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ABSTRACT

This study investigates the influence of compensation on employee performance at PT
Bintang Teknik in Jakarta, driven by concerns over unequal pay structures and unclear
bonus systems, which may lower motivation and productivity. The primary objective is
to analyze whether compensation both financial and non-financial significantly affects
employee performance. A quantitative research design was employed using a saturated
sampling method, involving all 50 employees as respondents. Data were collected
through Likert-scale questionnaires and analyzed using validity and reliability tests,
simple linear regression, Pearson correlation, coefficient of determination (R2), and t-test
with the aid of SPSS 25. The results reveal a strong and significant relationship between
compensation and employee performance, with a correlation coefficient of 0.654 and a
determination coefficient (R?) of 0.428. The regression analysis indicates that an increase
in compensation corresponds to a measurable increase in performance (Y = 21.187 +
0.748X), and the t-test confirms statistical significance (t = 5.993, p < 0.05). These
findings support previous studies and reinforce the importance of fair and structured
compensation systems in enhancing employee motivation, discipline, and accountability.
The study concludes that compensation is a key strategic factor in driving employee
performance and recommends continuous improvement of reward systems to support
organizational goals.

Keywords: Compensation, Employee Performance, Human Resource Management,

Motivation, Quantitative Research

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset paling krusial dalam mencapai
keberhasilan organisasi. Keunggulan teknologi dan kelengkapan infrastruktur tidak akan
berarti apabila tidak didukung oleh karyawan yang berkinerja tinggi. Oleh karena itu,
pengelolaan sumber daya manusia terutama dalam aspek kompensasi menjadi faktor
kunci dalam mempertahankan motivasi dan produktivitas kerja (Dessler, 2022; Noe et al.,
2023).

Kompensasi tidak hanya berperan sebagai imbalan atas kontribusi kerja, tetapi juga
sebagai alat strategis untuk membentuk loyalitas dan kepuasan kerja. Menurut Robbins
dan Judge (2023), sistem kompensasi yang efektif dapat meningkatkan semangat kerja,
menurunkan turnover, dan memperkuat keterikatan karyawan terhadap tujuan organisasi.
Hal ini diperkuat oleh Milkovich dan Newman (2021) yang menyatakan bahwa
kompensasi berfungsi untuk menjamin keseimbangan antara kontribusi dan imbalan yang

1163



SCIENTIFIC JOURNAL OF REFLECTION: p-ISSN 2615-3009
Economic, Accounting, Management and Business e-ISSN 2621-3389
Vol. 8, No. 3, July 2025

diterima oleh karyawan. Kompensasi yang kompetitif dapat memengaruhi persepsi
keadilan serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi pertumbuhan kinerja
individu (Gomez-Mejia et al., 2022).

Namun, dalam praktiknya, masih banyak perusahaan yang menghadapi kendala
dalam merancang sistem kompensasi yang adil dan proporsional. Berdasarkan laporan
LinkedIn (2023), ketimpangan gaji dan kurangnya transparansi dalam pemberian bonus
menjadi penyebab utama menurunnya retensi dan produktivitas di berbagai sektor
industri. Fenomena serupa terjadi di PT Bintang Teknik Jakarta, di mana terdapat variasi
kompensasi antar golongan karyawan dan beberapa unit kerja menerima upah di bawah
Upah Minimum Provinsi. Ketidakjelasan dalam kebijakan tunjangan dan bonus juga
berpotensi menurunkan motivasi serta komitmen kerja.

Beberapa penelitian terdahulu telah membuktikan adanya hubungan positif antara
kompensasi dan kinerja karyawan (Armstrong, 2023; Pfeffer, 2020). Namun, sebagian
besar penelitian tersebut dilakukan pada perusahaan multinasional atau sektor jasa
berskala besar, sementara kajian pada sektor manufaktur skala menengah di kawasan
Jakarta Utara masih terbatas. Selain itu, belum banyak studi yang secara empiris
mengukur kontribusi kompensasi terhadap kinerja berdasarkan data primer yang
dikumpulkan langsung dari karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk mengisi gap dalam
literatur dengan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT
Bintang Teknik di Jakarta. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis
bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia serta masukan praktis bagi
perusahaan dalam merancang strategi kompensasi yang lebih efektif dan berkeadilan.

LANDASAN TEORI
Kompensasi

Kompensasi merupakan seluruh bentuk imbalan finansial dan non-finansial yang
diberikan organisasi kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi mereka.
Kompensasi mencakup gaji pokok, bonus, insentif, tunjangan, hingga pengakuan dan
penghargaan non-moneter (Mondy & Martocchio, 2021). Tujuan utama kompensasi
adalah untuk menarik, memotivasi, serta mempertahankan karyawan agar memberikan
Kinerja terbaik (Snell, Morris, & Bohlander, 2022).

Menurut Armstrong dan Taylor (2020), kompensasi yang adil dan kompetitif dapat
menciptakan motivasi kerja, meningkatkan kepuasan, serta memperkuat loyalitas
karyawan. Kompensasi juga mencerminkan nilai perusahaan terhadap kontribusi tenaga
kerja dan memainkan peran strategis dalam pengelolaan sumber daya manusia (Ulrich et
al., 2020).

Kompensasi dibedakan menjadi tiga jenis utama:

1. Kompensasi langsung: Gaji pokok, insentif, dan bonus (Gerhart & Rynes, 2020).
2. Kompensasi tidak langsung: Tunjangan kesehatan, asuransi, dan fasilitas kerja

(Martocchio, 2021).

3. Kompensasi non-finansial: Pengakuan, jenjang karier, fleksibilitas waktu kerja

(Mathis et al., 2022).

Faktor-faktor yang memengaruhi kebijakan kompensasi antara lain kondisi internal
perusahaan (kinerja keuangan, nilai strategis pekerjaan), kondisi eksternal (standar
industri, regulasi pemerintah), dan faktor individu (kompetensi, masa kerja, produktivitas)
(Yousaf & Sanders, 2021).
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Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan didefinisikan sebagai hasil kerja individu yang dicapai dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab berdasarkan standar yang telah ditetapkan
(Pulakos, 2019). Kinerja mencerminkan kontribusi aktual dari seorang karyawan
terhadap pencapaian tujuan organisasi dan dapat dinilai dari dimensi kuantitas, kualitas,
ketepatan waktu, dan kehadiran.

Menurut Podsakoff et al. (2021), kinerja dipengaruhi oleh tiga aspek utama:

1. Motivasi kerja: Dorongan internal untuk menyelesaikan tugas (Ryan & Deci, 2020).

2. Kompetensi individu: Pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki
karyawan.

3. Kondisi lingkungan kerja: Dukungan pimpinan, budaya organisasi, serta teknologi.

4. Metode penilaian kinerja meliputi:

5. 360-degree feedback: Penilaian dari atasan, rekan sejawat, dan bawahan (DeNisi &

Murphy, 2020).

6. Management by Objectives (MBO): Penilaian berdasarkan pencapaian target yang

disepakati (Aguinis, 2021).

7. Rating scale dan critical incident sebagai pendekatan kuantitatif dan deskriptif.
Hubungan Kompensasi dan Kinerja

Teori Two-Factor dari Herzberg menyebutkan bahwa kompensasi termasuk faktor
hygiene yang jika tidak terpenuhi akan menimbulkan ketidakpuasan, namun jika dikelola
dengan baik dapat menciptakan kondisi kerja yang optimal (Herzberg, 2019).
Kompensasi yang adil dan layak menciptakan persepsi keadilan organisasi
(organizational justice), yang pada gilirannya meningkatkan motivasi dan Kinerja
(Colquitt et al., 2022).

Penelitian empiris oleh Xu dan Lv (2020) menunjukkan bahwa kompensasi yang
berbasis kinerja dapat meningkatkan produktivitas hingga 20% dalam perusahaan
manufaktur. Sementara itu, riset oleh Igbal et al. (2021) mengindikasikan bahwa
kompensasi non-finansial seperti pengakuan dan fleksibilitas waktu kerja berkontribusi
signifikan terhadap loyalitas dan kinerja.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk
menguji pengaruh variabel independen (kompensasi) terhadap variabel dependen (kinerja
karyawan). Pendekatan ini dipilih karena dinilai paling sesuai untuk mengukur hubungan
kausal antar variabel secara objektif dan terukur berdasarkan data numerik (Saunders,
Lewis, & Thornhill, 2019). Penelitian dilaksanakan di PT Bintang Teknik yang berlokasi
di Tanjung Priok, Jakarta Utara, selama periode Agustus hingga Oktober 2024. Pemilihan
periode ini mempertimbangkan siklus pelaporan Kkinerja triwulanan perusahaan serta
menghindari pengaruh fluktuasi musiman terhadap data kinerja (Sekaran & Bougie,
2020).

Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh karyawan tetap PT Bintang Teknik
sebanyak 50 orang. Mengingat jumlah populasi yang relatif kecil dan bersifat homogen,
teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh atau sensus, di mana
seluruh anggota populasi dijadikan sampel penelitian (Etikan, Musa, & Alkassim, 2020).
Teknik ini relevan untuk memperoleh gambaran utuh dari kondisi organisasi yang sedang
diteliti tanpa menghilangkan variabilitas data (Hair et al., 2021).

Variabel independen dalam penelitian ini adalah kompensasi, yang mencakup
elemen finansial dan non-finansial, sedangkan variabel dependen adalah kinerja
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karyawan yang diukur berdasarkan indikator kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, dan
kehadiran. Indikator variabel diturunkan dari teori Armstrong dan Taylor (2020) serta
model penilaian kinerja berbasis Key Performance Indicators (KPI) seperti
dikembangkan oleh Pulakos (2019). Instrumen penelitian berupa kuesioner tertutup
dengan skala Likert 1-5, serta didukung oleh data sekunder berupa dokumen internal
perusahaan (laporan kinerja dan kebijakan kompensasi tahun 2023-2024) dan regulasi
eksternal seperti Undang-Undang Ketenagakerjaan No. 11 Tahun 2020 serta Keputusan
Gubernur DKI Jakarta tentang UMP 2024.

Untuk menguji kualitas instrumen, dilakukan uji validitas menggunakan teknik
korelasi Pearson Product Moment dan uji reliabilitas dengan Cronbach’s Alpha, di mana
nilai minimum reliabilitas yang dapat diterima adalah > 0,60 (Bryman & Bell, 2022).
Analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25, yang mencakup
analisis regresi linier sederhana untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja.
Pemilihan regresi linier sederhana didasarkan pada struktur model yang hanya melibatkan
satu variabel independen terhadap satu variabel dependen, sehingga analisis dapat fokus
pada kekuatan hubungan langsung antar dua variabel utama (Field, 2021). Selain itu,
dilakukan analisis korelasi Pearson untuk mengukur kekuatan hubungan antar variabel,
koefisien determinasi (R?) untuk melihat besarnya kontribusi kompensasi terhadap
Kinerja, dan uji-t (parsial) untuk menguji signifikansi pengaruh secara statistik.

Dengan rancangan seperti ini, penelitian diharapkan dapat memberikan temuan
empiris yang valid dan reliabel mengenai pengaruh kompensasi terhadap Kkinerja
karyawan dalam konteks organisasi manufaktur berskala menengah di wilayah perkotaan
Indonesia.

HASIL PENELITIAN
Uji Validitas

Uji validitas dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana
instrumen kuesioner mampu mengukur secara akurat variabel yang diteliti, yaitu
kompensasi (X) dan kinerja karyawan (Y). Validitas diuji menggunakan teknik korelasi
Pearson Product Moment, karena instrumen disusun dalam bentuk skala interval dan data
bersifat kuantitatif (Hair et al., 2021; Sekaran & Bougie, 2020).

Jumlah responden dalam penelitian ini adalah sebanyak 50 orang, dengan taraf
signifikansi (o)) sebesar 0,05. Berdasarkan distribusi nilai korelasi pada jumlah sampel
tersebut, maka nilai r_tabel ditetapkan sebesar 0,279. Suatu item dinyatakan valid apabila
nilai r_hitung > r_tabel (Sugiyono, 2023).

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan program SPSS versi 25, diperoleh
bahwa seluruh item dalam variabel kompensasi (sebanyak 8 butir pernyataan) memiliki
nilai r_hitung di atas 0,279. Nilai korelasi terendah adalah sebesar 0,600, sedangkan yang
tertinggi mencapai 0,842. Artinya, seluruh butir pernyataan baik yang berhubungan
dengan aspek finansial seperti gaji, bonus, dan tunjangan, maupun non-finansial seperti
pengakuan dan kenyamanan lingkungan kerja dinyatakan valid secara statistik dalam
mengukur konsep kompensasi sebagaimana didefinisikan dalam teori (Gerhart & Rynes,
2020; Martocchio, 2021).

Hal serupa juga ditemukan pada variabel kinerja karyawan yang terdiri dari 11 item
pernyataan. Seluruh item menunjukkan nilai r_hitung yang melebihi r_tabel. Nilai
korelasi terkecil tercatat sebesar 0,522 dan yang tertinggi mencapai 0,821. Hal ini
menunjukkan bahwa seluruh indikator seperti kuantitas kerja, kualitas hasil, ketepatan
waktu, kedisiplinan, kepemimpinan, loyalitas, dan inisiatif telah memenuhi persyaratan
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validitas dan mampu mengukur variabel kinerja secara tepat (Podsakoff et al., 2021;
Pulakos, 2019).

Dengan demikian, seluruh instrumen penelitian pada variabel kompensasi dan
kinerja karyawan dapat dinyatakan valid. Hal ini mengindikasikan bahwa kuesioner yang
digunakan layak untuk digunakan dalam proses pengumpulan data dan mampu
merepresentasikan persepsi responden secara akurat terhadap masing-masing variabel
penelitian.

Uji Realibilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsistensi internal dari instrumen
penelitian, yaitu sejauh mana butir-butir pernyataan dalam kuesioner menghasilkan data
yang stabil dan dapat diandalkan jika diulang dalam kondisi serupa (Hair et al., 2021).
Dalam penelitian ini, reliabilitas diuji menggunakan metode Cronbach’s Alpha dengan
bantuan perangkat lunak SPSS versi 25. Teknik ini umum digunakan untuk menilai
tingkat keandalan item-item dalam satu konstruk atau variabel laten (Field, 2021).

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X) memperoleh nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,855, sementara variabel kinerja karyawan (Y) memperoleh
nilai sebesar 0,892. Menurut interpretasi standar, nilai Cronbach’s Alpha yang berada di
atas 0,70 menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi dan dapat diterima dalam penelitian
sosial-empiris (Bryman & Bell, 2022). Bahkan, Hair et al. (2021) menyatakan bahwa nilai
antara 0,80 hingga 0,90 mengindikasikan reliabilitas yang sangat baik.

Dengan demikian, seluruh butir pernyataan pada variabel kompensasi dan kinerja
karyawan dalam penelitian ini dapat disimpulkan memiliki konsistensi internal yang
sangat baik. Artinya, instrumen yang digunakan dapat diandalkan dalam mengukur
persepsi responden secara konsisten terhadap kedua konstruk utama penelitian. Tingginya
reliabilitas ini menjadi landasan bahwa hasil yang diperoleh dari instrumen memiliki
derajat kepercayaan yang tinggi untuk dianalisis lebih lanjut pada tahap uji hipotesis.
Analisis Regresi Linear Sederhana

Analisis regresi linear sederhana digunakan untuk menguji pengaruh langsung
variabel kompensasi (X) terhadap kinerja karyawan (). Pengolahan data dilakukan
menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25, dan diperoleh model persamaan regresi
sebagai berikut:

Y =21,187 + 0,748X

Model tersebut mengandung dua parameter utama: konstanta (a) dan koefisien
regresi (b). Nilai konstanta sebesar 21,187 menunjukkan bahwa apabila tidak terdapat
pemberian kompensasi (X = 0), maka nilai dasar kinerja karyawan diprediksi berada pada
angka 21,187 satuan. Sementara itu, koefisien regresi sebesar 0,748 mengindikasikan
bahwa setiap peningkatan satu satuan pada variabel kompensasi akan berdampak pada
peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,748 satuan.

Hasil ini menunjukkan bahwa hubungan antara kompensasi dan kinerja bersifat
positif dan linier, yang berarti semakin tinggi kompensasi yang diterima oleh karyawan,
maka semakin tinggi pula tingkat kinerjanya. Temuan ini konsisten dengan teori motivasi
dan penghargaan yang menyatakan bahwa sistem imbalan merupakan salah satu
pendorong utama perilaku kerja yang produktif (Noe et al., 2021; Snell et al., 2022).

Selain itu, hasil ini sejalan dengan studi empiris yang dilakukan oleh Harvard
Business Review (2023), yang menunjukkan bahwa sistem kompensasi berbasis kinerja
dapat meningkatkan produktivitas hingga 25%. Temuan serupa juga dikonfirmasi dalam
studi kasus pada PT Astra International (2022), di mana ketidakpuasan terhadap
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kompensasi menyebabkan penurunan produktivitas sebesar 15%, sehingga memperkuat
argumentasi bahwa kompensasi berperan penting dalam mengarahkan output karyawan.

Dengan demikian, hasil analisis regresi ini memberikan bukti statistik bahwa
kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini memperkuat argumen bahwa kompensasi bukan sekadar bentuk imbalan,
melainkan instrumen strategis dalam manajemen sumber daya manusia yang mendukung
peningkatan performa individu dan organisasi secara keseluruhan.

Analisis Korelasi Pearson

Analisis korelasi dilakukan untuk mengukur kekuatan dan arah hubungan antara
variabel kompensasi (X) dan kinerja karyawan (). Teknik yang digunakan dalam
analisis ini adalah korelasi Pearson Product Moment, karena data yang dianalisis berskala
interval dan memenuhi asumsi linearitas (Hair et al., 2021).

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan program SPSS versi 25, diperoleh
nilai koefisien korelasi (r) sebesar 0,654 dengan tingkat signifikansi (Sig. 2-tailed)
sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,01, maka hubungan antara
kedua variabel tersebut dinyatakan signifikan pada tingkat kepercayaan 99%.

Nilai koefisien korelasi sebesar 0,654 berada dalam rentang 0,60 sampai dengan
0,799 yang menurut klasifikasi interpretatif termasuk dalam kategori “kuat” (Bryman &
Bell, 2022). Artinya, terdapat hubungan yang kuat dan positif antara kompensasi dan
kinerja karyawan. Dengan demikian, semakin baik sistem kompensasi yang diberikan
oleh perusahaan baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial semakin tinggi pula
tingkat kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan.

Temuan ini mendukung pandangan Noe et al. (2021), yang mengemukakan bahwa
kompensasi yang dirancang secara kompetitif dapat meningkatkan retensi dan Kinerja
karyawan hingga 30%. Selain itu, Harvard Business Review (2023) melaporkan bahwa
pemberian insentif berbasis kinerja dapat mendorong produktivitas karyawan sebesar
25%. Bukti empiris lainnya dari laporan PT Astra International (2022) juga menunjukkan
bahwa ketidakpuasan terhadap sistem kompensasi berdampak negatif terhadap
produktivitas organisasi. Oleh karena itu, hasil analisis korelasi ini semakin mempertegas
peran strategis kompensasi dalam mendukung efektivitas dan efisiensi sumber daya
manusia di lingkungan kerja.

Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Analisis koefisien determinasi dilakukan untuk mengukur sejauh mana variabel
independen, yaitu kompensasi (X), mampu menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel
dependen, yaitu kinerja karyawan (Y). Pengujian dilakukan menggunakan program SPSS
versi 25, dan diperoleh nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,428, yang setara
dengan 42,8%.

Nilai ini mengindikasikan bahwa sebesar 42,8% variasi dalam kinerja karyawan
dapat dijelaskan oleh faktor kompensasi yang diberikan oleh perusahaan. Sementara itu,
sisanya, yaitu 57,2%, dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian ini. Faktor-
faktor tersebut dapat mencakup aspek motivasi kerja, gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, sistem komunikasi internal, maupun lingkungan kerja fisik (Snell et al., 2022;
Armstrong & Taylor, 2020).

Selain itu, nilai korelasi (R) sebesar 0,654 menunjukkan adanya hubungan yang
kuat dan positif antara kompensasi dan kinerja karyawan. Berdasarkan interpretasi
koefisien korelasi Pearson, nilai ini berada dalam kategori hubungan yang cukup Kkuat,
yang memperkuat bukti empiris bahwa semakin baik sistem kompensasi yang diterapkan,
maka semakin tinggi pula kinerja yang ditampilkan oleh karyawan.
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Temuan ini sejalan dengan pernyataan Milkovich dan Newman (2021), yang
menekankan bahwa kompensasi yang dirancang secara adil, transparan, dan kompetitif
mampu meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas. Dukungan serupa juga
dikemukakan oleh Noe et al. (2023), yang menyatakan bahwa dalam sektor manufaktur,
sistem kompensasi yang sesuai dapat mendorong peningkatan produktivitas hingga 40%.

Dengan demikian, model regresi yang digunakan dalam penelitian ini dapat
dikatakan cukup baik, karena berhasil menjelaskan sebagian besar variasi kinerja
karyawan melalui variabel kompensasi. Meskipun demikian, untuk memperoleh
pemahaman yang lebih komprehensif, penelitian lanjutan disarankan untuk
mengikutsertakan variabel lain yang relevan.

Uji t (Uji Parsial)

Uji t dilakukan untuk mengetahui signifikansi pengaruh variabel independen, yaitu
kompensasi (X), terhadap variabel dependen, yaitu kinerja karyawan (Y), secara parsial.
Analisis ini bertujuan untuk menguji hipotesis bahwa kompensasi memiliki kontribusi
langsung yang signifikan dalam menjelaskan variabilitas kinerja individu dalam konteks
organisasi (Field, 2021).

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan program SPSS versi 25, diperoleh
nilai t_hitung sebesar 5,993, dengan nilai signifikansi (p-value) sebesar 0,000. Adapun
nilai t_tabel untuk jumlah sampel (n) = 50 dan taraf signifikansi a = 0,05 (dua sisi) adalah
sebesar 2,010. Karena t_hitung > t_tabel dan p-value < 0,05, maka dapat disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara statistik antara kompensasi dan kinerja
karyawan. Dengan demikian, hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (H.)
diterima.

Temuan ini mendukung teori motivasi berbasis tujuan yang dikemukakan oleh
Locke dan Latham (2022), yang menyatakan bahwa sistem penghargaan yang dirancang
secara jelas dan adil akan meningkatkan motivasi kerja, komitmen, dan performa
karyawan secara signifikan. Selain itu, penelitian sebelumnya oleh Gomez-Mejia et al.
(2022) juga membuktikan bahwa baik kompensasi finansial (gaji, bonus, tunjangan)
maupun non-finansial (pengakuan, fleksibilitas) memiliki dampak positif langsung
terhadap produktivitas karyawan.

Dengan demikian, hasil uji-t ini menguatkan bahwa kompensasi merupakan salah
satu determinan utama dalam meningkatkan kinerja karyawan, terutama dalam konteks
organisasi yang berorientasi pada efisiensi dan produktivitas kerja. Manajemen organisasi
disarankan untuk terus melakukan evaluasi dan perbaikan terhadap sistem kompensasi
yang ada guna memastikan keterpenuhan kebutuhan, keadilan internal, serta daya saing
eksternal.

KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan pada PT Bintang Teknik Jakarta. Berdasarkan hasil analisis
regresi linier sederhana, diperolen bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai t_hitung
(5,993) yang lebih besar dari t_tabel (2,010) serta nilai signifikansi (0,000) yang lebih
kecil dari 0,05. Selain itu, nilai koefisien korelasi sebesar 0,654 menunjukkan bahwa
hubungan antara kompensasi dan kinerja tergolong kuat, dengan kontribusi kompensasi
terhadap kinerja karyawan sebesar 42,8% berdasarkan nilai R2.

Hasil ini memperkuat teori dan temuan penelitian sebelumnya yang menegaskan
bahwa sistem kompensasi yang adil, transparan, dan kompetitif mampu meningkatkan
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motivasi, produktivitas, serta loyalitas karyawan. Baik elemen kompensasi finansial (gaji,
bonus, tunjangan) maupun non-finansial (pengakuan, lingkungan kerja) terbukti berperan
penting dalam mendorong kinerja individu secara optimal.

Secara praktis, manajemen PT Bintang Teknik Jakarta disarankan untuk terus
melakukan evaluasi terhadap struktur kompensasi yang berlaku dengan memperhatikan
prinsip keadilan internal dan eksternal. Penyesuaian terhadap standar upah minimum,
keterbukaan dalam pemberian bonus, serta peningkatan insentif non-finansial dapat
menjadi strategi peningkatan kinerja yang berkelanjutan.
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