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Abstrak 
Tujuan dari penelitian ini adalah: (1) Menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros; (2) Menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai 
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros, dan (3) Menganalisis lingkungan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros. Penelitian ini menggunakan data 60 orang 
pegawai dari jumlah keseluruhan pegawai di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa (1) Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan 
Pariwisata Kabupaten Maros yaitu sebesar 10.303a dengan nilai hasil Asymp. Sig. (2-sided) =0,001<0,05. (2). 
Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Maros yaitu 
sebesar 20.706a dengan nilai hasil Asymp. Sig. (2-sided) =0,000<0,05. (3) Lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Maros yaitu sebesar 11.727a dengan nilai hasil 
Asymp. Sig. (2-sided) =0,001<0,05.  
 
Kata Kunci: Motivasi, Kompensasi, Lingkungan Kerja, Kinerja, Organisasi, Motivasi Kerja.

 
1. Pendahuluan 

Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam organisasi maupun perusahaan. Semakin 
tinggi kemampuan karyawan, semakin tinggi pula kinerja organisasi. Sebaliknya semakin rendah 
kemampuan karyawan, maka semakin rendah pula kinerja organisasi. Suatu lembaga dalam 
mewujudkan tujuannya diperlukan sumber daya manusia (SDM)  yang berkualitas karena tumbuh  
kembang suatu organisasi tergantung dari sumber daya manusianya. Oleh karena itu, SDM harus 
diperhatikan dengan baik agar terjadi peningkatan efisiensi, efektivitas, dan produktivitas kerja yang 
tercermin pada kinerja semua pihak, khususnya para anggota penanggungjawab bidang fungsional, 
baik yang masuk kategori pokok maupun tugas penunjang serta pimpinan penyelenggaraan kegiatan 
operasional yang dibantu pegawai teknis, operasi dan administratif sumber daya manusia yang 
dimiliki oleh lembaga atau organisasi dapat dikategorikan atas empat sumber daya, yaitu finansial, 
fisik, manusia, kemampuan teknologi dan sistem (Simamora 2001:2).  

Fenomena yang sering terjadi mengenai perilaku pegawai. Salah satu bentuk perilaku pegawai 
tersebut adalah yang berkaitan dengan motivasi yang dapat memengaruhi kinerja pegawai. Motivasi 
kerja pegawai ditandai dengan absensi pegawai, penyelesaian tugas, dan pencapaian hasil. Jika 
absensi pegawai baik, maka motivasi pegawai untuk bekerja baik. Sebaliknya, jika absensi pegawai 
buruk maka motivasi pegawai rendah. Begitu pula penyelesaian tugas, semakin baik penyelesaian 
tugas seorang pegawai, berarti motivasi seorang pegawai baik. Namun, yang terjadi pada pegawai 
dinas pariwisata Kabupaten Maros adalah menurunnya motivasi kerja, yang menyebabkan kinerja 
pegawai menurun. Selain motivasi, kompensasi memengaruhi kinerja pegawai yang ditandai dengan 
kedisiplinan pegawai, loyalitas, dan kehadiran pegawai. Semakin baik kedisplinan pegawai, berarti 
kompensasi pegawai baik. Sebaliknya, jika kedisiplinan pegawai menurun, berarti kompensasi 
pegawai menurun. Juga loyalitas pegawai dapat diukur untuk mengetahui kompensasi pegawai. 
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Sedangkan yang terjadi pada pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata (DISBUDPAR) Kabupaten 
Maros adalah kompensasi yang dianggap belum cukup dalam memenuhi kebutuhan pegawai. 
Sumber daya manusia merupakan salah satu aset sebuah organisasi yang peling berharga, karena 
dengan sumber daya manusia yang baik maka diharapkan mampu untuk menjawab semua tantang 
yang datang baik dari dalam maupun luar organisasi untuk mencapai tujuan organisasi (Hermanto, 
2015:131). Kualitas sumber daya manusia yang dibutuhkan dapat terpenuhi dengan dilakukannya 
pengembagan sumber daya manusia (SDM), terutama untuk mengembangkan kemampuan 
intelektual dan kepribadian manusia (Hermanto, 2015:131) 

Menurut Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Maros terjadi penurunan motivasi, dari 
absensi pegawai pada bulan Januari dengan semua jumlah pegawai hanya 94% pegawai yang aktif 
dalam absensi pegawai, pada bulan Februari jumlah persentase absensi pegawai meningkat menjadi 
95% dibandingkan bulan Januari. Sedangkan pada bulan Februari absensi pegawai menurun menjadi 
91%. Kemudian dari segi penyelesaian tugas pada bulan Januari terdapat 91% yang menyelesaikan 
tugas dari semua jumlah pegawai, pada bulan Februari mengalami penurunan penyelesaian tugas 
menjadi 88% dibanding bulan lalu, dan di bulan Maret terjadi lagi penurunan penyelesaian tugas 
menjadi 87%. Kemudian dari segi pencapaian hasil karyawan mendapat sebanyak 91% pada bulan 
Januari, lalu di bulan Februari terdapat 91% yang mencapai hasil, dan di bulan Maret terjadi 
penurunan pencapaian hasil menjadi 88%. Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi 
pegawai di kantor dinas Pariwisata Kabupaten Maros terjadi penurunan motivasi para pegawainya. 
Menurunnya motivasi pegawai diakibatkan karena pekerjaan yang monoton atau rutinitas yang tidak 
berubah sehingga pegawai merasa bosan dan jenuh dalam menjalankan tugas. Selain motivasi, 
berdasarkan hasil observasi yang penulis lakukan  terhadap beberapa pegawai Disbudpar Kabupaten 
Maros, menurunnya kinerja pegawai diindikasikan karena kompensasi yang belum sesuai dengan 
kebutuhan sehari-hari pegawai. Pemberian motivasi kerja terhadap pegawai dan perhatian mengenai 
kompensasi terhadap pegawai perlu dilakukan Disbudpar Kabupaten Maros agar kinerja pegawai 
semakin baik.  

Kebudayaan dan pariwisata merupakan salah satu sektor yang diandalkan di Indonesia. Hal ini 
terbukti pariwisata telah memberikan kontribusi yang sangat besar yaitu sebagai penyumbang devisa 
terbesar kedua setelah minyak dan gas bumi. Sebab pariwisata bukanlah sekedar rekreasi, liburan, 
atau aktivitas perjalanan yang mengesankan, namun pariwisata secara kontekstual adalah merupakan 
jalan kemakmuran bagi suatu daerah untuk menarik devisa, memperluas usaha dan lapangan 
pekerjaan bagi masyarakat disekitarnya. Objek dan daya tarik pariwisata memerlukan sebuah 
pengelolaan yang sesuai dengan kualitas dan kuantitasnya. Pegelolaan objek dan daya tarik wisata 
harus memperhitungkan berbagai sumber daya wisatanya secara berdaya guna agar tercapainya 
sasaran yang diinginkan. Fenomena yang terjadi pada kantor Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 
Kabupaten Maros dimana sebagai salah satu instansi yang bergerak dibidang objek wisata di daerah 
Maros, sering mengabaikan faktor-faktor yang berhubungan dengan pegawai seperti masalah 
kompensasi dimana meskipun kompensasi finansial yang berupa gaji, upah, insentif, dan bonus 
sebgai tujuan utama pegawai bekerja namun kompensasi non-finansial yang bisa berupa jenjang karir, 
piagam penghargaan prestasi, dan ucapan terimakasih ternyata juga sangat dibutuhkan pegawai dan 
seringkali kurang mendapat perhatian. Hal tersebut dapat berimbas pada motivasi kerja yang bekerja 
hanya untuk mendapatkan upah saja, dan yang pasti akan memengaruhi kinerja para pegawai. 
Berbagai permasalahan yang terjadi pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros dapat 
memengaruhi kinerja pegawai. Pencapaian kinerja pegawai yang kurang baik diduga karena 
kurangnya motivasi kerja pegawai dan kompensasi yang kurang maksimal.  
 
 
 
 
 
 
 
 

Tabel 1: Rumusan dan Tujuan Penelitian 
Rumusan Masalah Tujuan Penelitian 
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1. Apakah motivasi berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan 
Pariwisata Kabupaten Maros? 

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan 
Pariwisata Kabupaten Maros? 

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan 
dan Pariwisata Kabupaten Maros? 

1. Menganalisis pengaruh motivasi terhadap 
kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan 
Pariwisata Kabupaten Maros. 

2. Menganalisis pengaruh kompensasi terhadap 
kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan 
Pariwisata Kabupaten Maros. 

3. Menganalisis lingkungan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan 
dan Pariwisata Kabupaten Maros. 

 
Penelitian ini bermanfaat baik secara teoritis dan praktis sebagai berikut: 

1. Secara Teoritis, yaitu memperkaya bukti empiris pengaruh motivasi dan kompensasi 
terhadap kinerja pegawai. 

2. Secara Praktis yaitu untuk memberikan gambaran kepada manajemen tentang 
bagaimana pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap kinerja pegawai dan 
memberikan sumbangsi pemikiran yang nyata kepada instansi pemerintah agar pegawai 
lebih diperhatikan kedepannya terkait dengan hal-hal yang memengaruhi peningkatan 
kinerjanya. 
 

2. Tinjauan Pustaka 
A. Kinerja Pegawai 

Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance (prestasi kinerja atau 
prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuatitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2013: 67). Bernardin dan 
Russel (2014: 115) memberikan definisi tentang prestasi atau kinerja adalah cacatan tentang hasil-hasil 
yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu 
tertentu. Byars dan Rue (2014: 114) mengartikan prestasi atau kinerja sebagai tingkat kecakapan 
seseorang pada tugas-tugas yang mencakup pada pekerjaannya (Sutrisno, 2012: 164). Sedangkan 
kinerja pegawai menurut Simamora (2014: 53) adalah tingkat hasil kerja pegawai dalam pencapaian 
persyaratan pekerjaan yang diberikan. Deskripsi dari kinerja menyangkut tiga komponen penting 
yaitu tujuan, ukuran, penilaian. Kinerja adalah penampilan hasil karya personel baik kuatitas maupun 
kualitas dalam suatu organisasi. Kinerja dapat merupakan penampilan individu maupun kelompok 
kerja personel. Penampilan hasil karya tidak terbatas kepada personel yang memangku jabatan 
fungsional maupun struktural, tetapi juga kepada keseluruhan jajaran personel di dalam organisasi 
(Ilyas 2011: 65). 

Menurut Swietenia (2015: 112) manfaat kinerja pegawai antara lain adalah untuk menganalisis 
dan mendorong efisiensi produksi, untuk menentukan target atau sasaran yang nyata, lalu untuk 
pertukaran informasi antara tenaga kerja dan manajemen yang berhubungan terhadap masalah-
masalah yang berkaitan. Penilaian kinerja memainkan peranan yang sangat penting dalam 
peningkatan motivasi kerja di tempat kerja. Pegawai menginginkan dan memerlukan balikan 
berkenan dengan prestasi mereka dan penilaian menyediakan kesempatan untuk memberikan 
balikan kepada mereka. Jika kinerja pegawai tidak sesuai dengan standar, maka penilaian 
memberikan kesempatan untuk meninjau kemajuan pegawai dan untuk menyusun rencana 
peningkatan kinerja pegawai.  Menurut Handoko (2012: 122) penilaian kinerja adalah usaha untuk 
merencanakan dan mengontrol proses pengelolahan pekerjaan sehingga dapat dilaksanakan sesuai 
tujuan yang telah ditetapkan, penilaian prestasi kerja juga merupakan proses mengevaluasi dan 
menilai prestasi kerja pegawai diwaktu yang lalu atau untuk memproduksi prestasi kerja di waktu 
yang akan datang dalam suatu organisasi. Penilaian kinerja pegawai merupakan upaya 
membandingkan prestasi aktual pegawai dengan prestasi kerja dengan yang diharapkan darinya 
(Dessler, 2014: 41). 

Menurut A Dale Timple dalam Mangkunegara (2016: 155), faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor 
internal dan faktor ekternal. Faktor internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan 
sifat-sifat seseorang. Misalnya, kinerja seseorang baik disebabkan karena mempunyai kemampuan 
tinggi dan seorang itu tipe pekerja keras, sedangkan seorang yang mempunyai kinerja yang buruk 
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disebabkan orang tersebut mempunyai kemampuan rendah dan orang terebut tidak memiliki uoaya-
upaya untuk memperbaiki kemampuannya. Faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang memengaruhi 
kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan 
kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja dan ilkim kerja. Ada 3 faktor utama yang berpengaruh 
pada kinerja yaitu individu (kemampuan bekerja), usaha kerja (keinginan untuk bekerja), dan 
dukungan organisasional (kesempatan untuk bekerja). Sumber daya manusia pada suatu organisasi 
adalah yang merancang, menghasilkan dan meneruskan pelayanan-pelayanan. Karena salah satu 
sasaran dari manajemen sumber daya manusia adalah menciptakan kegiatan-kegiatan yang 
merupakan kontribusi menuju superior organization performance. Yualina dan Suhana (2012) dalam 
Astuti dan Dharmadiaksa (2014) kinerja merupakan tingkat keberhasilan yang dicapai oleh seseorang 
dalam melaksanakan tugas yang dibandingkan dengan standar kerja atau kriteria yang telah 
ditentukan dan disepakati sebelumnya.  

Karami et al. (2013) menyatakan bahwa sistem reward merupakan salah satu ruang lingkup 
dasar kinerja manajemen sumber daya manusia dan manajemen pelayanan, kompensasi sebagai salah 
satu ruang lingkup dalam merancang dan melaksanakan tugas. Sistem penghargaan yang tepat dari 
manajer, kinerja pegawai efektif dan tepat waktu akan menyebabkan reward meningkatkan. Penelitian 
dan pengalaman mengenai konsep kinerja, penguatan telah membuktikan bahwa umpan balik yang 
efektif dan tepat waktu dapat dianggap sebagai motivasi untuk meningkatkan kinerja dan semangat 
pegawai (Cock, 2008).  Dalam penelitian Furnham.et al. (2014) menunjukkan bahwa aspek-aspek 
seperti masa kerja, jumlah tahun, dan waktu bekerja penuh dapat berpengaruh terhadap kinerja 
seorang pegawai. Untuk kedepannya penelitian dapat melibatkan penyelidikan lebih lanjut dari 
variabel demografis dan dampaknya pada motivasi dan kepuasan ini dapat mencakup tingkat 
pendidikan dan status sosial ekonomi. Sehingga dalam hal ini kinerja dapat dikatakan sebagai suatu 
pencapaian atau prestasi seseorang berkenaan dengan tugas yang diberikan kepadanya. Penilaian 
Kinerja adalah keahlian yang sulit dan sangat penting dari penyelia. Sumber daya manusia selalu 
melakukan penilaian yang sesungguhnya dan seorang penyelia yang menilai pegawainya terlalu 
tinggi atau rendah, berarti melakukan perbuatan yang merugikan pegawai, organisasi dan dirinya 
sendiri. Tahap-tahap penilaian kinerja adalah (a) Pendefinisian pekerjaan berarti memastikan bahwa 
atasan dan bawahan setuju dengan kewajiban dan standar pekerjaannya. (b) Penilaian kinerja berarti 
membandingkan kinerja sesungguhnya dari bawahan dengan standar yang telah ditetapkan. (c) 
Penilaian kinerja biasanya membutuhkan sesi umpan balik. 

 
B. Motivasi  

Istilah motivasi diambil dari istilah Latin movore, berarti “pindah”. Dalam konteks sekarang, 
motivasi adalah “proses-proses psikologis memintah, mengarahkan, arahan, dan menetapkan 
tindakan sukarela yang mengarahkan pada tujuan. (Kinicki, 2013: 248). Motivasi merupakan proses 
yang menyebabkan seseorang berperilaku dengan cara tertentu dalam rangka memenuhi kebutuhan 
yang sangat individu untuk bertahan hidup, kemanan, kehormatan, pencapaian, kekuasaan, 
pertumbuhan dan rasa harga diri (Robbins, 2010: 293). Gitosudarmo dan Sutrisno (2009: 115), motivasi 
adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh 
karena motivasi sering kali  diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap 
aktivitas yang dilakukan oleh seseorang pasti memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas 
tersebut. Oleh karena itu, faktor pendorong dari seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu 
pada umumnya adalah kebutuhan serta keinginan orang tersebut.  

Hasibuan dalam Sutrisno (2014: 117), motivasi adalah pemberian daya penggerak yang 
menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sma, bekerja efektif dan 
terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan. Motivasi ialah konsep yang 
menguraikan tentang kekuatan-kekuatan yang ada dalam dari pegawai yang memulai dan 
mengarahkan perilaku. (Gibson, et. al.,1985: 94). Robbins (2010: 166) mendefinisikan motivasi sebagai 
kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang 
dikondisikan oleh kemampuan itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual. Motivasi 
didefinisikan oleh Fillmore H. Stanford dalam Mangkunegara (2013: 93), bahwa “Motivation as an 
energizing condition of the organism that server to direct that organism toward the goal of a certain 
class”(Motivasi sebagai kondisi yang menggerakkan manusia ke arah suatu tujuan tertentu).  
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Pemberian motivasi merupakan salah satu tujuan agar pegawai yang diberi motivasi dapat 
bekerja sesuai dengan acuan kerja dan tanggungjawab yang diberikan sehingga tujuan organisasi 
dapat tercapai dengan baik. Selain itu, juga  terkandung unsur-unsur upaya, yaitu upaya yang 
berkualitas dan diarahkan serta konsisten dengan tujuan-tujuan organisasi yang ingin dicapai. Thoha 
(2013: 57) memberikan batasan mengenai motivasi sebagai “the process by which behavior is energized and 
directed”. Ahli yang lain memberikan kesamaan antara motif dengan needs (dorongan, kebutuhan) 
dari batasan diatas dapat disimpulkan bahwa motif adalah yang melatarbelakangi individu untuk 
mencapai tujuan.  Sebelum sampai pada motivasi, maka penulis terlebih dahulu akan menjelaskan 
kata “motif” terlebih dahulu, karena kata “motif” muncul terlebih dahulu sebelum kata  “motivasi”. 
Kedua hak tersebut merupakan daya upaya yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu. 
Motiv dapat diartikan sebagai suatu kondisi internal (kesiapan, dan kesiagaan). Yang berawal dari 
kata “motiv” itu, maka motivasi dapat diartikan sebagai daya penggerak yang telah aktif pada saat-
saat tertentu terutama apabila kebutuhan untuk mencapai tujuan sangat diarasakan mendesak. 
Motivasi adalah suatu kekuatan penggerak dalam perilaku individu dlam perilaku individu yang 
baik akan menentukan arah maupun daya tahan (persintance) tiap perilaku manusia yang didalamnya 
terkandung pula unsur-unsur emosional insane yang bersangkutan.  Berdasarkan pengertian diatas 
dapat disimpulkan bahwa motivasi dapat dipandang sebagai fungsi, berarti motivasi berfungsi 
sebagai daya penggerak dari dalam individu untuk melakukan aktivitas tertentu dalam mencapai 
tujuan. Motivasi dipandang dari segi proses, berarti motivasi dapat dirangsang oleh faktor luar, untuk 
menimbulkan motivasi dalam diri siswa melalui proses rangsangan belajar sehingga dapat mencapai 
tujuan yang dikehendaki. Motivasi dipandang dari segi tujuan, berarti motivasi merupakan sasaran 
stimulus yang akan dicapai. Jika seorang mempunyai keinginan untuk belajar suatu hal, amak dia 
akan termotivasi untuk mencapainya. 

Teori ini kepuasan motivasi memusatkan perhatian pada faktor-faktor dalam diri orang yang 
menggerakkan, mengarahkan, mendukung, dan menghentikan perilaku (Robbins 2010: 95). Dalam 
teori Hierarki Kebutuhan Maslow (Maslow’s Need Hieratchy) menyatakan bahwa kebutuhan 
manusia teersusun dalam suatu hierarki. Tingkat kebutuhan yang paling rendah ialah kebutuhan 
fisiologis dan tingkat yang tertinggi ialah kebutuhan akan perwujudan diri (self-actualization needs). 
Maslow mengatakan bahwa kelima kategori kebutuhan ini disusun dalam tangga hierarki. Dengan 
kata lain, ia yakin bahwa kebutuhan manusia secara umum muncul seperti anak tangga yang dapat 
diperkirakan. Dengan demikian, pada saat kebutuhan fisiologis seseorang relatif terpuaskan, maka 
muncul kebutuhan akan keamanan, dan demikian selanjutnya menurut hierarki kebutuha, satu 
langkah pada suatu waktu. Sekali suatu kebutuhan terpuaskan maka akan mengaktifkan kebutuhan 
berikutnya yang lebih tinggi di dalam hierarki tersebut. Proses ini berlanjut hingga pada kebutuhan 
untuk aktualisasi diri (Kreitner dan Kinicki, 2013:253). Sedangkan Clayton P. Aldelfer mengemukakan 
teori-teorinya dengan nama ERG (Existence, Relatedness, Growth). Teori ini merupakan modifikasi dari 
teori hierarki kebutuhan Maslow. Dimaksudkan untuk memperbaiki beberapa kelemahan tori 
Maslow. Dalam memodifikasi ini memanfaatkan kelima tingkat kebutuhan Maslow menjadi tiga 
kebutuhan saja. Untuk setiap orang perlu memenuhi tiga kebutuhan saja. Untuk setiap orang perlu 
memenuhi tiga kebutuhan tersebut dengan sebaik-baiknya. Adapun Herzberg mengembangkan teori 
kepuasan yang disebut teori dua faktor tentang motivasi. Dua faktor itu dinamakan faktor yang 
membuat orang merasa tidak puas dan faktor yang membuat orang merasa puas (dissatisfiers-satisfiers) 
atau faktor-faktor motivasi iklim baik atau ekstrinsik tergantung dari orang yang membawa teori 
tersebut.  

Penelitian awal Herzberg menghasilkan dua kesimpulan khusus mengenai teori tersebut yaitu 
(1) serangkaian kondisi ekstrinsik, keadaan pekerjaan (job context), akan menghasilkan ketidakpuasan 
jika kondisi tersebut adalah faktor-faktor ini yang membuat orang merasa tidak puas (dissatisfier) atau 
disebut juga faktor iklim baik (hygiene factors) karena faktor tersebut, diperlukan untuk 
mempertahankantingkat yang paling rendah yaitu tidak adanya ketidakpuasan. Faktor-faktor ini 
mencakup upah, jaminan pekerjaan, kondisi kerja, status, prosedur organisasi, mutu sepervisi, dan 
mutu hubungan antarpribadi diantara rekan sekerja, dengan atasan dengan bawahan. (2) Serangkaian 
kondisi intrinsik, isi pekerjaan (job content) yang apabila ada dalam pekerjaan tersebut akan 
menggerakkan tingkat motivasi yang kuat, yang dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik. Jika 
kondisi tersebut tidak ada, maka akan timbul ketidakpuasan yang berlebihan. Faktor-faktor dari 
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rangkaian ini disebut pemuas atau motivator. Yang meliputi prestasi, pengakuan tanggungjawab, 
kemajuan, pekerjaan itu sendiri, dan kemungkinan berkembang (Robbins 2010: 107) 

Teori kebutuhan yang dikemukakan oleh David McClelland (2010) disebut juga dengan teori 
motivasi prestasi. Menurut teori itu ada tiga komponen dasar yang dapat digunakan untuk 
memotivasi orang bekerja, yaitu kebutuhan akan (1) Need for Achievement: merupakan kebutuhan 
untuk mencapai sukses yang diukur bedasarkan standar kesempurnaan dalam disi seseorang. 
Kebutuhan ini berhubungan dengan pekerjaan dan mengarahkan tingkah laku pada usaha untuk 
mencapai prestasi tertentu. (2) Need for Affilation: kebutuhan akan kehangatan dan sokongan dalam 
hubungan dengan orang lain. Kebutuhan ini mengarahka tingkah laku untuk mengadakan hubungan 
secara akrab dengan orang lain. (3) Need for Power: kebutuhan untuk menguasai dan memengaruhi 
terhadap orang lain. Kebutuhan ini menyebabkan orang lain bersangkutang tidak atau kurang 
mempedulikan perasaan orang lain (Sutrisno 2013: 139). Dari riset mengenai kebutuhan akan prestasi, 
McClelland mendapatkan bahwa peraih prestasi tinggi membedakan dari mereka dari orang lain oleh 
hasrat mereka untuk menyesuaikan hal-hal dengan lebih baik. Mereka mencari situasi dimana mereka 
dapat memcapai tanggungjawab pribadi  untuk menentukan pemecahan terhadap problem-problem, 
dimana mereka dapat menerima umpan balik yang cepat atau kinerja mereka sehingga mereka dapat 
mengetahui dengan mudah apakah mereka menjadi lebih baik atau tidak, dan dimana mereka dapat 
menentukan tujuan-tujuan yang cukup menantang (Robbins, 2010: 173).  

Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intern dan faktor ekstern yang berasal dari 
pegawai/ pegawai. Faktor Intern terdiri atas: (a) keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan 
setiap manusia yang hidup dimuka bumi. Untuk mempertahankan hidup ini orang mau mengerjakan 
apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau haram dan sebagainya. (b) Keinginan 
untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. (c) 
Keinginan untuk memperoleh penghargaan, sesedorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan 
untuk diakui, dihormati oleh orang lain, jadi harga diri, nama baik, kehormatan yang ingin dimiliki 
itu harus diperankan sendiri, mungkin dengan bekerja keras memperbaiki nasib, mencari rezeki, 
sebab status untuk diakui sebagai orang yang terhormat tidak mungkin diperoleh bila yang 
bersangkutan termasuk pemalas, tidak bekerja dan sebagainya. (d) Keinginan untuk memperoleh 
pengakuan itu dapat meliputi hal-hal seperti: adanya penghargaan terhadap prestasi, adanya 
hubungan kerja yang harmonis dan kompak, pemimpin yang adil dan bijaksana, Organisasi tempat 
bekerja dihargai oleh masyarakat, serta keinginan untuk berkuasa akan mendorongseseorang bekerja. 
Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini dipenuhi dengan cara-cara tidak terpuji, namun cara-
cara yang dilakukannya masih termasuk bekerja juga. Faktor eksternal terdiri atas kondisi 
Lingkungan Kerja, kompensasi yang memadai, supervisi yang baik, sdanya jaminan pekerjaan, status 
dan tanggung jawab, peraturan yang Fleksibel. 

 
C. Kompensasi 

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima pegawai sebagai pegawai kontribusi jasa pada 
organisasi atau organisasi (Rivai, 2015: 357), sedangkan Simamora (2014: 442) menyatakan bahwa 
kompensasi merupakan apa yang diterima oleh pegawai sebagai ganti kontibusinya kepada 
organisasi. Hasibuan (2014: 118) berpendapat bahwa kompensasi merupakan pendapatan yang 
berbentuk uang atau barang langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang 
diberikan kepada organisasi. Menurut Handoko (2015: 165) kompensasi adalah segala sesuatu yang 
diterima para pegawai sebagai balas jasa untuk kerja mereka.kompensasi adalah setiap bentuk 
pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada pegawai dan timbul dari pekerjaan mereka 
tersebut. Kompensasi merupakan istilah luas yang berkaitan dengan imbalan-imbalan finansial 
(financial reward) yang diterima oleh orang-orang melalui hubungan kepegawaian mereka dengan 
sebuah organisasi. Pemberian kompensasi sangat penting bagi pegawai karena dapat merangsang 
pegawai untuk melakukan hal lebih dari apa yang diinginkan organisasi. 

Pemberian kompensasi memberikan manfaat bagi pegawai maupun bagi organisasi, Menurut 
Notoadmojo dalam Putranto (2013: 4) manfaat kompensasi antara lain sebagai berikut: (1) Biaya 
Hidup, pegawai bekerja untuk memperoleh gaji atau upah yang digunakan untuk biaya hidupnya, 
agar pegawai suatu organisasi dapat tetap mempunyai produktivitas yang optimal. (2) kepuasan, 
istilah dari evaluative yang menggambarkan suatu sikap suka atau tidak suka. Besarnya kompensasi 
yang diterima pegawai berpengaruh terhadap kepuasan pegawai. Manfaat kompensasi bagi 
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organisasi yaitu (a) memperoleh pegawai yang bermutu, (b) menciptakan loyalitas pegawai, (c) 
menunjukkan kesuksesan organisasi. 

Menurut Rivai (2014: 358) jenis kompensasi dibagi dalam dua kelompok yaitu kompensasi 
finansial dan non finansial. Kompensasi finansial terdiri dari kompensasi finansial langsung dan 
kompensasi finansial tidak langsung (tunjangan). Kompensasi finansial langsung terdiri atas 
pembayaran pokok (gaji, upah), pembayaran prestasi, pembayaran insentif, komisi, bonus, bagian 
keuntungan, dan opsi saham. Sedangkan pembayaran tertangguh meliputi tabungan hari tua dan 
saham kumulatif. Kompensasi finansial tidak langsung terdiri atas proteksi yang meliputi asuransi, 
pesangon, sekolah anak, dan pensiun. Kompensasi luar jam kerja meliputi, lembur, hari besar, cuti 
sakit, cuti hamil, sedangkan berdasarkan fasilitas meliputi rumah, biaya pindah dan kendaraan. 
Sedangkan kompensasi non finasial yang berkaitan dengan karir terdiri atas rasa aman pada 
jabatan,peluang promosi, pengakuan pegawai, temuan baru, prestasi istimewa, sedangkan 
lingkungan kerja meliputi dapat pujian, besahabat, nyaman bertugas, menyenangkan dan kondusif. 

 
D. Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang memengaruhi 
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan (Nitisemito, 1992). Perusahaan hendaknya 
dapat mencerminkan kondisi yang mendukung kerjasama antara tingkat atasan, bawahan maupun 
yang memiliki status jabatan yang sama di perusahaan. Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah 
suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik dan pengendalian diri. Lingkungan kerja dapat 
diartikan sebagai kekuatan-kekuatan yang memengaruhi, baik secara langsung maupun tidak 
langsung terhadap kinerja organisasi atau perusahaan (Terry, 2006). Schultz & Schultz (2006) 
mengartikan lingkungan kerja sebagai suatu kondisi yang berkaitan dengan ciri-ciri tempat bekerja 
terhadap perilaku dan sikap karyawan dimana hal tersebut berhubungan dengan terjadinya 
perubahan-perubahan psikologis karena hal-hal yang dialami dalam pekerjaannya atau dalam 
keadaan tertentu yang harus terus diperhatikan oleh organisasi yang mencakup kebosanan kerja, 
pekerjaan yang monoton dan kelelahan. Sedangkan Sedarmayanti (2009) memberikan pendapat 
bahwa lingkungan kerja adalah sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, 
lingkungan sekitar dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik 
sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.   

Berdasarkan beberapa definisi menurut ahli yang telah disebutkan di atas, maka dapat 
disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada di sekitar tempat kerja 
karyawan, baik yang bersifat fisik maupun non-fisik yang dapat mendukung kinerja seorang 
karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Ruang kerja yang bersih, 
nyaman, dan kondusif diharapkan akan mendukung kinerja seorang karyawan. Selain lingkungan 
kerja fisik, lingkungan kerja non-fisik berupa hubungan sosial dengan rekan kerja dan atasan juga 
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan dalam perusahaan. Indiktor lingkungan kerja yang 
dikemukakan oleh Nitisemito (1992) yaitu sebagai berikut (1) Suasana kerja, (2) Hubungan dengan 
rekan kerja, (3) Hubungan antara bawahan dengan pimpinan, (4) Tersedianya fasilitas kerja. Faktor-
faktor lingkungan kerja yang diuraikan oleh Nitisemito (1992) dikaitkan dengan kemampuan 
karyawan, diantaranya warna, kebersihan lingkungan kerja, penerangan, pertukaran udara, jaminan 
terhadap keamanan menimbulkan ketenangan, kebisingan, tata ruang.   

 
E. Penelitian Terdahulu  

Kristina Nugi Keran (2012) Pengaruh Motivasi Kerja, Kompetensi dan Kompensasi Terhadap 
Kinerja Karyawan di Yayasan Bintang Timur Tengah Tanggerang. Hasil penelitian tersebut 
mengemukakan bahwa karyawan yang memiliki motivasi tinggi dalam menjalankan tugas akan 
mencapai apa yang menjadi tujuan harapan organisasi dan kompetensi berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan, karena dengan kompetensi yang dimiliki karyawan, maka karyawan 
mampu dan terampil dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan. Selanjutnya, Lia Fauziah (2013) 
Pengaruh Motivasi, Pelatihan, dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Nadira Prima 
Semarang. Hasil penelitian tersebut adalah semakin tinggi motivasi kerja karyawan, maka kinerja 
karyawan akan baik dan semakin tinggi kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan, 
maka kinerja karyawan akan maksimal. Selain itu, Yvonne Garbers & Udo Konradt (2013) dengan 
judul The effect of financial incentives on performance: A quantitative review of individual and team‐based 
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financial incentives. Hasil penelitian tersebut menyatakan bahwa dampak insentif keuangan berbasis 
tim dan individu memberikan kontribusi positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dan dengan 
penghargaan yang didistribusikan secara adil menghasilkan kinerja yang lebih tinggi daripada 
penghargaan yang didistribusikan secara merata. 

 
F. Kerangka Konseptual 

kerangka konseptual yang merupakan hubungan dari ketiga variabel tersebut yaitu motivasi, 
kompensasi dan kinerja, sebagai berikut. 
 

(a, b, c, d, e, f, g) 

 H1 

 

  

           H2 

                               H3 (a, b, c, d, e, f)  

 

                      (a, b, c, d, e, f) 

Gambar 1: Kerangka Konseptual 
 

Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka konseptual tersebut di atas, maka hipotesis, yang 
diajukan dalam penelitian ini adalah : 
H1: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan 

dan Pariwisata Kabupaten Maros. 
H2:  Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan 

dan Pariwisata Kabupaten Maros. 
H3:  Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 

Kebudayaan dan Parisiwisata Kabupaten Maros. 
 

3. Metode Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif deskriptif dengan menggunakan pendekatan 

cross sectional. Pendekatan dengan cross sectional adalah jenis penelitian yang menekankan waktu 
pengukuran atau observasi data variabel independen dan dependen hanya satu kali pada satu saat 
(Novita, 2014). Subyek penelitian hanya di observasi sekali saja dan pengukuran dilakukan terhadap 
status karakter atau variabel subjek pada saat pemeriksaan (Gahayu, 2015).  Penelitian ini dirancang 
dengan tujuan untuk menganalisis hubungan antar veriabel. Rancangan penelitian ini termasuk 
penelitian korelasi, yaitu penelitian yang dilakukan dengan maksud menganalisis hubugan antar 
variabel. Variabel-variabel yang digunakan adalah motivasi, kompensasi dan kinerja pegawai 
sebagaimana telah diungkapkan dalam hipotesis, masing-masing akan diuraikan dalam indikator 
yang sesuai dan selanjutnya diturunkan menjadi item pertanyaan dalam instrumen pertanyaan. Data 
dikumpulkan melalui observasi, wawancara, serta kuesioner yang dilanjutkan dengan uji validitas 
dan reliabilitas. 

Untuk memperoleh data yang diperlukan dalam membantu penulisan ini, maka penelitian akan 
dilaksanakan di Kantor Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros Jl. Jendral Sudirman 

 
Motivasi (X1) 

 
Kompensasi 

(X2) 

 
Kinerja Pegawai 

(Y) 

Lingkungan 
Kerja (X3) 
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Kompleks Kantor Bupati Maros Sedangkan waktu penelitian berlangsung kurang lebih selama 2 (dua) 
bulan, mulai dari bulan November hingga Desember 2020. Jenis data yang digunakan adalah data 
kuantitatif dan data kualitatif. Data kuantitatif yang dikumpulkan dalam penelitian ini adalah jumlah 
pegawai Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Maros Kabupaten Maros yang dijadikan 
sampel. Sedangkan data kualitatif yang dikumpulkan adalah lokasi penelitian gambaran umum 
lembaga, karakteristik responden yang terdiri dari umur, jenis kelamin dan latar belakang pendidikan 
terakhir pegawai. Sumber data meliputi data primer dan data sekunder. Data Primer yaitu data yang 
diperoleh dari tangan pertama yang berkaitan dengan variabel untuk tujuan spesifik penelitian. 
Sumber data primer berasal dari laporan hasil pecapaian kinerja pegawai pada akhir tahun.yang 
menjadi responden penelitian ini dengan mengisi kuesioner untuk mengetahui tentang persepsi 
mereka terkait variabel yang diteliti. Data Sekunder, yaitu data yang dikumpulkan dari data yang 
telah tersedia dalam Instansi. Data sekunder dalam penelitian ini meliputi jumlah pegawai, 
pencapaian hasil kerja pegawai dalam 1 tahun dan informasi lain yang didapat dari lokasi penelitian. 
Metode pengumpulan data dan informasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah observasi, 
wawancara, dokumentasi, dan kuesioner. 

Menurut Sugiyono (2014: 80) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: 
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah para 
pegawai dinas Pariwisata Kabupaten Maros Populasi ini bersifat heterogen yang dapat dilihat dari 
beragamnya usia dan jenis kelamin sebanyak 60 orang. Sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono 2014: 116). Bila populasi besar, dan 
peniliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan 
dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. 
Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 60 orang. 

Metode analisis data yang digunakan yaitu data diperoleh dari organisasi yang berhubungan 
dengan penelitian ini dianalisis agar dapat memecahkan masalah dan membuktikan hipotesis yang 
telah diajukan sebelumnya dengan menggunakan teknik analisis sebagai berikut (a). Analisis yaitu 
motivasi, kompensasi dan kinerja pegawai. Analisis ini ditunjukan untuk tingkat kinerja pegawai 
dalam lembaga. (b). Analisis deskriptif kuantitatif dengan regresi berganda adalah untuk mengetahui 
besarnya pengaruh secara kuantitatif dari suatu perubahan kejadian (variabel X) terhadap kejadian 
lainnya (variabel Y). dalam penelitian ini, analisis regresi berganda berperang sebagai teknik statistik 
yang digunakan untuk menguji ada tidaknya pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap volume 
kinerja pegawai, analisis regresi menggunakan rumus persamaan regresi berganda seperti yang 
dikutip dalam Sugiyono (2010: 277) yaitu: 

 
Y = a+b1X1 + b2 X2 + e 

Dimana: 
Y = Kinerja Pegawai 
X1  = Motivasi 
X2 = Kompensasi 
X3 = Lingkungan kerja 
a = Nilai konstan atau tetap, yang merupakan rata-rata nilai Y  pada saat nilai X1, X2,sama     

dengan nol 
b1  = Koefisien regresi variabel X1 (Motivasi) 
b2 = Koefisien regresi variabel X2 (Kompensasi) 
e = error / variabel pengganggu 
Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan sekunder. Data primer 

adalah data yang diperoleh langsung dari lapangan melalui wawancara atau dengan menggunakan 
kuesioner (daftar perntanyaan) dengan responden (pegawai dinas Pariwisata Kabupaten Maros). 
Dalam penelitian ini uji hipotesis yang digunakan ialah, uji F digunakan untuk mengetahui tingkat 
siginifikansi pengaruh variabel-variabel independen secara bersama-sama (simultan) terhadap 
variabel dependen (Ghozali, 2012: 84). Dasar pengambilan keputusannya (Ghozali, 2012:84) adalah 
dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi, yaitu: 

a. Apabila probabilitas signifikansi > 0.05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
b. Apabila probabilitas signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 



Journal of Management Science (JMS), Vol.2, No. 1, Januari - Juni 2021 | 34 
 

 

 
Definisi Operasional Variabel dan Pengukurannya 
1. Kinerja Pegawai (Y). Kinerja dapat merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja 

personel. Penampilan hasil karya tidak terbatas kepada personel yang memangku jabatan 
fungsional maupun struktural, tetapi juga kepada keseluruhan jajaran personel di dalam 
organisasi. 

2. Motivasi Kerja (X1), Motivasi kerja adalah motif yang mendorong pegawai untuk melakukan 
pekerjaan sesuai tugas pokok dan fungsi jabatan yang dinilai atau diukur berdasarkan 
dimensi motivator dan faktor hygiene. 

3. Kompensasi (X2). Kompensasi merupakan istilah luas yang berkaitan dengan imbalan-
imbalan finansial (financial reward) yang diterima oleh orang-orang melalui hubungan 
kepegawaian mereka dengan sebuah organisasi. Pemberian kompensasi sangat penting bagi 
pegawai karena dapat merangsang pegawai untuk melakukan hal lebih dari apa yang 
diinginkan organisasi. 

4. Lingkungan Kerja (X3). Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan 
yang memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 

 
Instrumen penelitian menggunakan kuesioner yang diberikan kepada 60 orang pegawai Dinas 

Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros yang di jadikan sampel. Skala pengukuran yang 
digunakan untuk mengukur variabel motivasi dan kompensasi adalah skala likert, dengan variasi 
skor: (5) sangat setuju (4) setuju (3) cukup setuju (2) kurang setuju (1) tidak setuju. Untuk mengukur 
Variabel motivasi menggunakan skala likert yang digunakan Teck Hong dan Waheed (2011). Dimana 
setiap faktor, beberapa pertanyaan diminta untuk menghitung rata-rata dan untuk meningkatkan 
akurasi pengukuran. Instrumen untuk mengukur variabel kompensasi diadopsi dari MSQ (Minnesota 
Satisfaction Questionnaire) dengan 20 item untuk menilai kompensasi. Instrumen telah diuji 
reliabilitasnya oleh Helena dan Proenca (2012) dengan Cronbach Alpha 0.88 untuk skala global MSQ, 
0.87 untuk faktor kepuasan internal dan 0.77 untuk faktor kepuasan eksternal. Instrumen Kinerja 
menggunakan skala rasio untuk mengevaluasi kinerja dan kondisi keuangan organisasi, apakah 
organisasi dalam kondisi sehat atau sebaliknya Darsono dan Ashari (2014) dalam Lestari dan 
Sugiharto (2014) Hasil perhitungan dari skala rasio akan diklasifikasikan berdasarkan katagori output 
kinerja dengan menggunakan rumus  Persentase %= Realisasi /Target.  

 
4. Pembahasan 
a) Motivasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros. Hal ini dibuktikan 
dengan nilai Pearson Chi-Square sebesar 10.303a dengan nilai hasil Asymp. Sig. (2-sided) =0,001<0,05, 
maka hipotesis pertama diterima.  Skor terendah ditunjukkan pada indikator hubungan dengan rekan 
kerja, yaitu sebesar (4,1). Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa hubungan antara motivasi 
kerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros acapkali kurang baik terjadi. 
Sebagai contoh pegawai yang bertugas di bagian keuangan mengeluhkan kinerja dari rekan-rekannya 
yang sering kali terlambat dalam mengumpulkan data harian laporan kinerja pertanggungjawaban 
yang diperoleh sehingga terjadi penumpukan data yang harus direkapitulasi. Keterlambatan seperti 
ini akhirnya menimbulkan kesan yang kurang baik dalam diri karyawan di bagian keuangan tersebut, 
sehingga memunculkan sedikit masalah di antara sesama pegawai. 

Sutrisno (2014: 124) mengemukakan bahwa motivasi yang merupakan proses psikologis 
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intern dan 
faktor ekstern yang berasal dari pegawai/ pegawai.Faktor Intern terdiri dari (a). Keinginan untuk 
dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang hidup dimuka bumi. Untuk 
mempertahankan hidup ini orang mau mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, 
apakah halal atau haram dan sebagainya. (b). Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat 
mendorong seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. (c). Keinginan untuk memperoleh 
penghargaan, sesedorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, dihormati oleh 
orang lain, jadi harga diri, nama baik, kehormatan yang ingin dimiliki itu harus diperankan sendiri, 
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mungkin dengan bekerja keras memperbaiki nasib, mencari rezeki, sebab status untuk diakui sebagai 
orang yang terhormat tidak mungkin diperoleh bila yang bersangkutan termasuk pemalas, tidak 
bekerja dan sebagainya. (d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat meliputi hal-hal 
seperti: adanya penghargaan terhadap prestasi, adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak, 
pemimpin yang adil dan bijaksana, organisasi tempat bekerja dihargai oleh masyarakat. (e). keinginan 
untuk berkuasa akan mendorongseseorang bekerja. Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini 
dipenuhi dengan cara-cara tidak terpuji, namun cara-cara yang dilakukannya masih termasuk bekerja 
juga. 

Faktor ekstern meliputi (a). kondisi lingkungan kerja, lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan 
sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 
memengaruhi pelaksaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat 
bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-
orang yang ada di tempat tersebut. (b). kompensasi yang memadai, kompensasi merupakan sumber 
penghasilan utama bagi para pegawai untuk menghadapi diri beserta keluarganya. Kompensasi  yang 
memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi organisasi untuk mendorong para 
pegawai bekerja dengan baik. (c). supervisi yang baik, fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah 
memberikan penghargaan, membimbing kerja para pegawai, agar dapat melaksanakan kerja dengan 
baik tanpa membuat pekerjaan supervisi amat memengaruhi motivasi kerja pegawai. (d). adanya 
jaminan pekerjaan, setiap orang mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada pada dirinya 
untuk organisasi, jika yang bersangkutan merasa ada jaminan karier yang jelas dalam melakukan 
pekerjaan. (e). status dan tanggung jawab, status atau kebutuhan dalam jabatan tertentu merupakan 
dambaan setiap pegawai dalam bekerja. Dengan menduduki jabatan, orang merasa dirinya akan 
dipercaya, diberi  tanggung jawab, dan wewenang yang besar untuk melakukan kegiatan-kegiatan. 
Jadi, status dan kedudukan merupakan dorongan untuk memenuhi kebutuhan dalam tugas sehari-
hari. (f). Peraturan yang Fleksibel, bagi organisasi besar, biasanya sudah diterapkan sistem dan 
prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh pegawai. Sistem dan rosedur kerja ini dapat kita 
sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat melindungi para pegawai. Semua ini merupakan 
aturan main yang mengatur hubungan kerja antara pegawai dengan organisasi, termasuk hak dan 
kewajiban para pegawai, pemberian kompensasi, promosi, mutasi, dan sebagainya. Oleh karena itu 
biasanya peraturan bersifat melindungi dan dapat memberikan motivasi para pegawai untuk bekerja 
lebih baik. 

Selanjutnya Menurut Stoner dan Freeman (2013:431), terdapat tiga perangkat variabel yang 
memengaruhi motivasi dalam organisasi, yaitu: (a). karakteristik Individu, adalah minat, sikap dan 
kebutuhan  yang dibawa seseorang ke dalam situasi kerja. (b). karakteristik pekerjaan adalah sifat dari 
tugas pegawai dan meliputi jumlah tanggungjawab, macam tugas dan tingkat kepuasan yang orang 
peroleh dari karakteristik pekerjaan itu sendiri. Sebuah pekerjaan yang secara intrinsik memuaskan 
akan lebih memotivasi bagi kebanyakan orang daripada sebuah pekerjaan yang memuaskan (c). 
karakteristik situasi kerja adalah faktor-faktor dalam lingkungan kerja seseorang dan dapat 
memengaruhi motivasi kerja. Dari analisis pembahasan teori tersebut dapat disimpulkan bahwa 
adanya motivasi kerja yang baik maka akan menghasilkan kinerja pegawai yang baik, sebaliknya 
apabila motivasi kerja tidak baik maka menghasilkan kinerja pegawai yang tidak baik pula. Oleh 
sebab itu, untuk menginginkan motivasi kerja pegawai pada lembaga atau institusi pemerintahan 
berjalan dengan baik, maka sebaiknya setiap pegawai diberikan penghargaan (reward) agar mereka 
bersungguh-sungguh dan serius dalam menjalankan tugas dan fungsinya, sehingga apa yang 
diharapkan dari sebuah lembaga atau institusi pemerintahan dapat berjalan secara optimal. Hal ini 
sejalan dengan riset mengenai kebutuhan akan prestasi, McClelland mendapatkan bahwa peraih 
prestasi tinggi membedakan dari mereka dari orang lain oleh hasrat mereka untuk menyesuaikan hal-
hal dengan lebih baik. Mereka mencari situasi dimana mereka dapat memcapai tanggungjawab 
pribadi  untuk menentukan pemecahan terhadap problem-problem, dimana mereka dapat menerima 
umpan balik yang cepat atau kinerja mereka sehingga mereka dapat mengetahui dengan mudah 
apakah mereka menjadi lebih baik atau tidak, dan dimana mereka dapt menentukan tujuan-tujuan 
yang cukup menantang (Robbins, 2010: 173). Kebutuhan akan kekuasaan (nPow-need for power) 
adalah hasrat untuk mempunyai dampak, berpengaruh, dan mengendalikan orang lain. Individu-
individu dengan nPow yang tinggi menikmati untuk dibebani, bergulat untuk dapat memengaruhi 
orang lain, lebih menyukai ditempatkan didalam situasi kompetitif dan berorientasi status dan 
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cenderung lebih peduli akan prestise (gengsi) dan memperoleh pengaruh terhadap orang lain 
daripada kinerja yang efektif (Robbins, 2010: 174). 

 
b) Kompensasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros. Hal ini dibuktikan 
dengan nilai Pearson Chi-Square sebesar 20.706a dengan nilai hasil Asymp. Sig. (2-sided) =0,000<0,05. 
Kontribusi pengaruh lingkungan kerja terhadap disiplin kerja karyawan sebesar (∆ R2) 0,030; maka 
hipotesis kedua diterima. Adapun Indikator insentif kerja dan bonus kerja memiliki skor terendah, 
yaitu sebesar (4,1). Hal ini menunjukkan bahwa insentif dan bonus kerja merupakan hal yang kurang 
dimiliki oleh sebagian pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros. Sebagai contoh 
bahwa karyawan masih sering mengabaikan tugas yang menjadi kewajibannya, seperti pencapaian 
target promosi yang belum optimal dan keterlambatan pengumpulan rekapitulasi laporan harian 
sehingga bagian pariwisata sering kali mengalami kesulitan dalam melakukan promosi. Pada kasus 
ini terlihat bahwa pegawai masih didapati belum sepenuhnya bekerja optimal dalam menjalankan 
standar kerja yang telah ditetapkan oleh Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros.  

Fenomena lain yang masih sering ditemui adalah kurang adanya inovasi atau terobosan dalam 
mengembangkan Institusi Dinas kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros. Hal ini disebabkan 
pegawai belum memiliki rasa kepemilikan (self belonging) dalam sebuah lembaga institusi 
pemerintahan, sehingga pegawai juga masih memiliki sikap yang apatis dalam menungkan ide dan 
gagasan untuk mengembangkan institusinya.  Dalam hal ini, pandangan mengenai kompensasi 
merupakan sesuatu yang diterima pegawai sebagai pegawai kontribusi jasa pada organisasi atau 
organisasi (Rivai, 2015: 357), sedangkan Simamora (2014: 442) menyatakan bahwa kompensasi 
merupakan apa yang diterima oleh pegawai sebagai ganti kontibusinya kepada organisasi. Hasibuan 
(2014: 118) berpendapat bahwa kompensasi merupakan pendapatan yang berbentuk uang atau 
barang langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada organisasi. 
Menurut Handoko (2015: 165) kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para pegawai sebagai 
balas jasa untuk kerja mereka.kompensasi adalah setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang 
diberikan kepada pegawai dan timbul dari pekerjaan mereka tersebut. Kompensasi merupakan istilah 
luas yang berkaitan dengan imbalan-imbalan finansial (financial reward) yang diterima oleh orang-
orang melalui hubungan kepegawaian mereka dengan sebuah organisasi. Pemberian kompensasi 
sangat penting bagi pegawai karena dapat merangsang pegawai untuk melakukan hal lebih dari apa 
yang diinginkan organisasi. Pemberian kompensasi memberikan manfaat bagi pegawai maupun bagi 
organisasi. 

Menurut Notoadmojo dalam Putranto (2013: 4) manfaat kompensasi antara lain sebagai berikut: 
manfaat kompensasi bagi pegawai. (a) biaya hidup: pegawai bekerja untuk memperoleh gaji atau 
upah yang digunakan untuk biaya hidupnya, agar pegawai suatu organisasi dapat tetap mempunyai 
produktivitas yang optimal. (b) kepuasan: istilah dari evaluative yang menggambarkan suatu sikap 
suka atau tidak suka. besarnya kompensasi yang diterima pegawai berpengaruh terhadap kepuasan 
pegawai. sedangkan manfaat kompensasi bagi organisasi. (a) memperoleh pegawai yang bermutu 
dengan tingkat kompensasi yang diharapkan akan menarik lebih banyak calon pegawai yang 
mempunyai peluang yang lebih besar untuk memilih pegawai yang bermutu tinggi. (b) menciptakan 
loyalitas pegawai, dengan sistem pemberian kompensasi yang baik atau tinggi terhadap para pegawai 
maka loyalitas dalam suatu organisasi akan tercipta dengan sendirinya. (c) menunjukkan kesuksesan 
organisasi, tingkat kompensasi yang tinggi akan menunjukkan bahwa kondisi ataupun kualitas yang 
terdapat dalam suatu organisasi adalah hak karena organisasi itu mampu memberikan sesuai dengan 
ketentuan yang telah ditetapkan. Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa dengan adanya 
pemberian kompensasi kinerja bagi pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros, 
maka akan menghasilkan kinerja karyawan yang baik, sebaliknya apabila pemberian kompensasi 
kinerja tidak dilakukan secara profesiona, maka akan menghasilkan kinerja yang tidak baik bagi 
institusi pemerintahan.  

 
 

c) Lingkungan kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja dan disiplin kerja secara 
bersama-sama berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan hasil statistik 
nilai Pearson Chi-Square sebesar 11.727a dengan nilai hasil Asymp. Sig. (2-sided) =0,001<0,05. 
Kontribusi pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros sebesar. Lingkungan kerja dan disiplin 
kerja sama-sama memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai. Lingkungan kerja yang 
kurang nyaman dan tidak kondusif serta tingkat disiplin pegawai yang rendah menyebabkan target 
yang telah ditetapkan oleh Dinas Kebudayaan dan Pariwisata tidak dapat tercapai sebagaimana yang 
diharapkan. Hal ini dikarenakan pegawai yang cenderung kurang maksimal bekerja di lingkungan 
yang kurang nyaman dan merasa tidak terkontrol dengan disiplin yang rendah, sehingga beberapa 
capaian dan sasaran yang telah ditetapkan tidak tercapai. Pegawai akan lebih giat dalam bekerja di 
lingkungan kerja dan disiplin kerja yang lebih baik untuk meningkatkan kinerjanya. Hal ini 
mengindikasikan bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja berdampak atau menimbulkan pengaruh 
terhadap menurunnya kinerja pegawai di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros.  

Lingkungan kerja yang baik dan kondusif sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 
terbukti dari hasil penelitian yang menunjukkan adanya pengaruh yang positif dan signifikan antara 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Selain itu tingkat kedisiplinan pegawai yang tinggi juga 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai itu sendiri. Hal tersebut dibuktikan melalui hasil penelitian 
yang menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja 
pegawai. Hal ini berarti jika lingkungan kerja baik dan tingkat kedisiplinan pegawai tinggi maka akan 
meningkatkan kinerja pegawai, begitu juga sebaliknya.  Lingkungan kerja di Dinas Kebudayaan dan 
Pariwisata Kabupaten Maros dinilai kurang kondusif karena desain tempat kerja yang kurang 
menarik, ruangan kerja kurang luas, sehingga terjadi penumpukan berkas di berbagai sudut ruangan.  
Perbaikan terhadap lingkungan kerja dan penyediaan fasilitas kerja yang memadai akan 
meningkatkan kenyamanan, ketenangan dan suasana kerja yang kondusif. Selain itu hubungan antar 
pegawai juga perlu diperhatikan untuk menghindari gesekan-gesekan sosial seprti misalnya 
kecemburuan sosial, konflik di tempat kerja, dan hubungan yang kurang harmonis lainnya.  
Diharapkan dengan perlakuan seperti itu akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih baik lagi, 
sehingga kinerjanya lebih optimal. Disiplin kerja yang diterapkan oleh Dinas Kebudayaan dan 
Pariwisata Kabupaten Maros masih belum maksimal dikarenakan masih belum menggunakan 
standar yang baik, sehingga pegawai cenderung melakukan tindakan indisipliner.  

Ketidakdisiplinan yang dilakukan pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros 
dapat menjadikan target-target yang telah ditetapkan oleh institusi tidak dapat tercapai secara 
optimal. Hal tesebut dapat dilihat dari fenomena keterlambatan jam masuk pegawai dalam 
menangani tugas hingga pelaporannya. Hal ini mengindikasikan belum optimalnya kinerja pegawai 
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata kabupaten Maros yang dipengaruhi oleh faktor disiplin kerja.   
Lingkungan kerja yang baik dan kondusif cenderung memberikan rasa nyaman kepada pegawai, 
sehingga mereka akan terdorong untuk bekerja dengan baik pula. Pegawai yang terdorong untuk 
bekerja dengan baik di institusi pemerintahan, maka akan berdampak pada peningkatan kinerja 
pegawai itu sendiri. Namun demikian, tingkat disiplin yang rendah akan memicu tindakan 
indisipliner dari pegawai sehingga pegawai akan bekerja sesuka hati mereka tanpa mempedulikan 
target-target yang telah ditetapkan oleh Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros.  

Lingkungan kerja yang baik tanpa didukung disiplin kerja yang baik maka akan cenderung 
menghasilkan kinerja yang kurang maksimal.  Lingkungan kerja yang buruk dan tidak mendukung di 
tempat bekerja seringkali menimbulkan masalah terutama kurang nyamannya pegawai dalam 
bekerja. Ketika suasana kurang nyaman ini tercipta, maka kualitas pekerjaan pegawai akan menurun 
yang berkorelasi dengan menurunnya kinerja pegawai.  Meskipun demikian, tingkat disiplin pegawai 
yang baik dapat memberikan sumbangsih bagi pegawai dalam capaian target-target yang telah 
ditetapkan sebelumnya. Pegawai dengan tingkat disiplin yang tinggi seringkali menghasilkan kinerja 
yang baik dan berkualitas. Dapat dianalogikan bahwa, tingkat disiplin yang tinggi tanpa di dukung 
oleh lingkungan kerja yang baik belum mampu meningkatkan kualitas kinerja pegawai Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros, sehingga diperlukan dukungan secara simultan dan 
berkelanjutan. Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa pada lingkungan kerja yang baik 
didukung dengan tingkat kedisiplinan yang tinggi akan menghasilkan kinerja pegawai yang baik, 
sebaliknya pada lingkungan kerja kurang baik dan tingkat kedisiplinan yang rendah akan 
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menghasilkan kualitas kiner pegawai yang kurang baik. Berdasarkan hasil dan pembahasan 
penelitian, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

 
1. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 

Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros 
2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan 

dan Pariwisata Kabupaten Maros 
3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 

Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros 
 
Keterbatasan Penelitian: 
1. Masih banyak variabel lain yang mungkin akan memengaruhi kinerja pegawai Dinas 

Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros.  
2. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner, sehingga dapat dinilai data yang 

diperoleh dari jawaban responden terbatas dan belum cukup untuk mengkaji lebih dalam 
tentang pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros. 

 
5. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang diperoleh, maka saran yang 
dapat diberikan sebagai berikut:  

 
1. Bagi Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros  

a) Kepala Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros disarankan untuk selalu 
mengontrol hubungan antar sesama pegawai guna mencegah dan mengurangi terjadinya 
gesekan hubungan sosial di tempat kerja. Selain itu juga disarankan agar dilakukan 
monitoring dan evaluasi mingguan atau bulanan terkait masalah di antara sesama 
pegawai guna senantiasa menciptakan hubungan yang harmonis. Hal lain yang perlu 
dipertimbangkan adalah pengadaan refreshing bersama sebagai sarana mempererat tali 
silaturrahim di antara sesama pegawai, sehingga pegawai merasa nyaman baik di dalam 
maupun di luar jam kerja. Apabila hubungan pegawai terlihat harmonis dan baik maka 
pegawai cenderung nyaman dalam bekerja, sehingga berdampak pada meningkatnya 
kinerja karyawan.    

b) Kepala Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Maros disarankan untuk lebih 
tegas dalam menghadapi sikap pegawai yang dinilai kurang disiplin dalam bekerja. 
Pimpinan disarankan juga untuk lebih ketat dan tegas dalam mengontrol pelaksanaan 
peraturan oleh pegawai bertujuan guna melaksanakan peraturan dengan kesadaran 
dirinya sendiri. Pemberian penghargaan dan sanksi (reward and punishment) yang tepat 
juga perlu dipertimbangkan guna mendapatkan hasil yang diinginkan demi kebaikan 
perusahaan.  

2. Bagi Peneliti Selanjutnya   
Bagi peneliti yang tertarik melakukan penelitian sejenis diharapkan untuk mengobservasi dan 
mengeksplorasi lebih jauh mengenai isu-isu yang sejenis dan objek lain pada umumnya 
dengan menambahkan variabel lain yang memengaruhi kinerja pegawai. Hal ini dikarenakan 
kontribusi dari pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja pegawai hanya sebesar 6,9 % 
terhadap kinerja pegawai yang dengan demikian masih banyak faktor lain yang dapat 
memberikan pengaruh dalam penelitian yang sebidang.  
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