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ABSTRACT 

The purpose of this study is to analyze and explain the influence of each variable X (Competence and 

Remuneration) on Y (Employee Performance), mediated by Z (Motivation). The population in this study 

consists of 134 civil servants (PNS) working at Class III UPBU Offices in the Maluku Province, and the 

sample size for this study is 98 people. Data collection in this study used questionnaires, observations, 

and literature reviews. The analysis technique used in this study was quantitative descriptive analysis 

with the assistance of the SmartPLS 4.0 application. The results of the study indicate that Competence 

(X1) has a positive and significant influence on Employee Performance (Y), Remuneration (X2) has a 

positive and significant influence on Employee Performance (Y), Motivation (Z) has a positive and 

significant influence on Employee Performance (Y), Competence (X1) has a positive and significant 

influence on Motivation (Z), Remuneration (X2) has a positive and significant effect on Motivation (Z), 

Competence (X1) has a positive and significant effect on Employee Performance (Y) mediated by 

Motivation (Z), and Remuneration (X2) has a positive and significant effect on Employee Performance 

(Y) mediated by Motivation (Z). 

Keywords: Employee Performance, Competence, Remuneration, Motivation, and Human Resource 

Management 

 

ABSTRAK 

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menganalisis dan menjelaskan tentang pengaruh hubungan 

masing-masing variabel X (Kompetensi dan Remunerasi), terhadap Y (Kinerja Pegawai), dengan 

dimediasi oleh Z (Motivasi). Adapun Populasi dalam penelitian ini yaitu Pegawai Kantor UPBU Kelas III 

di Wilayah Provinsi Maluku dengan status Pegawai Negeri Sipil (PNS) sebanyak 134 orang dan sampel 

pada penelitian ini adalah sebanyak 98 orang. Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan 

kuesioner, observasi, studi Pustaka. Adapun teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

deskriptif kuantitatif dengan bantuan aplikasi SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Kompetensi (X1) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y), 

Remunerasi (X2) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y), Motivasi 

(Z) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y), Kompetensi (X1) 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Motivasi (Z), Remunerasi (X2) memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Motivasi (Z), Kompetensi (X1) memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan dimediasi oleh Motivasi (Z), dan Remunerasi 

(X2) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan dimediasi oleh 

Motivasi (Z) 

Kata Kunci: Kinerja Pegawai, Kompetensi, Remonerasi, Motivasi, dan Manajemen Sumber Daya 

Manusia 

 

PENDAHULUAN 

Peningkatan kinerja pegawai 

merupakan salah satu aspek penting 

yang menentukan keberhasilan dan 

keberlanjutan suatu organisasi. Dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi, 
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faktor-faktor seperti kompetensi 

pegawai dan remunerasi berperan 

penting dalam membentuk serta 

mempertahankan kinerja yang optimal. 

Kompetensi pegawai yang meliputi 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap 

yang relevan secara langsung 

mempengaruhi efektivitas serta efisiensi 

dalam menjalankan tugas dan fungsi 

kerja (Potnuru & Sahoo, 2016). 

Sementara itu, remunerasi yang 

mencakup seluruh bentuk penghargaan 

atau kompensasi yang diberikan kepada 

pegawai diakui sebagai salah satu 

motivator utama yang tidak hanya 

menarik karyawan berkompeten, tetapi 

juga mempertahankan mereka untuk 

jangka panjang. 

 Kompetensi pegawai yang 

meliputi pengetahuan, keterampilan, 

dan sikap merupakan pilar utama yang 

menentukan kualitas serta efektivitas 

pelaksanaan tugas dalam organisasi. 

Mulang (2021) mendefinisikan 

kompetensi sebagai karakteristik 

bawaan individu yang secara signifikan 

berhubungan dengan kinerja efektif 

dalam pekerjaan atau situasi tertentu. 

Dalam konteks organisasi modern, 

pegawai yang memiliki kompetensi 

tinggi cenderung lebih mampu 

menangani tantangan pekerjaan dengan 

solusi yang efektif dan efisien, yang 

pada akhirnya berkontribusi pada 

pencapaian tujuan organisasi. 

 Remunerasi merupakan salah 

satu elemen penting dalam manajemen 

sumber daya manusia yang berfungsi 

sebagai penghargaan bagi pegawai atas 

kontribusi mereka terhadap organisasi. 

Menurut Calvin (2017), remunerasi 

tidak hanya mencakup gaji atau upah, 

tetapi juga berbagai bentuk kompensasi 

lain seperti bonus, insentif, dan manfaat 

lain yang dapat diberikan kepada 

pegawai. Pemberian remunerasi yang 

adil dan kompetitif penting untuk 

menarik, memotivasi, serta 

mempertahankan pegawai yang 

berkualitas dalam suatu organisasi 

(Landry et al., 2017). 

Dengan demikian, motivasi 

berperan sebagai variabel intervening 

yang penting dalam menghubungkan 

kompetensi dan remunerasi dengan 

kinerja pegawai. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa tidak cukup bagi 

organisasi hanya untuk memperbaiki 

kompetensi atau meningkatkan 

remunerasi tanpa mempertimbangkan 

bagaimana kedua faktor tersebut 

mempengaruhi motivasi pegawai. 

Organisasi harus mempertimbangkan 

strategi yang memperkuat hubungan 

antara upaya pegawai, kompetensi 

mereka, remunerasi yang diterima, dan 

motivasi intrinsik serta ekstrinsik yang 

dialami pegawai untuk memaksimalkan 

efektivitas kebijakan sumber daya 

manusia mereka. 

Penelitian ini akan mengkaji 

Pengaruh Kompetensi dan Remunerasi 

Terhadap Kinerja Pegawai dengan 

Dimediasi oleh Motivasi (Studi Kasus 

Pada Kantor Unit Penyelenggara 

Bandar Udara Kelas III di Wilayah 

Provinsi Maluku). Kantor UPBU (Unit 

Penyelenggara Bandar Udara) Kelas III 

di wilayah Provinsi Maluku adalah unit 

pelaksana teknis di bawah Kementerian 

Perhubungan yang bertanggung jawab 

atas pengelolaan dan operasional bandar 

udara kelas III. Di Maluku, terdapat 

beberapa UPBU Kelas III yakni Kantor 

UPBU Amahai, Kantor UPBU Wahai, 

Kantor UPBU Banda, Kantor UPBU 

Namrole, Kantor UPBU Namlea, 

Kantor UPBU Dobo, dan Kantor UPBU 

Saumlaki. UPBU ini memiliki tugas 

untuk memastikan keselamatan, 

keamanan, dan kelancaran penerbangan 

serta pelayanan kepada pengguna jasa 

bandar udara.  
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilaksanakan di 

Kantor UPBU Kelas III di Wilayah 

Provinsi Maluku, Indonesia. Adapun 

populasi pada Pegawai Kantor UPBU 

Kelas III berjumlah 134 orang dan 

sampel berjumlah 98 orang.  

Teknik analisis data dalam 

penelitian ini menggunakan Partial 

Least Square (PLS). PLS merupakan 

model persamaan Structural Equation 

Modeling (SEM) dengan pendekatan 

berdasarkan variance atau component 

based structural equation modelling. 

Skala pengukuran yang digunakan 

adalah Skala Likert sebagai alat untuk 

mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang 

tentang fenomena sosial  (Sugiyono, 

2012). 

Analisis PLS- SEM terdiri dari 

dua sub model yaitu model pengukuran 

(measurement model) atau outer model 

dan model structural (structural model) 

atau inner model. Adapun menurut 

Ferdinand (2014:229) analisis deskriptif 

dipakai untuk memberi Gambaran atau 

deskripsi empiris berdasarkan data yang 

dikumpulkan dalam penelitian. 

Sehingga secara singkat analisis 

deskriptif ini berguna untuk 

memberikan gambaran umum terhadap 

data yang sudah didapatkan.  

menguji validity convergent dan 

discriminant. Sedangkan uji reliabilitas 

dilakukan dengan dua cara yaitu dengan 

Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil penelitian ini dianalisis 

dengan pendekatan metode kuantitatif 

dimana analisis yang digunakan adalah 

statistik deskriptif dan pengujian 

hipotesis menggunakan Structural 

Equation Modeling (SEM) dengan 

metode Partial Least Square (PLS).  

Variable yang terlibat dalam penelitian 

ini adalah Kompetensi (X1), 

Remunerasi (X2), Kinerja (Y), dan 

Motivasi (Z) di kantor UPBU kelas III 

di wilayah Provinsi Maluku. 

Berikut pengujian Hipotesis 

Pengaruh Langsung dan Pengaruh 

Tidak Langsung : 

Tabel 1. Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Hipotesis 
Path 

Coefficient 

p-

value 

95% Interval Kepercayaan 

Path Coefficient  

f 

square 

Batas Bawah 
Batas 

Atas 
 

Kompetensi Pegawai 

(X1) -> Kinerja (Y) 
0,576 0,000 0,460 0,771  0,594 

Remunerasi (X2) -> 

Kinerja (Y) 
0,120 0,002 0,197 0,418  0,168 

Motivasi (Z) -> 

Kinerja (Y) 
0,222 0,031 0,112 0,414  0,157 

Kompetensi Pegawai 

(X1) -> Motivasi (Z) 
0,268 0,006 0,183 0,460  0,154 

Remunerasi(X2) -> 

Motivasi (Z) 
0,603 0,000 0,423 0,747  0,631 

Sumber: data hasil olahan peneliti 

 

Tabel 2. Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 

Hipotesis 
Path 

Coefficient 

p-

value 

95% Interval 

Kepercayaan 

Epsilon 

v 
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Path Coefficient  
Batas 

Bawah 
Batas Atas 

Kompetensi 

Pegawai (X1) ->  

Motivasi (Z)  

-> Kinerja (Y) 

0,095 0,049 0,059 0,269 0,013 

Remunerasi -> 

Motivasi (Z) -> 

Kinerja (Y) 

0,134 0,041 0,081 0,240 0,080 

Sumber: data hasil olahan peneliti

 

1. Pengaruh Kompetensi Pegawai 

Terhadap Kinerja Pegawai di 

Kantor UPBU Kelas III Wilayah 

Provinsi Maluku 

Hasil deskripsi statistik 

menunjukkan bahwa Kompetensi 

kepegawaian di Kantor Unit 

Penyelenggara Bandar Udara (UPBU) 

Kelas III Wilayah Provinsi Maluku 

menunjukkan gambaran yang sangat 

positif secara keseluruhan. Berdasarkan 

data, tingkat kompetensi pegawai 

terbagi dalam beberapa kategori dengan 

rincian sebagai berikut, yaitu sangat 

tinggi sebesar 32,66% dan kategori 

tinggi sebesar 64,28%, kategori sedang 

sebesar 2,04% dan kategori rendah 

sebesar 1,02%. Data menunjukkan 

bahwa lebih dari 96% pegawai di 

Kantor UPBU Kelas III Provinsi 

Maluku berada dalam kategori tinggi, 

mencerminkan kualitas sumber daya 

manusia yang mumpuni.  

Namun, terdapat peluang untuk 

lebih meningkatkan kompetensi 

pegawai, terutama bagi mereka yang 

berada di kategori sedang dan rendah. 

Investasi dalam pelatihan dan 

pengembangan menjadi langkah 

strategis untuk mempertahankan dan 

meningkatkan kinerja pegawai secara 

keseluruhan, guna mendukung 

tercapainya tujuan organisasi dan 

memberikan pelayanan yang optimal. 

Deskripsi ini didukung oleh hasil 

uji pengaruh singnifikan kompetensi 

pegawai terhadap kinerja dengan path 

coefficient (0,576) dan p-value (0,000 < 

0,05). Dalam selang kepercayaan 95% 

besar pengaruh kompetensi pegawai 

dalam meningkatkan kinerja terletak 

antara 0,460 sampai 0,771. Artinya ada 

peluang untuk setiap perubahan pada 

kompetensi pegawai akan 

meningkatkan kinerja. Hal ini 

ditunjukkan dengan Nilai nilai f square 

sebesar 0,594 dimana kompetensi 

pegawai berpengaruh tinggi terhadap 

kinerja pegawai.  

Supiyanto (2015) dalam 

penelitiannya mengungkapkan bahwa 

kompetensi pegawai berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai 

koperasi simpan pinjam. Penelitian lain 

dilakukan oleh Muslimah, N. N (2016) 

yang mengungkapkan bahwa 

kompetensi pegawai yang meliputi 

pengetahuan dan keterampilan 

mempengaruhi kinerja kariyawan CV. 

Argo Utama Mandiri Lestari Kediri. 

Hasil dalam penelitian ini 

mengungkapkan bahwa pegawai di 

Kantor UPBU Kelas III Provinsi 

Maluku dengan kompetensi yang baik 

mampu memahami prosedur, regulasi, 

dan teknologi yang digunakan di sektor 

penerbangan, sehingga dapat 

menjalankan tugas secara profesional 

dan sesuai standar keselamatan. 

Kemampuan teknis yang tinggi 

membantu pegawai menyelesaikan 

pekerjaan dengan cepat dan akurat, 

yang berdampak langsung pada 
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peningkatan efektivitas kerja. Dalam 

dunia penerbangan, inovasi teknologi 

dan regulasi sering berubah. Pegawai 

yang kompeten lebih mudah beradaptasi 

dengan perubahan tersebut, sehingga 

dapat memastikan keberlanjutan 

operasional yang optimal. 

 

2. Pengaruh Remunerasi Terhadap 

Kinerja Pegawai di Kantor UPBU 

Kelas III Wilayah Provinsi 

Maluku 

Berdasarkan hasil deskripsi, 

terdapat beberapa kategori persepsi 

pegawai kantor UPBU kelas III 

wilayah Provinsi Maluku terhadap 

pemberian remunerasi. Pada kategori 

sangat tinggi sebesar 25,51%, kategori 

tinggi sebesar 52,04%, kategori sedang 

sebesar 21,43%, dan kategori rendah 

sebesar 1,02%. Mayoritas pegawai 

(77,55%) menilai remunerasi yang 

mereka terima memadai, baik secara 

finansial maupun non-finansial. 

Pegawai dalam kategori ini cenderung 

memiliki motivasi kerja yang tinggi 

dan merasa dihargai oleh organisasi. 

Sebanyak 22,45% pegawai 

menilai remunerasi mereka dalam 

kategori sedang dan rendah. Ini 

menunjukkan adanya pegawai yang 

merasa remunerasi mereka cukup, 

namun tidak sepenuhnya memotivasi 

untuk mencapai kinerja optimal. 

Kelompok ini memerlukan perhatian 

untuk memastikan sistem remunerasi 

tetap relevan dengan ekspektasi dan 

kebutuhan pegawai. 

Hasil deskripsi ini juga didukung 

oleh hasil uji terdapat pengaruh 

signifikan remunerasi terhadap kinerja 

dengan path coefficient (0,120) dan p-

value (0,002 < 0,05) dengan nilai nilai f 

square sebesar 0,168 menunjukkan 

bahwa remunerasi berpengaruh 

sedanga (moderat) terhadap kinerja 

pegawai. Dalam selang kepercayaan 

95% besar pengaruh remunerasi dalam 

meningkatkan kinerja pegawai terletak 

antara 0,097 sampai 0,418. Artinya 

setiap perubahan pada remunerasi akan 

meningkatkan kinerja pegawai.  

Penelitian yang dilakukan oleh 

Meilinda, Budianto, Kader (2019) 

mengungkapkan remunerasi 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai Balai Besar 

Wilayah Sungai Citanduy Banjar. 

Selain itu penelitian yang dilakukan 

oleh Pomoeng dan Rombeallo (2022) 

juga menunjukkan hasil yang sama, 

yaitu remunerasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pajak KPP Pratama Palopo. 

Hasil yang sama ditunjukkan dalam 

penelitian yang dilakukan oleh Supandi 

dan Mutmainatus (2020) bahwa 

terdapat pengaruh remunerasi yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai 

UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa remunerasi yang diterima oleh 

pegawai kantor UPBU kelas III 

wilayah Provinsi Maluku berpengaruh 

pada efisiensi pengelolaan bandara 

serta peningkatan produktivitas dalam 

pelayanan operasional. Meskipun 

distribusi penilaian remunerasi di 

Kantor UPBU Kelas III Wilayah 

Provinsi Maluku menunjukkan sistem 

remunerasi yang baik, namun perhatian 

khusus perlu diberikan kepada 

kelompok kecil dalam kategori sedang 

dan rendah untuk meningkatkan 

kesejahteraan dan motivasi kerja 

mereka. 

 

3. Pengaruh Motivasi Terhadap 

Kinerja Pegawai di Kantor UPBU 

Kelas III Wilayah Provinsi 

Maluku 

Hasil uji hipotesis menunjukkan 

bahwa kompetensi pegawai 

berpengaruh singfikan terhadap 

motivasi dengan path coefficient (0,268) 

dan p-value (0,006 < 0,05). Dalam 
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Selang  kepercayaan 95% besar 

pengaruh motivasi dalam meningkatkan 

kinerja pegawai terletak antara 0,183 

sampai 0,460. Artinya ada peluang 

untuk meningkatkan motivasi pegawai 

sampai pada batas 0,460.  

Hasil ini menunjukkan bahwa 

motivasi berpengaruh dalam 

peningkatan kinerja pegawai Kantor 

UPBU Kelas III Wilayah Provinsi 

Maluku. Motivasi yang ada dari 

individu karyawan disebabkan oleh 

kebutuhan yang menjadi dasar 

timbulnya motivasi dalam diri sehingga 

ada keinginan untuk mencapai sebuah 

tujuan yang ditawarkan oleh 

perusahaan. Nguyen et al (2020) 

mengungkapkan beberapa hal yang 

menjadi dasar dari munculnya motivasi, 

diantaranya adalah mendapatkan 

pengakuan dari perusahaan, perhatian 

yang diberikan oleh perusahaan atas 

kinerja baik yang diberikan karyawan, 

dan penghargaan sebagai apresiasi atas 

kinerja baik yang diberikan oleh 

karyawan. Penghargaan dalam 

membangun motivasi dalam 

meningkatkan kinerja karyawan di 

perusahaan dapat berupa kenaikan 

jabatan, bonus tahunan, dan kenaikan 

gaji. 

Penelitian yang dilakukan oleh 

Wahyudi, Qoamriah, dan Sanosra 

(2022) mengungkapkan bahwa motivasi 

berpengaruh terhadap kinerja guru pada 

SMK swasta di Kabupaten Bondowoso. 

Hasil penelitian yang sama ditunjukkan 

oleh Agustin, Suhairi, dan Putriana 

(2023) mengungkapkan bahwa ada 

pengaruh signifikan antara motivasi 

kerja dan kinerja dosen di Universitas 

Negeri Padang (UNP).  

Meningkatnya kualitas pekerjaan 

sangat didukung oleh motivasi yang 

tinggi dari pegawai. Kenyamanan dalam 

bekerja (lingkungan dan teman), 

keadilan dari pimpinan, dan 

penghargaan untuk sebuah prestasi 

merupakan beberapa faktor yang sangat 

mempengaruhi motivasi. Karena 

motivasi yang tinggi dapat 

meningkatkan kinerja pegawai dan 

sebaliknya, motivasi yang rendah dapat 

menurunkan kinerja pegawai. 

 

4. Pengaruh Kompetensi Pegawai 

Terhadap Motivasi Pegawai di 

Kantor UPBU Kelas III Wilayah 

Provinsi Maluku 

Statistik deskriptif 

mengungkapkan bahwa lebih dari 96% 

kompetensi pegawai di Kantor UPBU 

Kelas III Provinsi Maluku berada 

dalam kategori tinggi dan sangat tinggi. 

Selain itu, sebaran tanggapan responde 

menunjukkan bahwa mayoritas 

motivasi pegawai sebesar 83,68% 

(kategori tinggi dan sangat tingg) serta. 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa, Kompetensi yang memadai 

membantu pegawai menyelesaikan 

pekerjaan dengan lebih efisien dan 

efektif. Ketika pegawai melihat hasil 

yang positif dari upaya mereka, 

motivasi untuk terus berkembang dan 

bekerja lebih keras juga meningkat. 

Uji statistik dari SEM Pls 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

signifikan kompetensi pegawai 

terhadap motivasi dengan path 

coefficient (0,268) dan p-value (0,006 < 

0,05). Dalam selang kepercayaan 95% 

besar pengaruh motivasi dalam 

meningkatkan kinerja pegawai terletak 

antara 0,183 sampai 0,460. Namun, 

nilai nilai f square sebesar 0,154 

menunjukkan bahwa kompetensi 

pegawai berpengaruh sedang (moderat) 

terhadap motivasi pegawai. 

Meskipun signifikan, namun hasil 

uji statistik berbeda dengan data 

deskripsi.  Melalui wawancara tidak 

tersruktur dengan beberapa pengwai di 

Kantor UPBU Kelas III Wilayah 

Provinsi Maluku pada jabatan unit 

kerja yang berbeda, ditemukan bahwa 
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banyak pegawai yang ditempatkan 

tidak sesuai dengan latar belakang ilmu 

yang dimiliki. Selain itu, sarana dan 

prasarana yang tidak mendukung dalam 

pekerjaan pegawai. Hal ini tentu sangat 

mempengaruhi motivasi mereka untuk 

bekerja. 

Zwell (Dalam Wibowo, 2007) 

menjelaskan bahwa motivasi yang kuat 

secara psikologis dapat meningkatkan 

kekuatan fisik, sehingga mempermudah 

pelaksanaan aktivitas kerja dan 

meningkatkan tingkat kompetensi 

individu. Maslow juga mempertegas 

bahwa pegawai yang kebutuhannya 

terpenuhi cenderung lebih termotivasi, 

dan oleh sebab itu menunjukkan kinerja 

yang lebih baik (Uka & Prendi, 2021). 

Hasil penelitian ini didukung oleh 

beberapa penelitian terdahulu seperti 

Supandi dan Mutmainatus (2020), 

Krinawati dan Bagia (2021) dimana 

hasil penelitian mereka juga 

menunjukkan bahwa kompetensi dan 

motivasi berpengaruh terhadap hasil 

pekerjaan pegawai. Oleh karena itu, 

dengan selang selang kepercayaan 95% 

(0,183 sampai 0,460), pengaruh 

kompetensi dalam meningkatkan 

motivasi pegawai Kantor UPBU Kelas 

III Wilayah Provinsi Maluku dapat 

dilakukan dalam beberapa hal, yaitu 

menambah dan memperbaiki sarana 

dan prasarana, menempatkan pegawai 

dalam sesuai dengan disiplin ilmunya, 

dan memberikan penghargaan kepada 

pengawai yang berkompeten. 

 

5. Pengaruh Remunerasi Terhadap 

Motivasi Pegawai di Kantor UPBU 

Kelas III Wilayah Provinsi 

Maluku 

Hasil uji statistik menunjukkan 

bawah terdapat pengaruh signifikan 

remunerasi terhadap motivasi dengan 

path coefficient (0,603) dan p-value 

(0,000 < 0,05). pengaruh remunerasi 

terhadap motivasi tergolong tinggi yang 

ditunjukkan dengan dilai f square 

sebesar 0,631. Hasil deskripsi juga 

menunjukkan bahwa lebih dari 80% 

dalam kategori tinggi dan sangat tinggi 

responden menaggapi pemberian 

remunerasi dan motivasi mereka. 

Hasil penelitian ini menunjukkan  

bahwa remonerasi sangat 

mempengaruhi peningkatan motivasi 

pegawai dalam bekerja. Dalam selang 

kepercayaan 95% besar pengaruh 

remunerasi dalam meningkatkan 

motivasi pegawai terletak antara 0,423 

sampai 0,747. Hasil ini menjelaskan 

bahwa semakin meningkat remunerasi 

yang diberikan maka motivasi seorang 

pegawai juga akan meningkat dengan 

peluang sebesar 0,747. Hasil penelitian 

ini sejalan dengan Mukhti (2016) dan 

Sudarsono et al.,(2021) mengatakan 

bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan remunerasi terhadap 

motivasi. 

Kantor UPBU Kelas III Wilayah 

Provinsi Maluku bertanggung jawab 

atas pengelolaan dan penyelenggaraan 

layanan bandara. Kinerja pegawai 

sangat dipengaruhi oleh faktor internal, 

termasuk sistem remunerasi. Motivasi 

yang meningkat akibat remunerasi yang 

tepat akan berdampak pada kinerja 

organisasi secara keseluruhan. Pegawai 

yang termotivasi cenderung bekerja 

lebih efektif, yang pada akhirnya 

membantu pencapaian tujuan 

organisasi, termasuk peningkatan 

pelayanan di sektor penerbangan. 

Faktor selanjutnya yaitu kondisi kerja 

yang baik, rasa puas dan senang bekerja 

dalam lingkungan organisasi sangat 

dipengaruhi oleh kondisi kerja, baik 

fisik atau material maupun psikis atau 

imaterial. 

 

6. Motivasi Memediasi Pengaruh 

Kompetensi Pegawai dan 

Remunerasi Terhadap Kinerja 



2025. COSTING: Journal of Economic, Business and Accounting 8(3):4557-4571 

 

4564 

Pegawai di Kantor UPBU Kelas III 

Wilayah Provinsi Maluku  

Hasil uji statistic menunjukkan 

bahwa, motivasi dapat memediasi 

pengaruh kompetensi pegawai terhadap 

kinerja. Hal ini ditunjukkan dengan path 

coefficient (0,095) dan p-value (0,003 < 

0,05) yang berarti pengaruh ini 

signifikan. Meskipun signifikan, namum 

pengaruh ini tergolong rendah yang 

ditunjukkan oleh Nilai Epsilon v sebesar 

0,013.  

Meskipun demikian, ada 

kemungkinan kompetensi pegawai dapat 

meningkatkan kinerjanya melalui 

motivasi. Dalam selang kepercayaan 

95%, motivasi dapat memoderasi 

pengaruh kompetensi pegawai dalam 

meningkatkan kinerjanya melalui 

motivasi terletak antara 0,059 sampai 

0,269.  

Telah dijelaskan sebelumnya 

bahwa, ada beberapa faktor penghambat 

dalam meningkatkan motivasi pegawai di 

kantor UPBU Kelas III Wilayah Provinsi 

Maluku. Faktor penghambat tersebut 

adalah penempatan yang tidak sesuai 

dengan kompetensi, serana prasarana 

yang tidak mendukung.  

Beberapa hasil penelitian yang 

mendukung seperti Siagian (2018), 

dengan hasil penelitian yang 

mengungkapkan bahwa secara tidak 

langsung, kompetensi berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja pegawai di PT 

Graha Resik Batam. Selain itu Fauzi dan 

Nugroho (2024) dengan hasil 

penelitiannya mengungkapkan bahwa 

kompetensi berpengaruh positif namun 

tidak signifikan terhadap kinerja pegawai 

melalui motivasi (Z). 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa, peningakatan motivasi kerja 

sangat penting untuk pegawai di kantor 

UPBU Kelas III Wilayah Provinsi 

Maluku. Peningkatan motivasi kerja 

pegawai akan berbanding lurus dengan 

peningkatan kompetensi yang akan 

berakibat terhadap peningkatan kinerja 

pegawai. 

 

7. Motivasi Memediasi Pengaruh 

Remunerasi Terhadap Kinerja 

Pegawai di Kantor UPBU Kelas III 

Wilayah Provinsi Maluku 

Hasil uji statistic menunjukkan 

bahwa, motivasi dapat memediasi 

pengaruh remunerasi terhadap kinerja. 

Hal ini ditunjukkan dengan path 

coefficient (0,134) dan p-value (0,041 < 

0,05) yang berarti pengaruh ini 

signifikan. Pengaruh ini juga tergolong 

tinggi yang ditunjukkan oleh Nilai 

Epsilon v sebesar 0,080.  

Masih ada kemungkinan 

remunerasi dapat meningkatkan kinerja  

pegawai di kantor UPBU Kelas III 

Wilayah Provinsi Maluku melalui 

motivasi. Dalam selang kepercayaan 

95%, motivasi dapat memoderasi 

pengaruh remunerasi dalam 

meningkatkan kinerjanya melalui 

motivasi terletak antara 0,081 sampai 

0,240.  

Beberapa hasil penelitian yang 

mendukung penelitian ini adalah sebagi 

berikut. Penelitian yang dilakukan oleh 

Olivia dkk (2022) mengungkapkan 

bahwa remunerasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai 

dengan motivasi sebagai variabel 

intervening.  

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa semakin besar penerapan 

remunerasi, akan memberikan 

peningkatan yang semakin besar 

terhadap kinerja pegawai melalui 

peningkatan motivasi. Siahaan dan 

Meilani (2019) mengukapkan bahwa 

sistem remunerasi dibuat untuk kinerja 

dalam menyelesaikan setiap tugas dan 

tanggungjawab dari tiap pegawai, serta 

target yang telah di raih. Oleh kerena 

itu, pemberian remunerasi ini bisa 

memberi motivasi pada kerja pegawai 
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sehingga dapat memberikan prestasi 

kinerja yang lebih baik.  

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Temuan dalam penelitian ini 

menekankan bahwa Kompetensi 

Pegawai berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja, Hal ini 

membuktikan bahwa, pengaruh positif 

dari kompetensi pegawai dapat 

meningkatkan kinerja pegawai  di 

pegawai kantor UPBU Kelas III 

Wilayah Provinsi Maluku. 

Remunerasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. Hal ini berarti 

bahwa, pengaruh positif dari 

remunerasi akan meningkatkan 

kinerja pegawai di kantor UPBU 

Kelas III Wilayah Provinsi Maluku. 

Motivasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. Hal ini berarti 

bahwa, pengaruh positif dari motivasi 

akan meningkatkan kinerja pegawai 

di kantor UPBU Kelas III Wilayah 

Provinsi Maluku. Kompetensi 

pegawai berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi. Hal ini berarti 

bahwa pengaruh positif kompetensi 

pegawai dapat meningkatkan motivasi 

kerja pegawai di kantor UPBU Kelas 

III Wilayah Provinsi Maluku dalam 

bekerja. Remunerasi berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi. Hal ini 

menunjukkan bahwa pengaruh positif 

dari remunerasi akan meningkatkan 

motivasi pegawai di kantor UPBU 

Kelas III Wilayah Provinsi Maluku 

dalam bekerja. Secara tidak langsung, 

kompetensi pegawai berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja yang 

dimediasi oleh motivasi. Hal ini 

berarti, motivasi dapat memediasi 

setiap perubahan pada kompetensi 

pegawai yang akan berdampak pada 

peningkatan kinerja pegawai kantor 

UPBU Kelas III Wilayah Provinsi 

Maluku. Secara tidak langusung, 

remunerasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai yang 

dimediasi oleh motivasi. Hal ini 

berarti, motivasi dapat memediasi 

setiap perubahan pada remunerasi 

yang akan berdampak pada 

peningkatan kinerja pegawai kantor 

UPBU Kelas III Wilayah Provinsi 

Maluku. 

Adapun saran dalam penelitian ini 

yakni harus ada analisis kebutuhan 

SDM secara objektif pada satker 

masing-masing untuk memperoleh 

kompetensi SDM yang sesuai dengan 

penempatan kerjanya. Perlu adanya 

kinerja yang baik dari pihak pegawai di 

kantor UPBU kelas III di wilayah 

Provinsi Maluku. Oleh karena itu, 

pegawai pada unit pengelola keuangan 

dapat memasukan laporan untuk 

pembayaran remunerasi tepat pada 

waktunya. Atasan di kantor UPBU kelas 

III di wilayah Provinsi Maluku harus 

adil dalam memberikan bonus kepada 

setiap bawahan sesuai dengan penilaian 

kinerjanya. 
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