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Abstrak  

Penelitian ini membahas pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan di Kabupaten Karanganyar. Topik ini 

penting karena kompensasi dianggap sebagai salah satu faktor utama yang bisa meningkatkan semangat dan kinerja 

karyawan. Permasalahan yang diangkat adalah apakah kompensasi benar-benar berpengaruh terhadap motivasi kerja 

karyawan perusahaan swasta. Penelitian ini punya keunikan karena fokus pada wilayah Karanganyar, yang belum banyak 

diteliti sebelumnya, terutama dalam kaitannya antara kompensasi dan motivasi kerja. Metode yang digunakan adalah 

pendekatan kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner sejumlah 90 responden yang merupakan karyawan perusahaan 

swasta di Karanganyar. Data dianalisis menggunakan regresi linear sederhana dengan bantuan software statistik. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kompensasi memang berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Artinya, 

semakin baik kompensasi yang diberikan, semakin tinggi pula motivasi kerja karyawan. Kesimpulan dari penelitian ini 

adalah pentingnya perusahaan memberikan kompensasi yang layak dan sesuai agar karyawan lebih termotivasi dan 

kinerjanya meningkat. 

Kata kunci: Karanganyar, Karyawan, Kompensasi, Manajemen, Motivasi Kerja 
 

1. Pendahuluan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis sejauh mana kompensasi berpengaruh terhadap motivasi kerja 

karyawan di wilayah Kabupaten Karanganyar. Pemberian kompensasi oleh pihak perusahaan dipandang sebagai 

faktor krusial dalam mendorong semangat kerja serta meningkatkan kinerja pegawai. Dalam banyak organisasi, 

kompensasi sering dijadikan sebagai unsur utama yang menentukan tingkat kepuasan kerja dan dorongan 

karyawan untuk bekerja secara optimal. Berdasarkan hal tersebut, studi ini dilakukan untuk mengkaji apakah 

kompensasi yang disediakan perusahaan benar-benar memberikan pengaruh positif terhadap motivasi kerja 

pegawai di sektor swasta di Karanganyar. 

Topik mengenai kompensasi dan motivasi kerja menjadi isu yang sangat penting dalam dunia usaha, terutama di 

daerah yang tengah mengalami pertumbuhan seperti Karanganyar. Meski telah banyak studi sebelumnya yang 

mengeksplorasi hubungan antara kompensasi dan motivasi kerja, masih sedikit penelitian yang secara khusus 

membahasnya dalam konteks lokal Kabupaten Karanganyar. Oleh karena itu, riset ini diharapkan mampu 

memperluas wawasan tentang bagaimana kebijakan kompensasi dapat mendorong semangat kerja karyawan di 

daerah tersebut. 

Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah apakah kompensasi yang diberikan secara adil dan 

proporsional mampu meningkatkan motivasi kerja karyawan di Karanganyar. Fokus utama dari penelitian ini 

juga mencakup peran kompensasi sebagai salah satu strategi untuk mendorong produktivitas dan meningkatkan 

performa karyawan di berbagai perusahaan swasta yang beroperasi di wilayah tersebut. Tujuan akhir dari studi 

ini adalah memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai dampak kompensasi terhadap motivasi 

kerja, serta menyajikan saran strategis bagi perusahaan dalam menyusun kebijakan kompensasi yang lebih 

efektif dan sesuai. 
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2. Metode Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi sejauh mana gaya kepemimpinan, fasilitas kerja, dan kompensasi 

memengaruhi tingkat motivasi kerja karyawan. Motivasi kerja memegang peranan penting karena dapat 

berdampak langsung pada semangat dan produktivitas karyawan dalam menjalankan tugasnya. 

Peneliti ini menggunakan metode purposive sampling, yaitu teknik pemilihan sampel berdasarkan pertimbangan 

atau kriteria tertentu.. Kriteria dalam penelitian ini merupakan karyawan aktif, setidaknya telah  bekerja selama 3 

bulan. Metode yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner sejumlah 90 

responden yang merupakan karyawan perusahaan swasta di Karanganyar. Kemudian data yang di peroleh diolah 

secara statistika menggunakan software SPSS. 

Pengukuran variabel dilakukan berdasarkan indikator sebagai berikut: 

• X1 (Gaya Kepemimpinan): mencakup aspek komunikasi, pengambilan keputusan, keteladanan, dan 

partisipasi. 

• X2 (Fasilitas Kerja): meliputi kelengkapan alat kerja, kenyamanan tempat kerja, dan ketersediaan 

sarana pendukung. 

• X3 (Gaji): diukur berdasarkan kecukupan jumlah gaji, keadilan dalam pemberian, dan ketepatan waktu 

pembayaran. 

• Y (Motivasi Kerja): terdiri dari indikator semangat kerja, inisiatif, rasa tanggung jawab, dan ketekunan 

dalam bekerja. 

 

 

Gambar 1. Kerangka berfikir 

 

Dari kerangka berpikir tersebut, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

• H1: Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 

• H2: Fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 

• H3: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 

• H4: Gaya kepemimpinan, fasilitas kerja, dan kompensasi secara bersama-sama berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. 

3.  Hasil dan Diskusi 

A. Analisis Deskriptif 

Penelitian ini melibatkan 90 orang responden yang bekerja di perusahaan swasta di wilayah 

Karanganyar. Karakteristik responden diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin, usia, dan lama 

bekerja, dengan rincian sebagai berikut: 

• Jenis Kelamin Dari total responden, sebanyak 38 orang (42,2%) merupakan laki-laki, 

sedangkan 52 orang (57,8%) adalah perempuan. Data ini menunjukkan bahwa responden 

perempuan lebih dominan dalam penelitian ini dibandingkan laki-laki. 

• Usia Responden Sebanyak 17 responden (18,9%) berada pada rentang usia 18–20 tahun, 

kemudian 63 responden (70%) berusia antara 21–25 tahun, 6 responden (6,7%) berusia 26–35 
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tahun, dan 4 responden (4,4%) berusia di atas 37 tahun. Berdasarkan distribusi ini, dapat 

disimpulkan bahwa mayoritas responden merupakan individu berusia muda dan produktif, 

terutama pada kelompok usia 21–25 tahun. 

• Lama Bekerja Sebanyak 18 responden (20%) memiliki masa kerja kurang dari tiga bulan, 10 

responden (11,1%) telah bekerja antara tiga hingga enam bulan, dan 17 responden (18,9%) 

memiliki pengalaman kerja antara enam hingga dua belas bulan. Sementara itu, 45 responden 

(50%) telah bekerja lebih dari satu tahun. Data ini menunjukkan bahwa setengah dari 

responden memiliki pengalaman kerja yang tergolong cukup lama, yaitu lebih dari satu tahun 

di perusahaan tempat mereka bekerja saat ini. 

 
Gambar 2. Tabel Statistik Deskriptif 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap 90 responden, diperoleh informasi mengenai 

karakteristik data dari masing-masing variabel sebagai berikut: 

• Variabel Gaya Kepemimpinan (GaKep) memiliki nilai rata-rata sebesar 3,70 dengan standar 

deviasi 0,72, nilai minimum 1,00, dan nilai maksimum 5,00. Ini menunjukkan bahwa secara 

umum responden menilai gaya kepemimpinan di tempat kerja berada pada kategori baik, 

meskipun terdapat beberapa responden yang memberikan penilaian sangat rendah. 

• Variabel Kompensasi (Kompe) memiliki nilai rata-rata 3,44, standar deviasi 0,69, nilai 

minimum 1,67, dan maksimum 5,00. Rata-rata yang berada di atas angka tengah (3,00) ini 

menunjukkan bahwa responden cenderung merasa cukup puas terhadap kompensasi yang 

diterima, meskipun masih terdapat variasi pendapat di antara responden. 

• Variabel Fasilitas Kerja (FaKer) memiliki nilai rata-rata 3,71 dan standar deviasi 0,76, dengan 

nilai minimum 2,00 dan maksimum 5,00. Ini mengindikasikan bahwa fasilitas kerja yang 

tersedia cukup memadai menurut pandangan mayoritas responden. 

• Sementara itu, variabel Motivasi Kerja (MoKer) sebagai variabel dependen memiliki nilai rata-

rata sebesar 3,67, dengan standar deviasi 0,57, nilai minimum 2,33, dan maksimum 5,00. Hal 

ini menunjukkan bahwa tingkat motivasi kerja karyawan tergolong tinggi, walaupun masih 

terdapat responden dengan tingkat motivasi sedang. 

 

Secara keseluruhan, nilai rata-rata pada keempat variabel berada di atas angka 3,00 yang 

menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap kondisi kerja, kepemimpinan, kompensasi, 

dan motivasi tergolong baik dan berada pada kategori “setuju”. 

 

B. Uji Kualitas Instrumen  

✓ Uji Validitas  

Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisis korelasi Pearson 

Product Moment antara skor item pernyataan dengan skor total variabelnya masing-masing. 

Berdasarkan hasil uji terhadap seluruh item pada variabel Gaya Kepemimpinan, Fasilitas 

Kerja, Kompensasi, dan Motivasi Kerja, diperoleh bahwa nilai signifikansi (Sig. 2-tailed) 

masing-masing item < 0,05 serta nilai korelasi positif. Hal ini menunjukkan bahwa semua item 

pernyataan dalam instrumen penelitian valid, karena memenuhi syarat signifikansi (p < 0,05) 

dan arah korelasi yang sesuai. 

✓ Uji Reliabilitas 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Cronbach Alpha pada 12 item variabel  

gaya kepemimpinan, fasilitas kerja, kompensasi dan motivasi kerja sebesar 0,862 > 0,60. Hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa data dinytakan reliabel dengan tingkat kepercayaan sebesar 

86,2%. 
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Gambar 3.  Tabel Analisis Korelasi Pearson Product Moment 

 
Gambar 4. Tabel Reliability Statistics 

 

✓ Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

 
Gambar 5. Grafik P-Plot 

Berdasarkan grafik P-Plot diatas menunjukkan bahwa titik-titik data mengitari dan mendekat 

garis diagonal. Artinya dapat disimpulkan data terdistribusi secara normal. Meskipun data 

terdistribusi normal secara grafik namun perlu diuji secara statistik menggunakan uji One 

Sample Kolmogorov Smirnov. 
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Gambar 6. Tabel One Sample Kolmogorov Smirnov Test 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Asymp Sig sebesar 0,200 > 0,05. Hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa secara statistic data terdistribusi secara normal. 

 

✓ Uji Multikolinieritas 

 
Gambar 7. Tabel Coefficients Uji Multikolinier 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai VIF < 10 dan nilai Tolerance > 0,10 pada 

variabel kualitas layanan dan kepuasan. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa data 

penelitian tidak memiliki masalah multikolinieritas. 

 

✓ Uji Heteroskedastisitas 

 
Gambar 8. Tabel Hasil Uji Glejser 

Berdasarkan hasil uji Glejser, ditemukan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan, Fasilitas Kerja, 

dan Kompensasi memiliki nilai signifikansi < 0,05, yang menunjukkan bahwa terjadi gejala 

heteroskedastisitas pada model regresi. Meskipun terdapat gejala heteroskedastisitas, model 

regresi tetap digunakan dengan pertimbangan bahwa gejala tersebut tidak memengaruhi arah 

hubungan antar variabel secara signifikan, serta didukung oleh nilai R² dan uji F yang 

signifikan. 
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✓ Uji R2 

 
Gambar 9. Tabel Hasil Uji R2 

Berdasarkan Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Adjusted R-Square sebesar 0,507 yang 

berarti bahwa motivasi kerja dapat dijelaskan oleh gya kepemimpinan, Fasilitas kerja, 

Kompensasi sebesar 50,7%, sedangkan sisanya 50,3% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 

diteliti. 

 

✓ Uji F – Test 

 
Gambar 10. Tabel Hasil Uji F-Test 

Berdasarkan tabel di atas nilai sig sebesar 0,001 < 0,05, yang berarti bahwa gaya 

kepemimpinan, fasilitas kerja dan kompensasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja 

 

✓ Uji T – Test 

 
Gambar 11. Hasil Uji T-Test 

Berdasarkan Tabel diatas menunjukkan bahwa: 

• Gaya Kepemimpinan memiliki nilai β sebesar 0,233 dan nilai sig sebesar 0,004 < 

0,05, yang berarti bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap 

motivasi kerja. (positif/negatif dilihat dari nilai β). 

• Fasilitas Kerja memiliki nilai β sebesar 0,033 dan nilai sig sebesar 0,684 < 0,05, yang 

berarti bahwa fasilotas kerja berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja. 

(positif/negatif dilihat dari nilai β). 

• Kompensasi memiliki nilai β sebesar 0,415 dan nilai sig sebesar 0,001 < 0,05, yang 

berarti bahwa kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja. 

(positif/negatif dilihat dari nilai β). 

Model Regresi: Loyalitas = 1,256 + 0,233 + 0,033 + 0,415 . Gaya kepemimpinan, 

fasilitas kerja, kompensasi (Residual secara otomatis akan hilang secara diuji) 

5. Kesimpulan  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, fasilitas kerja, dan kompensasi 

terhadap motivasi kerja karyawan pada perusahaan swasta di Karanganyar. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kompensasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, sedangkan 

fasilitas kerja tidak berpengaruh signifikan. Secara simultan, ketiga variabel independen tersebut berpengaruh 
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signifikan terhadap motivasi kerja. Secara teoritis, temuan ini memperkuat teori motivasi dan teori perilaku 

organisasi, khususnya bahwa faktor-faktor intrinsik dan ekstrinsik—terutama kompensasi yang adil dan gaya 

kepemimpinan yang efektif—memegang peran penting dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan. Secara 

empiris, hasil ini dapat menjadi acuan bagi manajemen perusahaan untuk lebih memprioritaskan sistem 

kompensasi dan pengembangan kepemimpinan guna mendorong semangat kerja dan produktivitas karyawan. 

Dari sisi ekonomi, motivasi kerja yang tinggi dapat berkontribusi terhadap peningkatan kinerja, yang pada 

akhirnya mendukung pertumbuhan dan daya saing perusahaan. Temuan baru dari penelitian ini adalah bahwa 

fasilitas kerja, yang secara teoritis diharapkan memengaruhi motivasi, ternyata tidak memberikan pengaruh yang 

signifikan secara statistik. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan mungkin lebih memprioritaskan kompensasi 

yang memadai dan kualitas kepemimpinan daripada aspek fasilitas fisik atau teknologi kerja. Namun, penelitian 

ini memiliki beberapa keterbatasan. Sampel  hanya terbatas  pada karyawan perusahaan swasta di wilayah 

Karanganyar, sehingga hasil penelitian ini mungkin belum dapat digeneralisasikan ke sektor industri lain atau 

wilayah yang lebih luas. Selain itu, data diperoleh melalui kuisioner dengan metode self-report, yang 

memungkinkan adanya bias jawaban. Keterbatasan ini dapat memengaruhi validitas internal dan eksternal hasil 

penelitian. Ditemukannya gejala heteroskedastisitas dalam uji asumsi klasik juga menunjukkan adanya 

keterbatasan dari sisi metode. Meskipun tidak sepenuhnya mengganggu validitas model, hal ini menunjukkan 

bahwa varians residual tidak konstan dan bisa memengaruhi ketepatan pengujian signifikansi. Penelitian 

selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan sampel ke berbagai sektor atau wilayah lain, menggunakan 

data longitudinal untuk menangkap perubahan dari waktu ke waktu, serta mempertimbangkan pendekatan 

campuran (kuantitatif dan kualitatif) guna memvalidasi hasil penelitian. Bagi pihak perusahaan, temuan ini dapat 

menjadi acuan praktis untuk merancang strategi manajemen sumber daya manusia yang fokus pada peningkatan 

sistem kompensasi dan pengembangan kepemimpinan, guna menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

termotivasi dan produktif. 
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