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Abstract

This study aims to evaluate the impact of compensation and work motivation on improving employee performance at the
Regional Drinking Water Company (PDAM) Way Rilau. A quantitative approach was used, with a population
consisting of employees at PDAM Way Rilau in Bandar Lampung. The sample was selected using purposive sampling
within non-probability sampling. According to Artikunto, if the number of individuals is less than 100, it is advisable to
include all of them. However, for larger populations, a sample of around 10% or more can be taken. In this study, the
sample size was 26 respondents. Data was collected through a survey using a questionnaire. Data analysis was
performed using multiple linear regression. Using the SPSS application, the research results indicate that both
compensation and motivation have a positive and significant effect on employee performance at PDAM Way Rilau
Bandar Lampung. These findings are expected to assist the company in enhancing employee performance through
improvements in the compensation system and motivation strategies.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap peningkatan kinerja
karyawan di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Way Rilau. Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif, dengan
populasi yang terdiri dari karyawan PDAM Way Rilau di Bandar Lampung. Sampel diambil menggunakan teknik
purposive sampling dalam non probability sampling. Mengacu pada pendapat Artikunto, jika jumlah individu kurang
dari 100, sebaiknya semua diambil. Namun, untuk populasi yang lebih besar, sampel dapat diambil sekitar 10% atau
lebih. Dalam studi ini, jumlah sampel adalah 26 responden. Data yang dikumpulkan bersifat primer melalui survei
dengan kuesioner. Analisis data dilakukan dengan regresi linier berganda Dengan menggunakan aplikasi SPSS, hasil
penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di PDAM Way Rilau Bandar Lampung. Temuan ini diharapkan dapat mendukung perusahaan dalam
meningkatkan kinerja karyawan melalui perbaikan sistem kompensasi dan strategi motivasi.

Kata kunci: kompensasi, motivasi, kinerja karyawan, PDAM Way Rilau

organisasi (Imbron, 2021). Oleh karena itu,
1. Pendahuluan pengelolaan SDM yang baik sangat diperlukan,
dimulai dari proses perencanaan hingga strategi untuk
menarik serta mempertahankan tenaga kerja yang
kompeten (Riniwati, 2016). Pengelolaan SDM
meliputi aktivitas seperti perencanaan,
pengorganisasian, hingga pengawasan terhadap
rekrutmen dan pengembangan pegawai. Tujuan
utamanya adalah mendukung pencapaian keberhasilan
organisasi melalui manajemen tenaga kerja yang
efisien dan efektif (Raymond, 2023). Dalam hal ini,
performa karyawan memegang peran penting karena

kemajuan teknologi berperan besar dalam menentukan secara langsung berdampak pada kualitas pelayanan

kinerja serta kelangsungan hidup perusahaan (Imbron, kepada masyarakat. . -
2021; Erwin et al., 2024). PDAM Way Rilau, sebagai perusahaan milik

daerah, memegang peranan penting dalam penyediaan
air bersih untuk masyarakat Kota Bandar Lampung.
Kualitas air yang dihasilkan tidak hanya dipengaruhi
oleh teknologi yang digunakan, tetapi juga oleh
manajemen SDM yang efisien (PDAM, n.d.).

Perusahaan atau organisasi adalah suatu entitas
yang menjalankan  kegiatan  bisnis  secara
berkelanjutan dengan tujuan utama memperoleh laba.
Baik dikelola secara perorangan maupun oleh badan
hukum, setiap perusahaan memiliki kewajiban untuk
mengatur sumber daya manusianya secara optimal,
terlebih di tengah era globalisasi yang penuh
tantangan (Anggusti et al., 2021). Dalam hal ini,
dinamika lingkungan bisnis seperti perubahan
kebijakan pemerintah, pergeseran tren pasar, serta

Keberlangsungan dan kemajuan sebuah
organisasi dalam menghadapi persaingan bisnis sangat
dipengaruhi oleh mutu sumber daya manusia (SDM)
yang dimilikinya. SDM dengan kualitas rendah dapat
menjadi  hambatan dalam pencapaian sasaran
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Berdasarkan pengamatan, kinerja karyawan di PDAM 2.
masih menghadapi beberapa kendala, seperti

Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan di PDAM Way Rilau Bandar

kurangnya konsentrasi dan keterlambatan dalam

. ) Lampung?
menyelesaikan tugas, yang pada akhirnya berdampak 3. Apakah kompensasi dan motivasi kerja
pada kualitas layanan kepada masyarakat (Suryani et '
al.,, 2020). Peningkatan motivasi kerja dapat bfarpe.ngaruh terhadap
meningkatkan  produktivitas ~ karyawan  serta kinerja karyawan?

memperkuat komitmen mereka terhadap tujuan
organisasi (Suswanti, 2022). Namun, di PDAM, ada
masalah terkait fasilitas fisik dan kondisi kerja yang
kurang memadai, yang dapat mengurangi motivasi
dan kinerja karyawan (Septiawan, 2023). Oleh karena
itu, perusahaan perlu memperhatikan penyediaan
fasilitas yang lebih baik untuk menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung. Kompensasi juga
menjadi faktor kunci dalam manajemen SDM yang
berdampak langsung pada kinerja karyawan.
Kompensasi yang sesuai dan adil dapat mendorong
motivasi serta semangat kerja karyawan (Jasiyah,
2022). Akan tetapi, di PDAM, masalah terkait
kompensasi finansial, seperti gaji, tunjangan, dan
insentif, masih menjadi isu yang perlu diperhatikan.
Ketidakpuasan terhadap kompensasi ini berpotensi
menurunkan motivasi dan produktivitas karyawan
(Sodirin & Aprianis, 2020).

Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan
adanya hubungan positif maupun negatif antara
kompensasi, motivasi, dan kinerja karyawan. Namun,
belum ada penelitian yang secara khusus mengkaji
pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan di PDAM Way Rilau. Oleh karena
itu, penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki lebih
dalam pengaruh kedua faktor tersebut terhadap kinerja
karyawan di PDAM Way Rilau, Bandar Lampung.
Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan
pemahaman serta saran bagi manajemen dalam
mengembangkan sistem manajemen sumber daya
manusia yang lebih efisien dan berkelanjutan.

Dalam menghadapi persaingan global yang
semakin ketat, pengelolaan sumber daya manusia
yang efektif menjadi faktor kunci dalam keberhasilan
organisasi.  Penelitian ini  bertujuan  untuk
menganalisis pengaruh kompensasi dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan di PDAM Way Rilau.
Dengan pemahaman mengenai hubungan tersebut,
diharapkan PDAM dapat merancang strategi yang
lebih efisien dalam pengelolaan sumber daya manusia
dan meningkatkan kualitas pelayanan kepada
masyarakat.

Berdasarkan latar belakang dan inkonsistensi

pada penelitian terdahulu, hal ini memubuat peneliti
tertarik  untuk melakukan penelitian  berjudul
“Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja Untuk
Meningkatkan Kinerja Karyawan di Perusahaan
Daerah Air Minum (PDAM) Way Rilau Bandar
Lampung”. Rumusan masalah dalam Penelitian ini
adalah :

1. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja

karyawan di PDAM Way Rilau Bandar Lampung?

49

2. Tinjauan Pustaka dan Perumusan Hipotesis

Kompensasi (X1)

Kompensasi dalam manajemen sumber daya
manusia merujuk pada keseluruhan imbalan atau
pembayaran yang diterima oleh karyawan sebagai
penghargaan atas kontribusi mereka kepada
organisasi. Hal ini meliputi tidak hanya penghasilan
tetap seperti gaji, tetapi juga berbagai bentuk
penghargaan variabel, tunjangan, serta insentif lainnya
(Septian et al. 2024).

Indikator yang digunakan kompensasi Menurut
( Aprilia, 2024 ) antara lain yaitu:

1. Gaji

2. Insentif

3. Fasilitas

4. Jaminan sosial.

Motivasi (2)

Motivasi kerja adalah dorongan internal yang
mendorong seseorang untuk bertindak, berperilaku,
dan bekerja demi mencapai tujuan atau kesuksesan
dalam pekerjaannya. Motivasi kerja juga dianggap
sebagai salah satu faktor utama yang memengaruhi
kinerja individu. Besarnya pengaruh motivasi
terhadap kinerja bergantung pada sejauh mana
intensitas motivasi yang diterima oleh seseorang
(Uno, 2006).

Indikator yang digunakan
(Kurniati, 2024) antara lain yaitu:
1. Pengakuan/penghargaan.

. Prestasi.

. Promosi/kenaikan pangkat.

. Hubungan antarpribadi.

. Gaji

. Kondisi kerja.

motivasi  menurut

AN D B W

Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja pegawai merujuk pada hasil yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya, berdasarkan kriteria yang berlaku untuk
pekerjaan tertentu (Budiyanto & Mochklas, 2020).
Kinerja karyawan menjadi salah satu indikator utama
dalam menilai sebuah organisasi. Cara seseorang
menjalankan tugas, jabatan, atau peran dalam
organisasi adalah wujud nyata dari kinerja karyawan
yang dapat diamati secara langsung (Sihombing,
2023).
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Indikator yang digunakan kinerja karyawan menurut
(Maulia,2023) antara lain yaitu:
1. Kualitas

. Kuantitas

. Ketepatan waktu
. Efektivitas

. Kemandirian

. Kerjasama

AN D B LN

Hipotesis Penelitian
Gambar berikut menunjukkan kerangka
konseptual dalam model penelitian yang menganalisis
pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan di Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM) Way Rilau Bandar Lampung.

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Sumber : Data Diolah 2025
Hipoteisis
Setelah menganalisis Kerangka pemikiran di atas, maka
rumusan hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
sebagai berikut :

1. H1: Kompensasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di PDAM
Way Rilau Bandar Lampung.

2. H2: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di PDAM Way Rilau
Bandar Lampung.

3. H3: Secara bersamaan, kompensasi dan motivasi
memberikan pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di PDAM Way Rilau
Bandar Lampung.

3. Metode Penelitian

Desain Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif untuk meneliti populasi atau sampel yang
telah ditentukan. Pendekatan kuantitatif bertujuan untuk
menyelidiki fenomena sosial dengan menguji teori yang
ada melalui variabel yang diukur dalam bentuk angka,
yang kemudian dianalisis menggunakan metode

statistik. Hal ini dilakukan untuk memastikan validitas
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dan ketepatan prediksi serta generalisasi teori yang
diuji.

Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi merujuk pada keseluruhan unit atau
individu yang memiliki karakteristik yang ingin diteliti.
Unit-unit ini dikenal sebagai unit analisis dan bisa
berupa individu, organisasi, objek, dan sebagainya
(Hanafih et al., 2020). Dalam penelitian ini, populasi ini
menggunakan 262 karyawan yaitu seluruh karyawan
PDAM.

2. Sampel

Sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik
non probability sampling dengan pendekatan
purposive sampling. Pemilihan individu dilakukan
berdasarkan karakteristik tertentu dari subjek yang
relevan. Mengacu pada pendapat Artikunto, jika
jumlah subjek kurang dari 100, lebih baik mengambil
seluruh populasi. Namun, jika jumlah subjek cukup
besar, sampel dapat diambil sekitar 10% atau lebih
dari total populasi. Penelitian ini menggunakan
sampel 26 responden.

Teknik Pengumpulan Data

Data dikumpulkan melalui pendekatan survei
dengan menggunakan kuesioner yang dirancang
secara hati-hati. Kuesioner ini berisi serangkaian
pertanyaan yang berkaitan dengan etos kerja, disiplin,
dan kompetensi karyawan. Setiap pertanyaan disusun
dengan menggunakan skala Likert, sehingga
responden dapat menilai tingkat kesetujuan mereka
terhadap pernyataan yang diajukan.

Teknik Analisis Data

e  Analisis Regresi Linear Berganda
Menurut Ghozali (2018), regresi linier berganda
adalah teknik statistik yang digunakan untuk
menganalisis hubungan antara dua variabel
independen atau lebih dengan variabel dependen.
Secara umum, persamaan regresi linier berganda
memiliki struktur sebagai berikut:

Y=a+p1X1+p2X2+e

Y = Kinerja

a = Nilai Konstanta

B1 =Koefesien Regresi Kompensasi
B2 =Koefesien Regresi Motivasi

X1 = Kompensasi

X2 = Motivasi

e = Standar Error
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e Instrumen Penelitian

(0]

Uji Validitas

Uji  validitas  dilakukan  melalui
serangkaian analisis dan penilaian untuk
memastikan bahwa alat ukur dapat dengan
tepat menggambarkan konsep atau variabel
yang sedang diteliti. Penentuan validitas data
dilakukan  berdasarkan  kriteria-kriteria
spesifik yang telah ditentukan sebelumnya:

Jika rhitung > rtabel maka butir pertanyaan
tersebut dinyatakan valid.

Jika rhitung <rtabel maka butir pertanyaan
tersebut dinyatakan tidak valid.

Uji validitas bisa dilakukan dengan
membandingkan skor total nilai menggunakan
korelasi Pearson dengan tingkat signifikansi
5% (0,05). Apabila nilai korelasi Pearson yang
diperoleh menunjukkan hasil signifikan dan
lebih besar dari nilai alpha, maka item tersebut
dianggap valid.

Uji Relabilitas

Ghozali (2018) menyatakan bahwa
reliabilitas  kuesioner diukur berdasarkan
sejauh mana konsistensi dan kestabilan
jawaban yang diberikan responden terhadap
pertanyaan yang diajukan. Selain itu,
reliabilitas juga menggambarkan tingkat
kepercayaan terhadap setiap variabel atau
konstruk dalam kuesioner tersebut. Untuk
mengukur reliabilitas, salah satu pendekatan
yang digunakan adalah uji Cronbach’s Alpha
(). Jika nilai Cronbach’s Alpha suatu variabel
atau konstruk lebih dari 0,60, maka variabel
tersebut dianggap memiliki konsistensi yang
tinggi (Ghozali, 2018).

¢ Uji Hipotesis

(0]

Uji Parsial (Uji t)

Uji ini bertujuan untuk menilai hipotesis
yang berkaitan dengan setiap variabel
independen secara terpisah. Pengambilan
keputusan  akan  dilakukan  dengan
menggunakan uji-t, yang diterapkan sesuai
prosedur berikut:

Apabila nilai signifikansi a lebih kecil
dari 0,05 (5%) maka variabel independen
berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen. Hal tersebut berarti bahwa
hipotesis diterima jika nilai signifikan x <
0,05 dan hipotesis ditolak jika nilai
signifikan x > 0,05 (Ghozali, 2012 dalam
buku Siti et al 2020)
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o  Uji Simultan (Uji F)
Uji F digunakan untuk menilai sejauh mana
pengaruh gabungan dari variabel-variabel yang ada

(Ghozali, 2018). Ketika menerapkan statistik F untuk

menguji hipotesis, terdapat dua kriteria yang digunakan:

a. Hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif
(Ha) diterima apabila nilai F hitung lebih besar dari
F tabel. Ini mengindikasikan bahwa variabel
dependen dipengaruhi secara signifikan dan positif
oleh seluruh variabel independen secara
bersamaan.

b. Sebaliknya, jika nilai F hitung lebih kecil daripada
F tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak. Ini
berarti bahwa variabel dependen tidak dipengaruhi
secara signifikan dan positif oleh variabel
independen secara simultan.

Variabel Operasional

1. Variabel Bebas (Independet Variable)

Variabel independen merujuk pada faktor-faktor
yang diperkirakan memiliki pengaruh atau menjadi
penyebab terhadap variabel lainnya dalam penelitian.
Dalam penelitian ini, variabel independen yang
dianalisis adalah Kompensasi (X1) dan Motivasi (X2).

A. Menurut Aprilia, (2024) kompensasi (X1)
memiliki indikator sebagai berikut:
1) Gaji: Saya merasa bahwa upah yang saya
terima sesuai dengan tanggung jawab saya
2) Insentif: Saya merasa bahwa insentif yang
diterima sesuai dengan pencapaian kerja
selama ini
3) Fasilitas: Saya merasakan fasilitas yang
diberikan perusahaan sudah sesuai
terhadap pekerjaan saya
4) Jaminan social: Saya merasa puas dengan
jaminan sosial tenaga kerja yang
diberikan oleh perusahaan
B. Menurut Kurniati, (2024) motivasi (X2)
memiliki indikator sebagai berikut:
1) Pengakuan/penghargaan: Pujian yang
diberikan oleh atasanatas hasil kerja
membuat saya lebih semangat dalam

bekerja.

2) Prestasi: Saya sangat senang
menggunakan kreatifitas saya didalam
bekerja.

3) Promosi/kenaikan pangkat: Saya
sungguh-sungguh dalam bekerja untuk
mendapatkan posisi/jabatan lebih baik.

4) Hubungan antar pribadi: Hubungan yang
ramah dan akrab anatar sesama teman
pegawai membuat saya merasa nyaman
ditempat kerja.

5) Gaji: Gaji yang saya terima cukup,
sehingga dapat memotivasi saya dalam
melaksanakan pekerjaan dengan lebih
baik.
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6) Kondisi kerja: Saya tetap
berkerja apabila harus lembur.

semangat

2.Variabel Terikat (Dependet Variable)

Variabel dependen merupakan variabel yang
menjadi pusat perhatian dalam suatu penelitian dan
dianggap dipengaruhi oleh atau sebagai hasil dari
variabel independen. Dalam penelitian ini, kinerja
karyawan (Y) berfungsi sebagai variabel dependen,
yang menurut Maulia (2023), terdiri dari beberapa
indikator berikut:

1) Kualitas: Saya sebagai karyawan PDAM
Way Rilau mempunyai kualitas pekerjaan
yang baik secara individu.

2) Kuantitas: Saya Mampu menyelesaikan
pekerjaan dalam jumlah yang banyak

3) Ketepatan waktu: Saya mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan waktu yang
sudah ditetapkan

4) Efektivitas: Sebagai karyawan PDAM Way
Rilau, saya dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan hasil yang maksimal

5) Kemandirian: Saya mempu menyelesaikan
pekerjaan secara individu tanpa harus
menumggu karyawan lain.

6) Kerjasama: Saya mampu bekerja sama
dengan karyawan lain dalam menyelesaikan
pekerjaan

4. Pembahasan

Karakeristik Responden
Tabel 3. Karakteristik Responden

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Responden
Laki Laki 15 57,69%
Perempuan 11 42,31%
Total 26 100.00%
Usia Jumlah Persentase
Responden
20-30 Tahun 16 61,5%
31-40 Tahun 9 34,6%
41-50 Tahun 1 3,8%
Total 26 100.00%
Jenis Jumlah Persentase
Pendidikan ~ Responden
SMA/SMK 3 11,5%
D3 4 15,4%
D4 0 0%
S1 19 73,1%
Total 26 100.00%
Devisi/Bagian ~ Jumlah Persentase
Responden
Staf Ahli 2 7,69%
SPI 3 11,54%
Distribusi 3 11,45%
HBL 4 15,38%
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Keuangan
Litbag
Umum

Produksi
Perencanaan
Total

NN AW W

26

11,54%
11,54%
15,38%
7,69%
7,69%
100.00%

Sumber : Data Diolah Peneliti 2025

Uji Validitas
Tabel 4. Hasil Uji Validitas
Item | R R
Variabel Pertan |Hitung Tabel | Sig. |Keterangan
yaan
X1.1 {0,601 0,3882|0,000| Valid
Kompensasi | X1.2 | 0,793 0,3882 | 0,000 Valid
(X1) X1.3 10,791 0,3882 | 0,000 Valid
X1.4 10,783 0,3882 {0,000 Valid
X2.1{0,548| 0,3882 | 0,000 Valid
X2.2 10,549 0,3882 {0,000 Valid
Motivasi X2.310,447| 0,3882 {0,000 Valid
(X2) X2.410,404| 0,3882 {0,000 Valid
X2.510,498| 0,3882 | 0,000 Valid
X2.6 {0,505 0,3882 {0,000 Valid
Y.l 10,640 0,3882|0,000| Valid
Y.2 10,437 0,3882|0,000| Valid
Kinerja Y.3 |0,444] 03882 (0,000 Valid
(Y) Y4 10,796 0,3882 0,000 Valid
Y.5 10,456 0,3882 | 0,000 Valid
Y4 10,716 0,3882 | 0,000 Valid

Sumber: Output SPSS, 2025 (Data Diolah)

Menurut data yang disajikan pada Tabel 4.8,
semua variabel, yaitu X1 (Kompensasi), X2 (Motivasi),
dan Y (Kinerja), dinilai valid. Ini dikarenakan nilai r
hitung yang tertera dalam tabel melebihi nilai r tabel
(0,3882), serta nilai signifikansi (sig) sebesar 0,000,
yang lebih kecil daripada tingkat signifikansi 0,05.

Uji Reliabilitas
Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas
Cronbach's N of Items
Alpha
0,777 16

Sumber: Output SPSS, 2025 (Data Diolah)

Berdasarkan hasil yang tercantum pada Tabel
4.9, variabel-variabel yang diterapkan dalam penelitian
ini, yaitu X1 (Kompensasi), X2 (Motivasi), dan Y
(Kinerja), tingkat reliabilitas yang
memadai. Hal ini tercermin dari nilai Cronbach's Alpha

menunjukkan

yang lebih dari 0,6 untuk setiap pernyataan dalam
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variabel tersebut, yang menunjukkan bahwa instrumen
penelitian ini dapat digunakan secara valid pada tahap
analisis selanjutnya.

Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 6. Hasil Uji Analisis Regresi Linier

Berganda
Unstandardized | Standardized
Model
Coefficients Coefficients
B |Std. Error Beta

Constanta 9,436 | 4,032
Kompensasi| 0,397 | 0,173 0,403
X1)
Motivasi 0,400 | 0,187 0,376
(X2)
a. Dependent Variable : Kinerja (Y)

Sumber : Qutput SPSS, 2025 (Data Diolah)

Tabel di atas menunjukkan hasil perhitungan regresi
linear berganda yang dilakukan menggunakan aplikasi
SPSS, dengan rumus dan persamaan yang diperoleh
sebagai berikut:

Y= a+tp1X1+p2X2+e
Y = 9,436+ 0,397 + 0,400

Dengan  persamaan  regresi diatas  maka

dapatdisimpulkan sebagai berikut :

a. Konstanta sebesar 9,436 menunjukkan bahwa
apabila tidak terdapat pengaruh dari variabel
kompensasi maupun motivasi (keduanya
bernilai nol), maka nilai kinerja tetap berada
pada angka 9,436. Dengan kata lain, tanpa
kontribusi dari kedua variabel tersebut, kinerja
dasar berada pada level tersebut.

b. Koefisien regresi untuk variabel kompensasi
(f:1X1) adalah 0,397 dan bertanda positif. Ini
mengindikasikan bahwa jika variabel lain
dianggap konstan, maka setiap peningkatan satu
unit dalam kompensasi akan mendorong
peningkatan kinerja sebesar 0,397.

c. Untuk variabel motivasi, koefisien regresi
(B2X2) yang bernilai 0,400 juga menunjukkan

yang  positif.  Artinya, dengan

mengasumsikan faktor lain tidak berubah,
peningkatan motivasi sebesar satu unit akan
mengakibatkan peningkatan kinerja

karyawan sebesar 0,400.

arah
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Analisis Uji Hipotesis Secara Parsial ( Uji t)

Pengujian ini dilakukan
membandingkan nilai t hitung terhadap t tabel, di mana
nilai t tabel diperoleh menggunakan rumus (DF) = N -
K, dengan N mewakili jumlah responden dan K jumlah
variabel bebas. penelitian ini berjumlah 26responden,
jumlah variabel independen yaitu 2, sehingga DF = 24
dan diperoleh nilai t tabel sebesar 2,06390. Hasil
pengolahan data melalui aplikasi SPSS disajikan dalam
tabel berikut.

dengan

Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Tabel 7.Analisis Uji Hipotesis Secara

Parsial ( Uji t)
Uji Hipotesis Secara Parsial (Ujit)
Variabel T Sig. T | Kesimpulan
Hitung Tabel
Kompensasi
(X1) terhadap | 2,292 | 0,031 |2.0639 Ha Diterima
Kinerja (Y) 0
Motivasi (X2)
terhadap 2,136 | 0,044 |2.0639| Ha Diterima
Kinerja (Y) 0
Dependent Variable : Kinerja

Sumber : Qutput SPSS, 2025 (Data Diolah)

a) Merujuk pada hasil pengujian dalam Tabel 4.11,
diperoleh nilai t hitung untuk variabel kompensasi
sebesar 2,292, > dari pada t tabel sebesar 2,06390.
Selain itu, nilai signifikansi yang tercatat adalah
(0,031), yang berada di bawah tingkat signifikansi
(0,05). Oleh karena itu, hipotesis nol (Ho) ditolak,
dan hipotesis alternatif (H.) diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa kompensasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai di PDAM Way Rilau Bandar Lampung.

Berdasarkan data pengujian yang ditampilkan
dalam Tabel 4.11, variabel motivasi menunjukkan
nilai t hitung sebesar 2,136, > dari t tabel sebesar

b)

2,06390. Dengan tingkat signifikansi sebesar
(0,044), < dari alpha (0,05), maka keputusan yang
diambil adalah menolak Ho dan menerima H..
Artinya, motivasi memberikan dampak yang
signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan
pada PDAM Way Rilau Bandar Lampung.

Analisis Uji Hipotesis Secara Simultan ( Uji-F )

Pengujian ini dilaksanakan dengan level
signifikansi a = 5% atau 0,05, dan hasilnya dianalisis
berdasarkan rumus yang telah ditentukan sebelumnya.

Rumus
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Df1=K-1=3-1=2
Df2=N-K=26-3=23
Ftabel 23=3.42
Tabel 8. Hasil Analisis Uji Hipotesis

Secara Simultan ( Uji-F )

Uji Hipotesis Secara Simultan ( Uji-F )
Variabel F |Sig.| F |Kesimpulan
Hitung Tabel
Kmpensasi | 9,325|0,00( 3.42 Ha
(X1), 1 Diterima
Motivasi
(X2)
terhadap
Kinerja (Y)
Dependent Variable : Kinerja

Sumber : Qutput SPSS, 2025 (Data
Diolah)

Dalam pengujian yang disajikan pada Tabel 8§,
bisa dilihat bahwa nilai F hitung sebesar 9,325 > F
tabel 3,42 dan tingkat signifikansinya sebesar (0,001)
lebih < dari 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa
hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (H.)
diterima. Artinya, variabel kompensasi dan motivasi
secara simultan memberikan pengaruh yang nyata
dan positif terhadap kinerja karyawan pada PDAM
Way Rilau di Bandar Lampung.

Analisis Uji Determinasi (R2)
Nilai koefisien determinasi (R?) berada dalam
rentang 0 sampai 1; semakin tinggi nilai R mendekati
1, maka semakin besar peran variabel bebas dalam
menjelaskan variabel yang diteliti. Adapun hasil
pengujian determinasi disajikan sebagai berikut:

Hasil Analisis Uji Determinasi (R2)

Model Summary

Adjusted
Model| R R R Std. Error
Square of the
Square | Estimate
1 10,669 0,448 | 0,400 1,730
Sumber : Qutput SPSS, 2025 (Data Diolah)

Hasil dari analisis menunjukkan bahwa

kompensasi dan motivasi tidak memberikan pengaruh
yang kuat terhadap variabel kinerja. Hal ini terlihat dari
nilai koefisien determinasi (R?) untuk kompensasi
sebesar 0,400 dan motivasi sebesar 0,448, yang
0, bukan 1. Nilai tersebut

mendekati angka
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mengindikasikan bahwa kedua variabel bebas hanya
menjelaskan sebagian kecil dari variasi dalam kinerja
karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
masih terdapat faktor lain di luar kompensasi dan
motivasi yang lebih berperan dalam memengaruhi
kinerja, namun belum terakomodasi dalam model
penelitian ini.

5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil riset dan analisis hipotesis
yang telah dilakukan oleh peneliti terkait dampak
kompensasi (X1) dan motivasi kerja (X2) terhadap
peningkatan kinerja karyawan (Y) pada Perusahaan
Daerah Air Minum (PDAM) Way Rilau, diperoleh
kesimpulan dari data yang dikumpulkan melalui 26
responden:

1. Kompensasi berperan penting dan signifikan
dalam meningkatkan kinerja pegawai di
lingkungan kerja PDAM Way
Rilau, Bandar Lampung.

2. Motivasi Memberikan dorongan dalam bekerja,
dan efek positif yang signifikan pada kinerja

pegawai di PDAM Way Rilau, Bandar

Lampung.
3.  Secara simultan, kompensasi dan motivasi
terbukti  berkontribusi secara positif dan

signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai
pada PDAM Way Rilau Bandar Lampung.
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