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ABSTRACT  

The aim of this research is to examine and analyze the role of motivation as a mediator in the 
influence of compensation and self-efficacy on employee performance. The research was conducted at the 
Secretariat of The Regional House of Representatives of Malang Regency using explanatory research design 
and quantitative approach methods. The study population consisted of 86 people with sample selection 
using a saturated sampling technique. Data were obtained through interviews, literature studies, and 
questionnaires distributed to respondents. Data analysis was carried out using SmartPLS 4.1 with several 
testing stages including outer model test, inner model test, hypothesis testing, and mediation testing. The 
results showed that: 1) positively and significantly compensation affects employee performance with a p-
value of 0.002, 2) positively and significantly self efficacy affects employee performance with a p-value of 
0.010, 3) positively and significantly motivation affects employee performance with a p-value of 0.000, 4) 
motivation has a mediating role on the effect of compensation on employee performance with a p-value of 
0.009, and 5) motivation has a mediating role on the influence between self 5) motivation has a mediating 
role on the effect of self efficacy on employee performance with a p-value of 0.007. 
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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini ialah untuk menguji dan menganalisis peran motivasi sebagai pemediasi 
pengaruh kompensasi dan self efficacy terhadap kinerja pegawai. Penelitian dilakukan di sekretariat 
DPRD kabupaten Malang dengan jenis penelitian explanatory dan metode pendekatan kuantitatif. 
Populasi penelitian berjumlah 86 orang dengan pengambilan sampel melalui teknik sampling jenuh. 
Data diperoleh melalui wawancara, literatur study dan kuisioner yang disebarkan pada responden. 
Analisis data dilakukan dengan bantuan SmartPLS 4.1 dengan beberapa tahap pengujian meliputi uji 
pada outer model, uji inner model, uji hipotesis, dan uji mediasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 
1) secara positif dan signifikan kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan nilai p-value 
sebesar 0,002, 2) secara positif dan signifikan self efficacy berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan 
nilai p-value sebesar 0,010, 3) secara positif dan signifikan motivasi berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai dengan nilai p-value sebesar 0,000, 4) motivasi memiliki peran mediasi pada pengaruh 
kompensasi terhadap kinerja pegawai dengan nilai p-value sebesar 0,009, dan 5) motivasi memiliki 
peran mediasi pengaruh antara self efficacy terhadap kinerja pegawai dengan nilai p-value sebesar 0,007. 

Kata kunci: motivasi, kompensasi, self efficacy, kinerja pegawai 

 

PENDAHULUAN 

Sumberdaya manusia adalah faktor penting dalam suatu organisasi sebab 

memiliki fungsi aktif dan dominasi pada setiap aktivitas organisasi. Selain itu, 

kreativitas, kontribusi  dan karya yang diberikan dalam organisasi seperti sebagai 

seorang pemimpin, pengusaha, manager, pemilik, komisaris ataupun karyawan dapat 

mendorong terciptanya kesuksesan organisasi. Tanpa adanya kontribusi sumberdaya 
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manusia maka organisasi tidak akan dapat berjalan dan mencapai tujuannya (Nazara, 

et al., 2023). Dalam hal ini organisasi juga perlu membekali sumberdaya manusia 

yang dimiliki dengan kemampuan atau keahlian sesuai bidangnya agar pekerjaan 

dapat dilakukan dengan baik dan lancar. Organisasi juga dapat melakukan evaluasi 

pada masalah yang timbul baik itu besar ataupun kecil untuk mengoptimalkan kinerja 

agar tetap berjalan dengan baik (Syifa & Maharani, 2022).   Hal ini dikarenakan kinerja 

pegawai memiliki kaitan erat dengan tujuan organisasi melalui pola tindakan dengan 

standar prestasi, kualitas atau kuantitas yang telah ditetapkan oleh individu secara 

pribadi atau organisasi tempat bekerja. Kinerja pegawai menurut Sedamaryanti 

(2016) dalam GS (2022) juga menjadi salah satu aspek penting dalam pengelolaan 

sumberdaya manusia sebab kinerja dapat digunakan untuk untuk mengetahui serta 

menilai apakah pekerjaan pegawai telah dilaksanakan secara keseluruhan atau hanya 

merupakan perpaduan antara hasil kerja dan kompetensi karyawan. Adapun 

menurut Siagian (2002) dalam Nurfitriani (2022) kinerja dapat  dipengaruhi oleh 

beberapa faktor seperti kompensasi dan motivasi.  

Kompensasi merupakan seluruh pendapatan berupa uang atau barang yang 

diterima pegawai atas jasanya pada organisasi yang secara langsung atau tidak 

langsung diberikan organisasi (Hasibuan:2013). Kompensasi menjadi salah satu 

faktor yang berpengaruh langsung ataupun tidak langsung terhadap kepuasan dan 

kinerja pegawai serta mampu meningkatkan semangat kerja pegawai sehingga 

individu menjadi lebih berprestasi dan memberikan dampak baik atau keuntungan 

bagi organisasi. Oleh sebab itu, pengelolaan kompensasi yang baik sangat diperlukan 

agar organisasi mampu mencapai tujuannya dan dapat memelihara, memperoleh 

serta menjaga kinerja pegawai agar tetap baik. (Indrasari, dkk, 2018).  

Dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai suatu organisasi juga dapat 

memperhatikan faktor lain seperti motivasi. Motivasi merupakan upaya memberikan 

pengaruh pada seseorang untuk menciptakan semangat dalam bekerjasama dan 

mendorongnya untuk bekerja lebih efektif dan terintegrasi guna mencapai kepuasan 

dalam kerja (Hasibuan, 2016). Motivasi juga dipandang sebagai daya pendorong yang 

timbul dari dalam diri individu dalam upaya mencapai tujuan sehingga motivasi perlu 

untuk diberikan pada individu agar ia termotivasi untuk segera menyelesaikan 

pekerjaannya. Adapun beberapa faktor yang dapat mempengaruhi motivasi individu 

antara lain: kompensasi, hubungan interpersonal, kebutuhan rasa aman dan 

kesempatan kerja. Pemberian motivasi yang dilakukan melalui memberikan 

pemenuhan kebutuhan semacam ini diharapkan dapat menimbulkan kepuasan pada 

diri individu sehingga individu berkenan mengerahkan tenaga dan pikirannya untuk 

dapat mewujudkan tujuan organisasi dan meningkatkan kinerja pegawai (Anisya, 

Supriyanto, & Ekowati, 2021). 

Menurut Bandura dalam Sabil (2023) self efficacy juga termasuk kedalam 

faktor yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Self efficacy merujuk pada 
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keyakinan yang dimiliki individu terhadap kemampuannya sehingga dapat 

memobilisasi motivasi, sumberdaya kognitif dan kinerja yang diperlukan untuk 

memenuhi tuntutan dalam pekerjaan. Self efficacy juga dapat menentukan apakah 

suatu perilaku atau kinerja akan dilakukan dengan baik atau tidak, seberapa besar 

kontribusi dalam pekerjaan dan seberapa kuat individu dalam mengahadapi 

hambatan. Namun ketika self efficacy yang dimiliki individu menunjukkan tingkat 

yang rendah maka ia akan cenderung membatasi partisipasi dan berhenti 

menghadapai hambatan ataupun tantangan dalam pekerjaanya.  

Berbagai rangkaian faktor yang mempengaruhi kinerja tersebut telah diteliti 

oleh berbagai peneliti dengan hasil yang beragam. Pada penelitian Siddiqi (2018) 

hasil penelitian mengungkapkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. Hasil ini selaras dengan penelitian Laras et al., (2021) 

yang mengungkapkan bahwa kompensasi secara positif dan signifikan berpengaruh 

terhadap kinerja. Adapun hasil berbeda diungkapkan pada penelitian Marlius & 

Pebrina (2022) yang menyatakan hasil berupa tidak adanya pengaruh kompensasi 

terhadap kinerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi yang diberikan 

pada pegawai tidak selalu berdampak pada peningkatan kinerja pegawai.   

Adapun penelitian Arifin et al., (2021) yang mengungkapkan hasil bahwa self 

efficacy secara positif dan signifikan mampu mempengaruhi kinerja. Hasil ini juga 

didukung oleh  Munir & Arifin (2021) dalam penelitiannya yang menyatakan bahwa 

secara simultan dan parsial  self efficacy mampu mempengaruhi kinerja. Tingkat self 

efficacy yang semakin tinggi dalam diri individu dapat membuat kinerjanya terus 

mengalami peningkatan. Namun hasil berbeda dalam penelitian Awba & Putri (2021) 

yang mengungkapkan bahwa secara signifikan self efficacy tidak memberi pengaruh 

pada kinerja pegawai. Hal ini disebabkan oleh kurangnya kepercayaan diri yang 

membuat pegawai tidak nyaman dan sering mengeluh ketika ditugaskan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya.  

Berdasarkan adanya kontradiksi penelitian yang telah dipaparkan 

memungkinkan penelitian lanjutan dengan variabel tambahan untuk lebih 

menambah pengetahuan dan informasi terkait kinerja. Dalam hal ini peneliti 

melakukan penambahan variabel motivasi sesuai dengan saran penelitian Andriyani 

& Nawawi (2022). Variabel motivasi dijadikan sebagai variabel mediasi pegaruh 

kompensasi dan self efficacy terhadap kinerja pegawai dengan dukungan hasil 

penelitian Efendi et al., (2020) dan Candradewi & Dewi (2019) yang menyatakan jika 

motivasi dapat berperan dalam mediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja. Hal 

ini menunjukkan bahwa pemberian kompensasi pada pegawai yang semakin tinggi 

dapat meningkatkan motivasi pegawai untuk meningkatkan kinerjanya dan 

begitupun sebaliknya ketika kompensasi yang diberikan rendah maka motivasi 

pegawai untuk meningkatkan kinerja akan semakin rendah pula. Disisi lain, 

penelitian Muvida  & Almanshur (2022) dan Hadi (2023) juga mengungkapkan hasil 
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yang senada berupa adanya  peran motivasi sebagai variabel memediasi antara self 

efficacy terhadap kinerja yang mengindikasikan bahwa self efficacy dapat menjadi alat 

yang ampuh untuk mengarahkan pegawai dalam upaya mencapai kinerja yang tinggi. 

Hal ini dikarenakan self efficacy dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan 

pegawai terhadap pekerjaannya, sehingga membuat pegawai mampu melakukan 

pekerjaannya dengan lebih baik. 

Sekretariat DPRD merupakan unsur pelaksana pemerintahan yang berfokus 

pada bidang layanan administrasi dan memberi dukungan pada tugas dan fungsi 

DPRD serta menjalankan tugas lain sesuai bidangnya yang berikan oleh bupati  

(Peraturan Bupati Malang Nomor 58 Tahun 2016). Dalam rangka menjalankan tugas 

dan fungsi tersebut tentu sumberdaya manusia yang kompeten dan handal sangat 

dibutuhkan agar kinerja organisasi dapat berjalan dengan baik dan terus mengalami 

peningkatan. Adapun hasil wawancara dan studi literatur pada laporan kinerja 

sekretariat DPRD kabupaten Malang diketahui bahwa kinerja instansi  menunjukkan 

hasil yang baik dengan nilai 87,28 yang menunjukkan bahwa target yang telah 

ditetapkan telah dipenuhi oleh instansi. Selain itu, kompensasi di sekretariat DPRD 

kabupaten Malang saat ini juga menunjukkan perkembangan yang baik sesuai dengan 

peraturan yang berlaku. Meskipun demikian, kinerja pegawai masih harus terus 

ditingkatkan sebab masih terdapat beberapa masalah pada pegawai seperti 

keterlambatan masuk kantor, penundaan dalam melaksanaan tugas, beberapa tugas 

yang dikerjakan tidak sesuai teknis yang diinginkan serta kurangnya koordinasi antar 

pegawai, bagian dan lintas organisasi. Hal ini tentunya harus segera diatasi oleh 

instansi agar sumberdaya manusia yang dimiliki dapat menjadi lebih profesional dan 

kinerja dapat terus meningkat. Adapun tujuan dari penelitian ini yaitu untuk 

mengetahui pengaruh langsung kompensasi, self efficacy, dan motivasi terhadap 

kinerja pegawai serta peranan motivasi sebagai pemediasi pengaruh kompensasi dan 

self efficacy terhadap kinerja.  

TINJAUAN LITERATUR  

Kompensasi 

Kompensasi menurut Hasibuan (2019) dalam Fahmi (2024) merupakan 

seluruh pendapatan berupa uang ataupun barang yang secara langsung atau tidak 

diterima oleh pegawai sebagai bentuk imbalan atas kontribusinya pada instansi. 

Dalam hal ini pembentukan sistem kompensasi yang efektif menjadi suatu hal yang 

penting bagi sumberdaya manusia sebab dapat membantu menarik dan 

mempertahankan karyawan berbakat serta memberi dampak pada kinerja strategis. 

Kompensasi juga diartikan sebagai segala sesuatu yang diterima pegawai sebagai 

bentuk balas jasa atas hasil kerja pegawai. Kompensasi dapat menjadi salah satu motif 

individu untuk bekerja dalam rangka memenuhi kebutuhan hidupnya yang nantinya 

dapat berpengaruh terhadap giat dan bertanggung jawabnya seseorang dalam 
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melaksanakan pekerjaan. Oleh karena itu, manajemen perlu untuk memberikan 

kompensasi pada pegawai dalam upaya untuk meningkatkan produktivitas, prestasi, 

motivasi serta kinerja karyawan (Handoko, 2017).  

Self Efficacy 

Self efficacy dapat diartikan sebagai salah satu daya pendorong yang timbul 

dari dalam diri individu. Menurut Bandura (1986) dalam Saputri & Lestariningsih 

(2021) self efficay merujuk pada kepercayaan individu pada kemampuan yang 

dimilikinya untuk dapat mencapai kesuksesan dalam melakukan sesuatu. 

Kepercayaan dan kompetensi yang dimiliki oleh individu dalam melaksanakan  

pekerjaan dapat menentukan tingkat kinerja inidivu tersebut. Adapun menurut Yusuf 

& Syarif (2018) self efficacy merupakan sebuah penilaian terhadap kemampuan dan 

kompetensi individu dalam menjalankan tugas atau pekerjaannya, menghasilkan 

sesuatu dan mencapai sebuah tujuan. Dapat diartikan pula jika self efficacy lebih 

merujuk pada penilaian seseorang terhadap kemampuannya yang dapat terlihat 

melalui kinerjanya (Awba & Putri, 2021).  Tingkat self efficacy individu yang tinggi 

cenderung membuatnya memiliki tingkat keraguan yang rendah sebab ia berasumsi 

bahwa ia mampu dan yakin untuk menjalankan dan menyelesaikan tugas dengan baik 

dan begitupun sebaliknya (Fauziyyah & Rohyani, 2022). 

Kinerja 

Kinerja merupakan capaian atas hasil kerja individu atau kelompok sesuai 

dengan  wewenang dan tanggungjawab yang dibebankan kepadanya yang utamanya 

mengarah pada prestasi kerja meliputi kualitas, kuantitas, kehadiran, dan sikap yang 

koperatif. Kinerja menurut Siahaan (2007) juga diartikan sebagai pencapaian hasil 

kerja sesuai dengan kriteria yang ditetapkan dalam jangka waktu tertentu. Dalam hal 

ini individu atau kelompok dapat dikatakan memiliki kinerja yang baik ketika dapat 

mencapai hasil kerja sesuai standart yang telah ditetapkan dan begitupun sebaliknya. 

Selain itu, untuk dapat mengetahui tingkat kinerja individu atau kelompok 

manajemen dapat melakukan penilaian kinerja. Penilaian kinerja harus dilakukan 

dengan sistem yang efektif agar dapat memberikan informasi yang bermanfaat bagi 

organisasi termasuk dalam rangka pengambilan keputusan (Sunarsi, 2022).  

Motivasi 

Menurut Siagian (1995: 138) dalam Samsul, et al., (2024) motivasi adalah 

suatu bentuk dorongan yang menjadikan seseorang berkenan dan rela menggunakan 

kemampuannya seperti tenaga, waktu, keahlian dan keterampilannya untuk 

menjalankan berbagai aktivitas yang menjadi kewajiban dan tanggungjawabnya guna 

mencapai tujuan dan sasaran organisasi. Motivasi oleh Hatuwe (2022) juga diartikan 

sebagai sebuah kondisi yang bersumber dari diri individu yang dapat memberi 
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dorongan untuk menjalankan aktivitas tertentu dalam rangka mencapai sebuah 

tujuan yang nantinya diarahkan untuk mewujudkan sasaran berupa kepuasan.  

Adapun menurut Zamzam & Aravik (2016) dalam Umiyarzi (2021) motivasi 

kerja diartikan sebagai suatu hal yang penting untuk dimiliki dan diterapkan oleh 

pegawai meskipun latar belakang motivasi pada setiap individu berbeda-beda. Hal ini 

dikarenakan pada dasarnya motivasi mampu mempengaruhi prestasi dan 

produktivitas pegawai serta dapat mendorong pegawai untuk lebih tekun bekerja. 

Melalui motivasi yang dimiliki oleh pegawai tugas yang pada awalnya dianggap susah 

dan terasa berat akan mampu dikerjakan dengan baik sebab adanya semangat yang 

timbul dalam diri pegawai. 

Hubungan Antar Variabel  

Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Menurut Schuler dan jackson (2016: 74) dalam Purwanta (2022) kompensasi 

merupakan suatu konsep yang membuat individu merasa memperoleh penghargaan 

melalui pemberian balas jasa yang diterima dengan tujuan untuk mempertahankan 

dan menarik sumberdaya manusia agar dapat melakukan pekerjaan dalam suatu 

organisasi. Kompensasi juga dapat mendorong setiap individu untuk meningkatkan 

kinerjanya dan mewujudkan kepuasan kerja. Hal ini selaras dengan hasil penelitian 

Huzaemah (2020) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara 

kompensasi terhadap kinerja pegawai baik secara parsial dan simultan. Candradewi 

& Dewi (2019) dalam penelitiannya juga menyatakan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif siginifikan terhadap kinerja. Dalam hal ini kompensasi yang 

diberikan sesuai tugas, tanggung jawab serta peraturan pemerintah mampu 

memberikan feedback baik dari pegawai terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

H1 : Kompensasi  berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Hubungan Self Efficacy Terhadap Kinerja 

Menurut Bandura (2006) dalam (Chairina, 2019) self efficacy merupakan 

sebuah keyakinan individu dalam menghasilkan kinerja yang diharapkan dan serta 

mempengaruhi peristiwa yang berpengaruh pada diri mereka. Keyakinan dalam diri 

individu juga dapat menentukan individu tersebut dalam berpikir, berprasangka, 

memotivasi dan menentukan perilakunya terhadap pekerjaan yang dijalaninya. Hal 

ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Permatasari & Mujanah 

(2021) yang menyatakan bahwa self efficacy secara pasrial dan simultan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal yang sama diungkapkan pada 

hasil penelitian Arifin et al., (2021) yang menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja. Semakin tinggi self efficacy individu maka 

semakin baik kinerjanya dan individu tersebut cenderung berhasil dalam 
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menyelsaikan tugasnya dan dapat meningkatkan kepuasan terhadap apa yang 

dilakukannya. 

H2 : Self efficacy berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

 

Hubungan Motivasi Terhadap Kinerja 

Menurut Wibowo (2010) dalam Hadi (2023) motivasi dapat mendorong 

rangkaian proses individu dalam berperilaku untuk mencapai tujuan. Adapun unsur 

yang terdapat dalam motivasi meliputi pengarahan, membangkitkan, memelihara, 

adanya intensitas, kesinambungan, dan memiliki tujuan. Motivasi kerja menimbulkan 

dorongan atau semangat untuk bekerja keras dan baik sesuai tugas dan 

kewajibannya. Kanfer dkk. (2013) menambahkan bahwa motivasi kerja mengacu 

pada pengaruh dan perilaku yang diarahkan orang terhadap prestasi kerja. Dalam hal 

ini pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan terdorong untuk bekerja 

keras sesuai tugas dan kewajibannya. Hal ini selaras dengan hasil penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Yusuf, et al., (2020) yang menyatakan bahwa motivasi 

secara positif berpengaruh terhadap kinerja. Pada hasil penelitian  Marlius & Pebrina 

(2022) juga menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Semakin pegawai merasa termotivasi dalam bekerja 

maka akan memberikan dampak baik pada kinerjanya. 

H3 : Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Hubungan Motivasi dalam Memediasi Kompensasi Terhadap Kinerja 

Dalam teori pengharapan Vroom (1964) yang dikembangkan oleh Porter dan 

Lawler kompensasi dijadikan sebagai faktor yang dipertimbangkan karyawan untuk 

mendorong atau memotivasinya dalam mencapai kinerja yang diharapkan (Novel, 

2023). Beberapa penelitian terkait kompensasi dan motivasi telah dilakukan oleh 

beberapa peneliti terdahulu seperti dilakukan oleh Efendi et al., (2020) yang 

menyatakan bahwa motivasi mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap 

kinerja. Dalam penelitian Candradewi & Dewi, (2019) juga menyatakan hasil yang 

sama yaitu motivasi secara parsial, positif dan signifikan dapat memediasi pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja. Semakin tinggi tingkat pemberian kompensasi maka 

semakin tinggi pula motivasi atau niat pegawai untuk meningkatkan kinerja. 

Begitupula sebaliknya, ketika tingkat kompensasi yang diberikan semakin rendah 

kompensasi maka semakin rendah pula niat karyawan untuk meningkatkan 

kinerjanya.  

H4 : Motivasi memiliki peran sebagai pemediasi pengaruh kompensasi terhadap 

kinerja pegawai 
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Hubungan Motivasi dalam Memediasi Self Efficacy Terhadap Kinerja 

Menurut Bandura dalam Sabil (2023) self efficacy atau keyakinan individu 

pada kemampuannya mampu mempengaruhi motivasi dalam dirinya. Self efficacy 

yang semakin tinggi dalam diri individu dapat membuat tingkat stres yang ada dalam 

dirinya akan semakin rendah sehingga kemauan atau dorongan untuk melakukan 

atau menyelesaikan tugasnya akan semakin tinggi. Oleh sebab itu dapat dinyatakan 

bahwa keberhasilan individu dalam menyelesaikan pekerjaanya dapat dipengaruhi 

oleh self efficacy yang tinggi yang mampu meningkatkan motivasi dan prestasi atau 

kinerja pegawai. Hal ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh  Muvida  dan 

Almanshur (2022) yang menyatakan bahwa motivasi dapat memediasi pengaruh self 

efficacy terhadap kinerja. Pada hasil penelitian Hadi (2023) juga menyatakan bahwa 

motivasi dapat memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja secara positif dan 

signifikan. Self eficacy dapat menjadi alat yang ampuh untuk mengarahkan pegawai 

untuk mencapai kinerja yang tinggi. Hal ini dikarenakan self efficacy dapat 

meningkatkan motivasi dan keterlibatan pegawai terhadap pekerjaannya, sehingga 

membuat pegawai mampu melakukan pekerjaannya dengan lebih baik. 

H5 : Motivasi memiliki peran sebagai pemediasi pengaruh self efficacy terhadap 

kinerja pegawai 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian 

explanatory. Penelitian dilakukan di sekretariat DPRD kabupaten Malang dengan 

populasi berjumlah 86 orang. Sampel penelitian diambil melalui teknik sampling 

jenuh yang menjadikan populasi secara keseluruhan dijadikan sampel (Mamahit, 

2019). Pengumpulan data penelitian dilakukan dengan metode wawancara, literatur 

study, dan kuisioner yang secara langsung disebar pada responden. Data yang telah 

diperoleh dianalisis dengan bantuan SmartPLS 4.1 dengan beberapa tahap pengujian 

meliputi uji pada outer model, uji inner model, uji hipotesis, dan uji mediasi. Adapun 

definisi operasional variabel pada penelitian ini mengacu pada beberapa pendapat 

ahli. Pada variabel kompensasi definisi operasional mengacu pada pendapat 

Simamora (2004) dalam (Dwinati et al., 2019) dengan empat indikator meliputi: 1) 

gaji, 2) insentif, 3) tunjangan dan 4) fasilitas. Pada variabel self efficacy mengacu pada 

pendapat Brown dkk dalam Widiyanto. E, (2006), Fauziyyah & Rohyani (2022) dan 

Indrawati (2014) dalam Khaerana (2020) dengan lima indikator meliputi:1) 

keyakinan menyelesaikan tugas, 2) kemampuan menumbuhkan motivasi diri, 3) 

keyakinan untuk bekerja keras, gigih dan tekun, 4) keyakinan untuk menghadapi 

hambatan dan kesulitan, 5) kepuasan pekerjaan. Pada variabel motivasi mengacu 

pada pandapat Maslow (2013) dalam (Ardiansyah, 2021) dan Edison (2018:181) 

dalam Afdhal (2023) dengan empat indikator kebutuhan antara lain: 1) fisiologis, 2) 

sosial, 3) rasa aman dan 4) pengembangan diri. Adapun pada variabel kinerja dalam 

hal ini mengacu pada pendapat Mathis dan Jackson (2002) dalam Sari (2021) dan 
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Laporan Kinerja Pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten Malang (2022) dengan enam 

indikator meliputi: 1) ketepatan waktu, 2) kuantitas kerja, 3) kualitas kerja, 4) 

kehadiran, 5) kemampuan bekerjasama serta 6) kepuasan pelayanan. Data yang 

diperoleh kemudian dianalisis menggunakan SmartPLS 4.1 dengan beberapa 

pengujian pada outer model, inner model, hipotesis, dan mediasi.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil Penelitian  

Uji Validitas 

Pada penelitian ini pengujian validitas variabel didasarkan pada hasil Average 

Variance Extracted (AVE) yang menurut Fornell dan Lacker (1981) hasil model 

pengukuran ini dapat dilihat pada masing-masing konstruk yang ada pada setiap 

indikator. Nilai average extracted (AVE) dapat dikatakan baik ketika nilainya > 0,05 

dan jika nilai < 0,05 maka indikator tersebut harus di hapus (Pahlevi & Anwar, 2022). 

Berikut tabel hasil perhitungan Average Variance Extracted (AVE): 

Tabel 1 
Hasil Uji Validitas 

Variabel Average variance extracted (AVE) Keterangan  

Kompensasi 0,557 Valid 

Self Efficacy 0,616 Valid 

Kinerja 0,561 Valid 

Motivasi 0,559 Valid 

           Sumber: hasil SmartPLS, diolah peneliti 2024 

Berdasarkan uji validitas yang terdapat pada Tabel 1 dapat diambil 

kesimpulan bahwa masing-masing variabel dapat dinyatakan valid sebab memiliki 

nilai > 0,05.  

Uji Reliabilitas 

Penilaian uji reliabilitas variabel dilihat berdasarkan nilai hasil pada 

composite reliability dan nilai hasil cronbach’s alpha. Variabel penelitian dapat 

dinyatakan reliabel ketika composite reliability bernilai sama dengan atau > 0,06 dan 

nilai hasil pada cronbach’s alpha > 0,07. Berikut tabel hasil uji reliabilitas yang 

dilakukan melalui program SmartPLS 4.1 
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Tabel 2 
Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel  Cronbach's alpha Composite reliability Keterangan  

Kinerja 0,939 0,947 Reliabel  

Kompensasi 0,920 0,932 Reliabel  

Motivasi 0,921 0,933 Reliabel  

Self Efficacy 0,930 0,941 Reliabel  

Sumber: Hasil SmartPLS, diolah peneliti 2024 

Berdasarkan uji reliabilitas pada Tabel 2 dapat ditarik kesimpulan jika secara 

keseluruhan variabel penelitian dapat dikatakan reliabel sebab composite reliability 

memiliki nilai > 0,06 dan cronbach’s alpha bernilai > 0,07.  

Model Struktural (Inner Model) 

Inner model merupakan pengukuran yang memiliki fungsi untuk 

mengidentifikasi dan melihat pengaruh antara variabel independen dan variabel 

dependen. Dalam penelitian ini pengukuran pada inner model didasarkan pada hasil 

R-square dan Q square. Nilai pada R-square dapat dinyatakan memiliki pengaruh yang 

baik jika bernilai > 0,67 dan nilai Q-square dikategorikan memiliki relevansi prediktif 

jika memiliki nilai > 0. Berikut hasil uji R-squre yang dilakukan melalui program 

SmartPLS 4.1. 

Tabel 3 
 Nilai R-Square  

Variabel  R-square R-square adjusted 

Kinerja 0,908 0,904 

Motivasi 0,848 0,845 

Sumber: Hasil SmartPLS, diolah peneliti 2024 

Berdasarkan nilai hasil R-square pada Tabel 3 dapat ditarik kesimpulan 

bahwa kinerja dan motivasi sebagai variabel dependen memperoleh pengaruh yang 

baik atas variabel independen yang terlihat pada hasil R-square yang menunjukkan 

nilai perolehan sebesar 0,908 atau > 0,67 dan hasil R-square motivasi sebesar 0,848 

atau > 0,67.  

Adapun nilai Q-square pada penelitian ini diperoleh dengan melakukan 

perhitungan sebagai berikut: 

Q = 1 - ( 1 - R-square₁) ( 1 - R-square₂) 

Q = 1 – (1 – 0,908) (1 – 0,848) 

Q = 0,986 

Berdasarkan hasil perhitungan Q-square dapat ditarik kesimpulan bahwa 

variabel kinerja dan motivasi memiliki relevansi yang prediktif sebab nilai Q-square 

menunjukkan angka 0,986 atau > 0.  

Uji Hipotesis 

Pada penelitian ini pengujian hipotesis berfungsi untuk menguji pengaruh 

langsung hipotesis 1 hingga 3 dengan melihat hasil nilai t-statistic dan nilai p-value 
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yang terdapat pada path coefficient. Dalam hal ini hipotesis penelitian 1 hingga 3 pada 

dapat diterima ketika memiliki hasil nilai t-statistic > 1,96 dan hasil nilai p-value < 

0,05. Berikut hasil uji pengaruh langsung melalui program smartPLS 4.1. 

Tabel 4 
Hasil Uji Pengaruh Langsung 

Variabel Original Sampel t-Statistic p-values 

Kompensasi -> Kinerja 0,333 3,172 0,002 

Self Efficacy -> Kinerja 0,287 2,560 0,010 

Motivasi -> Kinerja 0,365 3,582 0,000 

Sumber: Hasil SmartPLS, diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan uji pengaruh langsung pada Tabel 4 dapat diketahui hasil antara lain:  

1. Hipotesis 1 penelitian ini dapat diterima sebab secara positif dan signifikan  

kompensasi berpengaruh terhadap kinerja yang diketahui melalui hasil nilai 

t-statistic sebesar 3,172 atau > 1,96 dan hasil nilai p-value 0,002 atau < 0,05  

2. Hipotesis 2 penelitian dapat ini diterima sebab secara positif dan signifikan 

self efficacy berpengaruh terhadap kinerja yang diketahui melalui hasil nilai 

t-statistic sebesar 2,560 atau > 1,96 dan hasil nilai  p-value 0,010 atau < 0,05.   

3. Hipotesis 3 penelitian dapat ini diterima sebab secara positif dan signifikan 

motivasi berpengaruh terhadap kinerja yang diketahui melalui hasil nilai t-

statistic sebesar 3,582 atau > 1,96 dan hasil nilai p-value 0,000 atau < 0,05.  

Uji Mediasi 

Uji mediasi pada penelitian ini dipergunakan untuk mengetahui hubungan 

atau pengaruh tidak langsung hipotesis 4 dan 5 yang didasarkan pada nilai hasil p-

value pada path coefficient. Nilai p-value dapat dinyatakan mampu memediasi ketika 

memiliki nilai < 0,05. Berikut hasil uji mediasi yang dilakukan melalui proses 

bootstrapping pada smartPLS 4.1.  

Tabel 5 
Hasil Uji Pengaruh Mediasi 

Variabel 
Original 

Sampel 
t-statistic p-values 

Kompensasi -> Motivasi -> Kinerja 0,140 2,604 0,009 

Self Efficacy -> Motivasi -> Kinerja 0,205 2,689 0,007 

            Sumber: Hasil SmartPLS, diolah peneliti 2024 

Berdasarkan uji pengaruh mediasi pada Tabel 5 dapat diketahui hasil bahwa 

secara positif dan signifikan motivasi memiliki peran mediasi pengaruh antara 

kompensasi terhadap kinerja yang dibuktikan dengan hasil nilai p-value sebesar 

0,009 atau < 0,05. Motivasi secara positif dan signifikan juga memiliki peran mediasi 

pengaruh antara self efficacy terhadap kinerja yang dibuktikan dengan hasil nilai p-

value sebesar 0,007 atau < 0,05   
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PEMBAHASAN 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja 

Berdasarkan pengujian yang dilakukan pada inner model diketahui hasil 

bahwa terdapat pengaruh positif dan siginifikan antara variabel kompensasi 

terhadap kinerja pegawai. Hasil ini dapat dilihat pada nilai hasil t-statistic yang 

menunjukkan perolehan nilai 3,172 dan nilai hasil p-value sebesar 0,002 yang telah 

memenuhi kategori atau syarat penerimaan hipotesis berupa nilai hasil t-statistic > 

1,96 dan nilai hasil p-value < 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa kesesuaian dalam 

pemberian kompensasi dapat membantu meningkatkan kinerja pegawai. Menurut 

Schuler dan jackson (2016: 74) dalam Purwanta (2022) kompensasi mampu 

mendorong setiap individu untuk meningkatkan kinerja dan mewujudkan kepuasan 

pada pekerjaanya. Pemberian kompensai sesuai kontribusi atau hasil kerja juga dapat 

mempengaruhi pegawai untuk lebih giat dan bertaggungjawab atas pekerjaanya 

sebab pegawai memiliki motif untuk memenuhi kebutuhan hidupnya dengan 

kompensasi (Handoko, 2017). Selain dapat meningkatkan kinerja, pemberian 

kompensasi pada pegawai juga dapat digunakan untuk mewujudkan kepuasan kerja 

pegawai. Hal yang selaras dengan Huzaemah (2020) dan Candradewi & Dewi (2019) 

dalam penelitiannya yang menyatakan bahwa kompensasi mampu mempengaruhi 

kinerja pegawai. Kompensasi yang diberikan berdasarkan tugas dan tanggung jawab 

serta peraturan pemerintah dapat memberikan timbal balik yang baik dari pegawai 

berupa peningkatan kinerja. 

Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja 

Berdasarkan pengujian yang dilakukan pada inner model dapat diperoleh 

hasil bahwa self efficacy berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hasil ini dilihat pada nilai hasil t-statistic yang menunjukkan hasil sebesar 

2,560 dan nilai hasil p-value sebesar 0,010 yang telah memenuhi kategori atau syarat 

penerimaan hipotesis berupa nilai hasil t-statistic > 1,96 dan nilai hasil p-value < 0,5. 

Hal ini menunjukkan bahwa kepercayaan individu terhadap kemampuan yang ia 

miliki berpengaruh terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan suatu tugas atau 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Selaras dengan pendapat Bandura (1986) 

dalam Saputri & Lestariningsih (2021) yang menyatakan bahwa tingkat kepercayaan 

dan kompetensi yang dimiliki pegawai dalam menjalankan tugas dapat menentukan 

kesuksesan atau kinerjanya. Semakin tinggi tingkat self efficacy dalam diri individu 

maka ia akan  mampu menghasilkan kinerja yang lebih baik sebab tingkat keraguan 

dalam diri individu akan menjadi semakin rendah dan keyakinan untuk 

menyelesaikan berbagai tugas akan semakin tinggi (Fauziyyah & Rohyani, 2022). 

Menurut Bandura (2006) dalam (Chairina, 2019) juga mengungkapkan bahwa 

keyakinan dalam diri individu dapat menentukan bagaimana individu berprasangka, 

berpikir, memotivasi dan berperilaku sehingga ia dapat menghasilkan tingkat kinerja 

http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551452039&&&2019
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1552874658&1&&
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/alkharaj/2098


Al-Kharaj: Jurnal Ekonomi, Keuangan & Bisnis Syariah 

Vol 6 No 5 (2024)  4980 – 4996 P-ISSN 2656-2871 E-ISSN 2656-4351 
DOI: 10.47467/alkharaj.v6i5.2098 

 

4992 | Volume 6 Nomor 5 2024 
 

yang diharapkan dan memberi pengaruh atas peristiwa yang mempengaruhi mereka. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Permatasari & Mujanah (2021) dan Arifin et al., 

(2021) yang mengungkapkan hasil bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara self efficacy terhadap kinerja. Tingkat self efficacy yang tinggi pada diri individu 

dapat membuat kinerjanya semakin baik dan membuat individu cenderung berhasil 

daam melaksanakan pekerjaan atau tugasnya. 

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 

Berdasarkan uji pada inner model terdapat hasil yang menunjukkan bahwa 

motivasi berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja. Hasil ini dapat dilihat 

pada t-statistic yang menunjukkan nilai sebesar 3,582 dan nilai hasil p-value sebesar 

0,000 yang telah dikategorikan memenuhi syarat penerimaan hipotesis berupa nilai 

hasil t-statistic >1,96 dan nilai hasil p-value < 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa 

motivasi yang dimiliki atau diberikan pada pegawai mampu mempengaruhi pegawai 

untuk mencapai kinerja yang baik. Motivasi dapat mendorong serangkaian proses 

perilaku manusia untuk mencapai tujuan melalui unsur-unsur yang terkandung 

didalamnya meliputi membangkitkan, mengarahkan, memelihara, menunjukkan 

intensitas, berkesinambungan, dan adanya tujuan. Motivasi kerja juga dapat  

menimbulkan dorongan atau semangat untuk bekerja keras dan baik sesuai tugas dan 

kewajibannya (Wibowo, 2010). Kanfer dkk (2013) dalam Hadi (2023) juga 

menambahkan bahwa pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi mampu 

mendorong dirinya untuk bekerja keras sesuai tugas dan kewajibannya. Hasil ini 

selaras dengan penelitian Yusuf et al., (2020) dan Marlius & Pebrina (2022) dalam 

penelitiannya yang menyatakan jika terdapat pengaruh positif signifikan antara 

motivasi terhadap kinerja. Semakin pegawai merasa dirinya termotivasi maka akan 

semakin baik pula kinerjanya.  

Peran Motivasi Dalam Memediasi Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil penelitian pada pegawai sekretariat DPRD kabupaten 

Malang diketahui hasil yang menunjukkan bahwa motivasi yang diberikan pada 

pegawai dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

didukung dengan perolehan nilai p-value sebesar 0,009 atau > 0,05 pada uji inner 

model yang menunjukkan bahwa terdapat peran motivasi sebagai pemediasi antara 

kompensasi dan kinerja. Pemberian kompensasi pada pegawai dapat memberi 

dampak baik berupa peningkatan motivasi pegawai dalam menjalankan tugas dan 

kewajibannya guna mencapai kinerja yang diharapkan. Adapun menurut teori 

pengharapan yang dikemukakan oleh Vroom (1964) dan dikembangkan oleh Porter 

dan Lawler motivasi dalam diri seseorang mampu dimanfaatkan untuk mencapai 

kinerja yang diharapkan dengan mempertimbangkan kompensasi yang diperoleh. 

Hal ini selaras dengan penelitian Efendi et al., (2020) dan Candradewi & Dewi (2019) 

yang mengungkapkan bahwa motivasi dapat memediasi pengaruh kompensasi 
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terhadap kinerja. Ketika kompensasi yang diberikan pada pegawai semakin tinggi 

maka hal ini dapat berpengaruh pada peningkatan motivasi pegawai untuk 

meningkatkan kinerjanya. Begitupun sebaliknya, ketika kompensasi yang diberikan 

semakin rendah maka motivasi pegawai untuk meningkatkan kinerjanya akan 

semakin rendah.  

Peran Motivasi Dalam Memediasi Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil penelitian pada pegawai sekretariat DPRD kabupaten 

Malang diketahui hasil yang menunjukkan bahwa motivasi yang diperoleh pegawai 

dapat memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja pegawai. Hal ini didukung 

dengan hasil uji pada inner model yang menunjukkan nilai p-value sebesar 0,007 atau 

> 0,05. Self efficacy yang dimiliki individu dapat membuat individu lebih percaya diri 

dan termotivasi untuk melaksanakan tugas dan kewajibannya sehingga kinerja yang 

dihasilkan akan semakin baik pula. Menurut Bandura dalam Sabil (2023) self efficacy 

atau keyakinan individu pada kemampuannya mampu mempengaruhi motivasi 

dalam dirinya. Semakin tinggi self efficacy yang dimiliki individu maka tingkat stres 

yang ada dalam dirinya akan semakin rendah sehingga kemauan atau dorongan untuk 

melakukan atau menyelesaikan tugasnya akan semakin tinggi. Oleh sebab itu dapat 

dinyatakan bahwa keberhasilan individu dalam menyelesaikan pekerjaanya dapat 

dipengaruhi oleh self efficacy yang tinggi yang mampu meningkatkan motivasi dan 

prestasi atau kinerja pegawai.  Hal ini sejalan dengan Muvida & Almanshur (2022) 

dan Hadi (2023) dalam penelitiannya yang menyatakan bahwa motivasi secara positif 

dan signifikan dapat memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja yang 

membuktikan bahwa self efficacy yang berada dalam diri pegawai merupakan alat 

yang ampuh untuk mengarahkan pegawai dalam mencapai kinerja yang tinggi sebab 

self efficacy dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan pegawai terhadap 

pekerjaannya, sehingga membuat pegawai mampu melakukan pekerjaannya dengan 

lebih baik.  

  

KESIMPULAN DAN SARAN  

Berdasarkan pemaparan hasil dan pembahasan maka dapat disimpulkan bahwa 

1) kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin 

efektif sistem pemberian kompensasi pada pegawai maka kinerja akan semakin baik 

dan begitupun sebaliknya, 2) self efficacy berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Semakin tinggi tingkat kepercayaan dalam diri individu maka tingkat 

keraguan yang dimiliki akan semakin rendah sehingga pekerjaan dapat diselesaikan 

dengan baik, 3) motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Semakin pegawai termotivasi dalam bekerja maka kinerjanya akan semakin 

meningkat dan begitupun sebaliknya, 4) motivasi mampu berperan sebagai variabel 
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mediasi antara kompensasi terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi tingkat 

kompensasi yang diberikan maka motivasi pegawai untuk menjalankan tugas akan 

semakin meningkat sehingga kinerja semakin baik, 5) motivasi mampu berperan 

sebagai variabel mediasi antara self efficacy terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi 

self efficacy yang dimiliki individu maka ia akan semakin termotivasi untuk 

menjalankan tugas dan meningkatkan kinerjanya.  

Adapun saran yang diberikan yaitu pentingnya mempertahankan sistem 

pemberian kompensasi yang baik pada pegawai serta perlu untuk terus 

meningkatkan self efficacy dalam diri pegawai sebab mampu memberi pengaruh yang 

baik terhadap peningkatan motivasi dan kinerja pegawai. Bagi peneliti berikutnya 

dapat melakukan pengembangan pada model penelitian atau menambah variabel lain 

yang berpotensi memberi pengaruh pada kinerja pegawai seperti lingkungan kerja, 

OCB, budaya organisasi, kepuasan kerja dan lain sebagainya.  
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