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Compensation is the most important thing that must be 

considered by the company with compensation, it will 

increase employee motivation. It can be seen that 

compensation is something that is received by employees in 

return for their services to the company in the form of salaries, 

allowances, incentives, and facilities. Work motivation is a 

condition that encourages or causes someone to do something 

or an activity that takes place consciously and aims to improve 

work performance. With good motivation, every employee 

who does the job will be excited and happy to do the job, so 

that the higher the enthusiasm and drive to work. This study 

aims to determine how compensation partially and 

simultaneously affects employee work motivation at CV Satu 

Atap Communication Medan. The population and sample in 

this study were 30 employees with saturated sample 

technique. Data collection techniques through observation and 

questionnaire distribution. The data analysis technique used is 

the Multiple Linear Regression analysis method. Partial test 

results for the salary variable (X1) obtained tcount> ttable 

(2.290> 1.708) with a significance value smaller than the 0.05 

level (0.031 <0.05), this means that salary (X1) has a positive 

and significant effect on work motivation (Y). For the 

allowance variable (X2), it is obtained tcount> ttable (2.419> 

1.708) with a significance value smaller than the 0.05 level 

(0.031<0.05), this means that salary (X1) has a positive and 

significant effect on work motivation (Y). With a fairly high 

level of determination, indicated by an adjusted R-square of 

0.626. This value shows that salary, allowances, incentives and 

facilities contribute 62.2% to the work motivation of CV Satu 

Atap Communication Medan employees. While the remaining 

37.4% is influenced by other variables not examined by this 

study. 
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1. PENDAHULUAN 

Menurut Sinambela (2021:218), kompensasi adalah total dari semua penghargaan yang diberikan 

pada pegawai sebagai imbalan atas jasa mereka berikan kepada organisasi. Tujuan keseluruhan 

memberikan kompensasi adalah untuk menarik, mempertahankan, dan memotivasi pegawai. 

Mulyadi (2016:84), kompensasi adalah setiap bentuk yang diberikan kepada seluruh karyawan 

sebagai balas jasa atas kontribusi yang diberikan kepada perusahaan/organisasi.  

Menurut Sastrohadiwiryo (2015:218) mengatakan bahwa kompensasi adalah imbalan jasa atau 

balas jasa yang diberikan oleh organisasi kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut telah 

memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan organisasi guna mencapai tujuan yang 

ditetapkan. Sutrisno (2017:187), kompensasi adalah semua jenis penghargaan yang berupa uang atau 

bukan uang yang diberikan kepada karyawan secara layak dan adil atas jasa mereka dalam mencapai 

tujuan perusahaan. 

Berdasarkan beberapa pendapat ahli tersebut dapat diketahui bahwa kompensasi merupakan 

sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai imbalan jasa mereka terhadap perusahaan yang berupa 

benefit, insentif, bonus atau penghargaan. Dengan meningkatkan kinerja karyawan memang dapat 

dilakukan melalui pemberian atau peningkatan kompensasi. Karena jika kompensasi yang diberikan 

sebanding ataupun dapat lebih dari usaha yang dikeluarkan maka kinerja para karyawan akan coba 

terus mempertahankan kinerjanya agar mendapat kompensasi tersebut.  

Menurut Sutrisno (2017:191), faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi yaitu; 

Tingkat Biaya Hidup; Tingkat kompensasi yang berlaku di perusahaan lain.; Tingkat kemampuan 

perusahaan; Jenis pekerjaan dan besar kecilnya tanggung jawab; Pemerintah perundang-undangan 

yang berlaku; Peranan serikat buruh. 

Menurut Hasibuan (2016:118),  kompensasi dibedakan menjadi dua yaitu: 

a. Kompensasi Langsung (direct compensation) berupa gaji, upah dan upah insentif. 

a). Gaji adalah balas jasa yang dibayar secara periodik kepada karyawan tetap serta mempunyai 

jaminan yang pasti.  

b). Upah adalah balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja harian dengan berpedoman atas 

perjanjian yang disepakati membayarnya. 

c). Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu yang 

prestasinya di atas prestasi standar. 

b. Kompensasi tidak langsung (indirect compensation atau employee welfare atau kesejahteraan 

karyawan). Kompensasi tidak langsung merupakan kompensasi tambahan yang diberikan atas dasar 

kebijaksanaan perusahaan terhadap para pekerja yang telah memberikan kinerja dan usaha yang 

maksimal, kompensasi tidak langsung diberikan guna meningkatkan kesejahteraan para tenaga kerja. 

Kompensasi tidak hanya perihal upaya perusahaan dalam meningkatkan kesejahteraan 

karyawannya, tetapi juga akan mempunyai tujuan dan memberi manfaat bagi perusahaan. Menurut 

Hasibuan (2016:121), tujuan pemberian kompensasi (balas jasa)  yaitu: 

a. Ikatan kerja sama 

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama formal antara majikan dengan 

karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha wajib 

membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 

b. Kepuasan kerja 

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, 

dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatanya. 

c. Pengadaan efektif 

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang qualified untuk 

perusahaan akan lebih mudah. 

d. Motivasi. 

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi bawahannya. 

e. Stabilitas karyawan 
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Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi yang 

kompetitif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena turnover relatif kecil. 

f. Disiplin. 

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan semakin baik. Mereka 

akan menyadari serta mentaati peraturan-peraturan yang berlaku. 

g. Pengaruh serikat buruh. 

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan 

karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaan. 

h. Pengaruh pemerintah. 

Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang berlaku (seperti 

batas upah minimum) maka investasi pemerintah dapat dihindarkan. 

Manfaat kompensasi menurut Kasmir (2016:238-240) yaitu: Loyalitas karyawan meningkat; 

Komitmen terhadap perusahaan meningkat; Motivasi kerja meningkat; Semangat kerja meningkat; 

Kinerja karyawan meningkat; Konflik kerja dapat dikurangi 

Menurut Simamora (2016)  terdapat beberapa indikator kompensasi yaitu: 

a. Upah dan gaji. Upah adalah bayaran yang sering kali digunakan bagi para pekerja produksi dan 

pemeliharaan. Upah pada umumnya berhubungan dengan tarif gaji per jam dan gaji biasanya 

berlaku untuk tarif bayaran tahunan, bulanan atau mingguan. 

b. Tunjangan berupa asuransi kesehatan dan jiwa, program pensiun, liburan yang ditanngung 

perusahaan da tunjangan lainnya yang berkaitan dengan kepegawaian. 

c. Insentif berupa tambahan kompensasi di atas atau di luar gaji atau upah yang diberikan 

perusahaan. 

d. Fasilitas bentuk kompensasi yang diberikan oleh perusahaan atau atasan kepada karywan atau 

bawahannya berupa fasiita untuk mempermudah dan memotivasi karyawan dalam bekerja, 

seperti kendaraan, akses internet (wifi), tempat tinggal dan lain sebagainya. 

Menurut Mulyadi (2016:84), kompensasi adalah setiap bentuk yang diberikan kepada seluruh 

karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang diberikan kepada perusahaan/organisasi.  Menurut 

Sinambela (2021:218), kompensasi adalah total dari semua penghargaan yang diberikan pada 

pegawai sebagai imbalan atas jasa mereka berikan kepada organisasi. Tujuan keseluruhan 

memberikan kompensasi adalah untuk menarik, mempertahankan, dan memotivasi pegawai. 

Menurut Sinambela (2021:237), gaji merupakan suatu kompensasi yang dibayarkan oleh organisasi 

kepada pegawai sebagai balas jasa atas kinerja yang telah diberikan terhadap organisasi. kompensasi 

tersebut biasanya bulanan diberikan kepada pegawai.  

Hasibuan (2016:118), gaji adalah balas jasa yang dibayar secara periodik kepada karyawan tetap 

serta mempunyai jaminan yang pasti. Dimana yang dimaksud, gaji akan tetap dibayarkan walaupun 

pekerja tersebut tidak masuk kerja. Kasmir (2016:241), pemberian gaji bersifat tetap, artinya 

jumlahnya diberikan setiap bulan yang besarnya bervariasi sesuai golongan atau kepangkatan yang 

diembannya. Rostikawati (2024:57), gaji merupakan salah satu bentuk kompensasi sebagai imbalan 

atas jasa seorang karyawan atau pegawai atau pekerja disuatu organisasi.  

Rostikawati (2024:57), sistem kompensasi  yang ada, biasanya terdapat beberapa unsur utama 

yang membentuk gaji dan upah yang disebut sebagai biaya tenaga kerja. Unsur-unsur gaji dan upah 

yaitu: Gaji pokok; Premi; Uang lembur; Bonus; Perlengkapan dan sarana lain. 

Tunjangan secara umum adalah sejumlah uang yang dialokasikan atau yang diberikan secara 

rutin kepada pegawai dengan tujuan tertentu. Tunjangan juga dapat diartikan sebagai unsur-unsur 

balas jasa yang diberikan dalam bentuk rupiah secara langsung kepada pegawai, tunjangan yang 

diberikan bertujuan untuk menumbuhkan semangat kerja bagi para pegawai. 

Menurut Henry (2016:231), tunjangan adalah setiap tambahan benefit yang ditawarkan pada 

pekerja, misalnya pemakaian kendaraan, makan siang gratis, jasa kesehatan. Hasibuan (2016:118), 

tunjangan adalah hadia menyimpang yang diberikan kepada pekerja atau pertemuan perwakilan 

sebagai komponen pendaftaran mereka dalam organisasi. Gaol (2014:310), Tunjangan adalah 
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pembayaran keuangan dan bukan keuangan tidak langsung yang diterima karyawan untuk 

kelanjutan pekerjaan mereka dengan perusahaan. Zunaidah, Susetyo & Hadjri (2020:74), tunjangan 

adalah setiap tambahan benefit yang ditawarkan pada pekerja atau karyawan.  

Menurut Simamora (2016), Fasilitas bentuk kompensasi yang diberikan oleh perusahaan atau 

atasan kepada karywan atau bawahannya berupa fasiita untuk mempermudah dan memotivasi 

karyawan dalam bekerja, seperti kendaraan, akses internet (wifi), tempat tinggal dan lain sebagainya. 

Menurut Tjiptono (2019:23), fasilitas merupakan sumber daya fisik yang harus ada sebelum suatu jasa 

ditawarkan kepada konsumen.   

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Elsa Indriani (2021) memiliki persaman dan perbedaan 

pada penelitian ini yaitu persamaanya menggunakan variabel bebas yaitu kompensasi dan variabel 

terikat yaitu motivasi kerja. Metode penelitian menggunakan metode kuantitatif perbedaan dalam 

penelitian ini adalah penelitian Hima Elsa Indriani dilakukan di PT Mahkota Summita di Pekanbaru 

dan penelitian terdahulu ini ada di daftar pustaka.  

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rismawati (2018) memiliki persaman dan perbedaan 

pada penelitian ini yaitu persamaanya menggunakan variabel yang sama dimana kompensasi 

variabel X dan motivasi kerja variabel Y. Perbedaan dalam penelitian ini, yaitu penelitian Rismawati 

dilakukan di PT. PLN Rayo Lakawan Di Kabupaten Enrekang dan penelitian terdahulu ini ada di 

daftar pustaka. 

2. METODE 

Lokasi penelitian dilakukan di CV Satu Atap Communication Medan, Communication yang 

beralamat di Jl. Eka Tj. Jl. Komplek Rispa I Np.7, Kec. Medan Johor, Medan, Sumatera Utara. Menurut 

Sugiyono (2017:119), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

kemudian ditarik kesimpulannya. Berdasarkan pendapat tersebut, maka peneliti menetapkan 

populasi dalam penelitian ini adalah CV Satu Atap Communication Medan yang berjumlah 30 orang. 

Menurut Sugiyono (2017:126), Sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua 

anggota populasi digunakan sampel. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi tersebut. Pada penelitian ini yang akan menjadi populasi adalah karyawan CV 

Satu Atap Communication dengan jumlah 30 orang. Teknik pengambilan sampel penelitian yang 

digunakan adalah sampel jenuh dikarenakan dianggap kecil atau kurang dari 100. Sehingga 

berdasarkan jumlah populasi yaitu sebanyak 30, maka jumlah sampel juga sebanyak 30. 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data yang 

diperoleh melalui pengamatan secara langsung pada perusahaan, baik melalui kegiatan observasi 

dan pembagian kuesioner. Dengan objek penelitian yaitu karyawan pada CV Satu Atap 

Communication Medan. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Sebelum melakukan penelitian pada sampel penelitian yaitu karyawan CV Satu Atap 

Communication Medan, angket sebagai instrumen penelitian di uji coba kepada karyawan di luar 

sampel untuk memperoleh validitas dan reliabilitas angket yang akan digunakan. Uji coba angket 

dilakukan kepada karyawan perusahaan Me Event Planner yang memiliki kriteria yang sama dengan 

perusahaan yang diteliti dengan jumlah responden sebanyak 34 karyawan. 

Pengujian validitas dan reliabilitas angket penelitian dilakukan dengan menggunakan Product 

Moment dan Cronbach Alpha dengan ketentuan jika rtabel < rhitung  maka butir angket jawaban 

dinyatakan valid. Jika rtabel>rhitung maka butir angket dinyatakan tidak valid dengan taraf 𝛼 = 5% 

dengan n = 34. Berdasarkan ketentuan tersebut maka diperoleh rtabel  sebesar 0,339. rtabel  akan 

digunakan pada uji validitas pada instrument variabel gaji (X1), tunjangan (X2), Insentif (X3), fasilitas 

(X4), dan motivasi kerja (Y). Dalam uji validitas dan reliabilitas ini, instrumen yang digunakan 
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sebanyak 60 item pernyataan yaitu untuk varibel gaji (X1) sebanyak 12 item pernyataan, tunjangan 

(X2) sebanyak 12 item pernyataan, insentif (X3) sebanyak 12 item pernyataan, fasilitas (X4) sebanyak 

12 item pernyataan dan motivasi kerja (Y) sebanyak 12 item pernyataan. 

Uji Validitas pada variabel gaji (X1) dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS 

2023. Berdasarkan uji validitas angket penelitian yang telah dilakukan terhadap 30 responden, maka 

diperoleh hasil sebagai berikut: 
 

Tabel 1  Hasil Uji Validitas Angket Gaji(𝐗𝟏) 
No Item 𝐫𝐡𝐢𝐭𝐮𝐧𝐠 𝐫𝐭𝐚𝐛𝐞𝐥 

Keterangan 

1 

2 
3 

4 

5 
6 

7 

8 
9 

10 

11 
12 

0,679 

0,60 
0,738 

0,673 

0,403 
0,346 

0,499 

0,548 
0,652 

0,648 

0,557 
0,614 

0,339 

0,339 
0,339 

0,339 

0,339 
0,339 

0,339 

0,339 
0,339 

0,339 

0,339 
0,339 

Valid 

Tidak Valid 
Valid 

Valid 

Valid 
Valid 

Valid 

Valid 
Valid 

Valid 

Valid 
Valid 

Sumber : Pengolahan Data dengan SPSS 22 (2024) 

 

Berdasarkan Tabel 4.1 diatas maka dapat diketahui bahwa terdapat 11 item instrumen 

memperoleh nilai rhitung>rtabel artinya instrumen variabel gaji (X1) terapat 11item yang dinyatakan 

valid. Adapun instrumen yang tidak valid pada instrumen gaji (X1) terdapat pada item nomor 2 maka 

dalam penelitian selanjutnya item nomor 2 tidak dicantumkan. 

Uji validitas dan reliabilitas variabel tunjangan (X2) dilakukan dengan menggunakan bantuan 

program SPSS 2023. Berdasarkan uji validitas angket penelitian yang telah dilakukan terhadap 34 

responden, maka diperoleh hasil sebagai berikut: 
 

Tabel 2 Hasil Uji Validitas Angket Tunjangan (𝐗𝟐) 

No Item 𝐫𝐡𝐢𝐭𝐮𝐧𝐠 𝐫𝐭𝐚𝐛𝐞𝐥 Keterangan 

1 

2 

3 
4 

5 

6 
7 

8 

9 
10 

11 
12 

0,842 

0,835 

0,610 
0,499 

0,699 

0,650 
0,705 

0,689 

0,427 
0,344 

0,436 
0,547 

0,339 

0,339 

0,339 
0,339 

0,339 

0,339 
0,339 

0,339 

0,339 
0,339 

0,339 
0,339 

Valid 

Valid 

Valid 
Valid 

Valid 

Valid 
Valid 

Valid 

Valid 
Valid 

Valid 
Valid 

Sumber : Pengolahan Data dengan SPSS 2023 (2024) 

 

Berdasarkan Tabel 4.4 diatas dapat dikatakan bahwa seluruh item instrument memiliki nilai 

rhitung>rtabel atau dapat disimpulkan bahwa instrument seluruh tunjangan adalah valid. Sehingga 

seluruh instrumen yaitu sebanyak 12 item dapat digunakan untuk penelitian pada variabel 

tunjangan. semua instrument yang ada dapat menggambarkan indikator tunjangan dari hasil 
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pengujian validitas diperoleh rhitung terendah sebesar 0,344 pada item nomor 10 dan rhitung tertinggi 

sebesar 0,842 pada item nomor 1. 

Uji validitas pada variabel insentif (X3) dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS 

2023. Berdasarkan uji validitas kuesioner peneliitan yang telah dilakukan kepada 34 responden maka 

diperoleh hasil sebagai berikut: 

 

Tabel 3 Hasil Uji Validitas Angket Insentif (𝐗𝟑) 

No Item 𝐫𝐡𝐢𝐭𝐮𝐧𝐠 𝐫𝐭𝐚𝐛𝐞𝐥 Keterangan 

1 

2 

3 
4 

5 

6 
7 

8 

9 
10 

11 

12 

0,594 

0,717 

0,668 
0,582 

0,558 

0,384 
0,691 

0,477 

0,821 
0,706 

0,682 

0,348 

0,339 

0,339 

0,339 
0,339 

0,339 

0,339 
0,339 

0,339 

0,339 
0,339 

0,339 

0,339 

Valid 

Valid 

Valid 
Valid 

Valid 

Valid 
Valid 

Valid 

Valid 
Valid 

Valid 

Valid 

Sumber : Pengolahan Data dengan SPSS 2023 (2024) 
 

Berdasarkan Tabel 4.7 diatas dapat dikatakan bahwa seluruh item instrument memiliki nilai 

rhitung >rtabel  atau dapat disimpulkan bahwa instrument seluruh insentif adalah valid. Sehingga 

seluruh instrumen yaitu sebanyak 12 item dapat digunakan untuk penelitian pada variabel insentif. 

Semua instrument yang ada dapat menggambarkan indikator insenitf dari hasil pengujian validitas 

diperoleh rhitung terendah sebesar 0,348 pada item nomor 12 dan rhitung tertinggi sebesar 0,821 pada 

item nomor 9. 

Hasil analisi deskriptif variabel menggambarkan tanggapan responden mengenai Gaji, 

Tunjangan, Insentf dan fasilitas terhadap motivasi kerja karyawan pada CV Satu Atap 

Communication Medan. Sebelum data penelitian diinterprestasikan terlebih dahulu menentukan 

interval terhadap kategori instrumen yang ada, yaitu: 

Interval = 
𝑁𝐼𝑙𝑎𝑖 𝑇𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖−𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑇𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ

𝐽𝑎𝑟𝑎𝑘 𝐼𝑛𝑡𝑒𝑟𝑣𝑎𝑙
 

Interval = 
5−1 

5
 

Interval = 0,8 

Maka dengan demikian diperoleh interval sebesar 0,8 dan hasil jawaban responden dibagi 

menjadi menjai lima yaitu sangat memuaskan, memuaskan, cukup memuaskan, kurang memuaskan 

dan sangat kurang memuaskan. Sehingga nilai interval yang digunakan adalah sebagai berikut: 
 

Tabel 4 Kategori Penilaian 

Interval Kategori Angket 

4,2 – 5,0 

3,41 – 4,2 

2,61 – 3,40 

1,81 – 2,60 

1,00 – 1,8 

Sangat Memuaskan 

Memuaskan 

Cukup Memuaskan 

Kurang Memuaskan 

Sangat Kurang Memuaskan 

 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan kepada Karyawan CV Satu Atap Communication 

Medan dengan jumlah sampel sebanyak 30 karyawan maka diperoleh persamaan regresi pada regresi 

linier berganda yaitu Y = 5,138 + 0,196X1 + 0,229X2 + 0,174X3 + 0,341X4, hal ini menunjukkan bila gaji 
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(X1)  meningkat 1% maka motivasi kerja (Y) juga akan mengalami peningkatan sebesar 0,196. 

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa gaji (X1) berpengaruh positif terhadap motivasi kerja (Y). 

Pada uji hipotesis secara parsial (Uji-t) variabel gaji (X1) memperoleh nilai thitung > ttabel (2,290 > 

1,708) dengan nilai signifikansi lebih kecil dari taraf  0,05 (0,031< 0,05). Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa hasil uji hipotesis menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara gaji (X1) 

terhadap motivasi kerja (Y) Karyawan CV Satu Atap Communication Medan. 

Dalam penelitian gaji (X1) dapat diukur menggunakan indikator kelayakan, motivasi kerja dan 

kepuasan kerja. Hasil penelitian ini diperkuat dengan kajian teori dan penelitian terdahulu. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rismawati (2018) “Pengaruh 

Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Pada PT. PLN Rayo Lakawan Di Kabupaten 

Enrekang”. Dengan hasil penelitian terdapat pengaruh gaji terhadap motivasi kerja. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan kepada Karyawan CV Satu Atap Communication 

Medan dengan jumlah sampel sebanyak 30 karyawan maka di peroleh persamaan regresi pada 

regresi liniear berganda yaitu Y = 5,138 + 0,196X1 + 0,229X2 + 0,174X3 + 0,341X4, hal ini menunjukkan 

bahwa bila tunjangan (X2) meningkat 1% maka motivasi kerja (Y) juga akan mengalami peningkatan 

sebesar 0,229. Persamaan tersebut menunjukkan bahwa tunjangan bersifat positif terhadap motivasi 

kerja. 

Pada uji hipotesis secara parsial (Uji-t) variabel tunjangan (X2) memperoleh thitung > ttabel (2,419 > 

1,708) dengan nilai signifkansi lebih kecil dari taraf 0,05 (0,023 < 0,05). Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa hasil uji hipotesis menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara tunjangan 

(X2) terhadap motivasi kerja (Y) Karywan CV Satu Atap Communication Medan. 

Dalam penelitian tunjangan dapat diukur dengan indikator kesesuaian tunjangan, kecukupan 

tunjangan dan ketepatan waktu menerima tunjangan kinerja. Hasil penelitian ini didukung dengan 

adanya kajian teori dan penelitian terdahulu. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Fitria & Sunuharyo (2019) “Pengaruh Tunjangan Terhadap Motivasi Kerja dan Kinerja 

Karyawan (Studi Pada Karyawan Auto 2000 Malang Sutoyo)”. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan kepada Karyawan CV Satu Atap Communication 

Medan dengan jumlah sampel sebanyak 30 karyawan maka di peroleh persamaan regresi pada 

regresi liniear berganda yaitu Y = 5,138 + 0,196X1 + 0,229X2 + 0,174X3 + 0,341X4, hal ini menunjukkan 

bahwa bila insentif (X3) meningkat 1% maka motivasi kerja (Y) juga akan mengalami peningkatan 

sebesar 0,174. Persamaan tersebut menunjukkan bahwa insentif bersifat positif terhadap motivasi 

kerja. 

Pada uji hipotesis secara parsial (Uji-t) variabel insentif (X3) memperoleh thitung > ttabel (2,288 > 

1,708) dengan nilai signifikansi lebih kecil dari taraf 0,05 (0,031 < 0,05). Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa hasil uji hipotesis menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara insentif (X3) 

terhadap motivasi kerja (Y) Karywan CV Satu Atap Communication Medan. 

Dalam penelitian insentif dapat diukur dengan indikator bonus, komisi, profit share dan 

pemberian penghargaan. Hasil penelitian ini didukung dengan adanya kajian teori dan penelitian 

terdahulu. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Grahayudha, Musadieq 

& Mukzam  (2020)“Pengaruh Insentif Terhadap Motivasi Kerja (Studi pada Karyawan PT.AXA 

Financial Indonesia Sales Office Cabang Malang). 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan kepada Karyawan CV Satu Atap Communication 

Medan dengan jumlah sampel sebanyak 30 karyawan maka di peroleh persamaan regresi pada 

regresi liniear berganda yaitu Y = 5,138 + 0,196X1 + 0,229X2 + 0,174X3 + 0,341X4, hal ini menunjukkan 

bahwa bila fasilitas (X4) meningkat 1% maka motivasi kerja (Y) juga akan mengalami peningkatan 

sebesar 0,341. Persamaan tersebut menunjukkan bahwa insentif bersifat positif terhadap motivasi 

kerja. 

Pada uji hipotesis secara parsial (Uji-t) variabel fasilitas (X4) memperoleh thitung > ttabel (2,944 > 

1,708) dengan nilai signifikansi lebih kecil dari taraf 0,05 (0,007 < 0,05). Sehingga dapat disimpulkan 
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bahwa hasil uji hipotesis menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara fasilitas (X4) 

terhadap motivasi kerja (Y) Karywan CV Satu Atap Communication Medan. 

Dalam penelitian fasilitas dapat diukur dengan indikator mesin dan peralatan, prasarana, 

perlengkapan kantor dan perlengkapan inventaris. Hasil penelitian ini didukung dengan adanya 

kajian teori dan penelitian terdahulu. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang Maryadi 

(2019) “Pengaruh Gaji, Bonus Dan Fasilitas Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Pada PT. Bank 

Sulsebar Kantor Pusat Makassar. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan kepada karyawan CV Satu Atap Communication 

Medan dengan jumlah sampel sebanyak 30 karyawan maka diperoleh nilai Fhitung sebesar 13,120 dan 

nilai signifikan 0,000. Maka dapat dikatakan bahwa Fhitung > Ftabel (13,120 > 2,76) dan nilai signifikan 

sebesar 0,000 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif dan signifikan 

secara bersama-sama antara keempat variabel independen yaitu gaji (X1), tunjangan (X2), insentif (X3), 

dan fasilitas (X4) terhadap variabel dependen yaitu motivasi kerja (Y) Karyawan CV Satu Atap 

Communication Medan. 

Koefisien determinasi dalam penelitian ini diperoleh ni Adjusted R Square sebesar 0,626. Nilai 

tersebut menunjukkan bahwa gaji (X1), tunjangan (X2), insentif (X3), dan fasilitas (X4) memberi 

kontribusi sebesar 62,6% terhadap motivasi kerja (Y) karyawan CV Satu Atap Communication 

Medan. 

Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa gaji (X1), tunjangan (X2), insentif (X3), dan fasilitas (X4) 

secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap motivasi kerja (Y) Pada Karyawan CV Satu Atap 

Communication Medan. Dapat dikatakan bahwa semakin bagus kompensasi yang diberikan kepada 

karyawan maka akan semakin meningkat motivasi kerja karyawan dalam meningkatkan target 

perushaan.  

4. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil dan pembahasan penelitian mengenai Pengaruh Kompensasi Terhadap 

Motivasi Kerja Karyawan Pada CV Satu Atap Communication Medan dapat ditarik simpulan sebagai 

berikut: 

Gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan pada CV Satu Atap 

Communication Medan. Hal tersebut dibuktikan berdasarkan hasil perhitungan pada uji parsial (Uji-

t) diketahui Nilai thitung variabel gaji  (X1) sebesar 2,290  dengan nilai signifikan 0,031. Sedangkan ttabel 

dengan taraf signifikan 0,05 adalah df = n – k (30 – 5) = 25 dengan ttabel sebesar 1,708.  Maka dapat 

dilihat bahwa thitung > ttabel (2,290 > 1,708) dengan nilai signifikansi lebih kecil dari taraf  0,05 (0,031< 

0,05).  

Tunjangan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan pada CV Satu 

Atap Communication Medan. Hal tersebut dibuktikan berdasarkan hasil perhitungan pada uji parsial 

(Uji-t) diketahui nilai thitung variabel tunjangan (X2) diperoleh nilai sebesar 2,419 dengan nilai 

signifikansi 0,023. Dengan nilai ttabel sebesar 1,708 maka dapat disimpulkan bahwa thitung > ttabel (2,419 > 

1,708) dengan nilai signifkansi lebih kecil dari taraf 0,05 (0,023 < 0,05).  

Insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan pada CV Satu 

Atap Communication Medan. Hal tersebut dibuktikan berdasarkan hasil perhitungan pada uji parsial 

(Uji-t) diketahui nilai thitung variabel insentif (X3) diperoleh nilai sebesar 2,288 dengan signifikansi 

0,031. Dengan nilai ttabel sebesar 1,708 maka dapat diketahui bahwa thitung > ttabel (2,288 > 1,708) dengan 

nilai signifikansi lebih kecil dari taraf 0,05 (0,031 < 0,05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara insentif  (X3) terhadap motivasi kerja (Y) karyawan CV Satu 

Atap Communication Medan. 

Fasilitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan pada CV Satu 

Atap Communication Medan. Hal tersebut dibuktikan berdasarkan hasil perhitungan pada uji parsial 

(Uji-t) diketahui nilai thitung variabel fasilitas (X4) diperoleh nilai sebesar 2,944 dengan signifikansi 

0,007. Dengan nilai ttabel sebesar 1,708 maka dapat diketahui bahwa thitung > ttabel (2,944 > 1,708) 
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dengan nilai signifikansi lebih kecil dari taraf 0,05 (0,007 < 0,05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara faslitas (X4) terhadap motivasi kerja (Y) karyawan CV 

Satu Atap Communication Medan. 

Koefisien determinasi dalam penelitian ini diperoleh ni Adjusted R Square sebesar 0,626. Nilai 

tersebut menunjukkan bahwa gaji (X1), tunjangan (X2), insentif (X3), dan fasilitas (X4) memberi 

kontribusi sebesar 62,6% terhadap motivasi kerja (Y) karyawan CV Satu Atap Communication 

Medan. sedangkan sisanya 37,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian 

ini. 
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