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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh sistem kompensasi 

dan budaya kerja terhadap kinerja juru parkir di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Jombang. Pendekatan penelitian yang digunakan adalah 

kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif kausal. Sampel sebanyak 119 

responden diperoleh melalui teknik Slovin dengan tingkat kesalahan 5%. 

Data dikumpulkan menggunakan kuesioner berskala Likert lima poin dan 

dianalisis menggunakan regresi linier berganda serta uji t, uji F, dan 

koefisien determinasi dengan bantuan SPSS 23. Hasil penelitian 

menunjukkan sistem kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kinerja, sedangkan budaya kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. Secara simultan, sistem kompensasi dan 

budaya kerja memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja juru 

parkir. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kinerja pegawai 

membutuhkan pendekatan holistik yang memperhatikan keseimbangan 

antara kompensasi yang layak dan penguatan budaya kerja yang positif. 

Penelitian ini memberikan kontribusi teoretis mengenai dinamika faktor 

organisasi yang memengaruhi kinerja tenaga lapangan serta rekomendasi 

praktis bagi perumusan kebijakan manajemen SDM sektor pelayanan 

publik. 

Kata kunci: kompensasi, budaya kerja, kinerja, juru parkir, pelayanan 

publik. 

ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of compensation systems and 

work culture on the performance of parking attendants at the Department 

of Transportation of Jombang Regency. The research employed a 

quantitative approach with a causal associative design. A total of 119 

respondents were selected using the Slovin formula with a 5% margin of 

error. Data were collected through a five-point Likert-scale questionnaire 

and analyzed using multiple linear regression, including t-tests, F-tests, 

and the coefficient of determination with the assistance of SPSS 23. The 

findings indicate that the compensation system has a negative and 

significant effect on performance, while work culture has a positive and 

significant effect on performance. Simultaneously, the compensation 

system and work culture exert a significant influence on the performance 

of parking attendants. These results suggest that improving employee 

performance requires a holistic approach that balances adequate 

compensation with the strengthening of a positive work culture. This 

study offers theoretical contributions regarding the dynamics of 

organizational factors influencing the performance of field workers and 

provides practical recommendations for developing human resource 

management policies in the public service sector. 

Keywords: compensation, work culture, performance, parking attendants, 

public service. 
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PENDAHULUAN 

Keberhasilan suatu organisasi, termasuk instansi pemerintah, semakin bergantung 

pada kapasitas sumber daya manusia (SDM) dalam menghadapi dinamika pelayanan 

publik yang kian kompleks. Dalam perspektif public service performance, peran pegawai 

tidak lagi dipahami sekadar sebagai pelaksana teknis, tetapi sebagai aktor kunci yang 

menentukan kualitas responsivitas, akuntabilitas, dan kepuasan masyarakat terhadap 

layanan. Kinerja pegawai menjadi indikator sentral karena mampu mencerminkan sejauh 

mana individu menuntaskan tugas secara efektif, efisien, dan sesuai standar kerja. Teori 

manajemen kinerja modern menekankan bahwa kinerja tidak hanya dipengaruhi 

karakteristik individu, tetapi juga oleh sistem organisasi yang mencakup kompensasi, 

budaya, kepemimpinan, dan iklim kerja. 

Pengelolaan SDM yang strategis menempatkan dua aspek fundamental, sistem 

kompensasi dan budaya kerja (Maksum, M.J.S. & Mutammimah, N.C. (2025), sebagai 

instrumen organisasi yang berfungsi menggerakkan motivasi, loyalitas, serta 

produktivitas pegawai. Kompensasi yang dirancang secara adil dianggap sebagai bentuk 

extrinsic reward yang memperkuat motivasi berbasis kebutuhan, sebagaimana dijelaskan 

dalam Equity Theory (Adams) bahwa individu akan berkinerja lebih baik ketika mereka 

merasa imbalan yang diterima setara dengan usaha dan risiko yang dikeluarkan. Teori 

Expectancy (Vroom) juga menjelaskan bahwa pegawai terdorong bekerja optimal ketika 

mereka mempercayai bahwa usahanya akan menghasilkan imbalan yang bernilai. Namun, 

temuan empiris justru menunjukkan ketidakkonsistenan: penelitian Rika & Suci (2019) 

menemukan pengaruh positif kompensasi terhadap kinerja, tetapi Rianda & Winarno 

(2022) menunjukkan sebaliknya. Fenomena ini memperlihatkan bahwa kompensasi tidak 

dapat dipahami sebagai variabel tunggal, melainkan sangat dipengaruhi konteks 

organisasi, karakter pekerjaan, dan persepsi keadilan karyawan. 

Budaya kerja menjadi elemen penting lainnya yang membentuk perilaku kerja. Dalam 

teori Schein, budaya organisasi merupakan asumsi dasar yang dianut bersama dan 

diwujudkan dalam pola perilaku, nilai, serta praktik kerja yang berlangsung secara 

konsisten. Budaya kerja yang kuat dapat menciptakan lingkungan yang disiplin, inovatif, 

dan kolaboratif, yang pada akhirnya mendukung peningkatan kinerja. Namun, penelitian 

mengenai budaya kerja menunjukkan hasil beragam. Sebagian penelitian mengungkapkan 

pengaruh signifikan budaya kerja terhadap kinerja karena dapat meningkatkan komitmen 

dan loyalitas pegawai. Sementara penelitian lain menunjukkan bahwa budaya kerja 

memengaruhi kinerja secara tidak langsung melalui variabel intervening seperti motivasi, 

kepuasan kerja, atau kepemimpinan transformasional. Perbedaan ini menunjukkan 

bahwa budaya kerja bekerja melalui mekanisme psikologis yang kompleks. 

Hasil survei pendahuluan terhadap juru parkir di Dinas Perhubungan Kabupaten 

Jombang menunjukkan adanya heterogenitas tingkat kinerja. Meski sebagian besar juru 

parkir berada pada kategori tinggi hingga sangat tinggi, sebagian lainnya masih 

menunjukkan kinerja pada kategori cukup. Variasi ini mengindikasikan perbedaan 

persepsi terhadap keadilan kompensasi serta ketidaksamaan dalam internalisasi nilai 

budaya kerja. Juru parkir sebagai pekerja lapangan menghadapi situasi yang dinamis dan 

tidak selalu dapat dikendalikan—mulai dari kondisi cuaca, interaksi langsung dengan 

pengguna jasa, hingga risiko kerja terkait keselamatan di jalan raya—sehingga faktor 

motivasional dan budaya kerja dapat memiliki pengaruh berbeda dibanding pegawai 

administrasi kantor. 
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Selain itu, karakteristik pekerjaan juru parkir juga menuntut adanya kejelasan sistem 

kompensasi, konsistensi dukungan organisasi, serta budaya kerja yang mampu 

membangun rasa memiliki terhadap tugas. Dalam perspektif Job Demands–Resources 

Model (JD-R), pekerjaan lapangan seperti juru parkir memiliki job demands yang tinggi, 

sehingga membutuhkan job resources dalam bentuk kompensasi memadai dan budaya 

kerja yang suportif. Ketika tuntutan kerja lebih tinggi daripada sumber daya yang 

tersedia, maka kinerja mudah menurun. Sebaliknya, ketika pegawai merasa memperoleh 

dukungan, penghargaan, serta nilai kerja yang jelas, mereka cenderung menunjukkan 

komitmen kinerja yang lebih tinggi. 

Faktor lain yang tidak kalah penting adalah konteks birokrasi lokal yang sedang 

mengalami transformasi menuju tata kelola pelayanan publik yang lebih transparan dan 

profesional. Dalam kerangka New Public Management (NPM), kinerja pegawai lapangan 

seperti juru parkir tidak hanya dinilai dari kemampuan menjalankan tugas rutin, tetapi 

juga dari kemampuan memberikan pelayanan yang responsif, ramah, dan kompeten. Oleh 

karena itu, sistem kompensasi dan budaya kerja menjadi instrumen strategis untuk 

memastikan bahwa juru parkir dapat menjalankan peran sebagai bagian dari wajah 

pelayanan publik daerah. Ketidakjelasan kompensasi atau lemahnya budaya kerja dapat 

berimplikasi langsung pada kualitas layanan yang diterima masyarakat. 

Dengan memperhatikan ketidakkonsistenan temuan terdahulu, karakteristik unik 

pekerjaan juru parkir, serta kompleksitas faktor yang memengaruhi kinerja, penelitian ini 

menjadi sangat penting untuk dilakukan. Minimnya penelitian mengenai juru parkir 

sebagai objek studi membuat kajian ini memiliki kontribusi teoretis dan praktis yang 

signifikan. Oleh karena itu, penelitian dengan judul “Pengaruh Sistem Kompensasi dan 

Budaya Kerja terhadap Kinerja Juru Parkir di Dinas Perhubungan Kabupaten Jombang” 

diharapkan mampu memberikan pemahaman baru mengenai determinan kinerja pekerja 

lapangan dalam konteks pelayanan publik daerah dan menjadi dasar perumusan 

kebijakan manajemen SDM yang lebih adaptif, inklusif, dan berkeadilan. 

 

TINJAUAN PUSAKA 

1. Kinerja 

Kinerja pada dasarnya merupakan gambaran tentang kualitas dan kuantitas hasil 

kerja seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang telah 

ditetapkan organisasi. Menurut Mangkunegara, indikator kinerja meliputi kualitas kerja, 

kuantitas, tanggung jawab, serta kemampuan bekerja sama, yang secara keseluruhan 

mencerminkan tingkat efektivitas individu dalam menjalankan tugasnya. Dalam konteks 

manajemen modern, kinerja tidak hanya dipahami sebagai hasil akhir dari suatu 

pekerjaan, melainkan sebagai proses yang mencakup kemampuan teknis, ketepatan 

waktu, ketelitian, serta konsistensi dalam memenuhi standar organisasi. Kinerja yang 

baik menunjukkan bahwa pegawai mampu menyesuaikan diri terhadap tuntutan 

pekerjaan sambil tetap menjaga integritas dan profesionalisme dalam setiap tindakan. 

Dalam literatur kontemporer, konsep kinerja pegawai dijelaskan secara lebih luas 

melalui berbagai model teoretis seperti Performance Management Model, Goal-Setting 

Theory (Locke & Latham), dan Job Performance Theory yang membagi kinerja menjadi 

task performance, contextual performance, dan adaptive performance. Task performance 

berkaitan dengan kemampuan pegawai menyelesaikan tugas inti, sedangkan contextual 

performance mencakup perilaku ekstra seperti kerja sama, disiplin, dan inisiatif yang 
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mendukung efektivitas organisasi. Sementara itu, adaptive performance menekankan 

kemampuan pegawai beradaptasi terhadap perubahan situasi kerja, teknologi, maupun 

kebutuhan organisasi. Teori-teori ini menegaskan bahwa kinerja tidak hanya dipengaruhi 

kompetensi individu, tetapi juga oleh faktor eksternal seperti kepemimpinan, sistem 

kompensasi, budaya kerja, serta lingkungan sosial di tempat kerja. Dengan demikian, 

kinerja pegawai merupakan konstruksi multidimensional yang sangat dipengaruhi oleh 

interaksi antara karakteristik pribadi dan sistem organisasi yang menaunginya. 

2. Sistem Kompensasi 

Sistem kompensasi merupakan keseluruhan imbalan, baik finansial maupun non 

finansial, yang diberikan organisasi sebagai bentuk penghargaan atas kontribusi, kinerja, 

dan loyalitas pegawai. Kompensasi mencakup gaji pokok, upah, insentif berbasis kinerja, 

tunjangan jabatan, fasilitas kerja, serta penghargaan non-materi seperti pengakuan, 

kesempatan berkembang, dan lingkungan kerja yang mendukung. Dalam perspektif 

manajemen SDM, kompensasi tidak hanya dipandang sebagai instrumen ekonomi, tetapi 

juga sebagai mekanisme strategis untuk menarik, mempertahankan, dan memotivasi 

pegawai yang berkualitas. Oleh karena itu, desain kompensasi harus mempertimbangkan 

aspek keadilan internal, daya saing eksternal, dan kesesuaian dengan tujuan organisasi. 

Ketika pegawai menilai sistem kompensasi sebagai adil dan layak, mereka cenderung 

menunjukkan sikap kerja positif dan mempersepsikan organisasinya secara lebih baik. 

Literatur kontemporer menjelaskan sistem kompensasi melalui berbagai pendekatan 

teoritis seperti Equity Theory (Adams), Expectancy Theory (Vroom), dan Total Rewards 

Model. Equity Theory menyatakan bahwa persepsi pegawai terhadap keadilan imbalan 

menjadi faktor penting yang memengaruhi tingkat motivasi dan kinerja. Sementara itu, 

Expectancy Theory mengemukakan bahwa pegawai terdorong bekerja optimal ketika 

mereka percaya bahwa usaha yang diberikan akan menghasilkan imbalan yang bernilai 

bagi mereka. Selain itu, konsep Total Rewards menekankan bahwa kompensasi tidak 

hanya berupa materi, tetapi juga mencakup peluang pengembangan, keseimbangan 

kehidupan kerja, serta apresiasi atas kinerja. Pendekatan ini lebih komprehensif dan 

sesuai dengan tuntutan organisasi modern yang menekankan kesejahteraan pegawai 

secara menyeluruh. Dengan demikian, kompensasi yang dikelola secara tepat akan 

berdampak signifikan terhadap motivasi, kepuasan, dan pada akhirnya meningkatkan 

kinerja pegawai. 

3. Budaya Kerja 

Budaya kerja merupakan seperangkat nilai, keyakinan, kebiasaan, dan norma yang 

dianut bersama oleh anggota organisasi dan berfungsi sebagai pedoman dalam 

berperilaku serta mengambil keputusan. Budaya kerja memengaruhi bagaimana pegawai 

memahami tanggung jawabnya, berinteraksi dengan rekan kerja, dan menanggapi aturan 

maupun tantangan di lingkungan kerja. Menurut Schein, budaya organisasi terbentuk 

melalui tiga level: artifacts, espoused values, dan basic assumptions, yang secara bersama-

sama membentuk pola perilaku yang stabil dan bertahan lama. Budaya kerja yang positif 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang produktif, disiplin, inovatif, dan berorientasi 

mutu. Indikator budaya kerja modern tidak hanya menekankan ketelitian dan konsistensi, 

tetapi juga adaptabilitas, keberanian mengambil risiko, serta kemampuan berkolaborasi 

secara efektif dalam tim. 

Dalam perspektif kontemporer, budaya kerja dipahami sebagai faktor determinan 

yang memengaruhi kinerja individu maupun organisasi melalui mekanisme psikologis 
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dan sosial. Model Competing Values Framework (Cameron & Quinn) menjelaskan bahwa 

tipe budaya—baik clan, adhocracy, market, maupun hierarchy—memiliki implikasi 

berbeda terhadap perilaku dan motivasi pegawai. Budaya clan mendorong kerja sama dan 

loyalitas, sementara budaya adhocracy menekankan inovasi dan fleksibilitas. Selain itu, 

pendekatan budaya kerja positif juga mengacu pada konsep Organizational Citizenship 

Behavior (OCB), di mana nilai kerja yang kuat dapat memunculkan perilaku ekstra-rol 

seperti inisiatif, kesukarelaan, dan dukungan terhadap rekan kerja. Budaya yang sehat 

terbukti mampu meningkatkan keterlibatan pegawai (employee engagement), komitmen 

organisasi, serta kepuasan kerja, yang pada akhirnya mendorong kinerja yang lebih 

optimal. Oleh karena itu, penguatan budaya kerja menjadi strategi penting dalam 

menciptakan organisasi yang adaptif, kolaboratif, dan berorientasi pada pelayanan 

berkualitas. 

4. Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual penelitian ini dibangun untuk menggambarkan hubungan 

antara sistem kompensasi (X1), budaya kerja (X2), dan kinerja karyawan (Y). Sistem 

kompensasi dipandang sebagai salah satu faktor strategis yang memengaruhi perilaku 

dan motivasi kerja pegawai, sebagaimana dijelaskan dalam Expectancy Theory (Vroom) 

yang menegaskan bahwa imbalan yang bernilai dapat mendorong peningkatan usaha. 

Sementara itu, Equity Theory (Adams) menekankan pentingnya persepsi keadilan dalam 

menentukan respons pegawai terhadap kompensasi yang diterimanya. Dengan demikian, 

kompensasi yang dianggap adil dan layak secara logis diharapkan berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. Di sisi lain, budaya kerja yang mencakup nilai, norma, dan 

praktik kerja bersama memiliki peran dalam membentuk perilaku, kedisiplinan, serta 

pola kerja individu. Teori budaya organisasi Schein maupun Competing Values Framework 

(Cameron & Quinn) menunjukkan bahwa budaya kerja yang kuat dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif bagi peningkatan produktivitas dan efektivitas kinerja. 

Secara simultan, kedua variabel bebas tersebut diperkirakan memiliki kontribusi 

terhadap kinerja karyawan melalui mekanisme yang saling melengkapi. Model Job 

Demands–Resources (JD-R) memberikan landasan teoritis bahwa sumber daya 

pekerjaan—termasuk kompensasi dan budaya kerja—bertindak sebagai job resources 

yang mampu memperkuat motivasi sekaligus menurunkan tekanan kerja, sehingga 

berdampak pada peningkatan kinerja. Dalam konteks pelayanan publik, sistem 

kompensasi yang jelas dan budaya kerja yang solid dapat menciptakan persepsi positif 

terhadap organisasi, meningkatkan keterlibatan pegawai (employee engagement), serta 

memperkuat komitmen dalam menjalankan tugas. Oleh karena itu, hubungan antara 

kompensasi, budaya kerja, dan kinerja tidak hanya diuji secara parsial untuk melihat 

masing-masing pengaruh langsung, tetapi juga diuji secara simultan untuk memperoleh 

gambaran utuh mengenai kontribusi kedua variabel tersebut terhadap kinerja pegawai. 

Dengan pendekatan ini, penelitian dapat memberikan pemahaman komprehensif 

mengenai faktor-faktor yang menentukan kinerja, khususnya pada sektor pelayanan 

publik yang menuntut profesionalisme dan konsistensi tinggi. 

 

Kerangka Konsep 

Kerangka konsep ini menjadi dasar untuk melakukan analisis, yang dibangun 

berdasarkan latar belakang masalah, kajian teori, serta penelitian-penelitian sebelumnya. 

Dengan demikian, model penelitian yang digunakan dalam studi ini adalah sebagai 
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Gambar 1 Kerangka Konsep 

 

 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif 

kausal, yaitu metode yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat antar 

variabel secara empiris melalui pengukuran numerik. Pendekatan ini dipilih karena 

mampu memberikan gambaran objektif mengenai pengaruh sistem kompensasi dan 

budaya kerja terhadap kinerja juru parkir. Penelitian asosiatif kausal berlandaskan pada 

asumsi bahwa gejala sosial dapat diukur secara sistematis sehingga hubungan 

antarvariabel dapat diuji secara statistik. Desain kuantitatif juga memungkinkan peneliti 

melakukan generalisasi temuan terhadap populasi, sejalan dengan pandangan Creswell 

dan Sugiyono bahwa penelitian kuantitatif efektif untuk menguji teori melalui pengolahan 

data numerik dan analisis statistik terstandar. 

Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh 169 juru parkir yang berada di 

bawah naungan Dinas Perhubungan Kabupaten Jombang. Mengingat populasi cukup 

besar dan heterogen dari segi lokasi kerja dan beban tugas, penentuan sampel dilakukan 

menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan (margin of error) 5%. Berdasarkan 

perhitungan tersebut, diperoleh sampel sebanyak 119 responden yang dianggap 

representatif dalam mencerminkan karakteristik populasi. Metode pengambilan sampel 

ini sesuai dengan prinsip efisiensi dan akurasi, serta lazim digunakan dalam penelitian 

kuantitatif ketika informasi populasi tersedia secara lengkap. Data dikumpulkan 

menggunakan instrumen berupa kuesioner berskala Likert lima poin, yang dirancang 

untuk mengukur persepsi responden secara terstruktur mulai dari “sangat tidak setuju” 

hingga “sangat setuju”. Penggunaan skala Likert dianggap efektif karena mampu 

menangkap variasi sikap dan persepsi secara lebih detail. 

Justifikasi penggunaan rumus Slovin dalam penentuan sampel didasarkan pada 

pertimbangan efisiensi dan keterwakilan populasi. Rumus Slovin sangat umum digunakan 

dalam penelitian sosial ketika populasi diketahui jumlah pastinya, tetapi peneliti 

membutuhkan sampel yang praktis dan cukup representatif untuk dianalisis. Menurut 

teori metodologi, Slovin efektif digunakan apabila populasi bersifat homogen atau 

memiliki variasi yang dapat diwakili oleh proporsi sampel tertentu. Dalam penelitian ini, 

juru parkir memiliki karakteristik pekerjaan yang relatif seragam, sehingga penerapan 

rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5% dianggap tepat. Pemilihan margin of error ini 
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juga sesuai dengan standar penelitian kuantitatif yang mengutamakan keseimbangan 

antara ukuran sampel yang realistis dan tingkat ketelitian yang memadai. Dengan 

demikian, penggunaan rumus Slovin tidak hanya bersifat teknis, tetapi juga didasarkan 

pada pertimbangan metodologis bahwa sampel yang dihasilkan mampu memberikan 

gambaran yang akurat mengenai populasi dan mendukung validitas generalisasi hasil 

penelitian. 

Untuk memastikan instrumen penelitian memenuhi kualitas pengukuran yang baik, 

data dianalisis melalui serangkaian pengujian statistik menggunakan perangkat lunak 

SPSS versi 23. Tahap pertama adalah uji validitas dan reliabilitas untuk menilai ketepatan 

dan konsistensi instrumen pengukuran. Selanjutnya dilakukan uji asumsi klasik yang 

meliputi uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas, guna memastikan 

model regresi memenuhi asumsi statistik dasar. Setelah model dinyatakan layak, analisis 

regresi linier berganda digunakan untuk menguji pengaruh simultan dan parsial variabel 

sistem kompensasi dan budaya kerja terhadap kinerja. Uji t digunakan untuk melihat 

pengaruh variabel independen secara individual, sedangkan uji F digunakan untuk 

menganalisis pengaruh keduanya secara bersamaan. Selain itu, koefisien determinasi (R²) 

digunakan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi variabel bebas dalam 

menjelaskan variasi kinerja pegawai. Dengan analisis yang komprehensif ini, penelitian 

diharapkan menghasilkan temuan empiris yang valid dan reliabel untuk menjawab 

permasalahan penelitian. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai hubungan 

antarvariabel dalam penelitian ini, diperlukan sintesis yang mampu merangkum pola 

pengaruh yang muncul dari hasil analisis statistik. Sintesis tersebut penting karena setiap 

variabel—baik sistem kompensasi maupun budaya kerja—memiliki karakteristik 

pengaruh yang berbeda terhadap kinerja, baik secara parsial maupun simultan. Selain itu, 

perbedaan arah dan kekuatan pengaruh mengindikasikan dinamika psikologis dan 

struktural dalam lingkungan kerja juru parkir yang tidak dapat dijelaskan hanya melalui 

deskripsi naratif. 

Oleh karena itu, tabel komparasi disajikan untuk menggambarkan secara ringkas 

perbedaan dan persamaan hasil penelitian, sekaligus menghubungkannya dengan 

landasan teori yang relevan. Tabel ini berfungsi sebagai alat bantu analitis yang 

memberikan visualisasi menyeluruh mengenai bagaimana masing-masing variabel 

bekerja, bagaimana teori mendukung temuan tersebut, serta implikasi apa yang muncul 

terhadap peningkatan kinerja pegawai. Dengan demikian, keberadaan tabel ini tidak 

hanya memperkaya pembahasan, tetapi juga memperkuat argumentasi ilmiah mengenai 

pentingnya pengelolaan sistem kompensasi dan pengembangan budaya kerja dalam 

organisasi pelayanan publik. 

Tabel Komparasi Pengaruh Variabel terhadap Kinerja 

Aspek 

yang Dikaji 

Temuan 

Utama 

Penelitian 

Penjelasan 

Teoretis 

Implikasi 

Terhadap Kinerja 

Dasar Teori 

yang Relevan 
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Aspek 

yang Dikaji 

Temuan 

Utama 

Penelitian 

Penjelasan 

Teoretis 

Implikasi 

Terhadap Kinerja 

Dasar Teori 

yang Relevan 

Pengaruh 

Sistem 

Kompensasi 

terhadap 

Kinerja 

Kompensa

si berpengaruh 

negatif 

signifikan 

terhadap 

kinerja. 

Kompensasi 

dinilai belum 

memenuhi 

ekspektasi 

pegawai; muncul 

ketidakadilan 

persepsi imbalan. 

Kondisi under-

reward inequity 

menurunkan 

motivasi kerja. 

Kinerja turun 

karena pegawai 

tidak melihat 

hubungan langsung 

antara usaha dan 

imbalan; usaha 

kerja menjadi 

minimal. 

Equity 

Theory (Adams), 

Expectancy 

Theory (Vroom), 

Herzberg Two-

Factor Theory 

Pengaruh 

Budaya Kerja 

terhadap 

Kinerja 

Budaya 

kerja 

berpengaruh 

positif 

signifikan 

terhadap 

kinerja. 

Nilai, norma, 

kedisiplinan, dan 

kekompakan kerja 

menciptakan 

dukungan 

psikologis dan rasa 

memiliki terhadap 

organisasi. 

Pegawai 

merasa lebih 

nyaman, 

termotivasi, dan 

berperilaku 

produktif; 

meningkatnya OCB 

(Organizational 

Citizenship 

Behavior). 

Schein 

Organizational 

Culture, 

Competing Values 

Framework, OCB 

Theory 

Pengaruh 

Sistem 

Kompensasi 

& Budaya 

Kerja secara 

Simultan 

Kedua 

variabel 

bersama-sama 

berpengaruh 

positif 

signifikan 

terhadap 

kinerja. 

Kombinasi 

kompensasi 

(resource 

ekonomi) dan 

budaya kerja 

(resource sosial-

psikologis) 

memperkuat 

motivasi dan 

komitmen kerja. 

Kinerja optimal 

tercapai ketika 

pegawai menerima 

imbalan yang adil 

sekaligus bekerja 

dalam lingkungan 

yang suportif. 

Job 

Demands–

Resources (JD-R) 

Model, Social 

Exchange Theory, 

Performance 

Management 

Theory 

 

1. Pengaruh Sistem Kompensasi terhadap Kinerja 

Hasil analisis menunjukkan bahwa sistem kompensasi berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja juru parkir. Temuan ini mengindikasikan adanya 

ketidaksesuaian antara imbalan yang diberikan organisasi dan ekspektasi pegawai 

lapangan, sehingga kompensasi justru menjadi faktor yang melemahkan motivasi kerja. 

Dalam perspektif Equity Theory, persepsi keadilan memegang peran penting dalam 

membentuk respons pegawai terhadap kompensasi. Ketika pekerja merasa imbalan yang 

diterima tidak proporsional dengan beban tugas, risiko pekerjaan, dan kondisi kerja 

lapangan, maka mereka cenderung mengalami kondisi under-reward inequity yang dapat 

menurunkan motivasi, komitmen, serta kualitas kinerja. Temuan ini juga dapat dijelaskan 
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melalui Expectancy Theory (Vroom), di mana rendahnya nilai kompensasi menyebabkan 

pegawai menilai bahwa usaha tambahan tidak akan menghasilkan imbalan yang sepadan, 

sehingga mereka menurunkan tingkat usaha dan produktivitas. 

Perbedaan hasil penelitian ini dengan studi sebelumnya yang menunjukkan pengaruh 

positif kompensasi terhadap kinerja dapat dipahami melalui perbedaan karakteristik 

pekerjaan juru parkir dengan pegawai kantor. Pekerjaan juru parkir bersifat lapangan, 

penuh interaksi langsung dengan masyarakat, dipengaruhi cuaca, serta memiliki risiko 

keselamatan yang lebih tinggi. Berdasarkan Job Demands–Resources Model, pekerjaan 

dengan tuntutan yang tinggi (high job demands) membutuhkan sumber daya kerja (job 

resources) yang memadai, termasuk kompensasi yang layak. Ketika kompensasi dinilai 

tidak mampu menutupi tuntutan pekerjaan tersebut, muncul kondisi job strain yang 

menyebabkan turunnya kualitas kerja. Selain itu, menurut Herzberg Two-Factor Theory, 

kompensasi merupakan faktor higienis yang, jika dinilai tidak memadai, dapat 

menimbulkan ketidakpuasan dan berdampak pada menurunnya kinerja. Oleh karena itu, 

hasil penelitian ini menegaskan pentingnya peninjauan ulang sistem kompensasi bagi 

juru parkir agar lebih adil, transparan, dan sesuai dengan kompleksitas pekerjaan 

lapangan. 

2. Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja 

Budaya kerja dalam penelitian ini terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja juru parkir. Temuan ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang 

disiplin, kompak, dan berorientasi kolaborasi mampu menciptakan suasana kerja yang 

kondusif sehingga mendorong pegawai untuk bekerja secara optimal. Dalam teori budaya 

organisasi Schein, budaya yang kuat terbentuk melalui nilai bersama, kebiasaan, dan 

makna kolektif yang konsisten sehingga menjadi pedoman perilaku sehari-hari. Ketika 

juru parkir terbiasa dengan pola kerja yang tertib, saling mendukung, serta memahami 

nilai dan aturan yang berlaku, mereka akan lebih mudah menjalankan tugas secara efektif. 

Selain itu, teori Competing Values Framework (Cameron & Quinn) menegaskan bahwa 

budaya tipe clan—yang ditandai dengan kekompakan, rasa saling memiliki, dan kerja 

sama—berdampak signifikan pada peningkatan kinerja karena mampu memperkuat 

ikatan psikologis antara pegawai dan organisasi. 

Di sisi lain, pengaruh positif budaya kerja terhadap kinerja juga dapat dijelaskan 

melalui perspektif perilaku kerja kontekstual, khususnya konsep Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Budaya organisasi yang sehat mendorong munculnya perilaku 

ekstra-rol seperti kesediaan membantu rekan, menjaga keteraturan lingkungan kerja, dan 

menunjukkan inisiatif tanpa diminta. Hal ini berkontribusi langsung terhadap efektivitas 

operasional, terutama pada pekerjaan lapangan seperti juru parkir yang membutuhkan 

kerja sama dan komunikasi antarpersonel. Selain itu, budaya kerja yang jelas dan 

konsisten mampu meningkatkan employee engagement, yaitu kondisi psikologis ketika 

pegawai merasa terikat secara emosional dan kognitif dengan pekerjaannya. Keterlibatan 

yang kuat ini membuat juru parkir bekerja lebih fokus, merasa dihargai, serta memiliki 

motivasi intrinsik yang lebih tinggi. Oleh karena itu, hasil penelitian ini menegaskan 

bahwa penguatan budaya kerja merupakan strategi penting untuk meningkatkan kinerja, 

terutama pada unit pelayanan publik yang menuntut disiplin, akurasi, dan interaksi 

langsung dengan masyarakat. 

3. Pengaruh Sistem Kompensasi dan Budaya Kerja secara Simultan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa sistem kompensasi dan budaya kerja secara 
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simultan memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja juru parkir. Temuan ini 

menegaskan bahwa kinerja pegawai tidak hanya ditentukan oleh besaran imbalan atau 

penghargaan finansial, melainkan juga sangat dipengaruhi oleh nilai, norma, dan praktik 

kerja yang berkembang di lingkungan organisasi. Dalam perspektif Performance 

Management Theory, kinerja merupakan hasil interaksi antara kemampuan individu, 

motivasi, dan sistem organisasi. Dengan demikian, ketika kompensasi dianggap memadai 

dan budaya kerja bersifat mendukung, maka tercipta dorongan internal dan eksternal 

yang saling menguatkan untuk mencapai target kinerja. Kondisi ini menunjukkan bahwa 

kedua variabel tidak dapat dipisahkan karena saling melengkapi dalam membentuk 

perilaku kerja yang efektif. 

Secara teoretis, pengaruh simultan kedua variabel ini dapat dijelaskan melalui Job 

Demands–Resources (JD-R) Model, yang menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh 

kombinasi antara tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber daya organisasi (job 

resources). Sistem kompensasi yang layak berfungsi sebagai extrinsic job resource, 

sementara budaya kerja yang kondusif berperan sebagai social and psychological resource. 

Ketika kedua sumber daya tersebut tersedia secara bersamaan, pegawai memiliki energi, 

motivasi, dan dukungan sosial yang cukup untuk mengimbangi beban dan risiko 

pekerjaan lapangan seperti yang dihadapi juru parkir. Sebaliknya, salah satu sumber daya 

yang lemah berpotensi menurunkan motivasi sehingga kinerja tidak dapat mencapai 

tingkat optimal. Oleh sebab itu, keberadaan kompensasi dan budaya kerja yang berjalan 

harmonis sangat penting untuk menciptakan kondisi kerja yang produktif dan 

berkelanjutan. 

Selain itu, Social Exchange Theory memberikan pemahaman bahwa pegawai akan 

menunjukkan kontribusi terbaiknya ketika mereka merasa memperoleh perlakuan adil, 

dihargai, serta didukung oleh organisasi. Kompensasi yang memadai merupakan bentuk 

penghargaan langsung atas kontribusi, sedangkan budaya kerja yang positif memberi 

dukungan emosional dan rasa aman dalam bekerja. Kombinasi keduanya menciptakan 

hubungan timbal balik yang sehat antara organisasi dan pegawai, sehingga meningkatkan 

komitmen, loyalitas, dan etos kerja, dari itu para pekerja dituntut dengah prasyarat 

tertentu menjalankan tugas sesuai dengan profesinya, supaya benar-benar bekerja secara 

profesional di bidangnya (Maksum, M.J.S., 2020). Dalam konteks pelayanan publik seperti 

juru parkir, aspek emosional dan sosial sangat penting karena pekerjaan melibatkan 

interaksi intens dengan masyarakat dan memerlukan disiplin tinggi. Oleh karena itu, 

temuan penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja harus diupayakan melalui 

pendekatan holistik yang tidak hanya berfokus pada komponen finansial, tetapi juga pada 

pembentukan iklim kerja yang suportif, inklusif, dan selaras dengan nilai organisasi. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

a) Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan mengenai pengaruh sistem kompensasi 

dan budaya kerja terhadap kinerja juru parkir di Dinas Perhubungan Kabupaten Jombang, 

dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Sistem kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja juru 

parkir. 

Temuan ini menunjukkan bahwa kompensasi yang diberikan belum memenuhi 



Management and Education Journal         Volume 3 Nomor 3 Desember 2025 

180 
Nilam Cahyati dkk., Pengaruh Sistem Kompensasi dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Juru Parkir di Dinas 

Perhubungan Kabupaten Jombang 

 

 

 

ekspektasi pegawai, sehingga menimbulkan persepsi ketidakadilan dan mengurangi 

motivasi kerja. Ketidaksesuaian antara beban kerja, risiko lapangan, dan besaran 

imbalan menyebabkan penurunan produktivitas. 

2. Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja juru parkir. 

Budaya kerja yang ditandai oleh nilai-nilai kedisiplinan, kekompakan, kerja sama, 

dan konsistensi terbukti meningkatkan kenyamanan psikologis pegawai serta 

memperkuat keterlibatan kerja. Hal ini berdampak langsung pada peningkatan 

kualitas dan efektivitas kinerja. 

3. Secara simultan, sistem kompensasi dan budaya kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. 

Kombinasi sumber daya ekonomi (kompensasi) dan sumber daya sosial-psikologis 

(budaya kerja) terbukti memberikan kontribusi penting dalam membentuk perilaku 

kerja optimal. Meskipun kompensasi berpengaruh negatif secara parsial, 

keberadaan budaya kerja yang kuat mampu memperbaiki keseluruhan kontribusi 

variabel terhadap kinerja pegawai. 

Secara keseluruhan, kinerja juru parkir sangat dipengaruhi oleh mekanisme 

organisasi, baik yang bersifat finansial maupun nonfinansial. Oleh karena itu, peningkatan 

kinerja tidak dapat dilakukan secara parsial, melainkan membutuhkan pendekatan 

strategis yang menyentuh aspek kesejahteraan sekaligus aspek budaya organisasi. 

b) Saran 

1. Perlu dilakukan evaluasi menyeluruh terhadap sistem kompensasi. 

Dinas Perhubungan perlu mengkaji kesesuaian besaran insentif dan mekanisme 

pembagian pendapatan dengan mempertimbangkan risiko kerja, tuntutan tugas, serta 

beban operasional di lapangan. Transparansi sistem kompensasi penting agar pegawai 

tidak mengalami ketidakpuasan. 

2. Penguatan budaya kerja harus menjadi prioritas organisasi. 

Upaya seperti peningkatan disiplin, komunikasi internal, pelatihan etika pelayanan 

publik, dan pembiasaan kerja sama tim dapat memperkuat rasa memiliki pegawai 

terhadap tugasnya. Budaya kerja yang kuat dapat menjadi penopang kinerja meskipun 

kompensasi belum ideal. 

3. Perlu adanya pendekatan holistik dalam pembinaan juru parkir. 

Pemerintah daerah dapat mengintegrasikan aspek kesejahteraan, pengembangan 

kompetensi, pembinaan psikologis, dan pengawasan kinerja untuk meningkatkan 

profesionalisme juru parkir sebagai garda depan pelayanan publik. 

4. Penelitian selanjutnya dapat mempertimbangkan variabel lain. 

Faktor seperti kepemimpinan, lingkungan kerja, kepuasan kerja, atau beban kerja 

dapat memberikan gambaran lebih lengkap mengenai determinan kinerja pada tenaga 

lapangan seperti juru parkir. 
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