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ABSTRAK

EFEK KOMPENSASI DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
MOTIVASI KERJA SERTA IMPLIKASINYA PADA KINERJA
PEGAWAI DINAS PEKERJAAN UMUM DAN PENATAAN RUANG
KABUPATEN MUSI BANYUASIN

MUHAMAD YULISMAN
Program Studi Magister Manajemen, Universitas Tridinanti Palembang, Indonesia

Penelitian ini bertujuan guna mengetahui serta membuktikan Pengaruh
Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja serta Implikasinya
pada Kinerja Pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung. Metode
Penelitian dilakukan secara kuantitatif dengan menggunakan jenis penelitian
deskriptif — korelasi untuk menilai hubungan antara variabel-variabel yang diteliti
penelitian dilakukan dengan menggunakan sampel validitas sebanyak 68 orang
yang diambil dari total populasi. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan
sampling Jenuh yaitu teknik penentuan sampel dengan menggunakan keseluruhan
populasi untuk dijadikan sampel penelitian. Analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini ialah dengan menggunakan Metode Analisis Structural Equation
Model (SEM) yang dioperasikan melalui program Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa, Kompensasi (X;) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (Y) terlihat dari nilai T-Statistik
sebesar 3,983<1,960 dan nilai p-value 0,000<0,05, untuk variabel Lingkungan
Kerja (X;) berpengaruh positif terhadap Motivasi kerja dengan ditunjukkan nilai
T-Statistik sebesar 4,444> t tabel 1,960 dan nilai p-value 0,000<0,05, Kompensasi
(X1) berpengaruh terhadap Kinerja terlihat dari nilai T-Statistik sebesar 2.687 > t
tabel 1,960 dan nilai p-value 0,007 < 0,05, Lingkungan Kerja (X;) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja terlihat dari nilai T-Statistik sebesar 2,610
> t tabel (1,960) dan nilai p-value 0,009 < 0,05. Nilai R? untuk variabel Motivasi
Kerja sebagai variabel mediasi 0.960 yang artinya nilai tersebut mengidentifikasi
bahwa variabel motivasi kerja dapat dijelaskan oleh variabel eksogen
(Kompensasi dan Lingkungan Kerja) Sebesar 96% sedangkan sisanya 4%
dijelaskan oleh variabel lain. Nilai R? untuk variabel laten Kinerja sebesar 0.962%
artinya nilai tersebut mengidentifikasi bahwa variabel Kinerja dapat dijelaskan
oleh variabel eksogen sebesar 96,2% sedangkan sisanya sebesar 3,8% dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian.

Kata kunci : Kompensasi, Lingkungan Kerja, Motivasi kerja,Kinerja



ABSTRACT

THE EFFECT OF COMPENSATION AND WORK ENVIRONMENT ON
WORK MOTIVATION AND ITS IMPLICATIONS FOR EMPLOYEE
PERFORMANCE AT THE DEPARTMENT OF PUBLIC WORKS AND
SPATIAL PLANNING, MUSI BANYUASIN REGENCY

MUHAMAD YULISMAN

Master of Management Study Program, Tridinanti University Palembang,
Indonesia

This study aims to examine and validate the influence of compensation
and work environment on work motivation and its implications for employee
performance, both directly and indirectly. The research employed a quantitative
approach using a descriptive-correlational design to assess the relationships
between the studied variables. The study involved a total sample of 68
respondents selected through a saturated sampling technique, in which the entire
population was used as the sample.

Data analysis was conducted using the Structural Equation Modeling
(SEM) method, operated through the Partial Least Squares (PLS) program. The
results indicate that compensation (X1) has a positive and significant effect on
work motivation (Y), as shown by a T-statistic value of 3.983 > 1.960 and a p-
value of 0.000 < 0.05. The work environment (X2) also has a positive and
significant effect on work motivation, with a T-statistic of 4.444 > 1.960 and a p-
value of 0.000 < 0.05. Compensation (X1) significantly affects employee
performance, with a T-statistic of 2.687 > 1.960 and a p-value of 0.007 < 0.05.
Similarly, the work environment (X2) has a positive and significant impact on
performance, indicated by a T-statistic of 2.610 > 1.960 and a p-value of 0.009 <
0.05.

The R2 value for the mediating variable work motivation is 0.960,
indicating that 96% of its variance can be explained by the exogenous variables
(compensation and work environment), while the remaining 4% is explained by
other variables. The R? value for the latent variable employee performance is
0.962, meaning that 96.2% of its variance can be explained by the exogenous
variables in this study, with the remaining 3.8% attributed to other unexamined
factors.

Keywords: Compensation, Work Environment, Work Motivation, Performance
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam era globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, organisasi
dituntut untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi operasional. Salah satu
faktor kunci yang mempengaruhi keberhasilan organisasi adalah sumber daya
manusia. Pegawai merupakan aset yang sangat berharga bagi organisasi karena
kinerja mereka berkontribusi langsung terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Untuk mencapai kinerja optimal, organisasi harus mampu menciptakan
lingkungan yang mendukung dan memberikan kompensasi yang memadai guna
memotivasi pegawai.

Pengelolaan sumber daya manusia yang baik adalah kewajiban dalam
sebuah perusahaan karena kualitas sumber daya manusia akan menjadi kekuatan
bagi manajemen dan mendukung Kkinerja suatu perusahaan atau organisasi untuk
mencapai tujuan yang baik. Pegawai dapat menjadi potensi jika dikelola dengan
baik dan benar, tetapi akan menjadi beban jika tidak dikelola dengan benar. Ini
menunjukkan bahwa sumber daya manusia tidak lagi dianggap sebagai pelaksana
kebijakan dan arahan organisasi sebaliknya, mereka sekarang dianggap sebagai
subjek atau pelaku yang berkontribusi pada keberlangsungan organisasi.

Kinerja merupakan perilaku nyata yang dilakukan oleh seorang pegawai
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan sesuai dengan tanggung jawabnya dalam
organisasi Kinerja atau Prestasi kerja adalah hasil kerja scara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Uraian dari keempat dimensi kinerja



tersebut 1).Kualitas kerja mengacu pada tingkat ketelitian, keakuratan, dan
standar hasil pekerjaan yang dihasilkan oleh seseorang,hal ini dapat berupa
Ketepatan hasil kerja dengan standar yang ditentukan, Minimnya kesalahan atau
revisi dalam pekerjaan, Inovasi dan kreativitas dalam penyelesaian tugas dan
Konsistensi dalam menghasilkan output yang baik. 2). Kuantitas kerja berkaitan
dengan jumlah atau volume pekerjaan yang diselesaikan dalam waktu tertentu
Ketepatan hasil kerja dengan standar yang ditentukan, Jumlah unit atau output
yang dihasilkan, Kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai target waktu, juga
Produktivitas kerja dari waktu ke waktu. 3). Dapat Tidaknya Diandalkan
(Reliabilitas) Dimensi ini menilai sejaun mana seseorang bisa dipercaya untuk
menyelesaikan tugas dengan baik, tepat waktu, dan sesuai ekspektasi. 4). Sikap
kerja mencerminkan perilaku, etika, dan cara individu berinteraksi dalam
lingkungan kerja, baik terhadap pekerjaan maupun terhadap rekan kerja. Cara
untuk melaksanakan penerapan prosedur kerja yang efektif adalah dengan
memberi dukungan motivasi dan keyakinan yang tinggi.

Dengan adanya seseorang yang mendapatkan motivasi hal tersebut
mendorong seseorang untuk bertanggung jawab terhadap pekerjaannya. Kinerja
yang baik dan selalu meningkat merupakan harapan yang hendak dicapai dari
suatu organisasi. Keberhasilan pencapaian tujuan organisasi dapat diukur dengan
kinerja organisasi yang ditentukan oleh kinerja dari masing-masing pegawai.
Kinerja pegawai dapat dikatakan meningkat apabila pegawai berhasil mencapai
hasil kerja tertentu dalam melakukan suatu pekerjaan yang telah ditargetkan

kepadanya.



Demikian juga dalam manajemen pemerintahan untuk mewujudkan
pemerintahan yang baik / good governance diperlukan manajemen kinerja dalam
pengelolaannya yang salah satunya adalah dengan penerapan kebijakan yang
dapat meningkatkan kinerja pegawainya. Semakin baik kinerja pegawai dalam
suatu organisasi maka semakin mudah organisasi mencapai tujuannya, dan
sebaliknya apabila Kinerja pegawai itu rendah maka semakin sulit organisasi
dalam mencapai tujuannya.

Sebagaimana kita ketahui di suatu perusahaan kompensasi merupakan
salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi motivasi kerja pegawai.
Kompensasi yang tepat tidak hanya akan meningkatkan kesejahteraan finansial
pegawai, tetapi juga dapat meningkatkan rasa keadilan dan penghargaan terhadap
pekerjaan yang dilakukan. Kompensasi yang baik diharapkan mampu
meningkatkan motivasi kerja, yang pada gilirannya akan berdampak positif
terhadap kinerja pegawai. Namun, tidak semua peningkatan kompensasi selalu
berujung pada peningkatan kinerja.

Kompensasi dalam sektor publik seringkali berbeda dengan sektor swasta.
Meskipun gaji pegawai negeri biasanya ditetapkan oleh peraturan pemerintah dan
tidak selalu dapat bersaing dengan sektor swasta, faktor-faktor lain seperti
tunjangan, fasilitas, dan jaminan sosial tetap berperan penting. Beberapa riset
menjelaskan kompensasi telah terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Salah satunya yaitu penelitian yang dilakukan oleh (Laoli et al., 2023) yang
meneliti tentang “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja

Pegawai dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening pada Sekretariat



Daerah Kabupaten Batanghari” Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
variabel Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

Berpengaruhnya kompensasi terhadap motivasi kerja karena gaji yang
diterima sesuai harapan, upah yang diterima sesuai dengan kinerja, tambahan
penghasilan pegawai (TPP) yang diterima memotivasi pegawai, insentif yang
diterima sesuai dengan kontribusi pegawai, adanya jaminan hari tua yaitu gaji
pensiun, adanya gaji untuk pegawai yang pensiun dini karena sakit dan adanya
pesangon saat pensiun.

Lingkungan kerja yang nyaman dan aman, merupakan salah satu aspek
penting yang dapat memengaruhi motivasi pegawai untuk bekerja secara optimal.
Lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan semangat kerja, memperbaiki
hubungan antar pegawai, serta mengurangi tingkat stres. Sebaliknya, lingkungan
kerja yang buruk dapat menurunkan motivasi, meningkatkan tingkat absensi, dan
mengakibatkan turunnya kinerja. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk
tidak hanya fokus pada kompensasi, tetapi juga pada penciptaan lingkungan kerja
yang kondusif, Lingkungan kerja, baik secara fisik maupun non-fisik, sangat
berpengaruh pada kinerja karyawan” Lingkungan fisik yang baik mencakup
fasilitas yang memadai dan aman, sedangkan lingkungan non-fisik meliputi
hubungan yang harmonis antar karyawan, dukungan dari pimpinan, dan budaya
organisasi yang positif. (Sedarmayanti, 2018);(Nitisemito, 2019);Hasibuan, 2017)

Lingkungan kerja yang baik mencakup fasilitas Pendukung, seperti
peralatan Teknologi yang baik, kebersihan dan kerapihan, kondisi Suhu,
pencahayaan dan ventilasi, Akses Keamanan dan keselamatan Kerja serta faktor

non-fisik, seperti hubungan antar pegawai, budaya organisasi, dukungan



manajerial yang kondusif. Lingkungan kerja yang optimal mendukung pegawai
untuk bekerja secara efisien, meminimalkan stres, serta meningkatkan kepuasan
dan motivasi dalam mencapai tujuan organisasi.

Lingkungan kerja yang kondusif dan menyenangkan membantu karyawan
bekerja lebih optimal, sehingga mendorong pencapaian tujuan perusahaan, dari
pendapat tersebut disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah keseluruhan
kondisi dan elemen di sekitar pegawai yang mencakup aspek fisik maupun non-
fisik dan berpengaruh langsung terhadap kenyamanan, keamanan, motivasi, serta
produktivitas pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Motivasi kerja merupakan salah satu unsur penting dalam kepegawaian
sebuah perusahaan, artinya motivasi harus dimiliki setiap pegawai. Pegawai
dengan motivasi kerja yang baik akan melaksanakan setiap pekerjaan yang
diberikan dengan baik serta mengerahkan seluruh kemampuan yang dimiliki
untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. (Robert Heller ,1998:6; Robbins & Judge ,
2013) menyatakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk bertindak, setiap orang
dapat termotivasi oleh beberapa kekuatan yang berbeda kita perlu memengaruhi
bawahan untuk menyelaraskan motivasinya dengan kebutuhan motivasi

Secara umum, motivasi kerja menurut para ahli mengacu pada faktor-
faktor psikologis, kebutuhan dasar, tujuan, dan penghargaan yang mendorong
seseorang untuk bekerja lebih efektif dan mencapai tujuan organisasi. Para ahli
sependapat bahwa motivasi kerja merupakan kombinasi dari faktor intrinsik dan
ekstrinsik yang, ketika dikelola dengan baik, mampu meningkatkan kepuasan,

semangat, dan produktivitas kerja pegawai.



Motivasi kerja menjadi penghubung antara kompensasi dan lingkungan
kerja dengan kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi
cenderung lebih produktif, berkomitmen, dan memiliki etos kerja yang baik.
Dengan kata lain, motivasi kerja berperan sebagai mediator yang memperkuat
pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Dalam
organisasi pemerintahan, seperti Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang
Kabupaten Musi Banyuasin, motivasi kerja karyawan memegang peranan penting
dalam mencapai tujuan dan pelayanan publik yang optimal. Kompensasi dan
lingkungan kerja adalah dua faktor utama yang mempengaruhi motivasi kerja,
yang pada gilirannya berdampak pada kinerja pegawai.

Suatu perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi selalu ditemukan
masalah yang dihadapi seperti yang terjadi di Dinas Pekerjaan Umum Dan
Penataan Ruang Kabupaten Musi Banyuasin dimana dalam observasi awal
peneliti  menemukan masalah-masalah yang dapat mempengaruhi atau
menurunkan kinerja organisasi, sebelum membahas masalah pada Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Musi Banyuasin peneliti akan
menjelaskan mengenai Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten
Musi Banyuasin merupakan lembaga pemerintahan daerah di bidang pekerjaan
umum berdasarkan asas otonomi dan tugas pembantuan. Sebagaimana sesuai
Peraturan Bupati Musi Banyuasin Nomor 54 Tahun 2017 Pasal 8 Ayat 1 dan 3
mempunyai tugas melaksanakan pelayanan teknis dan administratif serta
koordinasi pelaksanaan tugas di lingkungan Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan

Ruang yang dituntut untuk memiliki disiplin yang tinggi yang teraktualisasi



melalui optimalisasi Kinerja sesuai dengan bidang tugas dan tanggung jawab

masing-masing.

Berkenaan dengan kinerja Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang

Kabupaten Musi Banyuasin masih belum maksimal dalam memenuhi target. Hal

ini dapat dilihat dalam data capaian kinerja berikut:

Tabel 1. 1
Perbandingan Target dan Realisasi Kinerja Tahun 2022 sampai dengan
Tahun 2024
No Sasaran Indikator 2022 2023 2024
' Strategis Program Target | Realisasi | Target | Realisasi | Target | Realisasi
(%) (%) (%) | (%) (%) | (%)
1 | Meningkatnya | Persentase 100 95 100 98 100 97
kebutuhan kelancaran
penunjang administrasi,
pelaksanaan keuangan dan
Bidang operasional
urusanPekerjaan | perkantoran
Umum dan
Penataan Ruang
2 | Meningkatnya | Persentase 50 4393 | 55 67 60 | 67,72
kondisi jaringan
jaringan irigasi,
kabupaten sungai dan
penampung
air lainnya
dalam
kondisi
baik
3 | Meningkatkan | Persentase 65.04| 53.27 |68.62) 59.37 | 73.14| 61.16
kondisi ruas Panjang Jalan
jalan kabupaten | dalam Kondisi
mantap Mantap
4 | Meningkatnya | Persentase 25 1.07 35 55 45 | 44.83
tenaga Tenaga
konstruksi yang | Konstruksi
profesional yang terlatih
dan
bersertifikat
5 | Meningkatkan | Persentase 78 120 79 | 90.50| 80 | 97.31
kesesuaian Ketaatan dan
pemanfaatan Kesesuaian
ruang Pemanfaatan
Ruang
6 | Meningkatnya | Persentase 86.83| 88.65 |87.53 87.02 | 88.16] 89.40
Infrastruktur Pelayanan




. 2022 2023 2024
Sasaran Indikator
No. . — — —
Strategis Program Target | Realisasi | Target|Realisasi | Target | Realisasi
(%) (%) (%) | (%) (%) | (%)
PJU dalam Penerangan
kondisi baik Lampu Jalan

Sumber : LKJIP Dinas PUPR Kabupaten Musi Banyuasin, Tahun 2022 sampai dengan 2024

Berdasarkan data tabel diatas terlihat beberapa program kegiatan belum
sesuai dengan target yang direncanakan, Hal ini dapat dilihat pada capaian
Indikator program Penyelenggaraan Jalan tercapai 61.16% tahun 2024
dikarenakan beberapa sebab diantaranya keterbatasan anggaran serta Tenaga
Kerja yang memiliki keahlian khusus dalam bidangnya, pengawasan dan evaluasi
lemah, kurangnya koordinasi dan dukungan dari stakeholder yang dapat
menghambat pelaksanaan program. Program kerja yang berkaitan dengan Sumber
Daya Manusia (SDM) paling rendah terdapat pada Kegiatan pelatihan dan tenaga
kerja konstruksi yang terlatih dan bersertifikat yang hanya tercapai 44.83% tahun
2024 hal ini disebabkan diantaranya pengelolaan anggaran yang tidak optimal,
keterbatasan Sumber Daya Manusia, kurangnya Penggunaan Teknologi serta
proses perizinan dan regulasi yang rumit yang dapat memperlambat kemajuan
program pengembangan jasa konstruksi.

Selama peneliti melaksanakan observasi awal Kinerja pegawai pada Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Musi Banyuasin masih
terbilang rendah hal ini terlihat dari kurangnya keinginan pegawai untuk bekerja
tanpa harus menunggu perintah dari atasan banyaknya pegawai yang tidak

memiliki inisiatif dan kurangnya ketelitian dalam melaksanakan pekerjaan sesuai

dengan fungsi jabatannya sebagai pegawai.



Faktor yang mempengaruhi kinerja yang disebabkan oleh kurangnya
motivasi atau dorongan internal yang membuat seseorang terdorong untuk
melakukan pekerjaan dan berusaha mencapai tujuan dalam bekerja, kurangnya
penghargaan dan pengakuan pekerjaannya tidak dihargai atau diakui akan
kehilangan motivasi untuk memberikan yang terbaik. Penghargaan seperti pujian,
bonus, atau penghargaan kinerja sering kali menjadi dorongan kuat bagi pegawai
untuk tetap termotivasi, kurang seimbangnya antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi sering kali menyebabkan pegawai merasa tertekan dan tidak termotivasi
dalam bekerja, serta terdapat pegawai yang kurang berinisiatif dalam bekerja,
pegawai masih banyak yang takut akan resiko pekerjaan sehingga kurang inovasi
atau mengeluarkan pendapat dalam bekerja.

Faktor selanjutnya adalah kompensasi finansial salah satunya Tambahan
Penghasilan Pegawai berdasarkan Peraturan Bupati Musi Banyuasin nomor 12
tahun 2023 tentang pemberian Tambahan Penghasilan Pegawai Aparatur Sipil
Negara di Lingkungan Pemerintah Kabupaten Musi Banyuasin, berdasarkan
observasi penulis pembayaran Tambahan Penghasilan Pegawai sering terlambat
sehingga hal tersebut menyebabkan menurunnya motivasi pegawai yang akan
berdampak pada rendahnya kinerja pegawai dimana pegawai dituntut untuk
bekerja optimal, disiplin kerja serta Kondisi kerja yang selalu dibawah tekanan
target yang maksimal dimana setiap saat harus berhadapan dengan aparat hukum,
sedangkan kompensasi berupa pembayaran TPP selalu terlambat, kompensasi
perjalanan dinas yang kurang memadai dan tidak adanya Honor kegiatan yang
sifatnya menjadi tanggung jawab pegawai sedangkan tugas yang dilaksanakan

penuh resiko, kurangnya apresiasi pimpinan kepada bawahannya serta banyaknya



tekanan yang menuntut kinerja optimal selain itu kompensasi non finansial juga
berperan dalam rendahnya motivasi dan semangat kerja pegawai seperti kondisi
kerja yang tidak nyaman yang disebabkan sarana prasarana fasilitas yang kurang
memadai mengakibatkan berimbasnya pada pencapaian target serta menghambat
fokus dan kinerja pegawai. Jika hal ini selalu diabaikan maka akan menimbulkan
berbagai masalah baik dikantor maupun di lokasi pelaksanaan Kegiatan
dilapangan yang dapat terjadi seiring dengan aspek ketidakpuasan pegawai atas
kompensasi yang diterima.

Selain masalah kompensasi faktor lain yang sering dikeluhkan pegawai
yaitu Lingkungan kerja, yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas seperti temperatur, kelembaban, ventilasi penerangan, kegaduhan,
kebersihan tempat kerja dan memadai tidaknya alat alat perlengkapan kerja.
Berdasarkan observasi penulis Lingkungan Kerja di Dinas Pekerjaan Umum Dan
Penataan Ruang Kabupaten Musi Banyuasin juga belum kondusif hal ini terlihat
dari suasana di lingkungan kerja kurang nyaman, hubungan dengan rekan kerja
kurang terjalin baik, belum terciptanya lingkungan kerja yang baik, seperti meja
kerja yang terlalu berdekatan hubungan dengan rekan kerja kurang terjalin baik
serta kurangnya penerangan cahaya matahari diruang kerja penerangan hal ini
dapat dilihat dari data pada tabel berikut ini :

Tabel 1. 2

Data Inventaris Kantor Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang
Kabupaten Musi Banyuasin

No. Sarana penunjang Jumlah Keterangan
1. | Kendaraan operasional roda empat 7 4 Kondisi Baik
3 Rusak Berat
2. | Kendaraan roda Dua 5 Cukup Baik
3. | Komputer 20 12 Kondisi Baik
8 Rusak Berat
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No. Sarana penunjang Jumlah Keterangan

4. | Laptop 8 3 Kondisi Baik
5 Rusak Berat

5. | Mesin Fotocopy 2 Rusak Berat

6. | Printer 12 8 Kondisi Baik
4 Rusak Berat

7 Penghancur kertas 7 1 Kondisi Baik
6 Rusak Berat

8 Proyektor 3 1 Kondisi Baik
2 Rusak Berat

9 Meja dan Kursi 70 Set 50 Kondisi Baik
20 Rusak Berat

10 | Jaringan Internet 20 Mbps Kurang

Sumber : Dinas PUPR Kabupaten Musi Banyuasin, 2025

Hal lainnya yang terkait dengan motivasi kerja juga ditemukan dalam
pengamatan penulis, yaitu stress dan beban kerja yang berlebihan serta minimnya
kesempatan pegawai untuk berkembang, Penumpukan pekerjaan yang tidak sesuai
dengan tugas dan fungsi pegawai serta perusahaan kurang memberikan peluang
untuk pengembangan keterampilan dan pelatihan sehingga pegawai tidak melihat
adanya kemajuan atau kemampuan pengembangan keterampilan hal ini tentu saja
membuat motivasi yang tertanam dalam diri pegawai akan berkurang. Dengan
tidak terpuaskannya kompensasi secara non finansial yang diterima pegawai dan
juga berkurangnya motivasi dalam diri pegawai tentu saja akan berdampak pada
Kinerja organisasi serta kurangnya kerja sama antar sesama pegawai, tidak adanya
komunikasi yang baik yang mengakibatkan koordinasi bawahan dengan atasan
kurang lancar.

Dari latar belakang yang telah diuraikan tersebut, maka peneliti tertarik
melakukan penelitian dengan Judul “Efek Kompensasi dan Lingkungan Kerja
terhadap Motivasi Kerja serta Implikasinya pada Kinerja Pegawai Dinas

Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Musi Banyuasin”.
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1.2. Identifikasi Masalah

Berdasarkan pada penjelasan latar belakang masalah maka dapat

diidentifikasi beberapa masalah sebagai berikut :

1.

Kurangnya keinginan pegawai untuk bekerja tanpa harus menunggu
perintah dari atasan

Banyaknya pegawai yang tidak memiliki inisiatif dan kurangnya ketelitian
dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan fungsi jabatannya sebagai
pegawai.

Kompensasi yang terbatas pada Gaji dan pembayaran TPP sering
terlambat, kompensasi perjalanan dinas yang kurang memadai sedangkan
tugas yang dilaksanakan penuh resiko.

Beban Kerja yang tinggi dan beresiko dan tekanan yang menuntut kinerja
lebih optimal.

Kurangnya apresiasi pimpinan kepada bawahannya sehingga pegawai
tidak termotivasi dalam mencapai target Kinerja serta sarana prasarana
fasilitas yang kurang memadai

Suasana di lingkungan kerja kurang nyaman, hubungan dengan rekan kerja
kurang terjalin baik serta kurangnya penerangan cahaya matahari diruang
kerja

Stress dan beban kerja yang berlebihan serta minimnya kesempatan
pegawai untuk berkembang, perusahaan kurang memberikan peluang
untuk pengembangan keterampilan dan pelatihan

Tidak adanya komunikasi yang baik sehingga mengakibatkan koordinasi

bawahan dengan atasan kurang lancar.
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9. Belum terciptanya lingkungan kerja yang baik, seperti meja kerja yang terlalu
berdekatan dan sirkulasi udara yang kurang baik
10. Penurunan Motivasi yang menyebabkan pegawai kurang semangat dalam
menyelesaikan pekerjaan.
11. Minimnya fasilitas pendukung dalam melakukan aktivitas kerja seperti
kesediaan fasilitas kendaraan operasional, fasilitas peralatan dan perlengkapan
yang tidak memadai sehingga menyebabkan hasil kerja kurang maksimal.
1.3. Batasan Masalah

Batasan masalah dalam penelitian ini adalah untuk menganalisis dan
menjelaskan Efek kompensasi dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja serta
implikasinya pada kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang
kabupaten Musi Banyuasin.
1.4. Rumusan Masalah

Berdasarkan Latar Belakang yang telah diuraikan diatas, maka rumusan
masalah adalah sebagai berikut :

1. Apakah Kompensasi pegawai berpengaruh terhadap motivasi Kkerja
pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Musi
Banyuasin ?

2. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai
Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Musi Banyuasin ?

3. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Musi Banyuasin ?

4. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas

Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Musi Banyuasin ?
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5. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai Dinas

Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Musi Banyuasin ?

1.5. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan diatas, maka tujuan

dalam penelitian ini adalah :

1.

Untuk mengetahui Pengaruh kompensasi pegawai berpengaruh terhadap
motivasi kerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang
Kabupaten Musi Banyuasin.

Untuk mengetahui pengaruh lingkungan Kerja terhadap motivasi kerja
pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Musi
Banyuasin.

Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Musi Banyuasin.

Untuk mengetahui pengaruh lingkungan Kerja terhadap kinerja pegawai
Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Musi Banyuasin.
Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai

Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Musi Banyuasin.

1.6. Kegunaan Penelitian

Kegunaan penelitian adalah bagian keuntungan atau potensi yang dapat

diperoleh oleh pihak tertentu setelah suatu penelitian diselesaikan. Oleh karena

itu, dalam manfaat penelitian ini harus diuraikan secara terperinci manfaat atau
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apa gunanya hasil penelitian nanti (Sugiyono 2017). Dengan penelitian ini

diharapkan hasil yang didapat akan ada manfaatnya :

1. Bagi Instansi
Penelitian ini bertujuan untuk dapat memberikan informasi dan pengetahuan
serta Sebagai salah satu pertimbangan bagi Dinas Pekerjaan Umum Dan
Penataan Ruang Kabupaten Musi Banyuasin untuk lebih memperhatikan
Kompensasi dan Lingkungan Kerja pegawai dan motivasi kerja dalam
pengembangan sumber daya manusia sehingga Kinerja pegawai dapat
meningkat dan target perusahaan dapat tercapai.

2. Bagi Penulis
Penelitian ini bertujuan untuk menerapkan metode dan ilmu yang telah
diperoleh selama perkuliahan dan dapat melatih untuk menganalisa masalah
yang ada di dalam sebuah instansi serta mampu untuk menanganinya.

3. Bagi para pembaca
Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran serta dapat digunakan

sebagai bahan acuan dan perbandingan untuk bidang kajian yang serupa.
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