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Abstrak. This research aims to determine the effect of compensation, motivation, and morale on the 
performance of CV. Harapan Baru Bekasi. The type of research used in this research is quantitative 
research. Where the object is the employees of CV. Harapan Baru Bekasi. The sampling technique uses a 
non-probability sampling method with a saturated sample technique (census), namely all members of the 
population are used as samples, a total of 50 employees of CV. Harapan Baru Bekasi. The data analysis 
method uses multiple linear regression. The results of this study indicate that (1) compensation has a 
positive and significant effect on the performance employees of CV. Harapan Baru Bekasi (2) motivation 
has a positive and significant effect on the performance employees of CV. Harapan Baru Bekasi (3) morale 
has a positive and significant effect on the performance employees of CV. Harapan Baru Bekasi and (4) 
compensation, motivation, and morale simultaneously have a significant effect on the performance 
employees of CV. Harapan Baru Bekasi. 
Keywords: Compensation, Motivation, Morale, and Employee Performance 
 
Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, motivasi, dan semangat kerja 
terhadap kinerja CV. Harapan Baru Bekasi. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
penelitian kuantitatif. Dimana objeknya yaitu  karyawan CV. Harapan Baru Bekasi. Teknik pengambilan 
sampel menggunakan metode non-probability sampling dengan teknik sampel jenuh (sensus) yaitu seluruh 
anggota populasi dijadikan sebagai sampel, total sebanyak 50 karyawan CV. Harapan Baru Bekasi. Metode 
analisis data menggunakan regresi linier berganda. Data diolah menggunakan IBM SPSS Statistic 26. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa (1) kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan CV. Harapan Baru Bekasi (2) motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan CV. Harapan Baru Bekasi (3) semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan CV. Harapan Baru Bekasi dan (4) kompensasi, motivasi, dan semangat kerja secara simultan 
berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Harapan Baru Bekasi. 
Kata Kunci: Kompensasi, Motivasi, Semangat Kerja, dan Kinerja Karyawan 
 
 
PENDAHULUAN 

Dalam dunia bisnis yang terus berkembang dan kompetitif, persaingan antar 
perusahaan untuk meraih segmen pasar yang ditargetkan menjadi semakin ketat. 
Perusahaan yang kompetitif adalah perusahaan yang dapat menjalankan operasinya 
secara efisien dan efektif sehingga tidak terjadi pemborosan sumber daya (Tanjung, 
2017).  

Sumber daya manusia adalah faktor penting dalam sebuah organisasi (Susan, 2019). 
Oleh karena itu, SDM perlu dikelola dengan baik guna meningkatkan efektivitas dan 
efisiensi organisasi. Pengelolaan ini dikenal sebagai salah satu fungsi dalam organisasi 
yang disebut manajemen sumber daya manusia (Mu`tafi, 2020). 
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Keberhasilan perusahaan dipengaruhi oleh kinerja karyawan atau hasil yang dicapai 
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya (Jufrizen, 2021). Kinerja yang baik adalah ketentuan untuk 
mencapai tujuan organisasi, sehingga perlu diupayakan agar kinerja karyawan dapat terus 
ditingkatkan (Ningsih et al., 2021).  

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi. Untuk mencapai 
tujuan organisasi, pegawai membutuhkan motivasi baik dari dalam diri mereka sendiri 
(intrinsik) maupun dorongan dari pihak lain (ekstrinsik) agar dapat bekerja lebih giat, 
sehingga kinerja mereka dapat meningkat (Trisna & Guridno, 2021). Kurangnya 
penanaman motivasi pada pegawai menyebabkan kinerja pegawai menjadi menurun 
(Anwar & Supriyanto, 2024). Perilaku karyawan seperti ini dalam  organisasi dapat 
mengganggu  sehingga  berdampak  dengan  kinerja  yang  menurun (Rizky et al., 2024).    

Semangat kerja adalah dorongan yang membuat seseorang merasa senang dan 
berkomitmen terhadap pekerjaannya, di mana kepuasan, kenikmatan bekerja, dan 
hubungan kerja yang harmonis menjadi bagian utamanya. Oleh karena itu, diperlukan 
upaya untuk memenuhi kebutuhan karyawan guna mendorong peningkatan semangat 
kerja (Syahropi, 2016). 
KAJIAN TEORI 
Kinerja Karyawan 
Kinerja mencakup pencapaian hasil kerja, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, yang 
diperoleh seorang karyawan saat menjalankan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 
dilakukannya (Almaududi et al., 2021). 
Kompensasi 
Kompensasi merupakan bentuk penghargaan yang diberikan perusahaan sebagai imbalan 
atas kontribusi dan pencapaian kerja yang dilakukan oleh karyawan, tidak hanya sebatas 
pada gaji, tetapi juga mencakup tunjangan dan biaya transportasi harian yang tetap 
dibayarkan oleh Perusahaan (Marniati, 2020). 
Motivasi 
Motivasi kerja adalah dorongan yang muncul dalam diri individu, berasal dari faktor 
internal maupun eksternal, yang mendorongnya untuk menyelesaikan suatu tugas dengan 
penuh semangat, mengerahkan segala kemampuan serta pengetahuan yang dimiliki, demi 
mencapai kepuasan sesuai harapan (Ansory, 2018). 
Semangat Kerja 
Semangat Kerja adalah dorongan internal dalam diri karyawan yang menciptakan suasana 
nyaman dan menyenangkan saat bekerja. Hal ini juga mencakup rasa ketertarikan dan 
antusiasme tinggi dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaan yang ada (Setiowati, 2022). 
 
METODE PENELITIAN 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif yang 
bertujuan meneliti suatu populasi atau sampel khusus dengan metode pengumpulan data 
yang menggunakan instrumen penelitian tertentu. Sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi (Sugiyono, 2019). Data primer berupa kuesioner 
dikumpulkan dan dianalisis menggunakan metodologi kuantitatif. Data yang diperoleh 
dianalisis secara statistik atau kuantitatif, dengan tujuan utama untuk menguji hipotesis 
yang telah dirumuskan sebelumnya (Rony, 2017). Setelah data diperoleh, analisis statistik 
dalam SPSS versi 26 akan digunakan untuk menguji hipotesis serta merumuskan solusi 
terhadap pernyataan masalah.  
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Analisa Responden 
Deskripsi Karakteristik Responden 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

Laki-laki 42 84% 

Perempuan 8 16% 

Sumber : Data kuesioner CV. Harapan Baru Bekasi 
Pada tabel 1 dapat diketahui bahwa responden yang berjenis kelamin  laki-laki 

sebanyak 42 orang dengan persentase 84%, sedangkan responden yang berjenis kelamin 
perempuan lebih sedikit jumlahnya sebanyak 8  karyawan dengan persentase 16%. 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia (Tahun) 

Tabel 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia (Tahun) 
Usia Jumlah Persentase 
20-30 Tahun 37 74% 
31-40 Tahun 11 22% 
>41 tahun 2 4% 

      Sumber : Data kuesioner CV. Harapan Baru Bekasi 
Pada tabel 2 dapat diketahui bahwa responden yang berusia 20 – 30 tahun 

sebanyak 37 karyawan dengan persentase 74%, untuk 31 – 40 tahun sebanyak 11 
karyawan dengan persentase 22%, dan untuk >40 tahun sebanyak 2 karyawan dengan 
persentase 4%. 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Tabel 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Terakhir jumlah persentase 
SMA/SMK 45 90% 
D3 0 0% 
S1 5 10% 

          Sumber : Data kuesioner CV. Harapan Baru Bekasi 
Pada tabel 3 dapat diketahui bahwa responden yang berpendidikan terakhir 

SMA/SMK sejumlah 45 orang dengan persentase 90%, responden yang berpendidikan 
terakhir D3 sejumlah 0 orang dengan persentase 0% dan responden yang berpendidikan 
terakhir S1 sejumlah 5 orang dengan persentase 10%. 
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Tabel 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja Jumlah Persentase 
0-1 Tahun 15 58% 
2-3 Tahun 29 30% 
>3 Tahun 6 12% 

Sumber : Data kuesioner CV. Harapan Baru Bekasi 
Pada tabel 4 dapat diketahui responden dengan masa kerja 0-1 tahun sejumlah 15 

orang dengan persentase 58%, responden dengan masa kerja 2- 3 tahun sejumlah 29 orang 
dengan persentase 30% dan responden dengan masa kerja >3 Tahun sejumlah 6 orang 
dengan persentase 12%. 
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Analisis Deskriptif 
1. Distribusi Jawaban Responden Variabel Kompensasi 

Tabel 5 Distribusi Jawaban Responden variabel Kompensasi 

 
Berdasarkan tabel 5 menunjukkan bahwa rata-rata dari skor variabel 

Kompensasi sebesar 37,70. Terdapat nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,38 pada item 
pernyataan ketiga, yaitu “Gaji yang saya terima mempengaruhi kinerja saya”. 
Sedangkan nilai rata-rata terendah sebesar 3,18 pada item pernyataan lima, yaitu 
“Perusahaan memberikan informasi yang jelas mengenai tunjangan”. 

2. Distribusi Jawaban Responden Variabel Motivasi 
Tabel 6 Distribusi Jawaban Responden variabel Motivasi 

 
Berdasarkan tabel 6 menunjukkan bahwa rata-rata dari skor variabel motivasi 

sebesar 35,32. Terdapat nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,12 pada item pernyataan 
sepuluh, yaitu “Pujian yang disampaikan perusahaan kepada saya membuat saya 
semakin semangat dan percaya diri”. Sedangkan nilai rata-rata terendah sebesar 3,14 
pada item pernyataan keempat, yaitu “Perusahaan menanggapi keluhan yang saya 
alami”. 

3. Distribusi Jawaban Responden Variabel Semangat Kerja 
Tabel 7 Distribusi Jawaban Responden variabel Semangat Kerja 

 
Berdasarkan tabel 7 menunjukkan bahwa rata-rata dari skor variabel semangat 

kerja sebesar 33,88. Terdapat nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,72 pada item 
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pernyataan keenam, yaitu “Saya merasa puas dalam bekerja dengan kondisi apapun 
yang sedang dialami oleh perusahaan”. Sedangkan nilai rata-rata terendah sebesar 
3,80 pada item pernyataan pertama, yaitu “Saya tidak pernah absen dari pekerjaaan 
saya tanpa alasan”. 

4. Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan. 
Tabel 8 Distribusi Jawaban Responden variabel Kinerja Karyawan 

 
Berdasarkan tabel 8 menunjukkan bahwa rata-rata dari skor variabel  Kinerja 

Karyawan sebesar 35,22. Terdapat nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,68 pada item 
pernyataan kelima, yaitu “Saya memiliki keterampilan yang sangat baik dalam 
melaksanakan pekerjaan saya”. Sedangkan nilai rata-rata terendah sebesar 4,24 pada 
item pernyataan kedua, yaitu “Saya konsisten dalam memberikan hasil kerja yang 
berkualitas”. 

Metode Analisis Data 
Uji Validitas 

Menurut (Ghozali, 2018) uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau 
tidaknya suatu kuesioner. Untuk menentukan signifikansi statistik, dibandingkan nilai r-
hitung > r-tabel. Nilai r tabel diambil dengan  menggunakan rumus df = 50 – 3. Data yang 
dimiliki yaitu dengan 50 responden dengan total 36 butir pernyataan yang akan diuji. 
Maka diketahui r tabel: df = 50 – 3 = 47. Diperoleh hasil r tabel sebesar 0,281 dengan 
nilai probabilitas (sig) < 0,05. 

Tabel 9 Uji Validitas Variabel Kompensasi (X1) 

 
Berdasarkan tabel 9 hasil perhitungan uji validitas variabel kompensasi, diketahui 

bahwa nilai r hitung > r tabel, maka pernyataan- pernyataan kuesioner yang diajukan 
bersifat valid atau layak untuk digunakan. 
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Tabel 9 Uji Validitas Variabel Motivasi (X2) 
 

Berdasarkan tabel 10 hasil perhitungan uji validitas variabel motivasi, diketahui bahwa 
nilai r hitung > r tabel, maka pernyataan- pernyataan kuesioner yang diajukan bersifat 
valid atau layak untuk digunakan. 

Tabel 10 Uji Validitas Variabel Semangat Kerja (X3) 

 
Berdasarkan tabel 11 hasil perhitungan uji validitas variabel semangat kerja, 
diketahui bahwa nilai r hitung > r tabel, maka pernyataan- pernyataan kuesioner yang 
diajukan bersifat valid atau layak untuk digunakan. 

Tabel 11 Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 
Berdasarkan tabel 12 hasil perhitungan uji validitas variabel kinerja karyawan, 

diketahui bahwa nilai r hitung > r tabel, maka pernyataan- pernyataan kuesioner yang 
diajukan bersifat valid atau layak untuk digunakan. 
Uji reliabilitas 

Menurut (Ghozali, 2018) Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui tingkat 
realiabilitas maupun kehandalan dari masing-masing variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini. Uji reabilitas ini dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha. Jika 
Cronbach Alpha > 0,60 maka instrument dinyatakan reliabel. 
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Tabel 12 Hasil Uji Reliabilitas 

 
Dari tabel 13 diatas menunjukkan bahwa semua indikator pada variabel bebas dan 

variabel terikat dalam penelitian ini dinyatakan  reliabel, karena dapat dilihat dari hasil 
Cronbach’s Alpha untuk masing- masing variabel lebih tinggi dari standar minimal 
Cronbach’s Alpha yang telah ditentukan yaitu 0,60. Oleh karena itu, semua variabel dalam 
penelitian ini reliabel dan memiliki konsistensi pengukuran yang sangat baik sehingga 
dapat disimpulkan bahwa variabel tersebut dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya. 
Uji Asumsi Klasik  
Uji Normalitas 

Menurut Sujarweni, (2018) Jika nilai Asym. Sig untuk uji K-S lebih besar dari 0,05, 
maka uji tersebut dinilai berdistribusi normal. Tingkat signifikansi adalah lebih kecil dari 
0,05 dinilai tidak berdistribusi normal. 

Tabel 13 Hasil Uji One Sample Kolmogorov-Smirnov 

 
Berdasarkan tabel 14 nilai signifikansi sebesar 0,200 yaitu bernilai lebih dari 0,05 

maka dinyatakan bahwa model data regresi tersebut berdistribusi secara normal. 

 
Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2025 

Berdasarkan gambar 1 uji grafik P-plot diatas dapat dilihat bahwa titik-titik 
menyebar sekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti garis diagonal dan tidak 
menyimpang jauh. Maka dikatakan data regresi tersebut berdistribusi secara normal. 
Uji Multikolinearitas 

Menurut Sujarweni (2018) uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui 
ada tidaknya variabel independent yang memiliki kemiripan  antar variabel independent 
dalam suatu model. Dalam penelitian ini uji multikolonearitas yang digunakan adalah 
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nilai tolerance dan nilai Variance Inflation Facor (VIF). Jika nilai tolerace > 0,10 dan 
Variance  Inflation Facor < 10,00 maka tidak terjadi multikolonieritas. 

Tabel 14 Hasil Uji Multikolinearitas 

 
Pada tabel 15 menyatakan bahwa nilai tolerance pada variabel kompensasi senilai 

0,974, motivasi senilai 0,977 dan semangat kerja senilai 0,973 dimana nilai tolerance 
pada tabel lebih besar dari 0,10 dan diketahui juga bahwa nilai VIF pada variabel 
kompensasi senilai 1,027, motivasi senilai 1,023 dan semangat kerja senilai 1,028 
dimana nilai VIF kurang dari 10,00. Maka dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel 
pada penelitian ini tidak terjadi multikolinieritas. 

Uji Heteroskedastisitas 
Menurut Ghozali, (2018) uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menemukan 

apakah persilangan varians dari satu observasi residual ke observasi residual lainnya 
terjadi dalam model regresi. Regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Dalam grafik scatter plot dapat dilihat jika data menyebar di atas dan 
di bawah atau sekitar angka 0 serta tidak berpola, maka dikatakan tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 

 
Berdasarkan Gambar 2 di atas menunjukan hasil bahwa data dalam penelitian ini 

tidak membentuk pola gelombang dengan tersebar disekitar atau di atas dan di bawah 
angka 0. Hal ini memperlihatkan bahwa  tidak ada heteroskedastisitas dalam bentuk regresi 
berganda. 
Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi bertujuan apakah dalam model regresi linier ada korelasiantar 
kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t – 1 
(sebelumnya). Jika terjadi korelasi maka dinamakan problem autokorelasi. Pada penelitian 
ini untuk menguji ada tidaknya gejala autokorelasi menggunakan uji Durbin-Watson (DW 
test). 

Tabel 15 Hasil Uji Autokorelasi 
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Berdasarkan hasil tabel 16 di atas, nilai Durbin Watson sebesar 2,297, nilai 
tersebut kemudian dibandingkan dengan tabel Durbin Watson dengan signifikansi 5%, 
jumlah sampel 50 dan jumlah variabel  bebas 3. Diperoleh nilai dL sebesar 1,4206, nilai 
dU sebesar 1,6739, dan nilai 4-dU (4 – 1,6739) sebesar 2,3261. Dengan kriteria 
pengambilan keputusan ada atau tidaknya autokorelasi, yaitu dU < DW< 4-dU = 1,6739 
< 2,297 < 2,3261. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi. 
Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Uji regresi linear berganda dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada 
atau tidaknya hubungan antara variabel independen yaitu kompensasi, motivasi dan 
semangat kerja terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan. 

Tabel 16 Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

 
Berdasarkan hasil tabel 17 di atas, maka diperoleh persamaan regresi  linear 

sebagai berikut : Y = 15,399 + 0,122 (X1) + 0,226 (X2) + 0,213 (X3). 
Dari persamaan regresi linear diatas dapat diartikan sebagai berikut : 

1. Nilai konstanta (a) sebesar 15,399 menunjukan bahwa apabila 
kompensasi, motivasi dan semangat kerja bernilai nol (0), maka kinerja 
karyawan akan bernilai sebesar 15,399. 

2. Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda didapatkan hasil koefisien 
regresi kompensasi sebesar 0,122. Nilai koefisien yang positif dapat 
diartikan bahwa setiap terjadi kenaikan 1 nilai kompensasi, maka akan 
diikuti juga dengan kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,122. 

3. Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda didapatkan hasil koefisien 
regresi motivasi sebesar 0,226. Nilai koefisien positif dapat diartikan 
bahwa setiap terjadi kenaikan 1 nilai , maka akan diikuti juga dengan 
kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,226. 

4. Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda didapatkan hasil koefisien 
regresi semangat kerja sebesar 0,213. Nilai koefisien yang positif dapat 
diartikan bahwa setiap terjadi kenaikan 1 nilai semangat kerja, maka akan 
diikuti juga dengan kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,213. 

Uji Hipotesis  
Uji T 
Jika  nilai  sig.<0,05  dan  nilai  t-hitung  >  t-tabel  maka  Ho  ditolak  dan  Ha  diterima. 
Sebaliknya, jika nilai sig.>0,05 dan nilai t-hitung < t-tabel maka Ho diterima Ha ditolak. 

Tabel 17 Hasil Uji T 
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Nilai ttabel ditentukan dengan rumus df = n – 3, dimana df adalah degree of freedom, n 
adalah besarnya sampel atau jumlah dari responden. Maka, df = 50 – 3 = 47, sehingga 
nilai t tabel yang digunakan adalah 2,011  Berdasarkan hasil tabel 4.18 diatas dapat 
mengetahui bahwa untuk : 

1. Kompensasi (X1) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) 
 Variabel kompensasi memperoleh nilai t-hitung sebesar 2,350 > 2,011 (T tabel) 

dengan sig. 0,023 < 0,05, Maka dapat disimpulkan bahwa Ho1 ditolak dan Ha1 
diterima, yang berarti bahwa secara parsial untuk variabel kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 

2. Motivasi (X2) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). 
Variabel motivasi memperoleh nilai t-hitung sebesar  3,487 > 2,011  (T tabel) 
dengan sig. 0,001 < 0,05, Maka dapat disimpulkan bahwa Ho2  ditolak dan 
Ha2 diterima, yang berarti bahwa secara parsial untuk variabel motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 

3. Semangat Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). 
Variabel semangat kerja memperoleh nilai t-hitung sebesar 2,347 > 2,011 (T 
tabel) dengan sig. 0,023 <   0,05, Maka dapat disimpulkan bahwa Ho3 ditolak 
dan Ha3 diterima, yang berarti bahwa secara parsial untuk variabel semangat 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 

Uji F 
Uji  F  digunakan  untuk  mengetahui  besarnya  pengaruh  variabel  bebas  secara 
simultan/bersama-sama terhadap variabel dependen. Jika nilai sig, < 0,05 dan nilai f-
hitung > f-tabel maka Ho ditolak dan Ha diterima. Sebaliknya, jika nilai sig. > 0,05 dan 
nilai f-hitung < f-tabel maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

Tabel 18 Hasil Uji F 

 
Nilai f tabel ditentukan dengan rumus df 1 = k –1 dan df 2 = n – k, maka dimana df adalah 
degree of freedom, n adalah besarnya sampel atau jumlah dari responden, dan k adalah 
jumlah variabel bebas dan variabel terikat. Maka df 1 = 4 – 1, dan df 2 = 50 – 4, 3 : 46 = 
2,81. nilai f tabel yang digunakan adalah 3,18.  
Pada hasil tabel 19 diketahui bahwa nilai f-hitung sebesar 8,355 > 2,81 (f-tabel) dengan 
nilai sig. 0,000 < 0,05 (a) atau nilai signifikan. Maka dapat disimpulkan bahwa Ho3 
ditolak dan Ha3 diterima, sehingga dapat dikatakan bahwa kompensasi, motivasi, dan 
semangat kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan. 
Uji Koefisiensi Determinasi 
Menurut Sujarweni, (2018) koefisien determinasi (𝑅2) digunakan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan variabel-variabel dependen. 

Tabel 19 Hasil Uji Koefisiensi Determinasi (𝑹𝟐) 
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Berdasarkan tabel 20 diperoleh nilai R Square (koefisien determinasi) sebesar 
0,353 atau 35,3%. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh variabel kompensasi, 
motivasi dan semangat kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 
35,3% sedangkan 64,7% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini. 

Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 18 diperoleh hasil perhitungan uji 
parsial (uji t) yang menunjukkan nilai kompensasi diperoleh t-hitung sebesar 2,350 > 
2,011 (T tabel) dengan sig. 0,023 < 0,05. Maka dapat dikatakan bahwa variabel 
kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
CV. Harapan Baru Bekasi, sehingga H1 diterima. Hal tersebut menjelaskan apabila 
kompensasi ditingkatkan akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan pada 
perusahaan.  
2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 18 diperoleh hasil perhitungan uji 
parsial (uji t) yang menunjukkan nilai motivasi diperoleh t-hitung sebesar 3,487 > 2,011  
(T tabel) dengan sig. 0,001 < 0,05. Maka dapat dikatakan bahwa variabel Motivasi 
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan CV. 
Harapan Baru Bekasi, sehingga Ha2 diterima. Hal tersebut menjelaskan bahwa Motivasi 
pada diri karyawan CV. Harapan Baru mempengaruhi peforma kinerja karyawan di 
dalam perusahaan. 

3. Pengaruh Semangat kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 18 diperoleh hasil perhitungan uji 

parsial (uji t) yang menunjukkan nilai kompensasi diperoleh t-hitung sebesar 2,347 > 
2,011 (t tabel) dengan sig 0,023 < 0,05. Maka dapat dikatakan bahwa variabel semangat 
kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan CV. 
Harapan Baru Bekasi, sehingga Ha3 diterima. Hal tersebut menjelaskan apabila 
semangat kerja ditingkatkan akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan pada 
perusahaan.  

4. Pengaruh Kompensasi, Motivasi, dan Semangat Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji simultan pada tabel 19 telah diperoleh nilai F hitung sebesar 

8,355 > 3,18 (f tabel) dengan nilai sig. 0,000 lebih kecil dari 0,05 maka H4 diterima 
sehingga dapat disimpulkan bahwa secara simultan antara kompensasi, motivasi dan 
semangat kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Harapan 
Baru Bekasi, sehingga Ha4 diterima. Kompensasi yang adil dan memadai berperan 
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Semangat kerja yang dihasilkan dari motivasi 
tersebut telah mencerminkan komitmen yang dimiliki oleh karyawan CV. Harapan Baru 
Bekasi terhadap pekerjaan yang mereka lakukan. Ketika semangat kerja tinggi, 
karyawan cenderung lebih produktif. 

KESIMPULAN 
Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian dan analisis dalam penelitian ini, maka dapat ditarik 
kesimpulan sesuai dengan hipotesis yang telah dirumuskan dalam penelitian ini sebagai 
berikut: 
1. Berdasarkan hasil penelitian membuktikan bahwa kompensasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Harapan Baru 
Bekasi. 
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2. Berdasarkan hasil penelitian membuktikan bahwa motivasi secara parsial mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Harapan Baru Bekasi. 

3. Berdasarkan hasil penelitian membuktikan bahwa semangat kerja secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Harapan Baru 
Bekasi. 

4. Berdasarkan hasil penelitian membuktikan bahwa secara simultan antara kompensasi, 
motivasi dan semangat kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
CV. Harapan Baru Bekasi. 
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