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Abstract: Artikel ini membahas peran penting
kompensasi dalam pembentukan budaya organisasi
sektor publik. Budaya organisasi yang kuat
berkontribusi terhadap efektivitas pelayanan publik,
serta implementasi nilai-nilai integritas,
akuntabilitas, dan transparansi. Pelaksanaan tata
kelola organisasi publik, sistem kompensasi memiliki
peran tidak hanya sebagai alat motivasi, tetapi juga
sebagai instrumen strategis yang memperkuat nilai-
nilai misi dan visi pelayanan. Pendekatan yang
digunakan yakni literature review dengan
menganalisis data yang dikumpulkan dari berbagai
sumber yang relevan terhadap kompensasi dan
pembentukan budaya organisasi. Berdasarkan hasil
penelusuran dapat diketahui bahwa kompensasi
memiliki kedudukan yang penting dalam
menentukan budaya yang ada dalam organisasi
terutama pada aspek disiplin, motivasi dan
produktivitas pegawai. Meskipun ada tantangan
dalam penerapan sistem kompensasi berbasis
kinerja, seperti keterbatasan anggaran dan
kebutuhan akan transparansi, pendekatan yang tepat
dapat meningkatkan motivasi dan komitmen
pegawai. Penelitian ini juga menyoroti kebutuhan
akan strategi kompensasi yang disesuaikan dengan
karakteristik unik organisasi publik, di mana
pendekatan satu ukuran tidak dapat diterapkan.
Dengan demikian, perlu dilakukan pembahasan guna
mengevaluasi berbagai kompensasi dalam konteks
organisasi publik dan sehingga dapat memberikan
rekomendasi untuk memperkuat budaya organisasi
yang berorientasi pada pelayanan publik yang
berkualitas, transparansi, dan berkeadilan.
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PENDAHULUAN
Budaya organisasi yang dilaksanakan anggota organisasi dapat menentukan keberhasilan

suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. Budaya organisasi tumbuh ketika terjadi kesepakatan
dari seluruh anggota organisasi terhadap suatu nilai (value), kepercayaan (belief), asumsi

mailto:yogamaulana@student.unp.ac.id
mailto:aldri@fis.unp.ac.id


ULIL ALBAB : Jurnal Ilmiah Multidisiplin
Vol.4, No.1, Desember 2024

……………………………………………………………………………………………………………………………………..
ISSN : 2810-0581 (online)

426

(assumptions) dan norma dalam organisasi tersebut. Budaya organisasi yang telah berkembang
terus diwarisi dan dijaga sehingga menjadi indentidas dan entitas sebuah organisasi. Menurut
Schein dalam Anugerah (2019) budaya organisasi merupakan pola dasar yang ditentukan
kemudian dengan proses belajar dikembangkan guna menyelesaikan permasalahan dan
beradaptasi terhadap perubahan dan kebutuhan organisasi. Sehubungan dengan pelaksanaan
pelayanan pada masyarakat organisasi publik dituntut harus dapat mengubah orientasi organisasi
menuju pemberian pelayanan sempurna pada masyarakat. Dengan adanya budaya organisasi yang
positif dan sejalan dengan orientasi pelayanan pada organisasi publik tentu dapat meningkatkan
kepuasan masyarakat dalam menerima layanan publik yang diperlukan. Jika dilihat secara
mendasar antara organisasi publik dan organisasi privat memiliki budaya organisasi yang tidak
sama. Hal ini disebabkan tujuan akhir yang ingin dicapai berbeda dengan privat bertujuan untuk
akumulasi keuntungan sedangkan organisasi publik bertujuan memberikan pelayanan pada
masyarakat (Aprilliyanti et al., 2024).

Perbedaan tujuan kedua sektor organisasi tersebut membuat adanya perbedaan budaya
organisasi pada masing-masing sektor. Perbedaan tersebut juga dipicuh oleh sistem kompensasi
yang digunakan untuk pegawai. Kompensasi banyak dipahami sebagai upaya pemenuhan
kebutuhan dasar dari pegawai serta motif dari pegawai dalam melaksanakan perkerjaan (Mering
& Tunjang, 2023) . Kompensasi memiliki tujuan yang lebih luas dari sekadar alat motivasi bagi
pegawai, melainkan instrumen strategis untuk memperkuat nilai-nilai tersebut dan mencapai visi
dan misi organisasi. Sistem kompensasi yang diberikan dapat mempengaruhi pegawai baik dalam
melaksanakan tugasnya (Khanafi, 2023). Pelaksanaan pemberian kompensasi perlu diatur secara
sistematis sehingga dapat memberikan rasa keadilan bagi setiap pegawai yang akan berimplikasi
terhadap peningkatan moral, kepuasan kerja dan integritas dalam melaksanakan pekerjaan.

Hubungan antara pemberian kompensasi terhadap kinerja pegawai memiliki hubungan
yang mempengaruhi. Salah satu penelitian menunjukkan bahwa sistem kompensasi yang
dirancang dengan baik akan mempengaruhi perilaku pegawai dan hasil kinerja dari pegawai
(Anggriawan et al., 2023). Pemberian kompensasi dalam organisasi dapat berbentuk kompensasi
finansial dan kompensasi non finansial. Namun permasalahan sering terjadi adalah pegawai tidak
memahami esensi dari pemberian kompensasi. Dipihak lain organisasi yang memberikan
kompensasi tidak dapat mengelola sistem kompensasi yang transparan dan berkeadilan sehingga
pemberian kompensasi tidak linear dengan budaya kerja yang positif dalam organisasi.

Kompensasi dapat mempengaruhi sikap pegawai dan budaya kerja dalam suatu organisasi.
Pemberian kompensasi mempengaruhi sikap pegawai yang meliputi motivasi yang didasari atas
rasa penghargaan atas kontribusi pegawai dan meningkatkan loyalitas (Nurrohmah et al., 2023) .
Sikap kepercayaan pada organisasi yang muncul karena merasa puas atas kompensasi yang
diberikan secara adil dan transparan. Selain itu, pada organisasi yang akan muncul budaya
inovasi ketika kompensasi diberikan sejalan dengan kinerja yang diberikan pegawai. Apabila
kompensasi tidak diberikan tidak sesuai dengan seharusnya maka akan terjadi penurunan kualitas
kinerja pegawai yang ditandai dengan rendahnya motivasi pegawai dan tidak adanya upaya
peningkatan kinerja. Keberhasilan implementasi sistem kompensasi sangat bergantung pada
konteks spesifik organisasi, termasuk regulasi yang berlaku dan nilai-nilai budaya yang sudah ada.

Oleh karena itu, penelitian yang mengeksplorasi pendekatan kompensasi di organisasi
publik. Penelitian ini membahas proses bagaimana kompensasi dapat merancang budaya
organisasi yang berorientasi terhadap terbentuknya nilai-nilai pada organisasi. Serta perlu
mengidentifikasi strategi yang efektif untuk mengatasi tantangan spesifik yang dihadapi
organisasi publik dalam mencapai tujuan strategisnya. Dengan demikian, penelitian ini
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diharapkan dapat memberikan kontribusi yang signifikan bagi pengembangan praktik terbaik
dalam manajemen kompensasi di sektor publik.
METODE PENELITIAN

Penelitian yang dilaksanakan menggunakan pendekatan studi kepustakaan secara
sistematis yang bertujuan untuk mengumpulkan, menganalisis, dan mensintesis penelitian-
penelitian sebelumnya terkait peran kompensasi dalam pembentukan budaya organisasi,
khususnya di sektor publik. Dalam mengumpulkan sumber yang relevan maka digunakan
pendekatan menggunakan kerangka teori budaya organisasi dan teori motivasi kerja sebagai dasar
pelaksanaan analisis. Studi yang diikutsertakan dalam analisis adalah yang relevan dengan
organisasi sektor publik, diterbitkan dalam 10 tahun terakhir, dan memiliki metodologi yang jelas.
Data dari literatur yang terpilih dianalisis mengidentifikasi pola-pola utama, seperti peran
kompensasi dalam membentuk budaya organisasi, tantangan dalam implementasi sistem dan
kompensasi berbasis kinerja. Selanjutnya, hasil analisis disintesis untuk mendapatkan gambaran
yang jelas terkait peran kompensasi terhadap unsur pembentukan budaya organisasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Budaya Organisasi

Budaya organisasi lahir dari kebiasaan yang dilaksanakan secara konsisten dari anggota
organisasi dalam rutinitas sehari-hari. Seiring waktu, kebiasaan ini mengakar dan membentuk
identitas organisasi, memengaruhi cara kerja, pengambilan keputusan, serta hubungan antar
individu. Ketika kebiasaan yang baik terus dilestarikan, budaya organisasi yang positif dapat
berkembang, mendukung pencapaian tujuan bersama, meningkatkan semangat kerja, dan
memperkuat daya saing organisasi. Budaya organisasi yang ideal apabila mampu menjadi
pedoman yang dilaksanakan oleh seluruh anggota organisasi (Karida et al., 2024) . Apabila suatu
organisasi memiliki budaya organisasi yang positif, maka akan menciptakan rasa keterhubungan
yang kuat antara anggota dengan organisasi dengan merasakan nyaman dalam lingkungan kerja.
Budaya yang positif menciptakan suasana yang mendukung kerja sama, saling menghormati, dan
komunikasi yang terbuka, sehingga anggota organisasi merasa dihargai dan termotivasi untuk
berkontribusi secara maksimal (Putri & Yusuf, 2022).Organisasi yang memiliki budaya positif ini
tentu membuat anggota memiliki rasa keterhubungan satu dengan yang lain dan munculnya rasa
nyaman pada lingkungan kerja. Sehingga akan memunculkan kesamaan misi bagi seluruh
anggota organisasi dalam mencapai tujuan organisasi. Budaya organisasi yang positif dapat
menciptakan peningkatan kinerja pegawai yang saling berkesinambungan (Kosasih, 2021) .
Sehingga dapat disimpulkan bahwa pimpinan dan anggota organisasi harus berupaya untuk
menciptakan budaya organisasi yang positif guna memajukan dan mencapai tujuan organisasi.

Budaya organisasi tidak dapat diciptakan secara instan, perlu waktu dan momentum yang
tepat dalam membuat budaya organisasi dapat tumbuh dan dilaksanakan oleh anggota organisasi.
Menurut Ali & Ali (2023) pembentukan budaya organisasi dipengaruhi oleh peran
kepemimpinan, penataan nilai dan motivasi. Dalam hal ini motivasi merupakan hal yang paling
kompleks karena bersifat dimanis yang dipengaruhi oleh lingkungan atau anggota organisasi.
Disisi lain diperlukan tindakan strategis yang digunakan dalam organisasi yang menyebabkan
setiap elemen budaya ini diketahui dan berakar guna dipraktikkan secara konsisten oleh seluruh
anggota organisasi. Dalam membudayakan nilai-nilai positif organisasi pada anggota dibutuhkan
faktor-faktor yang mempengaruhi budaya yang ada pada organisasi seperti kepimpinan organisasi,
visi organisasi, nilai organisasi, lingkungan dalam organisasi, kualitas SDM, pelaksanaan inovasi
dan sistem kompensasi atau penghargaan.



ULIL ALBAB : Jurnal Ilmiah Multidisiplin
Vol.4, No.1, Desember 2024

……………………………………………………………………………………………………………………………………..
ISSN : 2810-0581 (online)

428

Budaya organisasi dapat terbentuk karena adanya kolaborasi dan keterikatan antara
masing-masing faktor tersebut. Salah satunya adalah peran pemberian kompensasi bagi anggota
organisasi. Hal ini sesuai dengan teori kebutuhan Maslow, dengan adanya pemberian kompensasi
maka akan terpenuhinya kebutuhan pegawai. Kompensasi merupakan salah satu latar belakang
pegawai dalam melaksanakan tanggungjawabi pekerjaannya. Hal ini terkait dengan pemenuhan
kebutuhan dasar utama seseorang melakukan pekerjaan (Setiyaningrum et al., 2024) .
Pembentukan budaya organisasi dan pemberian kompensasi merupakan proses yang harus
bersinergi. Dengan memastikan kebutuhan pegawai terpenuhi sesuai dengan teori kebutuhan akan
menciptakan lingkungan kerja kondusif dan melahirkan budaya kerja yang mengedepankan
keterlibatan pegawai, loyalitas dan inovasi dalam organisasi. Namun, ketika kebutuhan dasar
tidak dapat dipenuhi budaya organisasi yang positif sebelumnya dapat terjadi pergeseran kepada
budaya organisasi yang tidak baik dan menghambat pencapaian tujuan organisasi.

Budaya organisasi dapat berubah secara dinamis apabila terjadi pergantian pimpinan pada
organisasi tersebut. Pimpinan sangat berperan dalam menciptakan arah dan nilai yang akan
diterapkan dalam setiap aktivitas organisasi (Zuliyatin & Baskoro, 2023) . Dalam hal ini budaya
organisasi akan dibentuk berdasarkan gaya kepemimpinan yang akan dilaksanakan oleh
pemimpin yang meliputi gaya kepemimpinan otokratik, gaya kepemimpinan karismatik, gaya
kepemimpinan peternalistik, gaya kepemimpinan militeristik dan demokratis (Rahmi, 2021) .
Pelaksanaan gaya kepemimpinan ini yang akan mempengaruhi perkembangan budaya organisasi
yang akan dilaksanakan oleh anggota. Sejalan dengan itu Mandasari & Aulia (2023)
mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap motivasi bekerja
pegawai. Budaya kerja inovatif dan positif yang dinasalisasi oleh pimpinan mempercepat budaya
organisasi tersebut terealisasi. Contohnya budaya organisasi kolaborasi dapat dicontohkan
langsung oleh pimpinan dengan terlibat secara langsung dalam proses organisasi dan mencarikan
solusi secara bersama guna mencapai efektivitas dalam pencapaian tujuan organisasi. Adanya
pemimpin yang menerapkan budaya baik dalam organisasi akan lebih mudah dicontoh oleh
anggota organisasi . Dalam hal ini juga pimpinan harus melakukan penghargaan dan dukungan
bagi pegawai yang menunjukkan budaya organisasi yang baik dalam bentuk pemberian
kompensasi. Sehingga antara budaya organisasi, kepemimpinan dalam organisasi akan
mempengaruhi kinerja pegawai. Kepemimpinan akan membentuk budaya kerja, budaya kerja
akan menentukan perilaku pegawai dan kinerja pegawai dalam mencapai tujuan yang diterapkan
pada organisasi.

Pembentukan budaya organisasi juga dipengaruhi oleh visi dan misi yang ditetapkan oleh
organisasi. Adanya visi dan misi organisasi akan menjadi landasan utama dalam penentuan
langkah strategis organisasi. Serta adanya visi yang jelas dan akan mendorong seluruh anggota
organisasi untuk saling bekerja sama dalam mencapai visi yang telah ditetapkan (Iqbal &
Nurhadi, 2023) .Dengan hal tersebut juga akan diikuti oleh budaya organisasi yang perlu
diterapkan guna menunjang keberhasilan pelaksanaan visi dan misi organisasi. Visi dan misi
merupakan elemen yang membentuk budaya organisasi dari manifestasi nilai-nilai dasar yang
harus dianut oleh anggota organisasi. Apabila budaya organisasi yang dilaksanakan tidak sejalan
dengan visi dan misi organisasi maka akan berpotensi terjadinya konflik, baik antara anggota
organisasi maupun dengan pimpinan organisasi (Rokhmawati & Yuliana, 2021) . Keberhasilan
dalam membangun budaya organisasi dapat ditandai dengan terintegrasinya nilai-nilai dasar
organisasi bagi anggota dengan saling mengingatkan dan menumbuhkan budaya organisasi yang
positif untuk kemajuan organisasi. Adanya keselarasan antara visi, misi dan nilai pada dengan
budaya organisasi akan menjadi fondasi yang kuat bagi keberhasilan organisasi dalam jangka
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panjang.
Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) juga mempengaruhi pembentukan budaya

organisasi. Dalam hal ini SDM memiliki karakteristik dan latar belakang yang beragam.
Perpaduan dari kompleksitas nilai-nilai unik dari SDM tersebut akan membentuk dinamika sosial
yang khas dalam organisasi dan menentukan seperti apa budaya yang akan tumbuh dalam
organisasi tersebut. Semakin tinggi kualitas SDM akan menentukan pelaksanaan nilai-nilai
organisasi yang akan terealisasi dengan baik. Hal ini dikarenakan kualitas SDM yang tinggi
dengan kompetensi, integritas tinggi, dan berkomitmen terhadap organisasi akan berkontribusi
dalam menciptakan budaya kerja yang positif, produktif, dan inovatif (Nursyifa et al., 2023) .
Namun, apabila organisasi memiliki SDM yang rendah akan menimbulkan permasalahan yang
ada pada organisasi seperti tumbuhnya budaya organisasi yang mengarah pada terjadinya konflik
internal, penurunan kinerja, dan bahkan kegagalan yang akan mengganggu organisasi dalam
mencapai tujuannya. Upaya yang dapat dilakukan. Dalam membentuk budaya organisasi yang
dipengaruhi oleh kualitas SDM maka dapat digunakan penetapan kualitas SDM ketika
penerimaan pegawai sebagai filter dalam menjaga budaya organisasi positif (Setiyati &
Hikmawati, 2019) . Dapat disimpulkan kualitas SDM akan mempengaruhi budaya yang terdapat
dalam organisasi tersebut.

Perkembangan budaya organisasi dalam era keterbukaan informasi dan reformasi
menuntut budaya organisasi harus berbasis nilai-nilai integritas, akuntabilitas dan transparansi.
Adanya perkembangan teknologi informasi yang maju memungkinkan data dan informasi yang
dapat diakses secara terbuka oleh publik. Hal ini akan mengedepankan tuntutan transparansi di
dalam organisasi. Nilai integritas membuat kepastian bahwa anggota organisasi harus bertindak
sesuai dengan prinsip moral yang kokoh serta menjaga kejujuran dan bertindak sesuai dengan
aturan. Akuntabilitas dalam budaya organisasi membuat setiap anggota harus bertanggung jawab
terhadap pekerjaan. Serta budaya organisasi dari nilai transparansi menumbuhkan sikap
kepercayaan anggota organisasi karena setiap pengambilan keputusan dalam organisasi
dilaksanakan secara terbuka (Abrianto & Srimulyani, 2021).
Kompensasi

Kompensasi merupakan bentuk timbal balik yang diberikan organisasi kepada pegawai
sebagai bentuk balasan atas kontribusi, kinerja, dan jasa yang diberikan guna membantu
organisasi dalam mencapai tujuannya. Sejalan dengan itu Maryadi & Asri (2023) kompensasi
mengacu pada semua pendapatan dalam bentuk uang, barang langsung atau tidak langsung, yang
diterima oleh seorang pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada organisasi.
Menurut Setyo Widodo et al. (2022) kompensasi terdiri atas kompensasi langsung (direct
compensation) dan kompensasi tidak langsung (indirect compensation). Direct compensation
bentuk kompensasi yang diterima secara langsung dalam bentuk pemberian gaji pokok yang
diberikan secara periodik dengan besaran yang tetap. Contoh lainnya kompensasi langsung
adalah pemberian tunjangan, yang merupakan hak pegawai atas partipasi tertentu yang diberikan
dalam mempercepat pencapaian tujuan organisasi yang biasa nilainya ditentukan berdasarkan
kedudukan pegawai. Sedangkan indirect compensation merupakan bentuk pemberian
kompensasi yang tidak dapat diterima ketika telah melaksanakan tugas. Bentuknya dapat berupa
pemberian asuransi, fasilitas rumah dan penghargaan. Meskipun kompensasi tidak langsung
tidak diberikan dalam bentuk sejumlah uang secara tunai, namun kompensasi ini juga bernilai
dalam pemberian kesejahteraan dan menjaga keamanan bagi pegawai (Hardiansyah & Kusuma,
2024). Kedua kompensasi ini sangat berperan dalam menentukan motivasi, loyalitas, kebahagiaan
dan kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas dan fungsinya dalam organisasi.
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Dalam manajemen sumber daya manusia sistem kompensasi merupakan salah satu hal yang
mempengaruhi tingkat motivasi dan kinerja pegawai dalam mencapai tujuan organisasi yang
ditetapkan. Pemberian kompensasi yang layak dapat memicu bertambahnya motivasi pegawai
yang akhirnya akan terjadi peningkatan kinerja pegawai (Ervina et al., 2023). Sistem kompensasi
perlu dirancang dengan baik, tidak hanya memberikan penghargaan yang adil atas kontribusi
pegawai, tetapi juga mendorong motivasi, produktivitas, dan komitmen terhadap visi organisasi
(Setyawati, 2020) . Penataan sistem kompensasi yang sistematis dan efektif melibatkan banyak
pertimbangan yang saling mempengaruhi satu dengan lainnya. Pimpinan organisasi memiliki
peran yang penting dalam memastikan sistem kompensasi berjalan dengan adil dan transparan.
Ketika kompensasi ditata secara sistematis dan efektif sehingga dapat memenuhi kebutuhan
pegawai secara adil yang pada akhirnya dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai.

Kompensasi harus ditata secara jelas berdasarkan cakupan perencanaan kompensasi yang
berbasis kinerja. Namun dalam menata sistem kompensasi juga perlu mempertimbangkan bentuk
dari organisasi itu sendiri. Sistem kompensasi antara organisasi sektor privat dan organisasi
sektor publik memiliki sistem pelaksanaan yang berbeda. Dalam organisasi sektor privat
pelaksaan kompensasi lebih bersifat fleksibel karena berbasis profit yang di dapat organisasi.
Menurut pandangan Ernala et al. (2023) pemberian kompensasi pada organisasi publik maupun
organisasi privat memiliki tujuan yang sama, namun dalam sistem kompensasi organisasi publik
terkait dengan aturan yang ditetapkan dan organisasi privat kompensasi sesuai dengan
kemampuan perusahaan. Kendala yang sering dialami dalam pelaksanaan kompensasi dalam
organisasi publik meliputi keterbatasan anggaran. Regulasi pemerintah juga sering kali
menetapkan batasan yang kaku, seperti skala gaji yang seragam dan kebijakan tunjangan yang
terbatas, sehingga menyulitkan organisasi publik untuk menyesuaikan kompensasi dengan kinerja
individu atau kebutuhan spesifik organisasi. Jika dilakukan komparasi dengan organisasi sektor
swasta yang memiliki fleksibilitas dan terjadinya peningkatan kompensasi yang menarik
berdasarkan talenta yang terukur tentu organisasi publik belum mampu menyediakan sistem
kompensasi yang memiliki besaran yang sesuai dengan talenta dari pegawai tersebut.

Inovasi dalam pemberian kompensasi saat ini adalah dengan menggunakan basis data
kinerja pegawai dan melibatkan pemrosesan pengalahan data kinerja menggunakan aplikasi.
Sejumlah organisasi publik telah berhasil merancang sistem kompensasi berbasis kinerja yang
tidak hanya sesuai dengan keterbatasan anggaran, tetapi juga mampu meningkatkan motivasi dan
kinerja pegawai. Pemberian kompensasi berbasis kinerja akan menjadikan terjadinya transparansi
karena kompensasi dapat terukur secara objektif (Taghsya et al., 2024) . Sistem penilaian yang
jelas dan terbuka memungkinkan pegawai memahami hubungan antara kinerja dengan
kompensasi yang diterima. Sehingga akan menumbuhkan inovasi yang dapat dilakukan untuk
mendapatkan hasil yang maksimal dan memaksimalkan daya yang dapat digunakan. Sehingga
kinerja yang dilaksanakan dapat maksimal dan mendapatkan kompensasi yang sepadan.

Integrasi nilai keadilan dan transparansi dalam pemberian kompensasi menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung peningkatan produktivitas tanpa mengorbankan rasa keadilan
di antara pegawai. Selain itu, peningkatan motivasi juga terjadi apabila sistem kompensasi
dikelola dengan proporsional dan bisa munculnya ide-ide baru maupun inovasi yang dilakukan
untuk mengakselerasi pencapaian tujuan organisasi (Rahmat & Fatah Hidayat, 2023) . Ketika
pegawai merasa bahwa upaya dan kontribusi mereka diakui secara adil, mereka cenderung
menunjukkan komitmen yang lebih tinggi terhadap pencapaian misi dan visi organisasi. Hal ini
juga mendorong pembentukan budaya organisasi yang berorientasi pada hasil dan pelayanan
berkualitas kepada masyarakat. Sistem kompensasi berbasis kinerja dengan pendekatan keadilan
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dan transparansi dapat menjadi solusi strategis bagi organisasi publik dalam sistem kompensasi
(Tri et al., 2024) . Tidak hanya membantu mengatasi keterbatasan anggaran dan regulasi, tetapi
juga mendukung pengembangan lingkungan kerja yang produktif dan harmonis.

Sistem kompensasi yang berbasis capaian kerja merupakan sistem yang kurang didukung
oleh pegawai yang memiliki motivasi rendah dalam bekerja. Pegawai dengan motivasi rendah
tersebut cenderung lebih nyaman dengan kompensasi dalam bentuk pemberian insentif hanya
menggunakan parameter jabatan dan kedudukan. Tentu bagi organisasi ini merupakan sebuah
hambatan apabila SDM menggunakan pola pikir yang tidak bisa berkompetisi dengan berbasis
hasil kinerja. Pegawai yang terbiasa dengan pendekatan kompensasi seragam mungkin merasa
bahwa sistem ini menciptakan tekanan tambahan dan ketidakpastian. Dalam organisasi publik
kompensasi berupa tunjangan sering kali dianggap sebagai hak tetap yang tidak tergantung pada
hasil kerja. Hal ini menyebabkan terjadinya resistensi apabila dilakukan perubahan sistem
kompensasi pada tunjangan berdasarkan capaian kerja pegawai. Adaptasi dari sistem
kompensasi yang ada pada organisasi privat dengan mengutamakan efisiensi tentu perlu
dilakukan agar tidak ada penilaian kompensasi pada organisasi publik yang bersifat subjektif
yang menyebabkan pemborosan anggaran dan konflik dalam organisasi.

Namun, kenyataan di sektor publik sering kali jauh dari kondisi ideal tersebut. Hambatan
pertama adalah kurangnya transparansi dalam sistem penilaian kinerja. Dalam banyak kasus,
parameter penilaian tidak dijelaskan dengan rinci atau tidak diterapkan secara konsisten, sehingga
menimbulkan persepsi ketidakadilan di kalangan pegawai. Selain itu, proses penilaian sering kali
dipengaruhi oleh bias subjektif, terutama dalam organisasi yang belum memiliki sistem
pengukuran kinerja berbasis data yang andal. Akibatnya, pegawai merasa skeptis terhadap
keabsahan sistem ini dan meragukan apakah penghargaan yang diberikan benar-benar
mencerminkan kontribusi dari pegawai. Hambatan kedua adalah resistensi dari pegawai terhadap
sistem kompensasi berbasis kinerja (Jaya, 2022) . Di sektor publik, di mana gaji dan tunjangan
sering kali dianggap sebagai hak tetap yang tidak tergantung pada hasil kerja, pengenalan sistem
berbasis kinerja dapat menghadapi penolakan. Oleh karena itu, organisasi publik perlu melakukan
investasi dalam pengembangan sistem evaluasi yang berbasis teknologi untuk memastikan
keakuratan dan konsistensi penilaian. Salah satu upaya inovasi dalam memecahkan permasalahan
kompensasi adalah penerapan sistem informasi e-kinerja yang digunakan sebagai dasar
pembayaran Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) Pegawai Negeri Sipil (PNS) (Fatmawati &
Nurwani, 2023). Berdasarkan hasil penelitian bahwa dengan penggunaan e-kinerja sebagai salah
satu bentuk transparansi membuat motivasi dan kepuasan kerja pegawai meningkat karena
adanya rasa kepercayaan dalam mengelola pelaporan kinerja yang berimplikasi pada kompensasi
yang akan diterima pegawai (Latifah et al., 2023). .

Pelaksaan sistem kompensasi berbasis kinerja (performance-based compensation)
merupakan salah satu pendekatan yang paling ideal dalam memberikan kompensasi dalam hal ini
sejumlah insentif dan tunjangan yang dirancang guna memberikan pemicu pada pegawai untuk
meningkatkan motivasi dan kinerjanya. Tujuan akhir dari pemberian ini adalah terjadinya
peningkatan komitmen kerja pegawai dan tercapainya visi, misi dan tujuan organisasi.
Mekanisme pemberian kompensasi berbasis capaian kinerja dilakukan dengan penilaian yang
jelas, objektif, dan transparan, yang memungkinkan setiap pegawai memahami hubungan antara
kontribusi mereka dan penghargaan yang diberikan. Penetapan capaian kinerja merupakan
langkah awal yang harus disepakati antara pegawai dan pimpinan organisasi guna mendapatkan
target yang dapat diukur secara jelas. Sehingga pegawai mengetahui luaran yang harus dicapai
dalam waktu tertentu dalam melaksanakan tugasnya yang pada akhirnya akan menumbuhkan
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budaya kerja kompetitif dan peningkatan motivasi yang berorientasi pada pencapaian target kerja.
Adanya sistem pemberian kompensasi berbasis kinerja terhadap Pegawai Negeri Sipil berupa
tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) yang mana organisasi dapat melakukan kontrol dengan
melakukan sanksi dalam bentuk pemotongan TPP apabila pegawai tidak melaksanakan tugas dan
fungsi yang seharusnya (Basir et al., 2024) . Sehingga dapat disimpulkan bahwa untuk menjaga
stabilitas organisasi maka perlu pemberian kompensasi yang mengedepankan prinsip keadilan,
transparan dan akuntabilitas.
Kompensasi dan Budaya Organisasi

Pembentukan budaya organisasi tidak terlepas dari proses interaksi yang dinamis dari
pimpinan organisasi, pengalaman bersama anggota dan proses adaptasi terhadap lingkungan
eksternal. Peran pimpinan organisasi merupakan kunci dalam menentukan arah dan bentuk
budaya yang akan diterapkan dalam organisasi. Dalam organisasi sektor publik yang cenderung
menggunakan konsep hierarkis maka peran pimpinan sangat penting dalam pembentukan budaya
organisasi yang meliputi penetapan asumsi dasar dan nilai-nilai awal yang akan digunakan.
Sejalan dengan pelaksanaan nilai-nilai yang telah ditetapkan oleh anggota organisasi melalui
proses belajar dan adaptasi organisasi dapat mengalami keberhasilan ataupun kegagalan ketika
menghadapi tantangan eksternal dan internal organisasi tersebut. Dalam teori budaya organisasi
Edgar H. Schein menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan kerangka kerja yang
mendalam dan kompleks, dengan berorientasi pada perilaku, nilai, dan keyakinan di dalam
organisasi(Kurniawan et al., 2024). Menurut Schein, budaya organisasi terdiri dari tiga tingkatan
utama yang berlapis, yaitu artefak, nilai-nilai yang dianut, dan asumsi dasar.

Budaya organisasi bersifat dinamis, dikarenakan banyak faktor yang mempengaruhi
budaya organisasi. Faktor kompensasi merupakan faktor yang berhubungan langsung dengan
anggota organisasi dalam proses pembentukan budaya organisasi. Pemberian kompensasi akan
menimbulkan terciptanya nilai-nilai yang dianut (espoused values) dalam pengembangan budaya
organisasi. Hal ini juga dinyatakan oleh Sholeh et al. (2024) dalam penelitiannya menemukan
bahwa kompensasi akan mempengaruhi motivasi pegawai yang pada akhirnya akan
menumbuhkan budaya produktif bagi organisasi. Pemberian kompensasi dilihat tidak hanya
bersifat teknis yakni pemberian balas jasa atas kinerja pegawai. Dengan pemberian kompensasi
yang adil dan transparan akan memicu munculnya budaya organisasi dengan menjunjung tinggi
nilai integritas, penghargaan terhadap kinerja dan munculnya kepercayaan pada anggota
organisasi. Oleh karena itu, sistem kompensasi harus mengutamakan prinsip keadilan dalam
menanamkan budaya organisasi positif. Sistem kompensasi yang adil dalam hal ini pemberian
insentif harus bersifat objektif sesuai dengan target yang telah dicapai oleh pegawai (Mawisguna
et al., 2024) . Ketika pegawai dilakukan secara adil dalam pemberian kompensasi maka akan
muncul dari dalam dirinya rasa percaya dan loyalitas terhadap organisasi akan meningkat.
Terciptanya budaya organisasi yang berkeadilan ini merupakan tanggung jawab dari semua pihak
dalam organisasi baik pimpinan maupun anggota organisasi tersebut. Pemberian kompensasi
merupakan salah satu cara yang dapat digunakan oleh seluruh komponen organisasi dalam
menilai keadilan dalam organisasi. Jika kompensasi tidak disalurkan tidak menjunjung nilai
keadilan, akan memunculkan sikap skeptis bagi pegawai yang merasa dirugikan dalam
pemberian kompensasi. Pada akhirnya akan menumbuhkan budaya organisasi yang mengandung
rasa kecurigaan dalam organisasi. Agar budaya organisasi tumbuh menjadi positif maka nilai
keadilan harus diutamakan dengan cara penentuan kompensasi dengan aturan yang jelas dan
konsisten. Agar terjadinya objektivitas dalam menilai pelaksanaan kompensasi maka dapat
digunakan indikator kinerja utama (Key Performance Indicators) yang spesifik, terukur, dan
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relevan dengan tujuan organisasi (Ramdhani & Perdana, 2023) . Hal ini dapat direalisasikan
dengan penggunaan sistem evaluasi yang berbasis teknologi untuk memastikan keakuratan dan
konsistensi penilaian. Dengan demikian, keadilan menjadi kunci utama dalam pelaksanaan sistem
kompensasi yang memberikan dampak terhadap motivasi dan daya inovasi pegawai yang ditandai
dengan peningkatan komitmen kerja pegawai.

Sistem kompensasi harus mengedepankan prinsip transparansi dalam pencapaian target
kinerja. Keterbukaan meliputi kejelasan target kinerja dan alat ukur yang sesuai guna
menghindari masalah konflik dikemudian hari akibat kurangnya keterbukaan. Dengan adanya
keterbukaan informasi pada suatu organisasi akan menimbulkan persepsi dan kepercayaan
pegawai terhadap integritas pegawai. Penerapan nilai keterbukaan akan mengembangkan nilai
integritas pada budaya organisasi yang akan dilaksanakan oleh seluruh anggota organisasi.
Transparansi harus dilaksanakan secara konsisten untuk segala kondisi pemberian kompensasi
guna menunjukkan niat baik organisasi dalam mengedepankan nilai kejujuran, keterbukaan dan
mengelola hubungan kerja yang kondusif (Zebua et al., 2024). Dengan adanya transparansi setiap
pegawai dapat mengakses dasar pemberian kompensasi. Pelaksanaan kompensasi berbasis
keadilan dan transparansi akan menciptakan lingkungan di mana pegawai merasa dihormati dan
dihargai setiap kontribusinya. Akhirnya kompensasi berbasis keadilan dan transparansi akan
menghasilkan budaya organisasi integritas dalam organisasi.

Kompensasi tidak hanya dipahami sebagai upaya memotivasi pegawai dengan memberikan
sejumlah insentif baik secara langsung maupun tidak langsung. Melainkan kompensasi
mempunyai peran strategis dalam menumbuhkan dan membentuk nilai-nilai inti organisasi.
Sistem kompensasi yang baik adalah ketika sejalan dengan proses pencapaian visi dan misi
organisasi. Adanya nilai-nilai dalam organisasi seperti kolaborasi dapat diciptakan dengan
pemberian kompensasi berupa insentif bagi kelompok kerja dengan penugasan tertentu. Sehingga
diharapkan terdapatnya sinergi yang baik antar masing-masing anggota organisasi. Selain itu nilai,
yang dapat dibentuk dari pemberian kompensasi adalah nilai loyalitas pegawai. Salah satu
tantangan dalam organisasi publik adalah melakukan integrasi antara inovasi dalam budaya kerja
dalam organisasi. Umumnya organisasi publik lebih bersifat kaku dan pegawai memiliki
resistensi terhadap perubahan-perubahan yang sebelumnya tidak pernah dilakukan. Oleh karena
itu adanya mekanisme kompensasi yang mendorong inovasi dapat menjadi jalan untuk merubah
budaya organisasi lebih adaptif dan terbuka akan perubahan terutama dapat menciptakan ide-ide
kreatif. Hal ini dapat berupa pelaksanaan kerja sama antar lembaga publik dalam menciptakan
program baru dengan mengedepankan prinsip kolaboratif dalam menyelesaikan permasalahan
publik. Dengan demikian pemberian insentif sebagai kompensasi akan mempengaruhi budaya
organisasi dalam hal ini menciptakan kolaborasi, kreativitas dan tanggung jawab sosial yang
menciptakan lingkungan kerja yang adaptif dan inovatif dalam menjawab tuntutan masyarakat.

Pemberian kompensasi berperan sebagai katalisator yang menjadi faktor mempercepat
pembentukan atau pengembangan budaya dengan meminimalkan hambatan dan memperkuat
pengaruh nilai-nilai yang diinginkan. Kompensasi dapat meningkatkan efisiensi organisasi dalam
pembentukan budaya organisasi karena adanya kompensasi secara tidak langsung akan
mempercepat transformasi dan mengarahkan perilaku pegawai sesuai dengan tujuan organisasi.
Proses adaptasi budaya organisasi akan lebih cepat apabila adanya katalis berupa pemberian
kompensasi kepada anggota organisasi. Tuntutan masyarakat akan kemudahan pelayanan harus
diikuti dengan budaya kerja yang berbasis fleksibilitas oleh instansi publik. Agar pegawai dapat
mengikuti dan menjawab kebutuhan publik maka perlu dilakukan pemberian kompensasi
sehingga menciptakan budaya belajar dan adaptasi yang lebih cepat bagi pegawai. Sehingga
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dapat disimpulkan bahwa dengan adanya sistem pemberian kompensasi dengan nilai-nilai diatas,
kompensasi tidak hanya berdampak terhadap pemenuhan kebutuhan dan peningkatan motivasi
semata. Melainkan menciptakan budaya organisasi yang positif dalam peningkatan pelayanan
bagi masyarakat. Budaya organisasi yang terbentuk melalui pendekatan ini akan menjadi fondasi
yang kokoh untuk mendukung misi pelayanan publik dan menghadapi dinamika perubahan yang
terus berkembang.

KESIMPULAN
Kompensasi memiliki peran strategis sebagai instrumen dalam pembentukan budaya

organisasi, terutama di sektor publik. Kompensasi tidak hanya berfungsi sebagai alat
penghargaan atas kinerja, tetapi juga sebagai katalis dalam mengintegrasikan nilai-nilai inti
seperti keadilan, transparansi, akuntabilitas, dan integritas ke dalam budaya organisasi. Sistem
kompensasi yang dirancang dengan adil dan transparan akan mendorong pegawai untuk
mengadopsi perilaku yang sesuai dengan visi dan misi organisasi, serta menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung kolaborasi, inovasi, loyalitas, dan peningkatan produktivitas. Adanya
tantangan yang signifikan dalam penerapan sistem kompensasi berbasis kinerja di sektor publik.
Keterbatasan anggaran sering kali menjadi kendala utama, mengingat sifat organisasi publik yang
terikat pada regulasi dan alokasi dana pemerintah.

Resistensi pegawai terhadap perubahan sistem kompensasi berbasis kinerja menggunakan
layanan e-kinerja menjadi hambatan, terutama di organisasi yang terbiasa dengan pendekatan
tidak berbasis kinerja dalam pemberian tunjangan. Sistem berbasis kinerja sering kali
menghadapi skeptisisme dari pegawai yang menganggapnya menambah tekanan kerja atau tidak
adil karena kurangnya transparansi dalam proses evaluasi. Untuk mengatasi tantangan tersebut,
penelitian ini merekomendasikan penerapan teknologi berbasis data, seperti sistem informasi e-
kinerja, yang memungkinkan proses evaluasi kinerja menjadi lebih objektif, transparan, dan
terukur

Agar mendapat gambaran yang mendalam tentang pengaruh pemberian kompensasi
berbasis kinerja terhadap pembentukan budaya organisasi yang inovatif dan produktif perlu
dilaksanakan penelitian lanjutan dengan menggunakan penelitian kuantitatif dan kualitatif.
Sehingga didapatkan data yang lebih komprehensif mengenai hubungan sebab-akibat antara
pemberian kompensasi berbasis kinerja dan pembentukan budaya organisasi. Pendekatan
kuantitatif dapat memberikan gambaran statistik yang objektif, seperti pengaruh kompensasi
terhadap motivasi kerja, produktivitas, dan tingkat inovasi pegawai. Sementara itu, pendekatan
kualitatif dapat menggali persepsi, pengalaman, dan dinamika interaksi pegawai terhadap sistem
kompensasi, sehingga memberikan wawasan yang lebih mendalam mengenai bagaimana
kompensasi memengaruhi nilai-nilai budaya organisasi.
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