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ABSTRAK 

 

Pengaruh Kompensasi dan Kompetensi Terhadap Motivasi Kerja serta 

Dampaknya pada Kinerja Pegawai Badan Perencanaan Pembangunan 

Daerah ( BAPPEDA) Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir.  

Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh gambaran yang mendalam dan 

lebih luas dengan bukti empiris mengenai pengaruh Kompensasi dan Kompetensi 

Terhadap Motivasi Kerja serta Dampaknya pada Kinerja Pegawai Badan 

Perencanaan Pembangunan Daerah (BAPPEDA) Kabupaten Penukal Abab 

Lematang Ilir (PALI).  

Tempat yang menjadi objek penelitian adalah BAPPEDA Kabupaten 

PALI yang berlokasi di Jl. Merdeka Kel. Handayani Mulya Kec. Talang Ubi. 

Waktu yang penulis butuhkan mulai dari pengumpulan data hingga selesainya 

tesis ini dilaksanakan selama 3 bulan dari bulan Januari sampai Maret 2021. 

Populasi dalam penelitian ini adalah teknik sampel jenuh (non probability 

sampling) dengan mengambil seluruh pegawai BAPPEDA Kabupaten PALI yang 

menduduki jabatan struktural dan Staff yang berjumlah 40 orang. Dalam 

penelitian ini penulis menggunakan metode survey kuantitatif dengan pendekatan 

deskriptif. Teknik analisis data dengan menggunakan SEM-PLS bantuan Software 

Smart PLS. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa adanya keterkaitan yang baik 

antara indikator-indikator dengan masing-masing konstruknya. 

Hasil analisa menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Motivasi Kerja dengan t-hitung > t-tabel (5,853> 1,96). Untuk 

Kompetensi terhadap Motivasi Kerja juga memiliki pengaruh positif dan 

signifikan dimana  t-hitung > t-tabel (2,431 > 1,96). Untuk variabel kompensasi 

juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dimana t-hitung 

> t-tabel (2,545 > 1,96). Hasil yang sama untuk variabel kompetensi terhadap 

kinerja pegawai juga memiliki pengaruh positif dan signifikan dimana t-hitung > 

t-tabel (2,385 > 1,96). Diikuti oleh variabel Motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan t-hitung > t-tabel (2,786 > 1,96). 

Untuk pengaruh tidak langsung dari variabel kompensasi terhadap kinerja yang 

dimediasi oleh motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan dimana t-

hitung > t-tabel (2,455 > 1,96), begitupun dengan variabel kompetensi terhadap 

kinerja pegawai yang dimediasi oleh motivasi kerja juga memilki pengaruh positif 

dan signifikan dimana t-hitung > t-tabel (5,557 > 1,96). Hasil analisis secara 

bersama pada variabel terdapat pengaruh positif dan signifikan dari masing-

masing variabel. 

Dari temuan tersebut dapat disarankan kepada Pimpinan/Kepala 

BAPPEDA Kabupaten PALI untuk meningkatkan kinerja pegawai dapat 

dilakukan dengan program penerapan kompensasi, peningkatan kompetensi dan 

motivasi kerja karena semuanya memiliki pengaruh positif terhadap kinerja.   

Kata Kunci : Kompensasi, Kompetensi, Motivasi Kerja dan Kinerja. 
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ABSTRACT 

 

The Effect of Compensation and Competence towards Work Motivation and 

Its Implications for Employee’s Performance of Planning and Development 

Departement PALI Regency. 

This study aims to obtain a deeper and broader picture with empirical 

evidence about the effect of compensation and Competence on Work Motivation 

and Its Implications for Employee’s Performance of Planning and Development 

Departement PALI Regency. 

The place that becomes the object of research is the Planning and 

Development Departement PALI Regency, which is located on Jl. Merdeka Kel. 

Handayani Mulia Kec. Talang Ubi. The time that the author needs, starting from 

data collection until the completion of this thesis, is carried out for 3 months 

starting from January to March 2021. 

The population in this study is a saturated sampling technique (non 

probability sampling) by taking all employees of Planning and Development 

Departement PALI Regency who occupy general structural and Staff, totaling 40 

people. In this study the authors used a quantitative survey method with a 

descriptive approach. The data analysis technique used SEM-PLS with Smart PLS 

software. The results of this study indicate that there is a good relationship 

between the indicators and their respective constructs. 

The results of the analysis show that compensation has a positive and 

significant effect on work motivation with t-count > t-table (5,853 > 1,96). For the 

competence on work motivation also has a positive effect where t-count > t-table 

(2,431 > 1,96). For the compensation variable also has a positive effect on 

performance where t-count > t-table (2,545 > 1,96). The same results for the work 

competence on performance also have a positive effect where t-count > t-table 

(2,385 > 1,96). Followed by the work motivation variable has a positive effect on 

performance with t-count > t-table (2,786 > 1,96). For the indirect effect of the 

compensation variable on performance mediated by work motivation has a 

positive influence where t-count > t-table (2,455 > 1,96), as well as the 

competence variable on performance mediated by work motivation also has a 

positive effect where t-count > t-table (5,577 > 1,96). The results of the joint 

analysis on the variables have a positive and significant influence from each 

variable. 

From these findings it can be suggested to the Head / Head of Planning 

and Development Departement PALI Regency to improve employee performance 

by implementing compensation programs, improving Competence and work 

Motivation because all of them have a positive influence on performance. 

Keywords: Compensation, Competence,Work Motivation and Performance. 
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BAB I 

 
PENDAHULUAN 

 

 
 
 
 

1.1.  Latar Belakang Masalah 
 

Setiap organisasi baik swasta maupun pemerintah memerlukan 

perencanaan  yang  akurat  serta diharapkan  dapat  melakukan  evaluasi  terhadap 

pembangunan yang dilakukannya. Perencanaan pembangunan merupakan satu 

kesatuan tata cara perencanaan pembangunan, untuk menghasilkan rencana- 

rencana pembangunan dalam jangka panjang, jangka menengah dan tahunan yang 

dilaksanakan oleh unsur penyelenggara negara dan masyarakat. Keseluruhan 

rangkaian kegiatan  dalam proses perencanaan pembangunan menuntut partisipasi 

seluruh stakeholders yang terlibat, tak terkecuali pemerintah daerah. 

Pada dasarnya efektivitas dan efisiensi manajemen pemerintahan daerah 

sangat tergantung kepada pelaku-pelaku dari pemerintahan daerah itu sendiri, 

dalam  hal  ini  sangat  ditentukan oleh kualitas  sumber daya  aparaturnya.  Oleh 

sebab itu pengangkatan aparatur negara termasuk penempatan, dan pengangkatan 

dalam jabatan harus dipenuhi kriteria pokok yaitu berpengetahuan dan 

berkemampuan untuk melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya (the right 

man on the rightplace) atau dalam terminologi disebut dengan kompetensi                        

(Hasibuan, 2012:23). 

Pasal 17 ayat (2) Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang 

Perubahan  atas  Undang-Undang  Nomor  8  Tahun  I974  tentang  Pokok-Pokok 

Kepegawaian dinyatakan bahwa pengangkatan PNS dalam suatu jabatan 
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dilaksanakan berdasarkan prinsip profesionalisme sesuai dengan kompetensi, 

prestasi kerja, dan jenjang pangkat yang ditetapkan untuk jabatan itu serta syarat 

obyektif lainnya tanpa membedakan jenis kelamin, suku, agama, ras, atau golongan.  

Peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 7 Tahun 2013 tentang 

Pedoman Penyusunan Standar Kompetensi Manajerial Pegawai Negeri Sipil, 

dalam pendahuluan dinyatakan bahwa untuk mendukung terwujudnya 

profesionalisme Pegawai Negeri Sipil diperlukan standar kompetensi jabatan yang 

wajib dimiliki oleh setiap Pegawai Negeri Sipil, yang terdiri dari Standar 

Kompetensi Teknis dan Standar Kompetensi Manajerial.  

Standar Kompetensi manajerial merupakan persyaratan kompetensi 

manajerial minimal yang harus dimiliki oleh seorang Pegawai Negeri Sipil dalam 

melaksanakan tugas jabatan. Berdasarkan Undang-Undang Nomor 5 Tahun 

2014 tentang Aparatur Sipil Negara dalam pasal 3 dinyatakan bahwa ASN 

sebagai profesi berlandaskan pada prinsip salah satu diantaranya yaitu kompetensi 

yang diperlukan sesuai dengan bidang tugasnya. 

Menurut Sarifudin, (2015:48) Motivasi sebagai proses mempengaruhi atau 

mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok orang agar mereka mau 

melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. Dengan memberikan dorongan, 

apresiasi terhadap pekerjaan pegawai, memberikan pengakuan dan perhatian 

individual dari pimpinan dapat mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi 

pegawai. Apabila pimpinan dapat mendorong motivasi pribadi seorang pegawai, 

kemudian menyelaraskan dengan kebutuhan organisasi, mereka akan sering 

menemukan peningkatan penguasaan dalam sejumlah kompetensi yang 
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mempengaruhi kinerja. 

Winardi, ( 2011:1) mengemukakan bahwa Motivasi menjadi hal yang 

penting bagi pegawai, pegawai yang termotivasi akan merasa lebih bahagia, sehat 

dan ingin datang untuk bekerja, sedangkan apabila motivasi pegawai yang tidak 

tepat dapat berdampak serius bagi tingkat absensi dan keterlibatan pegawai.  

Semangat  kerja  pegawai  yang  rendah  dapat  merugikan  pencapaian tujuan  

organisasi.   

Faktor lain yang mempengaruhi  kinerja  pegawai selain motivasi adalah 

kompensasi,  kompensasi adalah salah satu aspek yang mempengaruhi kinerja 

pegawai. Kepuasan kerja pegawai dalam memenuhi pemberian kompensasi 

kepada para pegawai perlu diperhatikan. Pemberian kompensasi merupakan fungsi 

strategik sumber daya manusia yang mempunyai imbas singnifikan atas fungsi-

fungsi sumber daya manusia lainnya sebagaimana diungkapkan oleh Murty dan 

Hudiwinarsih, (2012:2).  

Kristian Nugi Keran, (2012:85) mengemukakan bahwa kompetensi 

bersama sama motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, karena 

dengan kompetensi yang dimiliki karyawan, maka karyawan lebih mampu dan 

terampil dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepadanya. Hal ini 

sejalan dengan penelitian Zulia Rifda Daulay, (2014:117) bahwa kompetensi dan 

kinerja memiliki pengaruh positif, sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Siti 

Rohimah, (2013:78) bahwa variabel kompetensi, kompensasi dan disiplin kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Salah satu Organisasi Lembaga Teknis Daerah di Lingkungan Pemerintah 
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yang   bergerak   dalam   bidang   perencanaan   pembangunan   adalah   Badan 

Perencanaan Pembangunan Daerah (BAPPEDA). Fungsi dan peran BAPPEDA 

sebagai lembaga teknis daerah yang bertanggung  jawab  terhadap  perencanaan 

pembangunan sebagaimana diamanatkan dalam pasal 209 ayat (2) huruf e dan 

dijabarkan pada pasal 219 ayat (1) huruf a dan pasal pasal 260 ayat (2), Undang- 

Undang Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah. 

Kewenangan   perencanaan   pengendalian   tersebut,   dipertegas   kembali 

dalam Peraturan Daerah Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir (PALI) Nomor 6 

Tahun 2016 telah ditetapkan tugas, fungsi dan kewenangan BAPPEDA Kabupaten 

PALI yaitu melaksanakan penyusunan kebijakan daerah dibidang perencanaan dan 

pengendalian pembangunan. BAPPEDA Kabupaten PALI dalam melaksanakan 

tugas tersebut memiliki fungsi melakukan  analisis  dan  perumusan  kebijakan  

dibidang  perencanaan  dan pengendalian pembangunan; Mengokordinasikan      

penyusunan perencanaan dan pengendalian pembangunan daerah; 

Pengkoordinasian  dan  sinkronisasi  kegiatan  perencanaan  pembangunan baik 

yang bersifat vertikal (antara pusat, provinsi, dan daerah) maupun horizontal (antar 

daerah dan antar perangkat daerah); Melaksanakan  tugas  lain  yang  diberikan  

oleh  pimpinan  sesuai  dengan tugas dan fungsinya. 

Guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan, organisasi memanfaatkan 

peranan sumber daya manusia. Sumber daya manusia merupakan aset organisasi 

yang sangat penting, karena itu keberadaannya dalam organisasi tidak bisa 

digantikan oleh sumber daya lainnya, namun demikian dikarenakan kabupaten 

PALI merupakan kabupaten baru maka masih kekurangan pegawai termasuk di 
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BAPPEDA, Kompetensi Pegawainya masih rendah dikarenakan penempatan 

jabatan belum sesuai dengan backround pendidikan dan pengalaman yang ada serta 

masih ada pegawai yang belum menguasai teknologi dan informasi. 

Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai   oleh   seorang   pegawai   dalam   melaksanakan   tugas   yang   diberikan 

kepadanya hal ini dinyatakan oleh Mangkunegara, (2012:23).  Pegawai  yang 

mampu mencapai   hasil   kerja   yang   dapat   dipertanggungjawabkan   kualitas   

maupun kuantitas dan bekerja secara efektif & efisien, menunjukan bahwa 

pegawai dapat memanfaatkan waktu dan mempergunakan alat-alat dengan baik. 

Kinerja pegawai merupakan hal penting yang harus diperhatikan oleh setiap 

instansi. 

Tabel 1.1 

Capaian Kinerja tahun 2015-2019 

Sasaran Indikator sasaran Realisasi ( % ) 

2015 2016 2017 2018  2019 

Persentase dan 

Evaluasi 

pembangunau 

daerah yang 

berkualitas 

Indikator program 

Pembagunan Daerah 

dengaa tingkat 

capaian hasil 

(outcome) 75%  

85,50 94 85 100 92,55 

Kesesuaian rencana 

Prograrn 

Pembangunan 

dengan RPJMD 

78 93 88,5 77,45 91,55 

Peningkatan 

kualitas 

dokumen 

Perencanaan 

yang 

terintegrasi, 

efektif dan 

efisien 

Usulan OPD yang 

terakomodir di dalam 

dokumen 

perencanaan 

86,75 97,5 82 100 92,55 

Usulan dan 

partisipasi 

masyarakat dalam 

musrenbang yang 

 di akomodir 

38,5 50,5 30 26,32 22,80 

    Sumber : LAKIP Kabupaten PALI 
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Capaian Kinerja Bappeda Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir masih 

turun naiknya dan belum mencapai 100% diantaranya yaitu karena ketersediaan 

pegawai yang ada pada BAPPEDA Kabupaten PALI yaitu sebanyak 40 orang, 20 

orang diantaranya merupakan pejabat struktural dan sekretariat, hanya 20 pegawai 

yang melayani Organisasi Perangkat Daerah (OPD), yang idealnya 1 pegawai 

melayani 1 OPD, sedangkan OPD yang ada sebanyak 39 OPD sehingga kinerja 

pegawai pada BAPPEDA Kabupaten PALI belum optimal, selain itu sarana dan 

prasarana kantor di BAPPEDA Kabupaten PALI belum sepenuhnya lengkap untuk 

mendukung pelaksanaan kegiatan dalam rangka  pelayanan  prima. 

Adapun hasil keterangan dari wawancara terbuka yang dilakukan peneliti 

dengan pegawai perwakilan dari masing-masing bidang pada BAPPEDA 

Kabupaten PALI menunjukkan bahwa kompensasi belum sesuai dengan yang 

diharapkan oleh pegawai, terutama dalam 1 Jenjang Jabatan dengan Esselon yang 

sama namun mempunyai tanggung jawab berbeda, besaran kompensasi dalam hal 

ini Tambahan Penghasilan Pegawai dapat dilihat dalam tabel dibawa ini : 

Tabel 1.2  

Jumlah Pegawai dan Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) 

BAPPEDA Kabupaten PALI Tahun 2019 

 

NO JABATAN BESAR TPP POPULASI 

1 Eselon II Rp. 15.000.000 1 

2 Eselon III Rp. 11.000.000 4 

3 Eselon IV Rp.8.000.000 11 

4 Staf Gol IV Rp.5.000.000 9 

5 Staf Gol III Rp.4.000.000 15 

                           Total                                                 40 

             Sumber : LAKIP Kabupaten PALI 
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Tabel 1.2 dapat dilihat jumlah pegawai BAPPEDA Kabupaten PALI  2019 

jumlah pegawai terbanyak adalah pada Staf Golongan III sebanyak 15 pegawai, 

sedangkan yang terendah yaitu Jabatan eselon II sebanyak 1 pegawai. Dengan 

tingkat tunjangan penghasilan pegawai (TPP) berbeda-beda sesuai dengan 

Golongan masing-masing pegawai BAPPEDA Kabupaten PALI. 

BAPPEDA Kabupaten PALI memberikan kompensasi kepada pegawainya 

berupa kompensasi secara   langsung  dan   kompensasi   tidak   langsung.   

Kompensasi langsung berupa gaji dan honor, sedangkan kompensasi tidak 

langsung berupa Tunjangan Daerah yaitu Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) 

yang diberikan setiap bulan sekali, yang besarannya berbeda-beda sesuai dengan 

jenjang jabatannya.  

Besaran Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) yang diberikan kepada 

pegawai BAPPEDA Kabupaten PALI selama ini masih belum berdasarkan 

besarnya tanggung jawab yang di emban setiap esselon III (Kepala Bidang) 

maupun  Esselon IV (Kepala Sub Bidang). Meskipun setiap Kepala Sub Bidang 

memiliki esselon yang sama namun masing-masing kepala sub bidang mempunyai 

tanggung jawab yang tidak sama dalam hal melayani OPD (Counterpart) begitu 

juga dengan dokumen perencanaan yang dihasilkan. Contohnya Kepala Sub 

Bidang Sosial Budaya bertanggung jawab melayani 7 OPD, Kepala Sub Bidang 

Ekonomi bertanggung jawab 4 OPD, Kepala Sub Bidang Data dan informasi 

hanya 2 OPD, serta kepala sub bidang yang lain yang memiliki tanggung jawab 

melayani jumlah OPD yang berbeda-beda.  
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Pegawai BAPPEDA Kabupaten PALI dalam menyusun dokumen 

perencanaan sering mengalami keterlambatan, hal tersebut dikarenakan kurangnya 

motivasi yang dimiliki masing-masing pegawai, ini terlihat dari semangat dan 

antusias dari pegawai yang rendah serta masing-masing pegawai bekerja sendiri-

sendiri tanpa kerjasama dengan pegawai yang lain. 

Bertolak dari uraian permasalahan di atas, maka Peneliti tertarik  

mengadakan penelitian tentang “Pengaruh Kompensasi dan Kompetensi 

terhadap  Motivasi  Kerja  serta dampaknya  pada  Kinerja  Pegawai  Badan  

Perencanaan Pembangunan Daerah (BAPPEDA) Kabupaten PALI”. 

 

1.2.  Identifikasi Masalah 
 

Sesuai uraian pada latar belakang masalah di atas dapat diidentifikasi 

masalah yang berhubungan dengan Kinerja Pegawai pada BAPPEDA  Kabupaten  

PALI antara lain sebagai berikut : 

1. Kurangnya Pegawai di BAPPEDA Kabupaten PALI sehingga jabatan diisi 

oleh pegawai tidak berdasarkan kompetensi, backround pendidikan dan 

pengalaman yang ada.  

2. Pegawai BAPPEDA Kabupaten PALI masih ada yang belum menguasai 

teknologi dan Informasi sehingga menghambat pekerjaan. 

3. Kinerja Pegawai BAPPEDA Kabupaten PALI belum optimal, terlihat dari 

capaian kinerja BAPPEDA Kabupaten PALI yang turun naik dan belum 

mencapai 100%. 

4. Penerapan kompensasi belum optimal, pemberian tunjangan berupa tambahan 

penghasilan pegawai belum berdasarkan beban dan tanggung jawab OPD yang 
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dilayani serta dokumen perencanaan yang dihasilkan. 

5. Masih rendahnya motivasi kerja pegawai BAPPEDA Kabupaten PALI yang 

menyebabkan keterlambatan dalam menyusun dokumen perencanaan. 

 

1.3.   Pembatasan Masalah 
 

Disebabkan adanya keterbatasan-keterabatasan dalam diri peneliti baik 

menyangkut kemampuan, waktu, maupun dana dan agar penelitian ini lebih 

terfokus maka dari beberapa masalah yang telah teridentifikasi di atas, peneliti 

membatasi permasalahan yang akan diteliti hanya pada Pengaruh Kompensasi 

dan Kompetensi terhadap Motivasi Kerja serta Dampaknya pada Kinerja 

Pegawai Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (BAPPEDA) Kabupaten 

PALI. 

 

1.4.  Perumusan Masalah 
 

Adapun  masalah  yang  akan  diselesaikan  dalam  penelitian  ini  adalah 

sebagai berikut : 

1. Apakah  terdapat  pengaruh  Kompensasi  terhadap  Motivasi  Kerja  pegawai 

BAPPEDA Kabupaten PALI ? 

2. Apakah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi Kerja pegawai 

BAPPEDA Kabupaten PALI ? 

3. Apakah terdapat pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja pegawai BAPPEDA 

Kabupaten PALI ? 

4. Apakah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja pegawai BAPPEDA 

Kabupaten PALI ? 
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5. Apakah terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai 

BAPPEDA Kabupaten PALI ? 

6. Apakah terdapat pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja yang dimediasi 

Motivasi Kerja pegawai BAPPEDA Kabupaten PALI ? 

7. Apakah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja yang dimediasi 

Motivasi Kerja pegawai BAPPEDA Kabupaten PALI ? 

 
 

1.5.  Tujuan Penelitian 
 

Tujuan  yang  diinginkan  pada  penelitian  ini  adalah  untuk  mengetahui, 

menganalisis dan membuktikan : 

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi Kerja pegawai BAPPEDA 

Kabupaten PALI. 

2. Pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi Kerja pegawai BAPPEDA 

Kabupaten PALI. 

3. Pengaruh   Kompensasi   terhadap   Kinerja   pegawai   BAPPEDA 

Kabupaten PALI. 

4. Pengaruh   Kompetensi   terhadap   Kinerja   pegawai   BAPPEDA 

Kabupaten PALI. 

5. Pengaruh  Motivasi  Kerja  terhadap  Kinerja  pegawai  BAPPEDA 

Kabupaten PALI. 

6. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Kinerja yang dimediasi Motivasi 

Kerja pegawai BAPPEDA Kabupaten PALI. 

7. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Kinerja yang dimediasi Motivasi 

Kerja pegawai BAPPEDA Kabupaten PALI. 
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1.6. Kegunaan Penelitian 

 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi yang baik 

untuk : 

1. Sumbangan pemikiran bagi jajaran pimpinan di BAPPEDA Kabupaten PALI 

dan Kepala Sub Bagian Umum dan kepegawaian dalam rangka 

mengembangkan sumber daya manusia yang dimiliki  Instansi agar  dapat  

meningkatkan  produktivitas  dan  Kinerja pegawai  terutama  yang  

menyangkut  aspek  Kompensasi,  Kompetensi  dan Motivasi Kerja pegawai. 

2. Bagi Peneliti, akan menjadi sarana untuk mengembangkan teori dan aplikasi 

Ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia yang berkaitan dengan konsep 

Kompensasi,  Kompetensi  dan  Motivasi  Kerja  dalam  rangka  peningkatan 

Kinerja pegawai. 

3. Informasi    penelitian    selanjutnya    dan    sumbangan    dalam 

pengembangan pengetahuan di bidang manajemen khususnya Manajemen 

Sumber   Daya   Manusia   yang   berkaitan   dengan   konsep   Kompensasi, 

Kompetensi dan Motivasi Kerja dalam rangka peningkatan Kinerja. 
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