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The purpose of this research is to investigate the effects of organizational support and compensation on motivation to enhance employee performance. 

The study was conducted at Police Academy Semarang. The sample size is about 105 employee. Path analyisis used to run data.

The effect of organizational support on motivation is positive;  The effect of compensation on motivation is positive significant; The effect of motivation on employee performance is positive significant; The effect of organizational support on employee performance is positive significant; and The effect of compensation on employee performance is positive significant. Sobel test result show motivation strong mediating influence quality of organizational support and compensation on employee performance.
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I. PENDAHULUAN
Robbins dan Judge (2012) menyatakan bahwa organisasi adalah sebuah unit sosial yang dikoordinasi secara sadar, terdiri atas dua orang atau lebih, dan berfungsi dalam suatu dasar yang relatif terus-menerus guna mencapai satu atau serangkaian tujuan bersama. 
Keberhasilan dalam pengelolaan organisasi publik sangat ditentukan oleh pendayagunaan sumber daya manusia. Hal ini karena sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja suatu organisasi publik. Sehingga dapat dikatakan bahwa segala aktivitas pembangunan tidak terlepas dari peningkatan sumber daya manusia dan manusia pada hakekatnya tidak hanya merupakan obyek pembangunan tetapi juga sebagai pemikir, perencana, dan pelaksana pembangunan. 
Sulistyani dan Rosidah (2009) berpendapat bahwa kinerja merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. Masrukhin dan Waridin (2006) berpendapat bahwa kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh seseorang baik kuantitas maupun kualitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Hasil kerja seseorang akan memberikan umpan balik bagi orang itu sendiri untuk selalu aktif melakukan kerjanya secara baik dan diharapkan akan menghasilkan mutu pekerjaan yang baik.
Locke (1976) dan Scheineder (1998) mengatakan bahwa individu tertarik dan nyaman berada di organisasi dikarenakan adanya kesamaan karakteristik diantara keduanya.  Meglino (1989) mengemukakan bahwa individu yang mempunyai nilai-nilai yang sama dengan organisasi, maka mereka mudah berinteraksi secara efisien dengan sistem nilai organisasi, mengurangi ketidakpastian, dan konflik serta meningkatkan kepuasan dan meningkatkan kinerja. Menurut Gronroos (1990) menemukan bahwa dukungan organisasi dan manajemen akan meningkatkan motivasi perilaku orientasipelanggan dari para pekerjanya.
Hasibuan (1989) menyatakan bahwa kompensasi merupakan semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada institusi. Hani Handoko (1984), menyatakan segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. 
Robbins dan Judge (2007) mengatakan bahwa motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan usaha untuk mencapai suatu tujuan.  Samsudin (2005) mendefinisikan bahwa motivasi sebagai proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. Menurut  Hasibuan  (1995) motivasi adalah penting karena dengan motivasi ini diharapkan setiap individu karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai kinerja yang tinggi
Pembangunan nasional memegang peranan penting dalam mencapai tujuan nasional sebagaimana dalam pembukaan Undang-Undang Dasar 1945, yaitu melindungi segenap bangsa Indonesia dan seluruh tumpah darah Indonesia dan untuk memajukan kesejahteraan umum, mencerdaskan kehidupan bangsa serta ikut melaksanakan ketertiban dunia yang berdasarkan kemerdekaan, perdamaian abadi dan keadilan sosial. Keberhasilan pembangunan sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia. 
Sumber daya manusia mempunyai peran yang sangat penting dalam mencapai tujuan pembangunan. Oleh karena itu peningkatan kualitas sumber daya manusia sangat diperlukan agar semua karyawan dan pimpinan memiliki sikap dan perilaku yang berintikan pengabdian, kejujuran, tanggung jawab, disiplin, keadilan dan kewibawaan sehingga dapat memberikan pelayanan dan pengayoman serta dapat memberikan kesejahteraan lahir batin kepada masyarakat. 
Dalam lingkungan instansi kepolisian dikenal adanya peranan seorang pemimpin sangat besar dan vital untuk menentukan keberhasilan organisasi publik yang juga ditentukan oleh sifat, metode, dan seni kepemimpinannya. Kemajuan dari suatu organisasi sangat ditentukan oleh figur seorang pemimpin yang memang disenangi dan disegani oleh para bawahannya. Seorang pemimpin yang bisa membawa dan mengarahkan para karyawannya untuk bekerja lebih baik lagi tentunya akan memberikan pengaruh pada peningkatan kinerja dari pegawai. 
Budaya kerja aparatur negara dalam keputusan diartikan sebagai sikap dan perilaku individu dan kelompok aparatur negara yang didasari atas nilai-nilai yang diyakini kebenarannya dan telah menjadi sifat serta kebiasaan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan sehari-hari. Budaya kerja aparatur negara diharapkan akan bermanfaat bagi pribadi aparatur negara maupun unit kerjanya, dimana secara pribadi memberi kesempatan berperan, berprestasi dan aktualisasi diri, sedangkan dalam kelompok dapat meningkatkan kualitas kinerja bersama. 
Organisasi akan berkembang dengan baik apabila sumber daya manusia yang tersedia mampu menjalankan fungsinya dengan optimal. Sumber daya manusia yang optimal juga mampu mendorong proses peningkatan kinerja, perilaku, berkomitmen kuat terhadap organisasi, serta kehidupan sosial dalam organisasi, selain itu organisasi juga membutuhkan kepemimpinan dan dukungan organisasi yang kuat guna efektivitas dan efisiensi yang optimal.

Beberapa fenomena yang terjadi di AKPOL Semarang. antara lain adanya faktor kinerja yakni agen perubahan yang masih rendah yaitu kemampuan dalam melaksanakan perubahan dalam meningkatkan kinerja unit kerjanya, yang dapat dipengaruhi oleh motivasi sehingga dapat berpengaruh pada kinerja karyawan. Akpol adalah organisasi yang bergerak dalam pendidikan kepolisian, yang dimana tempat dalam terciptanya Perwira Polisi yang berkualitas dan kader pemimpin Polri masa depan serta sebagai generasi penerus dalam tugas negara (melayani melindungi dan mengayomi masyarakat) dan bekerjasama dengan TNI dalam mengamankan negara dari gangguan keamanan.
Data pembahasan ini mengangkat permasalahan yang terjadi pada Lembaga Pendidikan Akademi Kepolisian Semarang. Objek ini dipilih karena Lembaga Pendidikan Akademi Kepolisian Semarang adalah salah satu Lembaga Pendidikan yang secara konsisten melakukan perbaikan sistem mekanisme kerja demi mencapai kinerja yang optimal. Lembaga Pendidikan Akademi Kepolisian Semarang merupakan satu-satunya Lembaga Pendidikan yang menciptakan calon perwira polisi di Indonesia. Sebaran pegawai pada bagian-bagian dala Lembaga Pendidikan Akademi Kepolisian Semarang dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 1.1
Data Jumlah Pegawai Akademi Kepolisian

	No.
	Nama Bagian
	Jumlah Pegawai per Bagian

	1
	Perencanaan Administrasi
	222

	2
	Akademik
	184

	3
	Pembinaan Taruna
	105

	4
	Staf Pimpinan
	12

	5
	Tata Usaha
	2

	Jumlah Pegawai
	525


   Sumber: Bagian Personalia Akpol Semarang 2014
Dari 525 pegawai yang tersebar pada 5 jenis bagian, jumlah pegawai yang paling banyak ada pada bagian Perencanaan Administrasi (Renmin), dengan jumlah karyawan yang dipekerjakana sejumlah 222 orang. Kemudian bagian Akademik dengan jumlah karyawan yang dipekerjakan 184 orang. Selanjutnya bagian Pembinaan Taruna dengan jumlah karyawan yang dipekerjakan 105 orang. Dan bagian Staf Pimpinan dengan jumlah karyawan yang dipekerjakan 12 orang. Sedangkan yang paling sedikit ada pada bagian Tata Usaha (TU), dengan jumlah karyawan yang dipekerjakan sejumlah 2 orang 

Manajemen kinerja yang diterapkan oleh institusi belum maksimal dalam meningkatkan antusiasme karyawan untuk memberikan hasil karya yang lebih baik untuk organisasi yang dipengaruhi oleh dukungan organisasi, kompensasi dan motivasi yang menggambarkan kinerja yang rendah. Kenyataan tersebut dapat dilihat dari kondisi absensi karyawan Akademi Kepolisian pada bulan 2014, dengan berdasarkan jenis bagian yang terdapat pada Akademi Kepolisian. Tingkat absensi bulan 2014 dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 1.2
Tingkat Absensi Pegawai Akademi Kepolisian

Bulan April 2014

	Nama Bagian
	Jumlah Pegawai
	Jumlah Hari Kerja
	Rata-rata Jumlah Tk Absensi
	% Absensi
	Keterangan

	Perencanaan Administrasi 
	222
	25
	12
	4,6
	S dan I

	Akademik
	184
	25
	74
	6,2
	S dan I

	Pembinaan Taruna
	105
	25
	21
	1,25
	S dan I

	Staf Pimpinan
	12
	25
	12
	2,5
	S dan I

	Tata Usaha
	2
	25
	-
	-
	S dan I


Sumber: Bagian Personalia Akpol Semarang 2014
Tercapainya tingkat kinerja yang tinggi tidak semata-mata disebabkan oleh seorang pemimpin yang memiliki kemampuan dalam mengatur dan mengelola organisasi dengan bijak, pemberian kompensasi pegawai dan sarana prasarana kerja yang cukup, akan tetapi dapat pula oleh hal-hal lain yang bisa menambah semangat atau gairah kerja pegawai seperti melalui pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia). Pihak internal institusi selalu mengharapkan kinerja kerja yang tinggi. Hal ini perlu juga diimbangi dengan adanya dukungan organisasi berupa ketersediaan sarana dan prasarana, kompensasi dan juga motivasi semangat dalam bekerja.
Dalam upaya untuk mewujudkan kondisi organisasi publik yang diharapkan, elemen-elemen organisasi seperti dukungan organisasi, kompensasi dan motivasi secara independen dihubungkan dengan kinerja karyawan tidak dapat berdiri sendiri, melainkan secara bersama-sama ikut memberikan kontribusi pada pencapaian keunggulan kompetitif yang pada akhirnya akan membantu pencapaian tujuan utama organisasi yaitu kinerja organisasi yang tinggi. Serta rendahnya kualitas kerja SDM di sektor publik tentu saja tidak boleh dibiarkan terjadi berlarut-larut karena akan berdampak pada kinerja organisasi.
Berdasarkan latar belakang masalah yang dikemukakan di atas, maka dapat diketahui bahwa permasalahan yang terjadi pada Akademi Kepolisian Semarang (AKPOL) adalah faktor kinerja yakni agen perubahan yang masih rendah yaitu kemampuan melaksanakan perubahan dalam meningkatkan kinerja dalam unit kerjanya yang dapat dipengaruhi oleh motivasi sehingga dapat berpengaruh pada kinerja karyawan.
Mengingat pentingnya faktor-faktor yang terkait dengan kinerja karyawan terutama pada lembaga pendidikan yang berorientasi pada pelayanan prima kepada calon perwira polisi, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: Bagaimana meningkatkan kinerja karyawan pada Lembaga Pendidikan Akademi Kepolisian khususnya pada bagian Pembinaan Taruna yang berlokasi di Semarang, Jawa Tengah?. Berdasarkan rumusan masalah tersebut, maka pertanyaan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi?
2. Apakah kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi?
3. Apakah motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan?
4. Apakah dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan?
5. Apakah kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan?
6. Apakah motivasi memediasi pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan?
7. Apakah motivasi memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan?

II. TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN MODEL
2.1
    Hubungan Antar Variabel
2.1.1 
Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Motivasi
Adanya motivasi kerja yang tinggi dari karyawan dalam organisasi dipengaruhi oleh dukungan baik dalam skala sosial maupun dalam organisasi itu, sendiri baik dari atasan maupun rekan sekerja.  Yoon dan Lim (1999), Relasional organisasional internal sebagai dukungan yang diberikan perusahaan terhadap para karyawan sehingga tercipta suatu motivasi karyawan untuk saling membantu dalam setiap aktivitas kerjanya di dalam perusahaan. 

Menurut Liliek Tatiyani (2004), pada karyawan PT. Telkom Area Bandung mengatakan bahwa dukungan organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi sehingga meningkatkan perilaku orientasi kepada pelanggan. Organisasi memberikan dukungan kepada karyawannya akan meningkatkan perilaku yang positif kepada pelanggan.
Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  

H1 :  Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi
2.1.2
Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi
Robbins (2007), motivasi merupakan proses yang berperan pada intensitas, arah, dan lamanya berlangsung upaya individu ke arah pencapaian sasaran. Seorang karyawan menganggap bahwa kompensasi yang diberikan oleh perusahaan sesuai dengan yang karyawan harapkan, maka dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Malayu Hasibuan (2002), salah satu tujuan pemberian kompensasi adalah motivasi. Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer mudah memotivasi bawahannya. Matlhis dan Jackson (2002), mengatakan bahwa motivasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi dan bukan organisasi lainnya.
Ruki (2001), kompensasi adalah semua pengeluaran yang dikeluarkan oleh perusahaan untuk pekerja dan diterima atau dinikmati oleh pekerja baik secara langsung, rutin atau tidak langsung (pada suatu perusahaan).  Panggabean (2002), kompensasi merupakan suatu bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas atau kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi. 
Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  
H2 : Kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi
2.1.3
Pengaruh Motivasi  terhadap Kinerja Karyawan
Motivasi merupakan faktor-faktor pendorong dalam melakukan suatu aktivitas dan memiliki pengaruh sangat besar terhadap kinerja karyawan.  Kinerja karyawan merupakan perbandingan antara input dan output atau rasio hasil yang diperoleh terhadap sumber daya (karyawan), karena karyawan merupakan faktor produksi yang penting maka kinerja karyawan juga merupakan faktor yang sangat penting sebagai penentu kinerja perusahaan secara keseluruhan (Sukanto, 1997).

Kuat lemahnya motivasi kerja seseorang menentukan baik tidaknya kinerja individu tersebut. Hal ini dikemukakan oleh Anogoro (1993), bahwa suatu pekerjaan dalam hubungannya dengan pencapaian kinerja akan sangat dipengaruhi oleh motivasi yang mendasari manusia untuk melakukan pekerjaan.

Hani Handoko (1997), mengatakan bahwa ada banyak faktor yang mempengaruhi prestasi kerja akryawan. Karyawan bekerja dengan baik atau tidak tergantung sampai sejauh mana faktor-faktor yang menjadi pendorong motivasi karyawan dapat dipenuhi.  Amstrong (1994), hubungan antara motivasi dan kinerja adalah positif, karena karyawan yang memiliki motivasi dan kinerja adalah positif, karena karyawan yang memiliki motivasi yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang tinggi pula. Hal ini berarti, semakin tinggi motivasi maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. Dengan demikian motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Menurut Hasibuan (2001), motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau menggerakkan. Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditunjukkan pada sumber daya manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. Motivasi sangat penting karena motivasi yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal.  Motivasi dirasakan sangat penting karena manajer membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan.
Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  

H3 :  Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
2.1.4   Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Dukungan yang positif dari pimpinan dan segenap pegawai menciptakan situasi kerja yang kondusif.  Dengan dukungan tersebut kinerja pegawai akan terpacu untuk lebih baik, memunculkan semangat tim para pekerja sehingga mereka dapat saling mempercayai dan saling membantu serta adanya ubungan baik antar pekerja didalam lingkungan kerja (Shaam et al., 1999). 
Susskind et al. (2000), mengatakan bahwa dukungan perusahaan digunakan untuk meningkatkan motivasi pekerja yang berhubungan dengan pelanggan, sehingga dapat dikatakan variable dukungan perusahaan dapat berpengaruh positif terhadap motivasi pekerja. Dukungan organisasi yang dikembangkan Susskind et al (2000) terdiri dari 3 item yaitu penghargaan terhadap nilai, kesediaan perusahaan untuk membantu dan kepedulian perusahaan.
Dukungan organisasi pegawai dibangun oleh perlakukan-perlakuan organisasi yang diterima misalnya dalam pembayaran honorarium, kenaikan jabatan, pemerkayaan pekerjaan, dan partisipasi dalam pembuatan kebijakan organisasi. Penilaian pegawai terhadap organisasi juga dilakukan dengan memperhatikan frekuensi, kesungguhan dan ketulusan organisasi dalam memberikan pernyataan perhargaan dan pengakuan terhadap hasil usaha mereka.  Pemberian penghargaan atau penciptaan kondisi kerja yang menyenangkan, jika dilakukan karena kemauan organisasi sendiri akan mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap dukungan organisasi dibandingkan dengan jika diberikan karena tekanan dari luar misalnya tekanan serikat pekerja atau peraturan perundangan. (Rhoades and Eisenberger, 2002)
Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  

H4 :  Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
2.1.5   Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Kayawan

 Menurut Mathis dan Jackson (2000), salah satu cara manajemen untuk meningkatkan prestasi kerja, memotivasi dan meningkatkan kinerja para karyawan adalah melalui kompensasi. Yukl dan Latham (1975), menunjukkan bahwa insentif upah/gaji tidak memberikan hasil yang konsisten terhadap kinerja karyawan. Menurut Prawiro Sentono (1999), kinerja karyawan akan baik bila digaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian. 
Simamora (2004), mengatakan kompensasi bentuk financial adalah penting bagi karyawan, sebab mereka dapat memenuhi kebutuhannya secara langsung, terutama kebutuhan fisiologisnya. Namun tentunya pegawai juga berharap agar kompensasi yang diterimanya sesuai dengan pengorbanan yang telah diberikan dalam bentuk non finansial juga sangat penting bagi pegawai terutama untuk pengembangan karir mereka dalam penelitian 
Kompensasi bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi motivasi karyawan tetapi juga mempengaruhi kinerja karyawan, kompensasi merupakan salah satu faktor penentu dalam peningkatan kinerja karyawan. Dikaitkan dengan evaluasi pekerjaan, maka karyawan lebih semangat dan memaksimalkan pekerjaannya, karena merasa dihargai. Para karyawan mendambakan kinerja akan berhubungan positif dengan kompensasi-kompensasi yang diberikan oleh perusahaan. Karyawan menentukan pengharapan mengenai kompensasi yang diterima jika tingkat kinerja tertentu tercapai. 
Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  

H5 :  Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
2.1.6  Hubungan Variabel Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan dengan Variabel Motivasi sebagai Intervening

Sopiah (2008), mengatakan bahwa lingkungan dapat mempengaruhi kinerja seseorang. Situasi lingkungan yang kondusif, misalnya dukungan dari atasan, teman kerja, sarana dan prasarana yang memadai akan menciptakan kenyamanan tersendiri dan memacu kinerja yang baik. Sebaliknya, suasana kerja tidak nyaman karena sarana dan prasarana yang tidak memadai, tidak adanya dukungan dari atasan, banyak terjadi konflik akan memberikan dampak negatif yang mengakibatkan kemerosotan pada kinerja seseorang. 
Douglas (2000), menjelaskan bahwa perusahaan membutuhkan karyawan yang mempunyai kinerja (job performance) yang tinggi. Dukungan organisasi sangat penting karena individu yang mempunyai nilai-nilai yang sama dengan organisasi, maka mereka akan mudah berinteraksisecara efisien dengan sistem nilai organisasi, mengurangi ketidakpastian, dan konflik serta meningkatkan kepuasan dan meningkatkan kinerja.

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting bagi perusahaan karena perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional perusahaan. Agar perusahaan tetap eksis maka harus berani menghadapi tantangan dan implikasinya yaitu menghadapi perubahan dan memenangkan persaingan. Sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan seperti modal, metode dan mesin tidak bisa memberikan hasil yang optimum apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai kinerja yang optimum. 
Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  
H6 :  Motivasi memediasi berpengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan
2.1.7 Hubungan Variabel Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan dengan Variabel Motivasi sebagai intervening

Robbins (2007), mengatakan bahwa motivasi merupakan proses yang berperan pada intensitas, arah, dan lamanya berlangsung upaya individu ke arah pencapaian sasaran.  Malayun S.P. Hasibuan (2002), tujuan pemberian kompensasi adalah motivasi. Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer mudah memotivasi bawahannya. Apabila seorang karyawan menganggap bahwa kompensasi yang diberikan perusahaan sesuai dengan yang karyawan harapkan, maka dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Emmanuel Erastus Yamoah (2013), hasil penelitian menyatakan bahwan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan, melalui kompensasi perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan dimana dengan adanya kompensasi karayan termotivasi untuk bekerja lebih giat lagi.
Anoki Herdian Dito (2010), dari hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompensasi dan Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. Dan berdasarkan hasil dua analisis regresi linier di atas dapat dilakukan uji mediasi (intervening) sehingga diketahui bahwa varibel motivasi mampu menjadi variabel intervening.
Menurut Gunu Umar (2010), hampir semua perusahaan mengikat para pekerja denga gaji yang mampu mempengaruhi kinerja perusahaan. Disini karyawan tidak melihat hubungan yang kuat antara gaji dan kinerja karyawan dimana kinerja tidak terlalu dipengaruhi oleh rencana insentif perusahaan.  Dalam penelitiannya secara khusus mengidentifikasi hubungan antara kompensasi dengan kinerja karyawan. 
Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  
H7 :  Motivasi memediasi berpengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
2.2     Kerangka Pemikiran Penelitian
Berdasarkan telaah pustaka mengenai analisis tentang hal-hal yang mempengaruhi kinerja karyawan, maka dikembangkan model yang mendasari penelitian ini. Berbagai penelitian menunjukan bahwa model ini memperlihatkan hubungan antara ke empat variabel.  Keempat variabel tersebut adalah dukungan organisasi, kompensasi, motivasi, kinerja karyawan.
Gambar 2.1

Model Kerangka Pikir Teoritis Dalam Penelitian





Sumber : Dikembangkan Untuk Penelitian 2014
Kerangka pikir teoritis ini secara keseluruhan menggambarkan hubungan pengaruh langsung antara variabel dukungan organisasi (X1), motivasi (Y1) terhadap kinerja (Y2) dan kompensasi (X2), motivasi (Y1) terhadap kinerja (Y2)
2.3.
Perumusan Hipotesis


Hipotesis penelitian merupakan dugaan awal/kesimpulan sementara hubungan pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen sebelum dilakukan penelitian dan harus dibuktikan melalui penelitian. Dimana dugaan tersebut diperkuat melalui teori/jurnal yang mendasari dan hasil dari penelitian terdahulu. Berdasarkan pada kerangka pemikiran teoritis di atas, maka hipotesis penelitian yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1
: Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi 

H2
: Kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi
H3
: Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
H4
: Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

H5
: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

H6
: Motivasi memediasi pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan

H7
: Motivasi memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan

III. METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilakukan di Akademi Kepolisian Semarang, responden yang digunakan sebanyak 105 karyawan, menggunakan analisis jalur dengan software AMOS.
IV. HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1. Analisis Jalur

Hasil pengolahan data untuk analisis jalur ditampilkan pada Gambar 4.1,  sebagai berikut:

Gambar 4.1

Hasil Pengujian

Analisis Jalur
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             Sumber: AMOS (2014)
Uji terhadap hipotesis model menunjukkan bahhwa model ini sesuai dengan data atau fit terhadap data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu nilai chi square dibawah 0,05 yaitu sebesar 0,0001 sehingga model dalam penelitian ini layak untuk diteliti. 

4.2. Pengujian Hipotesis

Setelah semua asumsi dapat dipenuhi, selanjutnya akan dilakukan pengujian hipotesis sebagaimana diajukan pada bab sebelumnya. Pengujian 5 hipotesis penelitian ini dilakukan berdasarkan nilai Critical Ratio (CR) dari suatu hubungan kausalitas dari hasil pengolahan analisis jalur sebagaimana pada tabel 4.1 berikut.

Tabel 4.1
Hasil Uji Hipotesis

	 
	 
	 
	Estimate
	S.E.
	C.R.
	P

	MOTIVASI
	<---
	DUKUNGAN_ORG
	0,246
	0,085
	2,904
	0,004

	MOTIVASI
	<---
	KOMPENSASI
	0,284
	0,084
	3,374
	***

	KINERJA
	<---
	MOTIVASI
	0,302
	0,108
	2,799
	0,005

	KINERJA
	<---
	DUKUNGAN_ORG
	0,227
	0,097
	2,347
	0,019

	KINERJA
	<---
	KOMPENSASI
	0,323
	0,098
	3,312
	***


Sumber: AMOS (2014)

Dari hasil pengujian diperoleh bahwa semua nilai CR berada di atas 1,96 atau dengan probabilitas yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian semua Hipotesis diterima.

4.2.1.  Pengujian Hipotesis 1

H1 
: Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh dukungan organisasi terhadap motivasi menunjukkan nilai CR sebesar 2,904 dan dengan probabilitas sebesar 0,004. Kedua nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H1 yaitu nilai CR sebesar 2,904 yang lebih besar dari 1,96 dan probabilitas 0,004 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi.
4.2.2.  Pengujian Hipotesis 2

H2 
: Kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh kompensasi terhadap motivasi menunjukkan nilai CR sebesar 3,374 dan dengan probabilitas sebesar 0,000. Kedua nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H2 yaitu nilai CR sebesar 3,374 yang lebih besar dari 1,96 dan probabilitas 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi.

4.2.3.  Pengujian Hipotesis 3

H3 
: Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh motivasi dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai CR sebesar 2,799 dan dengan probabilitas sebesar 0,005. Kedua nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H3 yaitu nilai CR sebesar 2,799 yang lebih besar dari 1,96 dan probabilitas 0,005 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
4.2.4.  Pengujian Hipotesis 4

H4 
: Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh dukungan organisasi dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai CR sebesar 2,347 dan dengan probabilitas sebesar 0,019. Kedua nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H4 yaitu nilai CR sebesar 2,347 yang lebih besar dari 1,96 dan probabilitas 0,019 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
4.2.5.  Pengujian Hipotesis 5

H5 
: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh kompensasi dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai CR sebesar 3,312 dan dengan probabilitas sebesar 0,000. Kedua nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H5 yaitu nilai CR sebesar 3,312 yang lebih besar dari 1,96 dan probabilitas 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
4.3. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung

Analisis pengaruh dilakukan untuk melihat seberapa kuat pengaruh suatu variabel dengan variabel lainnya baik secara langsung, maupun secara tidak langsung. Interpretasi dari hasil ini akan memiliki arti yang penting untuk mendapatkan suatu pemilihan strategi yang jelas. Sesuai dengan kajian teoritis dan hasil pengujian hipotesis sebelumnya, dukungan organisasi dan kompensasi akan memiliki efek langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tidak langsung dari variabel tersebut adalah dengan terlebih dahulu melewati motivasi, yang selanjutnya berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian pengaruh langsung dapat  dijelaskan sebagai berikut:

Tabel 4.2
Pengaruh Langsung

	 

	KOMPENSASI

	DUKUNGAN_ORG

	MOTIVASI


	MOTIVASI

	0,302

	0,26

	0


	KINERJA

	0,291

	0,204

	0,256



	


  Sumber: AMOS (2014)
Sedangkan hasil pengujian pengaruh tidak langsung dapat  dijelaskan sebagai berikut:

Tabel 4.3
Pengaruh Tidak Langsung

	 
	KOMPENSASI
	DUKUNGAN_ORG
	MOTIVASI

	MOTIVASI
	0
	0
	0

	KINERJA
	0,077
	0,067
	0


Sumber: AMOS (2014)
Berdasarkan hasil perhitungan pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung dukungan organisasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan, yang menunjukkan satu komparasi yang mengarah pada lebih tingginya pengaruh langsung dari dukungan organisasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan, dimana pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan secara langsung diperoleh sebesar 0,204 sedangkan secara tidak langsung diperoleh sebesar 0,067. Artinya motivasi mampu memediasi pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan, meski pengaruhnya relatif lemah, sehingga hipotesis 6 diterima.

Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan secara langsung diperoleh sebesar 0,291 sedangkan secara tidak langsung diperoleh sebesar 0,077, yang menunjukkan satu komparasi yang mengarah pada lebih tingginya pengaruh langsung dari kompensasi terhadap kinerja karyawan. Artinya motivasi mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan, meski pengaruhnya relatif lemah, sehingga hipotesis 7 diterima.

Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka dapat diringkas hasil penelitian dalam Tabel 4.4 sebagai berikut:
Tabel 4.4
Ringkasan Hasil Hipotesis
	Hipotesis
	Pernyataan Hipotesis
	Hasil Pengujian
	Kesimpulan

	1
	Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi
	Positif

Signifikan
	Diterima

	2
	Kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi
	Positif

Signifikan
	Diterima

	3
	Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
	Positif

Signifikan
	Diterima

	4
	Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
	Positif

Signifikan
	Diterima

	5
	Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
	Positif

Signifikan
	Diterima

	6
	Motivasi memediasi pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan
	Ada Mediasi
	Diterima

	7
	Motivasi memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
	Ada Mediasi


	Diterima


4.4. Pembahasan

Hipotesis 1 menunjukkan pengaruh dukungan organisasi terhadap motivasi, berdasarkan uji regressi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi. Hal ini berarti bahwa bila dukungan organisasi ditingkatkan, maka motivasi meningkat. Berdasarkan nilai indeks, perusahaan perlu meningkatkan kepedulian organisasi atas kepuasan kerja. Manajemen perlu memberikan training soft skill dan brain storming untuk memberikan penyegaran kepada karyawan.  Hal ini mendukung penelitian terdahulu oleh Yoon dan Lim (1999) yang menyatakan bahwa dukungan organisasi mampu meningkatkan motivasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang baik mampu meningkatkan motivasi karyawan.  

Hipotesis 2 menunjukkan pengaruh kompensasi terhadap motivasi, berdasarkan uji regressi kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi. Hal ini berarti bahwa bila kompensasi ditingkatkan, maka motivasi meningkat. Berdasarkan nilai indeks, perusahaan perlu meningkatkan insentif, Manajemen perlu memberikan insentif kepada karyawan untuk meningkatkan kompensasi. Hal ini mendukung penelitian terdahulu oleh Ulfa (2013) yang menyatakan bahwa kompensasi mampu meningkatkan motivasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi yang tinggi mampu meningkatkan motivasi karyawan.

Hipotesis 3 menunjukkan pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan, berdasarkan uji regressi motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa bila motivasi ditingkatkan, maka kinerja karyawan meningkat. Berdasarkan nilai indeks, perusahaan perlu memberikan penghargaan kepada orang lain. Manajemen perlu memberikan penghargaan kepada orang lain untuk meningkatkan motivasi, dengan piagam, sertifikan dan penghargaan lainnya. Hal ini mendukung penelitian terdahulu oleh Muogbo (2013) yang menyatakan bahwa motivasi mampu meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi yang tinggi mampu meningkatkan kinerja karyawan.

Hipotesis 4 menunjukkan pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan, berdasarkan uji regressi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa bila dukungan organisasi ditingkatkan, maka kinerja karyawan meningkat. Berdasarkan nilai indeks, perusahaan perlu meningkatkan pengetahuan berkaitan dengan pekerjaan adalah baik, berkaitan dengan hal ini manajemen Akpol perlu memberikan pelatihan terkait pengetahuan karyawan Akpol. Hal ini mendukung penelitian terdahulu oleh Hasibuan (2001) yang menyatakan bahwa dukungan organisasi mampu meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang tinggi mampu meningkatkan kinerja karyawan.

Hipotesis 5 menunjukkan pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan, berdasarkan uji regressi kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa bila kompensasi ditingkatkan, maka kinerja karyawan meningkat. Berdasarkan nilai indeks, perusahaan perlu meningkatkan insentif. Manajemen perlu memberikan insentif kepada karyawan untuk meningkatkan kompensasi. Hal ini mendukung penelitian terdahulu oleh Yamoah (2013) yang menyatakan bahwa kompensasi mampu meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi yang tinggi mampu meningkatkan kinerja karyawan.

Hipotesis 6 diterima, pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan secara langsung diperoleh sebesar 0,204 sedangkan secara tidak langsung diperoleh sebesar 0,067. Artinya motivasi mampu memediasi pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan, meski pengaruhnya relatif lemah.
Hipotesis 7 diterima, pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan secara langsung diperoleh sebesar 0,291 sedangkan secara tidak langsung diperoleh sebesar 0,077, yang menunjukkan satu komparasi yang mengarah pada lebih tingginya pengaruh langsung dari kompensasi terhadap kinerja karyawan. Artinya motivasi mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan, meski pengaruhnya relatif lemah.
V. KESIMPULAN DAN IMPLIKASI MANAGERIAL

5.1. Simpulan 

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini sebanyak lima hipotesis. Simpulan dari lima hipotesis tersebut adalah sebagai berikut:

5.1.1. Simpulan mengenai Hipotesis 1

H1 
: Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi
Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa ada pengaruh yang searah antara dukungan organisasi Lemdik Akpol dengan motivasi. Hal ini mendukung penelitian Yoon dan Lim (1999). Penelitian ini menemukan bahwa organisasi memberikan dukungan kepada karyawannya akan meningkatkan perilaku yang positif kepada pelanggan.

5.1.2. Simpulan mengenai Hipotesis 2

H2 
: Kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi
Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa ada pengaruh yang searah antara kompensasi yang diberikan Lemdik Akpol dengan motivasi. Hal ini mendukung penelitian Ulfa (2013). Penelitian ini menemukan bahwa kompensasi merupakan suatu bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas atau kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi.

5.1.3. Simpulan mengenai Hipotesis 3

H3 
: Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa ada pengaruh yang searah antara motivasi yang diberikan Lemdik Akpol dengan kinerja karyawan. Hal ini mendukung penelitian Muogbo (2013). Penelitian ini menemukan bahwa motivasi dirasakan sangat penting karena manajer membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan
5.1.4. Simpulan mengenai Hipotesis 4

H4 
: Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa ada pengaruh yang searah antara dukungan organisasi Lemdik Akpol dengan kinerja karyawan. Hal ini mendukung penelitian Hasibuan (2001). Penelitian ini menemukan bahwa Dukungan yang positif dari pimpinan dan segenap karyawan menciptakan situasi kerja yang kondusif.  Dengan dukungan tersebut kinerja karyawan akan terpacu untuk lebih baik, memunculkan semangat tim para pekerja sehingga mereka dapat saling mempercayai dan saling membantu serta adanya ubungan baik antar pekerja didalam lingkungan kerja.
5.1.5. Simpulan mengenai Hipotesis 5

H5 
: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa ada pengaruh yang searah antara kompensasi yang diberikan Lemdik Akpol dengan kinerja karyawan. Hal ini mendukung penelitian Yamoah (2013). Penelitian ini menemukan bahwa Para karyawan mendambakan kinerja akan berhubungan positif dengan kompensasi-kompensasi yang diberikan oleh perusahaan. Karyawan menentukan pengharapan mengenai kompensasi yang diterima jika tingkat kinerja tertentu tercapai.
5.1.6. Simpulan mengenai Hipotesis 6

H6: Motivasi memediasi pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan
Pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan secara langsung diperoleh sebesar 0,204 sedangkan secara tidak langsung diperoleh sebesar 0,067. Artinya motivasi mampu memediasi pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan, meski pengaruhnya relatif lemah, sehingga hipotesis 6 diterima.
5.1.7. Simpulan mengenai Hipotesis 7

H7: Motivasi memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan secara langsung diperoleh sebesar 0,291 sedangkan secara tidak langsung diperoleh sebesar 0,077, yang menunjukkan satu komparasi yang mengarah pada lebih tingginya pengaruh langsung dari kompensasi terhadap kinerja karyawan. Artinya motivasi mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan, meski pengaruhnya relatif lemah, sehingga hipotesis 7 diterima.
5.2. Kesimpulan Atas Masalah Penelitian

Tujuan dari penelitian adalah mencari jawaban atas masalah penelitian yang diajukan dalam penelitian ini adalah: “bagaimana meningkatkan kinerja karyawan?”. Kompensasi mempunyai pengaruh yang lebih tinggi daripada dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan melalui motivasi. Hasil dari penelitian ini membuktikan dan memberi kesimpulan untuk menjawab masalah penelitian secara singkat menghasilkan dua (2) proses dasar untuk meningkatkan motivasi  yang berdampak pada kinerja antara lain yaitu:

Pertama, untuk mendapatkan motivasi dalam meningkatkan kinerja adalah meningkatkan dukungan organisasi. Motivasi yang kuat tidak akan pernah tercapai apabila tidak didukung dari organisasi yang kuat. Proses pencapaian kinerja tersaji dalam Gambar 5.1 sebagai berikut:

Gambar 5.1:

Peningkatan Kinerja-Proses 1




Berdasarkan Gambar 5.1 dijelaskan bahwa peningkatan kinerja karyawan Akpol dipengaruhi oleh adanya motivasi yang tinggi dari karyawan, motivasi yang tinggi dari karyawan dapat ditingkatkan melalui dukungan yang tinggi dari organisasi Akpol.
Kedua, untuk mendapatkan motivasi dalam meningkatkan kinerja adalah meningkatkan kompensasi. Motivasi yang kuat tidak akan pernah tercapai apabila tidak didukung adanya kompensasi yang besar. Proses pencapaian kinerja tersaji dalam Gambar 5.2 sebagai berikut:

Gambar 5.2:

Peningkatan Kinerja-Proses 2



Berdasarkan Gambar 5.2 dijelaskan bahwa peningkatan kinerja karyawan Akpol dipengaruhi oleh adanya motivasi yang tinggi dari karyawan, motivasi yang tinggi dari karyawan dapat ditingkatkan melalui kompensasi yang besar. 

5.3. Implikasi Teoritis

Kinerja sangat dipengaruhi oleh motivasi (Muogbo, 2013); dukungan organisasi (Hasibuan, 2001) dan kompensasi (Yamoah, 2013), dimana faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi adalah: (1) kompensasi (Ulfa, 2013)), dan (2) dukungan organisasi (Panggabean, 2002). Hasil penelitian ini mempertegas hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Yamoah (2013); Muogbo (2013) Hasibuan (2001); Panggabean (2002) dan Ulfa (2013); yang menunjukkan hasil bahwa kompensasi dan dukungan organisasi mempengaruhi motivasi yang berdampak pada kinerja. Untuk lebih jelasnya implikasi teoritis penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 5.1 sebagai berikut:

Tabel 5.1:
Implikasi Teoritis

	Penelitian Terdahulu
	Penelitian Sekarang
	Implikasi Teoritis

	Muogbo (2013) dalam penelitiannya menyatakan bahwa motivasi terhadap kinerja
	Motivasi berpengaruh secara signifikan positif terhadap kinerja
	Studi ini memperkuat penelitian riset studi Muogbo (2013) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja

	Yamoah (2013 dalam penelitiannya menyatakan bahwa kompensasi terhadap kinerja
	Kompensasi berpengaruh secara signifikan positif terhadap kinerja
	Studi ini memperkuat penelitian riset studi Yamoah (2013) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja

	Ulfa (2013) dalam penelitiannya menyatakan bahwa kompensasi terhadap motivasi 
	Kompensasi berpengaruh secara signifikan positif terhadap motivasi 
	Studi ini memperkuat penelitian riset studi Ulfa (2013) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja


5.4. Implikasi Kebijakan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kompensasi, dan dukungan organisasi terhadap kinerja dengan motivasi sebagai mediasi. Implikasi kebijakan yang disarankan dalam penelitian ini adalah:

1. Berdasarkan nilai indeks, perusahaan perlu meningkatkan kepedulian organisasi atas kepuasan kerja. Disarankan kepada Lendik Akpol perlu mengembangkan pekerjaan agar lebih menarik, tidak terkesan monoton dengan memberikan kesempatan seluas-luasnya bagi karyawan untuk mengembangkan kemampuan dan pengetahuan yaitu dengan memberikan kesempatan pelatihan (diklat) secara teratur, memberi kesempatan melanjutkan pendidikan baik dengan beasiswa perusahaan ataupun biaya sendiri juga adanya peluang promosi bagi mereka yang berpotensi.
2. Berdasarkan nilai indeks, perusahaan perlu meningkatkan insentif. Disarankan kepada Lendik Akpol perlu meningkatkan kesejahteraan karyawan dengan memberikan insentif dan bonus berupa, THR, tunjangan cuti dan asuransi jiwa/kesehatan.
3. Berdasarkan nilai indeks, perusahaan perlu memberikan penghargaan kepada orang lain. Disarankan kepada Lendik Akpol perlu memberikan penghargaan kepada karyawan dengan memberikan kesempatan berkarir/ promosi dengan memberikan bintang prestasi terhadap karyawan teladan untuk tiap bulannya, atau mungkin secara periodik tahunan, dimana hal tersebut mampu memotivasi perasaan puas bagi karyawan untuk terus bekerja lebih baik dalam meningkatkan kinerjanya.
4. Berdasarkan nilai indeks, perusahaan perlu meningkatkan pengetahuan berkaitan dengan pekerjaan adalah baik. Disarankan kepada Lendik Akpol perlu meningkatkan pengetahuan karyawan, dengan melakukan pengembangan diri karyawan melalui jalur pendidikan. Karena dengan pengembangan diri ini, diharapkan karyawan akan lebih merasa dihargai, dan tercukupi kebutuhan akan pengembangan dirinya dengan pengetahuan yang meningkat. Lendik Akpol diharapkan memberi kemudahan untuk karyawan agar bisa mendapatkan kesempatan studi.
5.5. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan maupun kelemahan. Disisi lain, keterbatasan dan kelemahan yang ditemukan dalam penelitian ini dapat menjadi masukan bagi penelitian yang akan datang. Adapun keterbatasan-keterbatasan yang ditemukan dalam penelitian ini adalah:

1. Responden dalam penelitian ini dibatasi pada taruna Akpol.

2. Dari model yang dikembangkan dan diuji dalam penelitian ini, hanya  empat variabel yang diuji, yaitu: kompensasi, dukungan organisasi, motivasi, dan kinerja.
5.6. Agenda Penelitian Mendatang


Pengembangan penelitian ini dimasa yang akan datang, yaitu: Perluasan penelitian yang disarankan dari penelitian ini adalah menambah variabel independen yang mempengaruhi kinerja. Adapun variabel lain yang juga berpengaruh terhadap kinerja antara lain: kecerdasan emosional, dan gaya kepemimpinan (Lok dan Crawford, 2004) dan variabel lainnya. Variabel-variabel tersebut dapat direkomendasikan sebagai perluasan bagi pengembangan penelitian mendatang yang berkaitan dengan kinerja karyawan.
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