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Abstrak

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh kompensasi finansial dan kompensasi nonfinansial terhadap motivasi kerja dan kinerja pegawai di Universitas Hasanuddin Makassar. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Populasi penelitian adalah tenaga kependidikan aparatur negara sipil (ASN) Universitas Hasanuddin yang memiliki masa kerja di atas 10 tahun. Teknik pengumpulan data melalui observasi, kuisioner, dan dokumentasi. Pengolahan dan analisis data dilakukan dengan menggunakan program Statistical Product and Service Solution (SPSS) versi 23. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi finansial dan nonfinansial terhadap motivasi kerja; (2) terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi finansial dan nonfinansial terhadap kinerja pegawai; (3) terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi finansial dan nonfinansial terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja.

Kata Kunci :  kompensasi finansial, kompensasi non-finansial, motivasi kerja, kinerja pegawai
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Abstract

This study aims to find out the effect of financial and non-financial compensation on work motivation and officials’ performance at Hasanuddin University, Makassar. This research was a qualitative approach. The populations were Education Officers of State Civil Apparatus of Hasanuddin University having a work period of more than 10 years. The data were obtained through observation, questionnaire, and documentation. Data processing and analysis were performed using SPSS (Statistical Product and Service Solution) version 23. The results of the research indicate that (1) there is a positive and significant financial and non-financial compensation on work motivation, (2) there is a positive and significant financial and non-financial compensation on officials’ performance, (3) there is a positive and significant financial and non-financial compensation on officials’ performance through work motivation.

Keywords :
financial compensation, non-financial compensation, work motivation, officials’ performance.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia memiliki tujuan untuk meningkatkan kinerja sebuah instansi, sehingga pembentukan sumber daya manusia yang memiliki kemampuan dan keterampilan merupakan suatu keharusan. Dalam dunia kerja sering terjadi persaingan ketat yang dimiliki oleh pegawai dan diharuskan untuk terus meningkat. Dengan mengevaluasi kinerja pegawai maka akan diketahui bahwa apakah pegawai patut untuk ditingkatkan kinerjanya. Melakukan serangkaian perbaikan kinerja sangat diperlukan agar selalu meningkatkan kualitas pegawai tersebut sehingga instansi dapat tumbuh dan unggul dalam persaingan.

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Kusdyah, 2009: 69). Hasil kerja pegawai sangat berpengaruh terhadap hasil kerja instansi. Hasil kerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu faktor eksternal dan faktor internal.

Ada banyak cara yang dapat dilakukan untuk meningkatkan mutu sumber daya manusia sehingga menjadi pegawai yang berkualitas, salah satu diantaranya yaitu dengan pemberian kompensasi yang sesuai dengan apa yang diharapkan oleh pegawai atau sesuai dengan apa yang telah disepakati oleh pegawai dan pihak instansi. Kompensasi yang diberikan oleh pihak instansi perlu mendapat perhatian yang lebih dari pimpinan, karena dengan memberikan kompensasi biasanya sering terjadi ketidakadilan sehingga dapat menimbulkan kegelisahan. Hal ini mengakibatkan turunnya motivasi kerja dan kinerja pegawai.

Kompensasi mencakup semua jenis pembayaran baik secara langsung maupun tidak langsung, berbentuk materil/uang maupun penghargaan yang diberikan instansi kepada pegawai. Menurut Martoyo (2009), kompensasi terbagi atas dua yaitu kompensasi finansial dan kompensasi non finansial. Kompensasi adalah pendapatan atau imbalan yang diberikan oleh instansi untuk pelayanan yang telah diberikan. Jadi, salah satu elemen penting dalam sistem manajemen sebuah instansi adalah motivasi kerja, kinerja pegawai dan kompensasi.

Universitas Hasanuddin memiliki status sebagai Perguruan Tinggi Negeri Berbadan Hukum (PTN-BH) dari sebelumnya berstatus Badan Layanan Umum (BLU). Sejak tahun 2016 Universitas Hasanuddin telah menguji coba sistem PTN-BH dan terhitung mulai 1 Januari 2017 Universitas Hasanuddin secara resmi menjadi PTN-BH. Universitas Hasanuddin yang berstatus sebagai PTN-BH memiliki konsekuensi tersendiri yaitu dapat mengelola penyelenggaraan lembaga termasuk dalam hal anggaran yang menjadi lebih otonom. Dengan status ini pula Universitas Hasanuddin mendapatkan keleluasaan membuat kebijakan yang sesuai dengan kebutuhan tanpa menunggu keputusan administratif dari pusat. Serta memiliki kewenangan untuk mengelola segala aset secara mandiri untuk meningkatkan kinerja dan menopang segala aktivitas universitas.
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Adapun hasil capaian kinerja pegawai Universitas Hasanuddin dapat dilihat juga pada grafik berikut:
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ASN

[image: image2.png]



95.8

[image: image3.png]


[image: image4.png]



95.6

[image: image5.png]


[image: image6.png]



95.4

[image: image7.png]


[image: image8.png]



95.2

[image: image9.png]


[image: image10.png]



95

[image: image11.png]


[image: image12.png]



94.8

[image: image13.png]


[image: image14.png]



94.6

[image: image15.png]


[image: image16.png]



94.4

[image: image17.png]


[image: image18.png]



2017
2018

Sumber: Data Sistem Informasi Universitas Hasanuddin

Dengan meningkatnya kinerrja pegawai, instansi mampu mencapai tujuan yang diharapkan. Kinerja menjadi salah satu unsur penting dalam sebuah instansi, sebab pencapaian kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia dalam hal ini adalah pegawai. Meningkatnya kinerja pegawai pada Universitas Hasanuddin menunjukkan bahwa pekerjaan yang telah dibebankan kepada pegawai dapat dikerjakan dengan baik. Kine rja pegawai Universitas Hasanuddin juga telah mencapai target yang telah direncanakan dalam sebu ah rencana kerja.

Meningkatnya kinerja pegawai pada Universitas Hasanuddin tentu dipengaruhi oleh motivasi. Dengan adanya motivasi kerja, kinerja pegawai tentu akan semakin meningkat serta pegawai memiliki kemampuan sert a kemauan kerja yang tinggi dalam melaksanakan kewajibannya sebagai pegawai. Motivasi kerja j uga merupakan hal penting dalam melakukan suatu pekerjaan yang telah menjadi tanggung ja wab pegawai. Untuk memotivasi pegawai dalam bekerja, Universitas Hasanuddin akan memberikan kompensasi untuk pegawai yang dapat melakukan dan memenuhi target rencana kerja yang dilakukan.

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung dan tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan balas jasa, Hasibuan (2014: 1 18). Kompensasi dapat memotivasi karyawan dalam bekerja, kompensasi yang diberikan adalah berupa gaji, tunjangan lauk pauk, insentif, pen ghargaan serta promosi jabatan. Pemberian gaji dan insentif didasarkan atas latar belakang pendidikan, masa kerja dan jabatan serta beban ker a. Pegawai yang jabatan dan masa kerjanya lebih tinggi secara otomatis mendapatkan gaji yang lebih besar dibanding pegawai yang masa kerjanya dan jabatannya rendah pada klasifika si golongan gaji pegawai yang dimaksud sesuai deng an aturan yang berlaku.

Adapun jenis kompensasi y ang diperoleh oleh Tenaga Kependidikan Apar atur Sipil Negara (ASN) Universitas Hasanuddin yaitu kompensasi finansial dan kompensasi non finansial. Kompensasi finansialyaitu berupa g aji dan tunjangan (gaji pokok, tunjangan istri/ suami, tunjangan anak, tunjangan jabatan struktural dan fungsional serta uang makan), insentif dan honorarium sesuai dengan aturan yang berlaku. Se dangkan kompensasi non finansial yaitu be rupa pemberian penghargaan Satya Lencana, prom osi jabatan, pelatihan dan bimbingan teknis serta pujian secara lisan (langsung) dari atasan. Berdasarkan hal tersebut di atas maka penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi finansial dan kompensasi non finansial terhadap motivasi kerja dan kinerja pegawai di Universitas Hasanuddin.
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TELAAH LITERATUR

Manajemen Sumber Daya Manusia

Veitzhal (2008: 1), mengemukakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Para pimpinan dalam mencapai tujuan organisasi ang menjadi tugas pokoknya tidak mengerjakan sendiri melainkan bekerjasama dengan orang lain. Sumber daya manusia perlu diatur, diarahkan dan dikelola sehingga mempunyai peranan tenaga kerja agar mempunyai kinerja yang baik serta mencapai tujuan instansi.

Kompensasi

Kadarisman (2012: 43), kompensasi adalah apa yang seseorang karyawan/pegawai/pekerja terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya. Kompensasi yang diberikan organisasi ada yang berbentuk uang, namun ada yang tidak berbentuk uang. Kompensasi yang berwujud upah pada umumnya berbentuk uang, sehingga kemungkinan nilai riilnya turun naik. Wibowo (2011: 348), Kompensasi merupakan kontra prestasi terhadap penggunaan tenaga atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja. Kompensasi merupakan jumlah paket yang ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga kerjanya.

Nuraini Firmandari (2014) meneliti Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Moderasi (Studi Pada Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Yogyakarta). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Sagita Sukma, dkk (2015) meneliti Pengaruh Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja dan Kinerja (Studi Pada Karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, TBK Malang). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensai berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Tanto Wijaya, dkk (2015) tidak hanya menemukan hubungan dengan motivasi, tapi konpensasi juga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan memiliki pengaruh positif. Ratna Ursula Setiadi, dkk (2016) meneliti The Effect Of Compensation And Work Motivation On Employee Performance At Semen Indonesia Limited Company. Hasil dari penelitian ini yaitu kompensasi dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan. Temuan ini sejalan dengan Yupono Bagyo (2009) yang menemukan hubungan baik kompensasi finansial dan kompensasi nonfinansial berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini kompensasi finansial dan non finansial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Hal yang berbeda, temuan Slamet Riyadi (2011) tidak menemukan adanya hubungan kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan. Temuan ini sejalan juga sejalan dengan hubungan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan. Temuan yang sama diperoleh oleh Muhammad Rizal, dkk (2014)

Motivasi Kerja

Lubis (2011: 84), motivasi adalah proses yang dimulai dengan definisi fisiologis atau psikologis yang menggerakkan perilaku atau dorongan yang ditujukan untuk tujuan intensif.

Hasibuan (2014: 88), menyatakan motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegarahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.

Sagita Sukma, dkk (2015) menemukan juga hubungan pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Ini juga dibuktikan oleh Tanto Wijaya, dkk (2015).

Kinerja Karyawan

Marwansyah (2014: 228), mengemukakan kinerja sebagai pencapaian atau prestasi seseorang yang berkaitan dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya, kinerja dapat pula dipandang sebagai perpaduan dari hasil kerja (target yang harus dicapai oleh seseorang) dan
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kompetensi (bagaimana seseorang mencapainya). Aswan, A (2017) menemukan kinerja karyawan perbakan bagian kredit sangat dipengaruhi oleh faktor internal, diantaranya keputusan manajer dalam memberikan kewenangan untuk melakukan keputusan kredit.
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METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Metode penelitian ini adalah metode kuantitatif. Jenis penelitian ini bersifat survey yang melihat langsung di tempat penelitian dengan menganalisis fakta dan data-data yang menunjang keterangan yang diperlukan untuk mendukung pembahasan penelitian, dalam memecahkan dan menjawab pokok permasalahan.

Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Universitas Hasanuddin Makassar. Penelitian ini dilakukan selama kurang lebih dua bulan.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN) Universitas Hasanuddin yang masa kerjanya di atas 10 tahun. yaitu berjumlah 682 pegawai. Berdasarkan pada populasi tersebut di atas maka teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik simple random sampling. Simple random sampling adalah teknik pengambilan sampel secara acak sederhana dimana setiap responden mempunyai kesempatan yang sama untuk diseleksi sebagai sampel, yaitu dengan cara teknik undian atau dengan menggunakan label bilangan, Notoatmpodjo (2010: 85). Adapun jumlah sampel pada penelitian ini yaitu 87 orang.

Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data penelitian ini menggunakan beberapa cara yaitu (1) Observasi (2) Dokumentasi (3) Kuesioner (angket) yaitu yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat daftar pertanyaan tertulis.

HASIL PENELITIAN

Uji Validitas dan Reabilitas

Husein (2009:79) uji validitas dimaksud untuk menyatakan sejauh mana data yang ditampung pada satu kuesioner yang akan mengukur apa yang seharusnya diukur. Tinggi rendahnya validitas suatu instrument kuesioner dapat diukur dengan bantuan SPSS 23.00 for windows.

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu penelitian dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang
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terhadap pernyataan adalah sejalan atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011: 47). Tabel 1 Hasil Uji Validasi
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	Sumber: Olah data, 2019
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	0,5
	
	Sedang
	

	
	
	Kinerja Pegawai
	0,875
	0,5
	
	Sangat Tinggi

	
	
	Sumber: Olah data, 2019
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Hasil Pengujian Hipotesis dan Pembahasan

Dalam penelitian ini telah disebar kuesioner kepada sampel penelitian, yaitu Tenaga Kependidikan Aparatur Sipil Negara (ASN) Universitas Hasanuddin yang masa kerjanya di atas 10 tahun sebanyak 87 orang. Berikut diuraikan hasil analisis data berdasarkan jawaban para responden:

1. Pengaruh langsung kompenasi finansial (X1) dan kompensasi non finansial (X2) terhadap motivasi kerja (Y1)

Tabel 3 Output Regresi 1
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	Standardized
	
	

	
	
	Unstandardized Coefficients
	Coefficients
	
	

	Model
	
	B
	Std. Error
	Beta
	T
	Sig.

	1
	(Constant)
	16.386
	1.225
	
	13.377
	.000

	
	Kompensasi Finansial
	.164
	.054
	.327
	3.067
	.003

	
	Kompensasi Non Finansial
	.113
	.050
	.240
	2.249
	.027


a. Dependent Variable: Motivasi Kerja

Sumber: Olah data, 2019

Mengacu pada output regresi pada analisis jalur bagian tabel koefisien dapat diketahui bahwa nilai signifikansi dari kedua variabel tersebut di atas yaitu kompensasi finansial sebesar 0,003 dan kompensasi non finansial sebesar 0,027. Masing-masing nilai signifikan variabel tersebut lebih kecil dari nilai α 0,05, hal ini memberi indikasi bahwa variabel kompensasi finansial dan kompensasi non finansial berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Universitas Hasanuddin.
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Tabel 4 Ringkasan 1
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	Std. Error of the

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Estimate

	1
	.685a
	.435
	.417
	.88965


a. Predictors: (Constant), Kompensasi Non Finansial, Kompensasi Finansial

Sumber: Olah data, 2019.

Nilai R square adalah sebesar 0,435, hal ini menunjukkan bahwa konstribusi pengaruh positif secara simultan dari kompensasi finansial dan kompensasi non finansial terhadap motivasi kerja adalah sebesar 43,5%. Sementara sisanya sebesar 56,5% merupakan konstribusi dari variabel-variabel lain diluar variabel dalam penelitian ini.

2. Pengaruh langsung kompensasi finansial (X1), kompensasi non finansial (X2), motivasi kerja (Y1) terhadap kinerja pegawai (Y2)

Tabel 5 Output Regresi 2
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	Standardized
	
	

	
	
	Unstandardized Coefficients
	Coefficients
	
	

	Model
	
	B
	Std. Error
	Beta
	T
	Sig.

	1
	(Constant)
	25.156
	3.405
	
	7.276
	.000

	
	Kompensasi Finansial
	.520
	.129
	.461
	4.798
	.000

	
	Kompensasi Non Finansial
	.209
	.075
	.272
	2.783
	.007

	
	Motivasi Kerja
	.217
	.096
	.217
	2.259
	.026


a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Olah data, 2019

Mengacu pada ouput analisis jalur pada bagian tabel coefficients dapat diketahui bahwa nilai signifikan dari ketiga variabel yaitu kompensasi finansial, kompensasi non finansial dan motivasi kerja lebih kecil nilainya dari nilai α 0,05. Kompensasi finansial (X1) memiliki nilai signifikan sebesar 0,000 < α 0,05. Kompensasi non finansial (X2) memiliki nilai signifikan sebesar 0,007 < α 0,05 dan motivasi kerja (Y1) memiliki nilai signifikan sebesar 0,026 < α 0,05, ketiga nilai signifikan tersebut lebih kecil dari nilai < α 0,05, hal ini memberi indikasi bahwa variabel kompensasi finansial, kompensasi non finansial dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai.

Tabel 6 Ringkasan 2
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	Std. Error of the

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Estimate

	1
	.703a
	.455
	.428
	1.59993


a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kompensasi Non Finansial, Kompensasi Finansial

Sumber: Olah Data, 2019

Nilai R square adalah sebesar 0,455, hal ini menunjukkan bahwa konstribusi pengaruh kompensasi finansial, kompensasi non finansial dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 45,5 %. Sementara sisanya sebesar 54,5 % merupakan konstribusi dari variabel-variabel lain diluar dari variabel dalam penelitian ini.

3. Pengaruh tidak langsung kompensasi finansial (X1) dan kompensasi non finansial (X2) terhadap kinerja pegawai (Y2) melalui motivasi kerja (Y1)

a. Pengaruh tidak langsung X1 (kompensasi finansial) terhadap Y2 (kinerja pegawai) dimediasi oleh Y1 (motivasi kerja): 0,327X1 x 0,217Y1= 0,071. Jadi pengaruh tidak langsung dari kompensasi finansial terhadap kinerja dimediasi motivasi kerja sebesar 0,071. Untuk pengaruh total X1 (kompensasi finansial) terhadap Y2 (kinerja pegawai) maka (0,071) + (0,461)= 0,532.

b. Pengaruh tidak langsung X2 (kompensasi non finansial) terhadap Y2 (kinerja pegawai) dimediasi oleh Y1 (motivasi kerja): 0,240X2 x 0,217Y2= 0,052. Jadi pengaruh tidak langsung dari kompensasi non finansial terhadap kinerja dimediasi motivasi kerja sebesar
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0,052. Untuk pengaruh total X2 (kompensasi non finansial) terhadap (kinerja pegawai)

Y2 maka 0,052 + 0,272= 0,324.

Diagram jalur yang menggambarkan hubungan kompensasi finansial, kompensasi non finansial, motivasi kerja dan kinerja pegawai berdasarkan model 3 yang terbentuk adalah sebagai berikut:

Gambar 2. Path Model

(0,461)
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KESIMPULAN DAN SARAN

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi finansial terhadap motivasi kerja pegawai.

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi non finansial terhadap motivasi kerja pegawai.

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi finansial terhadap kinerja pegawai.

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi non finansial terhadap kinerja pegawai.

5. Terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja pegawai terhadap kinerja pegawai.

6. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi finansial terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja.

7. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi non finansial terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja.

Adapun saran yang dapat peneliti sampaikan sehubungan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan adalah sebagai berikut:

1. Dengan telah selesainya dilakukan penelitian ini, diharapkan dapat memberikan konstribusi bagi khasanah ilmu pengetahuan khususnya manajemen sumber daya manusia, serta dapat menjadi salah satu referensi bagi peneliti yang tertarik mengkaji mengenai kompensasi finansial dan kompensasi non finansial terhadap motivasi kerja dan kinerja pegawai. Serta penelitian selanjutnya dapat mengkaji lebih lanjut atau menghubungkan variabel tersebut di atas dengan variabel lainnya yang dianggap penting untuk diteliti dalam suatu instansi.

2. Kompensasi yang diberikan instansi kepada pegawai tergolong baik, maka sebaiknya instansi
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tetap mempertahankan atau lebih ditingkatkan lagi. Selain itu, memberikan penghargaan kepada setiap unit kerja juga baik untuk dilakukan, sebab mampu menunjukkan kinerja terbaiknya. Pemberian penghargaan ini akan meningkatkan kerja sama antar pegawai. Selain itu juga, dapat menciptakan persaingan yang sehat antar unit kerja dan pegawai.

3. Diharapkan kepada pimpinan Universitas Hasanuddin tetap memberikan motivasi kerja kepada pegawai sehingga akan lebih meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini dianggap penting sebab motivasi kerja sangat mempengaruhi kinerja pegawai. Dengan tercapainya kinerja pegawai yang baik maka akan mencapai tujuan dari sebuah instansi. Menetapkan waktu penyelesaian tugas yang telah dibebankan juga sangat baik dilakukan kepada pegawai, sehingga pegawai akan memicu motivasi dalam bekerja. Ada baiknya juga pihak instansi mengadakan acara atau liburan bersama, hal ini dapat meningkatkan hubungan sosial antar pegawai dan meningkatkan semangat pegawai yang kiranya berpotensi untuk lebih meningkatkan kinerjanya. Motivasi yang semakin tinggi akan memacu pegawai untuk memberikan kinerja yang lebih baik.
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