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	Abstrak

Penelitian ini bertujuan menguji untuk kompensasi terhadap kinerja pegawai, motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Motivasi terhadap kinerja pegawai, dan kompensasi terhadap motivasi. Serta kompensasi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi sebagai mediasi. Penelitian ini dilakukan di Dinas Pendidikan Musi Rawas dengan jumlah populasi 59 orang. Metode penelitian ini memanfaatkan penelitian kuantitatif dengan memakai korelasi kausal serta jenis data primer. Teknik pemungutan data menggunakan melakukan wawancara dan observasi dengan media kuisioner. Metode analisis memakai Structural Equation Modeling (SEM) menggunakan SMART-PLS (Partial Least Square) 3.0. Akibat penelitian memberikan konstruk eksogen kompensasi memiliki dampak positif dengan konstruk kinerja pegawai. Nilai t-statistik sebesar 3,769 lebih besar dari 1.96. serta pada konstruk motivasi berpengaruh positif dan signifikan (O=0.307) dengan konstruk kinerja pegawai. Nilai t-statistik ini sebesar 2.036 lebih besar dari 1.96. untuk kompensasi berpengaruh positif dengan konstruk motivasi kerja. Nilai t-statistik pada hubungan konstruk ini sebesar 10,759 lebih besar dari 1.96, dan nilai p value sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05. di nilai indirect effect untuk pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja, nilai t-statistik 2,017 lebih besar dari 1,96 (t-tabel). Dengan Nilai signifikansi 0,044. Serta hasil Uji Goodness of Fit (GOF) diperoleh nilai 1.
Kata Kunci: Kompensasi, Motivasi Kerja, dan Kinerja Pegawai.
Abstract 
This research aims to test compensation for employee performance, work motivation for employee performance. Motivation on employee performance, and compensation on motivation. As well as compensation for employee performance through motivation as mediation. This research was conducted at the Musi Rawas Education Office with a population of 59 people. This research method utilizes quantitative research using causal correlation and primary data types. Data collection techniques use interviews and observations using questionnaires. The analysis method uses Structural Equation Modeling (SEM) using SMART-PLS (Partial Least Square) 3.0. As a result of the research, the exogenous construct of compensation has a positive impact on the employee performance construct. The t-statistic value of 3.769 is greater than 1.96. and the motivation construct has a positive and significant effect (O=0.307) on the employee performance construct. This t-statistic value is 2.036 which is greater than 1.96. for compensation has a positive effect on the construct of work motivation. The t-statistic value for this construct relationship is 10.759, which is greater than 1.96, and the p value is 0.000, which is smaller than 0.05. In the indirect effect value for the influence of compensation on employee performance through work motivation, the t-statistic value of 2.017 is greater than 1.96 (t-table). With a significance value of 0.044. And the Goodness of Fit (GOF) test results obtained a value of 1.
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PENDAHULUAN

Keberhasilan Instansi sangat dipengaruhi oleh Sumber Daya Manusia termasuk dalam instansi kantor Dinas Pendidikan Kab. Musi Rawas. Ini menjadi isu penting yang dipedulikan orang instansi karena mempengaruhi bagaimana pegawai mencapai kinerja pekerjaan untuk nanti kesetiaan untuk bekerja. Jadi instansi harus dapat mendukung dan meningkatkan keterampilan pegawai sebaik mungkin. Jadi, instansi harus selalu mengelola kinerja dan harapan pegawai untuk menciptakan harmoni antara semua orang bagian dari instansi yang membuat tujuan instansi dapat melakukannya.

Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sendiri dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017). Kinerja juga merupakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan pegawai dalam bentuk hasil kerja kepada perusahaan (Wijaya & Zaroni, 2012). Dengan demikian, kualitas kinerja perusahaan dilihat dari kinerja pegawainya dalam memajukan instansi. Hal utama yang harus diperhatikan instansi untuk meningkatkan kinerja pegawai adalah melalui pemberian kompensasi dan meningkatkan motivasi kerja, agar karyawan memiliki kemauan dan semangat dalam bekerja secara maksimal.

Penulis menggunakan kuesioner untuk mengukur dan mengetahui bagaimana kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Musi Rawas, penilaian kinerja pegawai dilakukan oleh bagian kepegawaian berdasarkan hasil penilaian rata-rata pelaksanaan pekerja pegawai yang meliputi sifat, kompetensi, pencapaian tujuan, dan potensi perbaikan. Adapun data yang diperoleh penulis mengenai kinerja pegawai adalah sebagai berikut:

Tabel 1. Kinerja Pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Musi Rawas

	No
	Unsur yang dinilai
	Frekuensi
	Jumlah Pegawai

	
	
	SS
(5)
	S
(4)
	KS
 (3)
	TS
(2)
	STS
 (1)
	

	1
	Sifat.
	12
	17
	21
	7
	2
	59

	2
	Perilaku.
	18
	24
	11
	2
	4
	59

	3
	Kompetensi.
	20
	25
	5
	8
	1
	59

	4
	Pencapaian tujuan.
	22
	19
	11
	4
	3
	59

	5
	Potensi perbaikan.
	19
	25
	13
	2
	-
	59


Sumber : Hasil olah data kuesioner Pra-Survei 
Berdasarkan Tabel 1 dapat dilihat bahwa kondisi kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Musi Rawas yang secara keseluruhan dapat dikatakan belum sesuai dengan yang diharapkan. Kompensasi merupakan pemberian balas jasa, baik secara langsung berupa uang (financial) maupun tidak langsung berupa penghargaan (nonfinancial)(Yani, 2018). Kompensasi dapat diberikan dalam berbagai macam bentuk, seperti : dalam bentuk pemberian uang, pemberian material dan fasilitas, dan dalam bentuk pemberian kesempatan berkarir (Siagian, 2015). Pada hakekatnya, pemberian kompensasi berdampak terhadap motivasi kerja, kepuasan kerja, serta hasil kerja.
Untuk meningkatkan kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Musi Rawas, melakukan berbagai upaya salah satunya dengan memberikan kompensasi. Pengelolaan kompensasi merupakan kegiatan yang amat penting dalam membuat pegawai cukup puas dengan pekerjaannya. Pengelolaan kompensasi yang tepat dapat membantu organisasi dalam mencapai tujuan-tujuannya dan mendapatkan, memelihara serta mempertahankan pekerja-pekerja unggul serta produktif. Berikut data yang diperoleh penulis mengenai kompensasi adalah sebagai berikut:

Tabel 2 Kompensasi di Dinas Pendidikan Kabupaten Musi Rawas.

	No
	Unsur yang dinilai
	Frekuensi
	Jumlah Pegawai

	
	
	SS
(5)
	S
(4)
	KS
 (3)
	TS
(2)
	STS
 (1)
	

	1
	Gaji.
	14
	21
	12
	10
	2
	59

	2
	Bonus.
	14
	21
	12
	10
	2
	59

	3
	Insentif.
	17
	14
	13
	12
	3
	59

	4
	Asuransi.
	12
	19
	8
	17
	3
	59

	5
	THR.
	18
	19
	11
	9
	2
	59


Sumber : Hasil olah data kuesioner Pra-Survei 

Berdasarkan Tabel 2 dapat dilihat bahwa pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Musi Rawas masih merasa belum puas dengan kompensasi yang diberikan, hal ini dibuktikan dengan melihat jawaban tidak puas oleh pegawai. Namun, pada prakteknya pemberian kompensasi kepada pegawai memberikan pengaruh yang berbeda-beda karena setiap pegawai mempunyai motivasi dan tujuannya masing-masing. Motivasi sebagai suatu kondisi yang menggerakkan manusia kearah suatu tujuan tertentu (Mangkunegara, 2017). Motivasi merupakan akibat dari interaksi seseorang dengan situasi tertentu yang dihadapinya. Karena itulah, terdapat perbedaan dalam kekuatan motivasi yang ditunjukkan oleh seseorang dalam menghadapi situasi tertentu dibandingkan dengan orang lain yang menghadapi situasi yang sama. Bahkan, seseorang akan menunjukkan dorongan tertentu dalam menghadapi situasi yang berbeda dan dalam waktu yang berlainan pula (Siagian, 2015).
Selain kompensasi, masalah lain yang terlihat di Dinas Pendidikan Kabupaten Musi Rawas dalam meningkatkan kinerja pegawai yaitu dalam pemberian motivasi. Motivasi penting diberikan kepada pegawai karena akan membangkitkan semangat untuk bekerja dan menghasilkan kinerja yang tinggi. Berikut data yang diperoleh penulis mengenai motivasi kerja adalah sebagai berikut:
Tabel 3 Motivasi Kerja di Dinas Pendidikan Kabupaten Musi Rawas.

	No
	Unsur yang dinilai
	Frekuensi
	Jumlah Pegawai

	
	
	SS
(5)
	S
(4)
	KS
 (3)
	TS
(2)
	STS
 (1)
	

	1
	Kebutuhan untuk prestasi.
	15
	18
	14
	9
	3
	59

	2
	Kebutuhan untuk afiliasi.
	12
	21
	11
	10
	1
	59

	3
	Butuh kekuatan.
	18
	15
	18
	5
	3
	59


Sumber : Hasil olah data kuesioner Pra-Survei 

Berdasarkan Tabel 1.3 dapat dilihat bahwa tingkat motivasi pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Musi Rawas masih rendah, hal ini dibuktikan dengan melihat jawaban tidak setuju oleh pegawai.
METODE PENELITIAN

Penelitian ini membahas pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai dinas Pendidikan kabupaten Musi Rawas dengan motivasi kerja sebagai variable intervening menggunakan Structural Equation Modeling (SEM). Sifat dari penelitian ini adalah metode kuantitatif. Metode kuantitatif menurut Sujarweni (2019) adalah suatu proses menemukan pengetahuan yang menggunakan data berupa angka sebagai alat menganalisis keterangan mengenai apa yang ingin diketahui. Desain penelitian adalah pedoman atau prosedur serta tehnik dalam perencanaan penelitian yang berguna sebagai panduan untuk membangun strategi yang menghasilkan model atau blue print penelitian. Dalam desain penelitian, terdapat beberapa tipe desain penelitian tersebut, ialah Sujarweni (2019) : (a) Penelitian Deskriptif adalah penenlitiaan yang dilakukan untuk mengetahui nilai masing-masing variabel, baik satu variabel atau lebih tanpa membuat hubungan maupun perbandingan dengan variabel yang lain; (b)Penelitian Komparatif, adalah suatu penelitian yang bersifat membandingkan variabel yang satu dengan variabel yang lain; (c) Penelitian Asosiatif, adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih dengan penelitian ini maka akan dapat dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala.
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan tipe Asosiatif dimana peneliti ingin mengetahui pengaruh dari variabel-variabel yang diteliti dalam penelitian ini. Adapun langkah-langkah dalam Analisis SEM. Variabel penelitian menurut (Sujarweni 2019) adalah sesuatu hal yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti intuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Variabel X adalah Kompensasi sebagai Vektor Variabel Exogenous. (Haryono, 2016b) Variabel disebut exogen jika posisi variabel dalam diagram model struktural tidak didahului oleh variabel sebelumnnya (predecessor).

b. Variabel Y adalah Kinerja Pegawai sebagai Vektor Variabel Endogenous. (Haryono, 2016b) jika posisi variabel dalam diagram model struktural didahului oleh posisi variabel sebelumnnya.

c. Variabel Z adalah Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening. (Haryono, 2016b) variabel antara atau mediasi yang digunakan untuk memediasi hubungan antara variabel Exogenous dan Endogenous.
Untuk mempermudah penelitian yang dilakukan maka perlu adanya kerangka berpikir dalam penelitian ini, dapat digambarkan sebagai berikut:
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Gambar 1. Kerangka Penelitian

Sumber : (Kartikaningrum & Nugraheni, 2020)
HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif.

Pada bagian berikut akan mendeskripsikan data-data yang diperoleh dari responden. Data deskriptif yang menggambarkan keadaan atau kondisi responden perlu diperhatikan sebagai informasi tambahan untuk memahami hasil penelitian.

1. Karakteristik Responden.

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah pegawai Kantor Dinas Pendidikan Kab. Musi Rawas. Terdapat 59 responden yang merupakan pegawai tetap dikantor Dinas Pendidikan Kab. Musi Rawas yang digunakan sebagai objek penelitian ini dengan karakteristik responden yang didapatkan melalui daftar pernyataan yang telah dibuat oleh peneliti yang meliputi tentang, Jenis Kelamin, Usia, Lama bekerja, dan Pendidikan. 
2. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model).
Pengujian model pengukuran akan dilakukan untuk menunjukkan hasil uji validitas dan reliabilitas. Pada penelitian ini, uji validitas dilakukan untuk untuk mengetahui apakah konstruk sudah memenuhi syarat untuk dilanjutkan sebagai penenlitian atau tidak. Pada uji validitas ini ada dua macam evaluasi yang akan dilakukan, yaitu :
Validitas Konvergen.
Validitas konvergen model pengukuran dengan item yang memiliki nilai berdasarkan korelasi antara skor item dan nilai konstruk. Validitas konvergen memiliki dua kriteria nilai yang akan dievaluasi, yaitu nilai loading factor dan nilai average variance inflation factor (AVE). Hasil indeks AVE, Reliabilitas compostie, dan Cronbach’s Alpha dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4. Hasil Validitas Konvergen

	 
	Cronbach's Alpha
	rho_A
	Reliabilitas Komposit
	Rata-rata Varians Diekstrak (AVE)

	Kompensasi
	0,938
	0,943
	0,947
	0,600

	Kinerja Pegawai
	0,925
	0,930
	0,937
	0,556

	Motivasi
	0,876
	0,882
	0,901
	0,507


Sumber : Hasil Pengolahan data Validitas Konvergen dengan SmartPLS 3.2.8, 2022.

Kriteria validitas dan reliabilitas juga dapat dilihat dari nilai reliabilitas suatu variabel dan nilai Average Variance Exctracted (AVE) dari masing-masing variabel. Variabel dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika nilai composite reliability >0,70 dan AVE >0,50. Berdasakan Dinyatakan bahwa semua variabel  memenuhi composite reliability.
Gambar 2 Hasil Uji Outer Model
Dari hasil analisis yang ditunjukkan oleh gambar 4.2 menunjukkan bahwa sebanyak 39 dari keseluruhan indikator, 6 indikator Kompensasi memiliki nilai >0,70, 7 indikator kinerja Pgawai memiliki nilai >0,70, serta motivasi 3 indikator yang memiliki nilai >0,70. Dari hasil analisis seperti yang tercantum dalam Gambar 2 menunjukkan bahwa nilai loading factor yang memiliki nilai diatas 0,70 sebanyak 23 indikator, sedangkan 10  indikator dibawah 0,70. Sedangkan menurut (A. D. R. Abiratno, Sofa Nurdiyanti, 2019), nilai 0,60 terkategori valid. Bentuk selanjutnya dari model antar konstruk setelah beberapa indikator dibuang, model konstruk valid karena indikator sudah memenuhi validitas konvergen.


Gambar 3 Hasil Uji Outer Model Estimasi Ulang.
Untuk menentukan Composite Reliability, apabila nilainya Composite Reliability > 0.70 dapat dikatakan bahwa konstruk memiliki reabilitas yang tinggi atau reliabel dan menurut (A. D. R. Abiratno, Sofa Nurdiyanti, 2019), nilai 0,60 terkategori valid. Hasil indeks AVE, Composite Reliability, dan Cronbach’s Alpha dapat dilihat pada Tabel 5.
Tabel 5 Validitas Konvergen.

	 
	Cronbach's Alpha
	rho_A
	Reliabilitas Komposit
	Rata-rata Varians Diekstrak (AVE)

	Kompensasi
	0,931
	0,935
	0,943
	0,676

	Kinerja Pegawai
	0,923
	0,925
	0,937
	0,652

	Motivasi Kerja
	0,841
	0,845
	0,887
	0,611


Sumber: Hasil Pengolahan data Validitas Konvergen dengan SmartPLS 3.2.8,
Berdasarkan hasil estimasi ulang validitas konvergen tabel 4.47 Nilai AVE, Composite Reliability, dan Cronbach’s Alpha dinyatakan bahwa seluruh variabel memenuhi composite reliability karena nilainya diatas angka yang direkomendasikan, yaitu 0,70 yang sudah memenuhi reliabel, dan AVE berada diatas 0,50.

Validitas Diskriminan.

Cara menguji validitas diskriminan dengan indikator reflektif adalah dengan melihat nilai cross loading. Nilai ini untuk setiap variabel harus lebih besar dari 0,70. Model mempunyai validitas diskriminan yang cukup jika akar AVE untuk setiap kosntruk lebih besar dari pada korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model. Berdasarkan  nilai cross loading pada setiap konstruk memiliki nilai lebih dari 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa variabel dalam penelitian  ini telah tepat menjelaskan variabel latennya dan membuktikan bahwa seluruh item tersebut valid. Berikut Korelasi Antar konstruk laten:

Tabel 6 Korelasi antarkonstruk laten.
	 
	Kompensasi
	Kinerja Pegawai
	Motivasi

	Kompensasi
	1,000
	0,761
	0,750

	Kinerja Pegawai
	0,761
	1,000
	0,705

	Motivasi Kerja
	0,750
	0,705
	1,000


Sumber :  Hasil Pengolahan data Korelasi antarKonstruk Laten dengan SmartPLS 3.2.8
Nilai korelasi kompensasi terhadap kinerja pegawai sebesar 0,761 dan korelasi antara kompensasi terhadap motivasi kerja sebesar 0,750 lebih kecil dari nilai Akar Kuadrat AVE variabel kompensasi sebesar 0,822.  Nilai korelasi kinerja pegawai terhadap kompensasi sebesar 0,761 dan korelasi antara kinerja pegawai terhadap motivasi kerja sebesar 0,705 lebih kecil dari nilai Akar Kuadrat AVE variabel laten kinerja pegawai sebesar 0,807. Selanjutnya, nilai korelasi motivasi kerja terhadap kompensasi sebesar 0,750 dan korelasi antara motivasi kerja  terhadap kinerja pegawai sebesar 0,705 lebih kecil dari nilai Akar Kuadrat AVE variabel laten motivasi kerja sebesar 0,782. Artinya, ketiga konstruk tersebut terkategori valid.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model).

Abiratno dan Sofa Nurdiyanti (2019) Inner model adalah model struktural, berdasarkan nilai koefisien jalur, melihat seberapa besar pengaruh antar variabel laten dengan perhitungan bootstrapping. Evaluasinya dilakukan dengan melihat kriteria nilai R-Square dan nilai signifikansi. Berikut tampilan path diagram :

Gambar 4 Hasil Inner Model.
Selanjutnya adalah evaluasi model pengukuran dengan melihat kriteria nilai R-Square dan signifikansi.

1. R-Square.

Hasil output hasil analisis dengan metode bootstrapping diperoleh nilai R-Square untuk variabel Kinerja Pegawai sebesar 0,620 dan variabel Motivasi Kerja sebesar 0,563. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa nilai R-Square untuk variabel Kinerja Pegawai sebesar 0,620 yang berarti variabilitas Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh variabel Motivasi Kerja dalam  model sebesar 62%, termasuk dalam kategori besar. Kemudian, nilai R-Square motivasi kerja sebesar 0,563 berarti variabilitas motivasi kerja yang dapat dijelaskan oleh variabel kompensasi dan kinerja pegawai dalam model sebesar 56,3 %  termasuk dalam kategori besar.
2. Uji Hipotesis.

Untuk mengetahui apakah sebuah hipotesis diterima atau ditolak dapat dilakukan dengan memperhatikan nilai signifikansi antar konstruk, t-statistik, dan p value. Dengan cara tersebut, maka estimasi pengukuran-pengukuran dan standar-standar eror tidak di hitung lagi dengan asumsi statistik, tapi didasarkan pada observasi empiris. Dalam metode resampling bootstrapping pada penelitian ini, hipotesis diterima jika nilai signifikansi p value lebih besar dari 1,96 (t-statistik) dan nilai p value kurang dari 0,05, maka Ha diterima HO ditolak begitu pula sebaliknya. Berikut hipotesis-hipotesis yang diajukan :

1. Ho: Tidak terdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja di Dinas Pendidikan Musi Rawas.

2. Ha:  Terdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja di Dinas Pendidikan Musi Rawas.

3. Ho:
Tidak terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Musi Rawas.

4. Ha:
Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Musi Rawas.

5. Ho:
Tidak terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Musi Rawas.

6. Ha:
Terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Musi Rawas.

7. Ho:
Tidak terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi di Dinas Pendidikan Musi Rawas.

8. Ha:
Terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi di Dinas Pendidikan Musi Rawas.
Konstruk kompensasi memiliki nilai t-statistik sebesar 4,038 lebih besar dari 1,96 (t-tabel) dan nilai p value sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu hipotesis pertama yang manyatakan bahwa terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai terbukti. Konstruk kompensasi memiliki nilai t-statistik sebesar 10,728 lebih besar dari 1,96 (t-tabel) dan nilai p value sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu hipotesis kedua yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi  kerja terbukti. Konstruk motivasi kerja memiliki nilai t-statistik sebesar 2,181 lebih kecil dari 1,96 (t-tabel) dan nilai p value sebesar 0,030 lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai  terbukti.
3. Uji Goodness Of Fit (GOF).

Haryono (2016) hasil uji Gof didapat dari perkalian akar rata-rata coomunailities dengan nilai akar rata-rata R-Square. Tabel 7 menunjukkan nilai R Square dan AVE serta nilai rata-rata dari keduanya
Tabel 7 Nilai Rata-Rata RAquare dan AVE

	 
	R Square
	Rata-rata Varians Diekstrak (AVE)

	Kompensasi
	
	0,676

	Kinerja Pegawai
	0,923
	0,652

	Motivasi Kerja
	0,563
	0,611

	Rata-Rata
	0,591
	0,646


Berdasarakan Tabel 7 didapati nilai rata-rata dari R Square sebesar 0,591 dan AVE sebesar 0,646, maka unutk mengitung GoF index nilai tersebut dimasukkan kedalam persama sebagai berikut:

GoF = [image: image2.png]VCom x R?




       = [image: image4.png]/0,646 X 0.591




      = [image: image6.png]V0,381




     = 0,61         
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Dari hasil perhitungan GOF diatas diperoleh nilai 1, sehingga dapat disimpulkan bahwa model memiliki GOF yang besar.

4. Pengujian Efek Mediasi.

Tabel 8 Indirect Effects.

	Konstruk
	Original Sample (O)
	Rata-rata Sampel (M)
	Standart Deviation (STDEV)
	T Statistik (|OSTDEV|)
	P Value

	Kompensasi( Motivasi Kerja ( kinerja pegawai
	0,230
	0,231
	0,078
	2,120
	0,034


Sumber : Data Primer diolah Smart PLS 3.3,

Berdasarkan Tabel 8 dapat dilihat bahwa nilai indirect effect untuk pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja sebesar 0,230 dengan nilai t-statistik 2,100 lebih kecil dari 1,96 (t-tabel). Nilai signifikansi sebesar 0,036.

Pembahasan

1. Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

Konstruk eksogen kompensasi memiliki pengaruh positif yang signifikan (O=0,531) dengan konstruk kinerja pegawai. Nilai t-statistik pada hubungan ini sebesar 3,769 lebih besar dari 1,96 (t-tabel), dan nilai p-value sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu, hipotesis pertama yang menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai terbukti kebenarannya. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi kompensasi yang diterima maka semakin tinggi pula kinerja pegawai.
Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel kompensasi menunjukkan bahwa rata-rata penilaian responden terhadap variabel sangat tinggi terdapat pada item pernyataan dengan kode [image: image8.png]


dengan nilai sebesar 4,15 yaitu ‘’ Kelengkapan fasilitas tempat ibadah yang disediakan berfungsi dengan baik.’’. Sedangkan penilaian terendah terdapat pada item pernyataan dengan kode [image: image10.png]


 yaitu ‘’ Insentif diberikan sesuai dengan prestasi kerja saya.’’. Hasil tersebut dapat dinyatakan bahwasanya jika kompensasi yang diberikan tinggibesar maka motivasi kerja juga meningkat. Sedangkan, berdasarkan hasil analisis deksriptif variabel motivasi kerja menunjukkan bahwa rata-rata penilaian responden terhadap variabel termasuk dalam  kriteria sangat tinggi dengan nilai sebesar 3,92. Penilaian tertinggi terdapat pada item pernyataan dengan kode [image: image12.png]


 sebesar 3,92 yaitu ‘’ Saya tidak menyerah bila mendapat teguran dari atasan, melainkan semakin termotivasi.’’. Sedangkan penilaian terendah terdapat pada item dengan kode  [image: image14.png]


 yaitu ‘’ Saya merasa bolos kerja adalah hal yang sia-sia.’’
Hasil tersebut mendukung penelitian (Kartikaningrum & Nugraheni, 2020) menyatakan bahwa semakin tinggi kompensasi yang diterima pegawai maka semakin tinggi pula kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh penelitian terdahulu menurut (Yulianti & Utami, 2019) dengan judul pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan PT. BFI dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening. Mereka mengatakan bahwasanya kompensasi sangat berdampak terhafap motivasi kerja.

2. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja guru.

Konstruk endogen motivasi memiliki pengaruh positif yang signifikan (O=0,307) dengan konstruk kinerja pegawai. Nilai t-statistik pada hubungan ini sebesar 2,036 lebih besar dari 1,96 (t-tabel), dan nilai p-value sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu, hipotesis kedua yang menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai terbukti kebenarannya. Motivasi yang dirasakan oleh pegawai saat ini akan berdampak kepada kinerja pegawai seperti pegawai akan mencari cara-cara baru untuk mengatasi kesukaran yang dihadapi dalam bekerja, kemudian penghargaan dalam bekerja dapat memotivasi pegawai untuk bekerja lebih baik. 
Berdasarkan analisis deksriptif variabel motivasi kerja menunjukkan bahwa rata-rata penilaian responden terhadap variabel termasuk dalam  kriteria sangat tinggi dengan nilai sebesar 3,92. Penilaian tertinggi terdapat pada item pernyataan dengan kode [image: image16.png]


 sebesar 3,92 yaitu ‘’ Saya tidak menyerah bila mendapat teguran dari atasan, melainkan semakin termotivasi.’’. Sedangkan penilaian terendah terdapat pada item dengan kode  [image: image18.png]


 yaitu ‘’ Saya merasa bolos kerja adalah hal yang sia-sia.’’
Sedangkan, berdasarkanhasil analisis deksriptif variabel kinerja pegawai  menunjukkan bahwa rata-rata penilaian responden terhadap variabel termasuk dalam  kriteria sangat tinggi dengan nilai sebesar 3,78. Penilaian tertinggi terdapat pada item pernyataan dengan kode [image: image20.png]


 sebesar 3,78 yaitu ‘’ Pekerjaan yang saya lakukan selalu mencapai target yang telah ditentukan..’’. Sedangkan penilaian terendah terdapat pada item dengan kode  [image: image22.png]


 yaitu ‘’ Saya bekerja dengan cekatan dan cepat.
Hasil tersebut mendukung penelitian (Yulianti & Utami, 2019) dengan judul pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan PT. BFI dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening. Mereka mengatakan bahwasanya kompensasi sangat berdampak terhafap motivasi kerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh penelitian terdahulu menurut (Lusiana et al., 2015) dengan judul pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja dan kepuasan kerja sebagai variabel intervening menggunakan structural equation modelling (SEM).

3. Kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.

Konstruk eksogen kompensasi memiliki pengaruh positif yang signifikan (O=0,750) dengan konstruk motivasi kerja. Nilai t-statistik pada hubungan ini sebesar 10,759 lebih besar dari 1,96 (t-tabel), dan nilai p-value sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu, hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja terbukti kebenarannya.
Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel kompensasi menunjukkan bahwa rata-rata penilaian responden terhadap variabel sangat tinggi terdapat pada item pernyataan dengan kode [image: image24.png]


dengan nilai sebesar 4,15 yaitu ‘’ Kelengkapan fasilitas tempat ibadah yang disediakan berfungsi dengan baik.’’. Sedangkan penilaian terendah terdapat pada item pernyataan dengan kode [image: image26.png]


 yaitu ‘’ Insentif diberikan sesuai dengan prestasi kerja saya.’’. Hasil tersebut dapat dinyatakan bahwasanya jika kompensasi yang diberikan tinggibesar maka motivasi kerja juga meningkat.
Berdasarkan analisis deksriptif variabel motivasi kerja menunjukkan bahwa rata-rata penilaian responden terhadap variabel termasuk dalam  kriteria sangat tinggi dengan nilai sebesar 3,92. Penilaian tertinggi terdapat pada item pernyataan dengan kode [image: image28.png]


 sebesar 3,92 yaitu ‘’ Saya tidak menyerah bila mendapat teguran dari atasan, melainkan semakin termotivasi.’’. Sedangkan penilaian terendah terdapat pada item dengan kode  [image: image30.png]


 yaitu ‘’ Saya merasa bolos kerja adalah hal yang sia-sia.’’
Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh penelitian terdahulu menurut (Iswara & Subudi, 2017) yang berjudul peran mediasi motivasi kerja dalam pengaruh kompensasi terhadap semangat kerja karyawan Unagi Handcraft & Painting yang menghasilkan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi.
4. Pengaruh mediator motivasi terhadap kinerja pegawai.

Nilai indirect effect untuk pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi sebesar -0,230 dengan nilai t-statistik 2,017 lebih kecil dari 1,96 (t-tabel). Nilai signifikansi sebesar 0,044. Oleh karena itu, hipotesis keempat yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui motivasi sebagai mediasi terbukti kebenarannya. 
SIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan sebelumnya , maka dapat diambil kesimpulan bahwa: Kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai terbukti kebenarannya. Motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai terbukti kebenarannya. Kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja terbukti kebenarannya. Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui motivasi sebagai mediasi terbukti kebenarannya.
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