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ABSTRAK 

 

 

 

Dibawah bimbingan Bapak Prof. Dr. H.  Siswoyo Haryono, MM, M.Pd dan 

Bapak Prof. Dr. Ir. Hazairin samaullah, M.Eng. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui Pengaruh Kompensasi dan Motivasi terhadap Loyalitas serta 

implikasinya  pada Kinerja Karyawan kontrak PT. Jaminan Kredit Indonesia di 

wilayah Sumatera Bagian Selatan. Dalam penelitian ini Populasi adalah Karyawan 

kontrak PT. Jaminan Kredit Indonesia di wilayah Sumatera Bagian Selatan 

dengan jumlah Karyawan kontrak sebanyak 45 orang. Pengambilan sampel dalam 

penelitian ini menggunakan teknik Sampling Jenuh yaitu pengambilan sampel 

dilakukan secara keseluruhan dari jumlah populasi. Dari hasil penelitian ini 

Hipotesis pertama : Kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap Loyalitas 

Karyawan Kontrak PT. Jaminan Kredit Indonesia di wilayah Sumatera Bagian 

Selatan, hal ini ditunjukkan oleh t statistik sebesar 21.481 ≥ 1,96 atau P-value 

0.000 < 0.05. Hipotesis kedua : Motivasi  berpengaruh terhadap Loyalitas 

Karyawan Kontrak PT. Jaminan Kredit Indonesia di wilayah Sumatera Bagian 

Selatan, hal ini ditunjukkan oleh t statistik sebesar 2.853 ≥ 1,96 atau P-value 0.005 

< 0.05. Hipotesis ketiga : Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

Kontrak PT. Jaminan Kredit Indonesia di wilayah Sumatera Bagian Selatan, hal 

ini ditunjukkan oleh t-statistik sebesar 4.567 ≥ 1,96 atau P-value 0.000 < 0.05. 

Hipotesis keempat : Motivasi  berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Kontrak 

PT. Jaminan Kredit Indonesia di wilayah Sumatera Bagian Selatan, hal ini 

ditunjukkan oleh t statistik sebesar 2.294 < 1,96 atau P-value 0.022 > 0.05. 

Hipotesis kelima : Loyalitas berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Kontrak PT. 

Jaminan Kredit Indonesia di wilayah Sumatera Bagian Selatan, hal ini ditunjukkan 

oleh t statistik sebesar 2.280 ≥ 1,96 atau P-value 0.023 < 0.05. Terdapat pengaruh 

tidak langsung (indirect effects) antara variabel Kompensasi terhadap Kinerja 

yang dimediasi variabel Loyalitas berpengaruh tak langsung atau dalam artian 

dapat menjadi variabel mediasi dan variabel Motivasi  terhadap Kinerja yang 

dimesiasi variabel Loyalitas bernilai signifikan < 0,05 artinya mempuyai pengaruh 

tak langsung atau dalam artian dapat menjadi variabel medias, juga nilai R Square 

variabel Loyalitas sebesar 0.834 artinya variabel Kinerja yang dapat dijelaskan 

oleh Loyalitas (Y) terhadap Kompensasi dan Motivasi sebesar 83,4%. Untuk nilai 

R Square Kinerja sebesar 0.881 artinya variabel Kinerja dapat dijelaskan oleh 

variabel Loyalitas , Kompensasi dan Motivasi  sebesar 88,1%. 

 

Kata Kunci : Kompensasi, Motivasi, Loyalitas , Kinerja. 
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ABSTRACT 

 

Under the guidance of Prof. Dr. H. Siswoyo Haryono, MM, M.Pd and Mr. Prof. 

Dr. Ir. Hazairin samaullah, M.Eng. This study aims to determine the effect of 

compensation and motivation on loyalty and its implications for the performance 

of PT. PT. Jaminan Kredit Indonesia in Southern Sumatra. In this study the 

population is a contract employee of PT. Jaminan Kredit Indonesia in the South 

Sumatra region with 45 contract employees. Sampling in this study using 

saturated sampling technique, namely sampling is done as a whole from the total 

population. From the results of this study the first hypothesis: Compensation has a 

significant positive effect on the Loyalty of Contract Employees at PT. Jaminan 

Kredit Indonesia in the Southern Sumatra region, this is shown by the t statistic of 

21,481 ≥ 1.96 or a P-value of 0.000 <0.05. The second hypothesis: Motivation 

has an effect on the Loyalty of Contract Employees at PT. Jaminan Kredit 

Indonesia in the Southern Sumatra region, this is shown by the t statistic of 2.853 

≥ 1.96 or P-value 0.005 <0.05. The third hypothesis: Compensation has an effect 

on the Performance of Contract Employees at PT. Jaminan Kredit Indonesia in the 

Southern Sumatra region, this is shown by the t-statistic of 4,567 ≥ 1.96 or a P-

value of 0.000 <0.05. The fourth hypothesis: Motivation has an effect on the 

Performance of Contract Employees at PT. Jaminan Kredit Indonesia in the 

Southern Sumatra region, this is shown by the t statistic of 2.294 <1.96 or a P-

value of 0.022> 0.05. The fifth hypothesis: Loyalty has an effect on the 

Performance of Contract Employees at PT. Jaminan Kredit Indonesia in the 

Southern Sumatra region, this is shown by the t statistic of 2,280 ≥ 1.96 or P-

value of 0.023 <0.05. There is an indirect effect (indirect effects) between the 

compensation variable on performance mediated by the Loyalty variable which 

has an indirect effect or in the sense that it can be a mediating variable and the 

Motivation variable on performance which is mediated by the Loyalty variable is 

significant <0.05 means it has an indirect effect or in that sense can be a medias 

variable, also the R Square value of the Loyalty variable is 0.834, which means 

that the Performance variable which can be explained by Loyalty to 

Compensation and Motivation is 83.4%. For the R Square Performance value of 

0.881 means that the Performance variable can be explained by the Loyalty, 

Compensation and Motivation variables of 88.1%. 

 

Keywords: Compensation, Motivation, Loyalty, Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Pada sebuah perusahaan, baik itu perusahaan dagang, manufaktur 

maupun perusahaan penyedia jasa/ layanan, membutuhkan sumber daya yang 

mumpuni terutama sumber daya manusia. Kriteria sumber daya manusia yang 

dibutuhkan yaitu yang kompeten, cakap dan mampu membantu perusahaan 

untuk mencapai tujuannya. Dengan demikian, sumber daya manusia adalah 

harta atau aset paling berharga dan paling penting yang dimiliki oleh suatu 

organisasi, karena keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh manusia 

(Ardana, dkk. 2012:3). Sumber daya manusia dalam suatu perusahaan harus 

memiliki kompetensi dan kinerja tinggi agar dapat melaksanakan fungsi-

fungsi manajemennya, oleh karena itu pengelolaan sumber daya manusia 

yang tidak hanya mengakui pentingnya efisien dan efektivitas kerja, namun 

juga mengakui pentingnya nilai karyawan, karena salah satu elemen pokok 

dalam organisasi adalah kemampuan karyawan yang memberikan upaya 

secara nyata pada sistem kerjasama organisasi (Nongkeng, dkk. 2011). Hal 

ini mengingat adanya persaingan yang semakin ketat antara perusahaan-

perusahaan dalam bidang usaha sejenis. Selain berusaha untuk melakukan 

inovasi untuk produk dan jasa yang dihasilkan, perusahaan juga 

membutuhkan sumber daya manusia yang dapat terus mempertahankan 

inovasi tersebut bahkan mengembangkan agar eksistensi perusahaan tetap 

terjaga dan tujuan perusahaan yaitu untuk mendapatkan laba dapat tercapai.  

Mengingat Sumber Daya Manusia (SDM) dalam suatu organisasi 

perusahaan memiliki peranan yang sangat penting. Tujuan organisasi 

perusahaan dapat terlaksana dengan baik atau tidak, tergantung pada faktor 

manusia yang merencanakan, melaksanakan dan mengendalikan organisasi 

tersebut. Oleh karena itu SDM merupakan aset terpenting dalam pencapaian 

tujuan organisasi perusahaan, SDM yang handal mampu menghasilkan dan 

memberikan kontribusi besar dalam aktivitas perusahaan. Dalam upaya 
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mencapai tujuan, suatu organisasi perusahaan perlu merencanakan strategi 

dengan tepat, menciptakan pengelolaan SDM yang baik dan professional, 

namun tentu rencana-rencana yang telah dicanangkan akan berjalan lancar 

bila setiap anggota organisasi di dalamnya memiliki kerja sama dan 

koordinasi yang terintegrasi. 

Perusahaan dalam penelitian ini yaitu PT. Jaminan Kredit Indonesia 

(PT. Jamkrindo) merupakan perusahaan yang bergerak di bidang bisnis 

penjaminan. PT. Jaminan Kredit Indonesia (PT. Jamkrindo) Kantor Wilayah 

II Palembang memiliki beberapa cabang yaitu Cabang Palembang, Cabang 

Bandar Lampung, Cabang Jambi, Cabang Bengkulu dan Cabang Pangkal 

Pinang. Namun, penelitian hanya akan dilakukan pada karyawan/ti kontrak di 

PT. Jamkrindo Kantor Wilayah II Palembang, PT. Jamkrindo Kantor Cabang 

Palembang dan PT. Jamkrindo KUP Lubuk Linggau.  

Untuk membantu dalam hal pengerjaan tugas dan tanggung jawab demi 

mencapai tujuan perusahaan. PT. Jamkrindo memiliki karyawan beberapa 

jenis karyawan yang ada dalam perusahaan, yaitu karyawan tetap (kartap) dan 

karyawan kontrak atau biasa disebut KKWT (Kontrak Kerja Waktu Tertentu). 

Karyawan kontrak bekerja dalam periode waktu tertentu sesuai dengan 

kesepakatan kerjasama antar perusahaan. Biasanya karyawan yang diambil 

telah memiliki pengalaman kerja untuk menempati bidang kerja tertentu agar 

dapat menjalankan tugas dan tanggung jawab dengan baik. Adapun karyawan 

kontrak yang ada di masing-masing kantor PT. Jamkrindo menempati bidang 

pekerjaan non-pokok. Karyawan kontrak  yang bekerja di Kantor Jamkrindo 

telah bekerja dengan jangka waktu beragam. Ada yang baru bekerja dengan 

ikatan kontrak selama 1 (satu) tahun dan ada yang sudah bertahun-tahun 

lamanya. 

Untuk menjaga dan mempertahankan karyawan yang telah memiliki 

kinerja sangat baik dan telah bekerja untuk perusahaan selama bertahun-tahun 

serta kompeten ada faktor-faktor yang perlu diperhatikan perusahaan salah 

satunya kompensasi. Selain itu, untuk karyawan kontrak tentunya 

kompensasi finansial dan non finansial selain gaji merupakan hal yang selalu 
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dinantikan untuk pemenuhan kebutuhan. Dari hasil pengamatan penulis, 

berikut hasil pengamatan yang dilakukan pada karyawan kontrak di PT 

Jamkrindo wilayah Sumatera Bagian Selatan diduga adanya kebutuhan yang 

kurang terpenuhi dari karyawan, maka karyawan memutuskan untuk resign, 

berikut data hasil  yang dilakukan penulis atas turunnya loyalitas karyawan 

dari tahun 2018 sampai dengan tahun 2020 dapat dilihat dari berikut :  

      Tabel 1.1 Tabel Karyawan Resign tahun 2018 s.d 2020 

     

 Sumber : Data Karyawan Kontrak PT. Jamkrindo  

Dapat dilihat pada tabel dari tahun 2018 sampai dengan tahun 2020 

terjadi kenaikan jumlah karyawan yang memutuskan untuk meninggalkan 

perusahaan (resign). Peneliti menemukan permasalahan yang menjadi 

penyebab karyawan memilih untuk bekerja di perusahaan lain. Pemberian 

kompensasi yang menjadi penyebab karyawan memilih untuk tidak lagi 

bekerja di perusahaan ini. Perusahaan memberikan tunjangan tidak tepat 

waktu, pemberian bonus yang tidak sesuai harapan dan pemberian THR tidak 

meningkat sehingga karyawan merasa dikecewakan oleh perusahaan. 

Pemberian kompensasi bagi karyawan merupakan hal yang perlu 

diperhatikan bagi perusahaan. Kompensasi yang dimaksudkan adalah baik 

kompensasi Finansial maupun Kompensasi Non Finansial. Menurut Rivai 

(2004:359) kompensasi finansial terdiri dari kompensasi langsung dan tidak 

langsung. Kompensasi merupakan hak bagi karyawan dan menjadi kewajiban 

perusahaan untuk membayarnya. Kompensasi langsung yang yang 

dibayarkan perusahaan dapat berupa gaji, upah dan insentif. Sedangkan 

kompensasi non finansial Kompensasi non finansial adalah segala sesuatu 

imbalan yang diberikan kepada karyawan atas balas jasa selain uang, yaitu 

reward, penghargaan atau kenaikan jabatan. Penulis cenderung memasukkan 

No Jenis Karyawan  
2018 2019 

2020 s.d 

Juni Jumlah  

Resign Resign      Resign 

1 Karyawan Kontrak 3 5 6 14 
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poin penghargaan atas kerja yang dilakukan yang dapat diwujudkan dengan 

kenaikan status dikutip dari yang dijelaskan oleh pendapat Rivai (2004:362) 

sesuai dengan penjelasan yang ada. 

Sedangkan menurut Nawawi (2011) Kompensasi merupakan 

penghargaan/ganjaran pada para pekerja yang telah memberikan kontribusi 

dalam mewujudkan tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja. 

Kemudian  menurut Fajar dan Heru (2010 : 154) Kompensasi adalah seluruh 

extrinsic rewards yang didapat karyawan dalam bentuk upah, insentif, dan 

beberapa tunjangan (benefits).  Pembentukan sistem kompensasi yang efektif 

merupakan bagian penting dari manajemen sumber daya manusia karena 

membantu menarik dan mempertahankan karyawan yang berbakat. Selain itu 

sistem kompensasi perusahaan memiliki dampak terhadap kinerja strategis. 

Kompensasi yang dimaksud adalah kompensasi yang bersifat finansial 

maupun non finansial. Kompensasi yang diberikan perusahaan harus adil dan 

kompetitif agar dapat menjaga loyalitas karyawan. Kompensasi yang baik 

juga dapat mempengaruhi semangat karyawan untuk terus memberikan 

segala kemampuan nya yang terbaik untuk perusahaan. Kemudian selain 

kompensasi yang dibayarkan tahunan, kompensasi yang diberikan setiap 

periode bulanan yaitu tunjangan-tunjangan sering mengalami keterlambatan. 

Tunjangan yang dimaksudkan adalah tunjangan lembur atau bahkan 

tunjangan jabatan. Beberapa tunjangan kerap kali dibayarkan melebihi 

periode tertentu.  

Peristiwa diatas penulis sepakat dengan paham teori Motivasi yang 

disampaikan oleh Maslow. Menurut Maslow (2010) ada lima kategori 

kebutuhan manusia, yaitu ; fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan, dan 

aktualisasi diri. Yang aling berdampak dalam hal ini adalah kebutuhan 

penghargaan dan aktualiasi diri. Kebutuhan aktualisasi diri dapat berupa 

keinginan untuk maju serta mengembangkan diri, serta mendapat penghasilan 

serta status dalam pekerjaan yang lebih baik. Motivasi dalam diri karyawan 

untuk mengembangkan dan mencapai tujuan perusahaan dapat memacu 

loyalitas dalam pekerjaan. Dengan motivasi yang tinggi, karyawan akan loyal 

untuk melakukan pekerjaan-pekerjaan yang menjadi tugas dan tanggung 
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jawabnya. Dengan motivasi dari dalam (internal) masing-masing karyawan 

dan motivasi eksternal dapat membuat karyawan mempertahankan loyalitas 

terhadap perusahan dalam keadaan apapunLoyalitas merupakan suatu kondisi 

psikologis yang mengikat Karyawan kontrak    dan perusahaannya, karenanya 

pengertian loyalitas Karyawan kontrak    bukan hanya sekadar kesetiaan fisik 

yang tercermin dari seberapa lama seseorang berada di dalam organisasi, 

namun dapat diliat dari seberapa besar pikiran, perhatian, gagasan, serta 

dedikasinya diberikan sepenuhnya kepada organisasi tersebut. Semakin 

tinggi loyalitas Karyawan kontrak    pada suatu organisasi umumnya diiringi 

dengan semakin membaiknya kinerja karyawan. 

Dari pengamatan penulis yang terjadi dilapangan, seringnya karyawan 

terlambat. Hal ini menjadi salah satu indikasi rendahnya motivasi yang 

berdampak pada kinerja karyawan. Keterlambatan dapat mengakibatkan 

tertundanya pekerjaan-pekerjaan yang akan menghambat pendistribusian 

pekerjaan ke alur berikutnya. Dengan demikian hal tersebut juga 

menggambarkan menurunnya kinerja yang dapat berdampak ke citra 

perusahaan. 

Pada umumnya setiap organisasi pasti menginginkan adanya sikap 

loyalitas karyawan. Pengertian loyalitas sebenarnya tidak jauh berbeda 

dengan pengertian loyalitas secara umum. Dalam pengertian loyalitas, 

kesetiaan menjadi poin utama yang dapat diberikan seseorang kepada 

organisasi tempatnya bekerja. Sayangnya, pengertian loyalitas kadang masih 

disalah artikan oleh beberapa orang, baik oleh pihak Karyawan kontrak   , 

manajemen, maupun oleh pimpinan perusahaan atau organisasi. Pemberian 

gaji/upah sesuai dengan keahlian dan bidang tugas kepada karyawan 

dilakukan perusahaan untuk menjaga dan mempertahankan karyawan 

tersebut agar tetap bisa bekerja di perusahaan. Perusahaan sebaiknya dapat 

tetap memberikan gaji atau upah yang baik kepada karyawan agar karyawan 

tidak mecoba untuk berpindah ke perusahaan lain. Di lain sisi, dengan 

demikian perusahaan mengharapkan loyalitas karyawan untuk tetap bisa 

bekerja di perusahaan untuk jangka waktu yang panjang. Perusahaan harus 

dapat mempertahankan loyalitas karyawan dengan memperhatikan 
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kesejahteraan dan kebutuhan karyawan. Pengembangan atau peningkatan 

loyalitas karyawan dapat dilakukan dengan membayarkan kompensasi 

menurut pasar, aman, mengandung nilai-nilai kekeluargaan, dan mampu 

memenuhi kebutuhan karyawan tersebut. Hal ini untuk membantu perusahaan 

dalam mencapai tujuan keberhasilan strategi perusahaan dan menjamin 

terciptanya keadilan internal maupun eksternal. 

Berdasarkan penjelasan diatas, terdapat banyak faktor yang menjadikan 

seorang karyawan menjadi loyal, diantaranya kompensasi, komunikasi yang 

efektif, motivasi yang diberikan oleh perusahaan serta hubungan antara atasan 

dengan bawahan maupun hubungan karyawan satu dengan yang lainnya yang 

lebih difokuskan oleh penulis sesuai pendapat (Susanto, 2004). 

Dengan demikian, dengan adanya beberapa karyawan kontrak yang 

resign dan memilih bekerja ditempat lain dapat mengindikasi kurang nya 

loyalitas karyawan terhadap perusahaan yang berakibat dari kompensasi yang 

terkesan “mengecewakan”. Hal tersebut merupakan menjadi akibat dari 

kurangnya kompensasi atau motivasi yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan kontrak yang mengakibatkan turunnya loyalitas karyawan. . Hasil 

pengamatan peneliti di PT Jamkrindo Wilayah Sumatrera Bagian Selatan 

bahwa kurangnya pemberian kompensasi secara finansial selain gaji, 

misalnya tunjangan yang tidak tepat waktu serta pengakuan apresiasi 

perusahaan kepada karyawan yang berkomitmen dan bersemangat tinggi 

merupakan kuerangnya pemenuhan kebutuhan fisiologis dan kebutuhan 

sosial serta menghambat teori motivasi dalam hal penghargaan dan 

kesempatan aktualisasi diri beberapa karyawan belum terpenuhi sepenuhnya, 

sehingga semangat untuk bekerja dengan baik menjadi semakin berkurang. 

Dengan permasalahan diatas, penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul : “Pengaruh Kompensasi dan Motivasi terhadap 

Loyalitas serta Implikasinya pada Kinerja Karyawan Kontrak PT. 

Jaminan Kredit Indonesia di wilayah Sumatera Bagian Selatan”. 
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B. Identifikasi Masalah 

Mengacu pada uraian latar belakang di atas, maka dapat diidentifikasi 

masalah pada PT. Jamkrindo adalah sebagai berikut : 

1. Rendahnya motivasi yang dimiliki karyawan kontrak dilihat dari masih 

ada karyawan yang terlambat dan ditandai dengan kurangnya 

pengakuan dan apresiasi perusahaan kepada karyawan yang 

berkomitmen dan bersemangat tinggi, membuat kebutuhan fisiologis 

dan kebutuhan sosial beberapa karyawan belum terpenuhi. 

2. Adanya karyawan yang resign dapat merujuk pada rendahnya loyalitas 

pada perusahaan 

3. Kurang tepatnya pemberian kompensasi terhadap karyawan kontrak 

terlihat dari terlambatnya pembayaran tunjangan-tunjangan. Khususnya 

pada indikator tunjangan kompensasi finansial berupa tunjangan, THR 

dan bonus serta kompensasi non finansial yaitu penghargaan, kenaikan 

jabatan dll. 

4. Belum diterapkannya sistem reward untuk memotivasi karyawan yang 

berprestasi dan berkontribusi baik bagi perusahaan. 

5. Kinerja Karyawan belum optimal terlihat dari menurunnya perilaku 

karyawan berupa ketepatan waktu, kedisiplinan dan kurangnya sifat 

keramahan, ketekunan dan kerapihan. 

 

C. Pembatasan Masalah 

Sesuai dengan uraian pada latar belakang dan identifikasi masalah di 

atas, dan keterbatasan penulis, maka masalah dalam penelitian ini hanya 

dibatasi pada Pengaruh Kompensasi, Motivasi dan Loyalitas terhadap 

Kinerja Karyawan Kontrak PT. Jamkrindo di Sumatera Bagian Selatan. 

D. Rumusan Masalah  

Berdasarkan pada latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas, 

maka dapat di ambil rumusan masalah, yaitu:  

1. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap loyalitas karyawan 

kontrak PT Jamkrindo?  
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2. Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap loyalitas karyawan kontrak 

PT Jamkrindo ?  

3. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 

kontrak PT. Jamkrindo? 

4. Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan kontrak 

PT. Jamkrindo? 

5. Apakah terdapat pengaruh loyalitas terhadap kinerja karyawan kontrak 

PT. Jamkrindo? 

6. Apakah Terdapat Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja yang dimediasi 

oleh Loyalitas Karyawan Kontrak PT. Jaminan Kredit Indonesia di 

wilayah Sumatera Bagian Selatan.? 

7. Apakah Terdapat Pengaruh Motivasi  terhadap Kinerja yang dimediasi 

oleh Loyalitas Karyawan Kontrak PT. Jaminan Kredit Indonesia di 

wilayah Sumatera Bagian Selatan.? 

 

E. Tujuan Penelitian  

Berdasarkan pada latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas, 

maka tujuan penelitian ini yaitu:  

1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap loyalitas karyawan 

kontrak PT. Jamkrindo Wilayah Sumatera Bagian Selatan 

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap loyalitas karyawan kontrak 

PT. Jamkrindo Wilayah Sumatera Bagian Selatan 

3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 

kontrak PT. Jamkrindo Wilayah Sumatera Bagian Selatan 

4. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan kontrak 

PT. Jamkrindo Wilayah Sumatera Bagian Selatan 

5. Untuk mengetahui pengaruh loyalitas terhadap kinerja karyawan kontrak 

PT. Jamkrindo Wilayah Sumatera Bagian Selatan 

6. Untuk mengetahui Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja yang dimediasi 

oleh Loyalitas Karyawan Kontrak PT. Jaminan Kredit Indonesia di 

wilayah Sumatera Bagian Selatan. 
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7. Untuk mengetahui Pengaruh Motivasi  terhadap Kinerja yang dimediasi 

oleh Loyalitas Karyawan Kontrak PT. Jaminan Kredit Indonesia di 

wilayah Sumatera Bagian Selatan. 

 

F. Kegunaan Hasil Penelitian  

Kegunaan dari hasil penelitian ini dibagi menjadi dua bagian, yaitu 

secara teoritis dan secara praktis. Adapun kegunaan hasil penelitian ini adalah 

sebagai berikut :  

1. Secara Teoritis  

a. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

pengetahuan untuk Universitas Tridinanti khususnya pemahaman tentang 

pengaruh dari kompensasi dan motivasi terhadap loyalitas serta implikasinya 

terhadap kinerja karyawan. 

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan dalam 

pengembangan ilmu pengetahuan tentang pengaruh dari kompensasi dan 

motivasi terhadap loyalitas karyawan. 

2. Secara Praktis  

a. Bagi PT Jamkrindo Kantor Wilayah II Palembang, bisa menjadi 

bahan informasi dan evaluasi untuk ke depannya agar lebih baik lagi, 

terutama dalam hal kompensasi, motivasi, loyalitas dan kinerja karyawan. 

b. Bagi para mahasiswa, merupakan hasil pemikiran yang dapat dipakai 

sebagai tambahan referensi dalam penelitiannya.  

c. Bagi peneliti, merupakan bahan informasi, guna meningkatkan dan 

menambah pengetahuan serta pengalaman dalam studinya dan merupakan 

salah satu sarana untuk mengaplikasikan terhadap ilmu yang diperoleh di 

bangku kuliah. 
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