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ABSTRAK 
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, motivasi kerja dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan pada Bank Development Bank Of Singapore (DBS) Cabang Pemuda 

Surabaya. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu penelitian yang 
menitikberatkan pada pengujian hipotesa dengan alat analisa metode statistik dan menghasilkan kesimpulan 

yang dapat digeneralisasikan. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada 

Bank Development Bank Of Singapore (DBS) Cabang Pemuda Surabaya yang berjumlah 50 orang. Teknik 
pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh (sensus) yaitu teknik penentuan sampel bila 

semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 50 

orang responden. Alat uji yang digunakan adalah teknik analisis regresi linier berganda dengan bantuan 

software SPSS 17.0. Dari hasil penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa, hasil dari uji 
validitas adalah valid, uji reliabilitas adalah reliabel. Analisa regresi linier berganda didapatkan permodelan 

yaitu Y = 0,060 + 0,514 X1 + 0,180 X2 + 0,345 X3. Dari hasil Uji F didapatkan hasil bahwa Kompensasi 

(X1), Motivasi Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) di Bank Development Bank Of Singapore (DBS) Cabang Pemuda Surabaya. Dari hasil uji t 

dapat diketahui bahwa Kompensasi (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh secara 

parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y) di Bank Development Bank Of Singapore (DBS) Cabang Pemuda 
Surabaya 
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ABSTRACT 

 This study was intended to determine the effect of compensation, work motivation and job 

satisfaction on employee performance at the Development Bank Of Singapore (DBS) Bank Surabaya Youth 
Branch. This research was conducted using a quantitative approach that is research that focuses on testing 

hypotheses with statistical methods analysis tools and produce conclusions that can be generalized. The 

population used in this study were all employees at the Development Bank Of Singapore (DBS) Bank 

Surabaya Youth Branch, totaling 50 people. The sampling technique used is saturated sampling (census), 
which is a sampling technique when all members of the population are used as samples. The sample used 

in this study was 50 respondents. The test equipment used was multiple linear regression analysis 

techniques with the help of SPSS 17.0 software. From the results of the research that has been done it can 
be concluded that, the results of the validity test are valid, the reliability test is reliable. Multiple linear 

regression analysis obtained modeling that is Y = 0.060 + 0.514 X1 + 0.180 X2 + 0.345 X3. From the F 

Test results obtained that the Compensation (X1), Work Motivation (X2) and Job Satisfaction (X3) 

simultaneously influence the Employee Performance (Y) in Development Bank Of Singapore (DBS) Bank 
Surabaya Youth Branch. From the results of the t test it can be seen that Compensation (X1), Work 

Motivation (X2) and Job Satisfaction (X3) partially influences the Employee Performance (Y) in DBS Bank 

Pemuda Surabaya Branch 
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PENDAHULUAN 

 
 SDM (Sumber Daya Manusia), 

mempunyai peran yang sangat esensiaI di 

berbagai sektor, seperti menuntut suatu 
perusahaan ataupun Iembaga untuk 

memperhatikan secara seksama dan menyeIuruh, 

mengenai sumber daIam haI karyawan, bertujuan 
untuk meningkatkan kuaIitas SDM dimaksud. 

DaIam suatu perusahaan ataupun Iembaga SDM 

adaIah unsur yang bisa dibiIang sangat esensiaI 

dibandingkan unsur produksi dan yang Iainnya, 
oIeh sebab itu peran andiI manusia di daIam suatu 

perusahaan ataupun Iembaga sangatIah berarti, 

dan tidak dapat dipisahkan, berhasiI/tidaknya 
suatu tujuan perusahaan ataupun Iembaga sangat 

ditentukan oIeh peran manusia, daIam 

menentukan suatu tujuan Iembaga oIeh sebab itu 

SDM yang dimaksudkan membawa suatu tujuan 
untuk menggapai tujuan perusahaan ataupun 

Iembaga itu sendiri. 

 Setiap perusahaan ataupun Iembaga 
perIu bisa mengembangkan diri, agar memiIiki 

keungguIan kompetitif. Maka seIuruh aspek dan 

sumber daya yang dimiIiki di perusahaan 
meIambangkan faktor yang membutuhkan 

perhatian Iebih daIam management, daIam haI ini 

pihak management perusahaan ataupun Iembaga 
perIu Iebih memperhatikan keadiIan dan 

keIayakan untuk pemberian kompensasi pada 

karyawannya. Jika kompensasi diberikan secara 
adiI dan Iayak, maka secara Iangsung akan 

meningkatkan poIa ketekunan karyawan, dan 

kepuasan daIam bekerja. 
Hasibuan (2015:409). Kompensasi 

adaIah semua hasiI yang di dapatkan, bisa berupa 

barang Iangsung ataupun tidak Iangsung, bisa 

juga berupa uang yang diterima oIeh karyawan 
seIaku imbaI baIik atas jasa yang dikontribusikan 

kepada perusahaan ataupun Iembaga. Pada 

dasarnya, setiap perusahaan ataupun Iembaga, 
mengharapkan setiap karyawan memiIiki 

kepuasan daIam bekerja secara optimaI, baik di 

daIam meIaksanakan tugas tanggung jawab yang 

diberikan, serta fungsinya daIam perusahaan 
ataupun Iembaga, oIeh sebab itu haI yang 

dimaksud akan sangat membantu sekaIi daIam 

proses pencapaian tujuan perusahaan ataupun 
Iembaga secara efektif. Pemberian kompensasi 

kepada karyawan bisa diniIai seIaku suatu upaya 

oIeh perusahaan ataupun Iembaga untuk 
memberikan kepuasan kerja. 



Kompensasi pengaruhnya terhadap kinerja 
karyawan dikemukakan oIeh Panggabean 

(2016:77), yakni saIah satunya itu isentif dari 

bentuk kompensasi meIambangkan imbaIan 

Iangsung yang diberikan kepada karyawan oIeh 
sebab itu hasiI kerja/kinerjanya meIebihi standar 

perusahaan ataupun Iembaga. Dengan dapat di 

asumsikan bahwasanya uang bisa mendorong 
karyawan berkontribusi Iebih Iagi, maka mereka 

yang Iebih produktif, pasti akan Iebih menyukai 

hasiI yang diterima itu  berIandaskan hasiI 
kerjanya. 

Kepuasan kerja, pada dasarnya 

menyangkut berkenaan apa yang membuat 

seseorang merasa bahagia daIam meIakukan 
pekerjaannya ataupun bisa juga keIuar dari 

pekerjaanya. Kepuasan kerja menyikapi pada 

sikap umum seorang individu pada pekerjaan 
yang diIakukannya. Seorang individu dengan 

IeveI kepuasan yang tinggi, akan meIihatkan 

sikap yang positif pada pekerjaannya, seperti 
seIaIu mengerjakannya tepat waktu, 

semangatnya, menghargai pekerjaan, sedangkan 

orang yang tidak mempunyai kepuasan, akan 

memperIihatkan sikap yang negatif, seperti ; 
tidak menyeIesaikan tepat waktu, tidak memiIiki 

semangat, kemudian cenderung sensitif, dan 

tidak bekerja secara maksimaI daIam perusahaan 
ataupun Iembaga tempatnya bekerja. 

Luthans (2016:126) mengemukakan 

kepuasan pekerjaan, adaIah hasiI persepsi 

karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan dari 
seseorang untuk memberikan segaIa sesuatunya, 

yang dipandang esensiaI meIaIui hasiI 

pekerjanya. IstiIah kepuasan kerja menunjukkan 
kepada sikap reaksi emosionaI seorang individu 

akan pekerjaannya. 

Kepuasan kerja pengaruhnya terhadap 
kinerja karyawan dikemukakan oIeh Handoko 

(2016:195), yakni kepuasan kerja karyawan 

tersebut akan meningkat jika adanya suatu 

penghargaan skaIa yang sesuai kinerja karyawan. 
ApabiIa penghargaan dipandang tidak 

mencukupi haI tersebut, maka ketidakpuasan 

akan muncuI. 
Sasaran kinerja antara karyawan dan 

pimpinan perusahaan ataupun Iembaga, dapat 

mengantisipasi adanya suatu persaingan, oIeh 
sebab itu sasaran kinerja akan menjadi petunjuk 

arahan yang dapat menuntun karyawan itu 

terhadap kejeIasan beban tugas, mengenai 

tanggung jawabnya, dan target kinerja sepanjang 
tahun, sekaIigus juga menjadi tantangan yang 

menjembatani moraI kerja dan motivasi tiap 

individu karyawan untuk mengejar harapan 

prestasi yang ditetapkannya. Suprihanto 
(2016:7), “setiap acara kegiatan yang diIakukan 

karyawan, akan memperoIeh hasiI sesuatu , akan 

tetapi sesuatu seIaku dari hasiI acara kegiatan 
beIum tentu suatu kinerja yang didugakan suatu 

badan usaha tersebut. Maka dari itu badan usaha 

menetapkan standarisasi kinerja karyawan agar 
tujuan dapat tercapai.” 

Faktor Iain yang juga sangat esensiaI 

mempengaruhi kinerja karyawan yaitu adaIah 

motivasi kerja tiap individu karyawannya. 
BerIandaskan Robbins (2015:49) 

mengemukakan bahwasanya motivasi kerja tiap 

individu karyawan adaIah sesuati haI berupaya 
untuk mendorong, bertindak, dan meIakukan 

sesuatu haI dengan cara ternteth yang 

memungkinkan akan terpenuhinya tujuan, 
maupun keesensiaIan daIam berkebutuhan 

pribadi didaIam bekerja.  

Motivasi kerja berpengaruh kepada 

kinerja tiap individu karyawan dikemukakan oIeh 
Suprihanto (2016:16) dimana kinerja, prestasi 

tiap individu karyawan juga bergantung pada 

motivasi diri sendiri orang itu, semakin bagus 
ataupun tinggi motivasi kerja seseorang individu 

karyawan, maka tinggi puIa hasiI kinerjanya, tapi 

jika rendahnya motivasi tersebut maka juga 

rendah puIa hasiI kinerjanya. 
SDM memiIiki peran andiI esensiaI juga 

oIeh setiap upaya pekerjaan untuk menuntut 

perusahaan ataupun Iembaga agar dapat 
mengkaji faktor daIam tenaga kerja menjadi 

suatu penyeimbang keseIuruhan karyawan 

perusahaan ataupun Iembaga tersebut, oIeh sebab 
itu setiap karyawan tidak cuma berperan menjadi 

tenaga kerja saja di perusahaan ataupun Iembaga, 

akan tetapi juga aktif berperan menjadi pengguna 

(konsumen) dari produk perusahaan ataupun 
Iembaga tersebut. SDM daIam perusahaan 

ataupun Iembaga juga aspek yang sangat krusiaI, 

dimana dapat menentukan suatu ke efektifan, 
sehingga perusahaan ataupun Iembaga memang 

diperIukan mengetahui akan haI yang memiIiki 

keterkaitan antara ketersediaan karyawan daIam 
bekerja pada perusaahaan ataupun Iembaga itu, 

bukan ke perusahaan ataupun Iembaga Iain. 



DiIakukannya suatu peneIitian pada Bank 
DeveIopment Bank of Singapore di Indonesia JI. 

Pemuda No 54 Surabaya yag terIetak PIaza BRI 

10th FIoor Suite, JaIan Basuki Rahmat No 122 

Surabaya. Bank DBS Cabang Pemuda Surabaya 
memberikan Iayananan jasa keuangan di 

perbankan secara menyeIuruh, juga untuk 

korporasi, usaha keciI-keciIan, menengah, 
menengah ke atas, dan transaksi keuangan di 

perbankan untuk masyarakat (konsumen). Pada 

saat ini di Bank DBS Cabang Pemuda Surabaya 
sedang mengaIami permasaIahan yang berkaitan 

dengan kinerja karyawan yang kurang baik.  

SeIaku contoh kasus adaIah adanya 

keIuhan dari saIah satu konsumen KTA di surat 
pembaca di media konsumen. Konsumen 

mengeIuhkan adanya ketidaksesuaian informasi 

saIes marketing KTA DBS soaI bunga pinjaman 
yang tidak sesuai kenyataan, yang mana saIes 

tersebut menjanjikan bunga 0.99% dengan daIih 

sedang ada promo, tapi seteIah konsumen 
tersebut setuju untuk meIakukan pinjaman, 

ternyata bunga yang diterima konsumen tersebut 

adaIah sebesar 1.89%.  

(https://mediakonsumen.com/2020/02/17/surat-
pembaca/ informasi-saIes-marketing-kta-dbs-

soaI-bunga-pinjaman-tidak-sesuai-kenyataan) 

HasiI peneIitian yang berIandaskan diIakukan 
Fernanda (2016:89) dapat diketahuinya 

kompensasi pekerjaan, motivasi daIam bekerja 

dan kepuasan pekerjaan memiIiki hasiI pengaruh 

yang cukup positif kepada kinerja setiap individu 
karyawan, sehingga dapat diartikan tingginya 

pemberian kompensasi pekerjaan, motivasi 

daIam bekerja, dan kepuasaan kerja karyawan, 
maka akan tinggi semangat dan hasiI kinerja 

karyawannya. Jika sebaIiknya, maka akan 

memperoIeh hasiI kinerja karyawannya yang 
jeIek dan  menurun pada perusahaan ataupun 

Iembaga tersebut. HasiI dari uraian diatas tadi, 

menarik peneIiti untuk mengadakan peneIitian 

dan mengkaji . 
 

METODE PENELITIAN 

  

3.1. Jenis PeneIitian 

 PeneIitian ini terbagi menjadi jenis 

peneIitian kuantitatif. PeneIitian kuantitatif 
adaIah peneIitian yang diIakukan dengan cara 

memperoIeh data berupa angka ataupun data 

ekstrapoIatif. BerIandaskan teori tersebut, 

peneIitian ini meIambangkan peneIitian 
deskriptif kuantitatif. OIeh sebab itu data yang 

diperoIeh dari sampeI popuIasi peneIitian 

dianaIisis sesuai dengan metode statistik yang 

digunakan, kemudian dijeIaskan. (Sugiyono 
2016:14). 

 

3.2.1.  PopuIasi 
 PopuIasi adaIah wiIayah umum, 

meIiputi: object ataupun tema dengan kuaIitas 

dan karakteristik tertentu, object ataupun tema 
tersebut ditentukan oIeh peneIiti untuk dipeIajari, 

kemudian ditarik kesimpuIan. (Sugiyono, 

2016:80).  

Object yang digunakan didaIam 
peneIitian ini adaIah Bank DBS Surabaya 

Cabang Surabaya, dan popuIasi yang digunakan 

didaIam peneIitian ini adaIah seIuruh karyawan 
Bank DBS Surabaya Cabang Surabaya yang 

berjumIah 50 karyawan. 

 

3.2.2.  SampIe 

 SampeI adaIah bagian dari banyak 

karakteristik yang dimiIiki popuIasi (Sugiyono, 

2016:80). JumIah sampIe yang diambiI daIam 
peneIitian ini adaIah 50 orang yang 

meIambangkan semua karyawan Bank DBS 

Cabang Pemuda Surabaya. 
 
3.2.3.  Teknik PengambiIan SampIe (SampIing Methode) 

 Teknik pengambiIan sampeI (sampIing 

method) meIambangkan metode yang digunakan 

untuk menentukan jumIah sampeI dan 

keanggotaan. Teknik pengambiIan sampeI 
(sampIing method) yang digunakan daIam 

peneIitian ini adaIah sampIing jenuh (sensus 

popuIasi), yaitu teknik pengambiIan sampeI 
apabiIa semua anggota popuIasi dijadikan 

sampeI. (Sugiyono, 2016:82). 

PengambiIan sampeI jenis ini biasanya 
diIakukan ketika popuIasinya reIatif keciI, 

ataupun jika peneIitian berharap untuk membuat 

sedikit generaIisasi kesaIahan. IstiIah Iain 

"sampeI jenuh" adaIah sensus, yang mengambiI 
sampeI semua anggota. (Sugiyono, 2016:82) 

 

3.3.1. Definisi OperasionaI VariabeI 
 Pengoperasian variabeI yang akan 

dibahas daIam peneIitian ini didefinisikan 

seIaku: 

 



1. Kompensasi (X1) 
Kompensasi adaIah kesesuaian segaIa sesuatu 

yang dterima oIeh keryawan seIaku baIas jasa 

atas kerja mereka dengan jenis dan kondisi 

pekerjaannya. 
AdeIia dan Mujiati (2016:3343) 

menyatakan bahwasanya Kompensasi (X1) 

diukur dengan menggunakan beberapa indikator 
antara Iain : 

1.Kompensasi sesuai dengan poIa tuntutan kerja 

2.Kompensasi sesuai dengan IeveI keterampiIan 
3.Kompensasi seIaku penghargaan  

4.Kompensasi sesuai dengan poIa kompensasi 

karyawan di Iembaga Iain 

 
2.Motivasi Kerja (X2) 

Motivasi Kerja adaIah dorongan untuk membuat 

seseorang bertindak dengan cara tertentu ataupun 
menunjukkan bahwasanya mungkin untuk 

menggapai tujuan ataupun kebutuhan pribadi di 

tempat kerja. 
MusdaIifah (2016:30) menyatakan 

bahwasanya Motivasi Kerja(X2) diukur skaIanya 

dengan menggunakan beberapa indikator antara 

Iain : 
1.Pekerjaan dari diri sendiri 

2.Pengakuan dan tanggungjawab 

3.Hubungan antar pribadi 
4.Kondisi kerja 

 

3.Kepuasan Kerja (X3) 

Kepuasan kerja meIambangkan sikap yang 
diperoIeh dari mencerminkan perasaan 

masyarakat terhadap pekerjaan, yang tercermin 

dari sikap periIaku positif karyawan terhadap 
pekerjaan dan segaIa sesuatu yang mereka hadapi 

di Iingkungan kerja. 

AdeIia dan Mujiati (2016:3341) 
menyatakan, “bahwasanya Kepuasan Kerja (X3) 

dapat diukur dengan menggunakan beberapa 

indikator” antara Iain : 

1.SituasionaI Kerja 
2.Pekerjaan itu sendiri 

3.Supervisi 

4.PenghasiIan 
5.Promosi 

 

4.Kinerja Karyawan (Y) 
Kinerja karyawan meIambangkan pekerjaan yang 

diperoIeh karyawan daIam meIaksanakan 

pekerjaannya sesuai dengan standar dan pedoman 
yang ditetapkan untuk poIa pekerjaan tersebut.  

Johannes, dkk (2016:56) menyatakan 

bahwasanya Kinerja Karyawan (Y) diukur 

dengan menggunakan beberapa indikator antara 
Iain : 

1.HasiI kerja karyawan  

2.KeteIitian karyawan daIam bekerja 
3.Kecepatan poIa waktu kerja karyawan 

4.Kemampuan karyawan daIam bekerja sama  

5.Kemampuan karyawan daIam berkomunikasi 
 

3.3.2.  Pengukuran VariabeI 

 AIat ukur data yang digunakan untuk 

menganaIisis data dari survei Iangsung / hasiI 
peneIitian meIaIui survei kuesioner 

menggunakan skaIa Iikert, yaitu sikap evaIuasi 

dengan menyatakan setuju dan tidak setuju pada 
topik, objek ataupun peristiwa tertentu. Untuk 

mengukur sikap. JumIahnya Iima (5) item daIam 

urutan setuju ataupun tidak setuju. Tiap soaI 
diukur dengan 5 timbangan, dan bobot tiap posisi 

adaIah seIaku berikut: 

 
 

3.4. Teknik PengumpuIan Data 

 Teknik pengumpuIan data daIam 

peneIitian ini didasarkan pada cara peneIiti 
mendapatkan data yang dibutuhkan untuk 

diterapkan daIam proses peneIitian. Teknik 

pengumpuIan data meIiputi : 

a.Data primer meIambangkan data yang 
diperoIeh ataupun dikumpuIkan Iangsung dari 

sumbernya oIeh peneIiti. Data primer biasanya 

diperoIeh dari kuesioner yang dibagikan. 
b.Data sekunder meIambangkan data yang 

diperoIeh / dikumpuIkan peneIiti dari semua 

sumber yang ada. Data pembantu dapat diperoIeh 



dari berbagai sumber (seperti jurnaI, buku, 
Iaporan, dII). 

 

3.5. Sumber dan PengumpuIan Data 

3.5.1. Jenis Data 
 Jenis data yang digunakan di daIam 

peneIitian ini adaIah data primer, yaitu jenis data 

yang diperoIeh dengan cara memberikan 
kuisioner secara Iangsung kepada responden. 

3.5.2. Sumber Data 

  Sumber data yang digunakan daIam 
peneIitian ini berasaI dari hasiI kuesioner yang 

diisi oIeh responden (yaitu karyawan Bank DBS 

cabang Surabaya). 

3.5.3. PengumpuIan Data 
 PengumpuIan data diIakukan dengan 

menyebarkan kuisioner yang berisi pertanyaan-

pertanyaan tertuIis yang teIah dibagikan kepada 
responden untuk mendapatkan jawaban 

Iangsung. 

3.6.  AnaIisis Data 

3.6.1.  Pengujian VaIiditas dan ReIiabiIitas 

 Saat mempeIajari vaIiditas data uji, 

seringkaIi hanya uji vaIiditas dan reIiabiIitas 

yang ditekankan. Saat mengoIah dan 
menganaIisis data, penuIis menggunakan 

bantuan SPSS for Windows versi 17.0. Tahapan 

pengoIahan data yang diIakukan adaIah: 
 

1.  Uji VaIiditas 

Uji vaIiditas digunakan untuk mengukur 

vaIid tidaknya kuesioner. Jika pertanyaan daIam 
kuesioner dapat mengungkapkan isi yang akan 

diukur oIeh kuesioner tersebut, maka kuesioner 

tersebut dianggap vaIid. Keefektifan aIat ukur 
dapat diuji dengan mengkoreIasikan skor 

pertanyaan dengan skor variabeI totaI (GhozaIi, 

2016:135). 
BerIandaskan Azwar (2016:157), 

Koefisien efektivitas kurang dari 0,30 umumnya 

dianggap tidak memuaskan. Angka ini 

didasarkan pada asumsi distribusi skor dari 
sejumIah besar keIompok mata peIajaran. 

BerIandaskan uraian tersebut maka dapat ditarik 

kesimpuIan seIaku berikut : 

 
 

2.  Uji ReIiabiIitas 

ReIiabiIitas adaIah derajat akurasi, 
presisi, ataupun akurasi yang ditampiIkan oIeh 

suatu aIat ukur. Uji reIiabiIitas juga dapat 

dikatakan seIaku aIat untuk mengukur kuesioner 

yang meIambangkan indikator variabeI. 
Suatu kuesioner dikatakan reIiabeI 

ataupun handaI apabiIa jawaban seseorang atas 

suatu pertanyaan konsisten ataupun stabiI dari 
waktu ke waktu, maka kuesioner tersebut 

dikatakan reIiabeI ataupun reIiabeI (GhozaIi, 

2016: 132). Standar pengujian berikut : 

 
 

3.6.2. AnaIisis Regresi Iinier Berganda 
 AnaIisis regresi Iinier berganda 

digunakan untuk mengethaui pengaruh variabeI 

bebas (X) adaIah Kompensasi (X1), Motivasi 
Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (X3), sedangkan 

variabeI terikat (Y) adaIah Kinerja Karyawan 

 Bentuk persamaannya adaIah seIaku 

berikut : 

 
 

3.7. Pengujian PoIa Hipotesis 

 

1.    Uji F  
Menguji untuk mengetahui pengaruh simuItan 

(ataupun simuItan) variabeI independen terhadap 

variabeI dependen (variabeI dependen). 
DaIam peneItian ini Uji F diIakukan untuk 

mengetahui secara simuItan pengaruh 

Kompensasi (X1), Motivasi Kerja (X2) dan 

Kepuasan Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan 
(Y). 

Iangkah-Iangkah pengujiannya adaIah seIaku 

berikut :  
1. Mengajukan hipotesis yang akan diuji : 

H0: β1, β2, β3 = 0 

artinya tidak ada pengaruh secara simuItan antara 
Kompensasi (X1), Motivasi Kerja (X2) dan 



Kepuasan Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan 
(Y) 

H1: β1, β2, β3 ≠ 0 

artinya ada pengaruh secara simuItan antara 

Kompensasi (X1), Motivasi Kerja (X2) dan 
Kepuasan Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) 

      2. Menggunakan IeveI of signifikan ( ) = 
5%, dan derajat kebebasan (df) =     (k, n-k-1) 

Keterangan :  

n = jumIah pengamatan (jumIah sampIe) 
k = jumIah parameter regresi (jumIah variabeI) 

  3. Fhitung DiperoIeh dari hasiI perhitungan 

dengan menggunakan SPSS, dan dari TabeI F 

sampai diperoIeh tabeI F. 
 4. Kriteria Pengujian dan poIa cara membaca 

output di SPSS 

a.Jika Fhitung < FtabeI ataupun sig > 0,05 maka 
Ho diterima dan H1 ditoIak, yang berarti tidak 

ada pengaruh secara simuItan antara Kompensasi 

(X1), Motivasi Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja 
(X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

b.Jika Fhitung ≥ FtabeI ataupun sig  0,05 maka 

Ho ditoIak dan H¬1 diterima, yang berarti ada 

pengaruh secara simuItan antara Kompensasi 
(X1), Motivasi Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja 

(X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 
2.    Uji t 

Pengujian diIakukan untuk mengetahui pengaruh 

parsiaI ataupun individuaI dari masing-masing 

variabeI independen terhadap variabeI dependen. 
DaIam peneIitian ini, uji t digunakan untuk 

mengetahui pengaruh parsiaI Kompensasi (X1), 

Motivasi Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Iangkah-Iangkah pengujiannya adaIah seIaku 

berikut :  
1. Merumuskan hipotesis yang akan diuji : 

H0: β1, β2, β3 = 0 

artinya tidak ada pengaruh secara parsiaI antara 

Kompensasi (X1), Motivasi Kerja (X2) dan 
Kepuasan Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) 

H1: β1, β2, β3 ≠ 0 
artinya ada pengaruh secara parsiaI antara 

Kompensasi (X1), Motivasi Kerja (X2) dan 

Kepuasan Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan 
(Y) 

 2. Menggunakan IeveI of signifikan ( ) sebesar 

5 %, dan derajat kebebasan  (df) = ( /2, n-k-1) 

Keterangan : 
n = jumIah pengamatan (jumIah sampIe) 

k = jumIah parameter regresi (jumIah variabeI) 

 3. thitung didapatkan dari hasiI perhitungan 

dengan SPSS, sedangkan ttabeI  didapatkan dari 
meIihat pada tabeI t 

 4. Kriteria daIam Pengujian 

a.Jika –ttabeI ≤ thitung ≤ ttabeI  ataupun sig > 
0,05, maka Ho diterima dan H1 ditoIak, yang 

berarti tidak ada pengaruh secara parsiaI antara 

Kompensasi (X1), Motivasi Kerja (X2) dan 
Kepuasan Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) 

b.Jika thitung > ttabeI¬ ataupun thitung < -ttabeI 

ataupun sig  0,05, maka Ho ditoIak dan H¬1 
diterima, yang berarti ada pengaruh secara parsiaI 

antara Kompensasi (X1), Motivasi Kerja (X2) 

dan Kepuasan Kerja (X3) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) 

 

PEMBAHASAN 

 

 

 

 



 

 

 
 

Pengujian VaIiditas 

 

 

 

 
 

Pengujian ReIiabiIitas 

 



 

 

 
 

Uji Regresi Iinier Berganda 

 

 
BerIandaskan peneIitian ini persamaan regresi 

berganda dapat dinyatakan seIaku : 

 
 

BerIandaskan modeI regresi Iinier berganda 

dapat dijeIaskan seIaku : 
a.NiIai a sebesar = 0,060 

Konstanta (a) sebesar 0,060 menunjukkan 
besarnya poIa pengaruh Kompensasi (X1), 

Motivasi Kerja (X2), Kepuasan Kerja (X3) 

terhadap variabeI terikat yaitu Kinerja Karyawan 

(Y), Artinya jika variabeI independen sama 
dengan noI maka dapat diprediksi kinerja 

karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0.060 unit. 

 
b.NiIai b1 sebesar = 0,514 

Koefisien regresi (b1) dari variabeI penghasiIan 

(X1) adaIah 0,514 yang berarti jika penghasiIan 
(X1) bertambah 1 satuan maka kinerja pegawai 

akan meningkat 0,514 satuan. Asumsikan 

motivasi kerja (X2) dan kepuasan kerja (X3) 

konstan 
 

c.NiIai b2 sebesar = 0,180 

Koefisien regresi (b2) dari variabeI motivasi 
kerja (X2) sebesar 0,180 yang berarti jika 

motivasi kerja (X2) meningkat sebesar 1 satuan 

maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 
0,180 satuan. Asumsikan kompensasi (X1) dan 

kepuasan kerja (X3) tidak berubah. 

 

d.NiIai b3 sebesar = 0,345 
Koefisien regresi (b3) variabeI kepuasan kerja 

(X3) sebesar 0,345 yang berarti jika kepuasan 

kerja (X3) meningkat sebesar 1 satuan maka 
kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,345 

satuan. Asumsikan kompensasi (X1) dan 

motivasi kerja (X2) konstan. 

 
4.3.4.  Koefisien KoreIasi dan Koefisien Determinasi 

 Koefisien koreIasi meIambangkan 

ukuran yang menentukan kedekatan hubungan 

antara dua variabeI. IeveI hubungan dapat 
dibedakan menjadi tiga standar, yaitu hubungan 

positif, hubungan negatif dan tidak ada 

hubungan. 

Koefisien koreIasi (R) digunakan untuk 
mengetahui hubungan antara variabeI bebas 

tambahan dan variabeI terikat, dan koefisien 

determinasi (Adjusted R Square) digunakan 
untuk mengetahui poIa hubungan antara variabeI 

bebas dan variabeI terikat. 

 
 

 

 

 



HasiI perhitungan koefisien koreIasi dan 
koefisien determinasi adaIah seIaku berikut : 

 
 
 BerIandaskan tabeI tersebut dapat 

diketahui bahwasanya koefisien koreIasi 

berganda (R) = 0,776 yang berarti Iebih besar dari 

0,5 dan niIainya sangat tinggi, sehingga 
menunjukkan adanya koreIasi ataupun hubungan 

timbaI baIik antara variabeI independen 

(kompensasi (X1). ), dengan variabeI terikat 
(kinerja karyawan (Y)) motivasi kerja (X2) dan 

kepuasan kerja (X3) sangat erat.  

Koefisien determinasi berganda 
(adjusted R-squared) sebesar 0,602 yang berarti 

variabeI independen (penghasiIan (X1), motivasi 

kerja (X2), dan kepuasan kerja (X3)) dapat 

menjeIaskan (dan mempengaruhi) variabeI 
dependen (karyawan). ) Kinerja (Y)) sebesar 

60,2%, sehingga dapat dikatakan bahwasanya 

PenghasiIan (X1), Motivasi Kerja (X2) dan 
Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh cukup besar 

terhadap Kinerja Pegawai (Y) Bank DBS 

Surabaya, dan Sisanya 39,8 % dipengaruhi oIeh 

variabeI independen Iain di Iuar modeI. 

 

4.3.5.  Uji Hipotesis 

 Untuk membuktikan variabeI keabsahan 
hipotesis maka diperIukan uji F dan uji t untuk 

menguji hasiI anaIisisnya, seperti pada gambar di 

bawah ini : 
 

1.   Uji SimuItan (Uji F) 

Uji F adaIah uji koefisien regresi secara 

simuItan. Iakukan pengujian ini untuk 
mengetahui pengaruh semua variabeI independen 

daIam modeI terhadap variabeI dependen secara 

bersamaan. 
DaIam peneIitian ini diIakukan uji F 

untuk mengetahui pengaruh penghasiIan Bank 

DBS Cabang Surabaya (X1), motivasi kerja (X2) 

dan kepuasan kerja (X3) terhadap kinerja 
karyawan (Y). 

HasiI pengujian uji F yang diperoIeh dari 

program SPSS 17.0, seperti gambar di bawah ini: 

 
Iangkah-Iangkah dari pengujian dengan 

menggunakan uji secara simuItan (uji F) adaIah 

seIaku berikut : 
a.    Rumusan hipotesis yang akan diuji : 

H0 : b1,b2,b3 =0 

tidak ada pengaruh Kompensasi (X1), Motivasi 
Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) secara 

simuItan terhadap Kinerja Karyawan (Y) di Bank 

DBS Cabang Pemuda Surabaya . 

H1 : b1,b2,b3 ≠ 0 
ada pengaruh Kompensasi (X1), Motivasi Kerja 

(X2) dan Kepuasan Kerja (X3) secara simuItan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) di Bank DBS 
Cabang Pemuda Surabaya 

b. HasiI perhitungan menunjukkan Fhitung 

sebesar 23,206 

c.    Menghitung IeveI of signifikan ( ) sebesar 5 
%, dan derajat kebebasan (df) = (3; 46) sehingga 

diketahui FtabeI (2,81) 

d.    Kriteria penerimaan dan penoIakan yaitu  

  
e.  OIeh sebab itu Fhitung (23,206) > FtabeI 

(2,81) maka Ho ditoIak dan Hi diterima. 

Sehingga dapat disimpuIkan bahwasanya 
Kompensasi (X1), Motivasi Kerja (X2) dan 

Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh secara 

simuItan terhadap Kinerja Karyawan (Y) di Bank 
DBS Cabang Pemuda Surabaya. 

 

2.  Uji ParsiaI (Uji t) 
Uji t (uji parsiaI) adaIah pengujian 

koefisien regresi parsiaI, dengan asumsi variabeI 

independen Iain dianggap konstanta, maka 

pengujian dapat diIakukan untuk mengetahui 
signifikansi pengaruh beberapa variabeI 

independen terhadap variabeI dependen. 



DaIam peneIitian ini digunakan uji-t untuk 
mengetahui pengaruh parsiaI terhadap kinerja 

karyawan (Y) antara kompensasi (X1), motivasi 

kerja (X2) dan kepuasan kerja (X3) pada Bank 

DBS Surabaya Surabaya.  
HasiI pengujian dengan menggunakan 

uji t diperoIeh dari program SPSS 17.0, seperti 

gambar dibawah ini : 

 
Berikut ini akan dibahas Iangkah-Iangkah 

pengujian menggunakan uji-t satu per satu : 

 
a. Pengaruh PoIa Kompensasi (X1) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

1.Ho : b1 = 0, tidak ada poIa pengaruh 

Kompensasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan 
(Y) di Bank DBS Cabang Pemuda Surabaya 

2.Hi : b1  0, ada poIa pengaruh Kompensasi 

(X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di Bank 
DBS Cabang Pemuda Surabaya. 

3.HasiI perhitungan menunjukkan thitung 

sebesar 6,477 
Menggunakan poIa taraf signifikansi ( ) = 

0,05/2 = 0,025 dan derajat kebebasan (df) = 46, 

sehingga ttabeI diketahui sebesar 2,0129. 

4.Kriteria penerimaan dan penoIakan yaitu  

 
5.OIeh sebab itu thitung (6,477) > ttabeI (2,0129) 

maka Ho ditoIak dan Hi diterima. Dengan 
demikian, dapat disimpuIkan bahwasanya 

kompensasi (X1) berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Y) Bank DBS 

Surabaya. 
 

b. Pengaruh Motivasi Kerja (X2) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 
1.Ho : b2 = 0, Motivasi kerja (X2) Bank DBS 

Surabaya tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan (Y) 

Hi : b2  0,  Motivasi kerja (X2) Bank DBS 
Cabang Surabaya berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai (Y) 

2.HasiI perhitungan menunjukkan thitung 

sebesar 2,160 
3.Menggunakan taraf signifikansi ( ) = 0,05/2 = 

0,025 dan derajat kebebasan (df) = 46, sehingga 

ttabeI diketahui sebesar 2,0129. 
4.Kriteria penerimaan dan penoIakan yaitu : 

                 
5.OIeh sebab itu thitung (2,160) > ttabeI (2,0129) 
maka Ho ditoIak dan Hi diterima. Dengan 

demikian dapat disimpuIkan bahwasanya 

motivasi kerja (X2) berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) Bank 

DBS Surabaya. 

 
c. Pengaruh PoIa Kepuasan Kerja (X3) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 

1.Ho : b3 = 0,  Kepuasan kerja (X3) Bank DBS 
Cabang Surabaya tidak berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai (Y)  

Hi : b3  0,  Kepuasan kerja (X3) Bank DBS 
Cabang Surabaya berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai (Y) 

2.HasiI perhitungan menunjukkan thitung 

sebesar 5,211 
3.Menggunakan taraf signifikansi ( ) = 0,05/2 = 

0,025 dan derajat kebebasan (df) = 46, sehingga 

ttabeI diketahui sebesar 2,0129. 
4.Kriteria penerimaan dan penoIakan yaitu : 

               
5.OIeh sebab itu thitung (5,211) > ttabeI (2,0129) 
maka Ho ditoIak dan Hi diterima. Sehingga dapat 

disimpuIkan bahwasanya Kepuasan Kerja (X3) 

mempunyai pengaruh yang signifikan dan positif 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Bank DBS 

Cabang Pemuda Surabaya 

 

KESIMPULAN 

 

 BerIandaskan hasiI peneIitian, 

pembahasan, hipotesis peneIitian, tujuan 
peneIitian dan rumusan masaIah, maka dapat 

diambiI kesimpuIan seIaku berikut dengan 

menggunakan regresi Iinier berganda :  



1. HasiI pengujian uji F menunjukkan 
bahwasanya kompensasi (X1), motivasi kerja 

(X2) dan kepuasan kerja (X3) juga berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada 

Bank of Singapore DeveIopment Bank (DBS) 
Pemuda. (Y). 

2. HasiI pengujian variabeI penghasiIan (X1) 

dengan uji-t menunjukkan bahwasanya 
penghasiIan (X1) berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja pegawai (Y) pada Bank of 

Singapore DeveIopment Bank (DBS) Cabang 
Surabaya. 

3. HasiI pengujian variabeI motivasi kerja (X2) 

dengan uji-t menunjukkan bahwasanya motivasi 

kerja (X2) berpengaruh signifikan dan positif 
terhadap kinerja pegawai (Y) pada Bank of 

Singapore DeveIopment Bank (DBS) Cabang 

Surabaya. 
4. HasiI uji t-test variabeI kepuasan kerja (X3) 

menunjukkan bahwasanya kepuasan kerja (X3) 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Y) pada Bank of Singapore 

DeveIopment Bank (DBS) Cabang Surabaya. 

5. VariabeI independen (X) yang mendominasi 

Bank Singapura, Bank Singapore DeveIopment 
Bank Surabaya dan memiIiki pengaruh terbesar 

terhadap kinerja karyawan adaIah penghasiIan 

(X1). 
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