


 SEARCH     CURRENT ARCHIVES EDITORIAL TEAM REVIEWER CONTACT ABOUT THE JOURNAL

HOME  ARCHIVES  Vol. 3 No. 2 (2023): Jurnal Riset Akuntansi dan Bisnis Indonesia

Vol. 3 No. 2 (2023): Jurnal Riset Akuntansi dan Bisnis Indonesia

DOI: https://doi.org/10.32477/jrabi.v3i2

PUBLISHED: 2023-06-28

/ /

ANALISIS PENERAPAN AKUNTANSI PADA KOPERASI WANITA MEKAR SARI DESA LUBUK OGONG
KECAMATAN BANDAR SEIKIJANG KABUPATEN PELALAWAN

 PDF

PENGARUH HARGA, KUALITAS PRODUK, DAN CITRA MEREK TERHADAP KEPUTUSAN PEMBELIAN KOPI
LOKAL
Studi Kasus Pada Tarzzan Coffee Roastery

 PDF

PENGARUH KOMPENSASI DISIPLIN KERJA DAN MOTIVASI TERHADAP PRODUKTIVITAS KARYAWAN PADA
DINAS KEPENDUDUKAN DAN PENCATATAN SIPIL BANTUL

 PDF

PERAN MOTIVASI INTRINSIK SEBAGAI PEMEDIASI ANTARA KEPRIBADIAN PROAKTIF DAN KREATIVITAS

 PDF

UPAYA PENCAPAIAN TARGET PENERIMAAN PENDAPATAN ASLI DAERAH (PAD) YANG BERSUMBER DARI
RETRIBUSI DAERAH MELALUI TRANSAKSI NON TUNAI DI KABUPATEN PURWOREJO

 PDF

PENGARUH KUALITAS PELAYANAN TERHADAP MINAT BELI ULANG MIE GACOAN YOGYAKARTA DENGAN
KEPUASAN KONSUMEN SEBAGAI VARIABEL MEDIASI

 PDF

EVALUASI KINERJA KARYAWAN PADA SUBBAG KEPAGAWAIAN DAN TATA USAHA BALAI BESAR VETERINER
WATES

 PDF

UPAYA PENINGKATAN KINERJA DINAS PARIWISATA DAERAH ISTIMEWA YOGYAKARTA

 PDF

UPAYA PENINGKATAN KOMPETENSI PEGAWAI PADA DINAS PEKERJAAN UMUM DAN PENATAAN RUANG
KABUPATEN PACITAN

 PDF

EVALUASI KINERJA PEGAWAI RUMAH TAHANAN NEGARA KELAS IIA YOGYAKARTA BERDASARKAN
PERATURAN PEMERINTAH NOMOR 46 TAHUN 2011

 PDF

EVALUASI KINERJA DINAS PARIWISATA KEPEMUDAAN DAN OLAH RAGA DALAM RANGKA PENINGKATAN
PENGEMBANGAN WISATA KABUPATEN PACITAN

 PDF

PENGARUH KUALITAS PELAYANAN TERHADAP KEPUASAN MAHASISWA KAMPUS STTA YOGYAKARTA

 PDF

PENGARUH GOOD CORPORATE GOVERNANCE TERHADAP NILAI PERUSAHAAN
Studi Empiris Pada Perusahaan LQ45 Periode 2016-2020

 PDF

ANALISIS SISTEM PENGGAJIAN TENAGA KONTRAK UIN SUNAN KALIJAGA YOGYAKARTA

 PDF

PENGARUH PENEMPATAN PEGAWAI, BEBAN KERJA, DAN PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP KINERJA
PEGAWAI DI KANTOR PELAYANAN PAJAK PRATAMA BANTUL

 PDF

PENGARUH REMUNERASI, KEPUASAN DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PAJAK PADA
KANWIL DJP D.I. YOGYAKARTA DI MASA PANDEMI COVID-19

 PDF

UPAYA PENINGKATAN KOMPETENSI PERSONIL POLRI DI DITIDENSOS DENSUS 88 AT POLRI WILAYAH
YOGYAKARTA

 PDF

IMPLEMENTASI DIGITAL MARKETING UNTUK MENINGKATKAN JUMLAH KONSUMEN PADA LEMBAGA
BIMBINGAN DAN KONSULTASI BELAJAR NURUL FIKRI (BKB NF)

 PDF

PENGARUH MOTIVASI, KOMUNIKASI, DAN KOMPETENSI TERHADAP LOYALITAS DAN KINERJA KARYAWAN
TETAP YAYASAN PUPUK KALTIM KOTA BONTANG

 PDF

PENILAIAN KINERJA, PEMERINGKATAN KINERJA DAN KEPUASAN KERJA PEGAWAI KANTOR PELAYANAN
PAJAK PRATAMA SLEMAN

 PDF

ARTICLES

Raja Ade Fitrasari Mochtar, Andika Setiawan, Raja Ria Yusnita 386 – 401



Yunita Fitri Wahyuningtyas, Anang Bagus Setyawan, Lukia Zuraida 402 – 416



Ella Meirizki, Insiatiningsih Insiatiningsih 417 – 439



Asri Sekar Mawar Firdausi 440 – 454



Syeh Assery, Aulia Widyasmara 455 – 467



Dewi Siska Andari, Muhammad Mathori 468 – 489



Suci Utami Wikaningtyas, Ika Wahyu Setyawati, Rufaida Setyawati 490 – 507



Suhartono Suhartono, Arinta Kurnia Budiharja 508 – 522



Muhammad Awal Satrio Nugroho, Budiarto Budiarto, Zaenab Alboneh 523 – 538



Achmad Tjahjono, Podar Sasongko, Manendha Maganitri Kundala 539 – 556



Meidi Syaflan, Sukanto Sukanto, Mohammad Mahsun 557 – 572



Yenni Kurnia Gusti, Shaliha Nafsul Muthmainatu Rohmatulloh 573 – 594



Sulastiningsih Sulastiningsih, Yoga Pradita, Mahamadaree Waeno 595 – 616



Muhammad Subkhan, Wahyu Setianingsih, Ruddy Tri Santoso 617– 630



Nur Widiastuti, Alex Taufiq 631 – 651



Akhmad Jazuli, Sofiati Sofiati, Donny Prasetyo 652 – 674



Sumarno Sumarno, Mudasetia Mudasetia 675 – 695



Angki Dwi Aryani, Nita Fitriana 696 – 717



Zulkifli Zulkifli, Abdul Hakim, Wahyu Purwanto 718 – 741



Uswatun Chasanah, Muhammad Heri Nugroho 742 – 751



Make a Submission

INFORMATION

For Readers

For Authors

For Librarians

EDITORIAL POLICIES

Publication Ethic

Editorial Team

Reviewer

Focus and Scope

Author Guidelines

Peer Review Process

Publication Frequency

Publication fee

Plagiarism Checker

Copyright Notice

Open Access Policy

Ethical Statement

Publisher

ARTICLE TEMPLATE

ISSN

eISSN 2808-1617

ACCREDITED SINTA 6

 SK Akreditasi Sertifikat

TOOLS

INDEXING LIST

Support By

VISITORS

Jurnal Riset Akuntansi dan Bisnis Indonesia
Jl. Lowanu Sorosutan UH VI / 20, Sorosutan, Kota Yogyakarta, DIY 55162
Email: jrabi@stieww.ac.id
JRABI is licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License

Login

https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/index
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/search
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/issue/current
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/issue/archive
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/about/editorialTeam
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/rv
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/about/contact
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/about
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/issue/view/50
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/index
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/issue/archive
https://doi.org/10.32477/jrabi.v3i2
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/713
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/713
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/713/501
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/714
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/714
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/714
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/714
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/714
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/714/502
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/715
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/715
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/715/503
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/716
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/716/504
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/717
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/717
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/717/505
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/718
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/718
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/718/506
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/719
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/719
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/719/507
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/720
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/720/508
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/721
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/721
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/721/509
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/722
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/722
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/722/510
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/723
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/723
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/723/511
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/724
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/724/512
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/725
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/725
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/725
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/725
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/725/513
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/726
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/726/514
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/727
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/727
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/727/515
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/728
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/728
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/728/516
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/729
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/729
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/729/517
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/730
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/730
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/730/518
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/731
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/731
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/731/519
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/732
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/732
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/article/view/732/520
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/about/submissions
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/information/readers
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/information/authors
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/information/librarians
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/pe
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/about/editorialTeam
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/rw
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/fns
https://drive.google.com/file/d/1tyNokOTP0-YrDvpaCQvZLsXokjv8NR9p/view?usp=sharing
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/prp
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/pf
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/pfee
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/pc
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/cn
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/oap
https://docs.google.com/document/d/1NwI8HT8An_Xo41oNvQAVZSUscrhO5XHz/edit?usp=sharing&ouid=112601075089853193979&rtpof=true&sd=true
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/about/contact
https://docs.google.com/document/d/12TojMrv5bdcrGUM22g9L0ey2bP7qhvAI/edit
https://docs.google.com/document/d/12TojMrv5bdcrGUM22g9L0ey2bP7qhvAI/edit
https://issn.lipi.go.id/terbit/detail/20210927570673217
https://issn.brin.go.id/terbit/detail/20210927570673217
https://issn.brin.go.id/terbit/detail/20210927570673217
https://drive.google.com/file/d/1qPyQwleN06Byw_BKmnoKir8ytwibDOHG/view?usp=sharing
https://www.zotero.org/
https://www.zotero.org/
https://www.mendeley.com/
https://www.mendeley.com/
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jkb/indx
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jkb/indx
http://relawanjurnal.id/
http://relawanjurnal.id/
http://statcounter.com/p12670315/summary/?guest=1
http://statcounter.com/p12670315/summary/?guest=1
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/about/aboutThisPublishingSystem
https://jurnal.stieww.ac.id/index.php/jrabi/login


  

 
Ella Meirizki 

Insiatiningsih 

 

 

417 

 

Jurnal Riset Akuntansi dan Bisnis Indonesia STIE Widya Wiwaha, Vol.3 No.2 (Juni 2023) 

PENGARUH KOMPENSASI DISIPLIN KERJA DAN MOTIVASI TERHADAP 
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Abstract 

This study aims to determine the effect of Compensation, Work Discipline and Motivation 
on Employee Productivity at the Department of Population and Civil Registration of 
Bantul.This research is included in quantitative research. The population in this study is 
53 employees. The sampling technique used in this research is saturated sample. The 
data collection technique uses a questionnaire which is measured using a Likert scale. 
The data analysis technique used is multiple regression test with SPSS Version 25. The 
results of this study indicate that compensation affects employee productivity, this is 
evidenced by the results of the individual parameter significance test or the t-test where 
tcount is greater than ttable, namely 4.129 ˃ 2.00958. The results of the study of Work 
Discipline do not affect employee productivity, this is evidenced by the results of the 
individual parameter significance test or the t-test where tcount is smaller than ttable, namely 
-0.598 ˂ 2.00958. The results of the study Work motivation affects employee 
performance, this is evidenced by the results of the individual parameter significance test 
or t-test where tcount is greater than ttable, namely 3.222 ˃ 2.00958. 
Keywords: Compensation, Work Discipline and Work Discipline on Employee 

Productivity. 
 

 

PENDAHULUAN 

Keberhasilan suatu perusahaan ditentukan oleh sumber daya manusia. Setiap 
perusahaan yang melayani kepentingan publik seperti perusahaan swasta maupun 
instansi pemerintahan menginginkan adanya pencapaian maksimal dari tujuan 
perusahaan tersebut. Untuk meraih tujuan perusahaan diperlukan sumber daya manusia 
yang baik dan optimal. Sumber daya manusia yang baik dan optimal akan secara 
langsung berdampak kepada kesuksesan perusahaan dalam meraih tujuan perusahaan. 
Perusahaan yang sukses tidak sekedar memberikan tugas kepada karyawan, tetapi juga 
memperhatikan apa yang dibutuhkan karyawan sehingga karyawan dapat dengan 
nyaman untuk bekerja. Sumber daya manusia yang telah terpenuhi kebutuhanannya, 
secara otomatis karyawan akan memberikan lebih dari yang diharapkan oleh 
perusahaan sehingga produktivitas dari karyawan juga dinilai sangat baik oleh 
perusahaan. 
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Dalam pengelolaan sebuah perusahaan atau lembaga, pemberian kompensasi 
kepada karyawan akan memberikan dorongan lebih untuk bekerja. Pemberian 
kompensasi yang tepat akan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan 
produktivitas karyawan. Adanya kompensasi berupa bonus, hadiah maupun 
penghargaan juga akan memberikan dampak yang positif bagi karyawan. Kompensasi 
merupakan pendapatan yang berbentuk uang atau barang yang diberikan perusahaan 
kepada karyawan atas jasa yang diberikan. Tanpa kompensasi yang memadai, pegawai 
yang ada sekarang cenderung keluar dari organisasi yang berakibat organisasi 
mengalami kesulitan dalam replacement, terlebih dalam recrutment. 

Selain masalah kompensasi, perusahaan juga harus memperhatikan masalah  
disiplin kerja para karyawan. Disiplin merupakan sikap kesediaan seseorang untuk 
memenuhi, mematuhi, dan mentaati semua peraturan yang telah ditetapkan oleh suatu 
perusahaan. Tujuan perusahaan dapat dicapai dengan cepat apabila karyawan 
mematuhi kedisiplinan, sedangkan tujuan perusahaan dapat terhambat apabila 
karyawan tidak mematuhi kedisiplinan. Tujuan utama disiplin yaitu untuk mencegah 
adanya pemborosan waktu dan energi dalam bekerja. Dengan adanya kedisiplinan 
maka dapat mengatasi kesalahan dan keteledoran yang terjadi selama bekerja karena 
kurangnya fokus, ketidakmampuan, dan keterlambatan. Kedisiplinan merupakan usaha 
untuk mencegah pekerjaan yang dimulainya terlalu lama atau pulangnya terlalu awal 
yang disebabkan oleh kedisiplinan. Waktu kedatangan dalam bekerja, mematuhi 
peraturan tata tertib perusahaan yang sudah ditetapkan juga sangat penting untuk 
diperhatikan, tidak hanya itu saja, namun sikap sopan dan menjaga tingkah laku sesuai 
dengan norma yang berlaku dalam perusahaan juga merupakan sikap patuh terhadap 
peraturan perusahaan. Tanpa disiplin yang baik sulit bagi organisasi maupun instansi 
mencapai hasil yang optimal. Disiplin merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang 
mentaati semua peraturan instansi yang dibuat manajemen yang mengingat anggota 
instansi agar dapat dijalankan semua karyawan baik dengan kesadaran sendiri maupun 
dengan paksaan. 

Selain kompensasi, disiplin kerja, motivasi kerja juga mempengaruhi produktivitas 
kerja karyawan apabila perusahaan menginginkan setiap karyawannya dapat 
memberikan kontribusi positif terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Motivasi adalah 
kegiatan yang menginspirasi orang lain atau diri sendiri untuk melakukan tindakan yang 
diinginkan, (Firmansyah, 2022) Karena dengan motivasi, seorang karyawan akan 
memiliki semangat kerja yang tinggi di dalam melaksanakan pekerjaannya sebaliknya 
tanpa adanya motivasi, seorang karyawan tidak akan mempunyai semangat kerja, 
sehingga poduktivitas karyawan tersebut tidak berjalan secara baik dan tidak dapat 
menyelesaikan tugasnya dengan maksimal. Dengan tingkat produktivitas yang tinggi, 
dan pemberian kesempatan kepada setiap karyawan untuk berkembang, merupakan 
upaya untuk mencapai tujuan dari motivasi kerja. Karyawan juga akan termotivasi untuk 
menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dan tepat sesuai dengan tugas dan tanggung 
jawab, dan karyawan akan merasa puas dan senang jika dapat menyelesaikan 
tantangan pekerjaan yang sulit dan mencapai target kerja. Pentingnya motivasi kerja 
bagi seluruh karyawan, maka perusahan sangat perlu untuk terus menjaga agar motivasi 
karyawan tidak mengalami penurunan. 
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Produktivitas karyawan merupakan hal yang penting dalam perusahaan, jika 
karyawan bekerja secara produktif maka perusahaan dikatakan berhasil meraih tujuan 
dan jika karyawan tidak bekerja secara produktif maka perusahaan dikatakan tidak 
berhasil meraih tujuan perusahaan. Produktivitas karyawan juga sangat ditentukan oleh 
kompensasi, disiplin kerja dan motivasi. Produktivitas merupakan kemampuan karyawan 
dalam mencapai tugas tertentu sesuai standar, kelengkapan, biaya dan kecepatan 
sehingga pemanfaatan sumber daya manusia yang efisien dan efektif dalam sebuah 
organisasi sangat penting untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi secara 
keseluruhan.  

Salah satu perusahaan yang berkaitan dengan penelitian ini adalah Dinas 
Penduduk dan Pencatatan Sipil (Disdukcapil) Bantul. Perusahaan ini bergerak dibidang 
industri pelayanan. Dinas Kependudukan dan Pencatatan sipil mempunyai tugas 
membantu Bupati melaksanakan urusan pemerintahan bidang administrasi 
kependudukan dan pencatatan sipil, berdasarkan yang terurai di atas, maka penulis 
melakukan penelitian dengan judul : “ Pengaruh Kompensasi, Disiplin Kerja dan Motivasi 
Terhadap Produktivitas Karyawan pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Bantul ”. Adapun rumusan masalah yang akan disajikan dalam objek penelitian ini 
adalah: 

1. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap produktivits karyawan pada Dukcapil 
Bantul? 

2. Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap produktivits karyawan Dukcapil Bantul? 
3. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap produktivitas karyawan pada Dukcapil 

Bantul? 
4. Bagaimana pengaruh kompensasi, disiplin kerja dan motivasi terhadap produktivitas 

karyawan Dukcapil Bantul? 

Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan dalam rumusan masalah, 
maka tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui apakah kompensasi dapat mempengaruhi produktivitas karyawan 
di Disdukcapil Bantul. 

2. Untuk mengetahui apakah disiplin kerja dapat mempengaruhi produktivitas 
karyawan di Disdukcapil Bantul. 

3. Untuk mengetahui apakah motivasi kerja dapat mempengaruhi produktivitas 
karyawan di Disdukcapil Bantul. 

4. Untuk mengetahui apakah kompensasi, disiplin kerja dan motivasi mempengaruhi 
produktivitas karyawan di Disdukcapil Bantul. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Kompensasi 

Kompensasi merupakan kata yang diserap dari bahasa Inggris, Compensation. 
Menurut asal katanya, kompensasi adalah sesuatu yang diberikan kepada seseorang, 
biasanya berupa uang, sebagai balasan atas pekerjaan, kehilangan, atau cedera. Dalam 
bidang ekonomi dan bisnis, pengertian kompensasi adalah semua imbalan yang 
diterima oleh seorang pekerja atas jasa atau hasil kerjanya pada sebuah organisasi atau 
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perusahaan. Kompensasi merupakan salah satu fungsi penting dalam manajemen 
sumber daya manusia karena kompensasi merupakan salah satu aspek yang paling 
sensitif di dalam hubungan kerja. Kasus yang terjadi dalam hubungan kerja mengandung 
masalah kompensasi dan berbagai segi yang terkait, seperti tunjangan, kenaikan 
kompensasi, struktur kompensasi, dan skala kompensasi. 

Menurut Enny (2019:37) kompensasi dapat didefinisikam sebagai bentuk timbal 
jasa yang diberikan kepada pegawai sebagai bentuk penghargaan terhadap kontribusi 
dan pekerjaan mereka kepada organisasi. Kompensasi tersebut dapat berupa finansial 
yang langsung maupun tidak langsung, serta penghargaan tersebut dapat pula bersifat 
tidak langsung. Menurut Akbar, et al., (2021:125) kompensasi adalah semua bentuk 
pengembalian (return) finansial dan tunjangan-tunjangan yag diperoleh pegawai sebagai 
sebagian dari sebuah hubungan kepegawaian.  

Menurut Hasibuan (2000:122), program kompensasi (balas jasa) harus ditetapkan 
atas asas adil dan layak serta memperhatikan peraturan ketenagakerjaan yang berlaku. 
Prinsip adil dan layak harus mendapat perhatian lebih, supaya kompensasi yang 
diberikan setimpal dan dapat memberikan motivasi dan meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. Beberapa asas- asas dalam program kompensasi karyawan yang harus 
diperhatikan adalah Asas Adil, besaran kompensasi yang dibayarkan kepada setiap 
karyawan harus adil dan memenuhi persyaratan lain berdasarkan jenis pekerjaan, 
prestasi kerja, beban kerja, risiko kerja, tanggung jawab pekerjaan, dan jabatan. Prinsip-
prinsip tidak berpihakan yang disebutkan di sini didasarkan pada penilaian, perlakuan 
kompensasi atau sanksi setiap karyawan. Berikutnya Asas Layak dan Wajar, besarnya 
kompensasi yang diterima karyawan harus dapat memenuhi kebutuhan hidup pada 
tingkat regulasi yang ideal. Ukuran kata yang layak dan masuk akal sangat relatif. 
Penetapan besarnya kompensasi dapat didasarkan pada batas upah minimum yang 
ditetapkan oleh pemerintah yang berlaku dan pada kondisi koherensi eksternal yang ada 
di pasar tenaga kerja. 

Berdasarkan beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa kompensasi 
merupakan fungsi manajemen yang penting dan harus dilakukan oleh organisasi atas 
pengembalian jasa yang dilakukan oleh pegawai berdasarkan kontribusi maupun kinerja 
yang dilakukan terhadap suatu organisasi tersebut. 

Menurut Akbar, et al.,(2021:125) kompensasi meliputi imbalan ekstrinsik dan 
imbalan intrinsik. Imbalan intrinsik organisasi berbentuk pengakuan, pemberian 
kesempatan untuk promosi, tantangan, kesempatan kerja. Berdasarkan bentuk 
kompensasi diatas, dapat disimpulkan bahwa kopensasi yang diberikan oleh organisasi 
kepada pegawai tidak selalu berbentuk uang tunai tetapi bisa juga berbentuk barang, 
pengakuan, dan lain-lain. Dengan demikian diharapkan apapun bentuk kompensasinya, 
dapat memotivasi peningkatan produktivitas karyawan. Agar tujuan tercapai dengan 
efektif, maka pemberian kompensasi kepada karyawan harus bisa memberikan 
kepuasan bagi semua pihak, utamanya bagi organisasi dan pegawai dengan prinsip 
kemanusiaan, keadilan dan sesuai dengan peraturan yang berlaku. Tujuan tersebut 
pada prinsipnya adalah untuk meningkatkan loyalitas pegawai kepada atasan dan 
bekerja secara profesional dalam masyarakat. Diharapkan juga terciptanya suasana 
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lingkungan kerja yang hikmat tanpa ada rasa penekanan dengan pekerjaan yang 
dibebankan kepada karyawan, sehingga dapat bekerja dengan nyaman.  

1) Indikator Kompensasi 

Menurut Husein Umar (2007:16), indikator dalam kompensasi sebagai berikut : 

a. Gaji. Pembayaran dari perusahaan kepada karyawan dilakukan secara tetap dan 
teratur setiap bulan dan dibayar penuh meskipun mereka tidak bekerja. 

b. Insentif. Penghasilan tambahan akan diberikan pada karyawan yang dapat 
memberikan prestasi sesuai dengan yang sudah ditentukan. 

c. Bonus. Artinya perusahaan memberikan penghargaan ini untuk memotivasi 
karyawan agar tetap produktif dan bonus bersifat tidak permanen atau sewaktu –
waktu. 

d. Upah. Pembayaran yang dibayarkan perusahaan kepada pegawainya untuk 
mencapai tujuan kinerja, dan pembayaran yang diberikan pada karyawan harus 
sebanding dengan lamanya jam kerja, sehingga adil antara hasil yang didapat 
dengan beban yang diberikan. 

e. Premi. Sesuatu sebagai hadiah, atau sesuatu yang dibayar sebagai tambahan untuk 
memotivasi atau sesuatu yang dibayar selain pembayaran rutin. 

f. Pengobatan. Memberikan layanan manajemen risiko terkait kesehatan karyawan. 
g. Asuransi. Ini merupakan cara untuk mengurangi risiko kerugian, kehilangan 

keuntungan, dan kewajiban hukum kepada pihak ketiga karena ketidakpastian 
terjadinya suatu peristiwa. 

2) Faktor yang mempengaruhi besarnya Kompensasi 

Penetapan kompensasi yang hanya berdasarkan keinginan sepihak (perusahaan) 
saja tanpa didasarkan pada perhitungan-perhitungan yang rasional dan bisa 
dipertanggungjawabkan secara yuridis akan sulit diterapkan dalam jangka panjang. 
Karena itu, ada anggapan bahwa besar kecilnya kompensasi akan selalu dipengaruhi 
oleh beberapa faktor, di antaranya: 

a. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja Jika pencari kerja (penawaran) lebih 
banyak daripada lowongan pekerjaan (permintaan) maka kompensasi relatif kecil. 
Sebaliknya jika pencari kerja lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan, maka 
kompensasi relatif semakin besar. 

b. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan Apabila kemampuan dan kesediaan 
perusahaan untuk membayar semakin baik maka tingkat kompensasi akan semakin 
besar. Tetapi sebaliknya, jika kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk 
membayar kurang maka tingkat kompensasi relatif kecil. 

c. Serikat Buruh/ Organisasi Karyawan Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh 
maka tingkat kompensasi semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat 
dan kurang berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil. 

d. Produktivitas Kerja Karyawan Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak 
maka kompensasi akan semakin besar. Sebaliknya kalau produktivitas kerjanya 
buruk serta sedikit sedikit maka kompensasinya kecil. 

e. Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppres Pemerintah dengan undang-
undang dan keppres menetapkan besarnya batas upah atau balas jasa minimum. 
Peraturan pemerintah ini sangat penting supaya pengusaha tidak sewenang-
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wenang menetapkan besarnya balas jasa bagi karyawan. Pemerintah berkewajiban 
melindungi masyarakat dari sewenang-wenang.  

f. Biaya Hidup/ Cost of Living Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat 
kompensasi atau upah semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup di daerah 
itu rendah maka tingkat kompensasi atau upah relatif kecil. 

g. Posisi Jabatan Karyawan Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan 
menerima gaji atau kompensasi lebih besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki 
jabatan yang lebih rendah akan memperoleh gaji atau kompensasi yang kecil. Hal 
ini wajar karena seseorang yang mendapat kewenangan dan tanggung jawab yang 
besar harus mendapatkan gaji atau kompensasi yang lebih besar pula. 

h. Pendidikan dan Pengalaman Karyawan Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman 
kerja lebih lama maka gaji atau balas jasanya akan semakin besar, karena 
kecakapan serta keterampilannya lebih baik. Sebaliknya, karyawan yang 
berpendidikan rendah dan pengalaman kerja yang kurang maka tingkat gaji/ 
kompensasinya kecil. 

i. Kondisi Perekonomian Nasional Apabila kondisi perekonomian nasional sedang 
maju, maka tingkat upah atau kompensasi akan semakin besar, karena akan 
mendekati kondisi full employment. Sebaliknya, jika kondisi perekonomian kurang 
maju (depresi) maka tingkat upah rendah, karena banyak penganggur (disqueshed 
unemployment). 

j. Jenis dan Sifat Pekerjaan Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai 
risiko (finansia keselamatan) yang besar maka tingkat upah atau balas jasanya 
semakin besar karena membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk 
mengerjakannya. Tetapi jika jenis dan sifat pekerjaannya mudah dan risiko (finansial 
& kecelakaannya) kecil, tingkat upah atau balas jasanya relatif rendah. 

Disiplin Kerja  

Disiplin kerja adalah sebuah konsep dalam tempat bekerja atau manajemen untuk 
menuntut pegawai berlaku teratur. Disiplin merupakan keadaan yang menyebabkan 
atau memberi dorongan kepada pegawai untuk berbuat dan melakukan segala kegiatan 
sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan. Sutrisno (2014:86) disiplin kerja adalah 
sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma 
peraturan yang berlaku disekitarnya. Dengan adanya sikap kesediaan dan kerelaan 
seseorang untuk mematuhi dan menaati peraturan yang ada diperusahaan akan 
berpengaruh terhadap semua karyawan sehingga dapat meningkatkan disiplin kerja 
karyawan. Hasibuan (2013:193) kedisiplinan merupakan fungsi operatif manajemen 
sumber daya manusia yang sangat penting. Karena semakin baik disiplin kerja seorang 
karyawan maka akan semakin tinggi pula prestasi kerja yang dapat diraihnya. 

Dari beberapa pengertian disiplin kerja yang telah diuraikan di atas menurut 
beberapa ahli dapat peneliti simpulkan bahwa disiplin kerja adalah sikap kesadaran, 
kerelaan, dan kesediaan seseorang atau karyawan dalam mematuhi dan menaati 
peraturan serta norma-norma yang berlaku di dalam perusahaan maupun lingkungan 
perusahaan. 

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja Hasibuan (2017:194) 
mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja adalah: 
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1. Tujuan dan Kemampuan Tujuan dan kemampuan ikut memperhatikan tingkat 
kedisiplinan pegawai. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara 
ideal serta cukup menantang bagi kemampuan pegawai. 

2. Teladan Pimpinan Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan 
kedisiplinan pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 
bawahannya. 

3. Balas jasa Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan 
pegawai karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai 
terhadap instansi/pekerjaannya. Jika kecintaan pegawai semakin baik terhadap 
pekerjaan, disiplin mereka akan semakin baik pula. 

4. Keadilan Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai, karena ego 
dan sikap manusia yang merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama 
dengan manusia lainnya. 

5. Sanksi Hukum Sanksi hukum berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 
pegawai. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, pegawai akan semakin takut 
untuk melanggar peraturan-peraturan instansi. Sikap dan perilaku indisipliner pada 
pegawai akan berkurang. 

1) Bentuk-Bentuk Disiplin Kerja  

Ada dua bentuk disiplin kerja menurut Mangkunegara (2017:129) yaitu disiplin 
preventif dan disiplin korektif, Disiplin Preventif adalah suatu upaya untuk menggerakkan 
pegawai mengikuti dan memenuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan 
oleh perusahaan. Tujuan dasarnya adalah untuk menggerakkan pegawai berdisiplin diri. 
Dengan cara preventif, pegawai dapat memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan 
perusahaan. Disiplin preventif merupakan suatu sistem yang berhubungan dengan 
kebutuhan kerja untuk semua bagian sistem yang ada dalam organisasi. Jika sistem 
organisasi baik, maka diharapkan akan lebih mudah menegakkan disiplin kerja. 
Sedangkan Disiplin Korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam 
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai 
dengan peraturan yang berlaku. Tujuan pemberian sanksi adalah untuk memperbaiki 
pegawai pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran 
kepada pelanggar. 

2) Tujuan Disiplin Kerja  

Kedisiplinan dapat diartikan bilamana karyawan dapat mematuhi, menghormati 
dan menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Bila 
kedisiplinan tersebut berjalan dengan baik maka efisiensi dan efektifitas kerja karyawan 
dapat meningkat di perusahaan. Sutrisno (2016:126) mengemukakan bahwa tujuan 
disiplin kerja, antara lain: Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian 
tujuan perusahaan dan tingginya semangat, gairah kerja dan inisiatif para karyawan 
untuk melaksanakan pekerjaan.  

Besarnya rasa tanggung jawab pada karyawan untuk melaksanakan tugas dengan 
Indikator Disiplin Kerja. Menurut (Soejono, 2000:67) indikator disiplin kerja yang 
digunakan sebagai berikut: Disiplin kerja yang baik, karena pegawai datang ke kantor 
tepat waktu dan selalu tertib, penggunaan peralatan tempat kerja yang benar, perilaku 
hati-hati dalam menggunakan  peralatan  di  tempat  kerja  dapat  mengidentifikasi  
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bahwa seseorang memiliki disiplin kerja yang baik sehingga kerusakan peralatan di 
tempat kerja dapat dihindari, dan tingginya sebuah tanggung jawab ialah karyawan yang 
memiliki disiplin kerja yang baik, selalu dapat melaksanakan tugas yang diberikan sesuai 
mekanisme dan dapat pula dikatakan bahwa ia merupakan pegawai yang bertanggung 
jawab atas hasil kerjanya, serta menaati peraturan kantor berupa mengenakan seragam 
kantor, mengenakan tanda pengenal, dan memberikan surat izin saat tidak masuk kerja 
juga. 

Motivasi 

Menurut Sutrisno (2017) Motivasi adalah pendorong kemauan dan penggerak 
kemauan untuk bekerja karena setiap motivasi memiliki tujuan tersendiri yang ingin 
dicapai. Begitupun Afandi (2021:23) yang menyatakan bahwa motivasi merupakan suatu 
keinginan yang muncul pada diri seseorang atau individu karena seseorang itu 
terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk mengerjakan aktivitas dengan ikhlas, 
perasaan senang, dan bersungguh-sungguh sehingga hasil dari aktivitas yang dilakukan 
mendapatkan hasil yang baik serta berkualitas. Motivasi merupakan pemberi daya gerak 
yang membuat seseorang bersemangat kerja, supaya mereka ingin bekerja sama, 
bekerja secara efektif dan terintregrasi dengan segala usahanya untuk mencapai tujuan 
yang telah ditentukan organisasi atau perusahaan (Hasibuan, 2020:141). 

Menurut Malthis (2006:114), motivasi adalah keinginan dalam diri seseorang yang 
menyebabkan orang tersebut bertindak. Biasanya orang melakukan suatu kegiatan atau 
pekerjaan karena suatu alasan untuk mencapai tujuan. Motivasi sangat penting karena 
kinerja dan persoalan sumber daya manusia yang lain dipengaruhi dan mempengaruhi 
motivasi. Untuk memahami motivasi ada banyak cara yang berbeda-beda, karena teori 
yang mengembangkan pandangan dan model berbeda-beda. 

  Teori motivasi manusia yang dikembangkan oleh Malthis (2006) 
mengelompokkan kebutuhan manusia menjadi lima kategori yang naik dalam urutan 
tertentu. Sebelum kebutuhan lebih mendasar dapat terpenuhi, maka seseorang tidak 
akan berusaha untuk memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi. Hierarki Maslow yang 
terkenal terdiri dari kebutuhan fisiologis, kebutuhan keselamatan dan keamanan, 
kebutuhan dan kebersamaan, kasih saying, dan kebutuhan aktualisasi diri. Kebutuhan 
adalah kekurangan yang dirasakan oleh seseorang pada saat-saat tertentu yang dapat 
menimbulkan tegangan yang menyebabkan timbulnya keinginan. Keinginan yang timbul 
dari dalam diri karyawan maupun yang berasal dari luar dirinya, baik yang berasal dari 
dalam lingkungan kerjanya maupun dari luar lingkungan kerjannya. Berdasarkan definisi 
di atas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah keinginan yang berasal 
dari dalam maupun dari luar diri karyawan yang menimbulkan rasa untuk memenuhi 
segala kebutuhan dalam hidup. 

Faktor-Faktor yang mempengaruhi Motivasi Sutrisno (2011:116-120) adalah : 

1. Faktor Internal (berasal dari dalam diri karyawan) yang dapat mempengaruhi 
motivasi tersebut mencakup antara lain : Keinginan untuk dapat hidup. Memperoleh 
kompensasi yang memadai, pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak 
begitu memadai. 
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2. Keinginan untuk dapat memiliki. Keinginan karyawan untuk dapat memiliki suatu 
benda, contohnnya : motor, dengan adanya motor tersebut dapat mendorong 
seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. 

3. Keinginan untuk memperoleh penghargaan Keinginan untuk diakui, dihormati, dan 
menjaga nama baik karyawan. 

1) Jenis- Jenis dan Tujuan Motivasi 

Terdapat dua jenis motivasi yang dikutip oleh Hasibuan (2007:150) yaitu Motivasi 
Positif (Incentif Positive) maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan memberikan 
hadiah kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi standar. Dengan motivasi positif 
ini semangat kerja bawahan akan meningkat, karena manusia pada umumnya senang 
menerima yang baik-baik saja. Yang kedua adalah Motivasi Negatif (Incentif Negative) 
disini manajer memotivasi bawahan dengan memberikan hukuman kepada mereka yang 
pekerjaannya kurang baik. Dengan motivasi negatif ini semangat kerja bawahan dalam 
jangka waktu pendek akan meningkat, karena mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka 
waktu panjang akan berakibat kurang baik. Sedangkan tujuan pemberian motivasi 
kepada karyawan adalah untuk memperbaiki perilaku karyawan agar sesuai dengan 
keinginan perusahaan, meningkatkan semangat kerja, meningkatkan disiplin kerja, 
meningkatkan prestasi kerja, mempertinggi moral kerja karyawan, meningkatkan rasa 
tanggung jawab, meningkatkan produktivitas dan efisiensi serta menumbuhkan loyalitas 
kerja karyawan terhadap perusahaan. Tujuan akhir motivasi dapat merealisasikan citra 
pribadi (self-concept) yaitu, untuk hidup sesuai dengan peranan yang diinginkan, untuk 
diperlakukan dengan cara yang sesuai dengan kedudukan. 

Produktivitas Kerja 

Menurut Sinungan dalam (Busro, 2018:344), Produktivitas kerja adalah 
kemampuan seseorang atau sekelompok orang untuk menghasilkan barang atau jasa 
menurut suatu rencana dalam waktu tertentu. Menurut Marwansyah (2016). 
Produktivitas Kerja juga dapat diartikan bahwa suatu produk yang dihasilkan oleh 
individu atau kelompokterutama dilihat dari sisi kuantitasnya sebagai hasil yang 
nyata.Sutrisno (2014:98), produktivitas kerja adalah suatu konsep yang menunjukan 
adanya kaitan antara hasil kerja dengan satuan waktu yang dibutuhkan untuk 
menghasilkan produk seorang tenaga kerja. Sedarmayanti (2011:57) produktivitas kerja 
adalah meningkatkan hasil barang dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan 
sumber daya secara efisien. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang dimaksud 
dengan produktivitas kerja dalam penelitian ini adalah ukuran dari kualitas dan kuantitas 
dari pekerjaan yang telah dikerjakan, dengan mempertimbangkan biaya sumber daya 
yang digunakan untuk mengerjakan pekerjaan. 

1) Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 

Sedarmayanti (2014:229) faktor – faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja 
adalah :  

1. Motivasi, Orang yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi akan bekerja dengan 
rajin, giat sehingga ia dapat mencapai satu prestasi kerja yang tinggi.  
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2. Disiplin Kerja, Orang yang mempunyai disiplin kerja yang tinggi akan bertanggung 
jawab terhadap tugas – tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini akan mendorong 
semangat kerja dan mendukung terwujudnya tujuan perusahaan. 

3. Etos Kerja, orang yang mempunyai etos kerja yang baik tampak dalam penampilan 
kerja sehari-hari berupa kerjasama, kehadiran, tanggung jawab terhadap pekerjaan, 
dan kreativitas. Wujud tersebut akan memberikan pengaruh yang sangat besar 
terhadap pencapaian produktivitas kerja karyawan yang optimal dan mampu 
memenuhi harapan atau bantuan pencapaian tujuan perusahaan. 

4. Kompensasi, sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa atau kerja 
yang diberikannya kepada perusahaan. 

5. Pendidikan, orang yang mempunyai pendidikan lebih tinggi akan memiliki wawasan 
yang lebih luas, terutama penghayatan akan pentingnya produktivitas. 

6. Keterampilan, pada aspek tertentu, pegawai yang semakin terampil akan lebih 
mampu bekerja serta menggunakan fasilitas kerja dengan baik. 

7. Gizi dan Kesehatan, apabila karyawan dapat dipenuhi kebutuhan gizinya dan 
berbadan sehat, ia akan lebih kuat bekerja. 

8. Lingkungan dan Iklim Kerja, lingkungan dan iklim kerja yang baik akan mendorong 
karyawan untuk senang bekerja dan meningkatkan rasa tanggung jawab untuk 
melakukan pekerjaan dengan baik sehingga terarah dalam peningkatan 
produktivitas kerja. 

9. Teknologi, teknologi yang tepat akan meningkatkan jumlah produksi yang dihasilkan 
dan bermutu serta memperkecil terjadinya pemborosan bahan sisa. 

10. Kesempatan Berprestasi, apabila terbuka kesempatan dalam berprestasi akan 
menimbulkan dorongan psikologis untuk meningkatkan potensi yang dimiliki untuk 
meningkatkan produktivitas. 

Penelitian yang Relevan 

Penelitian terdahulu berfungsi sebagai panduan untuk melakukan penelitian ini, 
yaitu penelitian dengan salah satu atau lebih variabel yang sama dengan penelitian ini. 
Berikut merupakan penelitian terdahulu yang memiliki relevasi dalam ini: 

1. Penelitian yang dilakukan oleh I Made Ika Suryantika (2020), yang berjudul 
“Kompensasi, Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja Bepengaruh Terhadap Produktivitas 
Karyawan Jimbaran Bay Seafood Cafe Kedonganan)”. Teknik pengumpulan data 
dalam penelitian ini adalah wawancara dn kuisioner. Metode yang digunakan yaitu 
regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi, disiplin 
kerja, dan motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
produktivitas karyawan seperti yang ditunjukkan oleh tingkat signifikansi F ˂  α (0,000 
˂ 0,05) dan Adjusted R-Square sebesar 0,707. Artinya kontribusi motivasi, disiplin 
kerja, dan motivasi adalah 70,7% sedangkan sisanya sebesar 29,3% dijelaskan oleh 
variabel lain diluar penelitian ini. Secara persial, kompensasi berpengaruh positif 
signifikan terhadap produktivitas karyawan sebesar 0,008, disiplin kerja berpengaruh 
positif signifikan terhadap produktivitas karyawan sebesar 0,025, dan motivasi kerja 
berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas karyawan sebesar 0,005. 

2. Penelitian yang dilakukan oleh Fransiskus (2022) yang berjudul “Pengaruh 
Kompensasi, Disiplin Kerja, dan Motivasi Terhadap Produktivitas Karyawan 
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PT.Ardhana”. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan kuisioner. 
Metode yang digunakan adalah Uji Analisis Regresi Linier Berganda, Uji Hipotesis ( 
Uji t dan Uji F), dan koefisien Determinasi. Pengelolaan data dalam penelitian ini 
menggunakan program SPSS versi 25. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
variabel kompensasi, disiplin kerja dan motivasi berpengaruh terhadap produktivitas 
karyawan. 

3. Penelitian yang dilakukan oleh Ni Putu Cindyana Santoni (2018), yang berjudul 
“Pengaruh Kompensasi, Motivasi, Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Divisi 
Sales Di Honda Denpasar Agung”. Teknik pengumpulan data yang digunakan 
adalah wawancara dan kuisioner. Dalam analisis data peneliti menggunakan teknik 
analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Hasil lain 
menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 
produktivitas kerja, sedangkan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap produktivitas kerja. 

4. Penelitian yang dilakukan oleh Ni Kadek Ira Agustini (2019) yang berjudul “Pengaruh 
Kompensasi, Disiplin Kerja Dan Motivasi Terhadap Produktivitas Karyawan (Studi 
Kasus di Single Fin Restaurant & Bar Bali)”. Metode pengumpulan dalam penelitian 
ini adalah wawancara dan kuisioner. Analisis yang digunakan peneliti dalam 
pengolahan data yaitu analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa kompensasi, disiplin kerja, dan motivasi kerja secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan seperti yang 
ditunjukkan oleh tingkat signifikansi F ˂ α (0,000 ˂ 0,05) dan Adjusted R-Square 
sebesar 0,357 yang artinya sebesar 35,7% variabel produktivitas karyawan 
dipengaruhi oleh kompensasi, disiplin kerja, dan motivasi sedangkan sisanya 
sebesar 64,3% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang diluar penelitian ini. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif positif signifikan 
terhadap produktivitas karyawan sebesar 0,004 ˂ 0,05, sedangkan disiplin kerja 
berpengaruh positif dan signifikan sebesar 0,009 ˂0,05, motivasi berpengaruh positif 
signifikan sebesar 0,001 ˂ 0,05.  

5. Penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Fisal Deryanto (2017) yang berjudul 
“Pengaruh Kompensasi, Disiplin Kerja Dan Motivasi Terhadap Produktivitas 
Karyawan Pada PT. Telkom Indonesia.” Pengumpulan data pada penelitian ini 
dilakukan dengan observasi langsung serta melalui kuisioner. Metode analisis 
menggunakan analisis regresi liniear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kompensasi, disiplin kerja dan motivasi berpengaruh terhadap produktivitas 
karyawan seperti yang ditunjukkan oleh tingkat signifikansi F ˂ α (0,000 ˂ 0,05) dan 
Adjusted R-Square sebesar 0,722 yang artinya sebesar 72,2% variabel produktivitas 
karyawan dipengaruhi oleh kompensasi, disiplin kerja, dan motivasi sedangkan 
sisanya sebesar 27,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang diluar penelitian ini. 
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METODE PENELITIAN 

Pendekatan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif, karena penelitian 
ini disajikan dengan angka-angka. Penelitian kuantitatif digunakan untuk melakukan 
penelitian pada populasi dan sampel tertentu, dengan teknik pengambilan sampel pada 
umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen 
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistika yang bertujuan untuk menguji 
hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiono, 2017). Tujuan yang akan dicapai dalam 
penelitian yang menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menguji teori, membangun 
fakta, menunjukkan pengaruh, hubungan dan membandingkan antar variabel, serta 
memberikan deskripsi statistik 

Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Disdukcapil Bantul yang memiliki kantor yang 
berlamat di Komplek II Perkantoran Pemkab Bantul, Jl. Lingkar Timur, Manding, Area 
Sawah, Trirenggo, Kec. Bantul, Kabupaten Bantul, Daerah Istimewa Yogyakarta pada 
Maret 2023 

Definisi Operasional Variabel  

Definisi operasional variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Variabel Bebas (X), Variabel bebas dalam penelitian ini adalah kompensasi (X1), 
disiplin kerja (X2), dan motivasi (X3). 

a) Kompensasi (X1) 
Kompensasi adalah kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk 

uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan 
atas jasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuhan, 2018). 
b) Disiplin Kerja (X2) 

Disiplin kerja adalah disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para 
manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk 
mengubah perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran juga kesediaan seseorang 
agar mentaati semua peraturan dan norma sosial yang berlaku disuatu perusahaan 
(Sumadhinata, 2018). 
c) Motivasi (X3) 

Motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang atau individual 
karena terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk melakukan aktifitas dengan 
keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang 
dilakukan mendapatkan hasil yang baik dan berkualitas (Afandi,2018). 

2. Variabel dependen atau variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat karena variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel dependennya 
adalah produktivitas kerja (Y), produktivitas kerja dalam penelitian ini adalah ukuran 
dari kualitas dan kuantitas dari pekerjaan yang telah dikerjakan, dengan 
mempertimbangkan biaya sumber daya yang digunakan untuk mengerjakan 
pekerjaan. 
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Populasi dan Sampel 

Sampel dalam penelitian ini sebanyak 53 karyawan yang bekerja di Disdukcapil 
Bantul, dengan teknik sampling, metode sampling jenuh. Sampling jenuh adalah teknik 
pengambilan sampel yang akan digunakan jika semua sampel berasal dari semua 
anggota (Sugiyono, 2009).  

Uji Instrumen 

Terdiri dari uji validitas dan reliabilitas instrumen menggunakan program SPSS 
statisticfor windows dengan responden sebanyak 53 orang.  

Teknik Analisis Data 

Dalam penelitian ini, teknik analisis data yang digunakan adalah menggunakan 
alat bantu berupa software komputer program SPSS, yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah SPSS versi 25. 

Analisis Deskriptif  

Analisis ini digunakan untuk mendeskripsikan data yang diperoleh seperti Lokasi 
Penelitian, Data Responden yang diteliti, distribusi frekuensi masing-masing variabel.  

Uji Asumsi Klasik 

Adapun yang digunakan dalam Penelitian ini adalah : Uji Normalitas, Uji Linearitas, 
Uji Multikolinieritas, Uji Heteroskedastisitas, Uji Regresi Linear Berganda. 

Pengujian Hipotesis  

Adapun yang digunakan dalam Penelitian ini adalah : Uji F, Uji t, Uji Koefisien 
Determinan (R2). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Populasi sampel dalam penelitan ini merupakan karyawan yang bekerja di 
Disdukcapil Bantul yang berjumlah 53 responden. Karakteristik Responden digunakan 
untuk mendiskripsikan data jawaban yang diperoleh dari responden tentang jenis 
kelamin, usia, lama bekerja dapat dilihat pada distribusi frekuensi dan jumlah responden 
pada gambar berikut ini.   

 
Gambar 1. Jenis Kelamin 

21

32

Jenis Kelamin
53 Jawaban

Laki-laki Perempuan



  

 
Ella Meirizki 

Insiatiningsih 

 

 

430 

 

Jurnal Riset Akuntansi dan Bisnis Indonesia STIE Widya Wiwaha, Vol.3 No.2 (Juni 2023) 

Berdasarkan dari gambar 1 dapat diketahui bahwa karyawan di Disdukcapil Bantul 
yang menjadi responden sebanyak 53 responden. Sebanyak 21 orang berjenis kelamin 
laki-laki dan 32 orang berjenis kelamin perempuan. 

 
Gambar 2. Usia 

Berdasarkan gambar 2 dapat diketahui bahwa karyawan yang bekerja di 
Disdukcapil Bantul yang menjadi responden berusia 18-25 tahun sebanyak 2 orang, usia 
26-30 tahun sebanyak 4 orang, usia 31-40 tahun sebanyak 7 orang dan usia diatas 40 
tahun sebanyak 40 orang. Jadi dapat disimpulkan bahwa karyawan yang bekerja di 
Disdukcapik dominan berusia diatas 40 tahun. 

 
Gambar 3. Lama Bekerja 

Berdasarkan gambar 3 dapat diketahui bahwa karyawan yang bekerja di 
Disdukcapil yang menjadi responden sudah bekerja selalma 1-2 tahun berjumlah 3 
orang, 2-5 tahun berjumlah 10 orang, dan yang bekerja lebih dari 5 tahun berjumlah 40 
orang. Jadi dapat disimpulkan bahwa karyawan yang bekerja di Disdukcapil dominan 
lebih banyak yang lama masa kerjanya diatas 5 tahun yaitu berjumlah 40 orang. 

Uji Instrumen 

Terdiri dari uji validitas dan reliabilitas instrumen menggunakan program SPSS 
statisticfor windows dengan responden sebanyak 53 responden. 

a) Uji validitas 

Instrumen yang valid adalah instrumen yang memiliki validitas internal serta 
validitas eksternal. Validitas menurut Sugiyono (2015:112) merupakan mengukur apa 
yang hendak diukur dan memiliki ketepatan.  

Usia

18-25 Tahun 26-30 Tahun 31-40 Tahun > 40 Tahun

Lama Bekerja

1-2 Tahun 2-5 Tahun > 5 Tahun
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Berdasarkan Item-Total Statistic nilai Corrected Item-Total untuk masing-masing 
item dapat dilihat dari tabel 1 : 

Tabel 1 Hasil Uji Validitas Variabel Penelitian 
Variabel Independen Item r-hitung r-tabel Keterangan 

1 2 3 4 5 
Kompensasi (X1) K1 0,859 0,2706 Valid 
 K2 0,547 0,2706 Valid 
 K3 0,734 0,2706 Valid 
 K4 0,364 0,2706 Valid 
 K5 0,539 0,2706 Valid 
 K6 0,442 0,2706 Valid 
 K7 0,700 0,2706 Valid 
Disiplin Kerja (X2) DK 1 0,791 0,2706 Valid 
 DK2 0,865 0,2706 Valid 
 DK3 0,826 0,2706 Valid 
 DK4 0,791 0,2706 Valid 
 DK5 0,838 0,2706 Valid 
Motivasi (X3) M1 0,683 0,2706 Valid 
 M2 0,725 0,2706 Valid 
 M3 0,697 0,2706 Valid 
 M4 0,473 0,2706 Valid 
 M5 0,406 0,2706 Valid 
 M6 0,584 0,2706 Valid 
 M7 0,517 0,2706 Valid 
Produktivitas Kerja (Y) PK1 0,803 0,2706 Valid 
 PK2 0,815 0,2706 Valid 
 PK3 0,837 0,2706 Valid 
 PK4 0,871 0,2706 Valid 

 Sumber: Data Diolah, 2023 
Berdasarkan pada table 1 diatas dapat diketahui bahwa seluruh item pertanyaan 

kuesioner mempunyai nilai r hitung lebih besar dari pada r tabel dan sesuai dengan 
dasar pengambilan keputusan tersebut maka seluruh item pertanyaan kuesioner dapat 
dinyatakan valid. 

b) Uji reliabilitas 

Pengujian reliabilitas melalui nilai koefisien alpha (Cronbach’s alpha) dengan 
dibandingkan dengan nilai 0,60. Konstruk atau variabel dikatakan reliabel apabila 
mempunyai nilai alpha diatas 0,60 dan sebaliknya. Berdasarkan hasil perhitungan 
dengan program SPSS dapat disajikan pengujian reliabilitas pada Tabel 2 berikut ini. 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

Dimensi Jumlah 
Item 

Cronbach’s 
Alpha 

Keterangan 

Kompensasi 7 0,706 Reliabel 
Disiplin Kerja 5 0,880 Reliabel 
Motivasi 7 0,679 Reliabel 
Produktivitas Kerja 4 0,850 Reliabel 
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Dari tabel tersebut didapat koefisien alpha (cronbach alpha) memiliki nilai di atas 
0,60 sehingga dapat dijelaskan bahwa variabel – variabel penelitian yang berupa 
variabel kompensasi, disiplin kerja, motivasi dan produktivitas kerja adalah reliabel atau 
memiliki reliabilitas yang tinggi, sehingga mempunyai ketepatan yang tinggi untuk 
dijadikan variabel pada penelitian. 

Uji Asumsi Klasik 

a) Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel penganggu atau 
residual memiliki distribusi normal, suatu data telah berdistribusi normal atau tidak 
dengan melihat signifikansinya ˃ 0,05 dan sebaliknya jika nilai signifikasinya ˂  0,05 maka 
variabel tersebut tidak berdistribusi normal. Hasil dari uji normalitas  Apabila asumsi ini 
dilanggar maka model regresi dianggap tidak valid dengan jumlah sampel yang ada. 
Hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel 3 berikut: 

Tabel 3. Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 
N 53 
Normal 
Parametersa,b 

Mean ,0000000 
Std. 
Deviation 

1,01547950 

Most Extreme 
Differences 

Absolute ,121 
Positive ,121 
Negative -,091 

Test Statistic ,121 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,050c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber : Data Diolah SPSS, 2023 

Berdasarkan hasil dari uji normalitas pada tabel 3 diatas, dapat diketahui bahwa 
nilai signifikasi normalitas residua sebesar 0,050 dan nilai tersebut ˃ 0,05. Jadi dapat 
disimpulkan bahwa asumsi normalitas residual terpenuhi. 

b) Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas merupakan suatu keadaan dimana kesalahan penganggu 
tidak stabil untuk semua variabel bebas. Tidak terjadi heteroskedastisitas dapat 
membuat modal regresi yang baik. Uji Glasjer dapat dilakukan untuk menguji 
heteroskedstisitas dengan menganalisis tingkat signifikasinya. Apabila hasil uji di atas 
level signifikan (r ˃ 0,05) berarti tidak terjadi heteroskedastisitas dan sebaliknya apabila 
level di bawah signifikan (r ˂ 0,05) berarti tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Tabel 4. Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 
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Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) -1,241 1,578  -,786 ,435 
KOMPENSASI ,125 ,066 ,402 1,896 ,064 
DISIPLIN 
KERJA -,028 ,068 -,098 -,420 ,676 

MOTIVASI -,036 ,049 -,118 -,718 ,476 
a. Dependent Variable: ABRESID 

Sumber : Data diolah SPSS, 2023 
Berdasarkan uji heteroskedastisitas pada tabel 4 diatas, menunjukkan bahwa nilai 

signifikasi variabel kompensasi sebesar 0,064 ˃ 0,05, nilai signifikansi variabel disiplin 
kerja 0,676 ˃ 0,05, nilai signifikansi variabel motivasi 0,476 ˃ 0,05. Sehingga semua 
variabel tidak berpengaruh terhadap harga mutlak residual sehingga tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 

c) Uji Multikolinearitas 

Untuk mengetahui ada tidaknya kesamaan antar variabel independen dalam 
model penelitian dilakukan dengan pengujian multikolinearitas bisa dilihat dari nilai 
tolerance value atau variance inflantion factor (VIF). Batas dari tolerace value ˃ 0,1 atau 
nilai VIF lebih kecil dari 10 maka tidak terjadi multikolinearitas. Berikut merupakan hasil 
dari pengujian multikolinearitas. 

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 

Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

1 
KOMPENSASI ,410 2,441 
DISIPLIN KERJA ,341 2,933 
MOTIVASI ,678 1,475 

a. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS KERJA 
Sumber data: data diolah SPSS, 2023 

Berdasarkan hasil multikolinearitas pada tabel 5 dapat diketahui bahwa nilai 
tolerance value kompensasi adalah 0,410, nilai tolerance value disiplin kerja adalah 
0,341, nilai tolerance value motivasi adalah 0,678. Untuk menunjukkan adanya 
multikolinearitas nilai yang dipakai adalah tolerance value ˃  0,1. Maka dapat disimpulkan 
bahwa tidak ada multikolinearitas dari penilaian tolerance value karena memiliki nilai 
tolerance value ˃  0,1. Dilihat dari nilai VIF menujukan nilai VIF kompensasi adalah 2,441, 
nilai VIF disiplin kerja adalah 2,933, nilai VIF motivasi adalah 1,475. Nilai yang dipakai 
untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai VIF ˂ 10. Maka dapat 
disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas dari penilaian VIF karena memiliki nilai ˃ 
10.  

Uji Regresi Linear Berganda  

Analisis regresi liniear berganda ini menjelaskan pengaruh antara variabel bebas 
yang terdiri dari kompensasi (X1), disiplin kerja (X2) dan motivasi (X3) terhadap variabel 
terikat yaitu produktivitas kerja (Y). Analisa ini dapat menjawab pembahasan variabel 
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variabel bebas manakah yang paling dominan atau paling berpengaruh terhadap 
variabel variabel terikat. Hasil analisis regresi liniear berganda dapat dilihat pada tabel 6 
dibawah ini. 

Tabel 6. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) -4,667 2,843  -1,642 ,107 
KOMPENSASI ,489 ,118 ,604 4,129 ,000 
DISIPLIN 
KERJA -,073 ,122 -,096 -,598 ,553 

MOTIVASI ,287 ,089 ,366 3,222 ,002 
a. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS KERJA 
 Sumber : data diolah SPSS, 2023 

Jadi persamaan regresi bergandanya berdasarkan tabel coefficient diatas, 
diperoleh persamaan sebagai berikut: 

Y = -4,667 + 0,489 X1 + (-0,073) X2 + 0,287 X3 + e 

Persamaan regresi berganda tersebut dapat diinterprestasikan sebagai berikut: 

1. Konstanta (α), nilai konstanta (α) sebesar -4,667 menunjukkan apabila variabel 
kompensasi, disiplin kerja dan motivasi diasumsikan konstanta atau sama dengan 
nol maka kinerja karyawan akan meningkat. 

2. Konstanta (β1), nilai koefisien regresi variabel kompensasi sebesar 0,489. Hasil ini 
menunjukkan bahwa apabila semakin baik kompensasi yang diberikan kepada 
karyawan, maka produktivitas karyawan akan meningkat. 

3. Konstanta (β2), nilai koefisien regresi variabel disiplin kerja sebesar -0,073. Hasil ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat disiplin kerja, maka produktivitas 
karyawan akan meningkat. 

4. Konstanta (β3), nilai koefisien regresi variabel motivasi sebesar 0,278. Hasil ini 
menunjukkan bahwa apabila semakin tinggi motivasi karyawan, maka produktivitas 
karyawan akan meningkat. 

Uji Hipotesis 

a) Uji t ( Uji Persial ) 

Untuk dapat mengetahui apakah variabel independen secara individual 
mempengaruh variabel dependen menggunakan uji t atau uji persial. Jika variabel 
independen berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen maka nilai 
probabilitas signifikasinya akan lebih kecil dari 0,05 (5%). Hipotesis dapat diterima 
apabila taraf signifikasinya (a) ˂ 0,05 dan hipotesis dapat ditolak apabila taraf 
signifikasinya (a) ˃ 0,05. Berikut ini merupakan hasil dari uji t atau uji persial. 

Tabel. 7 Hasil Uji t 
Coefficientsa 
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Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) -4,667 2,843  -1,642 ,107 
KOMPENSASI ,489 ,118 ,604 4,129 ,000 
DISIPLIN 
KERJA -,073 ,122 -,096 -,598 ,553 

MOTIVASI ,287 ,089 ,366 3,222 ,002 
a. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS KERJA 

 Sumber data: data diolah SPSS, 2023 
Berdasarkan hasil pengujian persial pada tabel 7 dapat diketahui bahwa thitung lebih 

besar dari ttabel yaitu 4,129 ˃ 2,00958 maka dapat diartikan bahwa variabel X1 memiliki 
pengaruh terhadap variabel dependen Y. Dari nilai signifikansi variabel kompensasi 
sebesar 0,000 ˂ 0,05 sehingga H1 diterima, artinya terdapat pengaruh secara signifikan 
antara kompensasi terhadap produktivitas karyawan. 

Berdasarkan hasil pengujian parsial pada tabel 7 dapat diketahui bahwa thitung lebih 
kecil dari ttabel yaitu -0,598 ˂ 2,00958, maka dapat diartikan bahwa variabel X2 tidak 
memiliki pengaruh terhadap variabel dependen Y. Dari nilai signifikansi variabel disiplin 
kerja sebesar 0,553 ˃ 0,05 sehingga H2 ditolak yang artinya tidak terdapat pengaruh 
signifikan antara disiplin kerja terhadap produktivitas karyawan. 

Berdasarkan hasil pengujian parsial pada tabel 7 dapat diketahui bahwa thitung lebih 
besar dari ttabel yaitu 3,222 ˃ 2,00958, maka dapat diartikan bahwa variabel X3 memiliki 
pengaruh terhadap variabel dependen Y. Dari nilai signifikansi variabel motivasi sebesar 
0,002 ˂ 0,05 sehingga H3 diterima, yang artinya terdapat pengaruh signifikan antara 
motivasi terhadap produktivitas karyawan. 

b) Uji F ( Uji Simultan ) 

Tabel 8. Hasil Uji F 
ANOVAa 

Model Sum of 
Squares df Mean 

Square F Sig. 

1 
Regression 71,132 3 23,711 21,667 ,000b 
Residual 53,622 49 1,094   
Total 124,755 52    

a. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS KERJA 
b. Predictors: (Constant), MOTIVASI, KOMPENSASI, DISIPLIN KERJA 

 Sumber: data diolah SPSS, 2023 
Berdasarkan hasil Uji F pada tabel 8, dapat diketahui bahwa Fhitung lebih besar dari 

Ftabel yaitu 21,667 ˃ 2,561, maka dapat diartikn bahwa variabel X1,X2,X3 memiliki 
pengaruh secara simultan terhadap variabel dependen Y. Hasil dari nilai signifikansi 
sebesar 0,000 ˂ 0,05 yang memiliki arti terdapat pengaruh antara variabel X1,X2,X3 
terhadap Y secara bersama-sama sehingga H4 diterima. 
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c) Koefisien Determinasi (R2) 

Untuk mengetahui presentase perubahan variabel dependen yang disebabkan 
oleh variabel independen dapat menggunakan uji R2. Berikut ini merupakan hasil dari 
koefisien determinasi. 

Tabel 9. Uji Hasil Koefisien Determinasi R 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 ,755a ,570 ,544 1,046 
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, KOMPENSASI, DISIPLIN KERJA 
b. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS KERJA 
Sumber: data diolah SPSS, 2023 

Berdasarkan dari hasil pengujian pada tabel 9, menunjukkan bahwanilai R2 yang 
diperoleh sebesar 0,544 atau 54,4% yang memiliki arti bahwa variabel kompensasi, 
disiplin kerja, motivasi berpengaruh secara bersama-sama terhadap produktivitas 
karyawa sebesar 54,4% sedangkan 45,6% dipengaruhi oleh faktor lain. 

Pembahasan  
Berdasarkan hasil dari analisis yang telah dilakukan, maka terdapat pembahasan 

mengenai hasil penelitian ini sebagai berikut: 

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Produktivitas Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis yang sudah dilakukan, menujukkan bahwa thitung lebih 
besar dari ttabel yaitu 4,129 ˃ 2,00958, maka diartikan bahwa variabel X1 memiliki 
pengaruh terhadap variabel dependen Y. Jika dilihat dari nilai signifikansinya variabel 
kompensasi sebesar 0,000 ˂  0,05 sehingga H1 diterima, yang artinya terdapat pengaruh 
secara signifikansi antara kompensasi terhadap produktivitas karyawan. Dalam 
penelitian ini sejalan sesuai dengan hipotesis yang diajukan sebelumnya, maka dapat 
dijelaskan bahwa karyawan akan merasa senang dan semangat ketika bekerja apabila 
memperoleh kompensasi yang sesuai dengan harapan dan yang telah ditentukan. 
Sehingga, dalam hal ini semua pekerjaan dapat diselesaikan dengan baik dan 
produktivitas karyawan akan meningkat. Pemberian kompensasi yang sesuai dan adil 
akan membuat karyawan merasa aman dan nyaman dalam bekerja. 

2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Produktivitas Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis yang dusah dilakukan menunjukkan bahwa thitung lebih 
kecil dari ttabel yaitu -0,598 ˂ 2,00958, maka dapat diartikan bahwa variabel X2 tidak 
memiliki pengauh terhadap variabel Y. Dari nilai signifikansi variabel disiplin kerja 
sebesar 0,553 ˃ 0,05 sehingga H2 ditolak yang artinya tidak terdapat pengaruh secara 
signifikan antara disiplin kerja terhadap produktivitas karyawan.  

3. Pengaruh motivasi terhadap produktivitas karyawan 

Berdasarkan hasil analisis yang sudah dilakukan menunjukkan bahwa thitung ˃ ttabel 

yaitu 0,3222 ˃2,00958, maka dapat diartikan bahwa variabel X3 memiliki pengaruh 
terhadap variabel dependen Y. Dari nilai signifikansi variabel motivasi yaitu sebesar 
0,002 ˂ 0,05 sehingga H3 diterima yang memiliki arti mempunyai pengaruh terhadap 
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signifikansi antara disiplin kerja terhadap produktivitas karyawan. Dalam penelitian ini 
motivasi berpengaruh terhadap produktivitas karyawan. Hal ini dikarenakan adanya 
beberapa faktor yang mempengaruhi motivasi.  

4. Pengaruh Kompensasi, Disiplin Kerja dan Motivasi terhadap Produktivitas 
Karyawan 

Berdasarkan hasil yang diperoleh dari uji F dapat diketahui bahwa Fhitung lebih 
besar dari Ftabel yaitu 21,667 ˃ 2,561, maka dapat diartikan bahwa variabel X1,X2,X3 
memiliki pengaruh secara simultan terhadap variabel Y. Hasil dari nilai signifikansi 
sebesar 0,000 ˂  0,05 yang artinya terdapat pengaruh secara variabel X1,X2,X3 terhadap 
Y secara bersama-sama sehingga H4 diterima. Sedangkan dari hasil koefisien 
determinasi menunjukkan bahwa nilai R2 yang diperoleh sebesar 0,544 atau 54,4% yang 
artinya bahwa variabel kompensasi, disiplin kerja dan motivasi bepengaruh secara 
bersama-sama terhadap produktivitas karyawan sebesar 54,4% sedangkan 45.6% 
dipengaruhi oleh faktor lain.  

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil analisis yang telah dilakukan dan hasil pembahasan yng 
telah dipaparkan mengenai variabel kompensasi, disiplin kerja, motivasi dan 
produktivitas karyawan, maka dapat diperolah kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kompensasi berpengaruh terhadap produktivitas karyawan di Disdukcapil Bantul. Ini 
sudah dibuktikan dengan hasil analisis uji t yang memperoleh nilai signifikansi 
sebesar 0,000 ˂ 0,05 sehingga H1 diterima. Untuk itu, dapat ditarik kesimpulan 
bahwa kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas karyawan 
di Disdukcapil Bantul. 

2. Disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap produktivitas keja di Disdukcapil Bantul. Ini 
sudah dibuktikan dengan hasil analisis uji t yang memperoleh nilai signifikansi 
sebesar 0,553 ˃ 0,05 sehingga H2 ditolak. Untuk itu, dapat ditarik kesimpulan bahwa 
disiplin kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas karyawan di 
Disdukcapil Bantul. 

3. Motivasi berpengaruh terhadap produktivitas karyawan di Disdukcapil Bantul. Ini 
sudah dibuktikan dengan hasil analisis uji t yang memperoleh nilai signifikansi 
sebesar 0,002 ˂ 0,05 sehingga H3 diterima. Untuk itu, dapat ditarik kesimpulan 
bahwa motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas karyawan di 
Disdukcapil Bantul. 

4. Kompensasi, disiplin kerja dan motivasi berpengaruh terhadap produktivitas kerja di 
Disdukcapil Bantul. Ini sudah dibuktikan dengan hasil analisis uji F yang memperoleh 
nilai signifikansi sebesar 0,000 ˂ 0,05 yang memiliki arti bahwa terdapat pengaruh 
antara variabel X1,X2,X3 terhadap variabel dependen Y secara bersama-sama 
sehingga H4 diterima. Untuk itu, dapat disimpulkan bahwa kompensasi, disiplin kerja 
dan motivasi berpengaruh secara simultan terhadap produktivitas karyawan di 
Disdukcapil Bantul. 
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Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan tersebut maka dapat disampaikan 
beberapa saran yaitu: 

1. Bagi Instansi, pihak manajemen dari Disdukcapil Bantul harus tetap 
mempertahankan kompensasi, disiplin kerja, dan motivasi dalam perusahaan agar 
semua karyawan merasa puas dan dapat berkomitmen dalam perusahaan. Dari segi 
kompensasi perlu mempertahakan agar kompensasi yang diberikan kepada 
karyawan adil dan sesuai, begitu juga dalam pemberian gaji ataupun insentif. Dari 
segi disiplin kerja perlu adanya evaluasi agar bisa ditingkatkan, perusahaan bisa 
memberikan reward perbulan terkait dengan disiplin kerja karyawan agar bisa lebih 
memotivasi karyawan. 

2. Untuk penelitian berikutnya, diharapkan dapat memilih populasi yang lebih besar 
agar mendapatkan sampel yang lebih banyak serta memperoleh hasil yang lebih 
baik, menambah dan memperluas vaiabel penelitian yang diteliti dan juga 
menggunakan metode lainnya sehingga permasalahan yang khususnya 
berhubungan dengan produktivitas karyawan dapat terselesaikan dengan baik. 
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