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ABSTRACT 
 

This research is describe about the relation of variables affected to employees performance at  
regional companies. This study aims to know and analyze the development of human resources  
theory which related with compensation effect of social insurance, work environment, relation among 
employees, work culture, and work motivation toward employees  performance. Furthermore, the 
aspect discussed in this research was how far the policy have taken by manager of company and 
regional  government of Papua Province as owner company. This research was used the instrument of 
Simultinous Eqeation Model (SEM) Analysis through economimetri c equition, so the results of this 
research indicated that  : compensation positive affect, however it was not significant to work culture. 
While the variable of work motivation, compensation has positive effect and signi ficant. Other 
variables have positive effect but not significant to the work culture and work motivation namely: 
social insurance, work environment, and the relation among employees. The competency variable has  
positive effect but  not signi ficant  to work culture. While the competency work motivation variable 
has positive effect and signifi cant.  Furthermore, work culture variabl e has positive effect signi ficant  
to work motivation and employees performance. The last variabl e which has  positive effect and 
significant  to work performance was mork votivation variable.  
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PENDAHULUAN 
Latar Belakang 

Bagi perusahaan yang menge-
depankan pelanggan sebagai asset 
yang harus dijaga dan diperlihara, 
maka sudah tentu sangat ditentukan 
oleh tingkat mobilitas dan ke-
mampuan adaptasi manusia yang 
bekerja dalam perusahaan tersebut 
yaitu, karyawan. Dengan peranan 
yang begitu penting dan strategis  
yang dimainkan oleh sumber daya 
manusia yang ada dalam perusahaan, 
maka tidaklah berlebihan jika 
dikatakan bahwa sumber daya 
manusia menciptakan sumber 
keunggulan kompetitif pada 
organisasi saat ini. Atau dengan kata 
lain, karena teknologi, financing, 
markets dan faktor-faktor diferensiasi 
yang penting dalam industri adalah 

bagaimana para karyawan memahami 
bidang tugasnya (preffer (1989). 

Sebagai provinsi yang mendapat 
mandat untuk mengatur dirinya sendiri 
oleh Pemerintah Pusat berdasarkan 
UU No. 21 tahun 2001 tentang 
Otonomi Khusus bagi Provinsi Papua, 
maka Pemda Provinsi papua berusaha 
mengejar ketertinggalannya dibanding 
Provinsi lainnya di Indonesia. Wujud 
itu dapat dilihat dari berbagai usaha 
perusahaan daerah dalam melaksana-
kan pembangunan di Provinsi Papua 
dalam berbagai bidang, terutama 
pembangunan di bidang ekonomi 
untuk meningkatkan kesejahteraan 
masyarakat di Provinsi tersebut, salah 
satu sektor ekonomi yang cukup 
mendapat perhatian adalah 
pengembangan usaha yang dikelola 
perusahaan daerah yaitu: Bank Papua, 
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Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) dan Perusahaan Daerah Irian 
Bhakti (PD Irian Bhakti). Ketiga 
perusahaan tersebut memiliki Misi 
tersendiri dalam meningkatkan 
kesejahteraan rakyat di Provinsi Papua 
melalui peran sosial yang dimilikinya, 
misalnya PDAM dalam menjalankan 
usahanya diharapkan memperoleh 
laba. Akan tetapi tidak dapat 
mengabaikan fungsi sosial untuk 
melayani masyarakat dalam hal 
pemenuhan kebutuhan air bersih. 
Kemandirian perusahaan seharusnya 
makin mantap dan kokoh ketika 
ditunjang oleh peraturan-peraturan 
pemerintah maupun undang-undang 
yang mengarah pada Otonomi Daerah. 
Dengan lahirnya UU No. 22 dan 25 
tahun 2000  yang kemudian berubah 
menjadi UU No. 32 dan 33 tahun 
2000, maka Provinsi Papua diberikan 
wewenang untuk mengatur 
pembangunan di segala segi, baik dari 
segi penggunaan dana, sumber daya 
alam secara efisien, peningkatan 
produktifitas penduduk dan 
kewenangan pengelolaan keuangan 
daerah. Hal ini dilaksanakan untuk 
meningkatkan serta menghasilkan 
pertumbuhan ekonomi, peningkatan 
pendapatan dan penyediaan lapangan 
kerja.  

Untuk memperbesar pendapatan 
daerah, maka selain bersumber dari 
Pendapatan Asli Daerah ( PAD )  juga 
diharapkan bersumber dari keuntungan 
perusahaan-perusahaan daerah di 
Provinsi Papua yaitu : PT. Bank 
Papua, PD. Irian Bhakti, Perusahaan 
Daerah Air Minum (PDAM). Itula 
sebabnya dalam menjalankan kegiatan 
usahanya perusahaan-perusahaan 
daerah tersebut tidak terlepas dari 
berbagai permasalahan yang dapat 
mempengaruhi kinerja perusahaan. 
Oleh karena itu, berikut ini dapat 

dilihat beberapa indikator kinerja 
masing-masing perusahaan daerah 
tersebut:  

Rumusan Masalah  

Dari uraian pada latar belakang 
yang mengkaji berbagai faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan 
perusahaan-perusahaan daerah di 
Provinsi Papua, maka dapat 
dirumuskan masalah dalam penelitian 
ini sebagai berikut : 
1. Apakah kompensasi berpengaruh 

terhadap Budaya Kerja karyawan 
perusahaan-perusahaan daerah 
Provinsi Papua 

2. Apakah kompensasi berpengaruh 
terhadap Motivasi Kerja 
karyawan perusahaan-perusahaan 
daerah Provinsi Papua 

3. Apakah Jaminan sosial 
berpengaruh terhadap Budaya 
Kerja  Karyawan Perusahaan-
perusahaan daerah Provinsi Papua 

4. Apakah Jaminan Sosial 
berpengeruh terhadap Motivasi 
Kerja Karyawan Perusahaan-
perusahaan Daerah Provinsi 
Papua 

5. Apakah Lingkungan Kerja 
berpengaruh terhadap Budaya 
Kerja Karyawan Perusahaan-
perusahaan Daerah Provinsi 
Papua. 

6.  Apakah Lingkungan Kerja 
berpengaruh terhadap Motivasi 
kerja Karyawan Perusahaan-
perusahaan daerah Provinsi 
Papua. 

7. Apakah Kompetensi berpengaruh 
terhadap Budaya Kerja Karyawan 
Perusahaan-perusahaan Daerah 
Provinsi Papua. 

8.  Apakah Kompetensi berpengaruh 
terhadap Motivasi Kerja 
Karyawan Perusahaan-perusahaan 
Daerah Provinsi Papua. 
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9. Apakah Hubungan antar 
Karyawan berpengaruh terhadap 
Budaya Kerja Karyawan 
Perusahaan-perusahaan Daerah 
Provinsi Papua. 

10. Apakah Hubungan antar 
Karyawan berpengaruh terhadap 
Motivasi Kerja Karyawan 
Perusahaan-perusahaan Daerah 
Provinsi Papua. 

11. Apakah Budaya Kerja 
berpengaruh terhadap Motivasi 
Kerja Karyawan Perusahaan-
perusahaan Daerah Provinsi 
Papua. 

12. Apakah Budaya Kerja ber-
pengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan Perusahaan-perusahaan 
Daerah Provinsi Papua. 

13. Apakah Motivasi Kerja  ber-
pengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan Perusahaan-perusahaan 
Daerah Provinsi Papua. 

Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui apakah kom-
pensasi berpengaruh terhadap 
Budaya Kerja karyawan 
perusahaan-perusahaan daerah 
Provinsi Papua 

2. Untuk mengetahui apakah 
kompensasi berpengaruh terhadap 
Motivasi Kerja karyawan 
perusahaan-perusahaan daerah 
Provinsi Papua 

3. Untuk mengetahui apakah 
jaminan sosial berpengaruh 
terhadap Budaya Kerja  Karyawan 
Perusahaan-perusahaan daerah 
Provinsi Papua 

4. Untuk mengetahui apakah 
Jaminan Sosial berpengeruh 
terhadap Motivasi Kerja 
Karyawan Perusahaan-perusahaan 
Daerah Provinsi Papa 

5. Untuk mengetahui apakah 
Lingkungan Kerja berpengaruh 

terhadap Budaya Kerja Karyawan 
Perusahaan-perusahaan Daerah 
Provinsi Papua. 

6.  Untuk mengetahui apakah 
Lingkungan Kerja berpengaruh 
terhadap Motivasi kerja Karyawan 
Perusahaan-perusahaan daerah 
Provinsi Papua. 

7. Untuk mengetahui apakah 
Kompetensi berpengaruh terhadap 
Budaya Kerja Karyawan 
Perusahaan-perusahaan Daerah 
Provinsi Papua. 

8. Untuk mengetahui apakah 
Kompetensi berpengaruh terhadap 
Motivasi Kerja Karyawan 
Perusahaan-perusahaan Daerah 
Provinsi Papua. 

9. Untuk mengetahui apakah 
Hubungan antar Karyawan 
berpengaruh terhadap Budaya 
Kerja Karyawan Perusahaan-
perusahaan Daerah Provinsi 
Papua. 

10. Untuk mengetahui apakah 
Hubungan antar Karyawan 
berpengaruh terhadap Motivasi 
Kerja Karyawan Perusahaan-
perusahaan Daerah Provinsi 
Papua. 

11. Untuk mengetahui apakah Budaya 
Kerja  berpengaruh terhadap 
Motivasi Kerja Karyawan 
Perusahaan-perusahaan Daerah 
Provinsi Papua. 

12. Untuk mengetahui apakah Budaya 
Kerja berpengaruh terhadap 
Motivasi kerja karyawan 
Perusahaan-Perusahaan Daerah 
Provinsi Papua. 

13. Untuk mengetahui apakah Budaya 
Kerja berpengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan Perusahaan-
perusahaan Daerah Provinsi 
Papua. 

14. Untuk mengetahui apakah 
Motivasi Kerja  berpengaruh 
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terhadap Kinerja Karyawan 
Perusahaan-perusahaan Daerah 
Provinsi Papua. 
 

KERANGKA KONSEPTUAL 

Berdasarkan definisi kinerja pada 
landasan teori,  maka sebagai variabel 
dependent dalam penelitian ini,  
kinerja yang mempunyai indikator 
sebagai berikut : 1) Tingkat  
produksivitas karyawan, 2) 
Pengetahuan teknis dan kemampuan 
mengatur seorang karyawan terhadap 
pekerjaan yang menjadi tanggung 
jawabnya, 3) Kemampuan seorang 
karyawan untuk berkomunikasi,  
bekerja sama, memanfaatkan waktu 
yang tersedia, selalu hadir dalam rapat 
dan menyampaikan pesan, 4) 
Kemampuan karyawan untuk 
membuat perencanaan, mengetahui 
standar mutu yang diisyaratkan, 
punya minat memperbaiki diri 
kepemimpinan, 5) Kemampuan 
karyawan mengantisipasi perubahan 
sistem, mengetahui kwalitas dan 
keandalan pekerjaannya, 6) Kujujuran 
insentif,  ketidak tergantungan  
kepada orang lain.PT. Bank Papua, 
PD. Irian Bhakti dan PD. Air Minum  
sebagai suatu sistem tidak dapat 
terlepas`dari lingkungannya, baik 
bersifat internal maupun yang bersifat 
eksternal. Pembangunan manusia 
sebagai  sumber daya pembangunan 
menekankan manusia sebagai pelaku 
pembangunan yang memiliki etos 
kerja, disiplin kerja, memiliki 
kemampuan, memanfaatkan waktu, 
mengembangkan dan mempelajari 
ilmu pengetahuan  dan teknologi, 
berwawasan lingkungan serta 
kemampuan manajerial .  Untuk itu 
peningkatan SDM, Potensi, Inisiatif 
dan daya kreatif setiap karyawan pada 
industi dimaksud seyogyanya 

dikembangkan dalam batas-batas 
yang tidak merugikan kepentingan 
umum. 
 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini termasuk jenis  
penelitian survey, yaitu penelitian 
yang memiliki sampel dari suatu 
populasi dan menggunakan kuesioner 
sebagai alat menjaring data pokok. 
Pada lazimnya yang menjadi unit  
analisis dalam suatu penelitian survey 
adalah individu, Demikian juga 
penelitian ini. Oleh karena itu unit 
analisisnya adalah karyawan pada 
perusahaan daerah di Provinsi Papua. 
Penelitian survey ini dilakukan 
dengan maksud memberi penjelasan 
(explanatory atau confirmatory) yakni 
memberikan penjelasan hubungan 
kausal antara variabel-variabel 
melalui pengujian hipotesa. Penelitian 
dilakukan di Provinsi Papua terhadap 
perusahaan daerah  yang terdiri dari  
PT. Bank Papua,  PD. Air Minum dan 
PD. Irian Bhakti. Lokasi penelitian 
akan dilakukan di Kabupaten dan 
Kota Jayapura, selaku Ibu Kota 
Provinsi Papua. 
Total sampel dalam penelitian ini 
adalah sebanyak 160 responden yang 
terdiri dari  Bank Papua sebanyak 91, 
PDAM sebanyak 39 dan PD Irian 
Bhakti : 30 responden dari 1254 
populasi karyawan perusahaan-
perusahaan daerah. 

Teknik Analisa Data 
Besarnya pengaruh langsung 

diperoleh dari nilai regression weight  
atau direct effects, besarnya pengaruh 
tidak langsung diperoleh dari nilai 
indirect effects dan besarnya total 
pengaruh diperoleh dari total effects. 
Hasil analisis pengaruh tersebut 
selanjutnya diberikan interpretasi dan 
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kaitan dengan teori atau hasil 
penelitian sebelumnya. 

Adapun simbol dan model structural 
equation modeling dapat dilihat pada 
uraian berikut ini. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar : Model kerangka analisis  hubungan kompensasi karyawan (X1) , Jamina sosial 

(X2),  lingkungan kerja (X3), interaksi karyawan  (X4), kompetensi karyawan 
(X5),  budaya Kerja (Y1), motivasi kerja (Y2) dan kinerja karyawan (Y3) 

 

HASIL ANALISIS 

1. Jenis Kelamin 
Tabel 1. Jumlah sampel berdasarkan jenis kelamin  

  Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid laki-laki 107 66.9 66.9 66.9 
  perempuan 53 33.1 33.1 100.0 
  Total 160 100.0 100.0   
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2. Tingkat pendidikan formal 

  Tabel 2. Tingkat pendidikan responden 

  Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid SLTP 7 4.4 4.4 4.4 
  SLTA 33 20.6 20.6 25.0 
  Diploma 20 12.5 12.5 37.5 
  S1 86 53.8 53.8 91.3 
  S2 14 8.8 8.8 100.0 
  Total 160 100.0 100.0  

 
Berdasarkan hasil analisis dengan 
menggunakan Model SEM  maka 
disusunlah besarnya pengaruh dan 
signifikansi pengaruh variabel bebas  

terhadap variabel tak bebas  
sebagaimana tertera pada tabel berikut  
ini. 

 Tabel 3. Nilai loading faktor dan signifikansi hubungan antar variabel

No Variabel 
bebas 

Variabel tak bebas (λ ) CR P Keterangan 

1 Kompensasi budaya kerja 0,118 0,851 0,395 Tdk signifikan 

2 Kompensasi  Motivasi kerja 0,297 2,417 0,016 Signifikan** 

3 Jaminan sosial budaya kerja 0,111 2,923 0,356 Tdk Signifikan 

4 Jaminan sosial Motivasi kerja 0,017 0,165 0,869 Tdk signifikan 

5 Lingkungan Kerja budaya kerja 0,015 0,128 0,898 Tdk signifikan 

6 Lingkungan Kerja Motivasi kerja 0,078 0,812 0,417 Tdk signifikan 

7 Hubungan antar 
karyawan 

Budaya kerja 0,181 1,299 0,194 Tdk signifikan 

8 Hubungan antar 
karyawan 

Motivasi kerja 0,091 0,817 0,414 Tdk signifikan 

9 Kompetensi budaya kerja 0,128 1,211 0,226 Tdk signifikan 

10 Kompetensi Motivasi kerja 0,218 2,359 0,018 Signifikan** 

11 budaya kerja Motivasi kerja 0,298 3,549 0,000 Signifikan*** 

12 budaya kerja Kinerja karyawan 0,336 3,328 0,000 Signifikan*** 

13 Motivasi kerja Kinerja karyawan 0,408 4,000 0,000 Signifikan*** 
      Keterangan: 

**  signifikan pada tingkat signifikansi 5 %  
***  signifikan pada tingkat signifikansi 1 %  
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Berdasarkan gambar di atas diperoleh model matematik dalam bentuk structural 
equation modeling (SEM)  berikut ini.
 

Y1 = 0,118X1 + 0,111X2 + 0,015X3 + 0,181X4 + 0,128X5               
Y2 = 0,297X1 + 0,017X2 + 0,078X3 + 0,091X4 + 0,218X5 + 0,298Y1  
Y3 = 0,336Y1 + 0,408Y2   

 
Keterangan:  X1    = Kompensasi  

X2  = Jaminan sosial  
X3  = Lingkungan Kerja  
X4 = Hubungan Antar Karyawan 
X5  = Kompetensi   
Y1  = Budaya kerja 
Y2  = Motivasi kerja  
Y3  = Kinerja karyawan 

 
 
Pengujian Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan gambar di atas,  
maka diperoleh hasil pengujian 
hipotesis penelitian sebagai berikut : 
1. Kompensasi berpengaruh positif 

tapi tidak signifikan terhadap 
budaya kerja 

2. Kompensasi berpengaruh positif 
tapi tidak signifikan terhadap 
motivasi kerja 

3. Jaminan sosial berpengaruh 
positif tapi tidak signifikan 
terhadap budaya kerja 

4. Jaminan sosial berpengaruh 
positif tapi tidak signifikan 
terhadap motivasi kerja 

5. Lingkungan Kerja berpengaruh 
positif tapi tidak signifikan 
terhadap budaya kerja 

6. Lingkungan Kerja berpengaruh 
positif tapi tidak signifikan 
terhadap motivasi kerja 

7. Hubungan antar karyawan  
berpengaruh positif tapi tidak 
signifikan terhadap budaya kerja 

8. Hubungan antar karyawan 
berpengaruh positif tapi tidak 
signifikan terhadap motivasi kerja 

9. Kompetensi berpengaruh positif 

tapi tidak signifikan terhadap 
budaya kerja 

10. Kompetensi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap motivasi 
kerja 

11. Budaya kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap motivasi 
kerja 

12. Budaya kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan  

13. Motivasi kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan 

 
Analisis Besarnya Pengaruh Antar 
Variabel 
Besarnya Pengaruh Langsung 
(direct effect) 

Besarnya  pengaruh langsung 
dapat dilihat pada tabel 4.33. yang 
selanjutnya diuraikan berikut ini: 
a. Pengaruh langsung kompensasi 

terhadap budaya kerja sebesar 
0,118 

b. Pengaruh langsung kompensasi 
terhadap motivasi kerja 0,297 

c. Pengaruh langsung jaminan sosial 
terhadap budaya kerja 0,111 
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d. Pengaruh langsung jaminan sosial 
terhadap motivasi kerja 0,017 

e. Pengaruh langsung lingkungan 
kerja terhadap budaya kerja 0,015 

f. Pengaruh langsung lingkungan 
kerja terhadap motivasi kerja 
0,078 

g. Pengaruh langsung hubungan 
antar karyawan terhadap budaya 
kerja 0,181 

h. Pengaruh langsung hubungan 
antar karyawan terhadap motivasi 
kerja 0,091 

i. Pengaruh langsung kompetensi 
terhadap budaya kerja 0,128 

j. Pengaruh langsung kompetensi 
terhadap motivasi kerja 0,218 

k. Pengaruh langsung budaya kerja 
terhadap motivasi kerja 0,298 

l. Pengaruh langsung budaya kerja 
terhadap kinerja karyawan 0,336 

m. Pengaruh langsung motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan 0,408 

 
Besarnya Pengaruh Tidak 
Langsung 

Pengaruh tidak langsung adalah 
pengaruh dari suatu variabel terhadap 
variabel lainnya melalui variabel 
antara (intervening variable). Adapun 
besarnya pengaruh tidak langsung 
tersebut dapat dilihat pada tabel  
berikut. 
a. Pengaruh tidak langsung 

kompensasi terhadap motivasi 
kerja sebesar 0,035 melalui 
budaya kerja 

b. Pengaruh tidak langsung kom-
pensasi terhadap kinerja karyawan 
sebesar  0,175 melalui budaya 
kerja dan motivasi kerja  

c. Pengaruh tidak langsung jaminan 
sosial terhadap motivasi kerja 
sebesar 0,033 melalui budaya 
kerja 

d. Pengaruh tidak langsung jaminan 
sosial terhadap kinerja karyawan 
sebesar  0,058 melalui budaya 
kerja dan motivasi kerja 

e. Pengaruh tidak langsung 
lingkungan kerja terhadap 
motivasi kerja sebesar 0,004 
melalui budaya kerja 

f. Pengaruh tidak langsung 
lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan sebesar  0,038 melalui 
budaya kerja dan motivasi kerja 

g. Pengaruh tidak langsung 
hubungan antar karyawan 
terhadap motivasi kerja sebesar 
0,054 melalui budaya kerja 

h. Pengaruh tidak langsung hubung-
an antar karyawan karyawan 
terhadap kinerja karyawan sebesar  
0,120 melalui budaya kerja dan 
motivasi kerja  

i. Pengaruh tidak langsung 
kompetensi terhadap motivasi 
kerja sebesar 0,038 melalui 
budaya kerja 

j. Pengaruh tidak langsung 
kompetensi  terhadap kinerja 
karyawan sebesar  0,147 melalui 
budaya kerja dan motivasi kerja 

k. Pengaruh tidak langsung budaya 
kerja terhadap kinerja karyawan  
sebesar  0,122 melalui motivasi 
kerja. 

 
Besarnya Total Pengaruh 
(totaleffects) 

Total pengaruh adalah hasil 
penjumlahan pengaruh langsung dan 
pengaruh tidak langsung. Adapun 
total pengaruh tersebut dapat dilihat 
pada tabel  berikut. 
a. Total pengaruh kompensasi 

terhadap budaya kerja sebesar 
0,118 (sama dengan pengaruh 
langsung) 
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b. Total pengaruh kompensasi 
terhadap motivasi kerja 0,297 
(sama dengan pengaruh langsung 
ditambah pengaruh tidak 
langsung) 

c. Total pengaruh jaminan sosial 
terhadap budaya kerja 0,111 
(sama dengan pengaruh langsung) 

d. Total pengaruh jaminan sosial 
terhadap motivasi kerja 0,017 
(sama dengan pengaruh langsung 
ditambah pengaruh tidak 
langsung) 

e. Total pengaruh lingkungan kerja 
terhadap budaya kerja 0,015 
(sama dengan pengaruh langsung) 

f. Total pengaruh lingkungan kerja 
terhadap motivasi kerja 0,078 
(sama dengan pengaruh langsung 
ditambah pengaruh tidak 
langsung) 

g. Total pengaruh  hubungan antar 
karyawan terhadap budaya kerja 
0,181 (sama dengan pengaruh 
langsung) 

h. Total pengaruh  hubungan antar 
karyawan terhadap motivasi kerja 
0,091 (sama dengan pengaruh 
langsung ditambah pengaruh tidak 
langsung) 

i. Total pengaruh  kompetensi 
terhadap budaya kerja 0,128 
(sama dengan pengaruh langsung) 

j. Total pengaruh kompetensi 
terhadap motivasi kerja 0,218 
(sama dengan pengaruh langsung 
ditambah pengaruh tidak 
langsung) 

k. Total pengaruh budaya kerja 
terhadap motivasi kerja 0,298 
(sama dengan pengaruh langsung) 

l. Total pengaruh  budaya kerja 
terhadap kinerja karyawan 0,336 
(sama dengan pengaruh langsung 
ditambah pengaruh tidak 
langsung) 

m. Total pengaruh  motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan 0,408 
(sama dengan pengaruh langsung) 

 
KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan 
pembahasan paembahasan penelitian 
tentang faktor-faktor yang mem-
pengaruhi kinerja karyawan per-
usahaan-perusahaan daerah Provinsi 
Papua, maka dapat dikemukakan 
kesimpulan sebagai berikut : 
1. Kompensasi mempunyai pengaruh 

positif  terhadap budaya kerja, 
yang berarti bahwa hipotesis 
pertama yang dikembangkan 
dalam penelitian ini dapat 
diterima. Hal ini menunjukan 
bahwa kompensasi yang diberikan 
sebagai balas jasa perusahaan 
terhadap karyawan mampu 
meningkatkan budaya kerja 
karyawan. 

2. Kompensasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
motivasi kerja karyawan, yang 
berarti bahwa hipotesis kedua 
yang dikembangjkan dalam 
penelitian ini diterima. Hasil ini 
menunjukan bahwa kompensasi 
yang diterima karyawan mampu 
meningkatkan motivasi kerja 
karyawan. 

3. Jaminan sosial mempunyai 
pengaruh positif namun tidak 
signifikan terhadap budaya kerja, 
yang berarti bahwa hipotesis ke 
tiga diterima. Hasil ini 
menunjukan jaminan sosial 
berupa tujangan hari tua, 
perumahan dan kesehatan yang 
diterima karyawan mampu 
meningkatkan budaya kerja 
karyawan. 

4. Jaminan sosial mempunyai 
pengaruh positif namun tidak 
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signifikan terhadap motivasi kerja, 
yang berarti bahwa hipotesis ke 
empat diterima. Dengan demikian, 
faktor motivasi kerja karyawan 
akan meningkat apabila ditunjang 
oleh jaminan sosial yang memadai 
bagi karyawan. 

5. Lingkungan kerja mempunyai 
pengaruh positif namun tidak 
signifikan terhadap budaya kerja, 
yang berarti bahwa hipotesis ke 
lima diterima. Hal ini berarti 
bahwa lingkungan kerja yang 
kondusif dan harmonis dapat dan 
mampu meningkatkan budaya 
kerja karyawan. 

6. Lingkungan kerja mempunyai 
pengaruh positif  terhadap 
motivasi kerja, yang berarti bahwa 
hipotesis ke enam diterima. Hal 
ini berarti faktor lingkungan kerja 
karyawan yang kondusif dan 
harmonis juga mampu meningkat-
kan motivasi kerja karyawan. 

7. Hubungan antar karyawan 
mempunyai pengaruh  terhadap 
budaya kerja, yang berarti bahwa 
hipotesis ke tujuh diterima. 
Dengan demikian dapat disimpul-
kan bahwa dengan hubungan antar 
karyawan yang harmonis akan 
meningkatkan budaya kerja 
karyawan. 

8. Tingkat pengaruh faktor hubung-
an antar karyawan terhadap 
motivasi adalah positif, berarti 
hipotesis ke delapan dalam 
penelitian ini diterima. Impli-
kasinya bahwa apabila hubungan 
antar karyawan yang baik dan 
harmonis akan motivasi 
karyawan. 

9. Faktor kompetensi mempunyai 
pengaruh yang positif  terhadap 
budaya kerja, berarti hipotesis ke 
sembilan dalam penelitian ini 
diterima. Hal ini menunjukan 

bahwa dengan kompetensi yang 
mapan yang dimiliki oleh 
karyawan akan meningkatkan 
budaya kerja karyawan. 

10. Kompetensi mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan 
terhadap motivasi kerja, yang 
berarti hipotesis ke sepuluh dalam 
penelitian ini diterima. Impli-
kasinya adalah, dengan tingginya 
tingkat pengetahuan dan 
ketrampilan yang dimiliki akan 
meningkatkan motivasi kerja 
karyawan. 

11. Pengaruh faktor budaya kerja 
terhadap motivasi kerja 
berdasarkan hasil analisis adalah 
positif dan signifikan sehingga 
hipotesis ke sebelas dalam 
penelitian ini diterima. Dengan 
demikian dapat disimpulkan 
bahwa faktor budaya kerja sangat  
berpengaruh dalam meningkatkan 
kinerja karyawan. 

12. Pengaruh budaya kerja terhadap 
motivasi kerja adalah positif dan 
signifikan, hal ini berarti hipotesis 
kedua belas dalam penelitian ini 
diterima. Implikasi dari penelitian 
ini menunjukan bahwa untuk 
meningkatkan motivasi kerja 
karyawan, maka faktor budaya 
kerja yang sudah berjalan selama 
ini dipertahankan bahkan kalau 
boleh ditingkatkan. 

13. Pengaruh faktor motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan adalah 
positif dan signifikan, artinya 
bahwa hipotesis ke tiga belas  
dalam penelitian ini diterima. 
Implikasinya bahwa dengan 
tingginya motiovasi kerja kar-
yawan akan mampu mening-
katkan kinerja karyawan. 
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SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian ini,  
maka dikemukakan beberapa yang 
diharapkan dapat menjadi bahan 
pertimbangan manajemen perusahaan 
dan kepada Pemerintah Daerah 
Provinsi Papua dalam rangka 
meningkatka kinerja karyawan 
perusahaan-perusahaan daerah di 
Provinsi Papua adalah sebagai berikut  
: “Dalam rangka meningkatkan 
Pendapatan Asli Daerah dan me-
ningkatkan kesejahteraan masyarakat 
di Provinsi Papua dengan melibatkan 
atau mengikutsertakan keuntungan 
yang diperoleh Perusahaan-
perusahaan daerah sebagai salah satu 
sumber pendapatan, maka disaranlan 
kepada Pemerintah Provinsi Papua 
dan Manajemen Perusahaan-
perusahaan Daerah agar mem-
perhatikan pengembangan SDM yang 
dimiliki. Hasil penelitian ini 
memberikan kontribusi bahwa faktor 
Kompensasi, Jaminan Sosial,  
Lingkungan Kerja, Hubungan antar 
Karyawan dan Kompetensi yang 
dimiliki perusahaan seluruhnya 
berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan perusahaan-perusahaan 
daerah. Oleh sebab dalam membuat  
dan menentukan kebijakan, maka 
harus memperhitungkan dan 
memperhatikan faktor : Kompensasi 
yang diterima karyawan, Jaminan 
sosial, Lingkungan kerja yang 
kondusif, hubungan antar karyawan 
yang selama ini sudah terbina agar 
tetap dijaga dan dipelihara, tingkatkan 
terus komoetensi yang dimiliki 
karyawan, budaya kerja karyawan dan 
meningkatkan motivasi karyawan. 
Hal ini harus dilakukan agar peran 
serta perusahaan-perusahaan daerah 
diprovinsi papua mampu berperan 
aktif dalam pembangunan daerah. 
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