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Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh motivasi kerja, disiplin 
kerja, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali Paradise di 
Denpasar Bali. Jenis penelitian ini adalah asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan PT. Brigthon Bali Paradise di Denpasar Bali yang berjumlah 35 orang. Teknik 
pengambilan sampel yang digunakan adalah Teknik Sampling Jenuh, dimana semua 
populasi dalam penelitian ini dijadikan sampel. Teknik analisis data yang digunakan 
adalah analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali Paradise di 
Denpasar. Hal ini berarti bahwa semakin baik motivasi kerja dapat mempengaruhi 
peningkatan kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali Paradise di Denpasar. Disiplin 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali Paradise di 
Denpasar. Hal ini berarti bahwa semakin baik disiplin kerja dapat mempengaruhi 
peningkatan kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali Paradise di Denpasar. 
Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali 
Paradise di Denpasar. Hal ini berarti bahwa semakin baik kompensasi dapat 
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali Paradise di 
Denpasar. 
 
Kata kunci : motivasi kerja, disiplin kerja, kompensasi, kinerja karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Suatu perusahaan dalam melaksanakan kegiatannya, baik perusahaan 

yang bergerak dibidang jasa, industri, maupun perdagangan akan berusaha 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya (Zahira  et al., 2023). 

Satu hal yang penting yaitu bahwa keberhasilan berbagai aktivitas didalam 

perusahaan dalam mencapai tujuan bukan hanya tergantung pada keunggulan 

teknologi, dana operasi yang tersedia, sarana ataupun prasarana yang dimiliki, 

melainkan juga tergantung pada aspek sumber daya manusia (Anggraeni dan 

Agung, 2024).  

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang sangat 

penting, bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik itu institusi 

maupun perusahaan. Sumber daya manusia juga merupakan kunci yang 

menentukan perkembangan perusahaan (Hadion  et al., 2021). Pengertian SDM 
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dapat dibagi menjadi dua, yaitu pengertian mikro dan makro. Pengertian SDM 

secara mikro adalah individu yang bekerja dan menjadi anggota suatu 

perusahaan atau institusi dan biasa disebut sebagai pegawai, buruh, karyawan, 

pekerja, tenaga kerja dan lain sebagainya. Sedangkan pengertian SDM secara 

makro adalah penduduk suatu negara yang sudah memasuki usia angkatan 

kerja, baik yang belum bekerja maupun yang sudah bekerja. Secara garis besar, 

pengertian Sumber Daya Manusia adalah individu yang bekerja sebagai 

penggerak suatu organisasi, baik  institusi maupun perusahaan dan berfungsi 

sebagai aset yang harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya (Susan, 

2019).  

Menurut Wijaya & Fauji (2021), Kinerja adalah hasil kerja dan tindakan 

yang dicapai dengan memenuhi tugas dan tanggung jawab yang diberikan 

dalam jangka waktu tertentu. Kemudian menurut Desfitriady & Pandin (2023), 

kinerja adalah proses evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan 

mereka ketika dibandingkan dengan satu set standar dan kemudian 

mengkomuniskasikan dengan para karyawan. Kinerja adalah pencapaian hasil 

dalam pelaksanaan tugas tertentu, kinerja perusahaan adalah derajat 

pencapaian hasil dalam mencapai tujuan (Halawan et al., 2023). Kinerja 

karyawan merupakan harapan bagi setiap perusahaan, karena semakin banyak 

karyawan yang mencapai tingkat kinerja yang tinggi, maka tingkat kesuksesan 

perusahaan tersebut akan meningkat (Hartono, 2023).  

Kinerja karyawan merupakan salah satu hal terpenting dalam sebuah 

perusahaan atau organisasi. Hal tersebut dikarenakan suatu tujuan atau target 

perusahaan akan tercapai bila pekerjanya mampu memiliki kinerja yang baik 

dalam mencapai hal tersebut. Dengan demikian, penting bagi perusahaan atau 

organisasi untuk memantau kinerja karyawan dan bahkan melakukan upaya-

upaya yang dapat meningkatkan kinerja karyawannya (Adzansyah  et al., 2023). 

Untuk mewujudkan tujuan tersebut, sangat penting untuk memperhatikan 

kualitas sumber daya manusia. Kualitas sumber daya manusia tercermin dari 

hasil kerja yang dihasilkan (Hidayat  et al., 2024). Marlius dan Pebrina (2022) 

mengatakan bahwa rendahnya tingkat kinerja karyawan perusahaan dapat 

dilihat dari besaran gaji tunjangan maupun motivasi yang diberikan perusahaan 

dengan besarnya tanggung jawab pekerjaan yang dilakukan, selain itu tingkat 

kehadiran ditempat kerja, yang diakibatkan oleh kurangnya disiplin kerja 

karyawan serta penggunaan waktu secara tidak efektif dalam melaksanakan 

pekerjaan juga dikatakan sebagai rendahnya tingkat kinerja karyawan. Oleh 

karena itu, perusahaan harus berupaya untuk meningkatkan kinerja karyawan, 

karena kesinambungan perusahaan sangat tergantung pada kualitas kinerja 

yang dihasilkan oleh para karyawan. 
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Penelitian ini dilakukan pada PT. Brighton Bali Paradise. PT. Brighton Bali 

Paradise merupakan salah satu usaha bisnis yang bergerak di bidang properti. 

Brighton Bali Paradise menjadi salah satu kompetisi yang cukup tinggi di antara 

bisnis properti lainnya. Dalam hal ini maka perlu di tingkatkannya kinerja 

karyawan. Peningkatan kerja ini dapat meningkatkan kinerja perusahaan secara 

menyeluruh, hingga mampu menjadi nilai tawar bagi PT. Brighton Bali Paradise 

untuk mampu bersaing dengan perusahaan properti lainnya. PT. Brighton Bali 

Paradise telah tergabung di bawah naungan kantor agensi properti dengan di 

tuntut tanggung jawab dan profesionalisme kerja yang besar perusahaan 

tersebut diawasi oleh organisasi profesi bernama AREBI (Asosiasi Real Estate 

Broker Indonesia). 

Menurut hasil observasi dan pengamatan yang dilakukan oleh peneliti 

pada tahun 2022, kinerja karyawan di PT. Brighton Bali Paradise kurang optimal. 

Hal ini terlihat dari tidak tercapainya target penjualan perusahaan. Beberapa 

faktor penyebabnya antara lain kurangnya motivasi untuk mengembangkan 

kreativitas demi mencapai prestasi yang lebih tinggi, ketidakpatuhan terhadap 

peraturan seperti kehadiran, banyaknya karyawan yang sering izin dan tidak 

datang tepat waktu selama jam kerja, serta melebihi batas waktu istirahat. 

Selain itu, karyawan merasa bonus yang diberikan tidak sesuai dengan harapan 

mereka. Akibatnya, kemampuan kerja karyawan menjadi rendah dan 

berdampak negatif terhadap kinerja mereka, yang pada akhirnya 

mempengaruhi keseluruhan kinerja perusahaan 

Berikut adalah target penjualan PT. Brigthon Bali Paradise yang 

ditunjukkan pada Tabel 1. 

Tabel 1.1 

Target Penjualan Karyawan Pada PT. Brigthon Paradise Tahun 2022 

No Bulan Target (Rp) Hasil (Rp) Presentase% 

1 Januari 100.000.000 50.918.000 51% 

2 Februari 100.000.000 50.000.000 50% 

3 Maret 100.000.000 59.960.000 60% 

4 April 100.000.000 46.060.000 46% 

5 Mei 100.000.000 66.680.000 67% 

6 Juni 100.000.000 49.200.000 49% 

7 Juli 100.000.000 26.400.000 26% 

8 Agustus 100.000.000 44.600.000 45% 

9 September 100.000.000 85.600.000 86% 

10 Oktober 100.000.000 48.400.000 48% 

11 November 100.000.000 47.400.000 47% 

12 Desember 100.000.00 48.560.000 49% 
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Jumlah 1.200.000.000 623.778.000 624% 

Rata-Rata 100.000.000 51.981.500 0,52% 

Sumber : PT. Brigthon Bali Paradise (2023) 

Dari tabel 1.1 dapat dijelaskan bahwa hasil kinerja karyawan pada PT. 

Brighton Bali Paradise tahun 2022 tidak mecapai target pejualan. Rata-rata 

tingkat penjualan perbulan hanya 50% dari target yang telah di tetapkan. Tidak 

tercapainya target menunjukan bahwa kinerja karyawan belum maksimal dalam 

melaksanakan tugasnya. Pencapaian perusahaan tentunya tidak terlepas dari 

kinerja karyawan, untuk itu manajemen harus mempertimbangkan lebih 

matang lagi faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang 

mengekibatkan tidak tercapainya target pada tahun 2022. Hal tersebut dapat 

berdampak buruk bagi perkembangan perusahaan sehingga sulit untuk 

bersaing dengan perusahaan lain. Terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, diantaranya adalah motivasi kerja.  

Motivasi merupakan salah satu faktor yang memiliki dampak pada 

kinerja karyawan. Menurut Panggabean  et al., (2022) motivasi adalah kegiatan 

yang mendorong seseorang untuk menyelesaikan tugasnya dengan 

antusiasme, kemauan, dan rasa kewajiban, ini bertindak sebagai pendorong 

atau motivasi bagi pekerja untuk bekerja dengan tekun menuju pencapaian 

tujuan bisnis. Motivasi kerja adalah keinginan yang timbul dari dalam diri 

seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk 

melakukan aktivitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh- sungguh 

sehingga hasil dari aktivitas yang dilakukan mendapat hasil yang baik dan 

berkualitas (Waruwu dan Litani, 2023). Adanya motivasi kerja yang baik sangat 

penting untuk keberlangsungan karyawan dalam menjalankan tugas dan 

kewajibannya. Sebab tanpa adanya motivasi yang tinggi, karyawan akan kurang 

semangat dalam menjalankan pekerjaanya dan bekerja dengan semaunya 

sehingga akan berdampak pada turunnya kinerja karyawan (Alhidayatullah  et 

al., 2023). 

Penelitian terdahulu yang membahas tentang motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan Wicaksana (2022) menunjukkan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan 

oleh Prabudi  et al., (2022) dan Sari et al., (2024)  juga menunjukkan bahwa 

motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan 

penelitian yang dilalukan oleh Yolanda & Kurniasari (2023) dan Lubis et al., 

(2024) yang menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh negative dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

Sebuah perusahaan dituntut memiliki pandangan dan sikap yang disiplin 

untuk meningkatkan produktivitas karyawan, disiplin kerja merupakan fungsi 
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manajemen sumber daya manusia yang paling penting dan erat kaitannya 

dengan pengelolaan sumber daya bagi sebuah perusahaan (Zaenal Arifin dan 

Sasana 2022). Disiplin kerja adalah suatu alat atau sarana bagi organisasi untuk 

mempertahankan eksistensinya. Dengan disiplin yang tinggi, para pegawai 

akan menaati semua peraturan yang ada, sehingga pelaksanaan pekerjaan 

dapat sesuai dengan rencana yang telah ditentukan (Prasetyo dan Marlina, 

2019). Menurut Setiadi  et al. (2023) Disiplin adalah suatu sikap atau perilaku dan 

perbuatan yang sesuai dengan peraturan-peraturan yang telah ditetapkan oleh 

instansi yang bersangkutan baik secara tertulis maupun tidak tertulis  

Pentingnya disiplin kerja terletak pada keteraturan dan kestabilan yang 

dibawanya ke dalam lingkungan kerja. Karyawan yang disiplin hadir tepat 

waktu, menyelesaikan tugas sesuai dengan tenggat waktu, dan mematuhi 

prosedur perusahaan menciptakan dasar yang kokoh untuk produktivitas dan 

kesuksesan organisasi. Disiplin juga menciptakan kerjasama antar karyawan 

(Ludin  et al., 2023). Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa 

tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diamanahkan 

kepadanya. Hal tersebut akan mendorong semangat kerja dan meningkatkan 

kinerja karyawan, sehingga berdampak terhadap pencapaian tujuan organisasi 

(Burhannudin  et al., 2019). Disiplin kerja merupakan fungsi operatif 

mananjemen sumber daya manusia yang terpenting, karena semakin baik 

disiplin kerja karyawan maka semain tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya, 

sedangkan apabila tidak adanya penerapan disiplin kerja yang baik akan sulit 

bagi perusahaan untuk mencapai hasil yang optimal (Vallennia  et al., 2020). 

Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya bagi 

kepentingan perusahaan maupun bagi para karyawan. Bagi perusahaan adanya 

disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran 

pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Adapun bagi 

karyawan akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan 

menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan 

demikian, karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran 

serta dapat mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin 

(Suwanto  et al., 2021). 

Penelitian ini dilakukan oleh Aryanti dan Perkasa (2024) yang 

menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini dilakukan oleh Indriani  et al., (2023) dan T. P. Rahayu dan Liana 

(2020) yang mengatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, yang artinya semakin tinggi disiplin kerja 

maka semakin baik pula kinerja karyawan. Berbeda dengan Permana dan 

Pracoyo (2021) dan Ardhianto  et al., (2024) yang menyimpulkan bahwa disiplin 
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kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan, yang 

artinya apabila disiplin kerja rendah maka kinerja karyawan akan menurun. 

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 

kompensasi. Menurut S. Rahayu dan Juhaeti, (2022), mengatakan kompensasi 

adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak 

langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan 

kepada perusahaan. Kompensasi tersebut dapat berupa finansial yang 

langsung maupun tidak langsung serta penghargaan tersebut dapat pula 

bersifat tidak langsung. Menurut Perkasa  et al., (2019), Kompensasi merupakan 

salah satu cara yang paling efektif bagi departemen personalia guna 

meningkatkan prestasi kerja, motivasi serta kepuasan kerja karyawan. 

Kompensasi sangatlah penting bagi karyawan, karena besarnya kompensasi 

merupakan ukuran nilai pekerjaan karyawan itu sendiri. Apabila kompensasi 

diberikan secara tepat dan benar maka karyawan akan merasa puas dan 

termotivasi untuk bekerja lebih giat agar tujuan perusahaan dapat tercapai 

(Nurzakiah dan Febrian, 2024).  

Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian 

penting dari manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan 

mempertahankan pekerjaan – pekerjaan yang berbakat. Selain itu system 

kompensasi perushaaan memiliki dampak terhadap kinerja strategis (Muqtafin  

et al., 2024). Kompensasi dapat dibedakan menjadi dua aspek, yaitu kompensasi 

finansial dan nonfinalsial. Kompensasi Finansial yang terdiri dua jenis, yaitu : 

kompensasi langsung seperti pembayaran pokok (gaji, upah), prestasi, insentif, 

komisi, bonus, bagian keuntungan, opsi saham, dan pembayaran tertangguh 

(tabungan hari tua serta saham kuantitatif) dan kompensasi tidak langsung 

(tunjangan) seperti asuransi, pesangon, dana sekolah anak, dan dana pensiun. 

Kompensasi Nonfinansial meliputi kesempatan promosi, penghargaan, 

penemuan baru, pencapaian khusus. Sedangkan, kompensasi dikarenakan 

lingkungan kerja, meliputi mendapat pujian, bersahabat, nyaman bertugas, 

tanggung jawab masingmasing dalam usaha mencapai tujuan organisasi secara 

legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika 

(Mantovani et al., 2024). Kompensasi dengan kinerja karyawan sangatlah 

signifikan. Semakin tinggi kompensasi semakin tinggi tingkat kepuasan kerja 

karyawan; ceteris paribus. Derajat kepuasan yang semakin tinggi akan semakin 

meningkatkan motivasi karyawan dalam meraih kerja yang tinggi. Jika dikelola 

dengan baik, kompensasi membantu perusahaan untuk mencapai tujuan dalam 

memperoleh, memelihara dan menjaga karyawan dengan optimum (Mutholib, 

2019). 
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Penelitian yang dilakukan oleh Herlina dan Sasono (2024) yang 

menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan yang ada di AJB Bumiputera 1912. Penelitian yang dilakukan 

oleh Ramadan dan Priyani (2024) yang menunjukkan bahwa kompensasi 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  Demikian juga 

penelitian yang dilakukan oleh Manalu  et al., (2021) yang menunjukkan bahwa 

kompensasi terhadap kinerja karyawan berdampak positif dan signifikan, yang 

artinya semakin tinggi kompensasi yang diberikan maka semakin baik pula 

kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Mardika 

(2023) dan Faitul dan Kusdiyanto (2023) yang menunjukkan bahwa kompensasi 

memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan atas permasalahan yang dihadapi oleh karyawan PT. 

Brighton Bali Paradise dan research gap kajian empiris pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan, pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, 

dan pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. Sehingga peneliti 

tertarik untuk mengangkat judul “Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Dan 

Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Brighton bali Paradise di 

Denpasar Bali”. 

 

LITERATUR 

Goal Setting Theory 

Goal-setting theory yang dikemukakan oleh Edwin Locke (1968) sebagai 

teori utama (Grand Theory). Goal-Setting Theory merupakan salah satu bentuk 

teori motivasi. Goal-Setting Theory menekankan pada pentingnya hubungan 

antara tujuan yang ditetapkan dan kinerja yang dihasilkan. 

Kinerja Karyawan 

Menurut Budi (2022) menyatakan bahwa kinerja karyawan sering 

diartikan sebagai pencapaian tugas, dimana karyawan dalam bekerja harus 

sesuai dengan program kerja organisasi untuk menunjukkan tingkat kinerja 

organisasi dalam mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi. 

Motivasi Kerja 

Motivasi mempersoalkan cara mengarahkan daya dan potensi bawahan 

agar mau bekerja sama secara produktif dalam mencapai dan mewujudkan 

tujuan yang telah ditentukan (Djonu, 2023). 

Disiplin Kerja 

Menurut Setyawati dan Arifin (2024) kedisiplinan merupakan fungsi 

manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang terpenting dan kunci 

terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan yang 

maksimal. 
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Kompensasi 

Menurut Imbron dan Aldy (2024) kompensasi adalah semua bentuk 

penghasilan baik dalam bentuk uang, barang langsung, atau barang tidak 

langsung yang diterima atau didapatkan oleh karyawan sebagai penghargaan 

atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 

 

 

 

Hipotesis Penelitian 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi adalah perubahan energi dalam diri (pribadi) seseorang yang 

ditandai dengan timbulnya perasaan dan reaksi untuk mencapai tujuan. Dalam 

melakukan suatu pekerjaan, seseorang tak hanya dipengaruhi oleh motivasi 

ekstrinsik seperti dalam pemenuhan uang semata, namun motivasi intrinsik 

juga tak dapat terabaikan (Azahra  et al., 2023). Motivasi mempersoalkan 

bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja 

sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah 

ditentukan. Seberapa kuat motivasi yang dimiliki individu akan banyak 

menentukan terhadap kualitas perilaku yang ditampilkannya, baik dalam 

konteks belajar, bekerja maupun dalam kehidupan lainnya (Mahdalena  et al., 

2024). Motivasi kerja memiliki pengaruh besar terhadap kinerja karyawan. 

Ketika karyawan termotivasi, mereka cenderung bekerja lebih keras, lebih 

fokus, dan lebih produktif. Motivasi bisa datang dari berbagai faktor, seperti 

lingkungan kerja yang positif, penghargaan, dan kesempatan untuk 

berkembang. Ketika karyawan merasa dihargai dan memiliki tujuan yang jelas, 

mereka lebih bersemangat untuk mencapai hasil terbaik. Oleh karena itu, 

perusahaan yang mampu memotivasi karyawannya biasanya akan melihat 

peningkatan dalam kinerja dan efisiensi kerja.  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Penelitian terdahulu 

yang membahas tentang motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Wicaksana 

(2022) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Prabudi  et al., (2022) dan Sari 

et al., (2024)  juga menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Artinya jika karyawan mendapatkan motivasi yang 

baik maka performa kinerja mereka meningkat.  

H1: Motivasi Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja 

Karyawan. 

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
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Disiplin kerja adalah kemauan seseorang untuk mengikuti aturan, 

prosedur dan standar kerja yang telah ditetapkan. Ini termasuk langkah-langkah 

yang diambil karyawan untuk mematuhi jadwal kerja, menyelesaikan tugas 

tepat waktu, dan menjaga integritas dan kualitas pekerjaan mereka (Maulyana 

dan Sandhini, 2024). Disiplin kerja berperan penting dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. Karyawan yang disiplin cenderung mengikuti aturan dan 

prosedur, menyelesaikan tugas tepat waktu, dan menjaga kualitas pekerjaan. 

Disiplin membantu menciptakan lingkungan kerja yang teratur dan efisien, 

dimana setiap orang tahu tanggung jawabnya dan bekerja secara konsisten. 

Dengan disiplin yang baik, karyawan bisa mencapai target dengan lebih efektif 

dan perusahaan dapat berjalan lebih lancar. Jadi, disiplin kerja yang tinggi 

berkontribusi langsung pada peningkatan kinerja karyawan dan keberhasilan 

organisasi. 

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Aryanti dan Perkasa 

(2024) yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Penelitian ini dilakukan oleh Indriani  et al., (2023) dan T. P. Rahayu & 

Liana (2020) yang mengatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, yang artinya semakin tinggi disiplin kerja 

maka semakin baik pula kinerja karyawan 

H2: Disiplin Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja 

Karyawan. 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Imbron dan Aldy (2024) kompensasi adalah semua bentuk 

penghasilan baik dalam bentuk uang, barang langsung, atau barang tidak 

langsung yang diterima atau didapatkan oleh karyawan sebagai penghargaan 

atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Kompensasi merupakan segala hal 

yang diterima karyawan sebagai bagian dari hubungan karyawan dengan 

perusahaan. Agar terjalin interaksi timbal balik antara perusahaan dan 

karyawan, di satu sisi perusahaan memerlukan karyawan yang kompeten, dan 

di sisi lain karyawan memerlukan ketidakseimbangan yang dapat diterima dari 

perusahaan dalam bentuk kompensasi (Cheliasih & Riana, 2024). Kompensasi 

memiliki hubungan langsung dengan kinerja karyawan. Ketika karyawan 

merasa mereka diberi imbalan yang adil dan sesuai dengan kontribusi mereka, 

mereka cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen dalam pekerjaanya. 

Kompensasi yang baik, seperti gaji, bonus, dan tunjangan, bisa meningkatkan 

kepuasan kerja dan loyalitas karyawan. Dengan demikian, perusahaan yang 

memberikan gaji dan bonus biasanya akan melihat kinerja karyawan yang lebih 

baik dan semangat kerja yang lebih tinggi karena mereka merasa kinerjanya 

dihargai. 
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Herlina dan Sasono (2024) 

yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan yang ada di AJB Bumiputera 1912. Penelitian yang dilakukan 

oleh Ramadan dan Priyani (2024) yang menunjukkan bahwa kompensasi 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  Demikian juga 

penelitian yang dilakukan oleh Manalu  et al., (2021) yang menunjukkan bahwa 

kompensasi terhadap kinerja karyawan berdampak positif dan signifikan, yang 

artinya semakin tinggi kompensasi yang diberikan maka semakin baik pula 

kinerja karyawan. 

H3: Kompensasi Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan. 

 

METODELOGI PENELITIAN 

Penelitian ini di lakukan pada PT. Brigthon Bali Paradise yang beralamat 

Jl Teuku Umar Barat No.206 Denpasar, Bali, yang bergerak dibidang jual beli 

properti. Objek penelitian dalam penelitian ini adalah motivasi kerja, disiplin 

kerja, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali 

Paradise. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Brigthon 

Bali Paradise sebanyak 35 orang. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini 

adalah menggunakan sampel jenuh atau sensus. Metode pengumpulan data 

dalam penelitian ini adalah kuesioner. Teknik analisis data dalam penelitian ini 

yaitu analisis regresi linier berganda. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 

Pada penelitian ini setiap item pernyataan dari masing-masing variabel 

kinerja karyawan, motivasi kerja, disiplin kerja dan kompensasi memiliki nilai 

korelasi lebih besar dari 0,3 dapat disimpulkan bahwa semua indikator 

dinyatakan valid. 

2. Uji Reabilitas 

Dalam penelitian ini setiap item pertanyan dari maring-masing variabel 

kinerja karyawan, motivasi kerja, disiplin kerja dan kompensasi memiliki nilai 

Cronbach Alpha di atas 0,60. Maka dari itu seluruh variabel dinyatakan 

reliabel. 

Hasil Uji Normalitas 

Tabel 2 

Hasil Uji Normalitas 

 Unstandardized 

Residual 
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N 35 

Normal Parametersa,b 
Mean 0,0000000 

Std. Deviation 0,22441076 

Most Extreme Differences 

Absolute 0,156 

Positive 0,156 

Negative -0,125 

Kolmogorov-Smirnov Z 0,926 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,358 

Sumber: Data Diolah 2024 

Berdasarkan hasil uji normalitas pada Tabel 2 dengan menggunakan 

metode Kolmogorov-Smirnov, menunjukkan bahwa hasil uji normalitas 

karakteristik responden dengan jumlah data sebanyak 35, maka dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,358 > 0,05 berarti data yang digunakan dalam penelitian 

ini merupakan data yang berdistribusi normal. 

1. Hasil Uji Multikolinearitas 

Tabel 3 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Motivasi Kerja  0,257 3,887 

Disiplin Kerja  0,269 3,722 

Motivasi Kerja  0,257 3,887 

Sumber: Data Diolah 2024 

Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan bahwa tidak satupun dari variabel 

bebas (Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Kompensasi) yang memiliki nilai VIF 

lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance lebih besar dari 0,10. Maka dapat 

disimpulkan bahwa data yang digunakan dalam pengujian persamaan regresi 

merupakan data yang tidak mengalami gejala multikolinearitas. 

2. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 4 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0,343 0,234  1,467 0,153 

Motivasi Kerja  -0,044 0,082 -0,189 -0,544 0,591 

Disiplin Kerja  -0,003 0,091 -0,012 -0,035 0,972 

Kompensasi 0,000 0,038 -0,002 -0,011 0,992 
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a. Dependent Variable: ABS_RES  

Sumber: Data Diolah 2024 

Berdasarkan Tabel 4 terlihat bahwa hasil signifikansi variabel bebas 

diatas 0,05. Terkait variabel motivasi kerja memperoleh nilai signifikansi sebesar 

0,591, variabel disiplin kerja memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,972 dan 

variabel kompensasi memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,992. Dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 

Hasil Persamaan Regresi Linear Berganda 

Tabel 5 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Model 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0,214 0,325  0,658 0,515 

Motivasi Kerja  0,371 0,114 0,437 3,264 0,003 

Disiplin Kerja  0,453 0,127 0,468 3,571 0,001 

Kompensasi 0,148 0,053 0,197 2,780 0,009 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan     

Adjusted R Square = 0,843 

R = 0,926a 

F Sig = 0,000b 

Sumber: Data Diolah 2024 

Berdasarkan Tabel 5 dapat dijelaskan bahwa pengaruh variabel motivasi 

kerja, disiplin kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan, sehingga secara 

sistematis persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 

Y = 0,214 + 0,371 X1 + 0,453 X2 + 0,148 X3  

Berdasarkan model persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan 

informasi sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta sebesar 0,214 dengan arah positif, mengindikasikan bahwa 

peningkatan kinerja karyawab akan tetap dengan asumsi tidak terjadi 

perubahan pada variabel motivasi kerja, disiplin kerja dan kompensasi.  

b. Nilai koefisien (b1) menunjukkan arah positif sebesar 0,371 berarti kinerja 

karyawan akan meningkat apabila motivasi kerja meningkat dengan 

asumsi variabel lainnya konstan. 

c. Nilai koefisien (b2) menunjukkan arah positif sebesar 0,453 berarti kinerja 

karyawan akan meningkat apabila disiplin kerja meningkat dengan asumsi 

variabel lainnya konstan. 

d. Nilai koefisien (b3) menunjukkan arah positif sebesar 0,148 berarti kinerja 

karyawan akan meningkat apabila kompensasi meningkat dengan asumsi 
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variabel lainnya konstan. 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Berdasarkan Tabel 5 dapat dijelaskan bahwa hasil analisis koefisien 

determinasi diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,843, yang berarti 

variabel motivasi kerja, disiplin kerja dan kompensasi memberikan informasi 

sebesar 84,3% terhadap kinerja karyawan, sedangkan sisanya sebesar 15,7% 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Terkait 

tingkat korelasi antara variabel independen terhadap variabel dependen 

memperoleh nilai R sebesar 0,926 atau sebesar 92,6% yang berarti bahwa 

variabel independen terhadap variabel dependen berkorelasi sangat kuat. 

Hasil Uji F 

Berdasarkan hasil Uji F pada Tabel 5.16 dapat dijelaskan bahwa nilai 

signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari α (0,05), yang berarti bahwa model 

yang digunakan dalam penelitian ini telah layak (fit), dengan demikian model 

penelitian yang digunakan layak dan pembuktian hipotesis dapat dilanjutkan. 

Hasil Uji t 

Berdasarkan Hasil pengujian Uji t pada Tabel 5.17 dapat dijelaskan hasil 

pengujian statistik t sebagai berikut:  

1) Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Brigthon Bali 

Paradise di Denpasar 

Hasil analisis uji statistik t variabel motivasi kerja diperoleh nilai signifikansi 

sebesar 0,003 lebih kecil dari α (0,05) dengan arah koefisien regresi positif 

sebesar 0,371, sehingga Ho ditolak dan H1 diterima. Hal ini berarti bahwa 

terdapat pengaruh positif motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Brigthon Bali Paradise di Denpasar.  

2) Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Brigthon Bali 

Paradise di Denpasar 

Hasil analisis uji statistik t variabel disiplin kerja diperoleh nilai signifikansi 

sebesar 0,001 lebih kecil dari α (0,05) dengan arah koefisien regresi positif 

sebesar 0,453, sehingga Ho ditolak dan H2 diterima. Hal ini berarti bahwa 

terdapat pengaruh positif disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Brigthon Bali Paradise di Denpasar.  

3) Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Brigthon Bali 

Paradise di Denpasar 

Hasil analisis uji statistik t variabel kompensasi diperoleh nilai signifikansi 

sebesar 0,009 lebih kecil dari α (0,05) dengan arah koefisien regresi positif 

sebesar 0,148, sehingga Ho ditolak dan H3 diterima. Hal ini berarti bahwa 

terdapat pengaruh positif kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Brigthon Bali Paradise di Denpasar. 
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Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Brigthon Bali 

Paradise di Denpasar 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali 

Paradise di Denpasar. Ditunjukkan dengan arah koefisien regresi positif 

sebesar 0,371 dan tingkat signifikansinya sebesar 0,003 atau lebih kecil dari 

α (0,05). Hal ini berarti bahwa peningkatan motivasi kerja yang diindikasikan 

oleh indikator kebutuhan pencapaian / (need for achievement), kebutuhan 

kekuatan / (need for power) serta kebutuhan hubungan / (need for 

affiliation) dapat mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan pada PT. 

Brigthon Bali Paradise di Denpasar.  

2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Brigthon Bali 

Paradise di Denpasar 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali 

Paradise di Denpasar. Ditunjukkan dengan arah koefisien regresi positif 

sebesar 0,453 dan tingkat signifikansinya sebesar 0,001 atau lebih kecil dari 

α (0,05). Hal ini berarti bahwa peningkatan disiplin kerja yang diindikasikan 

oleh indikator absensi, sikap dan tanggungjawab dapat mempengaruhi 

peningkatan kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali Paradise di Denpasar.  

3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Brigthon Bali 

Paradise di Denpasar 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali 

Paradise di Denpasar. Ditunjukkan dengan arah koefisien regresi positif 

sebesar 0,148 dan tingkat signifikansinya sebesar 0,009 atau lebih kecil dari 

α (0,05). Hal ini berarti bahwa peningkatan kompensasi yang diindikasikan 

oleh indikator Gaji dan Upah, Insentif atau Bonus, Tunjangan dan Fasilitas 

dapat mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali 

Paradise di Denpasar.  

 

SIMPULAN DAN LIMITASI 

Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Brigthon Bali Paradise di Denpasar. Hal ini berarti bahwa 

semakin baik motivasi kerja dapat mempengaruhi peningkatan kinerja 
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karyawan pada PT. Brigthon Bali Paradise di Denpasar. Disiplin kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali Paradise 

di Denpasar. Hal ini berarti bahwa semakin baik disiplin kerja dapat 

mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan pada PT. Brigthon Bali Paradise 

di Denpasar. Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Brigthon Bali Paradise di Denpasar. Hal ini berarti bahwa semakin baik 

kompensasi dapat mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan pada PT. 

Brigthon Bali Paradise di Denpasar. 

Limitasi  

Keterbatasan dari penelitian ini adalah adanya keterbatasan penelitian 

dengan menggunakan kuesioner yaitu terkadang jawaban yang diberikan oleh 

sampel tidak menunjukkan keadaan sesungguhnya. Penelitin terbatas hanya 

dilakukan pada karyawan PT. Brigthon Bali Paradise di Denpasar yang berjumlah 

35 orang, agar lebih luas cakupan analisisnya maka penelitian yang akan datang 

perlu dikembangkan dengan perusahaan jumlah sampel yang lebih besar atau 

lebih dari satu perusahaan. Faktor - faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan dalam penelitian ini hanya terdiri dari tiga variabel, yaitu motivasi 

kerja, disiplin kerja dan kompensasi. Sedangkan masih banyak faktor lain yang 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan.. 
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