
16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



BABIV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Objek Penelitian 

1. Gambaran umum lokasi penelitian 

a. Letak Geografis 

Provinsi Gorontalo terletak an tara 0° 19 '-00 57' Lintang Utara dan 121° 

23'-125 ° 14' Bujur Timur. Wilayah provinsi Gorontalo Berbatasan dengan dua 

propinsi Sulawesi tengah di sebalah Barat dan Propinsi Sulawesi Selatan Utara di 

Sebelah Timur. Sedangkan di sebelah Utara berhadapan langsung dengan laut Su

lawesi dan di sebelah selaan dibatasi oleh Teluk Tomini. 

b. Luas Wilayah 

Luas wilayah provinsi Gorontalo secara keseluruhan adalah 124.4 3 5 km2 
, 

jika dibandingkan dengan wilayah Indonesia ,luas wilayah provinsi Gorontalo 

hanya sebesar 0,63 persen. 

Provinsi Gorontalo terdiri dari 5 (lima) kabupaten dan 1 (satu) kota,yaitu 

kabupaten Boalemo, Kabupaten Gorontalo, Kabupaten Pohuwato, Kabupaten 

Bone Bolango, Kabupaten Gorontalo dan Kabupaten Gorontalo Utara. 

Dalam hal ini yang menjadi obyek penelitian dalam penelitian ini adalah 

BPS Kabupaten Gorontalo, Kabupaten Bone Bolango dan Kota Gorontalo. Luas 

Wilayah Kabupaten Gorontalo yaitu 2143,48 km2
, Kabupaten Bone Bolango 

1891,49 km2
, dan Kota Gorontalo 65,96 km2

. 

42 
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c. Topografi 

Keadaan Topografi di Gorontalo sebagian besar berupa perbukitan. Keting

gian perrnukaan tanah Gorontalo sekitar 5-25 meter di atas permukaan !aut. 

Diantara enam kabupaten/kota di Provinsi Gorontalo, Kabupaten Pohu

wato merupakan kabupaten yang memiliki wilayah terluas yaitu sebesar 5,455,60 

krn2 atau sebesar 35,83 persen dari total luas wilayah Provinsi Gorontalo. Semen

tara itu, Kota Gorontalo memiliki wilayah terkecil dengan luas wilayah sebesar 

65.69 krn2 atau hanya sebesar 0,53 persen. 

d. lklim 

Suhu udara di suatu tempat antara lain ditentukan oleh tinggi rendahnya tern

pat terse but dari permukaan laut dan jaraknya dari pantai. Dengan kondisi wilayah 

Provinsi Gorontalo yang letaknya dekat dengan garis Khatulistiwa, menjadikan 

daerah ini mempunyai suhu udara yang cukup panas. 

2. Gambaran Umum Badan Pusat Statistik (BPS) 

Badan Pusat Statistik adalah Lcmbaga Pemerintah Non-Departemen yang 

bertanggung jawab langsung kepada Presiden. Sebelumnya, BPS merupakan Biro 

Pusat Statistik, yang dibentuk berdasarkan UU Nomor 6 Tahun 1960 tentang Sen

sus dan UU Nomer 7 Tahun 1960 tentang Statistik. Sebagai pengganti kedua UU 

tersebut ditetapkan UU Nomor 16 Tahun 1997 tentang Statistik. Berdasarkan UU 

ini yang ditindaklanjuti dengan peraturan perundangan dibawahnya, secara formal 

nama Biro Pusat Statistik diganti menjadi Badan Pusat Statistik. 
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3. Ruang Lingkup Penelitian 

Ruang lingkup penelitian ini meliputi objek penelitian dan variabel 

penelitian yang dihubungkan dengan objek penelitian terhadap variabel penelitian. 

Objek penelitian ini adalah pegawai di lingkungan Badan Pusat Statistik Se 

Provinsi Gorontalo, dan variabelnya meliputi persepsi pegawai terhadap pengaruh 

remunerasi terhadap kinerja . 

4. Objek Penelitian 

Objek penelitian ini adalah seluruh pegawai Badan Pusat Statistik Se 

Provinsi Gorontalo (Kabupaten Gorontalo, Bone Bolan go, dan Kota Gorontalo ). 

Dalam penelitian ini seluruh populasi dijadikan sampel dengan jumlah populasi 

sebanyak 76 responden. Adapun gambaran adalah sebagai berikut: 

a. Jenis kelamin 

Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 

berikut. 

Tabel4.1 

Distribusi Responden berdasarkan Jenis Kelamin 

BPS 

JENIS KELAMIN Kabupaten Bone 

Gorontalo Bolan go Kota Total 

Laki-laki 18 14 9 41 
Perempuan 10 14 11 35 

Total 
28 28 20 76 
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Tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki 

berjumlah 41 orang lebih banyak dibandingkan dengan perempuan yang ber-

jumlah 35 orang. Maka dapat disimpulkan bahwa sebagian besar pegawai pada 

BPS Se Provinsi Gorontalo berjenis kelamin laki-laki yang sangat dibutuhkan 

secara fisik dilapangan demi kelancaran kegiatan perstatistikan dalam hal ini pen-

dataan baik survey maupun sensus, meskipun ada sebagian besar juga terdapat 

pegawai berjenis kelamin perempuan. 

b. Status perkawinan 

Deskripsi responden berdasarkan status perkawinan dapat dilihat pada tabel 

berikut. 

Tabel4.2 

Distribusi Responden berdasarkan Status Perkawinan 

STATUS 
BPS 

PERKAWINAN Kabupaten Bone 

Gorontalo Bolan go Kota Total 

Belum Menikah 
4 6 0 10 

Menikah 
24 22 20 66 

Total 28 28 20 76 

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang telah menikah sebanyak 

66 orang lebih ban yak dibandingkan dengan yang belum menikah sebanyak 10 

orang. 
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c. Masa kerja 

Deskripsi responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada tabel beri-

kut. 

Tabcl 4.3 

Distribusi Respondcn berdasarkan Masa Kerja 

BPS 

MASAKERJA Kabupatcn Bone 

Gorontalo Bolango Kota Total 

:S I 0 tahun 20 19 10 49 

> 10 tahun 8 9 10 27 

Jumlah 28 28 20 76 

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang telah memiliki masa ker-

ja :S10 tahun berjumlah 49 orang, lebih banyak dibandingkan dengan yang mem-

iliki masa kerja > 10 tahun yang berjumlah 27 orang. Pegawai yang memiliki masa 

kerja 2:10 tahun mempunyai pengaruh yang sangat besar dalam menanggapi pem-

berian remunerasi yang sudah dilaksanakan pada BPS. Pegawai dalam kelompok 

umur ini mengalami perubahan dalam waktu ke waktu khususnya dalam rangka 

reformasi birokrasi (RB). 

d. Umur 

Deskripsi responden berdasarkan umur dapat dilihat pada tabel berikut. 
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Tabcl4.4 

Distribusi Rcsponden bcrdasarkan Umur 

BPS 

UMUR PEGAWAI Kabupaten Bone 

Gorontalo Bolango Kota Total 

22-26 thn 6 5 4 15 

27-31 thn 6 9 2 17 

32-36 thn 2 3 2 7 

37-41 thn 2 4 4 10 

42-46 thn 7 2 1 10 

47-51 thn 2 3 6 11 

51-56thn 
., 

2 1 6 _) 

Total 28 28 20 76 

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang berumur 27-31 tahun 

yang berjumlah 17 orang lebih banyak dibandingkan dengan yang 22-26 tahun 

denganjumlah 15 orang, dan yang berumur 32-36 tahun berjumlah 7 orang, 37-41 

tahun berjumlah 10 orang , 42-46 tahun berjumlah 10 orang, 47-51 tahun dengan 

jumlah 11 orang dan terkecil adalah umur 51-56 tahun dengan jumlah 6 orang . 

Umur terendah adalah 22 tahun dan umur tertinggi 56 tahun. Dapat disimpulkan 

bahwa dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya,pegawai yang berada 

pada BPS Se Provinsi Gorontalo tergolong dalam usia yang produktif,sesuai 

dengan nilai-nilai inti (core value.s) yang terdapat pada BPS yang salah satunya 

adalah profesional yang memiliki arti : 

1. Mempunyai keahlian dalam bidang tugas yang diemban (kompeten). 

2. Memberikan hasil maksimal (Efektif) 
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3. Mengerjakan setiap tugas secara produktif, dengan sumber daya minimal 
(Efisien). 

4. Selalu melakukan pembaruan dan/atau penyempurnaan melalui proses pem
belajaran diri secara terus menerus (Inovatif). 

5. Meyakini bahwa setiap pekerjaan mempunyai tata urutan proses perkerjaan 
yang satu menjadi bagian tidak terpisahkan dari pekerjaan yang lain (Sistem
ik). 

e. Jabatan 

Deskripsi responden berdasarkan jabatan dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabcl4.5 

Distribusi Responden bcrdasarkan Jabatan 

BPS 

JABATAN Kabupatcn Bone 

Gorontalo Bolan go Kota Total 

BEND AHARA 1 1 1 3 

KEPALA 1 1 1 3 

KASI : 1 1 3 5 

KSK 18 19 8 45 

KSS 4 3 2 9 

KTU 1 1 1 3 

STAF 2 2 4 8 

Total 28 28 20 76 
Keterangan: KSK = Koordinator Statistik Kecamatan, KSS = Koordinator Seksi, 

KTU = Kasubag Tata Usaha. 

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang memiliki jabatan KSK 

lebih banyak dibandingkan dengan yang memiliki jabatan staf,Kasi/KTU/KSS, 

dan bendahara serta kepala memiliki jumlah yang paling sedikit. Hal ini sesuai 

dengan karakteristik umum yang dimiliki oleh sebuah kantor dimana pejabat 
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struktural lebih sedikit dibandingkan dengan pelaksana maupun staf. Pejabat 

struktural biasanya lebih terfokus kepada pengambilan kebijakan,koordinasi, 

pengarahan dan pengawasan. 

f. Grade 

Deskripsi responden berdasarkan grade dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel4.6 

Distribusi Responden berdasarkan Grade 

BPS 

GRADE Kabupaten Bone 

Gorontalo Bolango Kota Total 

5 1 1 1 3 

6 2 2 2 6 

7 22 22 12 56 

9 2 2 4 8 

12 1 1 1 3 

Total 28 28 20 76 

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang memiliki grade 7 

sebanyak 56 orang lebih banyak dibandingkan dcngan yang memiliki grade 12 

sebanyak 3 orang, 6 sebanyak 6 orang, dan 5 sebanyak 3 orang, sedangkan yang 

terkecil adalah grade 12 sebanyak 3 orang. 

g. Pangkat/Golongan 

Deskripsi responden berdasarkan pangkat/golongan dapat dilihat pada gam-

bar berikut. 
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Tabel4.7 

Distribusi Responden berdasarkan Pangkat/Golongan 

BPS 

PANGKAT/GOL Kabupaten Bone 

Gorontalo Bolango Kota Total 

I 0 0 1 1 

II 7 12 8 27 

III 20 15 10 45 

IV 1 1 I 3 

Total 28 28 20 76 

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang memiliki ber-

pangkat/golongan III yakni 43 orang, lebih banyak dibandingkan dengan yang 

berpangkat/golongan I, II dan IV. 

h. Pendidikan 

Deskripsi responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat pada tabel 

berikut. 
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Tabcl4.8 

Distribusi Respondcn berdasarkan Tingkat Pendidikan 

BPS 

PENDIDIKAN Kabupaten Bone 

Gorontalo Bolango Kota Total 

Dill 3 " 0 6 -' 

DIY 3 2 4 9 

Sl 18 12 8 38 

S2 0 0 1 1 

SMP 0 0 1 1 

SMU 4 II 6 21 

Total 28 28 20 76 

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang memiliki tingkat pen-

didikan merupakan responden terbanyak S-1 yakni 3 8 orang lebih ban yak 

dibandingkan dengan yang memiliki pendidikan S-2, D-III, SMU dan SMP. Hal 

ini menunjukan bahwa pegawai yang berada pada BPS Se Provinsi Gorontalo 

kesiapan yang tinggi untuk melaksanakan tugasnya dalam kegiatan perstatistikan 

demi mewujudkan pelayanan yang prima kepada para pengguna data karena su-

dah di dukung oleh SDM yang memiliki kompetensi dan keterampilan yang me-

madai. Kompetensi dan keterampilan dapat ditunjang dari tingkat pendidikan 

yang tersedia, sehingga tujuan organisasi untuk mencapai kinerja yang optimal 

dapat tercapai sesuai dengan target dan realisasi serta kontrak kinerja yang telah 

disepakati oleh semua pegawai. Sebagian besara pegawai yang ada pada BPS Se 

Provinsi Gorontalo merupakan pegawai ikatan dinas yang berasal dari Sekolah 

Tinggi Ilmu Statistik (STIS). 
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1. Tempat Kerja 

Deskripsi responden berdasarkan tempat kerja dapat dilihat pada tabel beri-

kut. 

Tabel4.9 

Distribusi Rcsponden bcrdasarkan Tempat Kerja 

BPS Jumlah Pegawai Persentase 

Kabupaten Gorontalo 28 36,8% 

Bone Bolango 28 36,8% 

Kota Gorontalo 20 26,3% 

Total 76 100% 

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang bertugas di wilayah Ka

bupaten Gorontalo dan Bone Bolango yakni 73,6% dengan jumlah pegawai 

sebanyak 28 orang, lebih banyak dibandingkan dengan yang bertugas di Kota 

Gorontalo. Meskipun Kabupaten Gorontalo dan Kabupaten Bone Bolango mem

iliki jumlah pegawai yang sama,namun Kabupaten Gorontalo merupakan Kabu

paten dengan beban kerja terbanyak dari seluruh Satker yang ada pada BPS Se 

Provinsi Gorontalo dalam pelaksanaan pekerjaannya. 
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5. Persepsi tentang Pernyataan Responden 

a. Remunerasi 

Remunerasi/Tunjangan Kinerja adalah tunjangan yang diberikan kepada 

pegawai sebagai kompensasi dalam rangka melaksanakan agenda reformasi 

birokrasi atas dasar kinerja yang telah dicapai oleh seorang pegawai. 

1) Sistem merit 

Persepsi responden tentang sistem merit remunerasi dapat dilihat pada tabel 

berikut. 

Tabcl4.10 
Rcmunerasi dcngan Sistem Merit 

Item 
Pernyataan/Pcrscpsi Jumlah 

No 
1 Besarnya remuneras1 yang diterima sesum 

dengan beban kerja: 
Tidak sesuai 9 
Biasa saja 10 
Sesuai 42 
Sangat sesuai 15 

2 Besarnya remunerasi yang diterima sesum 
dengan kinerja : 
Tidak sesuai 8 
Biasa saja 11 
Sesuai 51 
Sangat sesuai 6 

3 U ntuk pekerj aan dengan beban ke~a yang 
sam a walaupun berbeda jabatan/golongan 
diberikan remunerasi yang sama : 
Sangat tidak setuju 2 
Tidak setuju 13 
Ragu-ragu 21 
Setuju 34 
Sangat setuju 6 

Persentase 

11,8 
13,2 
55,3 
19,7 

10,5 
14,5 
67,1 
7,9 

2,6 
17,1 
27,6 
44,7 
7,9 

Berdasarkan pernyataan/persepsi responden terhadap besamya remunerasi 

yang diterima sesuai dengan beban kerja responden yang menyatakan tidak sesuai 
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sebanyak 9 (Sembilan) orang ( 11 ,8%) menyatakan tidak sesuai, 10 rseponden 

(13,2%) menyatakan biasa saja,42 orang responden (55,3%) menyatakan sesuai 

dan 15 orang (19,7%) menyatakan sangat sesuai. Dapat disimpulkan bahwa be

saran remunerasi yang diterima oleh pegawai pada BPS se Provinsi Gorontalo 

sudah sesuai dengan beban kerja yang diberikan sesuai dengan tanggung jawab 

yang diemban. 

Berdasarkan pernyataanlpersepsi responden terhadap besarnya remunerasi 

yang diterima sesuai dengan kinerja, rcsponden yang menyatakan tidak sesuai 

sebanyak 8 (delapan) orang ( 1 0,5%) menyatakan tidak sesuai, 11 rseponden 

(14,5%) menyatakan biasa saja,42 orang responden (67,1%) menyatakan sesuai 

dan 6 (enam) orang (7,9%) menyatakan sangat sesuai. Dapat disimpulkan bahwa 

besaran remunerasi yang diterima sesuai oleh pegawai pada BPS se Provinsi 

Gorontalo sudah sesuai dengan kinerja yang telah dicapai sesuai dengan periode 

waktu tertentu yang sudah ditetapkan. 

Untuk pernyataanlpersepsi yang menyatakan bahwa untuk pekerjaan 

dengan beban kerja yang sama walaupun berbeda jabatan/golongan diberikan 

remunerasi yang sama, 2 (dua) orang rsponden (2,6%) menyatakan sangat tidak 

setuju, 13 orang respond en ( 17,1%) menyatakan tidak setuju, 21 orang responden 

(27,6%) menyatakan ragu-ragu, 34 orang responden (44,7%) menyatakan setuju 

dan 6 (enam) orang responden (7,9%) menyatakan sangat setuju. Berdasarkan 

pemyataan tersebut maka dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden 

menyatakan bahwa mereka setuju untuk pekerjaan dengan beban kerja yang sama 

walaupun berbeda jabatanlgolongan diberikan remunerasi yang sama,hal ini 
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dikarenakan di BPS sudah diterapkan pemerataan pekerjaan kepada masmg-

masing pegawai sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan. 

2) Adil 

Persepsi responden tentang sistem keadilan remunerasi dapat dilihat pada 

tabel berikut. 

Tabcl 4.11 
Sistcm Keadilan Remunerasi 

Item 
No 
4 

5 

6 

7 

Pernyataan/Perscpsi 

Penetapan Grading sudah mempertim
bangkan unsur-unsur kompetensi/kemampuan 

Sangat tidak setuju 
Tidak setuju 
Ragu-ragu 
Setuju 
Sangat setuju 
Penetapan Grading sudah mempertim-
bangkan masa kerja/pcngalaman : 
Sangat tidak setuju 
Tidak setuju 
Ragu-ragu 
Setuju 
Sangat setuju 
Besaran remuneras1 sudah sesum dengan 
be ban jabatan yang saya em ban : 
Tidak setuju 
Ragu-ragu 
Setuju 
Sangat setuju 
Besaran remunerasi yang saya terima sesuai 
dengan pekerjaan yang diberikan : 
Tidak setuju 
Ragu-ragu 
Setuju 
Sangat setuju 

Jumlah 

1 
4 
15 
50 
6 

1 
11 
20 
41 
3 

7 
19 
46 
4 

7 
25 
41 
3 

Persentase 

1,3 
5,3 
19,7 
65,8 
7,9 

1,3 
14,5 
26,3 
53,9 
3,9 

9,2 
25,0 
60,5 
5,3 

9,2 
32,9 
53,9 
3,9 
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Penetapan Grading sudah mempertimbangkan unsur-unsur kompeten

silkemampuan, 1 (satu) orang responden (1,3%) menyatakan sangat tidak setuju, 4 

(empat) orang responden (5.3%) menyatakan tidak setuju, 15 orang responden 

(19,7%) menyatakan ragu-ragu,50 orang responden (65,8%) menyatakan set

uju,dan 6 (enam) orang responden (7,9%) menyatakan sangat setuju. Dapat 

disimpulkan bahwa hamper scbagian besar responden menyatakan bahwa mereka 

setuju apabila penetapan grading mempertimbangkan unsur-unsur kompeten

si/kemampuan yang dimiliki oleh pegawai sesuai dengan tugas jabatan yang 

diembannya. Dengan adanya kompetensi/kemampuan yang dimiliki oleh seorang 

pegawai terhadap pekerjaan yang dicmbannya diharapkan tujuan organisasi juga 

akan tercapai sesuai dengan target waktu yang telah ditetapkan. 

Penetapan Grading sudah mempcrtimbangkan masa kerja/pengalaman 

(satu) orang responden (1,3%) menyatakan sangat tidak setuju, 11 orang respond

en (14,5%) menyatakan tidak setuju, 20 orang responden (26,3%) menyatakan 

ragu-ragu, 41 orang responden (53,9%) menyatakan setuju dan 3 (tiga) orang re

sponden (3,9%) menyatakan sangat setuju.dari pemyataan tersebut dapat disim

pulkan bahwa sebagian besar responden setuju bahwa penetapan grading remu

nerasi sudah mempertimbangkan pengalaman ataupun masa kerja dari seorang 

pegawai. Sebagaimana kita ketahui bahwa semakin banyak pengalaman seseorang 

dalam bekerja maka diharapkan akan semakin baik hasil pekerjaan yang dik

erjakannya,sehingga kinerjanya diharapkan akan menjadi lebih baik. 

Besaran remunerasi sudah sesuai dengan be ban jabatan yang diem ban oleh 

seorang pegawai melalui pemyataan diatas dapat dilihat bahwa 7 (tujuh) orang 
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responden (9,2%) menyatakan tidak setuju, 19 orang responden (25,0%) menya-

takan ragu-ragu, 46 orang responden (60.5%) menyatakan setuju, serta 4 (empat) 

orang responden (5,3%) menyatakan sangat setuju. Dapat ditarik kesimpulan 

bahwa remunerasi yang diterima sudah sesuai dengan beban jabatan yang diem-

ban masing-masing pegawai. 

Besaran remunerasi yang ditcrima scsuai dengan pekerjaan yang diberikan 

7 ( tujuh) orang responden (9,2%) mcnyatakan tidak setuju, 25 orang responden 

(32,9%) menyatakan ragu-ragu, 41 orang responden (53,9%) menyatakan setuju 

dan 3 orang responden (3,9%) menyatakan sangat setuju. Kesimpulan dari pem-

yataan diatas bahwa rata-rata respondcn setuju bahwa remunerasi yang diterima 

sesuai dengan pekerjaan yang diberikan. 

3) Layak 

Persepsi responden tcntang kelayakan remunerasi dapat dilihat pada tabel 

berikut. 

Item 
No 
8 

9 

Tabcl 4.12 
Kclayakan Remunerasi 

Pernyataan/Pcrscpsi 

Cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup : 
Tidak setuju 
Ragu-ragu 
Setuju 
Sangat setuju 
Mampu meningkatkan kasejahteraan hidup : 
Tidak setuju 
Ragu-ragu 
Setuju 
Sangat setuju 

Jumlah Persentase 

5 6,6 
17 22,4 
42 55,3 
12 15,8 

4 5,3 
14 18,4 
44 57,9 
14 18,4 
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Pernyataan/persepsi tentang kelayakan dari remunerasi cukup untuk me-

menuhi kebutuhan hidup dinyatakan oleh responden yaitu 5 (lima) orang respond-

en (6,6%) menyatakan tidak setuju, 17 orang responden (22,4%) menyatakan ra-

gu-ragu, 42 orang responden (55,3%) menyatakan setuju, 12 orang responden 

(15,8%) menyatakan sangat setuju. Kcsimpulan dari pernyataan diatas yaitu seba-

gian besar responden menyatakan bahwa kelayakan dari remunerasi yang diterima 

cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup mcreka. 

Kelayakan remunerasi yang diterima mampu untuk meningkatkan kese-

jahteraan hidup dinyatakan dengan 4 (cmpat) orang responden (5,3%) menyatakan 

tidak setuju, 14 orang rcsponden (18,4<Yo) menyatakan ragu-ragu, 44 orang re-

sponden (57, 9%) menyatakan setuju,dan 14 orang responden (18,4%) menyatakan 

sangat setuju. Dapat ditarik kesimpulan dcngan kondisi remunerasi yang diterima 

oleh BPS saat ini yaitu sebesar 47%, maka kelayakan remunerasi yang diterima 

sudah mampu untuk meningkatkan kesejahteraan hidup pegawainya. 

4) Kompetitif 

Persepsi responden tentang kompctitif remunerasi dapat dilihat pada tabel 

berikut. 

Item 
No 
10 

Tabcl4.13 
Kompetitif Rcmunerasi 

Pernyataan/Perscpsi 

Setara dengan penghasilan sektor swasta : 
Tidak setuju 
Ragu-ragu 
Setuju 
Sangat setuju 

Jumlah Persentase 

13 17,1 
39 51,3 
23 30,3 
1 1,3 
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----

11 Membuat loyal terhadap peraturan : 
Sangat tidak setuju 1 1,3 
Tidak setuju 8 10,5 
Ragu-ragu 17 22,4 
Setuju 41 53,9 
Sangat setuju 9 11,8 

12 Betah bekerja : 
Sangat tidak setuju 3 3,9 
Tidak setuju 8 10,5 
Ragu-ragu 16 21,1 
Setuju 38 50,0 
Sangat setuju 11 14,5 

Pemyataan/persepsi remunerasi yang diterima setara dengan penghasilan 

disektor swasta, dinyatakan dengan 13 orang responden ( 17,1%) menyatakan tid-

ak setuju, 39 orang responden (51 ,3%) menyatakan ragu-ragu, 23 orang respond-

en (30,3%) menyatakan setuju,serta 1 (satu) orang responden (1,3) menyatakan 

sangat setuju. Maka dapat ditarik kcsimpulan bahwa remunerasi yang diterima 

setara dengan sektor swasta diberikan pcrsepsi oleh responden ragu-ragu,karena 

penghasilan disektor swasta bisa saja lebih bcsar atau malah sebaliknya lebih kecil 

dari remunerasi tiap bulan yang diterima oleh pegawai itu sendiri. 

Remunerasi yang diterima membuat loyal terhadap peraturan yang berlaku 

dinyatakan responden melalui 1 (satu) orang responden (1 ,3%) menjawab sangat 

tidak setuju, 8 ( delapan) orang respondcn ( 10,5%) menyatakan tidak setuju, 17 

orang responden (22,4%) menyatakan ragu-ragu, 41 orang responden (53,9%) 

menyatakan setuju serta 9 (Sembilan) orang responden (11 ,8%) menyatakan san-

gat setuju. Dengan diterapkannya sistem remunerasi maka akan membuat seorang 

pegawai jadi giat untuk bekerja dan loyal terhadap peraturan yang berlaku dan 

bersifat mengikat. 
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Remunerasi yang diterima membuat betah bekerja sebagai pegawai BPS 

dinyatakan dengan jawaban responden, 3 (tiga) orang responden (3,9%) menya-

takan sangat tidak setuju, 8 (delapan) orang responden (10,5%) menyatakan tidak 

setuju, 16 orang responden (21,1%) menyatakan ragu-ragu, 38 orang responden 

(50,0%) menyatakan setuju, 11 orang responden (14,5%) menyatakan sangat set-

UJU. 

5) Transparan 

Persepsi responden tentang transparan remunerasi dapat dilihat pada tabel 

berikut. 

Item 
No 
13 

14 

Tabcl4.14 
Transparan Rcmuncrasi 

Pcrnyataan/Persepsi 

Mengetahui proses remunerasi yang terdapat 
pada BPS: 
Sangat tidak mengetahui 
Tidak mengetahui 
Netrallragu-ragu 
Mengetahui 
Sangat mengetahui 
Mengetahui proses pemotongan : 
Sangat tidak mengetahui 
Tidak mengetahui 
Netral 
Mengetahui 
Sangat Mengetahui 

Jumlah Persentase 

1 1,3 
6 7,9 
14 18,4 
40 52,6 
15 19,7 

1 1,3 
5 6,6 
15 19,7 
44 57,9 
11 14,5 

Pemyataan/persepsi tentang mengetahui proses remunerasi yang terdapat 

pada BPS dinyatakan dengan jawaban responden, l(satu) orang responden (1,3%) 

menjawab sangat tidak megetahui, 6 (enam) orang responden (7,9%) memberikan 

pemyataan tidak mengetahui, 14 orang responden (18,4%) menjawab ragu-
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ragu/netral, 40 orang responden (52,6%) mcngetahui scrta 15 orang responden 

(19,7%) menjawab sangat mengetahui. Dapat ditarik kesimpulan bahwa hampir 

sebagian besar pegawai telah mengetahui proses remunerasi yang terdapat pada 

BPS sehingga dengan mengetahui proses remunerasi yang ada di BPS diharapkan 

pegawai dapat meningkatkan kinerjanya karena remunerasi berhubungan erat 

dengan kinerja. 

Mengetahui proses pemotongan remunerasi dipersepsikan responden, 1 

(satu) orang menjawab sangat tidak mengctahui (1 ,3% ), tidak mengetahui 

sebanyak 5 (lima) orang responden (6,6%), jawaban netral sebanyak 15 orang re

sponden (19,7%), mengetahui sebanyak 44 responden (57,9%) serta sangat 

mengetahui sebanyak (14,5% ), dari pernyataan diatas dapat disimpulkan bahwa 

sebagian besar pegawai telah mengetahui proses pcmotongan remunerasi,akan 

tetapi tetap perlu diadakan kembali sosialisasi tentang proses tersebut kepada 

semua pegawm. 

b. Kinerja Pegawai 

1) Motivasi 

Persepsi responden tentang motivasi kcrja dapat dilihat pada tabel berikut. 
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Item 
No 
1 

2 

3 

4 

5 

Tabcl 4.15 
Motivasi Kerja 

Pernyataan/Persepsi 

Gaji/Remunerasi sebagai motif untuk bekerja: 
Sangat tidak setuju 
Tidak setuju 
Ragu-ragu 
Setuju 
Sangat setuiu 
Motif kerja sebagai alasan untuk mencapai 
kepuasan dalam melaksanakan pckcrjaan: 
Tidak setuju 
Ragu-ragu 
Setuju 
Sangat setuju 
Jaminan pekerjaan sebagai salah satu motif 
untuk bekerja : 
Sangat tidak setuju 
Tidak setuju 
Ragu-ragu 
Setuju 
Sangat setuju 
Jaminan sosial sebagai salah satu motif untuk 
bekerja: 
Sangat tidak setuju 
Tidak setuju 
Ragu-ragu 
Setuju 
Sangat setuju 
Peluang kerja dimanfaatkan maksimal dalam 
meningkatkan kinerja: 
Sangat tidak setuju 
Tidak setuju 
Ragu-ragu 
Setuju 
Sangat setuju 

62 

Jumlah Persentase 

1 1,3 
8 10,5 

11 14,5 
43 56,6 
13 17,1 

1 1,3 
12 15,8 
53 69,7 
lO 13,2 

1 1,3 
5 6,6 
12 15,8 
51 67,1 
7 9,2 

1 1,3 
5 6,6 
17 22,4 
47 61,8 
6 7,9 

1 1,3 
4 5,3 
13 17,1 
48 63,2 
10 13,2 

Gaji/remunerasi sebagai motif untuk bekerja, 1(satu) orang responden 

(1,3%) menyatakan sangat tidak setuju, 8 (delapan) orang responden (10,5%) 

menyatakan tidak setuju, 11 orang responden (14,5%) menyatakan ragu-ragu, 43 
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orang responden (56,6%) menyatakan setuju, serta 13 orang responden (17,1%) 

menyatakan sangat sangat setuju. Dari pcrnyataan diatas dapat disimpulkan bahwa 

sebagian besar responden setuju apabila gaji/remunerasi dijadikan sebagai motif 

untuk bekerja,semakin besar gaji/remunerasi yang diterima oleh seseorang maka 

diharapkan motivasi untuk bekerja semakin meningkat. 

Motif kerja sebagai alasan untuk mcncapai kepuasan dalam melaksanakan 

pekerjaan, l(satu) orang responden (1,3<Yo) menyatakan tidak setuju, 12 orang re

sponden (15,8%) menyatakan ragu-ragu, 53 orang responden (69,7%) menyatakan 

setuju, 10 orang responden (13 ,2%) mcnyatakan sang at setuju. Motif dijadikan 

alasan untuk mencapai kepuasan dalam melaksanakan pekerjaan menjadi pern

yataan terbanyak responden,dengan motivasi yang tinggi serta dengan kinerja 

yang bagus maka kepuasan seseorang dapat dilihat dari kinerja yang dihasilkann

ya. 

Jaminan pekerjaan sebagai salah satu motif untuk bekerja,dinyatakan re

sponden dengan 1 ( satu) orang responden (1 ,3%) menjawab san gat tidak setuju, 5 

(lima) orang responden (6,6%) menjawab tidak setuju, 12 orang responden 

(15,8%) menyatakan ragu-ragu, 51 orang responden (67, 1 %) responden menya

takan setuju,dan 7 orang responden (9,2%) menyatakan sangat setuju. Dapat 

disimpulkan bahwa semakin terjaminnya pekerjaan yang diterima oleh seseorang 

maka akan merasa aman seseorang dalam bekerja dan akan menjadi salah satu 

motivasi untuk bekerja. 

Jaminan sosial sebagai salah satu motif untuk bekerja,dinyatakan respond

en dengan 1 (satu) orang responden (1 ,3%) menjawab sangat tidak setuju, 5 orang 
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responden (6,6%) menjawab tidak setuju, 17 orang responden (22,4%) menya-

takan ragu-ragu, 4 7 orang respond en ( 61 ,8%) responden menyatakan setuju,dan 6 

(enam) orang responden (7,9%) menyatakan sangat setuju. Kesimpulan dari 

pemyataan diatas jaminan sosial merupakan salah satu motif yang dinginkan oleh 

responden dalam bekerja dan sebagian bcsar rcsponden menyatakan setuju bahwa 

jaminan sosial tersebut menjadi salah satu faktor motivasi dalam bekerja. 

Peluang kerja dimanfaatkan maksimal dalam meningkatkan kiner-

ja,dinyatakan responden dengan 1 (satu) orang responden (1 ,3%) menjawab san-

gat tidak setuju, 4 (empat) orang responden (5,3%) menjawab tidak setuju, 13 

orang responden (17,1%) menyatakan ragu-ragu, 48 orang responden (63,2%) re-

sponden menyatakan setuju,dan 10 orang rcspondcn (13,2%) menyatakan sangat 

setuju. Semakin besar peluang kerja yang ada diberikan kepada scseorang maka 

diharapakan peluang kerja tersebut dapat dimanfaatkan dengan semaksimal 

mungkin untuk meningkatkan kinerja sescorang. 

2) Disiplin kerja 

Persepsi responden tentang disiplin kcrja dapat dilihat pada tabel berikut. 

Item 
No 
6 

7 

8 

Tabcl4.16 
Disiplin Kerja 

Pcrnyataan/Perscpsi 

Menyelesaikan pekerjaan sesuai SOP: 
Netral 
Setuju 
Sangat setuju 
Menyelesaikan pekerjaan sesuai target waktu: 
Netral 
Setuju 
Sangat setuju 
Berusaha untuk lebih teliti dalam pekerjaan: 

Jumlah Persentase 

6 7,9 
48 63,2 
22 28,9 

6 7,9 
46 60,5 
24 31,6 
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Setuju 49 64,5 
Sangat setuju 27 35,5 

9 Tindakan disiplin sesuai prosedur : 
Tidak sesuai 1 1,3 
Netral 12 15,8 
Sesuai 43 56,6 
Sangat sesuai 20 26,3 

IO Mentaati disip1in kerja dapat berkinerja baik: 
Ragu-ragu 4 5,3 
Setuju 48 63,2 
Sangat setuju 24 3I ,6 

II Kehadiran bekerja mempengaruhi kinerja: 
Tidak setuju 

.., 
3,9 .) 

Ragu-ragu 5 6,6 
Setuju 44 57,9 
Sangat setuju 24 31,6 

Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan SOP yang berlaku dan yang telah 

ditentukan oleh instansi sangat penting agar pekerjaan yang diberikan kepada 

seseorang dapat berjalan dengan sesuai dengan peraturan yang ada. Pernyataan 

tersebut dapat dilihat yaitu 6 (enam) orang responden (7,9%) menjawab netral, 48 

orang responden (63,2%) menjawab setuju, 22 orang responden (28,9%) menja-

wab sangat setuju. 

Menye1esaikan pekerjaan sesuai dengan target waktu dan telah ditentukan 

oleh instansi merupakan salah satu tolak ukur dalam pencapaian kinerja yang op-

timal sesusai dengan periode waktu tertentu yang telah ditentukan dan disepakati .. 

Pernyataan tersebut dapat dilihat yaitu 6 (enam) orang responden (7,9%) menja-

wab netral, 46 orang responden (60,5%) menjawab setuju, 24 orang responden 

(31 ,6%) menjawab sangat setuju. 

Berusaha untuk lebih teliti dalam pekerjaan sangat penting agar pekerjaan 

yang menjadi tanggung jawab seorang pegawai dapat diminimalisir kesalaha-
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hannya, melalui pemyataan responden sebanyak 49 orang ( 64,5%) menyatakan 

setuju dan 27 orang responden (35,5%) mcnyatakan sangat setuju. 

Tindakan disiplin yang berlaku sclama ini sudah sesuai dengan prosedur 

yang berlaku dinyatakan responden dcngan pcrnyataaan, 1 (satu) orang (1 ,3%) 

menjawab tidak sesuai, 12 orang respondcn ( 15,8%) menyatakan netral, 43 orang 

responden (56,6%) menjawab sesuai, 20 orang rcsponden (26,3%) menjawab san

gat sesuai. 

Dengan mentaati disiplin diharapkan pegawai dapat berkinerja dengan 

baik,sehingga kinerja pegawai tcrscbut dapat meningkat dari waktu ke waktu, 

dinyatakan responden dengan 4 (empat) orang (5,3%) menjawab ragu-ragu, 48 

(63,2%) orang menjawab setuju, 24 orang rcsponden (31 ,6%) menjawab sangat 

setuju. 

Kehadiran khususnya absensi sangat mempengaruhi kinerja seorang peg

awai,hal ini dinyatakan oleh responden sebanyak 3 (tiga) orang (3,9%) menya

takan tidak sesuai, 5 (lima) orang respondcn (6,6%) menyatakan ragu-ragu, 44 

orang responden (57,9%) menyatakan setuju, 24 orang responden (31 ,6%) menya

takan sangat setuju. 

3) Kompetensi 

Persepsi responden tentang kompetensi dapat dilihat pada tabel berikut. 
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Item 
No 
12 

13 

Tabcl4.17 
Kompctcnsi 

Pernyataan/Pcrsepsi 

Kompetensi yang dimiliki untuk mencapa1 
tujuan yang ditctapkan : 
Tidak setuju 
Ragu-ragu 
Setuju 
Sangat setuju 
Selalu meningkatkan kompetensi untuk kiner-
ja yang lebih baik: 
Netral 
Setuju 
Sangat setuju 

67 

Jumlah Persentase 

1 1,3 
3 3,9 

51 67,1 
21 27,6 

2 2,6 
53 69,7 
21 27,6 

Kompetensi yang dimiliki untuk mencapai tujuan yang ditetapkan, kompe-

tensi yang dimiliki oleh seseorang sangat bcrpengaruh didalam suatu organisasi 

untuk mencapai suatu tujuan organisasi,kompetensi bisa ditingkatkan dari waktu 

ke waktu melalui pengembangan dan pelatihan. 1 (satu) orang responden (1 ,3%) 

menyatakan tidak setuju, 3 (tiga) orang responden (3,9%) menyatakan ragu-ragu, 

51 orang responden (67,1%) menyatakan setuju, 21 orang responden (27,6%) 

menyatakan sangat setuju. 

Dengan selalu meningkatkan kompetensi dari waktu kewaktu melalui 

pelatihan dan pengembangan, dan baik dari jalur formal dan informal maka di-

harapakan kompetensi seseorang akan menjadi lebih baik,sesuai dengan kebu-

tuhan organisasi. 1 (satu) orang responden (1,3%) menyatakan netral, 53 orang 

responden ( 69,7%) menyatakan setuju, serta 21 orang responden (27 ,6%) menya-

takan sangat setuju. 
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4) Umpan balik 

Persepsi responden tentang umpan balik dapat dilihat pada tabel berikut. 

Item 
No 
14 

15 

16 

Tabcl4.18 
Umpan Balik 

Pcrnyataan/Pcrscpsi 

Urn pan balik digunakan instansi tcrhadap 
kinerja individu atau kelompok : 
Tidak setuju 
Netral 
Setuju 
Sangat setuju 
Urn pan balik digunakan atasan tcrhadap 
kinerja individu atau kelompok : 
Netral 
Setuju 
Sangat setuju 
Dalam bekerja saya mengikuti instruksi ata-
san: 
Tidak setuju 
Netral 
Setuju 
Sangat setuju 

Jumlah Persentase 

3 3,9 
1 1 14,5 
47 61,8 
15 19,7 

8 10,5 
56 73,7 
12 15,8 

1 1,3 
3 3,9 

46 60,5 
26 34,2 

68 

Umpan balik digunakan instansi terhadap kinerja individu atau kelompok, 

karena dengan umpan balik maka akan dijadikan tolak ukur untuk review kinerja 

individu ataupun kelompok. Melalui pernyataan tabel diatas 3 (tiga) orang re-

sponden (3,9%) mengatakan tidak setuju, 11 orang responden (14,5%) menga-

takan netral, 47 orang responden ( 61 ,8%) mengatakan setuju, 15 orang responden 

( 19,7%) responden mengatakan sang at setu j u. 

Umpan balik digunakan atasan terhadap kinerja individu atau kelompok 

dengan digunakannya umpan balik dari atasan terhadap kinerja individu atau ke-

lompok maka diharapkan kinerja akan lebih maksimal diberdayakan pada setiap 
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individu maupun kelompok. Respondcn yang menjawab netral sebanyak 8 orang 

(1 0,5%), 56 orang responden (73,7%) menjawab setuju serta 12 orang reponden 

(15,8%) menjawab san gat setuju. 

Dalam bekerja pegawai mengikuti intruksi dari atasan, dengan mengikuti 

intruksi dari atasan dan bekerja sesuai dengan SOP diharapkan kinerja yang 

dihasilkan sesuai dengan yang intruksikan olch instansi. Pernyataan yang diberi

kan oleh responden sebanyak 1 (satu) orang (1 ,3%), 3 (tiga) orang responden 

(3,9%) menyatakan netral, 46 orang respondcn (60,5%) menyatakan setuju, dan 

26 orang responden (34,2%) menyatakan sangat sctuju. 
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B. Hasil Penelitian 

1. Pengujian hipotesis penelitian (Path Analysis) 

Hasil pengujian korelasi : 

Sistem 
Merit (X1) 

Sistem Pearson 
Merit (X1) Correlation 

1 

Sig. (2-tailed) 

N 76 

Adil (X2) Pearson 
Correlation .. 

.544 

Sig. (2-tailed) 000 

N 76 

Layak (X3) Pearson .. 
Correlation 

.363 

Sig. (2-tailed) .001 

N 76 

Kompetitif Pearson 
.286 

(X4) Correlation 

Sig. (2-tailed) .012 

N 76 

Trans- Pearson 
.018 

parans Correlation 
(X5) Sig. (2-tailed) .876 

N 76 

Kinerja (Y) Pearson 
Correlation 

.113 

Sig. (2-tailed) .332 

N 76 

**. Correlation 1s s1gmficant at the 0.01 
level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 
level (2-tailed). 

Tabcl4.19 

Correlations 

Adil (X2) Layak (X3) 

.. .. 
.544 .363 

000 .001 

76 76 

.. 
1 .304 

.008 

76 76 

.. 
.304 1 

.008 

76 76 

.. .. 
.393 .344 

.000 .002 

76 76 

.181 .196 

.117 .090 

76 76 

.221 .169 

.055 .144 

76 76 

70 

Trans-
Kompetitif parans 

(X4) (X5) Kinerja (Y) 

. 
.286 .018 .113 

.012 .876 .332 

76 76 76 

.. 
.393 .181 .221 

.000 .117 .055 

76 76 76 

.. 
.344 .196 .169 

.002 .090 .144 

76 76 76 

. .. 
1 .257 .372 

.025 .001 

76 76 76 

.. 
.257 1 . 519 

.025 .000 

76 76 76 
.. .. 

.372 .519 1 

.001 .000 

76 76 76 
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a. Pengujian hipotesis secara simultan 

Dari hasil pengolahan data dari program SPSS dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabcl4.20 

Model Sum of Squares Of Mean Square F Sig. 

1 Regression 1800.695 5 360.139 6.993 .oooa 

Residual 3605.029 70 51.500 

Total 5405.723 75 

a. Predictors: (Constant), Transparansi, Sistem Merit, Kompetitif, Layak, Adil 

b. Dependent Variable: Kinerja 

Tabel di atas mcnunjukkan bahwa nilai F sebesar 6,993 dengan nilai proba

bilitas 0,05 lebih bcsar dari nilai probabilitas Sig = 0,000, dengan demikian 

Hipotesis yang menyatakan bahwa remuncrasi tidak berpengaruh signifikan ter

hadap kinerja pegawai ditolak (secara simultan kelima variabel secara bersama

sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai, oleh sebab itu pengujian secara par

sial dapat dilakukan. 

b. Pengujian hipotesis secara parsial 

Dari hasil pengolahan data dari program SPSS dapat dilihat pada tabel beri-

kut. 
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Tabcl4.21 

Coefficients• 

Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 

Model B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) 37.247 6.104 6.102 .000 

Sistem Merit 
.089 .474 .023 .187 .852 (X1) 

Adil (X2) .117 .378 .038 .310 .757 

Layak (X3) -.112 .540 -.023 -.207 .836 

Kompetitif (X4) .923 .426 .242 2.166 .034 

Transparansi 
2.182 .495 .454 4.405 .000 

(X5) 

a. Dependent Variable: K1nerJa 

Nilai t tabel adalah (a= 5% : 2 =2,5% (uji 2 sisi) dengan derajat kebebasan 

(df) n-k-1 atau 76-5-1 = 70 (n = jumlah data, k= jumlah variabel independen), 

maka diperoleh t tabcl = 1 ,994, berdasarkan tabel 4.21, maka pengaruh secara par-

sial variabel adalah scbagai berikut : 

1) Sistem Merit (XI) diperoleh nilai t hitung < t tabel (0,187 < 1,994), maka Ho 

diterima, dengan demikian secara parsial sistem merit tidak memiliki ber-

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Dalam rangka sistem reformasi 

birokrasi sistem merit dalam hal ini remunerasi tidak berpengaruh secara sig-

nifikan terhadap kinerja pegawai karena ada beberapa faktor lain yang mem-

iliki pengaruh terhadap kinerja pegawai selain sistem merit yang telah dit-

erapkan. 

2) Adil (X2) diperoleh nilai t hi tung < t tabel (0,31 0 < 1, 994 ), maka Ho diterima, 

dengan demikian secara parsial adil tidak berpengaruh terhadap kinerja peg-

awai. Pengaruh adil didalam pemberian remunerasi tidak memiliki pengaruh 
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yang signifikan didalam penerapan sistem remunerasi karena pembagian 

pekerjaan dan tanggung jawab yang diberikan sudah sesuai dengan tugas 

pokok dan fungsi yang ditugaskan kcpada masing-masing pcgawai. 

3) Layak (X3) dipcroleh nilai -t hitung > -t tabel ( -0,207 > -1 ,994), maka Ho 

diterima, dengan demikian secara parsial layak tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Kelakayan rcmunerasi yang diterima pengaruhnya 

tidak terlalu signifikan terhadap kinerja pegawai karena dari pemyataan 

kuesioner yang ada bahwa dinyatakan rcmunerasi yang diterima sudah layak. 

4) Kompetitif (X4) diperoleh nilai t hitung > t tabel (2,166 > 1,994) dan nilai 

probabilitas Sig 0,034 < 0,05, maka Ho ditolak, dengan demikian secara par

sial kompetitif berpengaruh secara signifikan tcrhadap kinerja pegawai. 

Dengan honor yang kompetitif dan bersaing diharapakan sistem remunerasi 

bisa sebanding dengan pendapatan pada sektor swasta. 

5) Transparan (X5) diperoleh nilai t hi tung > t tabel ( 4.405 > 1 ,994) dan nilai 

probabilitas Sig 0,000 < 0,05, maka Ho ditolak, dengan demikian secara par

sial transparan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Transparansi didalam pemberian rcmunerast sangat penting untuk 

menghindari ketidakjelasan didalam pemberian remunerasi kepada pegawai 

yang bersangkutan, selain itu pcgawai hanya bisa menerima gaji/honor yang 

sudah menjadi haknya sesuai dcngan pcraturan yang berlaku,agar terhindar 

dari KKN. 

Dari tabel 4.21 juga dapat dibuat kerangka hubungan kausal empiris antara 

jalur dapat dibuat melalui persamaan struktural sebagai berikut : 
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Y = Pyxl Xl + Pyx2 X2- Pyx3 X3 + Pyx4 X4 + Pyx5 X5 + PyE 

Y = 0,023 Xl + 0,038 X2- 0,023 X3 + 0.242 X4 + 0,454 X5 + 0,667 E 

R2yxlx2x3x4x5 = 0,333 

PyE = 1- R2yxlx2x3x4x5 = 1-0,333 = 0,667 

Struktur hubungan kausal Sistem Merit (Xl), Adil (X2), Layak (X3), kom-

petitif (X4), dan transparan (X5) terhadap Kinerja Pegawai (Y) dapat digam-

barkan sebagai berikut. 

Gambar 3 
Struktur hubungan kausal Sistcm Merit (Xl ), Adil (X2), Layak (X3), kom

petitif (X4), dan transparansi (XS) tcrhadap Kinerja Pegawai (Y) 
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2. Sistem Merit (Xl). Adil (X2), Layak (X3), Kompetitif(X4) dan Transparan 

(X5) secara Simulatan dan Signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Output hasil uji SPSS model Summary, seperti pada tabel berikut: 

Tabcl4.22 

Model Summarl 

Std. Error 
Change Statistics 

Adjusted R of the R Square 

Model R R Square Square Estimate Change F Change df1 

1 .5778 .333 .285 7.17638 .333 6.993 5 

a. Predictors: (Constant), Transparansi (X5), Sistem Merit (X1), Komperatif (X4), 

Layak (X3), Adil (X2) 

b. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

df2 

70 

Sig. F 

Change 

.000 

Berdasarkan tabel 4.22 Model Summary diperoleh nilai Sig F Change sebe-

sar 0,000 < 0,005, maka keputusannya adalah Ho ditolak sehingga terbukti bahwa 

Sistem Merit, Adil, Layak, Kompetitif dan Transparan berkontribusi secara simul-

tan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan kelima variabel yang ada ber-

pengaruh signifikan terhadap kinerja pcgawai dan yang memiliki pengaruh yang 

paling besar adalah transaparan. Transaparan didalam sistem remunerasi memiliki 

peranan yang sangat pcnting karena dcngan actanya transparansi didalam sistem 

remunerasi diharapakan dapat meningkatkan kinerja pegawai dan pegawai itu 

sendiri dapat mengetahui sistem remuncrasi yang sudah dilaksanakan pada BPS. 

Hasil penclitian tersebut dapat diringkas seperti tabel berikut. 
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Tabcl4.23 

Koefisien Jalur, Kontribusi Langsung, Tidak Langsung, Kontribusi Total 
dan Kontribusi Sistcm Merit, Adil, Layak, Kompetitif (X4); Transparansi 

(XS) secara Simultan dan Signifikan tcrhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Kocfisicn 
Kontribusi Kontribusi 

Varia bel Tidak Bersama 
Jalur Langsung 

Langsung 
Total 

(R2) 
Sistem 0,023 0,023 0,05% 

Merit (X1) 
Adil (X2) 0,036 0,036 0,13% 

Layak (X3) -0,023 -0,023 0,05% 
Kompetitif 0242 0,242 5,86% 

(X4) 
-~--

Transparan 0,454 0,454 20,61% 
(X5) 

E 0,667 0,667 66,7% 
X1, X2, - - - - 0,333 = 

X3,X4 dan 33,3% 
X5 

Berdasakan tabel 4.23 di atas, maka hasil temuan penelitian secara objektif 

bahwa: 

a. Sistem merit (X 1) yang diukur oleh kinerja pegawai (Y) memiliki kontribusi 

yang positiftetapi tidak signifikan terhadap tinggi rendahnya kinerja pegawai. 

Besarnya kontribusi secara langsung terhadap kinerja pegawai sebesar 

(0,023)2 = 0,05%. 

b. Adil (X2) yang diukur oleh kinerja pegawai (Y) memiliki kontribusi yang 

positif tetapi tidak signifikan terhadap tinggi rendahnya kinerja pegawai. 

Besarnya kontribusi secara langsung terhadap kinerja pegawai sebesar 

(0,036)2 
= 0, 13%. 

c. Layak (X3) yang diukur oleh kinerja pegawai (Y) secara negatif memiliki 

pengaruh tetapi tidak signifikan terhadap tinggi rendahnya kinerja pegawai. 
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Besamya kontribusi secara langsung terhadap kinerja pegawar sebesar 

(-0,023i = 0,05%. 

d. Kompetitif (X4) yang diukur oleh kinc1ja pegawai (Y) mcmiliki kontribusi 

yang positif dan signifikan terhadap tinggi rendahnya kinerja pegawai. 

Dengan demikian tinggi rendahnya kincrja pegawai dijelaskan oleh kom

petitif. Besarnya kontribusi yang sccara langsung terhadap kinerja pegawai 

sebesar (0,242)2 = 5,86%. 

e. Transparan (X5) yang diukur oleh kincrja pegawai (Y) memiliki kontribusi 

yang positif dan signifikan tcrhadap tinggi rcndahnya kinerja pegawai. 

Dengan demikian tinggi rendahnya kincrja pegawai dijelaskan oleh trans

paransai. Besarnya kontribusi yang secara langsung terhadap kinerja pegawai 

sebesar (0,454)2 = 20,61%. 

f. Secara simultan sistem merit (XI), adil (X2), layak (X3), kompetitif(X4) dan 

transparan (X5) berkontribusi secm·a signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) 

sebesar 33,3%, sisanya yaitu sebesar 66,7% merupakan pengaruh yang datang 

dari faktor-faktor lain. 
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C. Pembahasan 

1. Pengaruh Sistem Merit dalam Remunerasi terhadap Kinerja Pegawai 

Temuan penclitian menunjukkan bahwa merit .system dalam remuerasi yang 

diukur oleh kinerja pegawai tidak mcmiliki kontribusi positif terhadap tinggi ren

dahnya kinerja pegawai. 

Dalam Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Nega

ra pada pasal 51 menegaskan bahwa Manajemen Aparatur Sipil Negara diseleng

garakan berdasarkan system merit. Sistem Merit adalah kebijakan dan Manajemen 

ASN yang berdasarkan pada kualifikasi, kompetcnsi, dan kinerja secara adil dan 

wajar dengan tanpa mcmbedakan latar bclakang politik, ras, warna kulit, agama, asal 

usul, jenis kelamin, status pernikahan, umur, atau kondisi kecacatan. 

Terdapat bcberapa hal yang pcrlu dipcrhatikan dalam mencapai keefektifan 

penerapan sistem merit, pertama, mcnctapkan pagu atau target prestasi kerja; 

kedua mengembangkan sistem penilaian karya pegawai yang berfokus pada 

kekhasan jabatan, bcrorientasi pada basil kerja serta penilaian oleh lebih dari satu 

penilaian atau multi raters; ketiga, mcmberikan pelatihan penilaian prestasi kerja 

kepada para pimpinan unit kerja serta pegawai umumnya terampil menilai prestasi 

kerja pegawai serta menguasai seni pcnyampaian umpan balik tentang kondisi 

nyata prestasi kerja yang berhasil dicapai sehingga pada masa mendatang 

memungkinkan untuk dicapainya prestasi kerja pegawai yang lebih baik. Keem

pat, membakukan pemberian penghargaan berdasarkan prestasi kerja yang ber

hasil dicapai oleh setiap pegawai. Kelima, menggunakan skala kenaikan penghasi-
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Ian yang besar dan bcrnilai signifikan (Aricf Daryanto, 2014 dalam Aulawi, 

2014). 

Menurut Kcrcpcsina (20 11) bahwa pcnempatan pegawa1 menurut system 

merit memperhatikan faktor pendidikan, pengalaman kerja, keterampilan kerja, 

etika, dan masa kerja. 

Hasil penelitian memberikan makna bahwa pemberian tunjangan kinerja da

lam bentuk remuncrasi dalam upaya mcningkatkan kinerja pegawai belum sepe

nuhnya menganut !>ystem merit. Berdasarkan hasil analisis data kuesioner mem

berikan gambaran bahwa terdapat scjumlah pegawai yang menyatakan bahwa 

besarnya remuncrasi yang diterima bclum scsuai dengan beban kerja, kinerja dan 

tanpa melihat jabatan atau go Iongan. 

2. Pengaruh Adil dalam Remunerasi tcrhadap Kincrja Pegawai. 

Temuan penelitian menunjukkan bahwa adil dalam remunerasi yang 

diukur oleh kinerja pegawai tidak mcmiliki kontribusi positif terhadap tinggi ren

dahnya kinerja pegawai. 

Hasil ini dipcngaruhi oleh bcrbagai persepsi yang dinyatakan oleh respond

en diantaranya bahwa scbagian dari responden menyatakan ragu-ragu dan bahkan se

bagian tidak setuju dcngan I) penetapan grading remunerasi sudah mempertim

bangkan kerja/pengalaman, 2) besaran rcmunerasi sudah sesuai dengan beban jabatan 

yang diem ban, dan 3) be saran remuncrasi yang diterima sesuai dengan pekerjaan 

yang diberikan. 

Adil yang dimaksud adalah obyektivitas dalam menetapkan nilai nominal 

dan hams sesuai dengan proporsi scpcrti mempertimbangkan 1) tanggungjawab, 

2) jabatan yang diemban. Nilai dari kontribusi yang diberikan oleh fungsi jabatan 
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atau posisi bagi organisasi, yang umumnya dapat dilihat dari 3 (tiga) hal yaitu, 

tuntutan kemampuan, pcmecahan masalah dan tanggungjawab : 1) Jenis peker

jaan, 2) Prestasi kerja pcgawai, dan 3) Resiko pekerjaan yang dihadapi. Adil tidak 

boleh diartikan dalam konteks bahwa setiap pegawai menerima upah atau gaji 

yang harus sama namun memertimbangkan dari dua sisi yaitu kondisi perusahaan 

dan kebutuhan peketja. Di sisi perusahaan, adil berkaitan dengan kondisi keuangan 

perusahaan dan keccndcrungan pasar dimasa mendatang. Sedangkan disisi pekerjan

ya, adil adalah tercukupinya pendapatan yang dapat memenuhi kebutuhan pekerja 

maupun keluarganya (Marwan dalam Maharani (20 13). 

Hasil penclitian dapat juga mcmbcrikan makna bahwa pemberian tunjan

gan kinerja dalam bcntuk remunerasi dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai 

belum sepenuhnya menggambarkan kcadilan. 

3. Pengaruh Layak dalam Remunerasi terhadap Kinerja Pegawai. 

Temuan pcnclitian menunjukkan bahwa layak dalam remunerasi yang 

diukur oleh kinerja pcgawai tidak mcmiliki kontribusi positif terhadap tinggi ren

dahnya kinerja pegawai. 

Hasil ini dipcngaruhi oleh bcrbagai persepsi yang dinyatakan oleh respond

en diantaranya bahwa scbagian dari rcsponden menyatakan ragu-ragu dan bahkan se

bagian tidak setuju dcngan 1) remuncrasi saat ini cukup untuk memenuhi kebutuhan 

hidup, dan 2) remunerasi saat ini mampu menigkatkan kesejahteraan hidup. 

Kompensasi kepada pegawai salah satunya bertujuan untuk stabilitas kar

yawan, dalam arti bahwa dengan program kompensasi atau prinsip yang adil dan 

layak serta eksternal konsisten yang kompetitif maka stabilitas karyawan lebih 

terjamin karena turn over relative kecil (Ardana, dkk, 2012:154). Hal ini berarti 
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jika pemberian kompcnsasi dalam bentuk remuncrasi seharusnya dapat meberikan 

manfaat dan mengandung prinsip yang layak, sehingga kinerja para pegawai di 

BPS akan lebih mcningkat. Kita tahu pcrsis bahwa BPS merupakan sumber data 

yang banyak dibutuhkan baik oleh pcmcrintah, swasta, maupun masyarakat guna 

mengetahui seberapajauh pembangunan di suatu daerah telah dilakukan. 

Hasil penelitian dapat juga mcmberikan makna bahwa pemberian tunjan

gan kinerja dalam bcntuk remunerasi dalam upaya mcningkatkan kinerja pegawai 

belum sepenuhnya mcnggambarkan kelayakan bagi pegawai. 

4. Pengaruh Kompctitif dalam Remuncrasi terhadap Kinerja Pegawai. 

Temuan penelitian mcnunjukkan hahwa kompctitif dalam remunerasi yang 

diukur oleh kinerja pegawai memiliki kontribusi posit if terhadap tinggi rendahnya 

kinerja pegawai. Artinya tinggi rendahnya kine1ja pegawai dijelaskan oleh kom

petitif. Besamya kontribusi kompetitif yang secara secara langsung berkontribusi 

terhadap kinerja pegawai sebesar 5,86(Yt). Oleh Karena itu, untuk mengoptimalkan 

kinerja pegawai harus diupayakan meningkatkan kompetitif, sehingga diantaranya 

memberikan peluang bagi pegawai untuk mendapatkan pendapatan yang setara 

dengan gaji dengan kualifikasi yang sama di sektor swasta. 

Temuan penelitian ini diperkuat dcngan hasil pcnelitian yang dilakukan oleh 

Palilingan (20 14) yang menyatakan bahwa kecerdasan kompetitif berpengaruh 

langsung positifterhadap kinerja pimpinan Jurusanlprogram studi studi di Univer

sitas Negeri Manado. Pimpinan yang mempunyai kecerdasan kompetitif yang 

baik, akan mengeluarkan scluruh pengaruh positifnya untuk mendapatkan hasil 

yang efektif dalam sebuah pekerjaan yang ditanganinya. Temuan hasil penelitian 
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ini diperkuat oleh teori Jan Herring yang mengemukakan bahwa Competitive In

telligence adalah sebuah metode dalam proses menggumpulkan, analisis dan 

memisahkan informasi yang relevan, akurat, spesifik, tepat waktu dan terbaru, 

prospektif dan operasional dalam lingkungan operasi, kompetitor dan organisasi 

yang ada. (Society olCompetitive Intelligence). Demikian halnya dengan temuan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh Prasetya (2008) menunjukkan bahwa 

keunggulan kompetitif berpengaruh terhadap kinerja perusahaan. Hal ini berarti 

bahwa semakin tinggi keunggulan kompetitif, akan semakin berpengaruh terhadap 

kinerja perusahaan dapat diterima. 

Konsep Human Capital Management (HCM) menjawab pemikiran 

bagaimana seseorang mempunyai kompetensi scsuai dengan jabatanlposisi ker

janya dengan menempatkan insan pekerja yang bertalenta tinggi untuk menempati 

jabatanlposisi yang cocok dcngan talenta mcreka. Teori ini menganggap bahwa 

profit bisnis berkembang dan berkelanjutan ketika perusahaan mampu 

menghasilkan barang dan jasa yang sesuai dengan kebutuhan pelanggan dengan 

lebih baik ketimbang yang ditawarkan para pesaingnya. Pendekatan HCM sebagai 

suatu system dirancang untuk menciptakan keunggulan kompetitif yang bersinam

bungan melalui pengembangan karyawan (Aulawi, 2014). Untuk itu, perlu 

dibangun kompetensi individu sehingga dapat mempengaruhi kinerja organisasi 

dan keunggulan kompetctif dapat terbangun dengan baik. 

Kompetensi individu yang dapat mcndongkrak kinerja seseorang dalam 

melaksanakan tugas yang pada akhirnya mendorong kinerja organisasi menurut 

Sudarmanto (2009) antara lain 1) integritas dan kejujuran, 2) kendali diri dan 
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kesadaran diri, 3) pcngcmbangan diri, 4) orientasi berprestasi, 5) keyakinan diri, 

6) komitmen organisasi, 7) inisiatif dan proaktif, 8) kreatif dan inovasi, 9) ke

mampuan kognitif, 1 0) kemampuan mengelola perubahan, 11) orientasi pela

yanan, 12) kepemimpinan, 13) kemampuan manajerial, 14) membangun kerja sa

ma, dan 15) mengelola konflik. 

5. Pengaruh Transparan dalam Remunerasi terhadap Kinerja Pegawai 

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa transparan dalam remunerasi 

yang diukur oleh kinerja pegawai memiliki kontribusi positif terhadap tinggi ren

dahnya kinerja pegawai. Artinya tinggi rcndahnya kinerja pegawai dijelaskan oleh 

transparan dalam remunerasi. Besarnya kontribusi transparan dalam remunerasi 

yang secara secara langsung berkontribusi terhadap kinerja pegawai sebesar 

20,61%. 01eh Karena itu, untuk mengoptimalkan kinerja pegawai harus 

diupayakan meningkatkan transparansi dalam remunerasi, sehingga diantaranya 

memberikan peluang bagi pegawai untuk mendapatkan tunjangan resmi yang 

lebih sesuai dengan kinerja. 

Transparan artinya adanya keterbukaan dalam penetapan gaji dan tunjangan, 

menetapkan syarat kcnaikannya yang masing-masing harus diketahui dan mudah 

dipahami oleh pekerja atau pegawai. Tetapi harus diingat bahwa pemberian atau ting

kat remunerasi yang berlaku di tiap perusahaan berbeda satu dengan lainnya. Menurut 

Trisnawati dan Adam (20 14;2) bahwa jika kita melihat pada kenyataan dilapangan, 

pemberian remunerasi pada perguruan tinggi belum sesuai dengan prinsip- prin

sip yang seharusnya. Pemberian remunerasi pegawainya belum dilakukan dengan 
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cara single salary. Selain itu pembagian remunerasi masih belum dapat dikatakan 

transparan karena masih ditemukannya gaji/honor/tunjangan yang tidak resmi. 
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A. Kesimpulan 

BABY 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil dan pembahasan, ma.ka dapat disimpulkan sebagai beri-

kut. 

1. Secara parsial sistem merit, adil, dan layak dalam pemberian remunerasi tidak 

memberikan pengaruh yang signifikan tcrhadap kinerja pegawai BPS se 

Provinsi Gorontalo, sedangkan kompctitif dan transparan dalam pemberian 

remunerasi memberikan pengaruh positif atau signifikan terhadap kinerja 

pegawai BPS se Provinsi Gorontalo. 

2. Secara simultan sistem merit, adil, layak. kompetitif dan transparan dalam 

pemberian remunerasi memberikan pengaruh positif yakni 33,3% terhadap 

kinerja pegawai BPS se Provinsi Gorontalo. Dan faktor-faktor lain yang 

masih belum diteliti seperti gaya kepemimpinan, semangat kerja, prestasi ker

ja dan lain sebagainya. 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan dari penelitian ini,maka saran yang diberikan,yaitu : 

1. Sistem merit, adil, dan layak tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja 

pegawai BPS se Provinsi Gorotalo, schingga perlu dilakukan sosialisasi dan 

penjelasan tentang pemberian remunerasi kepada pegawai. 

2. Agar kinerja pegawai dapat meningkat, maka para pemimpin di masmg

masing kantor BPS dapat memberikan perhatian khusus terhadap kompetitif 

pegawai, terutama mempertimbangkan 1) integritas dan kejujuran, 2) kendali 
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diri dan kesadaran diri, 3) pengembangan diri, 4) orientasi berprestasi, 5) 

keyakinan diri, 6) komitmen organisasi, 7) inisiatif dan proaktif, 8) kreatif 

dan inovasi, 9) kemampuan kognitiC 1 0) kcmampuan mengelola perubahan, 

11) orientasi pelayanan, 12) kepemimpinan, 13) kemampuan manajerial, 14) 

membangun kerja sama, dan 15) mengelola konflik. 

3. Secara transparan, pimpinan maupun bendahara memberikan informasi secara 

detail proses remunerasi termasuk proses pcmotongan berkaitan dengan hasil 

evaluasi kinerja pegawai. 
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Lampiran 1 : 
KUESIONER 

Lampi ran 

Peri hal 

: I ( satu) set kuesioner 

: Permohonan Menjadi 

Responden Penelitian 

Kepada 

Yth. Bapakllbu 

Pegawai BPS Se Provinsi Gorontalo 

Di Gorontalo 

Dengan hormat, 

Gorontalo, Februari 2015 

Sehubungan dengan pelaksanaan riset yang saya lakukan di lingkungan Badan 

Pusat Statistik Se Provinsi Gorontalo ( BPS Kabupaten Gorontalo, Bone Bo

lango dan Kota Gorontalo ) yang bcrjudul ''Pengaruh Remunerasi Tcrhadap 

Kinerja Pegawai Pada Badan Pusat Statistik Se Provinsi Gorontalo ", maka 

saya mohon kesediaan Bapakllbu/Sdr untuk menjadi responden pada penelitian ini 

dengan mengisi daftar kuesioner sejujurnya untuk kepentingan ilmiah. Dalam hal ini 

saya berjanji akan menjaga kcrahasiaan dari jawaban yang Bapak/Ibu/Sdr berikan. 

Atas kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu/Sdr untuk mengisi dan mengembalikan 

kuesioner tersebut, saya ucapkan terima kasih. 

92 

Hormat saya, 

Peneliti 

Rosi Prianti 
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KUISIONER 

PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER 

Daftar pernyataan berikut ini terdiri dari dua tipe : isian ( pada bagian I 

halaman dibawah ini ) dan pernyataan berupa tabel.Pada tipe isian,mohon Bapak I 

Ibu mengisi pada tempat jawaban yang disediakan dengan singkat dan jelas.Pada 

pernyataan berupa tabel dengan format jawaban 5,4,3,2, 1 ,mohon Bapak I Ibu 

memberi tanda Cek ( ../ ) pada jawaban yang dianggap tepat. 

Data ldentitas Diri Dan Pekcrjaan 

Jenis Kelamin Responden : L I P * ( Corel yang tidak perlu ) 

Status perkawinan 

Masa Kerja 

Umur 

Jabatan 

Grade Remunerasi 

Pangkat I Golongan 

Pendidikan Terakhir 

BPS 

: Menikah I Belum Menikah * 
: a. 0 sd 10 th I b. Lebih dari 1 0 th * 

SMP I SMU I D3 I D4 I S 1 I S2 * 
Kabupaten Gorontalo I Bone Bolango I Kota 

Gorontalo * 

Keterangan Pilihan Jawaban pada Tabel : 

5 = Sangat Setuju I Sangat Sering I Sangat Penting I Sangat SesuaiiSangat 

Mengetahui 

4 = SetujuiSering I Pentingl ScsuaiiMengetahui 

3 = Ragu- ragu I Kadang- kadang I Biasa Saja I Netral 

2 = Tidak Setuju I Jarang I Tidak Penting I Tidak Sesuai/Tidak Mengetahui 

1 = Sangat Tidak Setuju I Tidak Pernah I Sangat Tidak Penting I Sangat 

Tidak Sesuai/Sangat Tidak Mengetahui 
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PERTANYAAN UNTUK VARIABEL X ( REMUNERASI) 

*) Beri tanda check list (.J) 

PILIHAN 
NO PERNYATAAN 

5 4 3 2 1 

SISTEM MERIT 

1 
Besamya Remunerasi yang di terima 
sesum dengan be ban kerja yang 
diberikan 
Besamya remuneras1 yang say a 

2 terima sesuai dengan kinerja yang 
telah saya capai 
Untuk pekerjaan dcngan bcban kerja 

3 yang sam a walauoun berbeda 
jabatanlgolongan di berikan 
Remunerasi/TK yang sama 

ADIL 

Penetapan Grading sudah 
4 mempertimbangkan unsur-unsur 

kompetensi/kemampuan 
Penetapan Grading sudah 

5 mempertimbangkan mas a 
kerj a!pengalaman 
Besaran remuneras1 sudah sesum 

6 ~engan besaran beban jabatan yang di 
~aya emban 

7 
IBesaran remunerasi yang saya terima 
jsesuai dengan pekerjaan yang 
~itugaskan kepada saya 

LA YAK 

IRemunerasi (Tunjangan Kinerja) 

8 ~ang diberikan membuat penghasilan 
~aya cukup untuk memenuhi 
kebutuhan hidup 
Remunerasi (Tunjangan Kinerja) 

9 yang diberikan mampu meningkatkan 
~esejahteraan hidup 

KOMPETITIF 

10 emunerasi/TK yang say a terima 
etara dengan penghasilan pad a 
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~ektor swasta dengan kualifikasi yang 
~am a 

11 
IRemunerasi/TK membuat saya loyal 
1
' setia/patuh) terhadap setiap peraturan 
tyang ada 
IRemunerasi/TK yang say a terima 

12 !membuat saya betah bekerja sebagai 
tpegawai BPS 

TRANSPARAN 

13 Saya mengetahui proses remunerasi 
tyang terdapat pada BPS 

14 Saya mengetahui proses pemotongan 
emunerasi (TK) yang ada pada BPS 

PERTANYAAN UNTUK VARIABEL Y ( KINERJA PEGAWAI) 

*) Beri tanda check list (,f) 

PILIHAN 
NO PERNYATAAN 

5 4 3 2 I 

Motivasi 

Ga j i/Remneras i (TK) untuk 

1 memenuhi kebutuhan ekonomis 
digunakan sebagai motif untuk 
bekerja 

2 
Motifbekerja sebagai alasan untuk 
mencapai kepuasan dalam 
melaksanakan pekerjaan 

3 
Jaminan pekerjaan I jabatan 
dijadikan sebagai salah satu motif 
untuk bekerja 
J ami nan so sial ( asuransi,dsb) 

4 dijadikan sebagai salah satu motif 
untuk bekerja 
Peluang kerja (promosi jabatan,dll) 

5 dimanfaatkan maksima1 dalam 
meningkatkan kinerja 

Disiplin Kerja 

6 Saya menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan SOP yang ditentukan 
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7 
Saya menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan target waktu yang 
ditentukan 
Saya berusaha untuk lebih teliti 

8 dalam menyelesaikan 
tugas/pekerjaan yang di tugaskan 
kepada saya 

9 
Tindakan disiplin kepada setiap 
pegawai dilakukan scsuai dengan 
prosedur yang berlaku 
Mentaati disiplin kc1ja sesuai 

10 dengan peraturan yang berlaku 
membuat saya dapat berkinerja 
dengan baik 

11 Kehadiran (Absesnsi) dalam bekerja 
mempengaruhi kine1ja individu 

Kompetensi 

Kompetensi yang saya miliki 

12 mewujudkan tugas yang berkaitan 
dengan pekerjaan untuk mencapai 
tujuan yang ditetapkan 

13 
Saya selalu meningkatkan 
kompetensi saya dari waktu ke 
waktu untuk kinerja yang lebih baik 

Umpan Balik 

Umpan balik digunakan sebagai 
14 tanggapan dari instansi terhadap 

kinerja individu maupun kelompok 

15 
Umpan balik digunakan sebagai 
tanggapan dari atasan terhadap 
kinerja individu maupun kelompok 

16 Dalam bekerja saya mengikuti 
intruksi yang diberikan oleh atasan 
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Lampiran 2: 

MASTER T ABEL 

STA M p VARIABEL X VARIABEL Y 

TUS A K u 
PER s GR T PEN- B 

N M JAB-
AD I DID I- p JK KA A 

0 KE 
u ATAN 

E G KAN s WI 
RJ 

R 
0 NA 

N A L 1 2 3 4 5 6 8 9 10 11 12 13 1 2 
I 

7 14 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 i 15 16 

Ill 
SMU 1 STAF 6 4 3 3 1 L M B 42 B 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

BEN-
Ill 

DA-
B 

2 L M A 42 HARA 7 51 1 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

Ill 

3 L M B 54 KASIE 9 D Sl 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

Ill 

4 p M B 54 KTU 9 D SMU 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

Ill 

5 p M A 31 KSK 7 B 51 1 2 2 2 4 2 2 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

Ill 

6 L M A 26 STAF 6 A DIV 1 4 4 3 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 

II 

7 L B A 31 KSK 7 B SMU 1 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

II 

8 p M A 32 STAF 5 B SMU 1 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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II 

9 p M A 25 K5K 7 c Dill 1 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

II 

10 L M A 42 K5K 7 B 51 1 2 2 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

II 

11 L M A 40 K5K 7 D DIV 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

Ill 

12 L M B 47 K5K 7 B 51 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

Ill 

13 L M A 30 K5K 7 A 51 1 4 4 4 5 2 4 4 3 3 3 2 3 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 

II 

14 L M A 26 K5K 7 c Dill 1 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

Ill 

15 p B A 24 K5K 7 A 51 1 5 3 3 5 4 4 4 5 5 3 3 4 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

Ill 
s I 16 L B A 40 K5K 7 A 51 1 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 

Ill I 

17 L M A 45 KSK 7 A 51 1 3 3 4 4 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 4 5 4 3 3 2 3 3 3 4 3 

Ill 

18 L M A 35 K5K 7 A 51 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

Ill I 

I 
19 p M A 29 KSK 7 B 51 1 4 4 1 4 4 2 2 2 2 3 3 3 3 1 5 4 4 5 4 4 4 4 2 4 2 4 4 3 3 2 

Ill 

20 p M A 29 K5K 7 A 51 1 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

Ill 

21 p M B 49 5TAF 7 B 51 1 5 4 3 4 4 5 5 4 5 2 4 4 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

Ill 

22 L M A 26 K555 7 A DIV 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 2 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

I 
v 

23 L M B 52 KA 2 B 51 1 2 2 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 
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Ill 

24 p M A 25 KSN 7 A DIV 1 4 4 4 1 2 3 3 5 5 3 2 1 1 2 2 4 1 1 1 5 5 5 4 4 3 4 5 5 5 4 

Ill 

25 L M B 46 KSK 7 A 51 1 2 2 2 3 3 2 2 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

Ill i 

26 L M A 42 STAF 7 A 51 1 4 4 4 4 1 3 3 4 4 3 4 5 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 5 i 

II 

27 p M A 27 KSK 7 D Dill 1 3 4 4 4 4 3 3 4 4 2 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

Ill 

28 L B B 45 KSK 7 A 51 1 5 5 2 4 4 4 4 4 4 3 1 1 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 

II 

29 L M B 49 KSK 7 c 5MU 3 5 5 5 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 

Ill 

30 p M A 39 K5K 7 A 51 2 3 2 2 4 4 4 3 3 3 4 3 3 2 2 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

II 

31 L M A 22 K5K 7 c 5MU 2 3 2 2 4 4 4 3 3 3 4 3 3 2 2 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

Ill 

32 p M A 29 KSK 7 A 51 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

II 

33 L M A 35 5TAF 5 c 5MU 2 2 4 2 3 3 4 3 3 3 2 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 2 4 5 

KA5UB Ill 

34 p M B 56 AG 9 D 5MU 2 5 4 2 4 4 3 3 4 4 2 5 3 5 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 4 5 5 4 2 4 5 

Ill 

35 L M A 25 5TAF 7 A DIV 2 2 2 2 4 2 4 4 5 5 2 2 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 5 3 4 5 5 4 2 4 5 

I 

v 
36 L M B 51 KA 2 B 51 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 5 5 2 4 2 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 

Ill 

37 p M B 51 K5K 7 c 5MU 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 4 4 

Ill 

38 p M A 28 K5K 7 B 51 2 4 4 3 4 3 4 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

16/41998.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



100 

Ill 

39 p M B 41 5TAF 6 B 51 2 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

Ill 

40 p M A 37 K5K 7 A 51 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

II 

41 L M B 48 K5K 7 D 5MU 2 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

Ill 

42 p B A 26 5TAF 7 A DIV 2 3 2 3 4 4 2 2 4 4 2 4 2 5 5 3 3 2 2 2 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

Ill 

43 p B A 28 K5K 7 B 51 2 4 4 3 2 2 2 3 4 3 3 3 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 

II 

44 L M A 28 K5K 7 D Dill 2 4 4 3 2 2 3 3 4 4 3 2 2 4 4 4 4 3 2 2 4 4 4 3 3 2 2 4 3 3 3 

II 

45 L B A 28 K5K 7 c Dill 2 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

II 

46 L M A 36 K5K 7 A 5MU 2 5 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 3 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 

Ill 

47 L M B 43 K5K 7 B 51 2 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 

II 

48 L M A 42 K5K 7 A 5MU 2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

Ill 

49 L B A 25 K5K 7 A 51 2 4 4 2 3 3 4 4 4 4 2 4 4 2 2 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

50 L M A 38 K5K 7 Ill 51 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

II 

51 L M A 29 K5K 7 c 5MU 2 4 3 5 3 3 4 3 4 3 3 5 5 3 2 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 5 4 5 4 4 5 

Ill 

52 L M B 56 KA51E 9 D 51 2 4 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 

II 
I 

53 p M B 36 5TAF 6 c 5MU 2 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

Ill 

54 p B A 24 K5K 7 A 51 2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
-
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II 

55 p M B 28 K5K 7 c 5MU 2 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

II 

56 p M A 29 K5K 7 c 5MU 2 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

Ill 

57 p M A 26 5TAF 7 A DIV 3 2 3 2 4 2 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 

BEN-

DA- II 

58 p M A 38 HARA 7 B 5MU 3 5 4 3 5 5 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

I 

59 L M A 48 5TAF 7 D 5MP 3 5 5 5 5 4 5 3 4 3 3 2 2 3 3 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 

II 

60 p M B 29 K5K 7 c 51 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

Ill i 

61 p M B 33 KTU 9 D DIV 3 4 4 4 2 2 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 5 

Ill 

62 L M B 37 5TAF 6 A 51 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

Ill 

63 p M B so KA51E 9 D 51 3 2 3 4 4 2 2 3 4 4 3 4 4 4 4 2 5 4 3 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 3 5 

II 

64 L M A 47 5TAF 6 B 5MU 3 5 4 2 4 4 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 

II 

65 p M A 43 K5K 7 c 5MU 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 3 4 4 

II 

66 p M A 32 5TAF 7 c 51 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

II 

67 L M B 37 K5K 7 c 5MU 3 3 4 1 3 3 3 2 3 4 2 2 2 4 4 3 3 4 4 2 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 

Ill 

68 p M B 51 KA51E 9 D 51 3 4 4 2 4 3 2 2 2 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

Ill 

69 p M A 30 K5K 7 A 51 3 3 4 3 3 2 3 3 4 4 3 3 3 2 4 4 4 3 4 3 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
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II 

70 L M A 26 K5K 7 c 51 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 

Ill 

71 p M A 25 K5K 7 A DIV 3 3 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 1 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 

I 

v 
72 L M B 48 KA 12 B 52 3 5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 1 5 4 2 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 

Ill 

73 L M B 41 KA51E 9 c DIV 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 

Ill 

74 L M B 55 5TAF 7 B 5MU 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 4 4 

Ill 

75 p M A 26 K5K 7 B 51 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

BEN-

DA- II 

76 p B A 28 HARA 7 D Dill 2 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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Lampiran 3: 

HASIL UJI ST A TISTIK 

I. HASIL UJI V ALIDIT AS : 

A. V ARIABEL REMUNERASI 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 XTotl 

Pearson Correlation 1 .735 
.. 

.247 .179 .279 . 381 .562 
.. 

.279 .316 .117 -012 -.235 -.175 -.162 
. . 

X1 .469 

Sig. (2-tailed) .000 .188 345 .136 .038 .001 136 .089 .538 .948 .211 .354 .392 .009 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
.. 

X2 Pearson Correlation .735 1 .381 000 .101 .310 498 
.. 

175 .137 .027 -040 -.191 .097 .037 
.. 

.472 

Sig. (2-tailed) .000 .038 1.000 .595 .095 .005 .354 470 .886 .834 .312 .609 .845 .008 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
.. 

X3 Pearson Correlation .247 .381 1 034 .063 .284 . 514 .269 .257 .060 .170 111 .083 .254 
. . 

.559 

Sig. (2-tailed) 188 .038 .857 .740 .128 004 .150 .170 .751 .368 .560 .663 175 .001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation .179 .000 .034 1 .765 
.. 

.294 .310 -.071 -.130 181 .047 .289 .322 .447.1 X4 .176 

Sig. (2-tailed) .345 1.000 .857 .000 115 .096 .709 .495 .339 .804 121 083 352 .013 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30' 
.. 

X5 Pearson Correlation .279 .1 01 .063 .765 1 .265 .290 -.204 -.188 181 - 042 .109 .298 .157 .394 

Sig. (2-tailed) .136 .595 .740 .000 .157 119 .281 .320 .337 .825 .567 110 .406 .031 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation .381 .310 .284 .294 .265 1 . 868 
.. 

.348 .351 .137 -.141 .061 -.009 
. . 

X6 230 .573 

Sig. (2-tailed) .038 .095 .128 115 157 000 .060 057 469 .457 .750 .964 220 001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
--
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P<7 .562 
.. 

.498 
.. 

Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) .001 .005 

N 30 30 

IX8 Pearson Correlation .279 .175 

Sig. (2-tailed) 136 .354 

N 30 30 

X9 Pearson Correlation .316 .137 

Sig. (2-tailed) .089 .470 

N 30 30 

X10 Pearson Correlation .117 .027 

Sig. (2-tailed) .538 .886 

N 30 30 

X11 Pearson Correlation - 012 -040 

Sig. (2-tailed) .948 .834 

N 30 30 

X12 Pearson Correlation -.235 -.191 

Sig. (2-tailed) .211 .312 

N 30 30 

X13 Pearson Correlation -.175 .097 

Sig. (2-tailed) .354 .609 

N 30 30 

X14 Pearson Correlation -.162 .037 

Sig. (2-tailed) .392 .845 

N 30 30 

Pearson Correlation .469 
.. 

.472 
.. 

XTotl 

Sig. (2-tailed) .009 .008 

N 30 30 

••. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

•. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

.514 
.. 

.310 .290 

.004 .096 .119 

30 30 30 

.269 -.071 -.204 

.150 .709 .281 

30 30 30 

.257 -.130 -.188 

.170 .495 .320 

30 30 30 

.060 181 .181 

.751 .339 .337 

30 30 30 

.170 .047 -042 

.368 .804 .825 

30 30 30 

.111 .289 109 

.560 .121 .567 

30 30 30 

.083 .322 .298 

.663 .083 .110 

30 30 30 

.254 .176 .157 

.175 .352 .406 

30 30 30 
.. 

.559 .447 .394 

.001 .013 .031 

30 30 30 

104 

.868 
.. 

1 .462 .506 
.. 

.101 -.049 .094 .120 321 .764 
.. 

.000 .010 .004 .596 .796 .621 .529 084 .000 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
-.348 .462 1 .849 -.109 - 016 .063 .008 .190 .447 

.060 .010 .000 .566 .934 .741 .968 .315 .013 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

.351 506 
.. 

.849 
.. 

1 -.105 
.. 

.086 .098 .008 .256 .477 

.057 .004 .000 .579 .652 .605 .965 .172 .008 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

.137 101 -.109 -.105 1 .717 
.. 

.460 .075 -048 .393 

.469 .596 .566 .579 .000 .011 .695 .802 .032 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

-.141 -049 -016 .086 .717 
.. 

1 .717 
.. 

.243 .117 .439 

.457 .796 .934 .652 000 000 .195 540 .015 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

.061 .094 .063 .098 .460 .717 
.. 

1 .384 .301 .494 
.. 

.750 .621 .741 .605 .011 .000 .036 .106 .006 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
.. .. 

-009 120 .008 .008 .075 .243 .384 1 828 .510 

.964 .529 .968 .965 .695 195 .036 .000 .004 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
.. .. 

.230 .321 .190 .256 -.048 .117 .301 .828 1 .558 

.220 .084 .315 172 .802 .540 .106 .000 .001 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

.573 
.. 

.764 
.. 

.447 .477 
.. 

.393 .439 .494 
.. 

.510 
.. 

.558 
. . 

1 

.001 000 .013 .008 .032 .015 .006 .004 .001 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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B. V ARIABEL KINERJA PEGA W AI 
Correlations 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 YTot 

Y1 Pearson Correlation .. .. 
.639 

.. 
.413 079 . 013 .151 157 366 .346 .520 - .135 .258 ·.052 193 638 

.. 
1 .571 .713 

Sig. (2-tailed) .001 .000 000 .023 678 .945 .426 .408 046 .061 .003 478 169 .786 308 000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Y2 Pearson Correlation .. 459" .592 
.. 

459 .248 .122 .273 .210 .471 
.. 

442 .602 
.. 

.371 471 
. . 

.233 .565 
.. 

739 
. . 

.571 1 

Sig. (2-tailed) .001 .011 .001 .011 186 .520 145 .266 .009 014 .000 044 .009 216 001 000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
.. 

Y3 Pearson Correlation .713 
.. 

.459 1 744 
.. 

.633 
.. 

-082 -.027 .051 115 353 .347 452 -.030 .053 .094 235 .628 

Sig. (2-tailed) .000 .011 .000 000 .666 .889 .790 546 056 .060 .012 .874 .780 .620 .211 000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Y4 Pearson Correlation .639 
.. 

592 
.. 

.744 
.. 

1 771 
.. 

-094 -.106 .058 025 402 396 442 052 061 .023 268 639 
.. 

Sig. (2-talled) 000 .001 000 000 622 578 761 897 028 030 014 786 749 905 152 000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Y5 Pearson Correlation 459 .633 
.. 

413 
.. 

.771 1 099 .015 
.. 

.113 100 421 426 .293 100 -.104 085 409 623 

Sig (2-tailed) 023 011 000 000 602 938 553 599 020 019 116 597 .586 .653 025 000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Y6 Pearson Correlation -.082 -.094 099 1 820 
.. 

523 
.. 

477 
.. 

593 
.. 

069 .247 650 
. . 

287 386 .079 .248 153 459 

Sig. (2-tailed) 678 186 666 .622 602 000 .003 008 001 719 187 000 124 035 419 011 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Y7 Pearson Correlation -013 122 -.027 -.106 015 820 
.. 

1 392 590 
.. 

696 
.. 

-016 131 621 
.. 

274 358 .070 407 

S1g. (2-tailed) 945 520 889 578 938 000 032 001 000 932 489 000 142 052 713 026 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Y8 Pearson Correlation .151 .273 .051 .058 113 523 
.. 

392 1 336 666 
.. 

439 713 
.. 

743 
. . 

460 538 
.. 

403 604 
.. 

Sig. (2-talled) 426 145 790 761 553 003 032 070 000 015 000 000 011 002 027 000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
~ 
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Y9 Pearson Correlation .157 .210 

Sig. (2-tailed) .408 .266 

N 30 30 

Y10 Pearson Correlation .. 
.366 471 

Sig. (2-tailed) .046 .009 

N 30 30 

Y11 Pearson Correlation .346 .442 

Sig. (2-tailed) 061 .014 

N 30 30 

Y12 Pearson Correlation .. 
.602 

.. 
.520 

Sig. (2-tailed) .003 ODD 

N 30 30 

Y13 Pearson Correlation .135 .371 

S1g. (2-tailed) 478 044 

N 30 30 

Y14 Pearson Correlation .258 471 
.. 

Sig (2-tailed) 169 009 

N 30 30 

Y15 Pearson Correlation -.052 233 

Sig (2-tailed) 786 216 

N 30 30 

Y16 Pearson Correlation .. 
193 565 

Sig (2-tailed) .308 .001 

N 30 30 
.. .. 

YTot Pearson Correlation .638 .739 

Sig. (2-tailed) 000 .000 

N 30 30 

... Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

•. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

.115 

.546 

30 

.353 

.056 

30 

.347 

.060 

30 

452 

.012 

30 

- 030 

874 

30 

.053 

.780 

30 

.094 

.620 

30 

.235 

.211 

30 
.. 

.628 

000 

30 

.025 .100 .477 
.. 

.590 - 336 

.897 .599 .008 001 070 

30 30 30 30 30 

.. - -
.402 .421 .593 .696 .666 

.028 020 001 DOD .000 

30 30 30 30 30 

.396 .426 .069 -.016 439 

030 .019 .719 .932 .015 

30 30 30 30 30 

.. 
.442 .293 247 131 713 

.014 116 187 489 DOD 

30 30 30 30 30 

.. .. .. 
052 .100 650 621 743 

.786 597 000 ODD DOD 

30 30 30 30 30 

061 -.104 287 274 460 

.749 586 124 142 011 

30 30 30 30 30 

.. 
023 085 386 358 538 

905 .653 .035 052 .002 

30 30 30 30 30 

268 .409 153 070 403 

152 .025 .419 .713 .027 

30 30 30 30 30 

.639 
.. 

623 
.. 

.459 .407 .604 
.. 

DOD .000 011 026 .000 

30 30 30 30 30 

106 

1 .651 - .348 .174 490 
.. 

.377 454 455 563 
.. 

000 .059 357 .006 .040 012 .012 001 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 

651 
.. 

1 .516 
.. 

.607 
.. 

.791 
. . 

.475 
.. 

.386 .441 .853 
.. 

DOD .004 DOD DOD .008 .035 .015 DOD 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 

.. .. .. . . 
348 516 1 .542 .354 .239 365 682 682 

059 .004 002 .055 .204 .047 .000 DOD 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 

174 607 
.. 

542 
. . 

1 523 
.. 

452 230 .355 725 
.. 

357 DOD .002 003 .012 222 054 DOD 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 

.490 
. . 

791 
.. 

354 .523 
.. 

1 702 
.. 

407 279 618 
. . 

006 DOD 055 003 DOD 026 135 ODD 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 

377 475 
.. 

.239 452 .702 
.. 

1 372 212 .479 
.. 

040 008 204 012 000 .043 262 .007 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 
.. . . 

454 386 365 230 407 .372 1 473 474 

012 035 047 222 026 043 .008 008 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 

455 441 682 
.. 

355 279 212 473 
.. 

1 637 
. . 

012 015 000 054 135 262 .008 DOD 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 

563 
. . 

853 
.. 

.682 
. . 

.725 
.. 

618 
.. 

.479 
.. 

.474 
.. 

637 
. . 

1 

001 DOD DOD DOD DOD 007 008 000 

30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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II. HASIL UJI RELIABILIT AS : 

A. V ARIABEL REMUNERASI 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0 

Total 30 100.0 

a. L1stw1se deletion based on all vanables m the 
procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's AI-

ph a N of Items 

.762 14 

Item-Total Statistics 

Scale Mean if Scale Variance if Corrected Item-

Item Deleted Item Deleted Total Correlation 

X1 4643 30.668 .328 

X2 46.57 30.875 .341 

X3 46.77 29.220 418 

X4 46.27 31.651 .335 

X5 46.30 32.769 .308 

X6 46.50 30.948 488 

X7 46.57 29.013 .705 

X8 4643 31.633 .335 

X9 46.23 31.633 .379 

X10 46.77 32.323 .286 

X11 46.73 31.030 .295 

X12 46.67 30.230 .350 

X13 46.23 30.116 .371 

X14 4640 29.352 421 

106 

Cronbach's AI-

pha if Item De-

leted 

.753 

.751 

.744 

.752 

.754 

.740 

.720 

.752 

.748 

.756 

.757 

.751 

.749 

.743 
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B. V ARIABEL KINERJA PEGA W AI 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. L1stw1se deletion based on all vanables 1n the 
procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's AI-

ph a N of Items 

.879 16 

Item-Total Statistics 

Scale Mean if Scale Variance if Corrected Item-

Item Deleted Item Deleted Total Correlation 

Y1 61.00 34.414 .537 

Y2 60.73 35.857 .690 

Y3 60.97 34.585 .526 

Y4 60.97 35.206 .553 

Y5 60.73 35.237 .531 

Y6 60.47 38.602 .393 

Y7 60.50 38.741 .332 

Y8 60.37 37.826 .553 

Y9 60.77 36.254 .471 

Y10 60.47 36.051 .829 

Y11 60.67 35.195 .610 

Y12 60.57 36.323 .678 

Y13 60.50 37.707 .568 

Y14 60.63 39.206 .433 

Y15 60.67 38.575 .412 

Y16 60.50 35.983 .563 

107 

Cronbach's AI-

pha if Item De-

leted 

.873 

.865 

.874 

.871 

.872 

.877 

.879 

.872 

.875 

.863 

.868 

.867 

.871 

.876 

.876 

.870 
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III. HASIL UJI REGRESI : 

Variables Entered/Removedb 

Variables En- Variables Re-
Model tered moved Method 

1 Transparansi, 
Sistem Merit, 
Kompetitif, Lay- ·Enter 
ak, Adila 

a. All requested vanables entered. 

b. Dependent Variable: Kinerja 

Model Summaryb 

Adjusted R Std. Error of the 
Model R R Square Square Estimate 

1 .5772 .333 .285 7.17638 
.. 

a. Predictors: (Constant), Transparansi, Sistem Ment, Kompetltif, Lay
ak, Adil 

b. Dependent Variable: Kinerja 

Model Sum of Squares df Mean Square 

1 Regression 1800.695 5 360.139 

Residual 3605.029 70 51.500 

Total 5405.723 75 

a. Predictors: (Constant), Transparansi, Sistem Ment, Komperatif, Layak, Adil 

b. Dependent Variable: Kinerja 

Coefficients a 

Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 

Model B Std. Error Beta 

1 (Constant) 37.247 6.104 

Sistem Merit .089 474 .023 

Adil .117 .378 .038 

La yak -.112 .540 -.023 

Kompetitif .923 426 .242 

Transparansi 2.182 .495 .454 

a. Dependent Vanable: KinerJa 

108 

F Sig. 

6.993 .oooa 

t Sig. 

6.102 .000 

.187 .852 

.310 .757 

-.207 .836 

2.166 .034 

4.405 .000 
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Nama 

NIM 

Program Studi 

Tempat/ Tanggal Lahir 

Riwayat Pendidikan 

Riwayat Pekerjaan 

RIWAYAT HIDUP 

: Rosi Prianti 

: 500033406 

: Magister Manajemen 

: Muara Teweh, 12 Oktober 1983 

: Lulus SO di Banjarbaru pada Tahun 1996 Di 

Banjarbaru Provinsi Kalimantan Selatan 

: Lulus SLTP di Kuala Kapuas pada Tahun 1999 

Di Provinsi Kalimantan Tengah 

: Lulus SLTA di di Kuala Kapuas pada Tahun 

2002 Di Provinsi Kalimantan Tengah 

: Lulus Program Profesi 1 Tahun Pada Tahun 2003 

Di Provinsi Kalimantan Selatan 
Lulus S 1 di Provinsi Gorontalo pada tahun 2009 

: Tahun 2010 s/d 2015 sebagai KSK di Badan Pusat 

Statistik Kabupaten Gorontalo. 

91 

Gorontalo, 29 Juni 2015 

Rosi Prianti 

NIM.500033406 
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