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ABSTRAK 

Telah dilakukan penelitian pengaruh variabel kompensasi, motivasi kerja dan budaya 
organisasi untuk mengetahui bagaimana pengaruhnya terhadap kinerja karyawan di Klinik Syifa 
Medical Center. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 152 responden dengan teknik 
pengambilan sampel yaitu nonprobability sampling dan purposive sampling. Pengambilan data 
menggunakan kuesioner dengan pengukuran skala likert. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kompensasi memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 22.2%, variabel 
motivasi kerja memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 31.1%, variabel 
budaya organisasi memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 18.4%, 
pengaruh variabel kompensasi, motivasi kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
berpengaruh secara signifikan sebesar 32.6%.  
Kata kunci: Kompensasi; motivasi kerja; budaya organisasi; kinerja karyawan   
 
ABSTRACT 

The study has been done on the influence of compensatory variables, occupational 
motivations, and cultural organizations to know how they affect employee performance at Klinik 
Syifa Medical Center. The samples used in this study were 152 respondents. The technique for 
collecting the samples are nonprobabilty and purposive sampling. Data retrieval used a 
questionnaire for linkert scale measurement. The study shows that compensation has a significant 
impact on employees performance of 22,2%, motivation variable has a significant impact of 31,1% 
and organizational culture has a significant impact of 18.4%. Impact of compensation, motivation and 
culture organization to employees performance has a significant impact of 32,6%. 
Keywords: Compensation; work motivation; culture organization; employees performance 
 

PENDAHULUAN 
Sumber Daya Manusia memiliki 

kedudukan yang sangat penting dan strategis di 
dalam organisasi untuk mencapai tujuan. 
Sumber daya manusia sangat penting bagi 
perusahaan dalam mengelola, mengatur, dan 
memanfaatkan pegawai, sehingga dapat 
berfungsi secara produktif untuk tercapainya 
tujuan perusahaan. Sumber Daya Manusia 
sebagai pengerak organisasi dalam mencapai 
tujuannya, maka upaya-upaya organisasi dalam 
mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik 
harus terus dilakukan, dengan adanya 
karyawan-karyawan yang bekerja secara baik 
ini, maka di harapkan hasil kerja (kinerja 
karyawan) yang baik juga tercapai oleh 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. (Mangkunegara, 2002). 

Beberapa cara untuk mewujudkan 
kinerja yang baik dapat dicapai dengan melalui 
pendidikan, pelatihan, pemberian kompensasi 
yang layak, menciptakan lingkungan kerja yang 
kondusif dan pemberian motivasi. Melalui cara 
tersebut diharapkan akan lebih memaksimalkan 
tanggung jawab atas pekerjaan mereka karena 
para karyawan telah terbekali dan hal tersebut 
berikaitan dengan implementasi kerja mereka. 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh 
beberapa faktor, yaitu faktor individu, 
organisasional dan psikologis. Faktor individu, 
yang terdiri dari kemampuan dan ketrampilan, 
baik mental dan fisik termasuk di dalamnya 
tingkat kedisiplinan, latar belakang seperti 
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keluarga, tingkat sosial, penghasilan, tingkat 
pendidikan dan pengalaman yang pernah 
diperoleh, dan demografis seperti umur, asal 
usul, jenis kelamin. Faktor organisasional yang 
terdiri dari sumber daya di perusahaan, 
kepemimpinan, imbalan/gaji, budaya 
organisasi, desain pekerjaan. Faktor psikologis, 
yang meliputi persepsi, sikap, kepribadian, 
belajar, dan motivasi (Rivai, 2008). 

Klinik Syifa Medical Center didirikan 
pada  1 Desember 2010  berlokasi di Jalan 
Lontar Luar No.7, Koja, Jakarta Utara. Klinik 
Syifa Medical Center berusaha menyediakan 
pelayanan kesehatan keluarga yang profesional, 
integratif dan rerpresentatif demi mewujudkan 
masyarakat yang sehat dan sejahtera. Untuk 
menunjang hal itu maka Klinik Syifa Medical 
mempunyai beberapa unit layanan antara          
lain : Unit Gawat Darurat (UGD), Klinik Umum, 
Apotek, Klinik Gigi, Laboratorium dan    
Radiologi. Sampai saat ini Klinik Syifa Medical 
Center mempunyai karyawan sejumlah 152 
orang. 

Berdasarkan data pendahuluan yang 
telah diambil menunjukkan jumlah karyawan 
resign meningkat dengan nilai Turn Over Rate 
dari tahun 2015, 2016, dan 2017 berturut-turut 
sebesar 3,9%, 5,3%, dan 6,6%. Hal inilah yang 
mendasari peneliti untuk meneliti kinerja 
karyawan ditinjau dari kompensasi, motivasi 
kerja dan budaya organisasi. 

 

METODOLOGI  
Dalam penelitian penelitian ini metode 

yang akan digunakan yaitu survey. Penelitian 
survey merupakan penelitian yang 
menggunakan sampel dari populasi dengan alat 
pengumpul data (instrument) berupa 
kuiesioner atau angket. Sebelum melakukan 
penyebaran kuesioner, dilakukan uji validitas 
dan reliabilitas terlebih dahulu. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 
studi kuantitatif dengan desain deskriptif, yang 
bertujuan untuk mengetahui suatu gambaran 
mengenai pengaruh kompensasi, motivasi, 
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan di 
klinik Syifa Medical Centre.  

Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan klinik Syifa Medical Centre 
Jakarta yang berjumlah 152 orang. Sampel 
dalam penelitian ini seluruh karyawan tetap 
yang bekerja di klinik Syifa Medical Centre 
Jakarta 
 

Analisa Data 
Analisa data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah analisa deskriptif dan 
asosiatif. Analisa asosiatif bertujuan untuk 
mengetahui hubungan antara variabel-variabel 
yang ada, apakah saling berpengaruh atau tidak. 
Uji hipotesis yang digunakan adalah uji regresi 
linear berganda. 
 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
Analisa Deskriptif Profil Responden 

Berdasarkan tabel I diketahui jumlah 
karyawan di Klinik Syifa Medical Center 
sebanyak 152 orang. Komposisi berdasarkan 
jenis kelaminnya adalah laki-laki 27% dan 
perempuan 73%. Usia dengan persentase 
tertinggi sebanyak 40,1% adalah 26-30 tahun. 
Tingkat Pendidikan yang terbanyak adalah 
SMA/SMK sebesar 44,1%. Data deskriptif 
penelitian disajikan agar dapat dilihat profil dari 
penelitian dan hubungan yang ada antar 
variabel yang digunakan dalam penelitian (Hair 
et al., 2006). 
 
Analisa Deskriptif Variabel 

Variabel Kompensasi Karyawan 
Berdasarkan tabel II menunjukkan bahwa 
mayoritas responden tidak setuju terhadap 
variabel kompensasi, hal ini menunjukkan 
bahwa karyawan tidak puas terhadap 
kompensasi yang diberikan. 
 
Variabel Motivasi Kerja 

Berdasarkan tabel III menunjukkan 
bahwa variabel motivasi kerja dari responden 
menunjukkan hasil mayoritas tidak setuju. Hal 
ini membuktikan bahwa karyawan tidak 
memiliki motivasi kerja yang baik dalam 
bekerja. 
 

1. Variabel Budaya Organisasi 
Berdasarkan tabel IV menunjukkan bahwa 

variabel budaya organisasi dari responden 
mayoritas menunjukkan hasil setuju. Hal ini 
membuktikan bahwa karryawan memiliki 
budaya organisasi yang baik. 
 

2. Variabel Kinerja Karyawan 
Pada tabel V menunjukkan bahwa 

variabel kinerja karyawan mayoritas 
menunjukkan hasil setuju. Hal ini membuktikan 
bahwa kinerja karyawan menunjukkan hasil 
yang baik. 
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Analisa Asosiatif 
Tahap awal dalam melakukan Analisa 

data pada penelitian ini adalah dengan menguji 
normalitas data. Uji normalitas menggunakan 
SPSS versi 17 dengan hasil data yang dikatakan 

terdistribusi normal seperti terlihat pada 
gambar 1. Pada gambar 1 menunjukkan titik 
menyebar disekitar garis diagonal, hal ini 
menunjukkan model memprediksi regresi yang 
layak untuk kompensasi, motivasi kerja dan 

Tabel I. Profil Responden 
 

 Jumlah Persentase (%) 
Jenis Kelamin   

Laki - laki 41 27 
Perempuan 111 73 

Total 152 100 
Usia   

17-25 15 9.9 
26-30 61 40.1 
31-35 45 29.6 
36-40 21 13.8 
36-40 21 13.8 
41-45 5 3.3 
>45 5 3.3 

Total 152 100 
Pendidikan   

SD 0 0 
SMP 6 3.9 
SMA/SMK 67 44.1 
DIPLOMA (D3) 47 30.9 
SARJANA (S1) 29 19.1 
MAGISTER (S2) 3 2 

Total 152 100 

 
Tabel II. Deskripsi variabel Kompensasi Karyawan 

 

Pertanyaan STS TS S SS 
Gaji yang diterima sesuai harapan 3 72 58 18 
Bonus yang diberikan sebanding dengan pekerjaan yang 
sudah dilakukan 

17 78 40 16 

Perusahaan memberikan jaminan kesehatan 7 79 53 12 
Perusahaan memperhatikan pemenuhan kebutuhan dan 
fasilitas karyawan 

11 43 86 10 

Perusahaan memberikan tunjangan sesuai dengan 
jabatan dan beban kerja yang diberikan 

7 79 53 12 

 
Tabel III. Deskripsi Variabel Motivasi Kerja 

 

Pertanyaan STS TS S S 
Saya puas dengan penghasilan yang didapat 7 79 53 12 
Gaji yang saya terima setiap bulan sudah mencukupi 
untuk kebutuhan dasar rumah tangga 

12 71 53 15 

Perusahaan memberikan kenyamanan kerja pada setiap 
karyawannya 

6 43 83 18 

Perusahaan memberikan penghargaan kepada karyawan 
yang memiliki prestasi kerja 

3 72 58 18 

Tugas yang dibebankan kepada saya dianggap sebagai 
peluang untuk pengembangan karier 

6 47 89 8 

 



Kinerja Karyawan Klinik Syifa Medical Center Jakarta Ditinjau dari Kompensasi 

MF Vol 16 No 1, 2020 77 

budaya organisasi sebagai variabel yang 
simultan (Ghozali, 2006). 

Selanjutnya dilakukan uji 
multikolinearitas untuk mengidentifikasi suatu 
model regresi dapat dikatakan baik atau tidak. 
Berdasarkan tabel VI menunjukkan nilai VIF 
untuk semua variabel < 10, sehingga dapat 
disimpulkan tidak terjadi gangguan 
multikolinearitas pada model regresi (Ghozali, 
2006). 

Pengujian hipotesa pada penelitian ini 
menggunakan Analisa Regresi Linear Berganda. 

Analisa ini digunakan untuk mengetahui 
seberapa besar pengaruh lebih dari satu 
variabel bebas (X) terhadap satu variabel terikat 
(Y). Hipotesa 1 ingin membuktikan adanya 
pengaruh kompensasi (X1) terhadap kinerja 
karyawan (Y). Pada tabel VII menampilkan hasil 
uji regresi kompensasi terhadap kinerja 
karyawan. Nilai korelasi/hubungan (R square) 
menunjukkan angka 0,222, hal ini menunjukkan 
pengaruh variabel kompensasi terhadap kinerja 
karyawan sebesar 22,2%. Tabel ANNOVA 
menunjukkan nilai F hitung sebesar 42,858 

  
Gambar 1. Q-Q Plot Uji Normalitas Kinerja Karyawan 

 
Tabel IV. Deskripsi Variabel Budaya Organisasi 

 

Pertanyaan STS TS S SS 
Penting kerjasama karyawan untuk mencapai keberhasilan 
suatu pekerjaan 

4 24 94 29 

Perusahaan selalu menjaga keamanan, kenyamanan dan 
ketenangan kerja bagi karyawannya 

7 47 88 8 

Pimpinan selalu memotivasi para karyawannya agar 
mempunyai inisiatif dan kreatifitas dalam bekerja 

7 31 81 31 

Peraturan yang akan diberlakukan oleh perusahaan 
disosialisasikan terlebih dahulu kepada karyawan 

3 47 83 17 

Perusahaan selalu memberikan penghargaan atau hukuman 
bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawannya 

8 46 88 8 

 
Tabel V. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan 

 

Pertanyaan STS TS S SS 
Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan tidak membuat 
kesalahan 

4 63 52 33 

Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar kerja yang 
ditentukan perusahaan  

17 55 57 23 

Berusaha dengan serius menyelesaikan pekerjaan sampai 
tuntas 

13 58 59 20 

Bersedia bekerja melewati batas waktu normal (lembur) jika 
pekerjaan belum selesai 

0 38 75 37 

Bersedia membantu rekan kerja yang membutuhkan bantuan 7 47 88 8 
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dengan tingkat sig 0,000 < 0,005, maka model 
regresi dapat dipakai untuk memprediksi 
variabel kinerja karyawan. selanjutnya nilai t 
hitung sebesar  6,547 dengan nilai sig 0,000 < 
0,005, maka H0 ditolak sehingga dapat 
disimpulkan ada pengaruh yang nyata 
(signifikan) antara variabel kompensasi (X1) 
terhadap variabel kinerja  karyawan (Y). Ini 
menunjukkan bahwa besarnya kompensasi 
yang diterima oleh karyawan akan 
meningkatkan kinerja karyawan. Bila gaji, 
bonus, dan tunjangan yang diterima karyawan 
dapat memuaskan karyawan, maka kinerja 
karyawan akan meningkat, namun sebaliknya 
apabila gaji, bonus, dan tunjangan yang diterima 
karyawan belum memuaskan, maka kinerja 
karyawanpun akan menurun. Hal ini agar 
menjadi perhatian bagi perusahaan untuk 
meninjau kembali kesesuaian kompensasi 
karyawan seperti gaji, bonus serta tunjangan. 

Hipotesa 2 ingin membuktikan adanya 
pengaruh motivasi (X2) terhadap kinerja 
karyawan (Y). Tabel VIII menunjukkan hasil 
analisa statistik uji regresi motivasi terhadap 
kinerja karyawan. Nilai R square sebesar 0,311, 
hal ini menunjukkan pengaruh variabel 
motivasi terhadap kinerja sebesar 31,1%. Tabel 
ANNOVA menunjukkan nilai F hitung sebesar 
67,590 dengan tingkat sig 0,000 < 0,005, maka 
model regresi dapat dipakai untuk memprediksi 
variabel kinerja karyawan. selanjutnya nilai t 
hitung sebesar  8,221 dengan nilai sig 0,000 < 
0,005, maka H0 ditolak sehingga dapat 
disimpulkan ada pengaruh yang nyata 
(signifikan) antara variabel motivasi (X2) 
terhadap variabel kinerja  karyawan (Y). Hal ini 
membuktikan bahwa motivasi yang tinggi 
merupakan peluang bagi karyawan untuk 
mengembangkan karirnya membawa dampak 
terhadap         kinerja      karyawan.      Prosentasi 

Tabel VI. Hasil Uji Multikolinearitas Kinerja Karyawan 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 4.298 1.147  3.748 .000   
 Kompensasi .111 .125 .103 .886 .377 .340 2.942 
 Motivasi_Kerja .436 .154 .382 2.840 .005 .252 3.962 
 Budaya_organisasi .156 .091 .151 1.724 .087 .596 1.678 

 
Tabel VII. Hasil Uji Regresi Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1  .471a .222 .217 2.344 
a. Predictors: (Constant), Kompensasi 

ANOVAb 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 Regression 235.544 1 235.544 42.858 .000a 
Residual 824.396 150 5.496   
Total 1059.941 151    

a. Predictors: (Constant), Kompensasi 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients B Std. Error 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7.136 .994  7.183 .000 

Kompensasi .510 .078 .471 6.547 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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pengaruh motivasi kepada kinerja karyawan 
sebesar 31.1%, hal ini mengharuskan 
perusahaan untuk terus meningkatkan motivasi 
karyawan seperti memberikan penghargaan 
bagi karyawan berprestasi, membuka peluang 
karir seluas-luasnya sehingga secara otomatis 
akan meningkatkan kinerja karyawan. 

Hipotesa 3 ingin membuktikan adanya 
pengaruh budaya organisasi (X3) terhadap 
kinerja karyawan (Y). Tabel IX menunjukkan 
hasil analisa statistik uji regresi budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan. Nilai R 
square sebesar 0,184, hal ini menunjukkan 
pengaruh variabel budaya organisasi terhadap 
kinerja sebesar 18,4%. Tabel ANNOVA 
menunjukkan nilai F hitung sebesar 33,773 
dengan tingkat sig 0,000 < 0,005, maka model 
regresi dapat dipakai untuk memprediksi 
variabel kinerja karyawan. selanjutnya nilai t 
hitung sebesar  5,811 dengan nilai sig 0,000 < 
0,005, maka H0 ditolak sehingga dapat 
disimpulkan ada pengaruh yang nyata 
(signifikan) antara variabel budaya organisasi 
(X3) terhadap variabel kinerja  karyawan (Y). 
Budaya Organisasi yang ada seperti adanya 
kerjasama antar karyawan yang menunjang 
keberhasilan pekerjaan, arahan yang diberikan 
perusahaan agar karyawan mempunyai 

kreatifitas dalam pekerjaan, serta sosialisasi 
yang intensif kepada karyawan terhadap 
peraturan dan kebijakan  yang berlaku sangat 
berpengaruh dalam meningkatkan kinerja 
karyawan. Hal ini menjadi tugas penting bagi 
perusahaan untuk tetap menjaga agar budaya 
organisasi tetap kondusif dengan membuat 
peraturan atau Standar Operasional Prosedur 
(SOP) sehingga apa yang dikerjakan karyawan 
menjadi terarah. 

Selanjutnya uji koefisien determinasi 
(R2), uji ini untuk mengetahui pengaruh 
kompensasi (X1), motivasi (X2) dan budaya 
organisasi (X3) terhadap kinerja karyawan (Y). 
Tabel X menunjukkan hasil analisa statistik uji 
regresi kompensasi, motivasi, dan budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan. Nilai R 
square sebesar 0,326, hal ini menunjukkan 
pengaruh variabel budaya organisasi terhadap 
kinerja sebesar 32,6%. Tabel ANNOVA 
menunjukkan nilai F hitung sebesar 23,824 
dengan tingkat sig 0,000 < 0,005, maka model 
regresi dapat dipakai untuk memprediksi 
variabel kinerja karyawan. selanjutnya nilai t 
hitung (X2) sebesar  2,840 dengan nilai sig 0,000 
< 0,005, maka H0 ditolak sehingga dapat 
disimpulkan ada pengaruh yang nyata 
(signifikan)    antara     variabel    motivasi    (X2) 

Tabel VIII. Hasil Uji Regresi Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1  .557a .311 .306 2.207 
a. Predictors: (Constant), Motivasi_Kerja 

ANOVAb 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 Regression 329.249 1 329.249 67.590 .000a 
 Residual 730.692 150 4.871   
 Total 1059.941 151    
a. Predictors: (Constant), Motivasi_Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients B Std. Error 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.264 1.020  5.161 .000 

 Motivasi_Ke
rja 

.637 .078 .557 8.221 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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Tabel IX. Hasil Uji Regresi Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1  .429a .184 .178 2.402 
a. Predictors: (Constant), Budaya_organisasi 

ANOVAb 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 Regression 194.791 1 194.791 33.773 .000a 
 Residual 865.149 150 5.768   
 Total 1059.941 151    
a. Predictors: (Constant), Budaya_organisasi 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients B Std. Error 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7.319 1.085  6.748 .000 

 Budaya_org
anisasi 

.445 .076 .429 5.811 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 

Tabel X. Hasil Uji Regresi Kompensasi, Motivasi dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1  .571a .326 .312 2.198 
a. Predictors: (Constant), Budaya_organisasi, Kompensasi, Motivasi_Kerja 

ANOVAb 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 Regression 345.176 3 115.059 23.824 .000a 
 Residual 714.765 148 4.829   
 Total 1059.941 151    
a. Predictors: (Constant), Budaya_organisasi, Kompensasi, Motivasi_Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients B Std. Error 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.298 1.147  3.748 .000 

 Kompensasi .111 .125 .103 .886 .377 
 Motivasi_Ke

rja 
.436 .154 .382 2.840 .005 

 Budaya_org
anisasi 

.156 .091 .151 1.724 .087 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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terhadap variabel kinerja  karyawan (Y). 
Sedangkan nilai t hitung untuk variabel 
kompensasi (X1) dan variabel budaya 
organisasi (X3) berturut-turut adalah 0,886 dan 
1,724 dengan nilai sig masing-masing adalah 
0,377 dan 0,087 > 0,000, maka H0 diterima 
sehingga dapat disimpulkan tidak ada pengaruh 
yang nyata (sigifikan) antara variabel 
kompensasi (X1) dan budaya organisasi (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y). Dalam uji 
statistik yang dilakukan bersama-sama antara 
variabel kompensasi, motivasi kerja dan budaya 
organisasi terhadap kinerjakaryawan, 
menunjukan bahwa hanya variabel motivasi 
yang berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan, sedangkan variabel Kompensasi dan 
budaya organisasi tidak memberikan pengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan, diperkirakan 
ada pengaruh lain atau variabel-variabel lain 
diluar model ini. Dari uji simultan diatas 
menunjukkan bahwa motivasi memberikan 
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, 
sehingga menjadi perhatian bagi perusahaan 
untuk melakukan hal-hal yang telah dijelaskan 
diatas. 
 

KESIMPULAN 
Kompensasi, Motivasi kerja dan Budaya 

organisasi secara bersama-sama berpengaruh 
terhadap Kinerja karyawan Syifa Medical 
Center. Adanya kompensasi yang diberikan dan 
motivasi kerja yang baik serta didukung oleh 
budaya organisasi yang kondusif akan 
mendorong meningkatnya kinerja karyawan. 
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