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ABSTRACT

Suboptimal employee performance remains a major issue at PT Samasta Boga Indonesia. This condition is
suspected to be affected by low work motivation and unfavorable perceptions of compensation. This study
adopted a quantitative approach using total sampling, involving 130 employees. Data were collected
through questionnaires and analyzed using multiple linear regression with SPSS 26. The results indicate
that work motivation has a significant effect on performance (p 0.05), contributing 9.1%, and compensation
perception also has a significant effect (p 0.05), contributing 17%. Simultaneously, both variables
significantly affect employee performance (F = 16.288; R = 0.204), meaning that together, work motivation
and compensation perception contribute 20.4% to employee performance. The findings confirm that work
motivation and compensation perception play crucial roles in improving employee performance. Therefore,
company management should optimize these factors as part of their strategy to enhance productivity.
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Abstrak

Kinerja karyawan yang belum optimal menjadi isu utama di PT Samasta Boga Indonesia, Kondisi ini
diduga dipengaruhi oleh rendahnya motivasi kerja dan persepsi kompensasi. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan teknik total sampling pada 130 karyawan. Data dikumpulkan melalui
kuesioner dan dianalisis menggunakan regresi linear berganda melalui SPSS 26. Hasil menunjukkan bahwa
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja (p < 0,05) dengan kontribusi sebesar 9,1%, dan
persepsi kompensasi juga berpengaruh signifikan (p < 0,05) dengan kontribusi sebesar 17%. Secara
simultan, kedua variabel memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (F =
16,288; R2=0,204), artinya motivasi kerja dan persepsi kompensasi secara bersama-sama dapat
memberikan kontribusi pengaruh sebesar 20,4% terhadap kinerja karyawan.Motivasi kerja dan persepsi
kompensasi terbukti memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Manajemen
perusahaan perlu mengoptimalkan kedua aspek tersebut sebagai strategi peningkatan produktivitas.
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1. PENDAHULUAN

Industri makanan dan minuman memainkan peranan penting dalam mendukung pertumbuhan
ekonomi Indonesia (Muhajir dkk., 2024). Pada triwulan-1 tahun 2024, sektor ini menyumbang
sekitar 39,91% terhadap PDB Non-Migas, menunjukkan kontribusi signifikan terhadap
perekonomian nasional [2]. Selain itu, Kementrian Perindustrian pada Kick-Off Gathering PIDI
4.0 menetapkan industri makanan dan minuman termasuk dalam tujuh sektor prioritas yang
diharapkan menjadi pendorong utama dalam perkembangan ekonomi, bersama dengan industri
otomotif, tekstil, produk tekstil, farmasi, kimia, dan alat kesehatan [3]. Dalam konteks ini,
perusahaan seperti PT Samasta Boga Indonesia (SBI), yang bergerak di sektor makanan dan
minuman, diharapkan dapat terus berkembang dan berkontribusi positif terhadap ekonomi daerah.

PT SBI merupakan salah satu pionir coffee and eatery yang berbentuk perseroan terbatas (PT) di
Purwokerto, yang memberikan keuntungan dalam menarik investor meskipun persaingan bisnis di
bidang ini cukup ketat. Dengan menawarakan kenyamanan pada para pelanggan terutama kaum
muda di Purwokerto, outlet coffee and eatery yang dimiliki oleh PT SBI selalu mengundang
pelanggan untuk kembali datang. Selain itu, coffee and eatery ini menghadirkan ruang sosial yang
fleksibel, memunculkan fenomena “produktivitas coffee shop” di kalangan anak muda.

Dalam menghadapi persaingan yang ketat, PT SBI perlu mengelola sumber daya manusia dengan
efektif, termasuk memastikan kinerja karyawan yang optimal. Perusahaan harus terus bertumbuh
dan berkembang agar dapat bersaing di era global [4]. Sumber daya manusia (SDM) adalah salah
satu dasar kekuatan kompetitif dan elemen penting dalam mencapai keberhasilan serta tujuan
persaingan (Mulyadi dkk., 2023). Pengelolaan SDM menjadi aspek krusial bagi perusahaan atau
industri untuk memberikan pelayanan yang optimal. Tantangan terbesar dalam pengelolaan SDM
adalah memastikan bahwa dampak keunggulan kompetitif yang berkelanjutan dapat terlihat dan
selaras dengan strategi organisasi sebagai elemen utama (Mulyadi dkk., 2023). Untuk itu,
perusahaan perlu mengelola kineSDM secara efektif dan efisien guna mencapai hasil yang
diharapkan (Pangastuti dkk., 2020).

Kinerja karyawan dapat diartikan sebagai kemampuan, keterampilan, serta hasil kerja individu
yang terlihat ketika seorang karyawan menjalankan tugas dan tanggung jawabnya [7]. Febrianti
dkk (2020) mendefinisikan kinerja karyawan sebagai hasil kerja atau kegiatan seorang pegawai
secara kualitas dan kuantitas dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan dalam melaksanakan
tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan juga didefinisikan sebagai hasil
kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan kewajiban yang diberikan
kepadanya, baik secara kualitas, maupun kuantitas [9]. Perusahaan bisa dikatakan berhasil apabila
perusahaan tersebut dapat meningkatkan kinerja karyawan, khususnya untuk mencapai tujuan
organisasi [10].

Melalui wawancara studi pendahuluan dengan Bapak Alpredit Ganesa selaku Direktur Human
Resource and Development (HRD) PT SBI, diketahui bahwa pada masa new normal tahun 2021,
PT SBI bekerja sama dengan investor untuk membuka dua outlet coffee and eatery baru, yaitu The
Soeds dan Titik Mula Coffee. Langkah ini diambil sebagai strategi untuk mengatasi permasalahan
target penjualan Kalih Coffee yang belum tercapai, yang dinilai disebabkan oleh kinerja karyawan
yang belum optimal. Beberapa faktor kinerja seperti pelayanan pelanggan yang kurang responsif
dan ketepatan waktu penyajian belum memenuhi standar perusahaan. Akibatnya, kepuasan dan
loyalitas pelanggan menurun, berdampak pada penurunan pendapatan outlet. Hasil evaluasi
internal juga menunjukkan rendahnya produktivitas, yang turut memengaruhi pencapaian target
penjualan. Kondisi ini menjadi dasar penting untuk mengeksplorasi faktor-faktor yang
memengaruhi Kinerja karyawan dalam penelitian ini.
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Untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang
memengaruhi Kinerja. Kinerja karyawan yang baik akan mempengaruhi tingkat produktivitas dan
tujuan yang diharapkan oleh organisasi [11]. Berdasarkan kajian literatur, motivasi kerja dan
kompensasi adalah dua variabel yang dinilai memiliki pengaruh besar terhadap kinerja karyawan
(Pangastuti dkk., 2020). Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan berkontribusi
dan menunjukkan kinerja yang optimal (Febrianti dkk., 2020). Selain itu, dengan kompensasi yang
tepat, karyawan akan lebih menunjukkan rasa tanggungjawab untuk menjalankan tugasnya dengan
maksimal (Maizar dkk., 2023).

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan [4]. Motivasi
kerja adalah dorongan atau antusiasme yang muncul dalam diri setiap karyawan untuk
menjalankan tugas-tugasnya [7]. Memberikan dorongan untuk memotivasi karyawan sangat
penting guna mendorong kinerja yang maksimal (Camelie dkk., 2023). Adanya motivasi
menunjukkan adanya kekuatan psikologis dalam diri karyawan yang menentukan perilaku kerja
dan hasil kerja dalam organisasi [10]. Sinambela & Ernawati (2021) menyatakan bahwa motivasi
adalah dorongan yang menyebabkan seseorang melakukan pekerjaan, tugas, dan tanggung jawab.
Motivasi dapat menjadi pendorong seseorang untuk melakukan suatu kegiatan agar memperoleh
hasil yang terbaik sesuai dengan yang diharapkan (Febrianti dkk., 2020). Dengan motivasi yang
tepat maka karyawan akan termotivasi untuk melakukan yang terbaik dalam menjalankan tugasnya
(Febrianti dkk., 2020).

Selain motivasi, persepsi atas kompensasi dapat menjadi faktor lain yang dapat mempengaruhi
kinerja [14]. Meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan melalui pemberian kompensasi yang
tepat sehingga akan menstimulasi karyawan untuk meningkatkan performa mereka (Hafidzi dkk.,
2023). Kompensasi adalah pendapatan yang diterima oleh karyawan dalam bentuk uang tunai atau
produk, baik secara langsung maupun tidak langsung, sebagai imbalan atas pekerjaan yang
dilakukan untuk perusahaan (Rachmad dkk., 2023). Menetapkan kompensasi yang tepat juga
sangat penting untuk memastikan kualitas sumber daya manusia yang bekerja secara efektif,
sekaligus mendukung efisiensi anggaran organisasi dan kelangsungan hidup perusahaan dalam
persaingan bisnis yang semakin ketat [17]. Ketika karyawan menganggap kompensasi yang
mereka terima tidak memadai, kinerja karyawan dapat menurun [18]. Sedangkan kompensasi yang
baik akan menciptakan kinerja yang lebih baik pula (Maizar dkk., 2023). Dengan pengelolaan
yang baik, kompensasi juga akan memberikan dampak positif bagi perusahaan karena
produktivitas dari karyawan baik secara kualitas ataupun kuantitas akan meningkat [18].

Berdasarkan hasil studi pendahuluan melalui wawancara dengan Farah Nadya selaku salah satu
karyawan (waitress), kompensasi yang diberikan berupa gaji bulanan, bonus bulanan, asuransi
kesehatan, dan tunjangan hari raya. Menurut Farah Nadya, gaji bulanan, asuransi kesehatan, dan
tunjangan hari raya sudah sesuai dengan beban kerja yang diberikan. Permalasahan muncul pada
kompensasi yang berbentuk bonus bulanan. Pada kasus karyawan yang berposisi sebagai waitress,
barista, dan staff of back house, bonus bulanan dianggap kurang adil dan menimbulkan conflict of
interest (konflik yang lebih mementingkan kepentingan pribadi daripada kepentingan organisasi).
Dalam hal ini, waitress, barista, dan staff of back house yang mendapat shift kerja di peak time,
seperti akhir pekan dan hari libur, merasa kurang puas dengan bonus yang diberikan.

Penelitian ini menggunakan Two-Factor Theory untuk menghubungkan variabel motivasi dan
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Herzberg dalam teorinya, yang dikenal sebagai Teori Dua
Faktor atau Two-Factor Theory, membedakan faktor-faktor kerja karyawan menjadi dua jenis
utama, yaitu faktor pemeliharaan dan faktor motivasi [19]. Faktor pemeliharaan mencakup
elemen-elemen seperti kompensasi, kondisi kerja, kebijakan perusahaan, keamanan kerja, dan
hubungan antar karyawan (Muttagin dkk., 2023). Faktor ini berperan penting dalam mencegah
ketidakpuasan di tempat kerja dan ketidakhadirannya dapat memicu kinerja yang buruk. Faktor
motivasi, yang terdiri dari pengakuan atas prestasi, tanggung jawab, peluang untuk berkembang,
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serta kesempatan untuk meraih keberhasilan dalam pekerjaan, berfungsi sebagai pendorong utama
bagi kepuasan dan motivasi karyawan (Asmawati dkk., 2024). Ketika faktor motivasi ini
terpenuhi, karyawan lebih mungkin merasa bersemangat, terdorong, dan terlibat dalam pekerjaan
mereka, yang pada akhirnya dapat meningkatkan produktivitas dan kualitas kinerja. Oleh karena
itu, untuk menciptakan lingkungan kerja yang efektif, perusahaan perlu memperhatikan
keseimbangan antara kedua faktor ini.

Penelitian dari Febrian & Rianggara (2023), Maizar dkk. (2023), Muktamar dkk. (2024),
Pangastuti dkk. (2020), Rachmad dkk. (2023), dan Yani (2022) menyatakan bahwa persepsi
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, penelitian dari
Arifin dkk. (2023) dan Dingel & Maffet (2020) menujukkan bahwa persepsi kompensasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Perbedaan hasil ini menunjukkan adanya gap dalam
literatur, sehingga penting untuk melakukan penelitian yang meneliti pengaruh motivasi dan
persepsi kompensasi terhadap kinerja karyawan pada konteks perusahaan yang berbeda.

Penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang berbeda mengenai pengaruh motivasi dan persepsi
kompensasi terhadap Kinerja karyawan. Penelitian dari Aprilia dkk. (2023), Febrian & Alfiyanti
(2023), Febrianti dkk. (2020), Festiningtyas & Gilang (2020), Pangastuti dkk. (2020), dan
Sinambela & Ernawati (2021) menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kkinerja, sementara Febrian & Rianggara (2023), Maizar dkk. (2023),
Muktamar dkk. (2024), Pangastuti dkk. (2020), Rachmad dkk. (2023), dan Yani (2022)
menyatakan bahwa persepsi kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Namun, penelitian lain oleh Camelie dkk. (2023) dan Hidayat (2021) menunjukkan
bahwa motivasi tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Adapun penelitian oleh
Arifin dkk. (2023) dan Dingel & Maffet (2020) menujukkan bahwa persepsi kompensasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Perbedaan hasil ini menunjukkan adanya gap dalam
literatur, sehingga penting untuk melakukan penelitian yang meneliti pengaruh motivasi dan
persepsi kompensasi terhadap kinerja karyawan pada konteks perusahaan yang berbeda.

Berdasarkan pada latar belakang yang telah dijelaskan, peneliti tertarik untuk menjadikan hal
tersebut sebagai dasar dalam melakukan penelitian lebih lanjut mengenai pengaruh motivasi dan
persepsi kompensasi terhadap kinerja karyawan. Oleh sebab itu, peneliti ingin menyusun sebuah
karya tulis ilmiah yang berjudul “Pengaruh Motivasi dan Persepsi Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan pada PT Samasta Boga Indonesia”.

2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kinerja

Menurut teori kinerja yang dikemukakan oleh Bernardin & Russell (2013), kinerja didefinisikan
sebagai pencapaian hasil dari tugas atau aktivitas tertentu dalam pekerjaan yang dilakukan dalam
periode waktu tertentu. Robbins & Coulter (2016) mendefinisikan kinerja karyawan sebagai
kemampuan individu untuk mencapai hasil yang sesuai dengan standar dan tujuan organisasi.
Kesesuaian antara tugas yang diberikan dengan kemampuan dan preferensi karyawan juga menjadi
elemen penting dalam meningkatkan produktivitas. Kinerja tidak hanya dilihat dari hasil akhir,
tetapi juga dari proses bagaimana pekerjaan tersebut dilakukan, sehingga manajemen perlu
menciptakan kondisi yang optimal bagi karyawan untuk memberikan kontribusi terbaiknya [25].
Dengan demikian, peningkatan Kkinerja karyawan menjadi kunci bagi perusahaan dalam
mewujudkan efisiensi dan produktivitas yang optimal guna mencapai tujuan organisasi secara
efektif.
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2.2. Motivasi Kerja

Teori Hierarki Kebutuhan dari Maslow (1943) mengungkapkan bahwa motivasi kerja merupakan
suatu upaya dalam mendorong semangat kerja dan mau mengoptimalkan keahlian dan kemampuan
dalam mencapai tujuan organisasi. Teori Hierarki Kebutuhan berpendapat bahwa kebutuhan
manusia dapat diurutkan dari yang paling dasar hingga yang paling tinggi, mulai dari kebutuhan
fisiologis, kebutuhan keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan yang diberikan, dan kebutuhan
aktualisasi diri. Karyawan akan termotivasi untuk memenuhi kebutuhan yang belum terpenuhi
pada tingkat hierarki (Maulida dkk., 2024).

2.3. Persepsi Kompensasi

Menurut Umar (2007), kompensasi merupakan segala bentuk imbalan yang diberikan kepada
karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi mereka dalam mencapai tujuan organisasi.
Kompensasi mencakup semua elemen yang diterima oleh karyawan dalam bentuk finansial
maupun non-finansial [28]. Tujuan utama dari pemberian kompensasi adalah untuk memberikan
penghargaan yang adil atas pekerjaan yang dilakukan. Persepsi atas ketidaksesuaian kompensasi
yang diterima dengan upaya yang dilakukan oleh seorang karyawan akan menghasilkan respon
negatif terhadap organisasi ataupun rekan kerja yang dapat mengakibatkan karyawan tidak
menghasilkan performa yang baik (Kindangen dkk., 2022).

3. METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dalam bentuk kuesioner yang dibagikan
kepada karyawan PT Samasta Boga Indonesia. Penelitian ini ingin menguji hubungan antara
Motivasi Kerja (X1) dan Persepsi Kompensasi (X2) dengan Kinerja Karyawan (Y) pada karyawan
PT Samasta Boga Indonesia. Dalam penelitian kuantitatif, sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi [30]. Penelitian ini menggunakan metode non-probability
sampling yang merujuk pada cara pengambilan sampel di mana setiap bagian atau anggota
populasi mendapatkan probabilitas yang tidak sama untuk dipilih sebagai sampel, dengan
menerapkan pendekatan total sampling. Total sampling adalah teknik di mana seluruh anggota
dari populasi dijadikan sampel [30]. Metode non-probability dengan pendekatan total sampling
dipilih karena dengan menjadikan seluruh anggota populasi sebagai sampel, diharapkan penelitian
ini mampu memberikan hasil yang relevan dengan implikasinya pada organisasi atau perusahaan.
Penelitian ini menjadikan seluruh karyawan PT Samasta Boga Indonesia yang berjumlah 130
orang di tahun 2024 sebagai sampel. Penelitian ini menggunakan skala instrumen dari dimensi
atau aspek kinerja, motivasi, dan kompensasi, Skala kinerja bertujuan untuk mengukur tingkat atau
tinggi rendahnya kinerja pada masing-masing karyawan. Blue print skala kinerja pada penelitian
ini menggunakan skala yang dikemukakan oleh Robbins & Coulter (2016) yang sudah
dimodifikasi dengan memperbaiki daftar pernyataan serta peletakan nomor aitem yang nantinya
disesuaikan dengan ketentuan penelitian. Skala motivasi kerja merupakan skala yang akan
dipergunakan untuk mengukur tingkat motivasi yang dimiliki karyawan. Blue print skala motivasi
kerja pada variabel ini menggunakan skala motivasi kerja yang dikemukakan oleh Maslow (1943)
yang mencakup kebutuhan fisiologis, keamanan, kebutuhan sosial, penghargaan diri, dan
aktualisasi diri. Skala persepsi kompensasi merupakan skala yang akan dipergunakan untuk
mengukur tingkat pemberian kompensasi perusahaan kepada karyawan. Blue print skala
kompensasi pada penelitian ini menggunakan skala persepsi kompensasi yang dikembangkan oleh
Umar (2007) yang meliputi gaji, insentif, bonus, upah, premi, pengobatan, dan asuransi.

Metode analisis dalam penelitian ini menggunakan uji regresi linier berganda melalui SPSS versi
26. Penelitian ini menerapkan analisis regresi linier berganda karena melibatkan lebih dari satu
variabel. Penggunaan regresi linier berganda bertujuan untuk memahami arah dan seberapa besar
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen [30].
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1Hasil

Hasil analisis pada skala kebahagiaan di tempat kerja menghasilkan angka Corrected Item-Total
Correlation dengan rentang -0,234 < r < 0,866. Selanjutnya dilakukan eliminasi pada aitem yang
memiliki indeks diskrimasi rendah (r < 0,250). Selanjutnya dilakukan eliminasi pada beberapa
aitem, hasil analisis menghasilkan bahwa aitem yang tersisa pada skala kinerja sebanyak 22 aitem.

Tabel 1. Skala Kinerja

No. Aspek Favorable Unfavorable Jumlah
1. Kualitas 1,21,22 12,31 5
2. Kuantitas 4,23 13, 33 4
3. Waktu 15, 36 5, 6, 26 5
4. Efektivitas 37,38 7,28 4
5. Kemandirian 29, 30 20, 39 4
Total 11 11 22

Hasil analisis pada skala motivasi kerja menghasilkan angka Corrected Item-Total Correlation
dengan rentang -0,095 < r < 0,882. Selanjutnya dilakukan eliminasi pada aitem yang memiliki
indeks diskrimasi rendah (r < 0,250). Selanjutnya dilakukan eliminasi pada beberapa aitem, hasil
analisis menghasilkan bahwa aitem yang tersisa pada skala motivasi kerja sebanyak 19 aitem.

Tabel 2. Skala Motivasi Kerja

No. Aspek Favorable Unfavorable Jumlah
1. Kebutuhan Fisiologis 1,11,21 6, 16, 24 6
2. Keamanan 17 1
3. Kebutuhan Sosial 3 25 2
4. Penghargaan Diri 4,14, 23 9,19, 26 6
5. Aktualisasi Diri 5,15 10, 20 4
Total 9 10 19

Hasil analisis pada skala persepsi kompensasi menghasilkan angka Corrected Item-Total
Correlation dengan rentang -0,334 < r < 0,890. Selanjutnya dilakukan eliminasi pada aitem yang
memiliki indeks diskrimasi rendah (r < 0,250). Selanjutnya dilakukan eliminasi pada beberapa
aitem, hasil analisis menghasilkan bahwa aitem yang tersisa pada skala persepsi kompensasi
sebanyak 41 aitem.

Tabel 3. Skala Persepsi Kompensasi

No. Aspek Favorable Unfavorable Jumlah
1. Gaji 1,2,31,21 6,7, 16, 27 8
2. Insentif 3,22,23,32 8, 28, 36, 44 8
3. Bonus 24, 33 37 3
4. Upah 5, 25,34 10, 17, 29 6
5. Premi 11,12,35 30, 38, 46 6
6. Pengobatan 41 39, 47 3
7. Asuransi 14,15, 42, 43 19, 40, 48 7
Total 21 20 41
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Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Keterangan
Kinerja Karyawan 0,969 Reliabel
Motivasi Kerja 0,962 Reliabel
Persepsi Kompensasi 0,981 Reliabel

Berdasarkan hasil uraian tabel di atas, uji reliabilitas dilakukan dengan batasan > 0,7 (Ghozali,
2021), hasil uji reliabilitas skala kinerja menunjukkan koefisien reliabilitas o = 0,969. Hasil
tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa skala kinerja adalah reliabel.

Hasil uji reliabilitas skala motivasi kerja menunjukkan nilai koefisien reliabilitas a = 0,962. Hasil
tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa skala motivasi kerja adalah reliabel.

Hasil uji reliabilitas skala persepsi kompensasi menunjukkan nilai koefisien reliabilitas o = 0,981.
Hasil tersebut dapat diambil Kesimpulan bahwa skala persepsi kompensasi yang digunakan adalah
reliabel.

Data demografi dalam penelitian ini secara detail dijelaskan pada tabel berikut ini:

Tabel 5. Data Demografi

Kategori Jumlah %
Jenis Kelamin

Laki-laki 94 72,3
Perempuan 36 21,7
Usia

< 20 tahun 7 54
21 — 30 tahun 94 72,3
31— 40 tahun 28 21,5
41 — 50 tahun 1 0,8
Lama Bekerja

1 -2 tahun 55 42,3
2 — 3 tahun 75 57,7
Posisi dalam Bekerja

Supervisor 2 15
Management (CHO/CDP/Lainnya) 6 4,6
Staff 6 4.6
Marketing 1 0,8
Creative 4 3,1
Barista/Sr. Barista/Head Barista 15 11,5
Kasir/Sr. Kasir 21 16,2
Server/Sr. Server 15 11,5
Admin 7 54
Waitress 7 54
Kitchen (Chef/Cook Helper) 41 31,5
Dishwasher 5 3,8
Pendidikan Terakhir

SMA 101 71,7
Diploma (D1/D2D3/D4) 12 9,2
Sarjana (S1/S2/S3) 17 13,1
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Data demografi di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden merupakan laki-laki yang
berjumlah 94 orang (72,3%), sedangkan sisanya sebesar 27,7% merupakan perempuan. Selain itu,
tabel demografi di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden berada di rentang usia 21-30
tahun (72,3%), dengan pengalaman Kkerja selama 2-3 tahun (57,7%). Hal ini menunjukkan bahwa
data yang diperoleh peneliti dapat menjadi relevan dengan apa yang terjadi di perusahaan karena
responden merupakan karyawan yang memang benar memahami kondisi lingkungan kerja dengan
laama pengalaman Kkerja tersebut.

Selanjutnya, dari data deskriptif tersebut dikelompokkan menjadi lima kategori. Kategori terdiri
dari sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah, sangat rendah. pengelompokan didasarkan pada
penyimpangan nilai skor (X), nyimpangan nilai rata-rata (Mean) dalam satuan standar deviasi
(SD). Pengelompokan berdasarkan:

Tabel 6. Kategorisasi Analisis Deskriptif

Kategori Rentang Skor
Sangat Tinggi X>M+18SD
Tinggi M+ 0,6 SD<X<M+1,8SD
Sedang M-06SD<X<M+0,6SD
Rendah M-18SD<X<M-0,6SD
Sangat Rendah X<M-18SD

Tabel 7. Hasil Uji Linearitas

Variabel X Variabel Y Sig. Linearity Keterangan
Motivasi Kerja Kinerja 0,000 Linear
Persepsi Kompensasi Kinerja 0,000 Linear

Berdasarkan penilaian uji linearitas tabel di atas, diketahui bahwa variabel motivasi kerja terhadap
kinerja memiliki nilai sig. Linearity sebesar 0,000 maka variabel tersebut dapat dikatakan linear.
Pada variabel persepsi kompensasi memiliki nilai sig. Linearity sebesar 0,000 maka variabel
tersebut juga dapat juga dikatakan linear

Tabel 8. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF
Motivasi Kerja 0,909 1,100
Persepsi Kompensasi 0,909 1,100

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas, seluruh variabel independen dalam model menunjukkan
nilai Tolerance > 0,1 dan VIF < 10. Variabel motivasi kerja dan persepsi kompensasi memiliki
nilai Tolerance sebesar 0,909 dengan VIF 1,1. Nilai-nilai tersebut menunjukkan bahwa tidak
terjadi korelasi yang kuat antar variabel independen dalam model. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini bebas dari gejala multikolinearitas,
sehingga hasil estimasi regresi da

pat dipercaya dan diinterpretasikan secara lebih akurat.
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Tabel 9. Uji Heterokedasititas

Variabel Sig.
Motivasi Kerja 0,526
Persepsi Kompensasi 0,111

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas, diketahui bahwa seluruh variabel independen dalam
model memiliki nilai signifikansi (Sig.) di atas 0,05. Variabel motivasi memiliki nilai sig. sebesar
0,526 dan persepsi kompensasi sebesar 0,111. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak
terdapat gejala heteroskedastisitas dalam model regresi yang digunakan dalam penelitian ini. Hal
ini menunjukkan bahwa varians residual bersifat konstan atau homoskedastis, sehingga model
layak digunakan untuk analisis lebih lanjut tanpa perlu dilakukan transformasi data atau perbaikan
model.

Tabel 10. Uji Hipotesis Motivasi Kerja terhadap Kinerja

Model Unstandarized t Sig. R Square
Coefficient ()

(constant) 56,774 3,573 0,000 0,091

Motivasi Kerja 0,368

Berdasarkan hasil analisis juga memperoleh hasil koefisien determinasi R-square sebesar 0,091.
Nilai R-square tersebut memiliki arti bahwa dalam penelitian ini motivasi kerja memberikan
sumbangan efektif sebesar 9,1% terhadap Kkinerja karyawan, sedangkan 90,9% merupakan
sumbangan dari faktor lainnya, di luar dari faktor yang diteliti.

Tabel 11. Uji Hipotesis Persepsi Kompensasi terhadap Kinerja

Model Unstandarized t Sig. R Square
Coefficient (B)

(constant) 45,570 5,115 0,000 0,170

Persepsi Kompensasi 0,236

Berdasarkan hasil analisis juga memperoleh hasil koefisien determinasi R-square sebesar 0,170.
Nilai R-square tersebut memiliki arti bahwa dalam penelitian ini persepsi kompensasi memberikan
sumbangan efektif sebesar 17,0% terhadap kinerja karyawan, sedangkan 83,0% merupakan
sumbangan dari faktor lainnya, di luar dari faktor yang diteliti.

Tabel 12. Uji Hipotesis Motivasi Kerja dan Persepsi Kompensasi terhadap Kinerja

Model Unstandarized F Sig. R Square
Coefficient (B)

(constant) 33,362 16,288 0,000 0,204

Motivasi Kerja 0,238

Persepsi Kompensasi 0,203

Berdasarkan hasil analisis juga memperoleh hasil koefisien determinasi R-square sebesar 0,204.
Nilai R-square tersebut memiliki arti bahwa dalam penelitian ini motivasi kerja dan persepsi
kompensasi memberikan sumbangan efektif sebesar 20,4% terhadap kinerja karyawan, sedangkan
79,6% merupakan sumbangan dari faktor lainnya, di luar dari faktor yang diteliti.
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4.2 Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh motivasi kerja dan persepsi kompensasi terhadap
kinerja karyawan pada karyawan PT Samasta Boga Indonesia. Pada penelitian ini terdapat tiga
jenis hipotesis yaitu:

1. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT Samasta Boga Indonesia (H1)
Berdasarkan hasil uji regresi dilihat dari hasil koefisien determinasi R-square sebesar 0,091 nilai
R-square tersebut memiliki arti bahwa dalam penelitian ini motivasi kerja memberikan sumbangan
efektif sebesar 9,1% terhadap kinerja karyawan, sedangkan 90,9% merupakan sumbangan dari
faktor lainnya, di luar dari faktor yang diteliti. Hal tersebut juga didukung dengan hasil persamaan
regresi Y= 56,774 + 0,368X, yang berarti terjadi penambahan pada kinerja sebesar 0,368 ketika
terdapat perubahan pada motivasi kerja.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
PT Samasta Boga Indonesia. Karyawan yang memiliki motivasi pada pekerjaannya cenderung
mengalami tingkat kinerja yang lebih tinggi. Hasil tersebut dikarenakan motivasi kerja menjadi
faktor yang mendominasi dan mampu mempengaruhi kinerja karyawan.

Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Aprilia dkk. (2023), Febrian & Alfiyanti
(2023), Febrianti dkk. (2020), Festiningtyas & Gilang (2020), Pangastuti dkk. (2020), dan
Sinambela & Ernawati (2021) yang menunjukkan bahwa motivasi terdapat korelasi positif
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Artinya tinggi atau rendahnya motivasi kerja akan
mempengaruhi tingkat kinerja pada karyawan.

Memberikan dorongan untuk memotivasi karyawan sangat penting guna mendorong Kinerja yang
maksimal (Camelie dkk., 2023). Dengan motivasi yang tepat maka karyawan akan termotivasi
untuk melakukan yang terbaik dalam menjalankan tugasnya (Febrianti dkk., 2020). Adanya
motivasi menunjukkan adanya kekuatan psikologis dalam diri karyawan yang menentukan
perilaku kerja dan hasil kerja dalam organisasi [10].

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa dari 130 karyawan PT Samasta Boga Indonesia,
masih terdapat sejumlah 17,7% karyawan memiliki kategori motivasi kerja yang rendah dan 7,7%
karyawan pada kategori sangat rendah. Begitu juga dengan sejumlah 16,9% karyawan memiliki
kinerja pada kategori rendah dan 8,5% karyawan pada kategori sangat rendah. Dari hasil tersebut
menunjukkan bahwa masih terdapat beberapa karyawan yang kurang memiliki motivasi kerja dan
kecilnya kinerja karyawan. Sehingga dapat diketahui bahwa motivasi kerja menjadi faktor yang
cukup penting terhadap tingkat kinerja karyawan.

2. Pengaruh persepsi kompensasi terhadap kinerja karyawan PT Samasta Boga Indonesia
(H2)

Berdasarkan hasil uji regresi dilihat dari hasil koefisien determinasi R-square sebesar 0,170 nilai
R-square tersebut memiliki arti bahwa dalam penelitian ini persepsi kompensasi memberikan
sumbangan efektif sebesar 17,0% terhadap kinerja karyawan, sedangkan 83,0% merupakan
sumbangan dari faktor lainnya, di luar dari faktor yang diteliti. Hal tersebut juga didukung dengan
hasil persamaan regresi Y= 45570 + 0,236X, yang berarti terjadi penambahan pada kinerja
sebesar 0,236 ketika terdapat perubahan pada persepsi kompensasi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh persepsi kompensasi terhadap kinerja
karyawan PT Samasta Boga Indonesia. Karyawan yang memiliki persepsi yang baik pada
kompensasi di tempat kerjanya cenderung mengalami tingkat kinerja yang lebih tinggi. Hasil
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tersebut dikarenakan persepsi kompensasi menjadi faktor yang mendominasi dan mampu
mempengaruhi kinerja karyawan.

Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Febrian & Rianggara (2023), Maizar dkk.
(2023), Muktamar dkk. (2024), Pangastuti dkk. (2020), Rachmad dkk. (2023), dan Yani (2022)
yang mengungkapkan bahwa persepsi kompensasi memiliki kontribusi penting dalam
memengaruhi kinerja karyawan. Artinya tinggi atau rendahnya persepsi kompensasi akan
mempengaruhi tingkat kinerja pada karyawan.

Meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan melalui pemberian kompensasi yang tepat
sehingga akan menstimulasi karyawan untuk meningkatkan performa mereka (Hafidzi dkk., 2023).
Menetapkan kompensasi yang tepat juga sangat penting untuk memastikan kualitas sumber daya
manusia yang bekerja secara efektif, sekaligus mendukung efisiensi anggaran organisasi dan
kelangsungan hidup perusahaan dalam persaingan bisnis yang semakin ketat [17].

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa dari 130 karyawan PT Samasta Boga Indonesia,
masih terdapat sejumlah 16,2% karyawan memiliki kategori persepsi kompensasi yang rendah dan
9,2% karyawan pada kategori sangat rendah. Begitu juga dengan sejumlah 16,9% karyawan
memiliki kinerja pada kategori rendah dan 8,5% karyawan pada kategori sangat rendah. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa masih terdapat sejumlah karyawan yang memiliki persepsi kurang
baik terhadap kompensasi yang diberikan, serta tingkat kinerja yang belum optimal, seperti
rendahnya produktivitas, kurangnya tanggung jawab terhadap tugas, dan kurangnya inisiatif dalam
bekerja. Sehingga dapat diketahui bahwa persepsi kompensasi menjadi faktor yang cukup penting
terhadap tingkat kinerja karyawan.

3. Pengaruh motivasi kerja dan persepsi kompensasi secara bersama-sama terhadap kinerja
karyawan PT Samasta Boga Indonesia (H3)

Berdasarkan hasil uji regresi dilihat dari hasil koefisien determinasi R-square sebesar 0,204 nilai
R-square tersebut memiliki arti bahwa dalam penelitian ini motivasi kerja dan persepsi kompensasi
memberikan sumbangan efektif sebesar 20,4% terhadap kinerja karyawan, sedangkan 79,6%
merupakan sumbangan dari faktor lainnya, di luar dari faktor yang diteliti. Hal tersebut juga
didukung dengan hasil persamaan regresi Y= 33,362 + 0,238X; + 0, 203X, yang berarti terjadi
penambahan pada kinerja sebesar 0,238 ketika terdapat perubahan pada motivasi kerja dan terjadi
penambahan pada kinerja sebesar 0,203 ketika terdapat perubahan pada persepsi kompensasi.

Berdasarkan hasil tersebut ditemukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi
kerja dan persepsi kompensasi terhadap kinerja karyawan PT Samasta Boga Indonesia. Kombinasi
dari tingginya tingkat motivasi kerja dan persepsi atas pemberian kompensasi yang baik secara
langsung berdampak pada kinerja (Febrian & Rianggara, 2023).

Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Maizar dkk. (2023), Muktamar dkk.
(2024), Pangastuti dkk. (2020), Rachmad dkk. (2023), dan Yani (2022) yang menunjukkan bahwa
terdapat korelasi positif antara motivasi kerja dan persepsi kompensasi terhadap kinerja karyawan.
Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan yang memiliki rasa motivasi kerja dan persepsi
yang baik atas kompensasi yang diberikan akan memiliki tingkat kinerja yang tinggi.

Memberikan dorongan untuk memotivasi karyawan sangat penting guna mendorong kinerja yang
maksimal (Camelie dkk., 2023). Dengan motivasi yang tepat maka karyawan akan termotivasi
untuk melakukan yang terbaik dalam menjalankan tugasnya (Febrianti dkk., 2020). Menetapkan
kompensasi yang tepat juga sangat penting untuk memastikan kualitas sumber daya manusia yang
bekerja secara efektif, sekaligus mendukung efisiensi anggaran organisasi dan kelangsungan hidup
perusahaan dalam persaingan bisnis yang semakin ketat [17].
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Dengan demikian, temuan penelitian ini menegaskan bahwa baik motivasi kerja maupun persepsi
kompensasi memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Ketika
karyawan merasa termotivasi secara intrinsik maupun ekstrinsik dan memiliki persepsi yang
positif terhadap kompensasi yang diterima, mereka cenderung menunjukkan performa kerja yang
lebih baik, lebih bertanggung jawab, serta lebih berkomitmen terhadap tugas dan tujuan organisasi.
Berdasarkan nilai R-square sebesar 20,4%, diketahui bahwa Kkontribusi variabel motivasi dan
persepsi kompensasi dalam menjelaskan variabilitas kinerja karyawan tergolong sedang, yang
berarti masih terdapat faktor lain di luar dua variabel ini yang juga memengaruhi kinerja. Oleh
karena itu, penting bagi perusahaan untuk terus memperhatikan kedua aspek tersebut secara
bersamaan guna menciptakan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas dan pencapaian
target secara berkelanjutan.

5.  KESIMPULAN DAN SARAN

Temuan pertama menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi yang dimiliki
oleh karyawan, maka semakin baik pula kinerjanya. Pemenuhan kebutuhan mulai dari kebutuhan
fisiologis hingga aktualisasi diri terbukti mampu mendorong karyawan untuk bekerja lebih
optimal, menunjukkan loyalitas, serta mengambil tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas
dengan baik. Ini membuktikan pentingnya peran motivasi sebagai penggerak utama perilaku kerja
yang produktif.

Temuan kedua menunjukkan bahwa persepsi kompensasi juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang merasa kompensasi yang diterima adil dan sesuai
dengan usaha yang mereka berikan cenderung menunjukkan semangat kerja yang lebih tinggi,
lebih puas, dan lebih bertanggung jawab dalam melaksanakan tugasnya. Persepsi yang positif
terhadap komponen kompensasi seperti gaji, bonus, insentif, dan tunjangan kesehatan turut
membentuk rasa aman dan kepuasan dalam bekerja.

Selanjutnya, temuan ketiga menunjukkan bahwa motivasi dan persepsi kompensasi secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kedua variabel ini saling
melengkapi dan membentuk sinergi yang mendorong peningkatan  produktivitas Kerja.
Lingkungan kerja yang mampu memenuhi kebutuhan psikologis dan material karyawan akan
menciptakan atmosfer kerja yang mendukung keterlibatan dan dedikasi, yang pada akhirnya
berdampak positif pada kinerja organisasi secara keseluruhan.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa baik motivasi maupun persepsi
kompensasi merupakan faktor penting yang memengaruhi kinerja karyawan di PT Samasta Boga
Indonesia. Kedua variabel menjelaskan sebesar 20,4% dari variabel Kkinerja, sehingga masih
terdapat ruang untuk mengeksplorasi faktor-faktor lain yang turut berperan. Oleh karena itu,
perusahaan perlu mengelola faktor-faktor tersebut secara komprehensif dan berkelanjutan agar
kinerja karyawan dapat terus ditingkatkan secara optimal.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa motivasi dan persepsi kompensasi menjelaskan
sekitar 20,4% variabilitas dalam kinerja karyawan, yang berarti masih terdapat faktor-faktor lain di
luar kedua variabel tersebut yang turut memengaruhi kinerja. Dengan demikian, perusahaan perlu
mempertimbangkan aspek lain secara komprehensif agar dapat mengoptimalkan performa kerja
karyawan secara menyeluruh.

Saran

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik total sampling pada satu
perusahaan, sehingga hasilnya memiliki keterbatasan dalam hal generalisasi. Oleh karena itu,
disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk memperluas objek penelitian ke beberapa perusahaan
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serupa dalam sektor makanan dan minuman, serta mempertimbangkan penggunaan metode
campuran (mixed method) agar dapat menggali informasi kualitatif yang lebih mendalam. Selain
itu, menambahkan variabel lain seperti kepuasan kerja, iklim organisasi, atau kepemimpinan akan
membantu memberikan gambaran yang lebih utuh mengenai faktor-faktor yang memengaruhi
kinerja karyawan.
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