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ABSTRAK 

Karyawan merupakan penggerak dari sebuah sistem organisasi, hal ini pun 

membuat organisasi maupun perushaan berlomba-lomba dalam meningkatkan 

kinerja karyawannya. Sebagai Aparatur Sipil Negara (ASN) para PNS memiliki 

tanggung jawab dalam menjalankan sistem pemerintahan di suatu daerah, maka dari 

itu penting bagi para PNS untuk memiliki kualitas kinerja yang baik agar tujuan 

organisasi juga dapat tercapai dengan mudah. Penelitian ini dilakukan dengan 

tujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi, budaya organisasi, dan 

kemampuan kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Institut Seni 

Indonesia (ISI) Denpasar. 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis kuantitatif 

dengan mengumpulkan data primer dari kuesioner yang disebar pada responden 

yang ada di ISI Denpasar. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada ISI Denpasar sejumlah 90 orang pegawai. 

Sedangkan sampel dalam penelitian ini sebanyak 47 orang pegawai dengan 

menggunakan rumus slovin dengan teknik simple random sampling. Pengolahan 

data menggunakan SPSS versi 26. 

Hasil uji analisis korelasi maka hubungan kompensasi, budaya organisasi, dan 

kemampuan kerja terhadap kinerja pada PNS ISI Denpasar memiliki hubungan 

yang sangat kuat. Hasil uji hipotesis menunjukan bahwa kompensasi, budaya 

organisasi, dan kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja PNS pada ISI Denpasar. Maka dari itu diharapkan organisasi ISI Denpasar 

dalam hal pemberian kompensasi lebih memperhatikan lagi terkait pemberian 

tunjangan, dalam hal budaya organisasi agar memberikan bimbingan dan 

meningkatkan pengawasan pada pegawai, serta dalam hal kemampuan kerja 

diharapkan agar dapat saling berbagi pengalaman kepada sesame rekan kerja. 

 
Kata Kunci: Kemampuan Kerja, Budaya Organisasi, Kemampuan Kerja, 

Kinerja Karyawan 
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I. PENDAHULUAN 

Zaman globalisasi seperti saat 

ini kinerja karyawan merupakan 

masalah yang cukup serius, karena 

jika tidak diperhatikan dengan baik 

pastinya akan mengalami kesulitan 

dalam mencapai tujuan organisasi 

atau perusahaan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Seperti yang diketahui 

bahwa karyawan merupakan 

penggerak dari sebuah sistem 

organisasi, hal ini pun membuat 

organisasi maupun perushaan 

berlomba-lombadalam meningkatkan 

kinerja karyawannya. 

Sebagai Aparatur Sipil Negara 

(ASN) para PNS memiliki tanggung 

jawab dalam menjalankan sistem 

pemerintahan di suatu daerah, maka 

dari itu penting bagi para PNS untuk 

memiliki kualitas kinerja yang baik 

agar tujuan organisasi juga dapat 

tercapai dengan mudah. Kinerja 

karyawan yang baik merupakan 

langkah untuk tercapainya tujuan 

organisasi (Gilang, dkk., 2022). 

Badan Kepegawaian Nasional 

(BKN) menyatakan mayoritas PNS 

memiliki kinerja dan prestasi baik, 

akan tetapi fakta yang terjadi 

dilapangan tidak sesuai harapan 

dimana ditemukan ketidakcocokan 

antara nilai kinerja dengan fakta yang 

ada. Tentunya hal tersebut 

menimbulkan kekecewaan yang 

mana dalam hal ini pemerintah sangat 

mengharapkan agar pegawai dapat 

meningkatkan kinerjanya sesuai 

dengan tugas dan tanggung jawab 

yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Menurut Sutrisno (2016:151) kinerja 

atau prestasi kerja merupakan hasil 

kerja yang telah dicapai oleh 

seseorang berdasarkan tingkah laku 

kerjanya dalam menjalankan aktivitas 

dalam bekerja. 

Keberhasilan maupun kegagalan 

organisasi dalam menjalankan tugas 

sangat berhubungan dengan kinerja 

karyawan. Salah satu upaya yang 

dilakukan untuk meningkatkan kinerja 

yakni dengan memberikan 

kompensasi. Menurut Hasibuan 

(2015) kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, 

barang langsung atau tidak langsung 

yang diterima karyawan sebagai 

imbalan atas jasa yang diberikan 

kepada perusahaan. 

Hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Poluakan (2019) pemberian 

kompensasi berpengaruh terhadap 

kinerja dan menyatakan apabila 
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pemberian kompensasi perusahaan 

semakin baik, maka hal tersebut akan 

mendorong pegawai untuk 

meningkatkan kinerja demi kemajuan 

perusahaan. Pernyataan tersebut juga 

didukung oleh penelitian yang 

dilakukan oleh Fauzan dan Sary 

(2020) terkait pengaruh kompensasi 

terhadap kinerja yang menunjukkan 

hasil positif dan signifikan. Namun 

lain halnya terhadap penelitian yang 

dilakukan oleh Sangkaen, dkk. (2019) 

dimana penelitian menunjukkan 

bahwa kompensasi berpengaruh 

negatif terhadap kinerja, begitupula 

dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Sutarmiyati dan Astuti (2019). 

Terlepas dari masalah 

kompensasi adapun hal lain yang 

dapat mempengaruh kinerja yakni 

budaya organisasi. Keberhasilan 

sebuah organisasi sangat dipengaruhi 

oleh adanya karakter budaya yang 

kuat sehingga mampu memberikan 

atmosfir yang kondusif dan 

memungkinkan bagi organisasi 

beroperasi secara lebih efektif dan 

efisien. Robbins (dalam Marbawi, 

2016) mendefinisikan budaya 

organisasi sebagai suatau persepsi 

bersama yang dianut oleh anggota - 

anggota organisasi dan mejadi suatu 

sistem dari makna bersama yang 

dianut oleh para anggota yang 

membedakan organisasi tersebut 

dengan organisasi lainnya. 

Penelitian yang dilakukan oleh 

Nelfianti, dkk. (2018) menunjukkan 

hasil bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, begitupula 

dengan Syamsial dan Ahman (2018). 

Budaya organisasi sangat penting 

karena merupakan sebuah nilai dan 

kebiasaan di dalam organisasi. Lain 

halnya dengan hasil penelitian 

Ayyubi (2019) serta penelitian 

Junaidi dan Susanti (2019) yang 

menunjukkan tidak terdapat pengaruh 

variabel budaya organisasi terhadap 

kinerja. 

Bagi organisasi atau perusahaan, 

kinerja karyawan merupakan aspek 

penting, apabila karyawan memiliki 

kinerja yang baik sudah pasti akan 

berkontribusi baik pula pada 

organisasi. Untuk memiliki kinerja 

yang baik didasari dengan berbagai 

hal, salah satunya kemampuan yang 

ada pada diri karyawan itu sendiri. 

Menurut Siagian (dalam Gumi, dkk., 

2019) kemampuan kerja adalah 

perpaduan antara teori dan 

pengalaman yang 



Jurnal EMAS                                                                            E-ISSN : 2774-3020               

 

2948 
Vol 4 Nomor 12 Desember 2023 

 

diperoleh dalam praktek dilapangan, 

termasuk peningkatan kemampuan 

menerapkan teknologi yang tepat 

dalam     rangka      peningkatan 

produktivitas  kerja.   Kemampuan 

dalam  bekerja  seorang  Pegawai 

Aparatur Sipil Negara mutlak dimiliki 

oleh Pegawai Aparatur Sipil Negara 

sehingga  aktivitas  atau pekerjaan 

yang menjadi tanggungjawab mereka 

dapat terselesaikan   dengan  baik 

sesuai dengan ketentuan yang telah 

ditetapkan.  Kemampuan    kerja 

Pegawai  Aparatur  Sipil   Negara 

ditentukan    dari      kemampuan 

pengetahuan,          kemampuan 

keterampilan serta kemampuan sikap. 

Penelitian  oleh  Gumi,  dkk. 

(2019)   dimana   hasil   penelitian 

menunjukkan   bahwa    terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan 

antara  kemampuan  kerja   dengan 

kinerja karyawan. Namun dalam 

penelitian Tanjung dan Manulu 

(2019)     kemampuan          kerja 

berpengaruh  negatif     dan  tidak 

signifikan terhadap kinerja, penelitian 

tersebut di dukung oleh penelitian 

Dila dan Zusmawati (2020). 

Institut Seni Indonesia (ISI) 

Denpasar merupakan perguruan 

tinggi seni yang diselenggarakan oleh 

Kementerian Pendidikan dan 

Kebudayaan yang berada di bawah 

dan bertanggung jawab langsung 

kepada Menteri Pendidikan dan 

Kebudayaan. Sebagai salah satu 

organisasi, ISI Denpasar tentunya 

juga mengalami beberapa masalah 

terkait kinerja karyawannya. 

Permasalahan terkait kompensasi 

pada Kepegawaian ISI Denpasar, 

dimana beberapa pegawai kerap 

mengeluhkan  keterlambatan 

penerimaan tunjangan. Hal ini 

mengakibatkan turunnya semangat 

kerja pegawai dan berakibat pada 

rendahnya kualitas kinerja pegawai 

pada instansi tersebut. Dalam hal 

budaya organisasi masih 

ditemukannya pegawai yang tidak 

mematuhi aturan pada organisasi. 

Misalnya masih banyak pegawai yang 

sering datang terlambat atau datang 

hanya untuk absen dan kemudian 

pergi. Hal tersebut apabila terus 

berlanjut maka akan merugikan 

organisasi, karena tentunya akan 

menghambat kegiatan operasional 

organisasi. Sedangkan untuk 

kemampuan kerja masih terdapat 

pegawai yang tidak paham mengenai 

tugas dan tanggung jawab pekerjaan. 

Adapun kendala seperti pada saat 
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penginputan realisasi kinerja yang 

mengharuskanpemanfaatan teknologi 

komputer, yang mana hal ini 

menyulitkan para pegawai yang 

sudah memasuki usia lanjut yang 

tidak paham teknologi. 

Berdasarkan fenomena yang 

terjadi pada ISI Denpasar, serta hasil 

penelitian yang tidak konsisten, perlu 

kiranya dilakukan kajian ulang . 

Tujuan penelitian ini yaitu untuk 

menjawab rumusan masalah 

penelitian, yaitu untuk mengetahui 

pengaruh kompensasi, budaya 

organisasi, dan kemampuan kerja 

terhadap kinerja pegawai. 

II. KAJIAN PUSTAKA 

1. Teori     Pertukaran     Sosial 

(Social Exchange Theory) 

Teori pertukaran sosial 

dikembangkan oleh psikolog John 

Thibaut dan Harold Kelley (1959). 

Teori pertukaran sosial (Social 

Exchange Theory – SET) adalah 

pendekatan yang luas yang digunakan 

untuk menjelaskan dan memprediksi 

pemeliharaan hubungan. Teori ini 

menganggap bahwa kepuasan yang 

didapatkan orang dari sebuah 

hubungan dan kepuasan tersebut 

merupakan kekuatan utama dalam 

sebuah hubungan interpersonal. 

Dalam teori pertukaran sosial 

dikatakan pula bahwa hubungan 

manusia dianalogikan seperti 

hubungan ekonomi yakni berkaitan 

dengan reward and cost. Oleh karena 

itu, teori ini melihat hubungan pribadi 

dalam pandangan pengorbanan 

berbanding keuntungan. 

2. Kompensasi 

Menurut Hasibuan  (2015) 

kompensasi adalahsemua pendapatan 

yang berbentuk uang, barang langsung 

atau tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai imbalan atas jasa 

yang diberikan kepada perusahaan. 

kompensasi merupakan suatu balas 

jasa yang diperoleh karyawan atas 

kinerja yang diberikan kepada 

perusahaan. Dari sudut pandang

 karyawan, pembayaran 

kompensasi adalah kebutuhan hidup 

yang merupakan alasan utama orang 

mencari pekerjaan. 

Indikator kompensasi menurut 

Simamora (2015) yaitu: upah dan 

gaji, Insentif, tunjangan, dan fasilitas. 

3. Budaya Organisasi 

Tuala (2017) menyatakan 

budaya organisasi sebagai suatu pola 

asumsi-asumsi dasar yang oleh suatu 

kelompok tertentu telah ditemukan 
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atau telah dikembangkan melalui 

pelajaran untuk memecahkan 

masalah-masalah dalam adaptasi 

eksternal dan integrasi internal, dan 

yang telah berjalan cukup lama dan 

dipandang sahih, oleh karena itu perlu 

untuk diajarkan kepada anggota- 

anggota baru sebagai cara yang benar 

untuk memandang, berfikir dan 

merasa dalam kaitannya dengan 

masalah-masalah tersebut. 

Menurut Wibowo (2011) 

indikator-indikator budaya organisasi 

di antaranya: individual initiative 

(inisiatif perseorangan), risk tolerance 

(toleransi terhadap resiko), control 

(pengawasan), communication pattern 

(pola komunikasi). 

4. Kemampuan Kerja 

Robbins (2011) menyatakan 

kemampuan (ability) merupakan 

suatu kapasitas individu untuk 

mengerjakan berbagai tugas dalam 

suatu pekerjaan. Kemampuan kerja 

berhubungan dengan pengetahuan, 

bakat, minat dan pengalaman agar 

dapat menyelesaikan tugas-tugas 

yang sesuai dengan pekerjaan yang 

didudukinya. Manajemen perusahaan 

harus bisa mengembangkan 

kemampuan setiap karyawannya agar 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan, 

karena kemampuan menunjukkan 

potensi seorang karyawan dalam 

melakukan pekerjaannya. 

Menurut (S. Robbins & Judge, 

2011) Indikator kemampuan kerja 

sebagai berikut : kesanggupan kerja, 

pendidikan, masa kerja. 

5. Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan 

segala bentuk kontribusi yang 

diberikan karyawan kepada 

organisasi baik dalam bentuk 

kuantitas maupun kualitas. Menurut 

Bangun (2012) kinerja adalah hasil 

pekerjaan yang dicapai seseorang 

berdasarkan persyaratan-persyaratan 

pekerjaan. 

Menurut Robbins (2016) 

indikator kinerja adalah alat untuk 

mengukur sajauh mana pencapain 

kinerja karyawan. Berikut beberapa 

indikator untuk mengukur kinerja 

karyawan adalah: kualitas kerja, 

kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas, 

dan kemandirian. 

III. KERANGKA KONSEPTUAL 

DAN HIPOTESIS 

Dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan tiga variabel yakni 

kompensasi (X1), budaya organisasi 

(X2), dan kemampuan kerja (X3) 
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sebagai variabel bebas (independent), 

serta kinerja pegawai (Y) sebagai 

variabel terikat. Berikut ini gambar 

model penelitian yang dapat dilihat. 

Gambar 1: Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil Pemikiran Peneliti 

(2022) 

Hipotesis 

H1: Kompensasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja PNS pada 

Institut Seni Indonesia (ISI) 

Denpasar. 

H2 : Budaya organisasi berpengaruh 

positif terhadap kinerja PNS 

pada Institut Seni Indonesia 

(ISI) Denpasar. 

H3 : Kemampuan kerja berpengauh 

positif terhadap kinerja PNS 

pada Institut Seni Indonesia 

(ISI) Denpasar. 

IV. METODE PENELITIAN 

Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada 

Institut Seni Indonesia (ISI) Denpasar 

yang berlokasi di Jl. Nusa Indah, 

Sumerta, Kecamatan Denpasar Timur, 

Kota Denpasar. 

Objek Penelitian 

Dalam penelitian ini objek 

penelitian yang dilakukan oleh 

peneliti yakni kompensasi, budaya 

organisasi, kemampuan kerja, dan 

kinerja karyawan. 

Identifikasi Variabel 

Penelitian ini menggunakan 3 

(tiga) variabel bebas yaitu 

kompensasi, budaya organisasi, dan 

kemampuan kerja, serta 1 (satu) 

variabel terikat yakni kinerja 

karyawan. 

Definisi Operasional Variabel 

1. Kompensasi 

Kompensasi adalah segala 

imbalan yang diterima baik dalam 

bentuk uang maupun barang atau 

fasilitas yang diberikan oleh 

perusahaan kepada Pegawai Negeri 

Sipil (PNS) pada Institut Seni 

Indonesia (ISI) Denpasar sebagai 

hasil balas jasa atas kinerja yang telah 

diberikan. 

2. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan 

aturan atau norma-norma yang 

dijadikan pedoman oleh seluruh 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada 

Institut Seni Indonesia (ISI) Denpasar 

Kompensasi 

Budaya 

Organisasi 

Kinerja 

Pegawai 

Kemampuan 

Kerja 
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ketika berprilaku dalam kehidupan 

berorganisasi. 

3. Kemampuan Kerja 

Kemampuan kerja merupakan 

suatu bentuk keahlian yang ada pada 

diri setiap Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) pada Institut Seni Indonesia 

(ISI) Denpasar yang berguna untuk 

melakukan beragam tugas dan 

kewajiban dalam suatu pekerjaan. 

4. Kinerja 

Kinerja adalah suatu hasil atau 

tingkat keberhasilan yang dicapai oleh 

para Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada 

Institut Seni Indonesia (ISI) Denpasar 

dalam bidang pekerjaannya, sesuai 

dengan tanggung jawab yang 

diberikan. 

Jenis Data 

Jenis data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah data 

kuantitatif dan data kualitatif. 

Sumber Data 

Sumber data dalam penelitian ini 

diperoleh dari data primer dan data 

sekunder. 

Populasi 

Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh PNS pada Institut Seni 

Indonesia (ISI) Denpasar sebanyak 90 

orang. 

Sampel 

Dalam penelitian ini jumlah 

sampel dihitung menggunakan rumus 

slovin dengan hasil 47 orang pegawai 

dengan teknik simple random 

sampling. 

Metode Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dalam 

penelitian ini menggunakan 3 (tiga) 

metode yaitu observasi, wawancara, 

dan kuesioner. 

Uji Instrumen Penelitian 

1. Uji Validitas 

Uji validitas bertujuan untuk 

mengukur seberapa cermat suatu uji 

melakukan fungsinya, apakah alat 

ukur yang telah disusun benar-benar 

dapat mengukur apa yang perlu 

diukur. Menurut Sugiyono (2018 : 

178) syarat minimum suatu kuesioner 

yang baik apabila koreksi skor faktor 

dengan skor total positif dan besarnya 

di antara 0,3. 

2. Uji Reliabilitas 

Menurut Gozali (2016 : 48) 

suatu variabel dikatakan reliabel 

apabila memberikan nilai Cronbach’s 

alpha > 0,60. 

Teknik Analisis Data 

Uji asumsi klasik, analisis korelasi, 

regresi linier berganda, uji t, uji f. 

V. HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Uji Instrumen Penelitian 
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-      Uji Validitas 

Validitas merupakan 

kemampuan suatu alat ukur untuk 

mengukur sasaran ukurannya 

(Darma, 2021: 7). Syarat minimum 

suatu kuesioner yang baik apabila 

koreksi skor faktor dengan skor total 

positif dan besarnya di antara 0,3. 

Hasil uji disajikan pada Tabel 5.1 di 

bawah ini. 

Tabel 5.1 

Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian 

No Variabel Indikator 
Pearson 

Correlation 
Keterangan 

 
1. 

 
Kompensasi (X1) 

X1.1 0,768 Valid 

X1.2 0,784 Valid 

X1.3 0,793 Valid 

X1.4 0,592 Valid 

 
2. 

 
Budaya Organisasi 

(X2) 

X2.1 0,475 Valid 

X2.2 0,758 Valid 

X2.3 0,793 Valid 

X2.4 0,673 Valid 

 

3. 
Kemampuan Kerja 

(X3) 

X3.1 0,778 Valid 

X3.2 0,717 Valid 

X3.3 0,784 Valid 

 
 

4. 

 
Kinerja Pegawai 

(Y) 

Y1.1 0,729 Valid 

Y1.2 0,635 Valid 

Y1.3 0,772 Valid 

Y1.4 0,707 Valid 

Y1.5 0,587 Valid 
 

Sumber: Data primer diolah (2022) 

Berdasarkan Tabel 5.1 yang 

menunjukkan bahwa pada variabel 

kompensasi (X1), budaya organisasi 

(X2), kemampuan kerja (X3), dan 

kinerja pegawai (Y) yang berisi 

indikator pernyataan memiliki 

pearson correlation yang lebih besar 

dari angka 0,30. Dapat disimpulkan 

bahwa indikator-indikator pernyataan 

dalam instrumen penelitian 

merupakan valid (layak) sehingga 

 
seluruh indikator tersebut telah 

memenuhi syarat validitas data. 

-      Uji Reliabilitas 

Menurut Gozali (2016: 48) 

suatu variabel dikatakan reliabel 

apabila memberikan nilai Cronbach’s 

alpha > 0,60. Hasil uji reliabilitas 

pada Tabel 5.2. 
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Tabel 5.2 

Hasil Uji Reliabilitas 

 

 
Sumber: Data primer diolah (2022) 

 

Berdasarkan Tabel 5.2 di atas 

menunjukan masing-masing nilai 

Cronbach alpha pada tiap instrumen 

tersebut lebih besar dari 0,6. Hal ini 

menyatakan bahwa pernyataan pada 

kuesioner tersebut dapat diakatakan 

reliabel (handal), sehingga seluruh 

variabel layak digunakan untuk 

menjadi alat ukur pada instrumen 

kuesioner dalam penelitian ini. 

2. Uji Asumsi Klasik  

- Uji Normalitas  

 Untuk menguji normalitas 

dalam penelitian ini menggunakan 

One Sample Kolmogorov Sminov 

Test. Dasar pengembalian keputusan 

adalah jika 2-tailed > 0,05, maka 

model regresi memenuhi asumsi 

normalitas dan sebaliknya. Hasil uji 

Kolmogorov-Smirnov dapat dilihat 

pada Tabel 5.9 yaitu sebagai berikut.

 

 

Tabel 5.9 

Hasil Uji Kolmogorov – Smirnov 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 47 

Normal Parametersa,b Mean 0,0000000 

Std. Deviation 0,20547122 

Most Extreme Differences Absolute 0,117 

Positive 0,117 

Negative -0,089 

Test Statistic 0,117 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,111c 

Sumber: Data primer diolah (2022) 
 

Berdasarkan Tabel 5.9, dapat 

dilihat bahwa nilai Asymp. Sig (2- 

tailed) 0,111 > 0,05. Hal ini berarti 

residual data model regresi 

berdistribusi normal. 

- Uji Multikoleniaritas 

No Variabel 
Cronbach 

Alpha 
Keterangan 

1 
Kompensasi 

(X1) 
0,722 Reliabel 

 

2 

Budaya 

Organisasi 

(X2) 

 

0,620 

 

Reliabel 

3 
Kemampuan 

Kerja (X3) 
0,631 Reliabel 

4 
Kinerja 

Pegawai (Y) 
0,710 Reliabel 
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Multikolinearitas dapat dilihat 

dari nilai tolerance atau variance 

inflation factor (VIF). Jika nilai 

tolerance lebih dari 0,1 (10%) atau 

VIF kurang dari 10, maka dikatakan 

tidak ada multikolinearitas. Hasil 

perhitungan uji multikolinearitas 

pada Tabel 5.10 berikut. 

Tabel 5.10 

Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 

 

 

 
Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

 
t 

 

 

 
Sig. 

 
Collinearity Statistics 

 
B 

Std. 

Error 
 

Beta 
 

Tolerance 
 

VIF 

1 (Constant) 0,226 0,337  0,670 0,506   

Kompensasi 0,431 0,101 0,436 4,273 0,000 0,525 1,906 

Budaya 

Organisasi 

0,263 0,095 0,285 2,770 0,008 0,517 1,935 

Kemampuan 

Kerja 

0,284 0,111 0,281 2,555 0,014 0,453 2,209 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data primer diolah (2022) 
 

Berdasarkan Tabel 5.10 dapat 

dilihat semua variabel bebas 

mempunyai koefisien tolerance lebih 

besar dari 0,1 dan VIF lebih kecil dari 

10, maka dapat disimpulkan semua 

variabel bebas dalam penelitian ini 

adalah bebas dari gejala 

multikolinearitas. 

- Uji Heterokesdastisitas 

Untuk menguji 

heterokedastisitas menggunakan uji 

Glejser. Ada atau tidaknya 

heteroskedastisitas dapat dilihat dari 

probabilitas signifikansinya, jika nilai 

signifikansinya diatas tingkat 

kepercayaan 5% maka dapat 

disimpulkan tidak mengandung 

adanya heteroskedastisitas. Pada 

Tabel 5.11 dibawah ini disajikan hasil 

dari uji heteroskedastisitas. 
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Tabel 5.11 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

 

 
Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 
t 

 

 
Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0,218 0,186  1,174 0,247 

Kompensasi 0,032 0,056 0,120 0,575 0,568 

Budaya Organisasi 0,012 0,052 0,047 0,222 0,825 

Kemampuan Kerja -0,056 0,061 -0,205 -0,912 0,367 

a. Dependent Variable: ABRES 

Sumber: Data primer diolah (2022) 
 

Berdasarkan Tabel 5.11 dapat 

dilihat bahwa nilai signifikansi 

masing-masing variabel di atas lebih 

dari 0,05 maka dapat disimpulkan 

bahwa model regresi tidak 

mengandung adanya 

heteroskedastisitas. 

3. Uji Analisis Regresi Linier 

Berganda 

Berikut ini merupakan tabel 

hasil analisis regresi linier 

berganda: 

 

Tabel 5.13 

Hasil Analisis Regresi Linier Beranda 

Coefficientsa 

 

 
Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 
t 

 

 
Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0.226 0.337  0.670 0.506 

Kompensasi 0.431 0.101 0.436 4.273 0.000 

Budaya Organisasi 0.263 0.095 0.285 2.770 0.008 

Kemampuan Kerja 0.284 0.111 0.281 2.555 0.014 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data primer diolah (2022) 
 

Berdasarkan hasil analisis 

regresi linier berganda pada Tabel 

5.13 dapat diperoleh hasil sebagai 

berikut: 

KP = 0,226+ 0,431K + 0,263BO + 

0,284KK 

Berdasarkan persamaan diatas dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 
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1. Konstanta sebesar 0,226 berarti 

jika kompensasi, budaya 

organisasi, dan kemampuan 

kerja konstan, maka kinerja 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) di 

Institut Seni Indonesia (ISI) 

Denpasar sebesar 0,226. 

2. Koefisien regresi variabel 

kompensasi sebesar 0,431 

artinya kompensasi 

berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai, hal ini berarti 

apabila kompensasi yang 

dialami karyawan mengalami 

peningkatan, maka kinerja 

karyawan akan mengalami 

peningkatan dengan asumsi 

variabel independen lainnya 

tidak mengalami perubahan 

atau konstan. 

3. Koefisien regresi variabel 

budaya organisasi sebesar 0,263 

artinya budaya organisasi 

berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai, hal ini berarti 

apabila budaya organisasi 

perusahaan semakin baik, maka 

kinerja karyawan akan 

mengalami peningkatan dengan 

asumsi variabel independen 

lainnya tidak mengalami 

perubahan atau konstan. 

4. Koefisien regresi variabel 

kemampuan kerja sebesar 0,284 

artinya kemampuan kerja 

berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai, ini berarti 

apabila kemampuan kerja 

semakin baik, maka kinerja 

karyawan akan mengalami 

peningkatan dengan asumsi 

variabel independen lainnya 

tidak mengalami perubahan 

atau konstan. 

4. Analisis Korelasi Berganda 

 
Analisis korelasi pada dasarnya 

digunakan untuk mengetahui 

seberapa kuat/erat hubungan antara 

variabel yang satu dengan variabel 

yang lainnya. Hasil analisis korelasi 

pada Tabel 5.12 berikut. 



Jurnal EMAS                                                                            E-ISSN : 2774-3020               

 

2958 
Vol 4 Nomor 12 Desember 2023 

 

Tabel 5.13 

Hasil Uji Korelasi Berganda 
 

Model Summaryb 

 

Model 

 

R 

 

R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 

Durbin-Watson 

1 0.875a 0.765 0.748 0.21252 2.247 

a. Predictors: (Constant), Kemampuan Kerja , Kompensasi, Budaya Organisasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data primer diolah (2022) Lampiran 7 
 

Berdasarkan Tabel 5.12 nilai R 

sebesar 0,875, hal ini berarti 

kompensasi, budaya organisasi, dan 

kemampuan kerja memiliki hubungan 

yang sangat kuat terhadap kinerja 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Institut 

Seni Indonesia (ISI) Denpasar. 

5. Analisis Determinasi 

Analisis determinasi (R2) 

digunakan untuk mengukur tingkat 

kemampuan model dalam menerangkan 

variasi variabel terikat Berdasarkan 

Tabel 5.7 nilai adjusted R Square 

sebesar 0,748, memiliki arti 74,8 persen 

variasi kinerja Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) di Institut Seni Indonesia (ISI) 

Denpasar dijelaskan oleh kompensasi, 

budaya organisasi, dan kemampuan 

kerja sedangkan sisanya sebesar 25,2 

persen dijelaskan oleh variabel lain yang 

tidak diteliti. 

6. Uji t 

Uji statistik t digunakan untuk 

menguji apakah variabel independen 

secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen (Ghozali, 

2018). Pengujian menggunakan 

signifikansi level 0,05 (α = 5%). Hasil 

uji t pada Tabel 5.10 berikut. 

Tabel 5.10 

Hasil Uji t 

Variabel Beta Signifikansi 

Kompensasi 0,431 0,000 

Budaya 

Organisasi 

0,263 0,008 

Kemampuan 

Kerja 

0,284 0.014 

Sumber: Data primer diolah (2022) 

1. Pengujian pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja 

pegawai. 

Berdasarkan hasil uji t diketahui 

bahwa variabel kompensasi 

memiliki nilai signifikansi 

0,004 < 0,05, artinya 

kompensasi berpengaruh 
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signifikan terhadap kinerja PNS 

ISI Denpasar. 

2. Pengujian pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja 

pegawai. Berdasarkan hasil uji t 

diketahui bahwa variabel budaya 

organisasi memiliki nilai 

signifikansi 0,008 < 0,05 artinya 

budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja PNS ISI 

Denpasar. 

3. Pengujianpengaruh kemampuan 

kerja terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan hasil uji t diketahui 

bahwa variabel kemampuan 

kerja memiliki nilai signifikansi 

0,014 < 0,05, artinya 

kemampuan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja PNS 

ISI Denpasar. 

PEMBAHASAN 

1. Pengaruh kompensasi (X1) 

terhadap kinerja pegawai (Y). 

Kompensasi   berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja PNS ISI Denpasar dengan 

nilai signifikansi 0,004 < 0,05 maka 

Ho ditolak dan Ha diterima, yang 

artinya H1 terbukti. Hal ini berarti 

semakin baik kompensasi maka akan 

meningkatkan    kinerja    pegawai. 

Hasibuan   (2015)    kompensasi 

merupakan sesuatu yang diterima 

karyawan    sebagai     pengganti 

kontribusi   jasa  mereka   pada 

perusahaan.     Kompensasi menjadi 

salah  satu     pertimbangan 

seorang karyawan sebelum 

memutuskan   bekerja  di  sebuah 

perusahaan. Kompensasi diberikan 

menyesuaikan dengan hasil kerja 

pegawai. Apabila  kinerja  yang 

ditunjukan baik maka kompensasi 

yang diberikan juga tinggi. Hal ini 

menunjukkan      bahwa     terdapat 

pengaruh    antara     pemberian 

kompensasi dengan kinerja 

Teori pertukaran berasumsi 

bahwa setiap interaksi sosial 

dasarnya adalah pertukaran. Manusia 

juga mempertimbangkan ganjaran 

(reward) dan sanksi atau hukuman 

(punishment) atas setiap pertukaran 

sosial. Hal ini berarti semakin 

karyawan puas dengan kompensasi 

yang diberikan oleh perusahaan, 

maka karyawan akan berupaya untuk 

bekerja lebih optimal untuk mencapai 

tujuan perusahaan. 

Penelitian ini didukung oleh 

penelitian yang dilakukan oleh 

Poluakan, dkk (2019), Yasa (2020) 
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dan Sutarmiyati dan Astuti (2019) 

menyatakankompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

2. Pengaruh budaya organisasi 

(X2) terhadap kinerja pegawai (Y). 

Budaya organisasi berpengaruh 

positif  dan  signifikan  terhadap 

kinerja PNS ISI Denpasar dengan 

nilai signifikansi 0,008 < 0,05 maka 

Ho ditolak dan Ha diterima, yang 

artinya H2 terbukti. Hal ini berarti 

semakin  baik  budaya organisasi 

maka akan meningkatkan kinerja 

pegawai. Budaya organisasi adalah 

suatu nilai dan kepercayaan yang 

menjadi panutan utama yang di 

yakini dan dipegang oleh anggota 

organisasi  untuk menjalankan 

organisisasinya. Budaya organisasi 

merupakan suatu kekuatan sosial 

yang tidak tampak, yang dapat 

menggerakkan orang-orang dalam 

suatu organisasi untuk melakukan 

aktivitas kerja. Secara tidak sadar 

tiap-tiap orang di dalam organisasi 

mempelajari budaya yang berlaku 

dalam organissasinya. 

Teori Pertukaran Sosial 

memandang bahwa hubungan 

interpersonal sebagai suatu transaksi 

pertukaran yang simetris. Orang 

berhubungan dengan orang lain 

karena mengharapkan sesuatu 

keuntungan, namun untuk 

memperolehnya membutuhkan 

pengorbanan. Hal ini berkaitan 

dengan toleransi, pengawasan dan 

pola komunikasi yang dilakukan oleh 

pimpinan atau sesama karyawan. 

Semakin karyawan merasa nyaman 

dengan budaya organisasi yang ada 

maka akan berdampak kepada 

peningkatkan kinerja. 

Hasil penelitian ini didukung 

oleh penelitian yang dilakukan oleh 

Nelfianti, dkk. (2018), Syamsiah dan 

Ahman (2018) dan Meutia dan 

Husada (2019) menyatakan budaya 

organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

3. Pengaruh kemampuan kerja 

(X3) terhadap kinerja 

pegawai (Y). 

Kemampuan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja PNS ISI Denpasar dengan 

nilai signifikansi 0,014 < 0,05 maka 

Ho ditolak dan Ha diterima, yang 

artinya H3 terbukti. Hal ini berarti 

semakin baik kemampuan kerja 

maka akan meningkatkan kinerja 

pegawai. Kemampuan kerja 

merupakan suatu keadaan yang ada 
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pada diri pekerja yang secara 

sungguh-sungguh berdaya guna dan 

berhasil guna dalam bekerja sesuai 

bidang pekerjaannya. Sangat penting 

bagi perusahaan untuk mengetahui 

kemampuan kerja dari karyawannya, 

karena hal ini akan mempengaruhi 

produktivitas suatu organisasi atau 

perusahaan. Untuk menghasilkan 

kinerja karyawan yang baik maka 

perlu untuk memperhatikan 

kemampuan yang dimiliki karyawan, 

karena hal ini akan menunjukkan 

kesanggupan karyawan dalam 

menjalankan tugas dan tanggung 

jawab yang telah diberikan. 

Indikator    dari  kemampuan 

kerja akan  sangat   mendukung 

pencapaian kinerja    karyawan. 

Artinya  semakin meningkatnya 

keterampilan,   pengetahuan dan 

pengalaman kerja karyawan maka 

kinerja karyawan yang ditunjukkan 

melalui kualitas, kuantitas, ketepatan 

waktu, efektivitas, kemandirian dan 

komitmen kerja akan semakin tinggi 

Hasil penelitian ini didukung 

oleh penelitian yang dilakukan Gumi, 

dkk (2019), Malka, dkk., (2020) dan 

Panjaitan (2021)  menyatakan 

kemampuan  kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

VI. PENUTUP 

Simpulan 

Berdasarkan pembahasan hasil 

penelitian yang telah dilakukan, maka 

dapat disimpulkan bahwa: 

1. Kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) di Institut Seni Indonesia 

(ISI) Denpasar. Hal ini berarti 

semakin baik kompensasi maka 

akan meningkatkan kinerja 

pegawai. 

2. Budaya organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) di Institut Seni Indonesia 

(ISI) Denpasar. Hal ini berarti 

semakin baik budaya organisasi 

maka akan meningkatkan 

kinerja pegawai. 

3. Kemampuan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) di Institut Seni Indonesia 

(ISI) Denpasar. Hal ini berarti 

semakin baik kemampuan kerja 

maka akan meningkatkan 

kinerja pegawai. 
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Saran 

Berdasarkan hasil penelitian 

yang telah dilakukan maka dapat 

dikemukakan beberapa saran sebagai 

berikut: 

1) Untuk variabel kompensasi, 

berdasarkan skor pernyataan 

terendah, saran yang diberikan 

adalah Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) di Institut Seni Indonesia 

(ISI) Denpasar agar 

menggunakan tunjangan yang 

didapatkan dengan lebih efisien. 

2) Untuk variabel budaya 

organisasi, berdasarkan skor 

pernyataan terendah saran yang 

diberikan adalah kepada 

pimpinan Institut Seni 

Indonesia (ISI) Denpasar agar 

memberikan bimbingan dan 

meningkatkan pengawasan 

untuk meningkatkan kinerja 

pegawai. 

3) Untukmemperbaiki kemampuan 

kerja, berdasarkan skor 

pernyataan terendah saran yang 

diberikan adalah kepada 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) di 

Institut Seni Indonesia (ISI) 

Denpasar agar saling berbagi 

pengalaman kepada rekan kerja 

untuk mendukung penyelesaian 

tugas dan tanggung jawab. 

4) Kepada peneliti selanjutnya 

diharapkan lebih memperluas 

kajian tentang faktor yang 

berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai, karena masih banyak 

faktor lain yang memberi 

pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja pegawai yang 

belum terungkap dalam 

penelitian ini.
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