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ABSTRACT 

Bank Perkreditan Rakyat or abbreviated as BPR are bank financial 

institutions that carry out activities based on Syariah Principles which in their 

activities do not provide services in payment traffic. BPR only carry out 

activities in the form of deposits in the form of time deposits, savings, and 

other forms that channel funds as a BPR business. Companies need quality 

human resources so that employee motivation increases and company goals 

are achieved. This research was conducted at PT. BPR Sinar Puteramas, 

Klungkung Regency. This study used a sample of 32 employees using a non-

probability sampling method with a saturated sample technique, collected 

through interviews and questionnaires using multiple linear regression 

analysis techniques, classical assumption test, model feasibility test (F test) 

and partial test (T test). Financial compensation, non-physical work 

environment, and leadership have a significant positive effect on work 

motivation. Based on the results of the simultaneous significance test (F test) 

obtained a significance value of 0.000 F. A significant value of 0.000 <0.05 

means that financial compensation, non-physical work environment, and 

leadership are thought to have a significant effect on work motivation. 

Keywords: Financial Compensation, Non-Physical Work Environment, 

Leadership, Work Motivation. 

ABSTRAK 

Bank Perkreditan Rakyat atau yang disingkat BPR adalah lembaga 

keuangan bank yang melaksanakan kegiatan berdasarkan Prinsip Syariah 

yang dalam kegiatannya tidak memberikan jasa dalam lalu lintas 

pembayaran. BPR hanya melakukan kegiatan berupa simpanan dalam 

bentuk deposito berjangka, tabungan, dan bentuk lainnya yang 

menyalurkan dana sebagai usaha BPR. Perusahaan memerlukan 

sumberdaya manusia yang berkualitas agar motivasi kerja karyawan 

meningkat dan tujuan perusahaan tercapai. Penelitian ini dilakukan di PT. 
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BPR Sinar Puteramas, Kabupaten Klungkung. Penelitian ini menggunakan 

sampel sebanyak 32 karyawan dengan menggunakan metode non 

probability sampling dengan teknik sampel jenuh, dikumpulkan melalui 

wawancara dan kuesioner dengan menggunakan teknik analisis regresi 

linier berganda, uji asumsi klasik, uji kelayakan model (uji F) dan uji 

parsial (uji T). Kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisik, dan 

kepemimpinan secara signifikan berpengaruh positif dengan motivasi 

kerja. Berdasarkan hasil uji signifikansi simultan (Uji F) diperoleh nilai 

signifikansi F sebesar 0,000. Nilai signifikan 0,000 < 0,05 mempunyai arti 

bahwa kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisik, dan 

kepemimpinan diduga secara signifikan berpengaruh dengan motivasi 

kerja. 

Kata kunci: Kompensasi Finansial, Lingkungan Kerja Non Fisik, 

Kepemimpinan, Motivasi Kerja. 

 

PENDAHULUAN 

Bank Perkreditan Rakyat atau yang disingkat BPR adalah lembaga 

keuangan bank yang melaksanakan kegiatan berdasarkan Prinsip Syariah 

yang dalam kegiatannya tidak memberikan jasa dalam lalu lintas 

pembayaran. PT. BPR Sinar Puteramas memerlukan kualitas sumber daya 

manusia yang tinggi agar dapat bersaing dengan perusahaan lain yang 

sejenis. (Rahman Hakim, 2019), Setiap perusahaan memerlukan 

sumberdaya manusia yang berkualitas agar motivasi kerja karyawan 

meningkat. Rendahnya sumberdaya manusia dapat menghambat motivasi 

kerja karyawan, sehingga dapat menyebabkan perusahaan tidak mampu 

bersaing. Perusahaan akan mampu bersaing jika motivasi kerja 

karyawannya relatif tinggi. Jika motivasi kerja karyawan relatif rendah 

maka karyawan tersebut tidak dapat memenuhi target yang ditetapkan 

perusahaan. (Yuniati et al., 2017), Motivasi merupakan hal pokok yang 

menjadi agar seseorang melakukan suatu pekerjaan dengan baik sekaligus 

mencapai prestasi. Dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan perlu 

adanya upaya yang diberikan oleh pihak perusahaan untuk memperbaiki 

motivasi kerja karyawan yang rendah. Dengan cara memperhatikan 

beberapa faktor, yaitu faktor kompensasi finansial, faktor lingkungan kerja 

non fisik dan kepemimpinan.  

PT. BPR Sinar Puteramas yang memerlukan kualitas sumber daya 

manusia yang berkualitas agar dapat bersaing dengan perusahaan lain 

yang sejenis. (Murti & Srimulyani, 2013), Motivasi dapat diartikan sebagai 

suatu gairah, semangat dan kekuatan yang menggerakkan seseorang 

untuk bekerja. semakin tinggi motivasi yang dimiliki oleh karyawan, maka 

semakin baik kinerjanya. Ia juga akan lebih mudah menghadapi setiap 

kendala yang ada. Sebaliknya, saat motivasinya menurun, maka ia akan 
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kehilangan performa dan semangat untuk tetap menghasilkan nilai positif 

dalam pekerjaannya. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan 

terhadap Ibu Made Widiastiti, S.E. selaku Kadiv Umum dan SDM PT. BPR 

Sinar Puteramas, motivasi kerja karyawan PT. BPR Sinar Puteramas masih 

rendah. Karyawan pada PT. BPR Sinar Puteramas kurang termotivasi 

sehingga pekerjaan atau sebuah proyek pengerjaannya tidak tepat waktu 

yang ditentukan oleh perusahaan dan karyawan tidak bergairah dalam 

bekerja. Beberapa karyawan tidak merasa antusias dalam menyelesaikan 

pekerjaannya dan juga sering tidak hadir bekerja dengan berbagai alasan. 

Dalam hal ini motivasi kerja sangat dibutuhkan dan pemimpin harus peka 

terhadap kondisi ini karena lambat laun akan mempengaruhi seluruh 

kinerja organisasi sehingga tujuan-tujuan sulit dicapai. 

(Haganta Sembiring & Partono Prasetio, 2018), Pemberian 

kompensasi menimbulkan meningkatnya motivasi kerja karyawan baik 

secara sadar ataupun tidak sadar. Semakin besar pendapatan serta upah 

yang diberikan industri kepada karyawannya, hingga motivasi kerja 

karyawan akan terus menjadi besar sehingga produktivitas kerja karyawan 

akan terus menjadi bertambah, yang sekalian pula akan menaikkan 

keuntungan perusahaan. 

(Ingsiyah et al., n.d.), Lingkungan kerja non fisik merupakan seluruh 

kondisi yang terjalin yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik 

hubungan dengan atasan ataupun hubungan sesame rekan kerja, maupun 

hubungan dengan bawahan. Kesan yang aman akan lingkungan kerja bisa 

kurangi rasa kejenuhan serta kebosanan dalam bekerja. Kenyamanan 

tersebut pastinya hendak berakibat pada kenaikan motivasi serta 

menciptakan kepuasan kerja karyawan. Kebalikannya, ketidaknyamanan 

dari lingkungan kerja yang dirasakan oleh karyawan dapat berdampak 

fatal yaitu menurunnya motivasi kerja karyawan itu sendiri serta 

menciptakan ketidakpuasan kerja karyawan yang mempengaruhi terhadap 

kinerja karyawan dalam bekerja. (Anggi et al., n.d.), Lingkungan kerja non- 

fisik merupakan seluruh kondisi yang terjalin terkait dengan pekerjaan 

hubungan, baik dengan atasan ataupun dengan kolega ataupun dengan 

bawahan. 

Faktor lain yang mempengaruhi motivasi kerja adalah 

kepemimpinan. Aspek lain yang mempengaruhi motivasi kerja ialah 

kepemimpinan. Untuk mendorong karyawan supaya dapat berprestasi 

serta dapat bekerja sesuai dengan apa yang diinginkan oleh perusahaan, 

maka setiap karyawan harus mempunyai motivasi dan loyalitas yang tinggi 

terhadap perusahaan di tempat mereka bekerja sehingga bisa memberikan 

kontribusi positifnya dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan. Akan 

tetapi itu semua tidak akan tercapai tanpa adanya motivator yang kuat 
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dari pihak perusahaan serta paling utama pemimpin perusahaan. Kinerja 

yang baik akan diperoleh apabila karyawan memiliki motivasi yang tinggi 

serta loyal terhadap perusahaan. Guna menggapai perihal tersebut maka 

perlu didukung oleh kepemimpinan yang tepat. (Haganta Sembiring & 

Partono Prasetio, 2018), Tingkatan motivasi kerja karyawan dipengaruhi 

oleh seberapa besar figur seorang pemimpin dalam perusahaan. 

Karyawan membutuhkan stimulus berkelanjutan agar tetap bisa 

menjalankan tugas-tugasnya dengan baik. Motivasi dapat diartikan 

sebagai suatu gairah, semangat dan kekuatan yang menggerakkan 

seseorang untuk bekerja. semakin tinggi motivasi yang dimiliki oleh orang 

tersebut, maka semakin baik kinerjanya. Ia juga akan lebih mudah 

menghadapi setiap kendala yang ada. Sebaliknya, saat motivasinya 

menurun, maka ia akan kehilangan performa dan semangat untuk tetap 

menghasilkan nilai positif dalam pekerjaannya. Berdasarkan hasil 

wawancara yang dilakukan, motivasi kerja karyawan PT. BPR Sinar 

Puteramas masih rendah. Beberapa karyawan tidak merasa antusias 

dalam menyelesaikan pekerjaannya dan juga sering tidak hadir bekerja 

dengan berbagai alasan. Dalam hal ini motivasi kerja sangat dibutuhkan 

dan pemimpin atau pemilik perusahaan harus peka terhadap kondisi ini 

karena lambat laun akan mempengaruhi seluruh kinerja organisasi 

sehingga tujuan-tujuan sulit dicapai. Berdasarkan uraian tersebut, maka 

peneliti tertarik untuk melakukan penelitian terkait Pengaruh Kompensasi 

Finansial, Lingkungan Kerja Non Fisik dan Kepemimpinan terhadap 

Motivasi Kerja Karyawan pada PT. BPR Sinar Puteramas. 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Penelitian (Novianty & Evita, 2018), Pemberian insentif finansial 

adalah sebagai dasar agar karyawan dapat meningkatkan motivasi 

karyawan dalam mencapai tujuan, tingkat kesejahteraan dan membangun 

motivasi kerja yang dapat dicapai secara optimal. Jadi insentif finansial 

berpengaruh positif terhadap motivasi kerja karyawan. Penelitian 
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sebelumnya yang meneliti tentang pengaruh kompensasi terhadap 

motivasi kerja yaitu penelitian oleh (Rahardjo, 2017), kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, dengan t-

hitung adalah 1,994 yang lebih besar dari nilai t-tabel (1,96). Menurut hasil 

penelitian (Gunawan, 2015), Penilaian karyawan terhadap kompensasi 

finansial yang diberikan perusahaan adalah “Baik”, terhadap kompensasi 

nonfinansial yang diberikan perusahaan adalah “Baik”, dan terhadap 

motivasi kerja adalah “Tinggi”, maka pemberian kompensasi finansial dan 

non-finansial berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan. Dalam 

penelitian (Negash et al., 2014), Ada juga hubungan yang signifikan dan 

positif antara kompensasi dan motivasi kerja. Responden penelitian ini 

memberi peringkat komponen kompensasi sebagai faktor yang memotivasi 

mereka dalam pekerjaan mereka dan ini mencerminkan bahwa 

kompensasi dapat digunakan untuk memperkuat dan memotivasi 

karyawan. Dari pemahaman tersebut dapat dirumuskan hipotesis pertama 

sebagai berikut. 

H1: Kompensasi finansial berpengaruh positif pada motivasi kerja 

karyawan  

(Aslami & Absah, 2018), Lingkungan kerja non fisik berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Semakin baik 

hubungan karyawan dengan bos dan hubungan karyawan dengan rekan 

kerjanya maka motivasi kerja karyawan akan semakin baik. (Narasuci & 

Setiawan Noermijati, 2018), Lingkungan Kerja yang baik akan mendorong 

Motivasi Kerja bagi karyawan untuk bekerja, yang berarti lingkungan kerja 

non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan. Hasil Penelitian (Indriyani et al., 2019), Lingkungan kerja 

memiliki pengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. 

Lingkungan kerja non fisik seperti, hubungan di antara rekan kerja dan 

hubungan kerja antara bos dan karyawan yang baik dapat menciptakan 

lebih banyak kepercayaan pada karyawan, dan mereka dapat termotivasi 

untuk bekerja lebih optimal. Serta penelitian dari (Rahardjo, 2017), 

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi. Hal ini 

ditunjukkan dengan uji persamaan struktural dengan nilai variabel loading 

factor, ini berarti bahwa lingkungan kerja efektif untuk meningkatkan 

motivasi kerja karyawan. Hasil penelitian-penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Dari pemahaman tersebut 

dapat dirumuskan hipotesis kedua sebagai berikut. 

H2: Lingkungan kerja Non Fisik berpengaruh positif pada Motivasi kerja 

karyawan.  
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Hasil penelitian (Reni, 2015), Motivasi kerja yang tinggi dapat 

didukung oleh kepemimpinan yang tepat, sehingga kepemimpinan yang 

kurang tepat dalam penerapannya akan kurang memotivasi bawahannya 

dalam melakukan aktivitas-aktivitas dalam bekerja, yang berarti 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan. (Rêgo, 2017), Apabila kepemimpinan semakin baik, maka 

motivasi kerja meningkat, artinya kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi. (Jenster & Esposito, 2010), kepemimpinan 

sangat penting dalam meningkatkan motivasi, yang berarti kepemimpinan 

berpengaruh positif terhadap motivasi kerja karyawan. (Khuong & Hoang, 

2015) Kepemimpinan yang tepat dapat mempengaruhi tingkat motivasi 

karyawan, maka dari itu kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan. Temuan dari penelitian (al Asad et al., 

2017), Kepemimpinan memengaruhi motivasi intrinsik dan ekstrinsik 

secara positif, yang berarti kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. (al Rahbi et al., 2017), 

Kepemimpinan adalah persepsi penting yang memengaruhi dan 

memotivasi individu dan tim, jadi kepemimpinan berpengaruh positif 

terhadap motivasi kerja karyawan. 

Penguji membuktikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 

positif terhadap motivasi kerja pegawai. Dari pemahaman tersebut dapat 

dirumuskan hipotesis ketiga sebagai berikut. 

H3 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif pada motivasi kerja 

karyawan. 

 
METODE PENELITIAN  

Desain penelitian yang digunakan adalah kuantitatif yang 

menekankan pada pengujian teori melalui pengukuran variabel dengan 

angka dan melakukan analisis data menggunakan prosedur statistik 

dengan bantuan program SPSS. Lokasi penelitian ini dilakukan di PT. BPR 

Sinar Puteramas, Kabupaten Klungkung. Subjek dalam penelitian ini 

adalah karyawan tetap dan tidak tetap pada PT. BPR Sinar Puteramas. 

Obyek penelitian ini adalah Pengaruh Kompensasi Finansial, Lingkungan 

Kerja Non Fisik, Dan Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja Karyawan 

PT. BPR Sinar Puteramas. Variabel yang digunakan dalam penelitian dapat 

diklasifikasikan menjadi dua, yaitu: 

1. Variabel Bebas, yaitu variabel yang menjelaskan dan mempengaruhi 

variabel lain. Adapun yang menjadi variabel bebas dalam penelitian ini 

adalah Kompensasi Finansial (X1), Lingkungan Kerja Non Fisik (X2), dan 

Kepemimpinan (X3). 
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2. Variabel Terikat, yaitu variabel yang dijelaskan dan dipengaruhi oleh 

variabel bebas. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah Motivasi 

Kerja (Y). 

 
Kompensasi finansial adalah kompensasi yang diterima karyawan 

dalam bentuk uang seperti gaji/upah, komisi, bonus, dan program-

program proteksi. Kompensasi Finansial dapat diukur dengan indikator 

menurut penelitian (Nor Lenni, 2014), yakni gaji, insentif, premi, 

pengobatan dan asuransi. 

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang  

berkaitan dengan  hubungan   kerja,  baik dengan   atasan maupun  dengan 

sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan 

Kerja Non Fisik dapat diukur dengan indikator menurut penelitian 

(Sedarmayanti, 2011), yakni keamanan kerja, hubungan sesama rekan 

kerja, hubungan kerja antara atasan dengan bawahan, kekeluargaan dan 

komunikasi antar pegawai. 

Kepemimpinan merupakan proses pengaruh sosial, yaitu suatu 

kehidupan yang mempengaruhi kehidupan orang lain, kekuatan yang 

mempengaruhi prilaku yang lain ke arah pencapaian tujuan tertentu. 

Kepemimpinan diukur dengan indikator yang mengacu pada (Achmad 

Suyuti, 2018) , yakni hubungan baik antara pemimpin dan karyawan, 

sikap pimpinan sehari-hari, pimpinan memberikan contoh yang baik 

dalam mematuhi peraturan, keadilan pemimpin dalam memberikan sanksi 

karyawan, pemberian  penghargaan atas prestasi pegawai, pemberian 

bimbingan dan pemberian kebebasan bagi pegawai untuk memberikan 

pendapat. 

Motivasi kerja adalah suatu sikap atau reaksi baik dari segi 

emosional ataupun perilaku yang ditunjukkan oleh seseorang atau 

kelompok karyawan terhadap lingkungan pekerjaannya, seperti kondisi 

kerja, hubungan dalam kelompok kerja, ataupun terhadap sistem 

manajemen yang ada. Motivasi Kerja dapat diukur dengan indikator 

menurut penelitian (Kiki Cahaya Setiawan, 2015)sebagai berikut. 

1. Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan oleh organisasi/ 

perusahaan kepada karyawan, yang dapat bersifat finansial maupun 

non finansial, pada periode yang tetap. 

2. Prestasi kerja adalah kegiatan dan hasil kerja yang dicapai atau 

ditunjukan oleh seseorang didalampelaksanaan tugas pekerjaan. Dapat 

dikatakan pula bahwa perestasi kerja merupakan perwujudan atau 

penampilan dalam melaksanakan pekerjaan. 

3. Penghargaan adalah sesuatu yang diberikan pada perorangan atau 

kelompok jika mereka melakukan suatu keulungan di bidang tertentu. 
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4. Memiliki hubungan baik dengan organisasi 

5. Memiliki kerja sama yang baik 

6. Menunjukkan cara kerja yang baik kepada rekan kerja 

7. Tanggung jawab adalah sebuah perbuatan yang dilakukan oleh setiap 

individu yang berdasarkan atas kewajiban maupun panggilan hati 

seseorang. 

8. Menyukai tantangan dalam pekerjaan 

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 32 karyawan 

pada PT. BPR Sinar Puteramas, dimana terdiri dari 22 karyawan tetap dan 

10 karyawan tidak tetap (kontrak). Sampel penelitian adalah 32 karyawan 

pada PT. BPR Sinar Puteramas. Metode penentuan sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah metode non probability sampling dengan teknik 

Sampling Jenuh. Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan metode wawancara dan kuisioner. 

 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

PT.BPR Sinar Puteramas adalah Bank Perekreditan Rakyat yang 

berdiri di klungkung Bali tahun1990, berdasarkan akta No.63 tanggal 10 

Nopember 1990 dan diresmikan pada tanggal 1 Agustus 1991, yang 

beralamat di Jalan raya Batutabih No.36 Banjarangkan Klungkung, pada 

tanggal 26 Mei 2017 Kantor Pusat PT.BPR Sinar Puteramas pindah alamat 

ke Jalan Kecubung No.19A Lingkungan Galiran Semarapura Klod 

Klungkung dimana terdiri dari 22 karyawan tetap dan 10 karyawan tidak 

tetap (kontrak). 

Karakteristik responden berdasarkan umur di PT. BPR Sinar 

Puteramas didominasi oleh oleh responden dengan rentang usia 26 tahun 

- 30 tahun. Dimana usia 26 tahun - 30 tahun sebanyak 16 orang atau 

50,0%, usia 31 tahun - 35 tahun sebanyak 8 orang atau 25,0%, usia 21 

tahun – 25 tahun sebanyak 4 orang atau 12,5% dan sisanya 12,5% atau 4 

orang adalah usia diatas 35 tahun. 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin di PT. BPR Sinar 

Puteramas didominasi oleh jenis kelamin perempuan yakni 18 responden 

atau 56,3%. Sedangkan jenis kelamin laki-laki yang jumlahnya paling 

rendah yakni 14 responden atau 43,8%. 

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja di PT. BPR Sinar 

Puteramas yakni, responden dengan masa kerja 6 - 10 tahun yang paling 

mendominasi yakni 15 responden atau 46,9%. Dibandingkan dengan 

responden dengan masa kerja lebih dari 10 tahun yang paling sedikit yakni 

8 responden atau 25,0%. 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir di PT. BPR 

Sinar Puteramas yakni, responden dengan pendidikan terakhir sarjana 
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paling mendominasi yakni 19 atau 59,4% yang terdiri dari kepala bagian, 

kepala seksi dan akunting. Pada responden dengan pendidikan diploma 

yakni 9 atau 28% yang terdiri dari admin kredit, Account Officer, Customer 

Service, kasir dan kolektor. Sedangkan responden yang paling sedikit yakni 

responden dengan pendidikan terakhir SMA/K dengan nilai yang sama 

yakni 4 responden atau 12,5% yang terdiri dari satpam, office boy dan 

supir.   

 

Tabel 1. 
Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian 

Variabel 
Indikat

or 

R 

hit

ung 

R tabel 

Keterangan 

Kompensasi 

Finansial 

(X1) 

X1.1 0,769 0,30 Valid 

X1.2 0,851 0,30 Valid 

X1.3 0,714 0,30 Valid 

X1.4 0,579 0,30 Valid 

X1.5 0,732 0,30 Valid 

Lingkungan 

Kerja Non 

Fisik (X2) 

X2.1 0,788 0,30 Valid 

X2.2 0,870 0,30 Valid 

X2.3 0,845 0,30 Valid 

X2.4 0,867 0,30 Valid 

X2.5 0,822 0,30 Valid 

Kepemimpina

n (X3) 

X3.1 0,724 0,30 Valid 

X3.2 0,845 0,30 Valid 

X3.3 0,821 0,30 Valid 

X3.4 0,880 0,30 Valid 

X3.5 0,838 0,30 Valid 

X3.6 0,801 0,30 Valid 

X3.7 0,956 0,30 Valid 

Motivasi Kerja 

(Y) 

Y.1 0,633 0,30 Valid 

Y.2 0,716 0,30 Valid 
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Y.3 0,885 0,30 Valid 

Bersambung… 

 

Lanjutan Tabel 1. Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian 

Motivasi Kerja 

(Y) 

Y.5 0,759 0,30 Valid 

Y.6 0,775 0,30 Valid 

Y.7 0,875 0,30 Valid 

Y.8 0,883 0,30 Valid 

  Sumber: Data primer diolah, 2019 

Hasil uji validitas pada Tabel 1 menunjukkan bahwa seluruh 

instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur variabel 

kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisik, kepemimpinan, dan 

motivasi kerja memiliki nilai koefisien korelasi dengan skor total seluruh 

item pernyataan lebih besar dari 0,30. Hal ini menunjukkan bahwa butir-

butir pernyataan dalam instrument penelitian tersebut valid dan layak 

digunakan sebagai instrument penelitian. 

 

Tabel 2. 
Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

No. Variabel 
Cronbach

’s Alpha 

Keterang

an 

1 Kompensasi Finansial(X1) 0,781 Reliabel 

2 Lingkungan Kerja Non 

Fisik (X2) 
0,891 

Reliabel 

3 Kepemimpinan (X3) 0,920 Reliabel 

4 Motivasi Kerja (Y) 0,918 Reliabel 

  Sumber: Data primer diolah, 2019 

 
Hasil uji reliabilitas yang disajikan dalam Tabel 2 menunjukkan 

bahwa seluruh instrumen penelitian memiliki koefisien Cronbach’s Alpha 

lebih dari 0,60. Jadi dapat dinyatakan bahwa seluruh variabel telah 

memenuhi syarat reliabilitas atau kehandalan sehingga dapat digunakan 

untuk melakukan penelitian. 
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Pengumpulan data melalui kuesioner terdiri atas pernyataan 

responden berdasarkan masing-masing variabel, yaitu variabel 

kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisik, kepemimpinan, dan 

motivasi kerja. Penilaian responden mengenai variabel-variabel dalam 

penelitian perlu dilakukan penentuan distribusi frekuensi berdasarkan 

nilai intervalnya, adapun untuk menentukan nilai interval yang dimaksud 

adalah sebagai berikut. 

 

                   Nilai Tertinggi – Nilai Terendah             5 – 1 

Interval =                                                            =                    = 0,80 

                                Jumlah Kelas                 5 

Skor pada penelitian ini memiliki nilai tertinggi maksimal 5 dan 

terendah minimal 1, sehingga dapat disusun kriteria pengukuran sebagai 

berikut. 

 

Tabel 3. 
Kriteria Pengukuran Deskripsi Variabel Penelitian 

No. Skala Pengukuran Kategori 

1 1,00 – 1,80 Sangat Rendah 

2 1,81 – 2,60 Rendah 

3 2,61 – 3,40 Cukup 

4 3,41 – 4,20 Tinggi 

5 4,21 – 5,00 Sangat Tinggi 

Sumber: Ghozali, 2016 

Kompensasi finansial secara keseluruhan tinggi, hal ini dapat dilihat 

dari keseluruhan rata-rata nilai kompensasi finansial yaitu 3,98. Nilai rata-

rata tertinggi pada pernyataan “Pimpinan akan memberi penghargaan 

kepada pegawai yang berprestasi tinggi”. Nilai rata-rata terendah terdapat 

pada pernyataan “Besarnya gaji yang saya terima sesuai dengan hasil 

pekerjaan yang saya berikan pada perusahaan”. 

Lingkungan kerja non fisik secara keseluruhan tinggi, hal ini dapat 

dilihat dari keseluruhan rata-rata nilai lingkungan kerja non fisik yaitu 

3,85. Nilai rata-rata tertinggi pada pernyataan “Rekan kerja saya sangat 

baik dalam bekerja sama”. Nilai rata-rata terendah terdapat pada 

pernyataan “Saya berinteraksi kepada semua pegawai”. 
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Kepemimpinan secara keseluruhan tinggi, hal ini dapat dilihat dari 

keseluruhan rata-rata nilai kepemimpinan yaitu 3,62. Nilai rata-rata 

tertinggi pada pernyataan “Pimpinan memberikan contoh yang baik dalam 

mematuhi peraturan Instansi”. Nilai rata-rata terendah terdapat pada 

pernyataan “Pimpinan selalu memberikan arahan dan dorongan kepada 

pegawai”. 

Motivasi kerja secara keseluruhan tinggi, hal ini dapat dilihat dari 

keseluruhan rata-rata nilai motivasi kerja yaitu 3,95. Nilai rata-rata 

tertinggi pada pernyataan “Saya berusaha menunjukkan cara kerja yang 

baik agar ditiru rekan kerja”. Nilai rata-rata terendah terdapat pada 

pernyataan “Saya memiliki dorongan yang kuat untuk bekerja dalam tim”. 

 

Tabel 4. 
 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardi

zed 

Coefficients 

Standardi

zed 

Coefficien

ts 

T Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) -

7.81

0 

4.21

8 
  

-

1.85

2 

.07

5 

Kompensasi 

Finansial 
.738 .174 .419 

4.23

9 

.00

0 

Lingkungan 

Kerja Non 

Fisik 

.683 .274 .332 
2.49

4 

.01

9 

Kepemimpina

n 
.458 .182 .341 

2.51

7 

.01

8 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

Sumber: Data primer diolah, 2019 

 Berdasarkan Tabel 4 dapat dibuat persamaan regresi linier berganda 

berikut: Y = -7,810+ 0,738X1 + 0,683X2 + 0,458X3 

1. Konstanta (α) sebesar -7,810 memiliki arti apabila kompensasi finansial, 

lingkungan kerja non fisik, dan kepemimpinan memiliki nilai konstan 

pada angka nol maka nilai motivasi kerja akan bernilai sebesar -7,810. 
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2. Koefisien regresi variabel kompensasi finansial sebesar 0,738 bernilai 

positif memiliki arti apabila lingkungan kerja non fisik dan 

kepemimpinan bernilai 1 satuan maka motivasi kerja akan semakin 

meningkat sebesar 0,738 dengan asumsi variabel lainnya konstan pada 

angka nol. 

3. Koefisien regresi variabel lingkungan kerja non fisik sebesar 0,683 

bernilai positif memiliki arti apabila kompensasi finansial dan 

kepemimpinan bernilai 1 satuan maka motivasi kerja akan meningkat 

sebesar 0,683 dengan asumsi variabel lainnya konstan pada angka nol. 

4. Koefisien regresi variabel kepemimpinan sebesar 0,458 bernilai positif 

memiliki arti apabila kompensasi finansial dan lingkungan kerja non 

fisik bernilai 1 satuan maka motivasi kerja akan menurun sebesar 0,458 

dengan asumsi variabel lainnya konstan pada angka nol. 

 

Tabel 5. 

 Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  

Unstandar

dized 
Residual 

N 32 

Normal 

Parametersa,b 

Mean .0000000 

Std. 
Deviation 

2.242312
23 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .145 

Positive .103 

Negative -.145 

Test Statistic .145 

Asymp. Sig. (2-tailed) .086c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

                       Sumber: Data primer diolah, 2019 

Berdasarkan Tabel 5 diketahui nilai signifikansi dengan 

menggunakan uji Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,086> 0,05 maka dapat 
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disimpulkan nahwa model regresi yang digunakan dalam penelitian ini 

terdistribusi secara normal. 

 

Tabel 6. 
 Hasil Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity 
Statistics 

Toleran
ce VIF 

1 Kompensasi 
Finansial 

.852 1.174 

Lingkungan Kerja 
Non Fisik 

.470 2.126 

Kepemimpinan .454 2.205 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

                       Sumber: Data primer diolah, 2019 

Berdasarkan hasil uji pada Tabel 6 dapat diketahui bahwa nilai 

tolerance untuk variabel kompensasi finansial sebesar 0,852 (0,852 > 0,1) 

dengan nilai VIF sebesar 1,174 (1,174 < 10), nilai tolerance untuk variabel 

lingkungan kerja non fisik sebesar 0,470 (0,470 > 0,1) dengan nilai VIF 

sebesar 2,126 (2,126 < 10), dan nilai tolerance untuk variabel 

kepemimpinan sebesar 0,454 (0,454 > 0,1) dengan nilai VIF sebesar 2,205 

(2,205 < 10).  Semua variabel pada model regresi berganda tersebut 

memiliki nilai tolerance lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari 

10 maka dapat disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan bebas 

multikolinieritas. 

 
Tabel 7. 

 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardi

zed 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

T Sig. B 

Std. 

Error Beta 
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1 (Constant) -

.55

5 

1.655   

-

.33

5 

.740 

Kompensasi 

Finansial 

.12

6 
.068 .352 

1.8

38 
.077 

Lingkungan 

Kerja Non 

Fisik 

-

.00

8 

.107 -.019 

-

.07

5 

.940 

Kepemimpina

n 

.00

9 
.071 .031 

.12

0 
.905 

a. Dependent Variable: ABS_RES1 

        Sumber: Data primer diolah, 2019 

 
Berdasarkan Tabel 7 diatas dapat dilihat bahwa nilai signifikan 

untuk variabel kompensasi finansial sebesar 0,077 (0,077 > 0,05), nilai 

signifikan untuk variabel lingkungan kerja non fisik sebesar 0,940 (0,940 

> 0,05), dan nilai signifikan untuk variabel kepemimpinan sebesar 0,905 

(0,905 > 0,05).  Semua variabel bebas memiliki nilai signifikansi > 0,05, 

maka tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi. Hasil uji 

heteroskedastisitas juga dapat dilihat dari grafik scatterplots seperti 

dibawah ini. 

 

Tabel 8. 
 Hasil Uji F-test 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 511.852 3 170.617 30.650 .000b 

Residual 155.867 28 5.567     

Total 667.719 31       

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Kompensasi 
Finansial , Lingkungan Kerja Non Fisik 

    Sumber: Data primer diolah, 2019 
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Berdasarkan Tabel 8 hasil uji signifikansi simultan (Uji F) diperoleh 

nilai signifikansi F sebesar 0,000. Nilai signifikan 0,000 < 0,05 mempunyai 

arti bahwa kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisik, dan 

kepemimpinan diduga secara signifikan berhubungan dengan motivasi 

kerja. 

  

Tabel 9. 

 Hasil Uji T-test 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardi
zed 

Coefficients 

Standardi
zed 

Coefficien

ts 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) -

7.81
0 

4.21

8 
  

-

1.85
2 

.07

5 

Kompensasi 

Finansial 
.738 .174 .419 

4.23

9 

.00

0 

Lingkungan 

Kerja Non 
Fisik 

.683 .274 .332 
2.49

4 

.01

9 

Kepemimpina
n 

.458 .182 .341 
2.51

7 
.01

8 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

 Sumber: Data primer diolah, 2019 

Berdasarkan Tabel 9 hasil uji T pengaruh kompensasi finansial 

terhadap motivasi kerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 dengan 

nilai koefisien regresi sebesar 0,738 bernilai positif. Nilai signifikansi 0,000 

< 0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima.  Hasil ini mempunyai arti 

bahwa kompensasi finansial diduga secara signifikan berhubungan positif 

dengan motivasi kerja. Pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap 

motivasi kerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,019 dengan nilai 

koefisien regresi sebesar 0,638 bernilai positif. Nilai signifikansi 0,019 < 

0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima.  Hasil ini mempunyai arti bahwa 

lingkungan kerja non fisik diduga secara signifikan berhubungan positif 

dengan motivasi kerja. Pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja 
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diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,018 dengan nilai koefisien regresi 

sebesar 0,458 bernilai positif. Nilai signifikansi 0,018 < 0,05 

mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa 

kepemimpinan diduga secara signifikan berhubungan positif dengan 

motivasi kerja. 

 

Tabel 10. 
 Hasil Analisis Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Mod

el R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 .876a .767 .742 2.359 

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, 

Kompensasi Finansial , Lingkungan Kerja Non 

Fisik 

b. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

                    Sumber: Data primer diolah, 2019 

Berdasarkan Tabel 10 dapat diamati nilai adjusted R2 sebesar 0,742 

berarti 74,2% perubahan (naik turun) pada motivasi kerja yang 

dipengaruhi oleh (kompensasi finansial, lingkungan kerja non fisik, dan 

kepemimpinan), sementara sisanya sejumlah 25,8% dipengaruhi oleh 

faktor – faktor lain diluar penelitian ini. 

Berdasarkan hasil uji T pengaruh kompensasi finansial terhadap 

motivasi kerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 dengan nilai 

koefisien regresi sebesar 0,738 bernilai positif. Nilai signifikansi 0,000 < 

0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima.  Hasil ini mempunyai arti bahwa 

kompensasi finansial diduga secara signifikan berhubungan positif dengan 

motivasi kerja. Hal ini berarti jika kompensasi finansial semakin baik, 

maka motivasi kerjasemakin baik, sebaliknya jika kompensasi 

finansialsemakin buruk maka motivasi kerjaakan semakin buruk pula. 

Berdasarkan hasil uji T pengaruh lingkungan kerja non fisik 

terhadap motivasi kerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,019 dengan 

nilai koefisien regresi sebesar 0,683 bernilai positif. Nilai signifikansi 0,019 

< 0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima.  Hasil ini mempunyai arti 

bahwa lingkungan kerja non fisik diduga secara signifikan berhubungan 

positif dengan motivasi kerja. Hal ini berarti jika lingkungan kerja non fisik 

semakin baik, maka motivasi kerja semakin baik, sebaliknya jika 
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lingkungan kerja non fisik semakin buruk maka motivasi kerja semakin 

buruk pula. 

Berdasarkan hasil uji T pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi 

kerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,018 dengan nilai koefisien 

regresi sebesar 0,458 bernilai positif. Nilai signifikansi 0,018 < 0,05 

mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa 

kepemimpinan diduga secara signifikan berhubungan positif dengan 

motivasi kerja. Hal ini berarti jika kepemimpinan semakin baik, maka 

motivasi kerja semakin baik, sebaliknya jika kepemimpinan semakin 

buruk maka motivasi kerjaakan semakin burukpula. 

 
SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil analisis penelitian dan hasil pembahasan pada 

BAB sebelumnya maka simpulan dari penelitian ini adalah Kompensasi 

finansial secara signifikan berhubungan positif dengan motivasi kerja. Hal 

ini berarti jika kompensasi finansial semakin baik, maka motivasi kerja 

semakin baik, sebaliknya jika kompensasi finansial semakin buruk maka 

motivasi kerja akan semakin buruk pula. Lingkungan kerja non fisik secara 

signifikan berhubungan positif dengan motivasi kerja. Hal ini berarti jika 

lingkungan kerja non fisik semakin baik, maka motivasi kerja semakin 

baik, sebaliknya jika lingkungan kerja non fisik semakin buruk motivasi 

kerja akan semakin buruk pula. Kepemimpinan secara signifikan 

berhubungan positif dengan motivasi kerja. Hal ini berarti jika 

kepemimpinan semakin baik, maka motivasi kerja semakin baik, 

sebaliknya jika kepemimpinan semakin buruk maka motivasi kerja akan 

semakin buruk pula.  

Berdasarkan hasil analisis penelitian dan hasil pembahasan pada 

Bab sebelumnya maka saran dari penelitian ini adalah hasil penelitian ini 

dapat dijadikan sebagai sumber kajian pustaka dalam melakukan replikasi 

penelitian sejenis dengan menambah sampel serta merekontruksi model 

penelitian melalui kombinasi variabel baru yang berpeluang memilki 

pengaruh terhadap motivasi kerja. Sehingga hasil yang diperoleh dapat 

menginterpretasikan keadaan yang sebenarnya.Bagi Univeristas, hasil 

penelitian ini dapat direkomendasikasn sebagai bahan ajar maupun studi 

kasus kepada mahasiswa dalam kegiatan perkuliahan terkait. Bagi PT BPR 

Sinar Puteramas, Bali agar mengoptimalkan kompensasi finansial, 

lingkungan kerja non fisik dan menekan kepemimpinan karyawan. 
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