. Kedua grafik tersebut
memenuhi asumsi normalitas, sehingga dapat dikatakan
variabel terikat dan variabel bebas mempunyai data
berdistribusi  normal.  Selain itu, penelitian ini juga
menggunakan uji Jarque-Bera Probability Plot (JB). Dari
perhitungan diperoleh nilai JB sebesar 20,3421. Dengan
tingkat signifikasi 5%, maka didapat nilai Chi Kuadrat (3%
sebesar 26,29623, maka nilai 20,3421 < 26,29623. Menurut
Gujarati (2007, p.166) nilai JB < nilai x> menandakan tidak
ada masalah normalitas pada data ini.

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji ada
tidaknya kesamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Ghozali (2001, p.69) mengatakan jika
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain tetap, maka dikatakan homoskedastisitas. Dari grafik
scatterplots, terlihat titik-titik menyebar secara acak serta
tersebar baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y.
Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas pada model regresi.

Uji autokorelasi berfungsi untuk menguji ada tidaknya
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan
kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya). Pengujian dilakukan
dengan uji Durbin-Watson (DW). Didapat nilai DWhjyng
adalah 1,714. Untuk nilai DW4y,e dengan tingkat signifikansi
5%, jumlah sampel 81, dan jumlah variabel bebas 2 adalah
1,6898. Sehingga nilai DWhitng > Nilai DWy,, batas atas (dU),
maka dapat disimpulkan tidak terdapat autokorelasi positif
pada model regresi (Ghozali, 2001, p.61).

Path Analysis

Analisis jalur digunakan untuk menelusuri hubungan antar
variabel dalam model yang dibuat. Metode analisis jalur
dilakukan melalui dua tahap, yaitu:

1. Hubungan penilaian prestasi kerja  terhadap
kompensasi; dimana penilaian prestasi kerja sebagai variabel
bebas dan kompensasi sebagai variabel terikat.

Pada tabel Model Summary didapat nilai R Square, yaitu
0,032 yang berarti 3,2% variabel kompensasi dijelaskan oleh
variabel penilaian prestasi kerja, sisanya dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak diteliti. Analisis dilakukan
berdasarkan nilai Standardized Coefficients hasil regresi
antara penilaian prestasi kerja terhadap kompensasi. Tabel
Coefficients menampilkan nilai Standardized Coefficients
0,179 dengan nilai significant 0,109 > 0,05. Hal ini berarti
penilaian prestasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kompensasi. Dari hasil regresi yang didapat maka dapat dibuat
persamaan regresi linier sederhana sebagai berikut:

Z=2153+0,179X

Persamaan regresi
berikut:

a = 2,153; artinya apabila variabel penilaian prestasi kerja (X)
= 0, maka nilai dari variabel kompensasi (Z) adalah 2,153.

b = 0,179; artinya kenaikan variabel penilaian prestasi kerja
(X) sebesar satu satuan akan menyebabkan kenaikan variabel
kompensasi (Z) sebesar 0,179.

tersebut mempunyai arti sebagai

2. Hubungan penilaian prestasi kerja dan kompensasi
terhadap motivasi kerja; dimana penilaian prestasi kerja
sebagai variabel bebas pertama, kompensasi sebagai variabel
bebas kedua, dan motivasi sebagai variabel terikat.

Didapat hasil nilai R Square, yaitu 0,267 yang berarti
26,7% variabel motivasi kerja dapat dijelaskan oleh variabel
penilaian prestasi kerja dan kompensasi, sisanya diterangkan
oleh variabel lain selain variabel penilaian prestasi kerja dan

kompensasi.  Analisis  dilakukan  berdasarkan  nilai
Standardized Coefficients hasil regresi antara penilaian
prestasi kerja dan kompensasi terhadap motivasi kerja.

Didapat nilai Standardized Coefficients 0,525 dan — 0,075.
Penilaian prestasi kerja secara individu berpengaruh signifikan
terhadap motivasi  kerja terlihat dari nilai signifikansi
0,000<0,05 sedangkan kompensasi secara individu tidak
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja dimana nilai
signifikansi 0,724 > 0,05. Dari hasil regresi yang didapat maka
dapat dibuat persamaan regresi linier berganda sebagai

berikut:

Y=2,630 + 0,525X — 0,075Z

Persamaan regresi tersebut mempunyai arti sebagai
berikut:

a = 2,630; artinya apabila variabel penilaian prestasi kerja (X)
dan kompensasi (Z) bernilai 0, maka nilai dari variabel
motivasi kerja (Y) adalah 2,630.
bl = 0,525; artinya apabila kenaikan variabel kompensasi (Z)
konstan, maka kenaikan variabel penilaian prestasi kerja (X)
sebesar satu satuan akan menyebabkan kenaikan variabel
motivasi kerja (Y) sebesar 0,525.
b2 = -0,075; artinya apabila kenaikan variabel penilaian
prestasi kerja (X) konstan, maka kenaikan variabel
kompensasi (Z) sebesar satu satuan akan menyebabkan
penurunan variabel motivasi kerja (Y) sebesar 0,075.

Jika digambarkan, maka bentuk hubungan variabel
penilaian prestasi kerja, kompensasi, dan motivasi adalah
sebagai berikut:

Kompensasi
0_1?/ -0,075
Penilaiaan Motivasi Kerja
Drestasi Kerja
0.525
Gambar 2

Hubungan Penilaian Prestasi Kerja, Kompensasi, Dan
Motivasi Kerja

Dapat dilihat pada gambar tersebut, nilai Standardized
Coefficients secara langsung antara penilaian prestasi kerja
dengan motivasi Kkerja sebesar 0,525. Sedangkan hubungan
tidak langsung dapat diketahui dari perkalian antara
Standardized Coefficients 0,179 dengan -0,075, yaitu -0,014.
Hasil perkalian menunjukkan bahwa nilai Standardized
Coefficients hubungan tidak langsung lebih kecil dari
Standardized Coefficients hubungan langsung (-0,014 <
0,525). Hal ini menunjukkan bahwa penilaian prestasi kerja
lebih berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan secara
langsung tanpa melalui kompensasi.
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Pembahasan

Berikut adalah pembahasan dari hasil analisis jalur yang
dilakukan melalui dua tahap, sebagai berikut:

1. Pengaruh Penilaian Prestasi kerja Terhadap
Kompensasi

Dari hasil SPSS diketahui penilaian prestasi kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kompensasi. Artinya bahwa
karyawan PT. Enseval Putera Megatrading Cabang Surabaya 2
merasa hasil penilaian prestasi kerja tidak terlalu berdampak
pada kompensasi yang mereka terima. Dari sisi pelaksanaan
penilaian prestasi kerja, karyawan PT. Enseval Putera
Megatrading merasa telah dilakukan dengan baik, namun dari
segi pemberian kompensasi karyawan merasa belum cukup
adil dibandingkan dengan rekan sekerjanya. Hal ini diduga
karena indikator kompensasi menggunakan teori motivasi
keadilan  (equity), dimana individu karyawan akan
membandingkan masukan (input) dan keluaran (output)
pekerjaan mereka dengan masukan dan keluaran yang didapat
orang lain. Tjahjono (2007, p.116) mengatakan referensi
pembanding dari proporsi adalah pihak atau orang lain yang
dipersepsikan oleh karyawan yang bersangkutan, memiliki
posisi yang dapat dibandingkan (similar). Jika karyawan
mempersepsikan rasio output-input yang didapat sama dengan
orang lain, maka karyawan akan menganggap bahwa
kondisinya setara. Namun, bila rasio tersebut tidak sama,
karyawan akan merasa diperlakukan dengan tidak adil. Dalam
penelitian ini, bisa dikatakan sebagian besar karyawan
memiliki persepsi bahwa kompensasi yang didapatkan kurang
setara dengan kompensasi yang didapatkan rekan sekerja
dengan usaha, pengalaman kerja, kemampuan diri, dan hasil
kinerja yang sama. Handoko (2012, p.135) mengatakan bahwa
salah satu manfaat dari penilaian kinerja adalah untuk
membantu menentukan kenaikan upah, pemberian bonus,
promosi jabatan dan bentuk kompensasi lainnya. Akan tetapi,
menurut karyawan PT. Enseval Putera Megatrading Cabang
Surabaya 2 hasil penilaian prestasi kerja kurang memberikan
manfaat tersebut, sehingga karyawan mempersepsikan hasil
penilaian prestasi kerja tidak terlalu berpengaruh terhadap
kompensasi berupa kenaikan gaji dan promosi jabatan yang
mereka didapatkan.

2. Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja terhadap Motivasi
Kerja dengan Kompensasi sebagai Variabel Intervening

Dari regresi kedua didapat dua nilai Standardized
Coefficients, yang pertama adalah —0,075 dengan signifikansi
0,446 dan nilai Standardized Coefficients kedua adalah 0,525
dengan signifikansi 0,000.

Nilai Standardized Coefficients dan signifikansi pertama
berarti kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja dan kompensasi memiliki hubungan yang
berlawanan arah dengan motivasi kerja. Hal ini diduga terjadi
karena karyawan memiliki persepsi bahwa kompensasi yang
diberikan tidak adil. Schuler dan Jackson (1999)
mengungkapkan bahwa konsep keadilan mengacu pada berapa
kompensasi yang diyakini karyawan pantas ia dapatkan
dibandingkan dengan berapa kompensasi yang pantas
didapatkan oleh orang lain di dalam perusahaan. Karyawan
akan membandingkan antara yang telah mereka berikan
kepada perusahaan dan yang mereka terima dari perusahaan.
Jika mereka menganggap penerimaan adil atau sebanding,
maka mereka akan merasa adil (dalam Muljani, 2002, p.116).

Karyawan yang menggunakan diri sendiri dan orang lain
sebagai faktor pembanding merupakan cara yang subjektif.
Tjahjono (2008, p.22) menyatakan bahwa perbandingan yang
dilakukan karyawan bersifat personal yang dipersepsikan oleh
masing-masing individu, sehingga tujuan, harapan, maupun
persepsi mengenai input dan output satu orang dengan orang
yang lain dapat berbeda. Pandangan karyawan terhadap input
karyawan lain dapat berbeda dengan input yang
sesungguhnya, sehingga ketika output yang didapat tidak
setara, karyawan merasa diperlakukan dengan tidak adil oleh
perusahaan. Dari hasil penelitian menunjukkan motivasi kerja
karyawan PT. Enseval Putera Megatrading Cabang Surabaya 2
akan menurun jika kompensasi yang diberikan bertambah.
Bisa saja ketika seorang karyawan mendapatkan peningkatan
kompensasi dari hasil kinerjanya, ia sudah merasa cukup
sesuai, namun saat input dan output tersebut dibandingkat
dengan rekan sekerjanya dan karyawan berpersepsi bahwa
perbandingan tersebut berbeda atau lebih rendah dari rekan
sekerja dengan kinerja yang sama, motivasi sang karyawan
akan menurun. Karena ia menganggap terjadi ketidakadilan.
Namun rasa ketidakadilan tersebut bisa saja tidak berani
diutarakan oleh karyawan. Hal ini bisa dilihat dari jawaban
saat mengisi kuisioner yang sebagian besar didominasi oleh
jawaban netral. Netral dapat juga diartikan bahwa karyawan
tidak menangkap atau tidak mengerti maksud dari pernyataan
kuisioner sehingga karyawan menjawab dengan jawaban
“aman” dimana netral berarti karyawan tidak mengatakan
setuju maupun tidak setuju dengan pernyataan.

Selain itu, diduga penyebab kompensasi berpengaruh
negatif terhadap motivasi kerja pada karyawan PT. Enseval
Putera Megatrading Cabang Surabaya 2 adalah karena
karyawan merasa jenis kompensasi yang didapatkan tidak
sesuai atau berbeda dengan yang diharapkan. Hasibuan (2013,
p.126) mengatakan bahwa kebijaksanaan kompensasi, baik
besar, susunan, maupun waktu pembayaran dapat mendorong
motivasi kerja dan keinginan karyawan untuk mencapai
prestasi kerja yang optimal. Kompensasi terdiri dari
kompensasi materiil dan non-materiil. Susunan kompensasi
yang ditetapkan dengan baik oleh perusahaan akan
memberikan motivasi kerja bagi karyawan. Perusahaan PT.
Enseval Putera Megatrading Cabang Surabaya 2 mungkin
belum menyesuaikan jenis kompensasi yang diberikan dengan
yang diharapkan oleh para karyawannya serta presentase
kenaikan gaji yang terlalu kecil dibandingkan dengan standar
kenaikan gaji yang terlalu tinggi, sehingga kompensasi yang
diberikan tidak membuat karyawan termotivasi. Akibatnya,
walaupun kompensasi yang diberikan bertambah, motivasi
karyawan akan turun karena karyawan akan berpikir kinerja
seperti apa pun yang diberikan kepada perusahaan tidak akan
mengubah jenis kompensasi yang diberikan.

Kemudian dari data responden diketahui karyawan PT.
Enseval Putera Megatrading Cabang Surabaya 2 didominasi
oleh umur 36-44 tahun, pendidikan terakhir SMU/SMK, lama
bekerja di perusahaan lebih dari 10 tahun, dengan jabatan
sebagai salesman. Dengan umur yang tidak muda lagi,
pendidikan kurang tinggi, dan telah lama bekerja di satu
tempat dengan jabatan yang sama, membuat karyawan bisa
saja merasa di zona nyaman (comfort zone) mereka. Comfort
zone dapat membuat seseorang tidak berani mengambil resiko,
termasuk tanggung jawab baru. Diketahui karyawan dengan
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umur lebih dari 35 tahun dan telah bekerja lebih dari lima
tahun di satu tempat biasanya enggan untuk berpindah tempat
kerja dikarenakan sudah berkeluarga, harus menyesuaikan diri
kembali, atau telah meraih apa yang mereka inginkan (Fausto,
2013). Hal inilah yang diduga terjadi pada para karyawan PT.
Enseval dengan jabatan salesman yang sudah lama bekerja.
Mereka enggan untuk mendapat tanggung jawab baru, seperti
kenaikan pangkat. Perusahaan mempunyai kebijakan bahwa
karyawan yang akan naik pangkat dari salesman menjadi
superviser akan dipindahkan ke cabang perusahaan yang lain.
Selain harus pindah tempat kerja, karyawan yang telah lama
bekerja sebagai salesman juga sudah terbiasa dengan tugas
operasional yang rutinitas dilakukan. Sehingga karyawan
tersebut telah berada di zona nyaman mereka, akibatnya
karyawan tidak akan termotivasi ketika diberikan kompensasi
berupa promosi jabatan, dan jika perusahaan dalam jangka
waktu lama terus menerus memberikan kompensasi berupa
promosi jabatan, maka motivasi karyawan akan menurun
seiring dengan keengganan mereka untuk naik jabatan.

Dengan karakteristik karyawan yang sama, kompensasi
berupa kenaikan gaji juga bisa berdampak negatif terhadap
motivasi kerja. Hal ini bisa terjadi jika karyawan memiliki
mental block. Sustika (2013) mengatakan mental block adalah
kondisi mental yang sering kali menjadi penghambat
seseorang dalam mencapai cita-cita serta keinginan yang
sebenarnya berasal dari kepercayaan dan keyakinan yang
dibatasi. Dimana orang yang sebenarnya memiliki potensi dan
kemampuan untuk melakukan hal besar, sering gagal hanya
karena mental block. Karyawan PT. Enseval Putera
Megatrading Cabang Surabaya 2 yang telah bekerja lebih dari
10 tahun bisa saja dahulu memiliki berbagai macam keinginan
yang ingin dicapai, namun seiring berjalannya waktu mereka
menjadi seseorang dengan mental block sehingga para
karyawan mejadi orang yang pasif dan pasrah. Dimana mereka
bekerja hanya untuk memenuhi kehidupan sehari-hari.
Peterson dan Plowman dalam Hasibuan (2013, p.120)
mengungkapkan salah satu alasan seseorang mau bekerja
adalah the desire to live, artinya manusia bekerja untuk dapat
makan, dan makan untuk dapat melanjutkan hidupnya. Tidak
ada semangat dari dalam diri karyawan untuk meningkatkan
taraf hidup diri maupun keluarganya. Akibatnya, karyawan
tidak berambisi untuk meningkatkan prestasi kinerjanya
sehingga tingkat kompensasi berapa pun yang ditawarkan
perusahaan, tidak akan membuat motivasi kerja karyawan
meningkat. Jika, dalam jangka pendek perusahaan tidak dapat
meningkatkan motivasi karyawan dengan kompensasi, jangka
panjangnya motivasi karyawan akan menurun.

Menurut Suryabrata (2002, p.87), beberapa hal yang
menyebabkan tidak terbuktinya hipotesis penelitian, antara
lain pada landasan teori, sampel, alat pengambilan data,
rancangan penelitian, perhitungan, dan variabel luaran. Dalam
penelitian ini diduga pengaruh variabel luaran terhadap data
yang diperoleh demikian besar. Hal ini dapat dilihat dari
besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat
dalam tabel R Square adalah 0,267 atau sebesar 26,7%.
Artinya kemampuan variabel penilaian prestasi kerja dan
kompensasi dalam menjelaskan variabel motivasi kerja hanya
26,7%. Sedangkan sisanya sebesar 73,3% motivasi kerja
karyawan dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian.

Nilai Standardized Coefficients kedua menunjukkan
penilaian prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan Wono et al. (2008) yang menjelaskan bahwa
efektifivitas sistem penilaian kinerja berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja pekerja; efektivitas keterbukaan nilai
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pekerja; dan
efektivitas penilaian Kinerja, efektivitas penggajian berdasar
nilai kerja, dan efektivitas Kketerbukaan nilai kinerja
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja secara
simultan. Dessler (2008, p.290), mengatakan bahwa penilaian
prestasi kerja bertujuan untuk memotivasi karyawan agar
kekurangan dalam berkinerja dapat dihilangkan. Dimana
penilaian kerja melibatkan pengaturan standar kerja, menilai
kinerja aktual karyawan dengan standar tersebut, dan
memberikan umpan balik kepada karyawan. Sehingga dapat
dikatakan pelaksanaan penilaian prestasi kerja telah dilakukan
dengan jelas, terbuka, adil, memberikan feedback, dan
berdampak terhadap motivasi kerja kayawan.

Hasil Pengujian Hipotesis

Dalam menguji hipotesis yang diajukan, peneliti
menggunakan uji secara parsial (Uji Statistik-t), uji secara
simultan (Uji Statistik-F), dan uji determinasi.

Uji Secara Parsial (Uji Statistik-t)

Uji-t digunakan untuk melihat pengaruh dari masing-
masing variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai thjwng
penilaian prestasi kerja terhadap kompensasi adalah 1,621.
Sementara itu nilai ty,e dengan taraf signifikansi 5% adalah
1,96. Terlihat 1,621 < 1,96 dimana nilai thiung < taper dengan
nilai signifikansi 0,109 > 0,05. Menurut Riduan (2012, p.113),
hal ini berarti tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara
penilaian prestasi kerja terhadap kompensasi. Sehingga dapat
dikatakan HO, diterima dan H1, ditolak.

Selanjutnya diperoleh nilai thyng kompensasi terhadap
motivasi kerja adalah — 0,765. Sementara nilai ti,e dengan
taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Diketahui — 0,765 < 1,96,
berarti kompensasi berpengaruh negatif terhadap motivasi
kerja. Hal ini diperkuat dengan nilai signifikansi 0,724 > 0,05,
sehingga dapat dikatakan kompensasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja, maka dalam penelitian ini
HO, diterima dan H1, ditolak.

Pada nilai thiwung penilaian prestasi kerja terhadap motivasi
kerja didapat nilai 5,332. Sementara itu nilai tye dengan taraf
signifikansi 5% adalah 1,96. Terlihat 5,332 > 1,96 dimana
nilai thing > tianer dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Hal
ini berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara penilaian
prestasi kerja terhadap motivasi kerja. Sehingga dapat
dikatakan HO; ditolak dan H1; diterima.

Uji Secara Simultan (Uji statistik-F)

Uji F digunakan untuk melihat pengaruh dari seluruh
variabel bebas terhadap variabel terikat. Didapat nilai Fyiyng
penilaian prestasi kerja dan kompensasi adalah 14,236.
Sedangkan nilai Fype dengan taraf signifikansi 5% adalah
3,11. Terlihat 14,236 > 3,11 dimana nilai Fpiung > Faber.
Menurut Herjanto (2008, p.104), hal ini berarti penilaian
prestasi kerja dan kompensasi berpengaruh secara simultan
terhadap motivasi kerja. Hal ini diperkuat dengan nilai
signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga dapat dikatakan variabel
penilaian prestasi kerja dan kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja.
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Uji Determinasi

Menurut Herjanto (2008, p.102) uji determinasi digunakan
untuk mengukur seberapa jauh kemampuan variabel bebas
menerangkan variabel terikat. Dari hasil pengujian regresi
diketahui nilai koefisien determinasi (R Square) adalah 0,267.
Hal ini menunjukkan kemampuan variabel bebas, yaitu
penilaian prestasi kerja dan kompensasi dalam menjelaskan
variabel terikat, yaitu motivasi kerja terbatas pada 26,7% dan
sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti. Untuk
peneliti selanjutnya bisa mempertimbangkan variabel-variabel
lain, seperti budaya organisasi, pelatihan dan pengembangan,
dan lingkungan kerja. Penelitian yang dilakukan Koesmono
(2005) mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja. Lalu Amalia (2012) juga
menyatakan pelatihan dan pengembangan berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja, serta Lezita (2010) yang
mengungkapkan bahwa lingkungan Kkerja berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja.

IV. KESIMPULAN/RINGKASAN

Kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh penilaian
prestasi kerja terhadap motivasi kerja karyawan PT. Enseval
Putera Megatrading dengan kompensasi sebagai variabel
intervening adalah sebagai berikut:

1. Penilaian prestasi kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kompensasi, sehingga hasil penilaian prestasi
kerja tidak terlalu berdampak pada kompensasi yang
diterima karyawan.

2. Penilaian prestasi kerja melalui kompensasi sebagai
variabel intervening tidak berpengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja, sehingga kompensasi tidak menjadi
variabel yang memediasi antara penilaian prestasi kerja
dengan motivasi kerja.

3. Penilaian prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja, sehingga adanya peningkatan pada
kejelasan, keadilan, feedback, dan dampak dari penilaian
prestasi kerja akan meningkatkan motivasi kerja karyawan.
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