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Abstract

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Komisi
Pemilihan Umum Kota Sibolga. Fenomena yang terjadi menunjukkan adanya ketimpangan dalam pemberian kompensasi, di mana
sebagian pegawai merasa tunjangan yang diterima belum sebanding dengan beban dan kinerja yang dihasilkan, sehingga
menimbulkan persepsi ketidakadilan dan berdampak pada menurunnya kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Populasi sekaligus sampel penelitian berjumlah 32 pegawai yang ditentukan dengan
teknik sensus. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dan wawancara, sedangkan analisis data menggunakan regresi
linier berganda dengan bantuan SPSS versi 29. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan koefisien sebesar 0,419 dan nilai signifikansi < 0,001. Kepuasan kerja juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dengan koefisien sebesar 0,507 dan nilai signifikansi < 0,001. Secara simultan,
kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai F hitung sebesar 17,436 dan
signifikansi < 0,001. Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,546 menunjukkan bahwa 54,6% variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan
oleh kompensasi dan kepuasan kerja, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Temuan ini
menegaskan pentingnya penerapan sistem kompensasi yang adil, transparan, dan berbasis kinerja, serta peningkatan kepuasan
kerja melalui pengembangan karier, pemberian apresiasi non-material, dan penciptaan hubungan kerja yang harmonis guna
mendorong kinerja pegawai yang optimal.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor utama yang menentukan keberhasilan suatu organisasi, baik pada
sektor publik maupun privat. SDM mencakup seluruh potensi individu seperti pengetahuan, keterampilan, dan sikap
yang digunakan untuk mencapai tujuan organisasi. Dalam organisasi publik, kualitas SDM menjadi semakin penting
karena berkaitan langsung dengan efektivitas pelayanan dan pencapaian tujuan kelembagaan. Oleh karena itu,
pengelolaan SDM yang baik diperlukan untuk meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai.

Salah satu faktor penting dalam manajemen SDM adalah kompensasi. Kompensasi merupakan bentuk balas jasa
yang diberikan organisasi kepada pegawai atas kontribusi yang telah diberikan, baik dalam bentuk finansial maupun
nonfinansial. Sistem kompensasi yang adil, transparan, dan berbasis kinerja dapat meningkatkan motivasi kerja
pegawai. Sebaliknya, ketidakadilan dalam pemberian kompensasi dapat menimbulkan ketidakpuasan, menurunkan
motivasi, dan berdampak pada penurunan kinerja pegawai.

Selain kompensasi, kepuasan kerja juga memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Kepuasan
kerja mencerminkan sikap positif individu terhadap pekerjaannya yang dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti
kondisi kerja, hubungan antarpegawai, sistem penghargaan, serta peluang pengembangan karier. Pegawai yang
memiliki kepuasan kerja tinggi cenderung lebih loyal, disiplin, dan produktif dalam bekerja, sedangkan ketidakpuasan
kerja dapat menyebabkan penurunan motivasi, meningkatnya absensi, serta rendahnya kinerja.

Komisi Pemilihan Umum Kota Sibolga merupakan lembaga penyelenggara pemilu yang memiliki peran strategis
dalam menjaga proses demokrasi di tingkat daerah. Tugas utama KPU tidak hanya mencakup pelaksanaan pemilu,
tetapi juga berbagai tahapan penting seperti pemutakhiran data pemilih, sosialisasi, logistik pemilu, hingga
rekapitulasi hasil suara. Pelaksanaan tugas tersebut menuntut kinerja pegawai yang profesional, kompeten, dan
berintegritas tinggi.
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Namun demikian, berdasarkan fenomena yang terjadi di lapangan, masih terdapat permasalahan terkait sistem
kompensasi yang dirasakan belum sepenuhnya adil. Sebagian pegawai menilai bahwa pemberian tunjangan dan bonus
belum sesuai dengan beban kerja dan kontribusi yang diberikan. Bahkan terdapat indikasi bahwa faktor kedekatan
personal dan subjektivitas turut memengaruhi pembagian kompensasi. Kondisi ini menimbulkan ketidakpuasan,
kecemburuan sosial, dan penurunan semangat kerja pegawai.

Permasalahan tersebut berdampak pada menurunnya motivasi kerja dan berpotensi memengaruhi kinerja pegawai
secara keseluruhan. Pegawai yang merasa tidak dihargai secara adil cenderung menunjukkan sikap apatis dan kurang
optimal dalam menjalankan tugasnya. Dalam jangka panjang, kondisi ini dapat memengaruhi efektivitas organisasi
dalam menjalankan fungsi pelayanan publik.

Penelitian ini menjadi penting untuk dilakukan guna menganalisis pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan gambaran empiris serta menjadi dasar bagi
pihak manajemen dalam merumuskan kebijakan yang lebih adil, transparan, dan berbasis kinerja, sehingga mampu
menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan profesional.

LANDASAN TEORI

Kompensasi merupakan salah satu aspek penting dalam manajemen sumber daya manusia yang berfungsi
sebagai bentuk penghargaan atas kontribusi pegawai terhadap organisasi. Menurut Wibowo (2016:45), kompensasi
adalah segala bentuk imbalan yang diterima karyawan sebagai balas jasa atas kontribusinya dalam mencapai tujuan
organisasi. Senada dengan itu, Rivai (2021:203) menyatakan bahwa kompensasi tidak hanya berfungsi sebagai
imbalan finansial, tetapi juga sebagai instrumen untuk menciptakan keadilan dan kepuasan kerja yang pada akhirnya
mendorong peningkatan kinerja pegawai. Dengan demikian, kompensasi harus dirancang secara adil, transparan, dan
berbasis kinerja agar dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas pegawai.

Besarnya kompensasi dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti kinerja pegawai, tingkat pendidikan dan
pengalaman, jenis pekerjaan, kondisi pasar tenaga kerja, kemampuan keuangan organisasi, kebijakan internal, serta
peraturan pemerintah (Rivai, 2021; Sutrisno, 2020). Sementara itu, kompensasi dalam organisasi umumnya terdiri
dari kompensasi finansial dan nonfinansial. Kompensasi finansial meliputi gaji, upah lembur, bonus, tunjangan, dan
insentif, sedangkan kompensasi nonfinansial mencakup pengakuan, lingkungan kerja yang nyaman, kesempatan
pengembangan karier, dan fleksibilitas kerja (Wibowo, 2016; Rivai, 2021).

Menurut Rivai (2021:215), indikator utama kompensasi terdiri atas kelayakan gaji pokok, keadilan tunjangan
dan bonus, transparansi sistem kompensasi, ketepatan waktu pembayaran, serta kesesuaian kompensasi dengan
kinerja. Indikator tersebut mencerminkan sejauh mana sistem kompensasi mampu menciptakan rasa adil dan
mendorong peningkatan kinerja pegawai.

Kepuasan kerja merupakan sikap emosional individu terhadap pekerjaannya yang mencerminkan perbandingan
antara harapan dan kenyataan yang diterima pegawai. Wibowo (2016:342) menjelaskan bahwa kepuasan kerja terjadi
ketika pegawai merasa bahwa imbalan yang diterima sesuai atau melebihi harapan mereka. Kepuasan kerja bersifat
subjektif karena dipengaruhi oleh persepsi, nilai, dan kebutuhan individu.

Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja meliputi gaji atau kompensasi, peluang pengembangan karier,
lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja dan atasan, kesesuaian pekerjaan dengan kemampuan, kebijakan
organisasi, serta pengakuan dan apresiasi (Robbins & Judge, 2017; Wibowo, 2016; Hasibuan, 2022). Dengan
demikian, kepuasan kerja tidak hanya dipengaruhi oleh faktor finansial, tetapi juga aspek psikologis dan sosial dalam
organisasi.

Indikator kepuasan kerja menurut Wibowo (2016:352) meliputi pekerjaan itu sendiri, kompensasi, kesempatan
promosi, hubungan dengan rekan kerja, serta kondisi kerja. Indikator ini digunakan untuk mengukur tingkat kepuasan
pegawai dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai individu dalam melaksanakan tugas sesuai dengan standar
yang telah ditetapkan organisasi. Menurut Gomes (2016:143), kinerja adalah hasil kerja yang dicapai berdasarkan
persyaratan pekerjaan (job requirement). Kinerja mencerminkan kualitas, kuantitas, dan kontribusi pegawai terhadap
pencapaian tujuan organisasi.

Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai meliputi kemampuan, motivasi, kompensasi, lingkungan kerja,
gaya kepemimpinan, dan budaya organisasi (Wibowo, 2016). Sistem penilaian kinerja yang baik harus bersifat adil,
objektif, konsisten, dan memberikan umpan balik (Mathis & Jackson, 2019; Mondy & Martocchio, 2016).

Indikator kinerja pegawai menurut Mangkunegara (2017:67) meliputi kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan
waktu, inisiatif, kerja sama, dan disiplin kerja. Indikator tersebut mencerminkan tingkat efektivitas dan efisiensi
pegawai dalam melaksanakan tugas organisasi.
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METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Metode kuantitatif digunakan untuk
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain deskriptif. Pendekatan ini digunakan untuk
menggambarkan kondisi variabel serta menganalisis pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Komisi Pemilihan Umum (KPU) Kota Sibolga berdasarkan data numerik yang diperoleh dari
responden. Penelitian deskriptif kuantitatif bertujuan untuk menjelaskan fenomena secara sistematis, faktual, dan
akurat berdasarkan hasil pengukuran variabel penelitian.

Populasi dan Sampel

Penelitian dilaksanakan di Kantor Komisi Pemilihan Umum (KPU) Kota Sibolga yang beralamat di Jalan DR. F.
L. Tobing Blk No. 50, Kelurahan Kota Beringin, Kecamatan Sibolga Kota, Kota Sibolga, Sumatera Utara. Penelitian
ini berlangsung selama dua bulan, yaitu pada Mei hingga Agustus 2025. Pengumpulan data dilakukan melalui
kuesioner dan observasi langsung terhadap pegawai di lingkungan kerja KPU Kota Sibolga. Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh pegawai Kantor KPU Kota Sibolga yang berjumlah 32 orang, terdiri dari pegawai struktural, staf
pelaksana, dan tenaga pendukung. Mengingat jumlah populasi yang relatif kecil, penelitian ini menggunakan teknik
sampel jenuh (sensus), sehingga seluruh populasi dijadikan sampel penelitian.

Jenis dan Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data subjek (self-report data) yang diperoleh langsung dari
responden melalui kuesioner. Sumber data terdiri dari data primer, yaitu hasil pengisian kuesioner oleh pegawai KPU
Kota Sibolga, serta data sekunder yang diperoleh dari literatur, jurnal, laporan, dan dokumen yang relevan dengan
variabel penelitian.

Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan melalui dua teknik utama, yaitu studi kepustakaan dan studi lapangan. Studi
kepustakaan dilakukan dengan mengkaji literatur, jurnal, dan penelitian terdahulu yang relevan. Studi lapangan
dilakukan melalui wawancara dan penyebaran kuesioner kepada seluruh responden penelitian untuk memperoleh data
empiris mengenai variabel penelitian.

Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan menggunakan bantuan SPSS versi 29. Teknik analisis meliputi uji validitas untuk
mengukur ketepatan instrumen, uji reliabilitas untuk mengukur konsistensi data, serta uji asumsi klasik yang terdiri
dari uji normalitas, heteroskedastisitas, dan multikolinearitas. Selanjutnya dilakukan analisis korelasi, koefisien
determinasi (R?), regresi linear berganda, uji t untuk pengaruh parsial, dan uji F untuk pengaruh simultan. Seluruh
pengujian dilakukan pada tingkat signifikansi 5% (o = 0,05).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil Penelitian
Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas Data

Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test serta
didukung oleh grafik Normal Probability Plot (P-P Plot) dan scatterplot residual untuk memastikan sebaran data
residual mengikuti distribusi normal. Pengujian ini bertujuan menilai apakah residual dalam model regresi terdistribusi
secara normal. Adapun kriteria pengambilan keputusan adalah apabila nilai Asymp. Sig. (2-tailed) > 0,05 maka data
dinyatakan berdistribusi normal. Hasil pengujian normalitas disajikan pada Tabel 1.1 berikut.
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Tabel 1.1 Hasil Uji Normalitas Data
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Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data Diolah)

Berdasarkan hasil uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov pada Tabel 1.1, diperoleh nilai mean residual sebesar
0,000000 dengan standar deviasi 5,6262. Nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 (> 0,05) menunjukkan bahwa
residual berdistribusi normal. Hal ini juga didukung oleh nilai statistik Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,106 yang
mengindikasikan tidak adanya penyimpangan signifikan dari distribusi normal, serta nilai Monte Carlo Sig. (2-tailed)
sebesar 0,468 yang juga lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa asumsi normalitas telah
terpenuhi sehingga model regresi layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Kesimpulan tersebut diperkuat oleh grafik Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual, seperti terlihat
pada Gambar 1.1 berikut:

Hormst P Flot of Regreawon Stendsrdized Rexidus
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Gambar 1.1 Grafik Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data Diolah)

Gambar 1.1 menunjukkan grafik Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual yang digunakan untuk
menilai normalitas data residual secara visual. Titik-titik pada grafik terlihat mengikuti garis diagonal dari kiri bawah
ke kanan atas, yang mengindikasikan bahwa residual menyebar mendekati distribusi normal. Pola ini memperkuat
hasil uji Kolmogorov-Smirnov sebelumnya yang menunjukkan tidak adanya penyimpangan signifikan dari normalitas.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa asumsi normalitas telah terpenuhi berdasarkan hasil visualisasi P-P Plot.

Selain menggunakan P-P Plot, pengujian normalitas juga didukung oleh histogram residual yang digunakan untuk
melihat bentuk distribusi data secara lebih jelas. Histogram yang menunjukkan pola menyerupai kurva lonceng (bell-
shaped) mengindikasikan bahwa residual berdistribusi mendekati normal. Selain itu, bentuk yang relatif simetris
menunjukkan tidak adanya penyimpangan ekstrem pada data residual. Dengan demikian, hasil visualisasi histogram
memperkuat kesimpulan bahwa asumsi normalitas telah terpenuhi. Visualisasi histogram ditunjukkan pada Gambar
1.2 berikut:
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Gambar 1.2 Histogram Kinerja Pegawai
Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data Diolah)

Gambar 1.2 menunjukkan histogram residual standar dari variabel dependen kinerja pegawai yang digunakan
untuk menguji normalitas secara visual dalam model regresi. Hasil histogram memperlihatkan distribusi yang
membentuk pola kurva lonceng (bell-shaped) dan relatif simetris, dengan mayoritas nilai residual terkonsentrasi di
sekitar nilai nol serta penyebaran yang menurun ke arah kanan dan kiri secara seimbang. Kondisi ini menunjukkan
karakteristik distribusi normal.

Selain itu, nilai mean residual yang mendekati nol (6,11E-16) serta standar deviasi sebesar 0,967
mengindikasikan tidak adanya penyimpangan ekstrem pada data residual. Temuan ini konsisten dengan hasil uji
Kolmogorov-Smirnov dan P-P Plot sebelumnya, sehingga dapat disimpulkan bahwa asumsi normalitas telah terpenuhi
dan model regresi layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.

2. Uji Multikolinieritas

Deteksi multikolinearitas dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan Variance Inflation
Factor (VIF). Nilai Tolerance menunjukkan kemampuan variabel independen dijelaskan oleh variabel independen
lainnya, sedangkan VIF merupakan kebalikannya (VIF = 1/Tolerance). Kriteria pengujian menunjukkan bahwa jika
Tolerance < 0,10 atau VIF > 10 maka terdapat indikasi multikolinearitas, sedangkan jika Tolerance > 0,10 dan VIF <
10 maka tidak terjadi multikolinearitas antar variabel independen. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan
SPSS versi 29, hasil uji multikolinearitas disajikan pada Tabel 1.2 berikut untuk dianalisis lebih lanjut.

Tabel 1.2 Hasil Uji Multikolinieritas
Coefficlents”
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Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data Diolah)

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada Tabel 1.2, diperoleh nilai Tolerance untuk variabel kompensasi dan
kepuasan kerja masing-masing sebesar 0,975 dengan nilai VIF sebesar 1,026. Nilai tersebut masih memenubhi kriteria
pengujian, yaitu Tolerance > 0,10 dan VIF < 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolinearitas antar variabel independen dalam model regresi. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi
dan kepuasan kerja tidak memiliki korelasi linear yang tinggi, sehingga keduanya layak digunakan secara bersamaan
dalam analisis regresi tanpa menimbulkan bias estimasi.

3. Uji Heteroskedastisitas

Deteksi heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan secara visual melalui grafik scatterplot yang
menggambarkan hubungan antara nilai residual yang telah distudentized dengan nilai prediksi terstandarisasi
(standardized predicted value). Kriteria pengujian menunjukkan bahwa apabila titik-titik pada grafik menyebar secara
acak di sekitar garis horizontal nol tanpa membentuk pola tertentu, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Sebaliknya,
jika terdapat pola tertentu seperti mengerucut, parabola, atau bentuk kipas (fan shape), maka hal tersebut
mengindikasikan adanya heteroskedastisitas dalam model regresi.
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Gambar 1.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data Diolah)

Gambar 1.3 menunjukkan scatterplot antara regression standardized predicted value dan regression studentized
residual yang digunakan untuk mendeteksi heteroskedastisitas dalam model regresi. Hasil grafik memperlihatkan
bahwa titik-titik data menyebar secara acak di sekitar garis horizontal nol tanpa membentuk pola tertentu seperti
kerucut, kipas (fan shape), maupun parabola. Pola penyebaran yang acak tersebut menunjukkan bahwa varians residual
relatif konstan pada seluruh rentang nilai prediksi.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat indikasi heteroskedastisitas dalam model regresi,
sehingga asumsi homoskedastisitas telah terpenuhi dan model layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Analisis Data
1. Analisis Regresi Linear Berganda

Pengujian dilakukan menggunakan bantuan SPSS versi 29 dengan fokus analisis pada koefisien regresi (B) untuk
mengetahui arah dan besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, nilai signifikansi (Sig.)
sebagai indikator keberartian pengaruh, serta nilai t-hitung untuk menguji pengaruh masing-masing variabel secara
parsial. Hasil pengolahan data tersebut disajikan pada Tabel 1.3 berikut untuk dianalisis lebih lanjut.

Tabel 1.3 Analisis Regresi Linear Berganda
Coefficients"
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Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data Diolah)

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda pada Tabel 1.3, variabel kompensasi (X1) memiliki koefisien
sebesar 0,331 dengan nilai signifikansi 0,002, yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti semakin baik sistem kompensasi yang diterima, maka kinerja
pegawai cenderung meningkat.

Sementara itu, variabel kepuasan kerja (X2) memiliki koefisien sebesar 0,419 dengan nilai signifikansi < 0,001,
yang juga menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, semakin tinggi kepuasan
kerja pegawai, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan.

Adapun konstanta model sebesar 4,762 dengan nilai signifikansi 0,297 yang menunjukkan bahwa konstanta tidak
signifikan secara statistik. Namun demikian, konstanta tetap diperlukan dalam model regresi sebagai bagian dari
persamaan matematis.

Secara keseluruhan, hasil analisis menunjukkan bahwa kompensasi dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor KPU.

2. Koefisien Determinasi

Untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel independen secara simultan terhadap variabel dependen, digunakan
analisis koefisien determinasi (R Square). Nilai R Square (R?) menunjukkan proporsi variasi kinerja pegawai (Y) yang
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dapat dijelaskan oleh kombinasi variabel kompensasi (X1) dan kepuasan kerja (X2). Dengan demikian, R?
menggambarkan seberapa besar kontribusi kedua variabel independen dalam menjelaskan perubahan pada variabel
dependen. Semakin tinggi nilai R?, semakin baik kemampuan model dalam menjelaskan hubungan antar variabel.
Hasil uji koefisien determinasi berdasarkan output SPSS disajikan pada Tabel 1.4 berikut.

Tabel 1.4 Koefisien Determinasi
Model Summary

Adjustied B i Entor of the
Mooe R R Squat Squarle Eatimate

739" 546 515 1,86852

a Pregectors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kompensasi

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data Diolah)

Berdasarkan Tabel Model Summary, diperoleh nilai R Square sebesar 0,546 yang menunjukkan bahwa 54,6%
variasi kinerja pegawai (Y) dapat dijelaskan oleh variabel kompensasi (X1) dan kepuasan kerja (X2). Sisanya sebesar
45,4% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian.

Selain itu, nilai Adjusted R Square sebesar 0,515 menunjukkan bahwa setelah disesuaikan dengan jumlah variabel
dan sampel, kemampuan model dalam menjelaskan variabel dependen tetap cukup kuat, yaitu sebesar 51,5%. Hal ini
menunjukkan bahwa model regresi memiliki daya jelaskan yang baik. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
kompensasi dan kepuasan kerja secara simultan memiliki pengaruh yang cukup kuat terhadap kinerja pegawai di
lingkungan KPU Kota Sibolga.

Uji Hipotesis
1. Hasil Pengujian Secara Parsial (Uji t)

Untuk mengetahui pengaruh kompensasi (X1) terhadap kinerja pegawai digunakan uji t parsial. Hasil pengujian
nilai t dan signifikansinya disajikan pada Tabel 1.4 berikut.

Tabel 1.4 Uji t Variabel X1 Kompensasi

Coefticients”

1 |
st 16350 40N 4085
419 194 559 3450

a Dapendant Vanabie: Kinans Pegawa

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data Diolah)

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda pada Tabel Coefficients, variabel kompensasi (X1) memiliki
koefisien regresi sebesar 0,419 dengan nilai t hitung sebesar 3,690 dan signifikansi < 0,001. Karena nilai signifikansi
lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kompensasi yang diterima pegawai, maka semakin meningkat
pula kinerja yang dihasilkan. Nilai koefisien yang positif juga menunjukkan hubungan yang searah antara kompensasi
dan kinerja pegawai. Dengan demikian, kompensasi terbukti menjadi salah satu faktor penting yang memengaruhi
kinerja pegawai di lingkungan KPU Kota Sibolga.

Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai digunakan uji t parsial. Hasil pengujian
nilai t dan signifikansinya disajikan pada Tabel 1.5 berikut.

Tabel 1.5 Uji t Variabel X2 Kepuasan Kerja

Costticients”

L 133 412 imn o4
4117

3 Depandem Vasaba Kinega Peganag

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data Diolah)

Hasil uji regresi linear berganda pada Tabel Coefficients menunjukkan bahwa kepuasan kerja (X2) memiliki
koefisien sebesar 0,507 dengan t hitung 4,127 dan signifikansi < 0,001. Karena nilai signifikansi < 0,05, maka
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kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, semakin tinggi kepuasan kerja,
maka semakin meningkat pula kinerja pegawai. Nilai koefisien positif menunjukkan hubungan yang searah antara
kepuasan kerja dan kinerja. Dengan demikian, kepuasan kerja terbukti menjadi faktor penting dalam meningkatkan
kinerja pegawai di KPU Kota Sibolga.

2. Uji Simultan (Uji f)

Uji f digunakan untuk mengetahui pengaruh simultan Kompensasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) terhadap
Kinerja Pegawai (Y) serta menguji kelayakan model regresi secara keseluruhan. Pengujian dilakukan menggunakan
SPSS dengan melihat nilai f hitung dan signifikansi pada tabel ANOVA, dengan kriteria signifikan jika nilai Sig. <
0,05. Hasil uji F disajikan pada Tabel ANOVA berikut.

Tabel 1.6 Uji Simultan (ANOVA)

ANOVA'

1 Depangen vanatos 1oness Pegawe

0 Predtons (Conglant), Kapuasan Kera Kompsnsas

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data Diolah)

Berdasarkan Tabel ANOVA di atas, diperoleh nilai F hitung sebesar 17,436 dengan nilai signifikansi sebesar <
0,001. Nilai signifikansi ini jauh lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi yang
dibangun signifikan secara statistik. Artinya, secara simultan variabel Kompensasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2)
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) di lingkungan Komisi Pemilihan Umum (KPU) Kota Sibolga.
Dengan demikian, kedua variabel independen tersebut secara bersama-sama dapat menjelaskan perubahan yang
terjadi pada variabel kinerja pegawai. Hasil ini memperkuat temuan sebelumnya pada uji parsial (uji t), bahwa baik
kompensasi maupun kepuasan kerja memiliki kontribusi positif dan bermakna dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Komisi Pemilihan Umum (KPU) Kota Sibolga. Berdasarkan hasil observasi dan
wawancara, sebagian pegawai menilai sistem kompensasi belum sepenuhnya mencerminkan beban kerja dan
kontribusi yang diberikan, terutama pada periode pelaksanaan tahapan pemilu yang membutuhkan intensitas kerja
tinggi. Di sisi lain, hubungan kerja yang harmonis dan lingkungan kerja yang kondusif turut mendukung terciptanya
kepuasan kerja pegawai.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa kompensasi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai berada dalam
kategori baik. Pengujian instrumen membuktikan seluruh item pernyataan valid dan reliabel, sedangkan hasil uji
asumsi klasik menunjukkan model regresi memenuhi syarat normalitas, bebas multikolinearitas, dan tidak mengalami
heteroskedastisitas, sehingga layak digunakan dalam analisis lebih lanjut.

Hasil regresi linear berganda menunjukkan bahwa kompensasi dan kepuasan kerja masing-masing berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu, kedua variabel tersebut secara simultan mampu
menjelaskan 54,6% variasi kinerja pegawai, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. Hasil
uji t dan uji F semakin memperkuat bahwa kompensasi dan kepuasan kerja merupakan faktor penting dalam
meningkatkan kinerja pegawai.

Secara keseluruhan, penelitian ini membuktikan bahwa peningkatan sistem kompensasi yang adil serta terciptanya
kepuasan kerja yang baik dapat mendorong peningkatan kinerja pegawai pada KPU Kota Sibolga.

KESIMPULAN

Penelitian ini telah menganalisis pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor
Komisi Pemilihan Umum (KPU) Kota Sibolga. Berdasarkan hasil pengumpulan data melalui kuesioner, observasi,
dan wawancara serta analisis regresi linear berganda, diperoleh gambaran mengenai kontribusi kedua variabel tersebut
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, dapat dirumuskan beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Hasil uji parsial (uji t) menunjukkan bahwa variabel Kompensasi (X:i) memiliki nilai koefisien sebesar 0,419 dan
nilai signifikansi < 0,001, yang berarti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Semakin
tinggi kompensasi yang diterima, semakin tinggi pula tingkat kinerja yang ditunjukkan oleh pegawai. Hal ini
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menunjukkan bahwa sistem kompensasi yang adil dan memadai mampu meningkatkan motivasi dan performa
kerja.

2. Berdasarkan uji parsial (uji t), variabel Kepuasan Kerja (X2) memperoleh nilai koefisien sebesar 0,507 dengan
signifikansi < 0,001, sehingga dapat disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai. Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja pegawai, semakin meningkat pula
efektivitas kinerja yang ditunjukkan.

3. Uji simultan (uji F) menghasilkan nilai F hitung sebesar 17,436 dengan signifikansi < 0,001. Hal ini membuktikan
bahwa Kompensasi dan Kepuasan Kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Keduanya berkontribusi secara bersamaan dalam menjelaskan variasi kinerja pegawai di lingkungan KPU Kota
Sibolga.

4. Hasil uji asumsi klasik menunjukkan bahwa model regresi bebas dari masalah multikolinearitas,
homoskedastisitas, dan residual menyebar normal, sehingga model regresi layak digunakan untuk analisis dan
interpretasi.

5. Berdasarkan hasil pengujian, nilai R Square adalah 0,546, yang berarti 54,6% variasi dalam Kinerja Pegawai dapat
dijelaskan oleh variabel Kompensasi dan Kepuasan Kerja, sedangkan sisanya 45,4% dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

SARAN

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan, KPU Kota Sibolga disarankan untuk melakukan
evaluasi terhadap sistem kompensasi agar lebih adil, transparan, tepat waktu, serta sesuai dengan beban kerja pegawai.
Perbaikan ini penting untuk menjaga motivasi kerja dan mengurangi potensi kecemburuan sosial di lingkungan
organisasi. Selain itu, peningkatan kepuasan kerja juga perlu menjadi perhatian melalui pemberian kesempatan
pengembangan karier, penghargaan yang layak, serta penguatan hubungan kerja yang harmonis antara atasan dan
bawahan sehingga tercipta suasana kerja yang lebih kondusif. Peningkatan kinerja pegawai tidak hanya bergantung
pada kompensasi dan kepuasan kerja, tetapi juga dapat diperkuat melalui pelatihan rutin, pembinaan pegawai, serta
pengembangan budaya kerja yang disiplin, berorientasi pada hasil, dan mendorong inisiatif kerja. Di samping itu,
manajemen KPU juga perlu melakukan evaluasi kebijakan sumber daya manusia secara berkala agar tetap relevan
dengan kebutuhan organisasi dan dinamika tugas penyelenggaraan pemilu yang semakin kompleks.

Bagi pembaca, penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan referensi dalam kajian manajemen sumber daya
manusia, khususnya terkait faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai baik di sektor publik maupun swasta.
Sementara itu, bagi penelitian selanjutnya, disarankan untuk memperluas objek penelitian pada instansi lain agar hasil
lebih representatif, menambahkan variabel lain seperti motivasi kerja, kepemimpinan, atau budaya organisasi, serta
menggunakan pendekatan metode yang lebih beragam seperti mixed methods atau penelitian longitudinal. Selain itu,
penggunaan jumlah sampel yang lebih besar juga dianjurkan agar hasil penelitian memiliki tingkat generalisasi yang
lebih kuat.
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