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ABSTRACT 

This research aims to measure work motivation and compensation in measuring employee performance. This 

research uses quantitative methods. A quantitative approach is a research approach that primarily uses a 

postpositivist paradigm in developing science (such as thinking about cause and effect, reduction to variables, 

hypotheses, specific questions, using measurements and observations, and testing theories) using research 

strategies such as experiments and surveys that require data statistics. The results of this research are 1) Work 

motivation has a positive and significant effect on employee performance. This shows that the existence of 

enthusiasm and passion in working to obtain achievement, power and affiliation with fellow employees 

encourages employees to carry out their duties well so that their performance improves. 2) Compensation has a 

positive and significant effect on employee performance. This shows that providing compensation in accordance 

with the output produced by employees results in maximizing employee performance. 

 

Kata kunci: motivation, compensation, performance  

 

I. Pendahuluan 

Sumber daya manusia memiliki peran penting dalam pencapaian kinerja perusahaan. 

Peran sumber daya manusia mampu menentukan arah berkembangnya suatu organisasi karena 

perusahaan tidak hanya mengandalkan peralatan modern dan fasilitas yang memadai saja, 

tetapi lebih mengandalkan peran orang-orang yang melakukan pekerjaan. Perlu diingat bahwa 

dalam organisasi perusahaan, aspek manusia yang mampu, terampil, dan bertanggung jawab 

sebagai pegawai merupakan aset perusahaan yang sangat berharga bagi kelangsungan hidup 

perusahaan itu sendiri (Governder & Bussin, 2020; Veithzal, 2005). Oleh karena itu, sumber 

daya manusia tepatnya para pegawai memegang peranan yang sangat penting dalam 

sumbangsinya mendorong tercapainya tujuan perusahaan.  

Salah satu tantangan tersulit yang dihadapi pimpinan adalah membuat pegawai 

melakukan yang terbaik dalam segala kondisi (Nohria, Groysberg & Lee, 2008). Hartono et 

al., (2021) mengatakan dalam penelitiannya, salah satu cara untuk meningkatkan kinerja 

pegawai adalah dengan memotivasi dan memberikan kompensasi yang memadai. Seseorang 

bekerja paling baik ketika mereka termotivasi, yang menjadikan motivasi penting dalam suatu 

bisnis (Whiteley, 2002).  Sisneros dan Antonio mengatakan motivasi kerja merupakan suatu 

dorongan yang diberikan oleh suatu organisasi atau perusahaan untuk meningkatkan semangat 

kerja pegawai. Menurut Mangkunegara, motivasi merupakan dorongan akan kebutuhan 

pegawai yang perlu dipenuhi agar pegawai dapat menyesuaikan diri dengan lingkungannya. 

Oleh karena itu, sangat penting bagi organisasi dan manajernya untuk memahami apa yang 

sebenarnya memotivasi pegawai jika mereka ingin memaksimalkan kinerja organisasi,  (2021). 

Pegawai yang termotivasi dengan baik akan lebih giat dalam menyelesaikan setiap tugas 

yang dikerjakannya karena karyawan akan merasa lebih diperhatikan, diberi dorongan untuk 

maju, dan merasa didukung oleh organisasi. Selain itu, motivasi seseorang dalam 

melaksanakan pekerjaan merupakan ukuran atau tolak ukur maksimal tidaknya dia dalam 

bekerja, (Neher & Maley, 2020). Güngör’s (2011) menyatakan bahwa motivasi adalah 

keterampilan dalam mengarahkan karyawan dan organisasi untuk bekerja agar keinginan 
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karyawan dan tujuan organisasi tercapai secara bersamaan. Agar karyawan dapat bekerja lebih 

optimal, pimpinan harus memotivasi pegawai sehingga berdampak pada peningkatan 

kinerjanya. 

Pegawai yang termotivasi bekerja dengan maksimal maka berikutnya penting bagi 

perusahaan untuk menyediakan penghargaan atas kinerja yang diberikan berupa kompensasi 

sebagai hasil dari segala usaha yang telah diberikan kepada perusahaan. Kompensasi memiliki 

dampak penting bagi pegawai untuk memacu kinerja pegawai agar selalu berada pada level 

tertinggi sesuai dengan kemampuan individu.  

Gungor, (2011) menyatakan hubungan antara kompensasi dengan peningkatan kinerja 

karyawan, jika penghargaan (bonus, kenaikan gaji) yang diberikan oleh perusahaan sesuai 

dengan harapan dan memuaskan karyawan akan mampu mendorong terciptanya maksimalisasi 

kinerjanya. Salah satu hal yang dapat mendorong terciptanya kinerja yang baik dari seorang 

karyawan adalah dengan memperhatikan kesejahteraannya dalam bentuk kompensasi. Menurut 

Mondy dan Bandy (2014), kompensasi adalah total dari semua penghargaan yang diberikan 

pada pegawai sebagai imbalan atas layanan mereka. Dan menurut Martocchio (2017) bahwa 

kompensasi adalah imbalan intrinsik dan ekstrinsik yang diterima pegawai untuk melakukan 

pekerjaannya dan untuk keanggotaannya sebagai pegawai.  

Sistem kompensasi yang baik membantu memperkuat nilai-nilai utama organisasi dan 

memfasilitasi pencapaian tujuan organisasi (Soetrisno 2016). Sedarmayanti, 2017 

menyatakaan bahwa tujuan umum kompensasi adalah untuk menarik, mempertahankan, dan 

memotivasi pegawai. Dalam upaya memenuhi dorongan untuk mengakuisisi, sebuah 

organisasi harus membedakan antara yang berkinerja baik, rata-rata, dan yang buruk dengan 

mengikat penghargaan secara jelas dan transparan pada kinerja dan memberikan peluang 

kemajuan kepada pegawai terbaik. Sistem penghargaan ini harus memberikan kompensasi 

yang kompetitif relatif terhadap industri. Sistem kompensasi berpotensi sebagai sarana 

terpenting dalam membentuk perilaku dan mempengaruhi kinerja (Widasih et al., 2019). 

Kepuasan terhadap kompensasi finansial dapat menumbuhkan motivasi yang kuat sehingga 

menyebabkan pegawai mau mengabdikan diri dan terlibat aktif dalam pekerjaannya 

(Kusumayuda, 2019). 

Kinerja pegawai disamping dipengaruhi oleh motivasi kerja juga dipengaruhi oleh 

kompensasi. Pada aspek kompensasi PD. BPR Bahteramas Konawe memiliki prosedur yang 

berlaku atas komposisi pemberian dan penyaluran kompensasi pegawai, dan besaran 

pemberian kompensasi ini tentu peruntukkannya dikelompokkan kedalam golongan pegawai 

yang berkinerja baik, sedang, dan rendah. Dampak pemberian kompensasi adalah positif 

karena mampu mempengaruhi pegawai PD. BPR Konawe agar bersungguh-sungguh dan giat 

dalam meningkatkan kinerja, disisi lain akan menimbulkan sikap individualisme antar pegawai 

untuk bisa memperoleh prestasi setinggi tingginya yang berdampak pada besaran kompensasi 

yang diterima, dampak lainnya juga bisa memicu kecemburuan sosial dan kesenjangan antara 

pegawai berkinerja baik, sedang dan rendah. 

 

II. Tinjauan Literatur 

Grand theory dalam penelitian ini adalah teori organisasi. Miles (2012) mengungkapkan 

bahwa organisasi adalah fungsi mengarahkan dengan mempengaruhi pegawai untuk 

melakukan sebaik mungkin. Kegiatan ini termasuk memimpin, memotivasi dan berkomunikasi 

dengan pegawai sebagai individu dan sebagai kelompok dan sebagai organisasi. Pengarahan 

yang efektif melibatkan membimbing dan menginspirasi pegawai untuk pencapaian tingkat 

tinggi untuk mencapai visi dan tujuan organisasi. Kegiatan mengarahkan juga mencakup 

memberi contoh yang baik bagi pegawai, melayani sebagai panutan dan menunjukan kepada 

orang lain jalan menuju kesuksesan pekerjaan dan karir organisasi. 
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Konsep Motivasi Kerja 

Setiap pegawai memiliki faktor psikologis yang menunjukkan minat individu terhadap 

pekerjaan yang dipilihnya, rasa puas, dan tanggung jawabnya terhadap aktivitas kerja. Motivasi 

merupakan faktor yang menggerakkan manusia untuk bertindak, sebagai faktor psikologis 

yang dapat tumbuh karena adanya tuntutan pemenuhan kebutuhan. Semakin tinggi pemenuhan 

kebutuhan akan menumbuhkan motivasi kerja yang kuat untuk memprediksi bahwa motivasi 

kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

Daft (2010: 373) menyatakan motivasi sebagai kekuatan yang berasal dari dalam maupun 

dari luar diri seseorang dan dari dorongan serta ketekunan untuk mencapai sesuatu yang 

diinginkan. Motivasi kerja akan mempengaruhi produktivitas dan sebagai bagian dari tugas 

seorang manajer adalah menyalurkan motivasi kerja dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Beberapa pengertian motivasi yang diberikan oleh para ahli antara lain Nawawi (2001:35) 

bahwa kata motivasi (motivation) kata dasarnya adalah motiv (motive) yang berarti dorongan, 

sebab atau alasan seseorang melakukan sesuatu. Dengan demikian motivasi berarti suatu 

kondisi yang mendorong atau menjadi sebab sesorang melakukan suatu perbuatan atau 

kegiatan yang berlangsung secara sadar. Sedangkan menurut Sihotang (2007:243) motivasi 

berasal dari kata motivation yang artinya dorongan daya batin, sadangkan to motive mendorong 

untuk berprilaku atau berusaha bahasa latin, movere yang berarti dorongan atau daya penggerak 

yang hanya diberikan kepada manusia khususnya kepada para bawahan atau pengikut. 

Pada intinya motivasi adalah dorongan yang menggerakkan seseorang untuk melakukan 

sesuatu kegiatan. Jadi motivasi adalah suatu dorongan yang terdapat dalam diri seseorang 

sebagai akibat adanya pengaruh yang berasal dari dalam dirinya maupun yang berasal dari luar 

dirinya, kemudian dorongan itu  menimbulkan, mengarahkan dan mengorganisasikan perilaku 

untuk melakukan pekerjaan.  

 

Teori Motivasi dari David Mc.Clelland 

Teori motivasi dari Mc.Cleland dalam Thoha (2008) mengemukakan adanya tiga macam 

kebutuhan adalah sebagai berikut : 

a) Kebutuhan untuk berprestasi (need for achievement), merupakan refleksi dari dorongan 

akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah. Seorang karyawan yang mempunyai 

kebutuhan untuk berhubungan akan berpartisipasi tinggi cenderung untuk berani 

mengambil resiko. Kebutuhan untuk berprestasi adalah kebutuhan untuk melakukan 

pekerjaan lebih baik dari pada sebelumnya, selalu berkeinginan mencapai prestasi yang 

lebih tinggi. 

b) Kebutuhan untuk berhubungan social (need for affiliation), merupakan dorongan untuk 

berinteraksi dengan orang lain atau berada bersama orang lain, tidak mau melakukan 

sesuatu yang merugikan orang lain. 

c) Kebutuhan untuk kekuasaan (need to power), merupakan refleksi dari dorongan untuk 

kekuasaan untuk mencapai otoritas dan untuk memiliki pengaruh orang lain. 

Motivasi berprestasi merupakan dorongan yang timbul dari dalam diri seseorang untuk 

melakukan suatu aktivitas kerja, dalam rangka mengatasi hambatan, menetapkan solusi 

berbagai permasalahan yang dihadapi dan menjawab tantangan yang menghadang, guna 

mencapai prestasi terbaik dengan predikat terpuji ke arah pencapaian tujuan. 

Variabel motivasi berprestasi berkaitan dengan teori achievement-oriented behavior 

yang didefinisikan sebagai perilaku yang diarahkan untuk tercapainya standard of Excellent. 

Menurut teori ini, ciri individu yang mempunyai need of achievement tinggi adalah 

kesediaannya untuk memikul tanggung jawab sebagai konsekuensi usahanya untuk mencapai 
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tujuan, berani mengambil risiko yang sudah diperhitungkan, bersedia mencari informasi untuk 

mengukur kemajuannya, dan ingin kepuasan dari yang telah dikerjakannya. 

 

Konsep Kompensasi 

Kompensasi erat kaitannya dengan performa kinerja. Pada dasarnya manusia bekerja 

untuk memperoleh imbalan jasa agar bisa memenuhi kebutuhan dan keperluan hidupnya. 

Untuk itulah seorang karyawan akan berupaya untuk kerja keras dan semakin menunjukkan 

integritasnya terhadap perusahaan sehingga perusahaan akan memberikan penghargaan 

terhadap kinerja karyawan yang telah tercurahkan yaitu dengan cara pemberian kompensasi.  

Pada hakikatnya, pemberian kompensasi adalah salah satu dari langkah dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. Dengan pemberian kompensasi yang benar, para karyawan akan lebih 

terpacu untuk memaksimalkan kinerja. Kompensasi sangat penting bagi karyawan, karena 

besarnya kompensasi yang diberikan akan mencerminkan nilai bagi mereka, keluarga, dan 

masyarakat. Kompensasi karyawan berisi semua bentuk gaji dan imbalan yang diterima 

karyawan atas kinerja pekerjaannya” (Snell & Bohlander, 2010, p.378). 

Sistem pemberian imbalan atau kompensasi yang baik merupakan system yang mampu 

memberikan jaminan kepuasan terhadap para anggotanya dalam organisasi, yang pada 

gilirannya memungkinkan bahwa organisasi dapat memperoleh karyawan, memeliharanya, dan 

mempekerjakannya sejumlah orang dengan berbagai sikap dan perilaku positif bekerja dengan 

produktif guna kepentingan organisasi (Siagian, 2009). Menurut pendapat Thomas H. Stone 

(1982). Menurut Milkovich & Newman (2005) tujuan pemberian kompensasi adalah untuk 

mencapai efisiensi perusahaan, fairness (keterbukaan), dan untuk memenuhi aturan undang-

undang yang berlaku. Yang dimaksud dengan efisiensi adalah: 

1. Kompensasi yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan, meningkatkan kualitas 

kerja karyawan, untuk meningkatkan kepuasan karyawan dan pemegang saham. 

2. Untuk pengendalian biaya tenaga kerja. 

Pada dasarnya pemberian kompensasi antara karyawan yang satu dengan lainnya 

seringkali berbeda, baik dalam hal jumlah yang dibayar maupun komponen–komponen 

kompensasinya. Namun jenis–jenis kompensasi yang diberikan biasanya sama atau tidak 

terlalu jauh berbeda. Menurut Mangkunegara (2017:85) ada dua bentuk kompensasi pegawai, 

yaitu bentuk langsung dan bentuk kompensasi yang tidak langsung. Untuk lebih jelasnya 

berikut penjelasannya:  

Kompensasi menurut Dessler (2006), kompensasi karyawan memiliki 2 (dua) komponen 

utama: (1) Pembayaran langsung; (upah, gaji, insentif, komisi dan bonus), (2) Pembayaran 

tidak langsung (keuntungan finansial, seperti: asuransi dan liburan yang dibayar oleh pemberi 

kerja). Menurut Ivancevich (2007), tujuan kompensasi adalah untuk menciptakan sistem 

imbalan yang sesuai bagi pekerja dan pemberi kerja, hasil yang diinginkan adalah pekerja yang 

terikat dengan pekerjaannya dan termotivasi untuk melakukan pekerjaan dengan baik bagi 

pekerja tersebut. Kompensasi yang diberikan harus mencerminkan nilai suatu pekerjaan. 

Kompensasi atau kompensasi ditujukan secara umum untuk kepentingan perseroan dan 

karyawan. Kepentingan perusahaan dengan adanya kompensasi adalah untuk memperoleh 

prestasi kerja yang lebih besar. Sedangkan kepentingan karyawan atas kompensasi yang 

diterima yang mampu memenuhi kebutuhan dan keinginan serta menjadi jaminan ekonomi 

rumah tangga. 

 

III. Hipotesis Penelitian 

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 

 Motivasi kerja dapat diartikan sebagai daya yang dimiliki oleh seseorang yang dapat 

meningkatkan potensi dirinya dalam melakukan suatu kegiatan Noermijati (2013). Menurut 
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Honore (2009), motivasi kerja merupakan prioritas penelitian penting organisasi karena 

memberikan informasi yang membantu untuk memahami kinerja pegawai serta tingkat 

turnover. Motivasi kerja mendorong pegawai untuk melakukan pekerjaan mereka dan 

menggerakkan mereka untuk mencapai tujuan pribadi dan organisasi. Honore (2009) 

menemukan bahwa motivasi merangsang pegawai untuk bekerja lebih keras dan berada lebih 

lama dalam organisasi mereka, memfasilitasi kenyamanan bekerja pegawai, sementara pada 

saat yang sama mencapai tujuan kerja mereka. “Motivasi adalah kebutuhan yang mendorong 

seseorang untuk bertindak dengan cara tertentu untuk mencapai kepuasan yang diinginkan” 

(Beerli & Martın, 2004, p. 626).  

 Kekuatan inti organisasi adalah pegawai yang termotivasi. Christensen (1999) 

menyatakan bahwa “memahami motivasi pegawai menjadi sangat penting khususnya bagi 

perusahaan jasa dikatenakan pegawai merupakan garis terdepan yang memiliki dampak 

langsung pada kepuasan pelanggan” (hal. 67). Oleh karena itu, manajer harus memperoleh 

keterampilan untuk menyediakan lingkungan yang tepat di mana pegawai merasa termotivasi 

dengan pekerjaan mereka. pegawai yang termotivasi dapat memenuhi kebutuhan pelanggan 

yang kemungkinan besar akan mengarah pada kepuasan kerja yang lebih tinggi. Motivasi 

pegawai berkorelasi dengan evaluasi dan kinerja pegawai. Motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai (Jayaweera, 2015; Ghaffari, Burgoyne and 

Nazri, 2017; Elvina and Chao, 2019; Ghaffari, Sara., Shah, Ishak Mad., John Burgoyne., 2020). 

Berdasarkan temuan penelitian terdahulu maka hipotesis penelitian adalah: 

H1: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Kompensasi menurut Dessler (2007), kompensasi pegawai adalah segala bentuk 

pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada pegawai yang timbul dari pekerjaan mereka. 

Menurut Suwanto dan Priansa (2011:219) menyatakan bahwa kompensasi adalah suatu hal 

yang penting, yang merupakan dorongan besar seseorang pegawai untuk bekerja. Kompensasi 

merupakan sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai pengganti jasa kontribusi dari jasa yang 

mereka berikan dalam perusahaan. Pemberian kompensasi merupakan salah satu implementasi 

dari fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) yang berhubungan dengan segala 

macam penghargaan pada individu sebagai pertukaran dalam melakukan tugas organisasi oleh 

Veithzal, dkk (2014: 541).  

Jika sistem kompensasi yang diberikan cukup adil bagi pegawai, maka akan mendorong 

pegawai untuk lebih baik dalam melakukan pekerjaannya dan lebih bertanggung jawab 

terhadap setiap tugas yang diberikan oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kompensasi sangat 

penting bagi pegawai itu sendiri sebagai individu, karena besarnya kompensasi merupakan 

cerminan atau ukuran dari nilai kerja pegawai itu sendiri. Apa yang pegawai rasakan adalah 

bahwa mereka melihat kompensasi sebagai alat untuk mempertahankan kelangsungan hidup 

mereka dan untuk memenuhi kebutuhan. Pemberian kompensasi sangat mempengaruhi kinerja 

pegawai dalam upaya mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Jika pegawai memandang 

kompensasinya kurang memadai dan kompensasi yang diberikan tidak sesuai dengan pekerjaan 

yang dilakukan, dapat mempengaruhi penurunan kinerjan pegawai secara drastis (Risnawati, 

2022). 

Pemberian kompensasi kepada pegawai harus wajar dan adil, karena dapat meningkatkan 

kemampuan pegawai untuk meningkatkan produktivitas kerja, hal ini dikarenakan pegawai 

dapat merasakan kepuasan dalam melaksanakan pekerjaannya. Beberapa penelitian lain seperti 

peneliti (Thaief, Baharuddin, Priyono, & K., 2015); (Jufrizen et al., 2017); (Men & Heriyanto, 

2019) dan (Hafied, 2017) menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Berdasarkan temuan penelitian terdahulu maka hipotesis penelitian adalah: 
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H2: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

IV. Metode Penelitian 

Data  

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PD. BPR Bahteramas Konawe 

yang berjumlah 60 orang. Ukuran penentuan sampel menggunakan teknis sensus atau jenuh 

artinya semua populasi dijadikan sebagai sampel, dengan demikian maka jumlah sampel 

penelitian berjumlah 60 responden. Teknik pengumpulan data. Teknik pengumpulan data yang 

digunakan dalam penelitian ini menggunakan kuesioner.  

 

Pengukuran 

Pengukuran motivasi kerja antara lain: a) kebutuhan berprestasi, b) kebutuhan berkuasa, 

c) kebutuhan berafiliasi. Pengukuran kompensasi antara lain: a) Gaji; b) Komisi, c) Bonus, d) 

Cuti Berbayar dan Tunjangan Hari Raya (THR), e) Tunjangan Kesehatan. Pengukuran kinerja 

pegawai antara lain: a) Kualitas kerja pegawai, b) Kuantitas kerja. c) Tanggung Jawab. e) Kerja 

sama. 

 

V. Hasil 

Evaluasi Model Pengukuran (outer model)  

 Dalam penelitian ini terdapat dua variabel laten dengan 12 indikator. Evaluasi model 

pengukuran variabel laten didasarkan substanstif conten yaitu dengan membandingkan 

besarnya relative loadings dan melihat signifikansi ukuran loadings tersebut (Chin dalam 

Solimun, 2008, 2010; dan Ghozali, 2008). Evaluasi model pengukuran setiap variabel laten 

dapat dijelaskan sebagai berikut: 

 

Tabel 1: Evaluasi Model Variabel Motivasi Kerja 

Indikator Outer loadings T-Statistic P-value 

Berprestasi 0,955 43,041 0,000 

Berkuasa 0,941 11,921 0,000 

Berafiliasi 0,952 52,736 0,000 

Gaji 0,980 17,247 0,000 

Insentif/komisi 0,883 24,300 0,000 

Bonus 0,965 27,852 0,000 

Cuti berbayar dan THR 0,958 19,010 0,000 

Tunjangan kesehatan 0,641 3,746 0,000 

Kualitas Kerja 0,888 41,424 0,000 

Kuantitas Kerja 0,924 50,723 0,000 

Tanggung Jawab 0,947 11,921 0,000 

Kerjasama 0,923 32,736 0,000 

Sumber: olah data dengan PLS, 2023. 

 

 Berdasarkan tabel 1 tampak bahwa dari dua belas indikator yang digunakan masing-

masing memiliki nilai outer loading lebih besar 0,5 dan p-value lebih kecil 0,05 maka semua 

indicator yang digunakan mampu merefleksikan variabelnya.  

 Ringkasan hasil perhitungan analisis jalur dalam penelitian ini dapat disajikan melalui 

tabel di bawah ini: 
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Tabel 2. Hasil Analisis Jalur Pengaruh Langsung 

Variabel Penelitian 

Koefisien 

jalur 

t-statistik 

(t kritis : 

1,98) 

P-Value Keterangan 

Motivasi 

Kerja 
→ 

Kinerja 

Pegawai 
0,267 5,308 0,000 Signifikan 

Kompensasi → 
Kinerja 

Pegawai 
0,745 5,543 0,000 Signifikan 

R-Square = 0,883  Sampel : 60 responden 

      Sumber: Hasil olah data melalui smartPLS ver 4.0, 2023. 

 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai menemukan 

pengaruh yang positif dan signifikan, maka hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai cukup bukti untuk 

diterima. Temuan ini menunjukan bahwa variabel motivasi kerja mampu menjelaskan 

peningkatan motivasi kinerja pegawai. Hasil penelitian menunjukan bahwa pegawai PD. BPR 

Bahterahmas Konawe memiliki dorongan untuk melakukan kegiatan dimasing-masing unit 

kerjanya yang menimbulkan semangat dan gairah kerja yang mengarah pada tercapainya target 

tugas yang diembannya. Beberapa motif yang muncul dari pegawai adalah pegawai termotivasi 

bekerja karena ingin menjalin hubungan yang baik antar sesama pegawai. Hasil penelitian ini 

mendukung pendapat Steers (1985) salah satu factor yang mempengaruhi kinerja adalah tingkat 

motivasi pekerja. Hasil penelitian ini juga mendukung pendapat Gibson (2008) bahwa kinerja 

sumber daya manusia adalah fungsi dari motivasi. Dengan demikian motivasi yang diharapkan 

dari pegawai adalah fungsi dari motivasi yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Hasil 

penelitian ini juga mendukung pendapat Handoko (2001) bahwa salah satu factor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi. 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai menemukan 

pengaruh yang positif dan signifikan, maka hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai cukup bukti untuk 

diterima. Temuan ini menunjukan bahwa variabel kompensasi mampu menjelaskan pemberian 

kompensasi yang sesuai kepada pegawai akan mampu meciptakan output kinerja yang baik 

didalam perusahaan. Meningkatkan kinerja melalui pemberian kompensasi dengan berbagai 

bentuk mampu mendorong maksimalisasi kinerja pegawai pada PD. BPR Bahterahmas 

Konawe. Beberapa motif yang memiliki dampak dengan kecenderungan tinggi adalah 

pemberian kompensasi dalam bentuk insentif/komisi sebagai bentuk penghargaan Perusahaan 

atas capaian kinerja pegawai. 

Hasil penelitian ini mendukung pendapat Purnomo (2020) bahwa kompensasi adalah 

aspek yang sangat sensitif dari hubungan kerja. Sistem pemberian kompensasi yang baik akan 

membantu memperkuat nilai-nilai utama organisasi dan dapat memperlancar pencapaian 

tujuan organisasi. Penelitian Sukriyani (2021), Husain (2016) dan Wolor et al. (2019) 

menemukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

 

VI. Kesimpulan 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh konflik kerja dan budaya organisasi 

terhadap motivasi kerja dan kinerja pegawai. berdasarkan hasil analisis dan pembahasan maka 

dikemukakan beberapa kesimpulan. Adapun hasil kesimpulanya adalah motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukan bahwa 

adanya semangat dan gairah dalam bekerja untuk memperoleh prestasi, kekuasan dan 

berafiliasi dengan sesama pegawai mendorong pegawai untuk melaksanakan tugas-tugasnya 
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dengan baik sehingga kinerjanya menjadi meningkat. Kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa pemberian kompensasi yang 

sesuai dengan output yang dihasilkan pegawai  menghasilkan maksimalisasi kinerja oleh 

pegawai 
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