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 ABSTRAK 
Tujuan penelitian untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi, motivasi, dan 

kompensasi terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat Majelis Rakyat 

Provinsi Papua Barat Daya. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

metode asosiatif untuk mengukur hubungan dan pengaruh antar variabel. Hasil penelitian 

menunjukkan uji regresi berganda, model yang digunakan terbukti signifikan (p < 0,05) dengan 

nilai R Square sebesar 0,927 yang berarti 92,7% variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh 

variabel kompetensi, motivasi, dan kompensasi secara simultan. Namun, hanya variabel 

kompetensi yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (β = 0,858, p = 0,000), 

sedangkan motivasi dan kompensasi tidak terbukti signifikan. Sedangkan hasil uji regresi pada 

tabel coefficients (uji b) menunjukkan bahwa variabel kompetensi memiliki nilai koefisien regresi 

(beta) sebesar 0,858 Sementara itu, variabel motivasi dan kompensasi memiliki nilai koefisien 

beta yang jauh lebih kecil, masing-masing 0,089 dan 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa dari ketiga variabel bebas yang diuji, hanya kompetensi yang terbukti secara statistik 

memiliki pengaruh dominan. 

Kata Kunci: Kompetensi, Motivasi, Kompensasi, Kinerja Pegawai, Majelis Rakyat Papua 

Barat. 

 

ABSTRACT 

The purpose of the research is to determine and analyze the influence of competence, motivation, 

and compensation on the improvement of employe performance at the Secretariat Office of the 

People's Assembly of the Southwest Papua Province. The research method uses a quantitative 

approach with an associative method to measure the relationship and influence between 

variables. The research results show that the multiple regression test, the model used is proven 

to be significant (p < 0.05) with an R Square value of 0.927, which means 92.7% of the variation 

in employe performance can be explained by the variables of competence, motivation, and 

compensation simultaneously. However, only the competence variable has a significant effect on 

employe performance (β = 0.858, p = 0.000), while motivation and compensation were not proven 

to be significant. Meanwhile, the results of the regression test in the coefficients table (b test) 

show that the competence variable has a regression coefficient (beta) value of 0.858. In contrast, 

the motivation and compensation variables have much smaller beta coefficient values, 0.089 and 
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0.05, respectively. Thus, it can be concluded that out of the three independent variables tested, 

only competence statistically proven to have a dominant influence. 

Keywords: Competence, Motivation, Compensation, Employee Performance, West Papua 

People's Assembly. 

 

PENDAHULUAN 

Di sektor publik kontemporer, peningkatan kinerja pegawai menjadi perhatian 

utama dalam manajemen organisasi, khususnya di dalam lembaga pemerintah. Kinerja 

yang optimal merupakan cerminan dari manajemen sumber daya manusia yang efektif, 

bercirikan kompetensi, motivasi, dan kompensasi yang adil. Dalam pemerintahan daerah, 

personel yang kompeten dan termotivasi, yang diberi penghargaan secara memadai, 

memainkan peran penting dalam memastikan keberhasilan pelaksanaan program dan 

kebijakan publik (Basa & Ajo Leda, 2025). Dengan demikian, faktor-faktor seperti 

kompetensi, motivasi, dan kompensasi merupakan hal mendasar untuk membangun 

angkatan kerja yang berkinerja tinggi dan kompetitif, terutama di lembaga-lembaga 

strategis seperti Sekretariat Majelis Rakyat Papua Barat (Majelis Rakyat Papua Barat). 

Kinerja karyawan tidak hanya dinilai melalui outcome tetapi juga melalui proses, 

disiplin, dan efektivitas yang ditunjukkan dalam memberikan pelayanan publik 

(Yuningsih, 2017). Kinerja yang tinggi di sektor publik menandakan kemampuan 

lembaga dalam menjalankan misinya dan memberikan pelayanan yang prima kepada 

masyarakat. Di era reformasi birokrasi saat ini, peningkatan kinerja PNS sangat penting 

untuk memperkuat tata kelola pemerintahan yang baik (Andriyan et al., 2024). 

Beberapa penelitian sebelumnya telah mengkaji hubungan antara kompetensi, 

motivasi, kompensasi, dan kinerja karyawan. Misalnya, (Pahmi & Busman, 2022) 

menemukan bahwa kompetensi dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai negeri sipil, sedangkan (Sulastri et al., 2020) menyoroti kompensasi sebagai 

pendorong utama peningkatan produktivitas di sektor publik. Namun, sebagian besar 

penelitian ini dilakukan di luar Papua, meninggalkan celah dalam memahami bagaimana 

konteks sosial, budaya, dan kelembagaan lokal memengaruhi hubungan tersebut 

(Cahyani & Arestia, 2025). Selain itu, temuan penelitian mengenai faktor dominan yang 

mempengaruhi kinerja tidak konsisten beberapa menyoroti kompetensi, sementara yang 

lain menekankan motivasi atau kompensasi, terkadang dimediasi oleh kepuasan kerja 

(Dwi Handoko et al., 2021). 

Penelitian membahas kesenjangan dengan berfokus pada Sekretariat Majelis 

Rakyat Papua Barat, sebuah lembaga perwakilan baru dengan karakteristik budaya dan 

administrasi yang unik. Kekhasan penelitian ini terletak pada tiga aspek. Pertama, 

konteksnya adalah badan daerah otonom yang baru dibentuk, yang berbeda dengan 

lembaga eksekutif pemerintah. Kedua, penelitian ini secara bersamaan mengkaji 

pengaruh kompetensi, motivasi, dan kompensasi, memberikan kejelasan empiris tentang 

dampak relatifnya dalam konteks legislatif. Ketiga, memasukkan dimensi sosial budaya 
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khusus Papua, memperkaya pemahaman teoritis dan praktis tentang faktor penentu 

kinerja di lembaga publik daerah. 

Berdasarkan uraian di atas, dirumuskan hipotesis-hipotesis sebagai berikut: (1) 

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan; (2) Motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan; (3) Kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan; (4) Kompetensi, motivasi, 

dan kompensasi secara bersamaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan; (5) 

Dari variabel-variabel tersebut, kompetensi dihipotesiskan memiliki pengaruh paling 

dominan terhadap kinerja. 

Untuk mengatasi permasalahan tersebut, penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan metode asosiatif, menggunakan teknik sampling jenuh untuk seluruh 

staf di Sekretariat. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan 

regresi linier berganda dan pengujian hipotesis dengan bantuan perangkat lunak SPSS. 

Hasil yang diharapkan dari penelitian ini adalah memberikan bukti empiris tentang 

pengaruh kompetensi, motivasi, dan kompensasi terhadap kinerja pegawai di Sekretariat 

Majelis Rakyat Papua Barat. Temuan ini bertujuan untuk menawarkan rekomendasi 

praktis untuk pengembangan sumber daya manusia, meningkatkan pelayanan publik, dan 

berkontribusi pada kemajuan ilmu manajemen dalam konteks pemerintahan daerah yang 

baru dibentuk di Indonesia. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian menggunakan rancangan penelitian kuantitatif dengan pendekatan 

kausal, bertujuan untuk mengkaji pengaruh kompetensi, motivasi, dan kompensasi 

terhadap peningkatan kinerja pegawai di Kantor Sekretariat Majelis Rakyat Papua Barat. 

Objek penelitian terdiri dari semua pegawai negeri sipil dan staf kontrak yang aktif 

bekerja di Sekretariat selama tahun studi. Fokusnya adalah menyelidiki hubungan antara 

tiga variabel independen kompetensi, motivasi dan kompensasi-dan satu variabel 

dependen, yaitu kinerja karyawan (Arioen et al., 2023). 

Definisi operasional dari variabel penelitian adalah sebagai berikut: Kompetensi 

mengacu pada pengetahuan, keterampilan, dan sikap profesional yang dimiliki oleh 

karyawan dalam memenuhi tanggung jawab pekerjaannya sesuai dengan standar yang 

ditetapkan. Motivasi didefinisikan sebagai dorongan internal dan eksternal yang 

mendorong karyawan untuk bekerja secara optimal untuk mencapai tujuan organisasi. 

Kompensasi mencakup imbalan finansial dan non-finansial yang diterima oleh karyawan 

sebagai pengakuan atas kontribusi mereka. Kinerja karyawan diukur dari kualitas dan 

kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu, tanggung jawab, dan kerja tim, seperti yang 

dirasakan oleh karyawan itu sendiri. 

Setiap variabel diukur dengan menggunakan item yang diturunkan dari teori 

mapan dan penelitian sebelumnya, dan tanggapan diperoleh melalui skala Likert mulai 
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dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). Operasionalisasi memastikan bahwa 

setiap indikator mencerminkan dimensi konseptual dari variabel terkait, memfasilitasi 

pengukuran yang akurat dan andal. Penelitian memiliki jenis data yang digunakan dalam 

merupakan data primer yang dikumpulkan langsung dari responden melalui kuisioner. 

Data sekunder, seperti dokumen organisasi, catatan kepegawaian, dan laporan kinerja, 

juga digunakan untuk mendukung dan memvalidasi temuan. Instrumen pengumpulan 

data primer adalah kuesioner terstruktur, yang dirancang berdasarkan indikator yang 

divalidasi dari literatur yang relevan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 

pengambilan sampel jenuh (census sampling), karena jumlah penduduk staf Sekretariat 

terbatas dan dapat dikelola sebanyak 69 orang. Pendekatan ini memastikan bahwa setiap 

anggota populasi dimasukkan sebagai responden, sehingga meningkatkan keakuratan dan 

keterwakilan data (Waruwu et al., 2025). 

Pengumpulan data dilakukan melalui pendistribusian kuisioner kepada seluruh 

responden yang dituju. Selain itu, metode dokumentasi dan tinjauan pustaka digunakan 

untuk mengumpulkan informasi pendukung tentang struktur organisasi, jumlah 

karyawan, dan data kinerja historis. Untuk analisis data, penelitian ini menggunakan 

teknik kuantitatif. Statistik deskriptif digunakan untuk meringkas karakteristik responden 

dan distribusi tanggapan pada setiap variabel penelitian (Rachman et al., 2024). Analisis 

regresi linier berganda dilakukan untuk menguji hipotesis dan mengetahui signifikansi 

dan kekuatan hubungan antar variabel. Validitas dan reliabilitas kuesioner dinilai masing-

masing menggunakan korelasi Momen Produk Pearson dan Alpha Cronbach. Analisis 

data dilakukan dengan bantuan perangkat lunak statistik (SPSS versi 25) untuk 

memastikan interpretasi yang objektif dan akurat. Melalui pendekatan metodologis yang 

komprehensif ini, penelitian ini berupaya memberikan bukti empiris mengenai pengaruh 

kompetensi, motivasi, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan, dan menawarkan 

rekomendasi praktis untuk pengembangan sumber daya manusia di organisasi sektor 

publik. 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Semua data dalam penelitian ini diolah dengan menggunakan analisis kuantitatif, 

dengan hasil yang dirangkum dalam bentuk tabel. Statistik deskriptif, uji validitas dan 

reliabilitas, serta analisis regresi digunakan untuk memberikan gambaran menyeluruh 

tentang bagaimana kompetensi, motivasi, dan kompensasi terkait dengan kinerja pegawai 

di Kantor Sekretariat Majelis Rakyat Papua Barat. 

Tabel 1 menunjukkan statistik deskriptif dari setiap variabel penelitian, yang 

menunjukkan bahwa kompetensi, motivasi, kompensasi, dan kinerja karyawan dirasakan 

pada tingkat sedang hingga tinggi oleh responden. Ini menunjukkan bahwa, rata-rata, 
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karyawan memandang keterampilan, motivasi, penghargaan, dan kinerja mereka secara 

positif. 

Tabel 1. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

Variabel n Minimum Maksimum Std Rata-rata 

Maksimum 

Minimum 

. 

Kompetensi 

Penyimpangan 

69 9 44 36.14 8.43 

Motivasi 69 9 44 32.25 9.47 

Kompensasi 69 9 43 33.62 8.76 

Kinerja Karyawan 69 9 45 36.93 8.51 

 

Statistik deskriptif menunjukkan bahwa responden umumnya melaporkan tingkat 

yang relatif tinggi untuk semua variabel dalam penelitian ini. Kinerja karyawan 

menunjukkan nilai rata-rata tertinggi (36,93), diikuti oleh kompetensi (36,14), 

kompensasi (33,62), dan motivasi (32,25), menunjukkan bahwa karyawan memandang 

kinerjanya baik dan didukung oleh kompetensi dan kompensasi yang memadai. Namun, 

nilai deviasi standar (8,43-9,47) menunjukkan variabilitas sedang dalam tanggapan, 

dengan motivasi memiliki variasi terbesar, menunjukkan tingkat antusiasme kerja yang 

berbeda di antara karyawan. Ini menyiratkan bahwa meskipun kompetensi dan 

kompensasi relatif konsisten, peningkatan faktor motivasi seperti pengakuan, dukungan 

kepemimpinan, dan peluang pengembangan karir dapat lebih meningkatkan kinerja 

karyawan di seluruh organisasi. 

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi 

Variabel Tidak disetel. 

Koefisien (B) 

Std. 

Kesalahan 

Beta t-nilai Sig. 

Konstan 1.377 1.282 — 1.074 0.287 

Kompetensi 0.866 0.061 0.858 14.224 0.000* 

Motivasi 0,080 0,043 0,089 1,883 0,064 

Kompensasi 0,049 0,056 0,051 0,878 0,383 

 

Hasil regresi linier berganda menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif 

dan signifikan secara statistik terhadap kinerja karyawan (B = 0,866; t = 14,224; p = 0,000 

< 0,05), menunjukkan bahwa kompetensi karyawan yang lebih tinggi sangat 

meningkatkan kinerja. Sebaliknya, motivasi memiliki pengaruh positif tetapi tidak 

signifikan (B = 0,080; t = 1,883; p = 0,064 > 0,05), artinya meskipun motivasi cenderung 

meningkatkan kinerja, pengaruhnya secara statistik tidak cukup kuat. Demikian pula, 

kompensasi juga menunjukkan pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja 

(B = 0,049; t = 0,878; p = 0,383 > 0,05). Oleh karena itu, di antara variabel bebas, 
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kompetensi merupakan satu-satunya variabel yang secara signifikan mempengaruhi 

kinerja karyawan, sehingga menunjukkan bahwa peningkatan pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan karyawan merupakan faktor terpenting dalam 

meningkatkan kinerja organisasi. 

Tabel 3. Hasil Tes ANOVA 

Model Jumlah 

Kuadrat 

df Kuadrat 

Rata 

-rata F Sig. 

Regresi 4565.152 3 1521.717 273.62

5 

0.000

* 

Sisa 361.486 6

5 

5.561 -- — 

Total 4926.638 6

8 

- - - 

 

Hasil ANOVA (F-test) menunjukkan bahwa model regresi signifikan secara 

statistik dan layak untuk menjelaskan kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai 

F sebesar 273,625 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. 

Artinya kompetensi, motivasi, dan kompensasi secara bersamaan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, variabel independen secara kolektif 

berkontribusi untuk menjelaskan variasi kinerja karyawan, dan model regresi dapat 

dianggap tepat dan andal untuk memprediksi kinerja dalam organisasi. 

Tabel 4. Ringkasan Model 

Model R R 

Persegi 

Disesuaikan R 

Persegi 

Std. Kesalahan 

Estimasi 

1 0,96

3 

0,927 0,923 2,358 

 

Ringkasan model menunjukkan bahwa koefisien korelasi (R) sebesar 0,963 

menunjukkan hubungan yang sangat kuat antara variabel independen (kompetensi, 

motivasi, dan kompensasi) dengan kinerja karyawan. Nilai Kuadrat R sebesar 0,927 

berarti bahwa 92,7% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh tiga variabel 

independen yang termasuk dalam model regresi, sedangkan 7,3% sisanya dipengaruhi 

oleh faktor-faktor lain di luar model. Kuadrat R yang Disesuaikan sebesar 0,923 

menegaskan bahwa model tetap sangat andal bahkan setelah penyesuaian untuk jumlah 

prediktor. Selain itu, kesalahan standar estimasi sebesar 2,358 menunjukkan bahwa 

kesalahan prediksi model relatif kecil, menunjukkan akurasi yang baik dalam 

memprediksi kinerja karyawan. 
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Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan 

Hipotesis 1 mengemukakan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Sekretariat Majelis Rakyat Papua Barat. Hasil analisis 

regresi linier berganda memberikan dukungan kuat untuk hipotesis ini. Koefisien regresi 

untuk kompetensi adalah 0,866 dengan nilai Beta terstandarisasi sebesar 0,858 dan 

signifikansi (nilai-p) sebesar 0,000, yang jauh di bawah ambang batas yang diterima 

secara umum sebesar 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa kompetensi tidak hanya 

berhubungan positif dengan kinerja karyawan tetapi juga merupakan variabel yang paling 

berpengaruh di antara yang diteliti dalam penelitian ini. 

Temuan tersebut menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat 

pengetahuan, keterampilan teknis, dan sikap profesional yang lebih tinggi lebih mampu 

menjalankan tugas pekerjaannya secara efektif dan efisien. Dalam konteks Kantor 

Sekretariat, di mana tugas administrasi dan perwakilan bersifat kompleks dan 

memerlukan pemahaman yang mendalam tentang aspek organisasi dan budaya, 

kompetensi memainkan peran sentral dalam mendorong hasil kinerja. Karyawan dengan 

kompetensi yang kuat lebih siap untuk memecahkan masalah, beradaptasi dengan 

perubahan, dan memberikan layanan yang memenuhi harapan organisasi dan publik. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh (Hartono et al., 2020; 

Pramudyawardhani & Munari, 2023; Suryani et al., 2021), yang juga menemukan bahwa 

kompetensi merupakan penentu kritis kinerja pegawai di sektor publik. Studi mereka 

menekankan bahwa pengembangan profesional, pelatihan, dan peningkatan pengetahuan 

yang berkelanjutan merupakan strategi penting untuk meningkatkan efektivitas staf 

pemerintah. 

Secara teoritis, dampak signifikan dari kompetensi sejalan dengan pandangan 

manajemen sumber daya manusia berbasis sumber daya, yang menyatakan bahwa 

keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh kualitas dan kemampuan orang-orangnya 

(Björndell & Premberg, 2021; Brown et al., 2019). Secara praktis, temuan ini menyoroti 

perlunya investasi yang ditargetkan dalam pelatihan karyawan, pengembangan 

keterampilan, dan perekrutan berbasis kompetensi untuk mempertahankan tingkat kinerja 

yang tinggi di Sekretariat. Singkatnya, penerimaan Hipotesis 1 menunjukkan bahwa 

kompetensi merupakan pendorong utama kinerja karyawan dalam pengaturan 

kelembagaan ini. Ini menggarisbawahi pentingnya pembelajaran berkelanjutan dan 

pertumbuhan profesional dan memberikan arahan yang jelas untuk kepemimpinan dalam 

membentuk kebijakan sumber daya manusia yang memprioritaskan pengembangan 

kompetensi sebagai jalur untuk mencapai tujuan organisasi (Evinita et al., 2025; 

Pramudyawardhani & Munari, 2023). 
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Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hipotesis 2 menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Sekretariat Majelis Rakyat Papua Barat. Namun, hasil 

analisis regresi linier berganda tidak sepenuhnya mendukung hipotesis ini. Koefisien 

regresi untuk motivasi adalah 0,080 dengan nilai Beta standar 0,089, dan signifikansi 

(nilai-p) adalah 0,064, yang melebihi ambang konvensional 0,05. Ini berarti bahwa, 

meskipun hubungan antara motivasi dan kinerja karyawan positif, hubungan tersebut 

tidak signifikan secara statistik dalam penelitian ini. 

Temuan menunjukkan bahwa perbedaan tingkat motivasi antar karyawan tidak 

menghasilkan variasi kinerja yang signifikan dalam konteks Kantor Sekretariat. Beberapa 

faktor dapat menjelaskan hasil ini. Pertama, ada kemungkinan bahwa motivasi dasar di 

antara karyawan sudah relatif tinggi dan terdistribusi secara merata, menyisakan sedikit 

ruang bagi motivasi untuk bertindak sebagai faktor pembeda dalam hasil kinerja. Kedua, 

elemen lain - seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan, atau penghargaan eksternal 

mungkin memainkan peran yang lebih berpengaruh dalam membentuk kinerja karyawan, 

sehingga mengurangi dampak motivasi yang diukur dalam penelitian ini. Dibandingkan 

dengan penelitian sebelumnya, hasil ini sebagian kontras dengan penelitian oleh (Rivaldo 

et al., 2021; Rosalina et al., 2021; Tsuraya & Fernos, 2023), yang menemukan motivasi 

sebagai penentu signifikan produktivitas karyawan di sektor publik. Namun, hal ini 

sejalan dengan beberapa temuan lainnya, seperti yang dilakukan oleh (Irian Sadipun 

Komber et al., 2024; Yolinza & Marlius, 2023), yang mengamati bahwa motivasi tidak 

selalu memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja, terutama ketika faktor 

organisasi lain lebih dominan. 

Secara teoritis, temuan menunjukkan bahwa meskipun motivasi merupakan 

pendorong psikologis yang penting, pengaruhnya terhadap kinerja mungkin bergantung 

pada konteks, terutama di lingkungan di mana tingkat motivasi sudah memadai atau di 

mana faktor organisasi lain mendominasi (Hanafi et al., 2018; Siwi et al., 2020). Secara 

praktis, hal ini menunjukkan bahwa upaya peningkatan kinerja karyawan tidak boleh 

hanya mengandalkan strategi motivasi tetapi juga harus fokus pada penguatan aspek 

lainnya, seperti kompetensi profesional dan lingkungan kerja (Ansell et al., 2022; Dewi 

et al., 2023). Kesimpulannya, Hipotesis 2 tidak diterima dalam penelitian ini, karena 

motivasi tidak menunjukkan pengaruh langsung yang signifikan secara statistik terhadap 

kinerja pegawai di Kantor Sekretariat Majelis Rakyat Papua Barat. Ini menyoroti 

pentingnya pendekatan multifaset untuk peningkatan kinerja, di mana motivasi 

dipertimbangkan bersama faktor penentu utama lainnya. 
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Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hipotesis 3 mengemukakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Sekretariat Majelis Rakyat Papua Barat. Hasil analisis 

regresi linier berganda tidak mendukung hipotesis ini. Koefisien regresi untuk 

kompensasi adalah 0,049 dengan nilai Beta standar 0,051, dan signifikansi (nilai-p) 

adalah 0,383, yang jauh lebih tinggi daripada tingkat signifikansi 0,05 yang biasa 

digunakan dalam penelitian ilmu sosial. Hal ini menunjukkan bahwa, meskipun hubungan 

antara kompensasi dan kinerja karyawan positif, namun secara statistik tidak signifikan 

dalam penelitian ini. 

Beberapa penjelasan yang mungkin dapat menjelaskan hasil ini. Pertama, sistem 

kompensasi di Kantor Sekretariat mungkin sudah dianggap memadai atau setara oleh 

sebagian besar karyawan, sehingga mengurangi potensi kompensasi untuk menjadi faktor 

pendorong utama peningkatan kinerja. Kedua, variabel lainnya, seperti kompetensi atau 

motivasi intrinsik, mungkin memainkan peran yang lebih penting dalam menentukan 

kinerja karyawan, sehingga menutupi pengaruh kompensasi. Hasil penelitian ini berbeda 

dengan beberapa penelitian sebelumnya, seperti (Nuralita & Nugraha, 2018; Poluakan et 

al., 2019; Presilawati et al., 2022) yang menyoroti kompensasi sebagai faktor utama 

dalam mendongkrak produktivitas pegawai di sektor publik. Namun, temuan ini konsisten 

dengan penelitian (Pramestya et al., 2023; SEPTYANTI, 2024), yang menemukan bahwa 

kompensasi tidak selalu memberikan pengaruh langsung yang signifikan terhadap 

kinerja, terutama ketika faktor non-keuangan atau dukungan organisasi lebih menonjol. 

Hal ini juga sejalan dengan (Yunitha Sari & Novi Wardhani, 2026), yang mengamati 

bahwa begitu kompensasi mencapai tingkat yang memuaskan, peningkatan lebih lanjut 

mungkin belum tentu menghasilkan hasil kinerja yang lebih baik. 

Secara teoritis, hasil menunjukkan bahwa kompensasi saja tidak cukup untuk 

mendorong peningkatan kinerja, terutama dalam pengaturan di mana kebutuhan 

keuangan dasar sudah terpenuhi (Sanaba et al., 2022). Secara praktis, hal ini menunjukkan 

bahwa manajemen harus menyeimbangkan strategi kompensasi dengan pendekatan 

lainnya, seperti meningkatkan kompetensi karyawan dan membina lingkungan kerja yang 

mendukung, untuk mencapai hasil kinerja yang optimal (Ade Fitri et al., 2022). 

Ringkasnya, Hipotesis 3 tidak diterima, karena kompensasi tidak menunjukkan pengaruh 

yang signifikan secara statistik terhadap kinerja pegawai di Kantor Sekretariat Majelis 

Rakyat Papua Barat. Ini menekankan pentingnya pendekatan holistik untuk manajemen 

sumber daya manusia, di mana imbalan finansial dilengkapi dengan strategi motivasi dan 

pengembangan lainnya. 
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Pengaruh Simultan Kompetensi, Motivasi, dan Kompensasi terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hipotesis 4 mengemukakan bahwa kompetensi, motivasi, dan kompensasi secara 

serentak berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Sekretariat Majelis Rakyat Papua Barat. Hasil analisis regresi linier berganda sangat 

mendukung hipotesis ini. Uji ANOVA menghasilkan nilai F sebesar 273,625 dengan 

signifikansi (nilai-p) sebesar 0,000, menunjukkan bahwa model regresi secara 

keseluruhan sangat signifikan. Selain itu, ringkasan model regresi menunjukkan nilai 

Kuadrat R sebesar 0,927, artinya 92,7% varians dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan 

secara kolektif oleh tiga variabel independen. 

Temuan menunjukkan bahwa, meskipun kompetensi, motivasi, dan kompensasi 

mungkin memiliki pengaruh individu yang berbeda-beda, efek gabungannya terhadap 

kinerja karyawan adalah substansial dan signifikan secara statistik. Ini sejalan dengan 

gagasan bahwa kinerja karyawan di organisasi sektor publik adalah hasil dari berbagai 

faktor yang saling berhubungan, termasuk keterampilan profesional, motivasi psikologis, 

dan penghargaan finansial atau non-finansial. Hasil ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya oleh (Santoso et al., 2019; Yuliana & Filatrovi, 2019), yang keduanya 

menemukan bahwa pengaruh simultan kompetensi, motivasi, dan kompensasi secara 

signifikan meningkatkan kinerja pegawai di lembaga pemerintah. Studi-studi menyoroti 

pentingnya mengadopsi pendekatan komprehensif untuk manajemen sumber daya 

manusia, di mana berbagai faktor dikelola bersama untuk mencapai hasil yang optimal 

(Wulandary et al., 2022). 

Secara teoritis, temuan mendukung model holistik manajemen kinerja, yang 

menunjukkan bahwa hasil organisasi paling baik ditingkatkan dengan menangani 

berbagai faktor individu dan organisasi secara bersamaan (Gorang et al., 2022). Secara 

praktis, hasil tersebut menyiratkan bahwa manajemen di Kantor Sekretariat harus 

merancang strategi terintegrasi yang mengembangkan kompetensi karyawan, 

menumbuhkan motivasi, dan memastikan kompensasi yang adil untuk memaksimalkan 

kinerja. Kesimpulannya, Hipotesis 4 diterima. Pengelolaan kompetensi, motivasi, dan 

kompensasi secara serentak secara signifikan meningkatkan kinerja pegawai di Kantor 

Sekretariat Majelis Rakyat Papua Barat. Hal ini menggarisbawahi pentingnya strategi 

pengembangan sumber daya manusia yang beragam untuk mencapai kinerja organisasi 

yang unggul. 

Variabel Paling Dominan yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Hipotesis 5 menyatakan bahwa di antara kompetensi, motivasi, dan kompensasi, 

kompetensi diharapkan memiliki pengaruh paling dominan terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Sekretariat Majelis Rakyat Papua Barat. Hasil analisis regresi jelas mendukung 

hipotesis ini. Koefisien Beta standar untuk kompetensi (0,858) jauh lebih tinggi daripada 
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motivasi (0,089) dan kompensasi (0,051). Selain itu, hanya kompetensi yang 

menunjukkan pengaruh signifikan secara statistik (p = 0,000), sedangkan dua variabel 

lainnya tidak mencapai signifikansi. 

Pengaruh kompetensi menunjukkan bahwa pengetahuan, keterampilan teknis, dan 

sikap profesional karyawan adalah pendorong utama kemampuan mereka untuk bekerja 

secara efektif dalam konteks organisasi ini. Karyawan yang kompeten lebih siap untuk 

beradaptasi dengan tantangan, memberikan pekerjaan yang berkualitas, dan berkontribusi 

pada tujuan organisasi, terutama dalam lingkungan yang menuntut profesionalisme 

tingkat tinggi dan keahlian khusus. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya 

oleh (Pramudyawardhani & Munari, 2023), yang juga mengidentifikasi kompetensi 

sebagai faktor paling dominan yang mempengaruhi kinerja pegawai di lembaga sektor 

publik. Studi-studi ini menyoroti bahwa, meskipun motivasi dan kompensasi itu penting, 

tanpa kompetensi yang memadai, karyawan tidak mungkin mencapai kinerja yang 

optimal. 

Secara teoritis, hasil ini memperkuat pandangan berbasis sumber daya bahwa 

pengembangan sumber daya manusia sangat penting untuk kinerja dan keberlanjutan 

organisasi. Secara praktis, ini menunjukkan bahwa manajemen harus memprioritaskan 

perekrutan berbasis kompetensi, pelatihan berkelanjutan, dan inisiatif pengembangan 

profesional sebagai strategi paling efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Singkatnya, Hipotesis 5 diterima. Kompetensi dikukuhkan sebagai faktor paling dominan 

yang mempengaruhi kinerja pegawai di Kantor Sekretariat Majelis Rakyat Papua Barat. 

Temuan ini memberikan arahan yang jelas bagi para pembuat kebijakan dan pemimpin 

organisasi untuk memfokuskan upaya mereka pada penguatan kompetensi karyawan 

untuk mencapai keberhasilan organisasi yang berkelanjutan. 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis, penelitian ini menyimpulkan bahwa kompetensi, 

motivasi, dan kompensasi secara serentak berpengaruh signifikan terhadap peningkatan 

kinerja pegawai di Kantor Sekretariat Majelis Rakyat Papua Barat. Namun, ketika 

dianalisis secara individual, hanya kompetensi yang menunjukkan dampak yang 

signifikan secara statistik dan positif terhadap kinerja karyawan. Ini menyoroti bahwa 

kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan karyawan adalah pendorong utama untuk 

meningkatkan kinerja organisasi dalam konteks ini. Temuan ini juga menunjukkan bahwa 

meskipun motivasi dan kompensasi itu penting, mereka tidak memiliki pengaruh 

langsung yang signifikan secara statistik terhadap kinerja dalam pengaturan khusus ini. 

Oleh karena itu, manajemen harus lebih menekankan pada pengembangan kompetensi 

karyawan sebagai strategi utama peningkatan kinerja, tanpa mengabaikan peran 

pendukung motivasi dan kompensasi.  
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