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Abstract 

This study aims to measure the extent to which compensation and work culture affect 

work motivation. This study finds new facts where compensation is an important factor 

in encouraging employee motivation. The object of this research is 100 employees of PT. 
Sura Manggala. The results of this study reveal a new fact that a work culture consisting 

of discipline, good cooperation, organizational communication, identity in the form of 

uniforms is also a factor of employee motivation. The method used in this research is 
descriptive quantitative with independent variables X1 Compensation and X2 Work 

Culture. The dependent variable (Y) of this study is work motivation. The results of the F 

test showed that the independent variables had a simultaneous effect on the dependent 

variable with a significance value of 0.037 or less than 0.05. Meanwhile, the results of 
the t or partial test show that both X1 and X2 variables have an effect on Y variable. The 

significance value of X1 is 0.034 and X2 is 0.025 or less than 0.05. 
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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengukur sejauh mana kompensasi dan budaya kerja 
berpengaruh terhadap motivasi kerja. Penelitian ini menemukan fakta baru di mana 

kompensasi menjadi faktor penting mendorong motivasi kerja karyawan. Obyek penelitian 

ini adalah 100 karyawan PT. Sura Manggala. Hasil penelitian ini mengungkapkan fakta 
baru bahwa budaya kerja yang terdiri atas dengan kedisiplinan, kerjasama yang baik, 

komunikasi organisasi, identitas dalam bentuk baju seragam juga menjadi faktor motivasi 

kerja karyawan. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif 

dengan variabel bebas X1 Kompensasi dan X2 Budaya Kerja. Varibel terikat (Y) penelitian 
ini adalah motivasi kerja. Hasil penelitian uji F menunjukkan bahwa variabel bebas 

berpengaruh simultan terhadap variabel terikat dengan nilai signifikansi 0,037 atau lebh 

kecil dari  0,05. Sementara itu hasil uji t atau parsial menujukkan kedua variabel X1 dan 

X2 berpengaruh terhadap variabel Y. Nilai signifikansi variabel X1 0,034 dan X2 0,025 atau 

lebih kecil dari  0,05. 

Kata kunci: Kompensasi; Budaya Organisasi; Motivasi Kerja 
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Pendahuluan  

Aset penting dalam sebuah perusahaan adalah karyawan. Karyawan sebuah 

perusahaan merupakan salah satu aset produksi dalam proses bisnis. Penelitian yang 

dilakukan (Eckardt, Crocker, et al., 2021; Ployhart, 2021) mengungkapkan bahwa 

karyawan yang mempunyai etos kerja tinggi dan dan produktif menjadi salah satu 

pendorong kemajuan perusahaan. Selain itu, etos kerja yang dibangun melalui 

tempaan pelatihan dan pendidikan juga menjadi pendorong kinerja perusahaan 

(Santoso, 2022). Hal tersebut berimplikasi pada kebutuhan karyawan untuk terus 

berinovasi untuk mencapai sebuah achievement atau prestasi (Sunarsi, 2019).  

Beberapa perusahaan memberikan kompensasi dengan fitur tertentu untuk 

mendorong semangat kerja karyawan. Kompensasi adalah sebuah stimulus yang 

diberikan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Studi yang 

dilakukan oleh (Zebua et al., 2021) mengungkapkan fakta bahwa kompensasi yang 

diberikan oleh sebuah perusahaan mampu memberikan kontribusi peningkatan 

kinerja karyawan. Kompensasi yang diberikan oleh perusahaan pun bentuknya 

berbagai macam. Namun pada intinya, kompensasi tersebut digunakan perusahaan 

sebagai ganti atau konsekuensi logis dari sebuah pencapaian karyawan. Penelitian 

(Habdullah et al., 2020) menyebutkkan bahwa kompensasi yang diberikan 

perusahaan terhadap karyawannya adalah salah satu upaya stimulus meningkatkan 

kinerja karyawan. 

Kompensasi yang diberikan kepada karyawan tentu saja mempunyai 

implikasi atau dampak positif. Dampak positif tersebut berlaku untuk perusahaan 

maupun kepada karyawan yang bersangkutan. Penelitian (Juliningrum & Sudiro, 

2013) menyebutkan bahwa salah satu dampak positif yag dirasakan oleh 

perusahaan adalah peningkatan motivasi kerja karyawan. Selain itu, produktifitas 

karyawan mengalami peningkatan karena perusahaan memberikan benefit dalam 

bentuk kompensasi tersebut (Nguyen et al., 2020). Di samping itu, kompensasi juga 

akan menjadi daya tarik para pencari kerja yang mempunyai kompetensi tinggi. Hal 

ini karena perusahaan dianggap memperhatikan dan menghargai karyawan dalam 

bentuk benefit atau kompensasi. Penelitian awal yang dilakukan (Susanti & 

Herminingsih, 2022) mengungkapkan bahwa pemberian insentif berupa 

kompensasi prestasi kerja dapat mengurangi jumlah turnover karyawan. 

Tinjauan tentang kompensasi dari beberapa penelitian lain seperti 

(Ghazanfar et al., 2011; Rahardjo, 2017) juga menyebutkan bahwa terdapat korelasi 

antara pemberian insentif berupa kompensasi atas prestasi dan motivasi kerja. 

Motivasi kerja dari Maslow berdasarkan kajian (Bowen, 2021; Hopper, 2020; 

McLeod, 2018) mengungkapkan hal yang sama yaitu adanya kecenderungan 

keinginan manusia untuk memenuhi kebutuhannya yang paling tinggi yaitu 

achievement (prestasi). Implementasi dalam dunia kerja berdasarkan penelitian 

(Gunawan, 2017; Megawati et al., 2017) adalah motivasi dalam mencapaian 

prestasi kerja. Seorang karyawan dengan kompetensi tinggi tidak akan pernah 

berhenti untuk selalu berprestasi. Hal tersebut berdasarkan penelitian (Neto, 2015; 

Sari & Dwiarti, 2018) menemukan fakta bahwa karyawan sebagai makhluk sosial 

membuthkan aktualisasi diri dalam lingkungannya.  

Kajian positif terkait dengan motivasi kerja sudah banyak dilakukan oleh 

beberapa peneliti. Meski demikian, beberapa di antaranya menemukan kontra dari 

hasil kajiannya. Teori Maslow berdasarkan penelitian (Weidman, 2021) 
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menyebutkan bahwa hierarki kebutuhan Maslow yang diimplementasikan ke dunia 

kerja terlalu naif. Dengan kata lain, penelitian tersebut menemukan hal baru yaitu 

teori motovasi dari Maslow sudah tidak terlalu relevan dengan kondisi saat ini. Pada 

sisi lain, (Bowen, 2021; Ginting, 2019) tetap menggunakannya untuk 

diimplementasikan ke perusahaan untuk meningkatkan kinerja. Sementara itu, 

(Bagas, 2020) juga mengungkapkan bahwa teori motivasi dari Maslow masih 

relevan digunakan untuk meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan.  

Pemberian kompensasi untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan tidak 

lepas dari budaya kerja perusahaan. Budaya kerja perusahaan akan memberikan 

warna terkait dengan etos kerja karyawan tersebut. Etos kerja dalam perspektif 

budaya perusahaan berdasarkan kajian (Alfi Pratama Putra et al., 2022) 

mengungkapkan bahwa ada relevansi dan korelasi antara budaya dan etos kerja. 

Etos kerja yang dimanifestasikan dalam bentuk disiplin dan integritas dalam 

pekerjaan tidak lepas dari budaya organisasi yang dibangun oleh perusahaan. 

Korelasi keduanya (etos kerja dan budaya organisasi) berdasarkan penelitian 

(Widodo, 2017b, 2017a) dapat meningkatkan motivasi kerja kayawan. Pada 

akhirnya, motivasi kerja karyawan tersebut berimplikasi pada penigkatan kinerja 

karyawan maupun perusahaan (Astutik & Sulhan, 2022). 

Peningkatan motivasi kerja karyawan dapat dilakukan dengan berbagai 

macam. Penelitian yang dilakukan (Taguchi, 2015) menyebutkan paling tidak ada 

9 (sembilan) faktor pembentuk motivasi kerja. Dari kesembilan faktor tersebut 2 

(dua) diantaranya adalah kondisi kerja dan income (di dalamnya terdapat benefit 

atau kompensasi). Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

(Anggreini et al., 2019; Umpung et al., 2020) yang menggarisbawahi bahwa 

kompensasi dan lingkungan atau situasi organisasi mempengaruhi motivasi 

seseorang atau karyawan dalam bekerja. Lingkungan kerja yang sehat menjadi tidak 

lepas dari tipe kepemimpinan atau leadership. Budaya perusahaan tercipta karena 

sebuah interaksi secara terus menerus sehingga terbentuk pola interaksi sosial. Pola 

interaksi yang membuat seseorang nyaman bekerja memberikan perasaan aman 

ketika melaksanakan tugas (Meldiana et al., 2021). Sebaliknya, leadership yang 

tidak mampu membangun budaya perusahaan dengan baik, akan menimbulkan 

insecure (rasa tidak aman/nyaman) bagi karyawannya (Suryadi, 2020). Hal ini 

berakibat pada motivasi kerja karyawan itu sendiri. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji sejauh mana kompensasi karyawan 

dan budaya kerja perusahaan mampu mempengaruhi motivasi kerja. Tujuan 

penelitian ini didasarkan atas gap analisis di atas. Kontribusi hasil penelitian ini 

akan memberikan sudut pandang yang sedikit berbeda dari faktor pembentuk 

motivasi kerja. Gap analisis menunjukkan belum ada atau terlalu sedikit kajian 

penelitian yang meneliti dari sudut pandang faktor luar motivasi kerja berdasarkan 

teori Herzberg. 

Asumsi dasar yang dibangun dari penelitian ini adalah motivasi karyawan 

berkitan erat dengan psikologi seseorang/karyawan. Psikologis tersebut berkaitan 

dengan perasaan yang ditumbulkan dari dalam maupun dari luar. Teori motivasi 

Herzberg membagi faktor motivasi seseorang menjadi dua klaster yaitu faktor dari 

dalam dan dari luar. Faktor dari dalam diri karyawan berkaitan erat dengan 

kepuasan yaitu: pengakuan, pencapaian, pertumbuhan, tanggungjawab, peluang 

untuk maju, dan merasa penting. Sementara itu faktor luar dari motivasi adalah: 

kondisi kerja, gaji, kebijakan perusahaan, hubungan dengan rekan kerja, dan 
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hubungan dengan atasan. Penelitian ini menitikberatkan pada faktor luar 

pembentuk motivasi menurut Herzberg. Perusahaan yang memberikan kompensasi 

dan penciptaan lingkungan kerja yang baik melalui budaya perusahaan menjadi 

salah satu faktor luar pendorong motivasi karayawan dalam berprestasi. Sehingga 

kompensasi (benefit) dan budaya kerja perusahaan menjadi variabel X dalam 

penelitian ini. Sementara itu motivasi kerja adalah variabel Y. 

 

Metode  
Penelitian ini adalah jenis penelitian survey, di mana menurut (Sekaran, 

2017) penelitian jenis ini berusaha untuk mengumpulkan data demi mendapatkan 

opini yang sesuai. Informasi dalam penelitian ini dikumpulkan dengan bantuan 

kuesioner untuk mendapatkan data primer. Responden akan mengisi daftar 

pertanyaan yang telah diberikan oleh peneliti sebagai bentuk upaya mendapatkan 

data awal. Informasi yang didapatkan dalam penelitian model survey ini biasanya 

bertujuan untuk mendapatkan informasi dari sumber langsung atas fenomena yang 

terjadi. Hal tersebut dilakukan untuk mendapatkan informasi yang akurat. 

Penelitian ini menggunakan 2 (dua) variabel X sebagai variabel bebas yaitu 

(X1) Kompensasi dan (X2) Budaya Kerja. Sedangkan variabel Y sebagai variabel 

terikat dalam penelitian ini adalah Motivasi Kerja (Y). Sementara itu, populasi 

dalam penelitian ini adalah 100 (seratus) karyawan PT. Sura Manggala yang 

bergerak dalam bidang percetakan. Keseratus responden yang diambil adalah 

mereka yang telah bekerja sebagai pegawai tetap perusahaan tersebut sekurang-

kurangnya selama 3 (tiga) bulan. Teknik penarikan sampel menggunakan non-

probability sampling sehingga setiap anggota populasi dalam penelitian ini 

mempunyai kesempatan yang sama untuk menjadi responden dalam penelitian ini.  

Merujuk pada asumsi dasar dan kajian teori Herzberg di atas, kerangka 

konseptual yang dibangun dalam penelitian ini adalah kompensasi sebagai bagian 

dari benefit perusahaan dan budaya kerja perusahaan mempunyai pengaruh 

terhadap motivasi karyawan dalam bekerja. Jika digambarkan dalam bentuk bagan, 

kerangka konseptual dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
 

Keterangan: 

X1 = Kompensasi 

X2 = Budaya Kerja 

Y  = Motivasi Kerja 

Persamaan Regresi: Y =  + 1X1 + 2X2 

H3 

H2 

H1 X1 

X2 

Y 
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Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H1 = Kompensasi Kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan PT. Sura 

Manggala 

H2 = Budaya Kerja berpengaruh terdahap motivasi kerja karyawan PT. Sura 

Manggala 

H3 = Kompensasi dan Budaya Kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap 

motivasi kerja karyawan PT. Sura Manggala. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Penelitian ini menggunakan dua variabel faktor luar pembentuk motivasi dari 

teori motivasi dari Herzberg. Kajian dalam penelitian ini akan mengukur sejauh 

mana faktor luar yang diwakili oleh kompensasi dan budaya kerja (X1 dan X2) 

mempengaruhi motivasi kerja (Y). Berdasarkan hasil survey terhadap 100 

responden karyawan PT. Sura Manggala akan diukur baik dari sisi pengaruh parsial 

(sendiri-sendiri) menggunakan uji t maupun secara bersama (simultan) 

menggunakan uji F. Temuan dari penelitian ini sangat penting karena dapat 

digunakan oleh perusahaan untuk meningkatkan motivasi karyawan. Pengambilan 

keputusan uji F ini dengan membandingkan antara nilai signifikansi dengan derajat 

alpha (). Selain itu keputusan pada uji F tersebut juga dapat dilakukan dengan 

membandingkan antara Fhitung dengan Ftabel. Logika yang digunakan adalah, jika 

nilai Fhitung lebih besar dibandingkan Ftabel, maka hipotesis yang diajukan dapat 

diterima. Sebaliknya, jika Fhitung lebih kecil dari Ftabel, maka hipotesis tidak dapat 

diterima (ditolak). Hasil regresi pada penelitian ini bisa dilihat pada Tabel 1 

ANOVA di bawah ini: 
 

Tabel 1 Anova 

 

Sumber: Data olahan SPSS v22 
 

Berdasarkan Tabel 1 ANOVA di atas, nilai signifikansi menunjukkan 0,037 

atau lebih kecil dari  (0,05). Fakta tersebut menunjukkan bahwa variabel bebas 

dalam penelitian ini yang diwakili oleh Kompensasi (X1) dan Budaya Kerja (X2) 

berpengaruh secara simultan terhadap variabel terikat yang diwakili oleh Motivasi 

Kerja (Y). Sementara itu, perbandingan nilai Fhitung pada Tabel 1 ANOVA di atas 

menunjukkan 5,93650. Sedangkan nilai Ftabel berdasarkan perhitungan (k ; n-k) 

merujuk pada Tabel F dengan probalitas 0,05 adalah 3,09. Dengan kata lain nilai 

Fhitung lebih besar daripada nilai Ftabel. Implikasinya adalah, hipotesa penelitian ini 

Kompensasi dan Budaya Kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap 

motivasi kerja karyawan PT. Sura Manggala dapat diterima. 

Model Sum of Square DF Mean Squere F Sig. 
Regression 0,98148 2 0,49074 5,93650 0,037b 
Residual 8,01851 98 0,08266   
Total 8,99999 99    
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Koompensasi (X1) dan Budaya Kerja (X2) Terhadap Motivasi Kerja Secara 

Simultan 

Uji F dalam penelitian ini juga bertujuan untuk menerangkan berbagai jenis 

dari variabel terikat. Rujukan yang digunakan sebagai pengambil keputusan dalam 

penelitian ini adalah tabel di bawah ini: 
 

Tabel 2 Koefisien Regresi 

Independent Variable Regression Coefficient (β) t-count Sig. Conclusion 

Kompensasi 0,089 1,712 0,034 Significant 

Budaya Kerja 0,260 3,305 0,025 Significant 

Contant = 1,9950    

R2 = 0,4591    

Adjusted R2 = 0,6370    

Sig. = 0,0370    

Sumber: Data olahan SPSS v22 

 

Berdasarkan Tabel 2 Koefisien Regresi di atas, nilai R2 menunjukkan 0,4591 

yang berarti bahwa informasi yang terdapat dalam variabel bebas ini mampu 

menerangkan sebesar 45,9% terhadap variabel terikat. Nilai R2 yang terlalu kecil 

dapat disimpulkan bahwa model yang dihasilkan mempunyai keterbatasan dalam 

menerangkan variabel terikat. Penelitian ini menghasilkan nilai R2 yang cukup 

besar meskipun belum mendekati nilai 1. Variabel yang digunakan dalam peneltian 

ini mampu memberikan pengaruh atau dapat menerangkan sebenar 45,9% terhadap 

variabel terikat. Sementara itu, 54,09% lainnya adalah variabel lain yang tidak 

menjadi fokus penelitian ini.  

Tabel 2 Koefisien Regresi di atas juga menunjukan angka-angka hasil regresi 

dari dua variabel berbas terhadap variabel terikat. Nilai konstanta yang dihasilkan 

dari penelitian ini adalah 1,9950. Penjabaran dari nilai tersebut adalah peningkatan 

motivasi kerja dalam penelitian ini sebesar 1,9950 dengan asumsi nilai variabel 

kompensasi dan budaya kerja adalah 0. Sementara itu, nilai koefisien dari variabel 

X1 adalah 0,089 yang berarti setiap peningkatan dari X1 (kompensasi) sebesar 1 

satuan, maka motivasi kerja (Y) akan meningkat senilai 0,089. Sedangkan nilai 

koefisien variabel X2 (budaya kerja) sebesar 0,260 yang berarti setiap peningkatan 

nilai X2 (budaya kerja) sebesar 1 satuan, maka motivasi kerja (Y) akan meningkat 

sebesar 0,260. 

Penelitian ini juga melakukan uji secara parsial dari setiap variabel yang 

digunakan. Uji parsial dalam penelitian ini menggunakan uji t. Dasar keputusan 

yang digunakan dalam uji t tersebut adalah dengan melihat nilai signifikansi 

masing-masing dari variabel bebas. Berdasarkan Tabel 2 Koefisien Regresi di atas, 

nilai signifinkansi dari masing-masing variabel X1 dan X2 adalah 0,034 dan 0,025 

atau lebih kecil dari  (0,05). Sehingga dapat disimpulkan kedua variabel tersebut 

masing-masing secara parsial memberi pengaruh terhadap variabel terikat (Y). 

Dasar keputusan kedua yang digunakan adalah dengan membandingkan nilai thitung 

dan ttabel. Asumsi yang digunakan adalah jika thitung lebih besar dari ttabel, maka 

hipotesis diterima. Sebaliknya, jika thitung lebih kecil dari ttabel, maka hipotesis 

ditolak. Tabel 2 Koefisien Regresi di atas menunjukkan nilai masing-masing thitung 

variabel Kompensasi (X1) dan variabel Budaya Kerja (X2) adalah 1,712 dan 3,305. 

Sementara itu, nilai ttabel adalah 1,66071 atau lebih kecil dari nilai thitung masing-

masing variabel bebas. Dengan demikian, kedua variabel bebas dalam penelitian 
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ini secara parsial memberi pengaruh terhadap variabel terikat. 
 

Kompensasi (X1) Terhadap Motivasi Kerja (Y) 

 Kompensasi yang diberikan oleh PT. Sura Manggala bertujuan untuk 

meningkatkan motivasi kerja karyawan. program ini pada dasarnya adalah reward 

bagi karyawan yang bekerja melebihi dari rata-rata. Dengan kata lain, setiap 

achievement yang dicapai oleh karyawan perusahaan ini akan mendapatkan 

kompensasi. Kompensasi bukan hanya dalam bentuk uang atau finansial sebagai 

konsekuensi logis output kerja, lebih dari itu perusahaan ini memberikan benefit 

dalam bentuk lain yaitu tunjangan. Penelitian ini menemukan fakta bahwa apa yang 

dilakukan PT. Sura Manggala sesuai dengan tujuan dari perusahaan yaitu 

meningkatkan motivasi kerja. Penelitian ini sekaligus membuktikan bahwa 

pemberian kompensasi terhadap karyawan yang mempunyai kinerja baik, akan 

meningkatkan motivasi. Temuan ini juga menguatkan kembali penelitian 

(Harliawan et al., 2017; Insan & Damrus, 2020; Muljani, 2002; Sunarsi, 2019) yang 

mengungkapkan bahwa kompensasi memberikan dampak cukup signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan. 

Benefit masih menjadi salah satu faktor kuat motivasi kerja karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan masih berasumsi bahwa pendapatan yang terdiri 

atas gaji dan tunjangan adalan bentuk transaksional antara perusahaan dan pekerja. 

Hal ini dikuatkan oleh studi (Ghazanfar et al., 2011; Rahardjo, 2017) yang 

mengungkapkan bahwa karyawan pada level menengah ke bawah masih 

memprioritaskan kompensasi sebagai konsekuensi logis dalam meningkatkan 

motivasi kerja. Dengan kata lain, karyawan tidak atau kurang termotivasi kerja jika 

dalam setiap pekerjaan tidak ada honor atau kompensasi lain dalam bentuk 

finansial. Perusahaan obyek penelitian ini menyadari betul bahwa level karyawan 

masih berada pada level menengah ke bawah. Hal ini dikarenakan demografi dari 

karyawan tersebut 79% adalah buruh biasa.  

Penelitian ini juga menguatkan kembali studi yang dilakukan (Amirah Soraya 

et al., 2021; Purnomosidi & Priadana, 2020) yang mengungkapkan bahwa 

kompensasi diberikan oleh perusahaan dapat meningkatkan motivasi kerja 

karyawan selama masa pandemi. Pada saat pandemi, orientasi pekerja adalah 

benefit dalam bentuk finansial, maka segala sesuatu yang diberikan perusahaan 

dalam bentuk finansial akan diberikan reaksi yang positif. Namun berbeda dengan 

yang ditemukan oleh (Igalens & Roussel, 1999; Setiadi et al., 2016) yang 

menemukan fakta bahwa kompensasi dalam bentuk finansial bukanlah segalanya. 

Penelitian (Setiadi et al., 2016) juga menegaskan kembali bahwa kompensasi tidak 

terlalu memberikan pengaruh terhadap motivasi kerja. Sebaliknya motivasi kerja 

terbentuk karena ada dorongan atau keinginan untuk berprestasi (Goodman, 1968). 

Motivasi kerja karena dorongan dari kompensasi yang diberikan perusahaan 

berdasarkan kajian (Bridgman et al., 2019) adalah bentuk transaksional dalam 

perusahaan. Pada fase ini karyawan masih berada pada level paling rendah. Hal ini 

dikarenakan kebutuhan akan prestasi akan jauh lebih bermartabat jika dibandingkan 

dengan kompensasi dalam bentuk finansial. Studi yang dilakukan (Bagas, 2020; 

Sari & Dwiarti, 2018) mengungkapkan fakta bahwa pada level tertinggi karyawan 

tidak lagi membutuhkan ada tidaknya kompensasi. Lebih jauh dari itu, karyawan 

membutuhkan prestasi kerja sebagai bentuk aktualisasi diri dalam prespektif 

kebutuhan dan motivasi (Gunawan, 2017). 
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Pentingnya kompensasi dalam perusahaan juga pernah diteliti oleh (Setiawan 

et al., 2022; Wolor et al., 2019) yang menghubungkan korelasi antara kompensasi 

dan prestasi kerja. Penelitian ini menguatkan kembali korelasi tersebut, bahwa ada 

pengaruh pemberian kompensasi kepada karyawan untuk mendorong (memotivasi) 

bekerja. Kompensasi juga dianggap sebagai sebuah stimulus paling dasar bagi 

perusahaan untuk memberikan semangat kerja. Dari sisi psikologi, berdasarkan 

kajian (Setiadi et al., 2016), adanya kompensasi yang diberikan oleh perusahaan 

tempat bekerja akan memberikan rasa aman dan nyaman karyawan. Perasaan 

nyaman dan aman tersebut mempengaruhi motivasi seseorang dalam bekerja. 

Sehingga benang merah antara kompensasi dan motivasi kerja terletak pada 

perasaan psikologis karyawan sebagai ekses pemberian kompensasi. 
 

Budaya Kerja (X2) Terhadap Motivasi Kerja (Y) 

 Lingkungan tempat kerja sebagai habitat karyawan tidak bisa dipisahkan 

dari budaya organiasi. Budaya organisasi dapat terbentuk karena lingkungan 

organisasi, begitu sebaliknya. Studi yang dilakukan (Grant & Shandell, 2022; 

Susanti & Herminingsih, 2022) mengungkapkan bahwa budaya kerja dalam 

perusahaan erat kaitannya dengan lingkungan organisasi. Penelitian ini 

menggarisbawahi bahwa budaya kerja yang ditanamkan oleh PT. Sura Manggala 

memberikan pengaruh terhadap motivasi kerja. Budaya kerja organisasi PT. Sura 

Manggala terkait dengan kedisiplinan, kerjasama yang baik, komunikasi organisasi, 

identitas dalam bentuk baju seragam. Penelitian ini menemukan fakta bahwa 

keempat indikator budaya kerja yang diterapkan pada perusahaan ini memberikan 

efek positif terhadap motivasi kerja. Kedisiplinan yang dibangun oleh perusahaan 

mampu meningkatkan kinerja karyawan, dimana setiap pencapaian atas kerja yang 

baik akan mendapatkan kompensasi sebagai benefit. Fenomena ini membuktikan 

kembali studi yang dilakukan oleh (Santoso, 2022; Widowati, 2018) yang 

mengungkapkan bahwa kedisiplinan karyawan mampu mendorong achievement 

karyawan. Pada akhirnya penelitian tersebut menekankan bahwa budaya organisasi 

yang dimanifestasikan dalam bentuk kedisiplinan mampu memberi motivasi kerja 

karyawan. 

 Budaya organisasi PT. Sura Manggala tak lepas dari model kepemimpinan 

yang dianut. Model kepemimpinan perusahaan ini adalah model kolaboratif 

sehingga memberikan efek psikologis karyawan akan keterlibatan dalam setiap 

keputusan perusahaan. Kajian (Eckardt, Tsai, et al., 2021) mengungkapkan bahwa 

karyawan sebagai human capital harus diperlakukan dengan baik, dilibatkan dalam 

setiap keputusan penting perusahaan. Hal ini tak lepas peran karyawan sebagai 

sebuah aset produksi (Boon et al., 2018; Eckardt, Crocker, et al., 2021; Manurung, 

2020).  

 Penelitian ini menguatkan penelitian terdahulu (Suryadi, 2020; Widodo, 

2017b) yang mengungkapkan bahwa budaya organisasi sangat erat kaitannya 

dengan motivasi kerja karyawan. Fenomena yang terjadi relatif sama yaitu efek 

psikologis yang ditimbulkan dari lingkungan kerja sebagai ekses dari tipe 

kepemimpinan. Karyawan yang berada di lingkungan kerja yang baik, akan merasa 

aman dan nyaman ketika bekerja. Beberapa karyawan juga termotivasi oleh 

seragam yang dikenakan. Mereka merasa bangga menjadi bagian dari perusahaan 

tempat bekerja. Fenomena ini sejalan dengan penelitian (Decramer et al., 2013; 

Sitopu et al., 2021) di mana salah satu yang menjadi motivasi kerja adalah ketika 
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karyawan merasa bangga mengenakan seragam sebagai identitas perusahaan. 

Penelitian ini sekaligus memberikan penekanan bahwa budaya kerja yang dibangun 

melalui model kepemimpinan sangat menentukan motivasi karyawan dalam 

bekerja. Leadership yang pada akhirnya memberi warna lingkungan dan budaya 

kerja akan memberikan rasa aman dan nyaman karyawan bekerja. 

 

Simpulan 
Kompensasi dan budaya kerja pada dasarnya adalah variabel yang sedikit 

beirisan. Penelitian ini menemukan fakta bahwa kompensasi mampu memberikan 

dorongan motivasi kerja karyawan PT. Sura Manggala. Benefit yang diberikan oleh 

perusahaan adalah faktor kuat pendorong motivasi kerja. Pada level ini karyawan 

masih berada pada taraf transaksional dalam bekerja. PT. Sura Manggala mampu 

mengelola potensi SDM tersebut dengan baik. Hal ini terlihat dari strategi 

kompensasi yang diberikan kepada karyawan mampu menjadi pendorong motivasi 

kerja. 

Pada sisi lain, budaya organisasi yang dibentuk dari proses panjang 

kepemimpinan di perusahaan tersebut juga mampu memberikan rasa nyaman dan 

aman karyawan. Sehingga budaya kerja tersebut juga menjadi salah satu pendorong 

motivasi kerja. Budaya kerja yang dibangun melalui disiplin kerja, kerjasama yang 

baik, komunikasi organisasi, identitas dalam bentuk baju seragam mampu 

memberikan motivasi kerja karyawannya.  

Penelitian ini mempunyai keterbatasan pada sisi variabel penelitian. 

Rekomendasi untuk penelitian selanjutnya adalah pengembangan atau penambahan 

variabel penelitian, sehingga hasil penelitian dapat digunakan sebagai alat 

generalisasi lebih akurat.  
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