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ABSTRACT

The research aims to determine the effect of compensation on the work environment on the work
motivation of employees of PT. Bank Syariah Indonesia, Thk KCP Pangkalan Brandan. The data source
for this research was obtained from the answers to the questionnaire given by the research respondents,
namely all employees at PT. Bank Syariah Indonesia, Thk KCP Pangkalan Brandan. Data analysis in this
study used validity test, reliability test, normality test, hypothesis test, and multiple linear regression
analysis. Based on this test it is explained that compensation has a significant effect on the work
motivation of employees of PT. Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan. This was
obtained through the results of hypothesis testing, namely the t test which showed a significant value less
than 0.05 or (0.00 <0.05) and teoynt > tane (4.563 > 2.10092) so that there was an effect of variable X on
variable Y. The compensation given by PT. Bank Syariah Indonesia, Thk KCP Pangkalan Brandan affects
work motivation by 51.1%, while the remaining 48.9% (100% - 51.1%) is influenced by other variables
such as education, experience, work discipline, work ability, etc. There is a positive or parallel
relationship between Compensation (X) and Work Motivation (Y), the better the Compensation given by
PT. Bank Syariah Indonesia, Thk KCP Pangkalan Brandan, work motivation is also getting better, and
vice versa if the compensation given by PT. Bank Syariah Indonesia, Thk Pangkalan Brandan KCP is
bad, so employee performance will also decrease.

Keywords: Compensation, Work Motivation, Islamic Banks

1. PENDAHULUAN

Perkembangan yang begitu cepat dari industry keuangan dan perbankan syariah
saat ini masih membutuhkan Sumber Daya Insani (SDI) yang benar-benar profesional
dan berkualitas yang mampu mengetahui tidak hanya pada tataran konseptual tetapi
juga pada tataran praktis tentang ekonomi Islam tersebut (Marjaya & Pasaribu, 2019).
Perkembangan praktik ekonomi Islam dalam berbagai aspeknya yang begitu pesat
membutuhkan supply Sumber Daya Insani (SDI) yang unggul dalam menjaga dan
meneruskan eksistensi ekonomi Islam di dunia. Untuk meningkatkan produktivitas
menjadi lebih baik, maka perbankan syariah harus mampu mengelola SDI dengan baik
pula, serta mendayagunakannya secara optimal agar tujuan yang diharapkan oleh

perusahaan dapat tercapai (Wijaya et al., 2020).

Kinerja merupakan hal yang sangat penting dalam suatu perusahaan untuk
mencapai tujuan (Putra, 2019). Keberhasilan kinerja karyawan sebagai ujung tombak

dari keberhasilan perusahaan itu sendiri. Keberhasilan kinerja karyawan dapat dilihat
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melalui kuantitas hasil pekerjaan yang dicapai, kualitas akan hasil pekerjaan, kehadiran
dalam bentuk hasil dari aktivitas karyawan yang didukung dengan tingkat kehadiran dan
ketepatan waktu yang tinggi, serta karyawan memiliki kemampuan bekerjasama dengan

karyawan lain dalam menyelesaikan pekerjaan.

Dengan kinerja yang baik, maka setiap pegawai dapat menyelesaikan segala
beban organisasi dengan efektif dan efisien sehingga masalah yang terjadi pada
organisasi dapat teratasi dengan baik. Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang
menyokong atau tidak menyokong diri pegawai Yyang berhubungan dengan
pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya (Ujung et al., 2021). Karyawan akan
merasa puas dalam bekerja apabila kompensasi yang diberikan perusahaan sesuai
dengan harapan dan fasilitas kerja semuanya lengkap dan sebaliknya jika kompensasi
tidak sesuai yang diharapkan dan fasilitas kerja tidak mendukung tentu akan

mengurangi kepuasan kerja karyawan.

Motivasi kerja menjadi hal penting yang harus dimiliki oleh setiap karyawan
perusahaan (Ali et al., 2022). Motivasi akan mendorong karyawan untuk lebih
berprestasi dan produktif. Jika seorang karyawan memiliki motivasi yang tinggi dalam
bekerja, ia tidak hanya lebih giat dalam melakukan pekerjaannya, ia juga akan lebih
rajin, disiplin, serta berusaha untuk meningkatkan kualitas SDM yang dimiliki demi
memberikan kinerja terbaik bagi perusahaan. Kerena hal inilah sudah sepantasnya
perusahaan melakukan hal-hal yang dianggap dapat meningkatkan motivasi kerja
karyawan guna mendapatkan output yang maksimal dan memperoleh laba yang lebih
besar (Hariani et al., 2019).

Usaha yang harus di lakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah
kompensasi, kompensasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan
mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi dan bukan pada perusahaan yang
lainnya (Siregar & Saleh, 2022). Pengusaha harus cukup kompetitif dengan jenis
kompensasi untuk mempekerjakan, mempertahankan, dan memberi imbalan terhadap
Kinerja setiap individu di dalam organisasi. Oleh sebab itu, jika sistem kompensasi
finansial baik dan meningkat, maka akan menimbulkan perasaan senang atau puas
terhadap pekerjaan. Kondisi atau perasaan senang tersebut dapat menjadi faktor yang
mendorong seorang karyawan untuk menunjukkan kinerja individual yang tinggi sesuai

harapan perusahaan (Farla et al., 2019).
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Berdasarkan uraian tersebut penulis tertarik melakukan penelitian tentang
hubungan antara kompensasi pada lingkungan kerja dan motivasi kerja. Maka dari itu
penulis memilih judul “Pengaruh Kompensasi Pada Lingkungan Kerja Terhadap
Motivasi Kerja Karyawan PT. Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan™.
Penulis memilih PT. Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan karena
Bank ini sangat memperhatikan kinerja karyawannya sehingga memberikan kompensasi

guna meningkatkan motivasi kerja karyawan.

2. TELAAH TEORITIS
2.1. KOMPENSASI

Kompensasi merupakan bagian dari kebijakan perusahaan dengan semua bentuk
pembayaran yang dimaksudkan sebagai penghargaan balas jasa atas kinerja karyawan
yang ditunjukkan oleh karyawan (Sugiarti, 2020). Kompensasi merupakan segala
sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Jenis
kompensasi menurut berdasarkan bentuknya, yaitu kompensasi finansial yang berupa
gaji, insentif dan tunjangan, sedangkan kompensasi non finansial yang berupa asuransi

kesehatan, pembayaran waktu tidak bekerja dan pension (Farla et al., 2019).

Kompensasi total dapat diklasifikasikan dalam tiga komponen utama, yaitu:
Pertama, kompensasi dasar yaitu kompensasi yang jumlahnya dan waktu
pembayarannya tetap, seperti upah dan gaji. Kedua, kompensasi variabel merupakan
kompensasi yang jumlahnya bervariasi dan/atau waktu pembayarannya tidak pasti.
Kompensasi variabel ini dirancang sebagai penghargaan pada karyawan yang
berprestasi baik. Termasuk kompensasi variabel adalah pembayaran insentif pada
individu maupun kelompok, gainsharing, bonus, pembagian keuntungan (profit
sharing), rencana kepemilikan saham karyawan (employee stock-ownership plans) dan
stock-option plans. Ketiga, merupakan komponen terakhir dari kompensasi total adalah
benefit atau seringkali juga disebut indirect compensation (kompensasi tidak langsung).
Termasuk dalam komponen ini adalah (1) perlindungan umum, seperti jaminan sosial,
pengangguran dan cacat; (2) perlindungan pribadi dalam bentuk pensiun, tabungan,
pesangon tambahan dan asuransi; (3) pembayaran saat tidak bekerja seperti pada waktu
mengikuti pelatihan, cuti kerja, sakit, saat liburan, dan acara pribadi; (4) tunjangan
siklus hidup dalam bentuk bantuan hukum, perawatan orang tua, perawatan anak,

program kesehatan, dan konseling.
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Kompensasi langsung (direct financial compensation) terdiri dari bayaran (pay)
yang diperoleh karyawan dalam bentuk gaji/upah, insentif, dan tunjangan. Kompensasi
finansial tidak langsung (indirect financial compensation) yang disebut juga dengan
tunjangan meliputi semua imbalan finansial yang tidak tercakup dalam kompensasi
langsung. Kompensasi non finansial, (non financial compensation) terdiri dari kepuasan
seseorang dari pekerjaan itu sendiri, atau dari lingkungan psikologis dan/atau fisik
dimana orang tersebut bekerja. Tipe kompensasi non finansial ini meliputi kepuasan
yang di dapat dari pelaksanaan tugas-tugas yang bermakna yang berhubungan dengan
pekerjaan (Dwianto et al., 2019).

Berbagai pernyataan tersebut bahwa kompensasi yang diterima pada lingkungan
kerja merupakan pertimbangan motivasi kerja karyawan sehingga perusahaan akan
menjadikan dasar kompensasi yang akan diberikan pada karyawan, apabila pemberian
kompensasi secara adil dan layak maka dapat memotivasi karyawan tersebut agar
menjadi lebih baik dan perusahaan juga mendapatkan hasil untuk tujuan utamanya
(Prayogi, 2019).

2.2. MOTIVASI KERJA

Motivasi merupakan daya pendorong yang mengakibatkan seseorang anggota
organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau
keterampilan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang
menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian
tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. Sedangkan
Kinerja merupakan implementasi dari perancanaan yang telah disusun tersebut.
Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan,

kompetensi, motivasi dan kepentingan (Risky Nur Adha, Nurul Qomariah, 2019).

Para ahli menyatakan bahwa motivasi kerja pegawai akan meningkat apabila
kepada mereka diberikan konpensasi. Pemberian konpensasi diharapkan dapat
meningkatkan produktivitas kerja pegawai sehingga kerja pegawai bergairah bekerja
dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan dengan menawarkan perangsang finansial
dan melebihin upah dasar. Yang harus diperhatikan adalah pemberian insentif harus
dilaksanakan tepat pada waktunya, agar dapat mendorong setiap karyawan untuk
bekerja secara lebih baik dari keadaan sebelumnya dan meningkatkan produktivitasnya
(MA Harahap, 2021).

345



Vol.3, No.1 Mei (2023)
ISSN 2810 - 0387

MEM@ET VRN

M«m@ﬂ Bisnisisyariah

"\Kota Medan, Sumatera Blar,

3. METODOLOGI PENELITIAN

8 20238 | Emall - almultazim@umsu acld

Penelitian berjenis kuantitatif dengan menggunakan data berupa angka-angka
atau besaran tertentu yang sifatnya pasti, sehingga data seperti ini memungkinkan untuk
dianalisis menggunakan pendekatan statistic. Penelitian ini dilakukan di PT. Bank
Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan yang berada di JIn. Thamrin No. 57
AB, Pangkalan Brandan, Kabupaten Langkat. Karena populasi pada penelitian ini
terjangkau atau dibawah 100 maka sampel adalah seluruh populasi yaitu seluruh
karyawan PT. Bank Syariah Indonesia, Thk KCP Pangkalan Brandan yang berjumlah
20 orang. Analisis regresi digunakan untuk mengukur pengaruh variabel bebas terhadap

variabel terikat.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Analisis Data sebagai berikut:

a. Uji Validitas

Sebelum menentukan sebuah angket valid atau tidak, terlebih dahulu harus
diketahui nilai rape. Nilai rane yang diperoleh akan dibandingkan nilai rhiwng yang

diperoleh menggunakan SPSS. Berikut rumus untuk mencari nilai ripe:

Mabel = T (0/2: n-k-1)

a : Nilai Siginifikansi

n : Jumlah Sampel Penelitian

k : Jumlah Variabel Bebas
Berdasarkan rumus diatas, maka nilai ripe pada penelitian ini adalah:

Fabel = T (0/2: n-k-1)

labet = I (0,05/2: 20-1-1)

Fabet = I (0,025: 18)

ravel = 0,4438 (lihat tabel distribusi tabel r pada lampiran)

Berikut adalah hasil uji validitas dan reliablitas angket dengan menggunakan
program SPSS yang dilakukan penelitian kepada 20 orang responden. Hasil yang
diperoleh sebagai berikut:

Tabel 1: Ringkasan Uji Validitas
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Kompensasi (X)

1 0,685 0,4438 Valid
2 0,591 0,4438 Valid
3 0,532 0,4438 Valid
4 0, 554 0,4438 Valid
5 0, 642 0,4438 Valid
6 0,587 0,4438 Valid
Motivasi Kerja (Y)

1 0,638 0,4438 Valid
2 0,731 0,4438 Valid
3 0,634 0,4438 Valid
4 0,634 0,4438 Valid
5 0,654 0,4438 Valid

Sumber: Data Diolah
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat dilihat bahwa seluruh item nilainya lebih
besar dari nilai rype Sebesar 0,4438 maka dapat disimpulkan bahwa butir-butir

instrumen tersebut valid.

b. Uji Reliabilitas
Adapun hasil dari perhitungannya dapat terlihat pada tabel hasil output SPSS dibawah
ini:
Tabel 2: Ringkasan Uji Reliabilitas

No | Variabel Cronbach’s | Cronbach’s Alpha | Keterang
Alpha Yang Diisyaratkan | an

1 | Kompensasi (X) 73,5% > 60 % Reliabel

4 | Motivasi Kerja (YY) 74,6% > 60 % Reliabel

Sumber: Data Diolah

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai cronbach alpha variabel
Kompensasi (X) yaitu 73,5% > 60% dan variabel Motivasi Kerja (Y) yaitu 74,6% >
60%. Maka setiap variabel yang diujikan reliabel atau konsisten, memiliki tingkat

reliabilitas yang baik sehingga dinyatakan dapat dipercaya dan dianalisa.

c. Uji Normalitas
Uji Grafik Histogram:
Gambar 1: Grafik Histogram
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Histogram

Dependent Variable: Motivasi Kerja
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Berdasarkan gambar diatas histogram Regression Residual membentuk kurva
seperti lonceng maka nilai residual tersebut dinyatakan normal atau data berdistribusi
normal.

Uji Grafik P-P Plot:
Gambar 2: Grafik P-P Plot

Neormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Motivasi Kerja

Expected Cum Prob
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Berdasarkan grafik diatas, titik-titik mengikuti atau merapat ke garis diagonal
maka data dalam penelitian ini normal atau berdistribusi normal.

Uji Hipotesis
Uji t (Uji Parsial)
Uji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel independen

secara individual (parsial). Adapun dasar pengambilan keputusan pada Uji t adalah
sebagai berikut :

1) Jika nilai sig < 0,05 atau thiung > twber Maka terdapat pengaruh variabel X
terhadap Y.

2) Jika nilai sig > 0,05 atau thiung < twaner Maka tidak terdapat pengaruh variabel
X terhadap Y.

Sebelum melakukan uji t, terlebih dahulu harus diketahui nilai tipe. Nilai tigpe
yang diperoleh akan dibandingkan nilai thiwng yang diperoleh menggunakan SPSS.
Berikut rumus untuk mencari nilai tiper:

ttabel = t (0/2: n-k-1)
a : Nilai Siginifikansi
n : Jumlah Sampel Penelitian
k : Jumlah Variabel Bebas

Berdasarkan rumus diatas, maka nilai reqpe pada penelitian ini dapat dijelaskan
sebagai berikut:

traper = t (0/2: n-k-1)
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tiaper = t(0,05/2: 20-1-1)

traper = t(0,025: 18)

tabel = 2,10092 (lihat tabel distribusi tabel t pada lampiran)

Setelah mengetahui nilai tape Maka langkah selanjutnya mencari thiwung.Pada

penelitian ini thiwng diperoleh dari pengolahan data menggunakan program komputer
SPSS. Berikut nilai thiung Setelah penulis melakukan pengolahan data menggunakan
SPSS:

Tabel 3: Uji t
Coefficients®
Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error|Beta t Sig.  [Tolerance[VIF
1 (Constant) 7.156 [3.549 2.017 |.059
Kompensasi .609 134 132 4.563 |.000 [1.000 1.000

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja

Sumber: Data diolah

Hasil yang didapat pada tabel 4.6 variabel Kompensasi (X) secara statistik
menunjukkan nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 atau (0,00 < 0,05) dan thiwng >
traver (4,563 > 2,10092) maka terdapat pengaruh variabel X terhadap Variabel Y.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang diterima pada penilitian ini adalah
Ha yaitu terdapat pengaruh yang signifikan antara kompensasi terhadap motivasi kerja
karyawan PT. Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan.

R? (Uji Koefisien Determinasi)

Koefisien determinasi atau R square (R merupakan besarnya kontribusi
variabel bebas terhadap variabel terikatnya. Selengkapnya mengenai hasil uji Adj R?
dapat dilihat pada tabel 4.5 di bawabh ini :

Tabel 4: R?(Uji Koefisien Determinasi)
Model Summary®

Adjusted R|Std. Error of|Durbin-
Model |R R Square |[Square the Estimate  [Watson

1 7328 .536 511 1.245 1.832

a. Predictors: (Constant), Kompensasi
b. Dependent Variable: Motivasi Kerja
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Sumber: Data diolah

Besarnya angka adjusted r square adalah 0,551 atau sebesar 51,1%. Dapat

disimpulkan bahwa Kompensasi (X) mempengaruhi Motivasi Kerja (YY) pada PT. Bank

Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan sebesar 51,1%, sedangkan sisanya

sebesar 48,9% (100% - 51,1%) dipengaruhi oleh variabel-variabel lain seperti

pendidikan, pengalaman, disiplin kerja, kemampuan kerja, dll.

Analisis Regresi Linear Sederhana

Tabel 5: Uji Regresi Linear Sederhana

Coefficients?

Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error|Beta t Sig.  [Tolerance[VIF
1 (Constant) 7.156 [3.549 2.017 [.059
Kompensasi 609 |134 732 4.563 |.000 (1.000 1.000

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja

Berdasarkan tabel 4.8, maka diperoleh model persamaan regresi sebagai berikut:
Y =7,156 + 0.830X

Dimana :

Y = Motivasi Kerja
X = Kompensasi

Adapun interpretasi statistik penulis adalah sebagai berikut:

a.

Konstanta sebesar 7,156 artinya jika Kompensasi (X) nilainya adalah 0, maka
Motivasi Kerja (Y) nilainya yaitu sebesar 7,156. Maksudnya adalah apabila PT.
Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan tidak melakukan
kompensasi maka peningkatan Kkinerja hanya sebesar 7,156%. Hal ini
menunjukkan bahwa tanpa melakukan kompensasi maka Motivasi Kerja sangat

kecil.

Koefisien regresi variabel harga (X) sebesar 0,609 artinya jika variabel
Kompensasi (X) mengalami kenaikan 1 konstanta maka Motivasi Kerja (Y) pada
PT. Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan akan mengalami

kenaikan sebesar sebesar 0,609 %.

Koefisien bernilai positif artinya terjadi hubungan positif atau sejalan antara

Kompensasi dengan Motivasi Kerja (Y), semakin baik Kompensasi yang
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diberikan PT. Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan maka

Motivasi Kerja juga semakin baik.

Pembahasan Hasil Penelitian

Perkembangan yang begitu cepat dari industry keuangan dan perbankan syariah
saat ini masih membutuhkan Sumber Daya Insani (SDI) yang benar-benar profesional
dan berkualitas yang mampu mengetahui tidak hanya pada tataran konseptual tetapi
juga pada tataran praktis tentang ekonomi Islam tersebut. Perkembangan praktik
ekonomi Islam dalam berbagai aspeknya yang begitu pesat membutuhkan supply
Sumber Daya Insani (SDI) yang unggul dalam menjaga dan meneruskan eksistensi
ekonomi Islam di dunia. Untuk meningkatkan produktivitas menjadi lebih baik, maka
perbankan syariah harus mampu mengelola SDI dengan baik pula, serta
mendayagunakannya secara optimal agar tujuan yang diharapkan oleh perusahaan dapat

tercapai.

Kinerja merupakan hal yang sangat penting dalam suatu perusahaan untuk
mencapai tujuan. Keberhasilan kinerja karyawan sebagai ujung tombak dari
keberhasilan perusahaan itu sendiri. Keberhasilan kinerja karyawan dapat dilihat
melalui kuantitas hasil pekerjaan yang dicapai, kualitas akan hasil pekerjaan, kehadiran
dalam bentuk hasil dari aktivitas karyawan yang didukung dengan tingkat kehadiran dan
ketepatan waktu yang tinggi, serta karyawan memiliki kemampuan bekerjasama dengan

karyawan lain dalam menyelesaikan pekerjaan.

Dengan kinerja yang baik, maka setiap pegawai dapat menyelesaikan segala
beban organisasi dengan efektif dan efisien sehingga masalah yang terjadi pada
organisasi dapat teratasi dengan baik. Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang
menyokong atau tidak menyokong diri pegawai Yyang berhubungan dengan
pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Karyawan akan merasa puas dalam
bekerja apabila kompensasi yang diberikan perusahaan sesuai dengan harapan dan
fasilitas kerja semuanya lengkap dan sebaliknya jika kompensasi tidak sesuai yang
diharapkan dan fasilitas kerja tidak mendukung tentu akan mengurangi kepuasan kerja

karyawan.

Motivasi kerja menjadi hal penting yang harus dimiliki oleh setiap karyawan

perusahaan. Motivasi akan mendorong karyawan untuk lebih berprestasi dan produktif.
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Jika seorang karyawan memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja, ia tidak hanya
lebih giat dalam melakukan pekerjaannya, ia juga akan lebih rajin, disiplin, serta
berusaha untuk meningkatkan kualitas SDM yang dimiliki demi memberikan Kkinerja
terbaik bagi perusahaan. Kerena hal inilah sudah sepantasnya perusahaan melakukan
hal-hal yang dianggap dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan guna mendapatkan

output yang maksimal dan memperoleh laba yang lebih besar.

Usaha yang harus di lakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah
kompensasi, kompensasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan
mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi dan bukan pada perusahaan yang
lainnya. Pengusaha harus cukup kompetitif dengan jenis kompensasi untuk
mempekerjakan, mempertahankan, dan memberi imbalan terhadap kinerja setiap
individu di dalam organisasi. Oleh sebab itu, jika sistem kompensasi finansial baik dan
meningkat, maka akan menimbulkan perasaan senang atau puas terhadap pekerjaan.
Kondisi atau perasaan senang tersebut dapat menjadi faktor yang mendorong seorang

karyawan untuk menunjukkan kinerja individual yang tinggi sesuai harapan perusahaan.

Para ahli menyatakan bahwa produkvitas pegawai akan meningkat apabila
kepada mereka diberikan insentif. Pemberian insentif diharapkan dapat meningkatkan
produktivitas kerja pegawai sehingga kerja pegawai bergairah bekerja dalam upaya
pencapaian tujuan perusahaan dengan menawarkan perangsang finansial dan melebihin
upah dasar. Yang harus diperhatikan adalah pemberian insentif harus dilaksanakan tepat
pada waktunya, agar dapat mendorong setiap karyawan untuk bekerja secara lebih baik

dari keadaan sebelumnya dan meningkatkan produktivitasnya.

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas
jasa untuk kerja mereka. Jenis kompensasi menurut berdasarkan bentuknya, yaitu
kompensasi finansial yang berupa gaji, insentif dan tunjangan, sedangkan kompensasi
non finansial yang berupa asuransi kesehatan, pembayaran waktu tidak bekerja dan

pensiun.

Kompensasi langsung (direct financial compensation) terdiri dari bayaran (pay)
yang diperoleh karyawan dalam bentuk gaji/upah, insentif, dan tunjangan. Kompensasi
finansial tidak langsung (indirect financial compensation) yang disebut juga dengan
tunjangan meliputi semua imbalan finansial yang tidak tercakup dalam kompensasi

langsung. Kompensasi non finansial, (non financial compensation) terdiri dari kepuasan
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seseorang dari pekerjaan itu sendiri, atau dari lingkungan psikologis dan/atau fisik
dimana orang tersebut bekerja. Tipe kompensasi non finansial ini meliputi kepuasan
yang di dapat dari pelaksanaan tugas-tugas yang bermakna yang berhubungan dengan

pekerjaan.

Berbagai pernyataan tersebut bahwa kompensasi yang diterima pada lingkungan
kerja merupakan pertimbangan motivasi kerja karyawan sehingga perusahaan akan
menjadikan dasar kompensasi yang akan diberikan pada karyawan, apabila pemberian
kompensasi secara adil dan layak maka dapat memotivasi karyawan tersebut agar
menjadi lebih baik dan perusahaan juga mendapatkan hasil untuk tujuan utamanya.

Salah satu Bank yang sangat memperhatikan kinerja karyawannya adalah PT.
Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan, dalm upaya meningkatkan
kinerja karyawan maka Bank ini memberikan kompensasi untuk menggairahkan

motivasi kerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah penulis lakukan kepada seluruh
karyawan di PT. Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan diketahui
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara Kompensasi Terhadap Motivasi kerja
karyawan PT. Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan. Hal ini diperoleh
melalui hasil uji hipotesis yaitu uji t yang menunjukkan nilai signifikan lebih kecil
dari 0,05 atau (0,00 < 0,05) dan thitung > twabel (4,563 > 2,10092) maka terdapat pengaruh
variabel X terhadap Variabel Y.

Kompensasi yang diberikan PT. Bank Syariah Indonesia, Thk KCP Pangkalan
Brandan mempengaruhi Motivasi Kerja sebesar 51,1%, sedangkan sisanya sebesar
48,9% (100% - 51,1%) dipengaruhi oleh variabel-variabel lain seperti pendidikan,

pengalaman, disiplin kerja, kemampuan kerja, dll.

Terdapat hubungan positif atau sejalan antara Kompensasi dengan Motivasi
Kerja (), semakin baik Kompensasi yang diberikan PT. Bank Syariah Indonesia, Tbk
KCP Pangkalan Brandan maka Motivasi Kerja juga semakin baik, begitupun sebaliknya
jika Kompensasi yang diberikan PT. Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan

Brandan buruk maka kinerja karyawan juga akan menurun.

5. SIMPULAN
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah di bahas, maka dapat diambil

kesimpulan dari penelitian ini:

1. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan PT.
Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan. Hal ini diperoleh
melalui hasil uji hipotesis yaitu uji t yang menunjukkan nilai signifikan
lebih kecil dari 0,05 atau (0,00 < 0,05) dan thitung > trael (4,563 > 2,10092)
maka terdapat pengaruh variabel X terhadap Variabel Y.

2. Kompensasi yang diberikan PT. Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP
Pangkalan Brandan mempengaruhi Motivasi Kerja sebesar 51,1%,
sedangkan sisanya sebesar 48,9% (100% - 51,1%) dipengaruhi oleh variabel-
variabel lain seperti pendidikan, pengalaman, disiplin kerja, kemampuan

kerja, dll.

3. Terdapat hubungan positif atau sejalan antara Kompensasi (X) dengan
Motivasi Kerja (Y), semakin baik Kompensasi yang diberikan PT. Bank
Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan maka Motivasi Kerja juga
semakin baik, begitupun sebaliknya jika Kompensasi yang diberikan PT.
Bank Syariah Indonesia, Tbk KCP Pangkalan Brandan buruk maka kinerja

karyawan juga akan menurun.
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