
 Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai 

Pompengan Jeneberang Kota Makassar 

1763 

 

 

 

Department of Digital Business  

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business  (RIGGS) 

Homepage: https://journal. ilmudata.co.id/index.php/RIGGS  

Vol.  4 No. 2 (2025) pp: 1763-1768 

P-ISSN: 2963-9298, e-ISSN: 2963-914X 

Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Pompengan Jeneberang 

Kota Makassar 
 

Denis1, Agung Widhi Kurniawan2, Burhanuddin3, Romansyah Sahabuddin4, Rezky Amalia Hamka5 

1,2,3,4,5Manajemen, Ekonomi, Universitas Negeri Makassar 

1denisr1212003@gmail.com, 2agungwk@unm.ac.id, 3dr.burhanuddin@unm.ac.id, 4romansyah@unm.ac.id 
5Rezky.amalia.hamka@unm.ac.id,  

Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh parsial dan simultan dari kompensasi dan motivasi kerja 

terhadap kepuasan kerja pada Balai Besar Wilayah Sungai Pompengan Jeneberang Kota Makassar. Jenis 

penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif yang sifatnya asosiatif. Dalam penelitian ini, populasi 

dan sampel berjumlah sebanyak 80 pegawai. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan 

kuesioner. Teknik analisis data yang digunakan yaitu analisis regresi linear berganda dengan menggunakan 

Statistical Product Servive Solution (SPSS). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial terdapat 

pengaruh positif dan signifikan kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai pada Balai Besar 

Wilayah Sungai Pompengan Jeneberang Kota Makassar. Kemudian secara simultan terdapat pengaruh secara 

signifikan kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai 

Pompengan Jeneberang Kota Makassar. 

Kata kunci: Kompesasi, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja

1. Latar Belakang 

Dalam lingkungan birokrasi sektor publik yang sarat tuntutan akuntabilitas, peningkatan kinerja pegawai 

tidak hanya bertumpu pada sistem manajerial yang formal, tetapi juga sangat bergantung pada kepuasan kerja 

individu di dalamnya. Di tengah upaya transformasi digital dan reformasi birokrasi di instansi pemerintah 

Indonesia, fenomena rendahnya kepuasan kerja masih menjadi isu krusial. Temuan awal di Balai Besar Wilayah 

Sungai (BBWS) Pompengan Jeneberang Kota Makassar mengindikasikan adanya ketimpangan antara ekspektasi 

pegawai terhadap kompensasi dan motivasi kerja dengan realitas yang mereka alami. Ketimpangan ini tidak hanya 

menurunkan loyalitas, tetapi juga menurunkan semangat kolaborasi lintas unit yang dibutuhkan untuk mendukung 

efektivitas pengelolaan sumber daya air di wilayah strategis. 

Beberapa studi terdahulu, seperti yang dilakukan oleh Pasaribu (2021) dan Rachmasari (2021), 

menunjukkan bahwa kompensasi dan motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Namun, hasil penelitian Kumala (2023) menghadirkan temuan anomali bahwa kompensasi tidak selalu berkorelasi 

positif dengan kepuasan, tergantung pada persepsi keadilan dan konteks organisasional. Lebih lanjut, sebagian 

besar studi terdahulu dilakukan dalam konteks sektor swasta atau institusi pendidikan, sehingga validitas temuan 

tersebut dalam konteks organisasi publik yang bersifat hirarkis dan administratif seperti BBWS masih 

dipertanyakan. Di sisi lain, dinamika non-finansial seperti stagnasi promosi, keterbatasan pelatihan, dan hubungan 

interpersonal antardivisi belum secara komprehensif diangkat dalam studi empiris yang relevan. 

Kondisi tersebut menunjukkan adanya gap penelitian, baik dari sisi konteks maupun pendekatan. 

Kebaruan dari studi ini terletak pada eksplorasi hubungan antara kompensasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja 

dalam konteks organisasi teknis pemerintah yang memiliki beban kerja tinggi namun fleksibilitas struktural yang 

terbatas. Dengan pendekatan kuantitatif, penelitian ini berupaya memberikan kontribusi empiris untuk memahami 

bagaimana kedua variabel independen kompensasi dan motivasi kerja memengaruhi kepuasan kerja pegawai 

dalam lingkungan sektor publik yang dinamis namun kaku secara administratif. 
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Penelitian ini bertujuan untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan sebagai berikut: (1) Apakah kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di BBWS Pompengan Jeneberang Kota Makassar? (2) 

Apakah motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai? dan (3) Apakah 

kompensasi dan motivasi kerja secara simultan berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan kerja pegawai? 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif kausal yang bertujuan 

untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai. Lokasi penelitian 

ditetapkan pada Balai Besar Wilayah Sungai (BBWS) Pompengan Jeneberang Kota Makassar, dengan waktu 

pelaksanaan penelitian berlangsung pada periode Januari hingga Maret 2025. Populasi dalam penelitian ini terdiri 

dari seluruh pegawai BBWS yang berjumlah 80 orang, dan karena populasi relatif kecil serta dapat dijangkau 

secara penuh, teknik total sampling digunakan sehingga seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel 

penelitian (n = 80). Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner tertutup yang menggunakan skala Likert 

empat poin, mencakup 12 item pernyataan untuk variabel kompensasi, 9 item untuk motivasi kerja, dan 9 item 

untuk kepuasan kerja. Validitas dan reliabilitas instrumen diuji terlebih dahulu menggunakan korelasi Pearson dan 

Cronbach’s Alpha dengan nilai α > 0,6 sebagai batas kelayakan. 

Data yang terkumpul dianalisis menggunakan teknik regresi linier berganda dengan bantuan perangkat 

lunak SPSS versi 26. Untuk menjamin keakuratan model, dilakukan pengujian terhadap asumsi klasik yang 

meliputi uji normalitas (Kolmogorov-Smirnov), uji multikolinearitas (dengan nilai Tolerance dan VIF), serta uji 

heteroskedastisitas (menggunakan metode Glejser). Signifikansi pengaruh masing-masing variabel diuji 

menggunakan uji t (untuk pengaruh parsial) dan uji F (untuk pengaruh simultan), dengan tingkat signifikansi 

sebesar 5%. Selain itu, koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur besarnya kontribusi kompensasi dan 

motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai.  

3. Hasil dan Diskusi 

3.1. Uji validitas  

Uji validitas pada instrumen penelitian dilakukan  untuk  mengetahui  apakah suatu item dapat dinyatakan 

valid atau mampu mengukur aspek yang ingin diteliti olehitem tersebut. Proses uji validitas ini menggunakan 

perbandingan antara nilai r hitung dan r tabel. Berikut ini adalah hasil dari uji validitas yang dilakukan dalam 

penelitian ini: 

Table 1 Hasil Uji Validitas 
Kompensasi 

Pernyataan R Hitung R Tabel Validitas 

1 0.756 0.2199 Valid 

2 0.736 0.2199 Valid 

3 0.947 0.2199 Valid 

4 0.721 0.2199 Valid 

5 0.758 0.2199 Valid 

6 0.776 0.2199 Valid 

7 0.571 0.2199 Valid 

8 0.932 0.2199 Valid 

9 0.695 0.2199 Valid 

10 0.727 0.2199 Valid 

11 0.646 0.2199 Valid 

12 0.808 0.2199 Valid 

Motivasi Kerja 

Pernyataan R Hitung R Tabel Validitas 

1 0.645 0.2199 Valid 

2 0.628 0.2199 Valid 

3 0.608 0.2199 Valid 

4 0.760 0.2199 Valid 

5 0.666 0.2199 Valid 

6 0.577 0.2199 Valid 

7 0.657 0.2199 Valid 

8 0.665 0.2199 Valid 

9 0.665 0.2199 Valid 

Kepuasan Kerja 

Pernyataan R Hitung R Tabel Validitas 

1 0.533 0.2199 Valid 

2 0.640 0.2199 Valid 
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3 0.522 0.2199 Valid 

4 0.490 0.2199 Valid 

5 0.520 0.2199 Valid 

6 0.557 0.2199 Valid 

7 0.658 0.2199 Valid 

8 0.596 0.2199 Valid 

9 0.554 0.2199 Valid 

Sumber Data Primer yang Diolah, 2025 

Tabel 1 Hasil uji validitas variable Kompensasi, Motivasi Kerja, dan Kepuasan Kerja menunjukkan 

bahwa seluruh item survei dalam penelitian tersebut valid. 

3.2. Hasil Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai cronbach alpha pada masing-masing variabel penelitian. 

Suatu alat ukur dinyatakan reliabel jika nilai cronbach  alpha > 0,60 dan apabila nilai cronbach alpha ≤ 0,60 

maka kuesioner dinyatakan tidak reliabel atau tidak konsisten. Berikut adalah hasil pengujian reliabilitas. 

Table 2 Hasil uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Kompensasi (X1) 0.932 Reliabel 

Motivasi Kerja (X2) 0.831 Reliabel 

Kepuasan Kerja (Y) 0.731 Reliabel 

Sumber Data Primer yang Diolah, 2025 

Tabel 2 Menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s alpha untuk variable semuanya berada di atas 0,6. Hal ini 

menunjukkan bahwa item-item dalam kuesioner dapat diandalkan. Oleh karena itu, setiap item akan 

menghasilkan data yang konsisten, dan jika pertanyaan yang sama diulangi, kemungkinan besar jawabannya 

akan serupa dengan pertanyaan sebelumnya. 

3.3. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Table 3 Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
Variabel Unstandarized coeffiecients Signifikansi 

Konstanta 14.303 0.000 

Kompensasi 0.219 0.001 

Motivasi Kerja 0.264 0.003 

Sumber Data Primer yang Diolah, 2025 

Berdasarkan table 3, Disimpulkan bahwa kompensasi dan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja pegawai pada BBWS Pompengan Jeneberang Kota Makassar. Nilai konstanta sebesar 14,303 

menunjukkan bahwa dalam kondisi kompensasi dan motivasi kerja tidak mengalami perubahan, kepuasan 

kerja tetap berada pada tingkat dasar tersebut. Koefisien regresi kompensasi sebesar 0,219 mengindikasikan 

bahwa setiap peningkatan kompensasi sebesar 1% akan meningkatkan kepuasan kerja sebesar 0,219%, dengan 

asumsi motivasi kerja tetap. Sementara itu, koefisien regresi motivasi kerja sebesar 0,264 menunjukkan bahwa 

setiap peningkatan motivasi kerja sebesar 1% akan meningkatkan kepuasan kerja sebesar 0,264%, dengan 

asumsi kompensasi tetap. hal ini menegaskan bahwa baik kompensasi maupun motivasi kerja merupakan 

faktor penting yang perlu dikelola secara optimal guna meningkatkan tingkat kepuasan kerja pegawai di 

lingkungan organisasi sektor publik. 

3.4. Uji Normalitas 

Table 4 Hasil Uji Normalitas 
No Asymp. Sig Keterangan 

1 0.092 Normal 

Sumber Data Primer yang Diolah, 2025 

Beradasarkan table 4 Penelitian menunjukkan bahwa nilai signifikansi sebesar 0.092. Oleh karena itu, data 

dapat dikatakan berdistribusi normal karena nilai signifikansi (0.092) > alpha 5% (0,05). Dengan kata lain, 
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sebaran data residu dari hubungan regresi antara variabel Kompensasi, Motivasi Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja adalah normal. 

3.5. Uji Heteroskedastisitas 

Table 5 Hasil Uji Heteroskedastisitas 
No Variabel Nilai sig. Keterangan 

1 Kompensasi 0.266 Bebas Gejala Heteroskedastisitas  

2 Motivasi 0.132 Bebas Gejala Heteroskedastisitas  

Sumber Data Primer yang Diolah, 2025 

Berdasarkan tabel 5 maka hasil uji heteroskestesitas menunjukkan bahwa tingkat signifikansi dari 

variabel independen yaitu Kompensasi dengan nilai signifikansi 0.266 > 0.05 dan motivasi kerja dengan nilai 

signifikansi 0.132 > 0.05, sehingga diambil kesimpulan bahwa kedua variabel independen dinyatakan bebas 

dari gejala heteroskelastisitas. 

3.6. Uji Multikolinearitas 

Table 6 Hasil Uji Multikolinearitas 

No Variabel 
Collinearity statistics 

Keterangan 
Tolerance VIF 

1 Kompensasi 0.988 1.012 Bebas Multikolinearitas 

2 Motivasi kerja 0.988 1.012 Bebas Multikolinearitas 

Sumber Data Primer yang Diolah, 2025 

Berdasarkan table 6 terlihat variabel Kompensasi dan variabel motivasi kerja masing masing memiliki 

nilai tolerance (0.988) > 0.10 dan VIF (1.012) < 10.00. Maka berdasarkan nilai tersebut memenuhi syarat untuk 

menyatakan bahwa variabel Kompensasi dan motivasi kerja terbebas dari gejala multikolinearitas. 

 

3.7. Uji T 

Table 7 Hasil uji t (Parsial) 
Variabel T hitung T tabel Sig. Keterangan 

Kompensasi 3.485 1.991 0.001 Berpengaruh 

Motivasi Kerja 3.091 1.991 0.003 Berpengaruh 

Sumber Data Primer yang Diolah, 2025 

Hasil uji t pada Tabel 7 menunjukkan bahwa variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja, dengan nilai t hitung sebesar 3,485 > 1,991 dan nilai signifikansi 0,001 < 0,05. Hal 

ini berarti hipotesis pertama (H1) diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi kompensasi 

yang diterima pegawai, maka semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan. 

Sementara itu, variabel motivasi kerja juga menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, dengan nilai t hitung sebesar 3,091 > 1,991 dan signifikansi 0,003 < 0,05. Dengan demikian, 

hipotesis kedua (H2) diterima, yang mengindikasikan bahwa motivasi kerja yang tinggi turut mendorong 

peningkatan kepuasan kerja pegawai. 

3.8. Uji F 

Table 8 Hasil uji F (Simultan) 
F hitung F tabel Signifikansi Keterangan 

12.191 3.12 0.000 Berpengaruh 

Sumber Data Primer yang Diolah, 2025 

Berdasarkan table 8, pada penelitian ini nilai signifikansi pengaruh variabel kompensasi dan variabel 

motivasi kerja secara simultan terhadap variabel Kepuasan kerja adalah sebesar 0.000 < 0.05 dan nilai F hitung 

(12.191) > F tabel (3.12). Maka, dapat disimpulkan bahwa H3 diterima atau secara simultan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan dari variabel kompensasi dan motivasi kerja terhadap variabel kepuasan kerja 
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3.9. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Table 9 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std.Error of the Estimate 

1 .490 0.240 .221 2.149 

a. predictors: (constant), Motivasi kerja, Kompensasi 

Sumber Data Primer yang Diolah, 2025 

Berdasarkan table 9, didapatkan bahwa nilai R square sebesar 0.240 atau sebesar 24%. Nilai tersebut 

menunjukkan bahwa tingkat pengaruh variabel independen yaitu kompensasi dan motivasi kerja memiliki 

pengaruh terhadap variabel dependen yaitu kepuasan kerja sebesar 24% dan sisanya sebesar 76% dipengaruhi 

oleh variabel lain di luar dari variabel yang ada dalam penelitian ini (kompensasi dan motivasi kerja). 

4. Pembahasan 

4.1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil analisis menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja pegawai BBWS Pompengan Jeneberang, dengan nilai t hitung sebesar 3,485 > 1,991 dan signifikansi 

0,001. Artinya, semakin baik kompensasi yang diterima pegawai, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja 

yang dirasakan. Kompensasi yang layak dan adil, baik berupa gaji, tunjangan, maupun insentif, menciptakan 

rasa dihargai dan meningkatkan loyalitas pegawai. Persepsi terhadap keadilan internal dan eksternal juga 

berperan penting dalam membentuk kepuasan kerja. Hasil ini sejalan dengan temuan Ariesta (2023), yang 

menunjukkan bahwa kompensasi secara signifikan memengaruhi kepuasan kerja. Oleh karena itu, manajemen 

perlu memperhatikan struktur kompensasi sebagai strategi utama dalam meningkatkan kepuasan pegawai. 

4.2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Motivasi kerja juga terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dibuktikan 

dengan nilai t hitung 3,091 > 1,991 dan signifikansi 0,003. Pegawai yang memiliki dorongan kerja tinggi 

cenderung merasa lebih puas karena mereka melihat pekerjaan sebagai sarana pencapaian diri. Faktor seperti 

kerja keras, konsistensi, dan orientasi masa depan membentuk perasaan positif terhadap pekerjaan. Temuan 

ini diperkuat oleh penelitian Ariesta (2023), yang menegaskan bahwa motivasi kerja merupakan salah satu 

faktor utama penentu kepuasan kerja pegawai. 

4.3. Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Secara simultan, kompensasi dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja, dengan nilai F hitung sebesar 12,191 > F tabel 3,12 dan signifikansi 0,000. Artinya, kedua variabel 

secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi dalam kepuasan kerja pegawai. Kompensasi yang adil dan 

motivasi kerja yang tinggi saling melengkapi dalam meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas, dan produktivitas 

pegawai. Hasil ini konsisten dengan penelitian sebelumnya oleh Ariesta (2023), yang menemukan bahwa 

kedua variabel tersebut memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu, organisasi 

perlu merancang kebijakan kompensasi yang kompetitif serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

motivasi sebagai strategi peningkatan kinerja pegawai yang berkelanjutan. 

5. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil  analisi kompensasi dan motivasi kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja pada Balai Besar Wilayah Sungai Pompengan Jeneberang Kota Makassar. Semakin tinggi 

tingkat kompensasi yang diterima dan semakin besar motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi 

pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Secara parsial, baik kompensasi maupun motivasi kerja masing-

masing berkontribusi dalam meningkatkan kepuasan kerja, dan secara simultan keduanya memberikan pengaruh 

yang kuat terhadap terciptanya lingkungan kerja yang lebih produktif dan memuaskan bagi pegawai. 
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