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PENGARUH DISIPLIN DAN KOMPENSASI FINANSIAL
TERHADAP KINERJA PNS DINAS PERTAMBANGAN DAN
ENERGI KABUPATEN BARITO TIMUR

Oleh :
DJUNI SUKSES PENAWAR

Abstrak

Satuan Kerja Pemerintah Daerah (SKPD) yang memiliki beban kerja yang
cukup berat dalam hal pengembangan dan pemanfaatan sumber daya alam (SDA)
dan energi, DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur diharuskan menunjukkan
kinerja optimal, hal ini berkaitan dengan fungsi layanan-layanan terhadap
masyarakat yaitu investor-investor yang berusaha dan beroperasi di wilayah
Kabupaten Barito Timur. Adanya keluhan-keluhan dari pihak luar terhadap kinerja
DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur (diyakini terkait dengan disiplin
pegawainya. Namun seiiring itu pula muncul faktor kompensasi finansial yang
memiliki peran penting yang diduga dapat mempengaruhi kinerja pegawai
DISTAMBEN Kabupaten Barito ( Timur terutama sebagai sumber utama
penghasilan seseorang.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimanakah disiplin dan
kompensasi finansial secara ‘bersama-sama mempengaruhi kinerja PNS
DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur? Pendekatan penelitian yang digunakan
adalah pendekatan penelitian kuantitatif. Menggunakan sampel sebanyak 50 orang
pegawai DISTAMBEN ;Kabupaten Barito Timur. Data dikumpulkan dengan
menggunakan kuesioner yang berupa daftar pernyataan. Teknik analisis data yang
dipergunakan adalah Analisis Jalur (Path Analysis) dengan menggunakan program
SPSS 11.5 for Windows.

Berdasarkan hasil analisis, terbukti bahwa : /) terdapat hubungan yang
positif antara Variabel Disiplin Kerja dengan Variabel Kinerja Pegawali,
2) terdapat korelasi atau hubungan yang positif antara Variabel Kompensasi
Finansial dengan Variabel Kinerja Pegawai, dan 3) terdapat hubungan antara
variabel Disiplin Kerja dan variabel Kompensasi Finansial (secara bersama-
sama) dengan variabel Kinerja Pegawai.

Implikasi dari penelitian ini, pimpinan DISTAMBEN Kabupaten Barito
Timur harus lebih giat untuk meningkatkan pemahaman para pegawai terhadap
tata tertib dalam organisasi, kepatuhan mengenakan tanda pengenal instansi, dan
ketaatan melaksanakan pekerjaan berdasarkan SOP yang telah ditentukan. Terkait
kompensasi finansial, perlu peningkatan pemahaman para pegawai terhadap sistem
tunjangan yang berlaku, dan keadilan dalam pemberian tunjangan kepada para
pegawai.

Kata Kunci : distamben, layanan, disiplin, kompensasi finansial, kinerja optimal.
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THE EFFECT OF DISCIPLINE AND FINANCIAL COMPENSATION TO
THE PERFORMANCE OF CIVIL SERVANTS OF DEPARTMENT OF
MINES AND ENERGY OF EAST BARITO REGENCY

by :
DJUNI SUKSES PENAWAR

Abstract

Local Government Unit ( Unit Service ) which has.a fairly workload in
terms of the development and utilization of natural resources and energy,
DISTAMBEN of East Barito Regency required to show.optimal performance,
which it is related to the functioning of the public services that the investors who
work and operate in the East Barito Regency. Many.complaints from stakeholders
on the performance of DISTAMBEN of East Barito Regency were be associated
with the discipline of employees . In other-factor, financial compensation factor
appears that has an important role that might impact on employee performance of
DISTAMBEN of East Barito Regency primary source of income a person.

This study aims to determine how discipline and financial compensation
conjunctionly affect the performance of civil servants of DISTAMBEN of East
Barito Regency. The approach wused in this study is a quantitative research
approach. Using a sample of 50 employees DISTAMBEN of East Barito Regency.
Data was collected using a questionnaire which is lists  statement. The data
analysis technique used is the Path Analysis ( Path Analysis ) using SPSS 11.5 for
Windows .

Based on the analysis, it is evident that : 1) there is a positive relationship
between the «variables discipline working with variable performance officer,
2) there is-a positive correlation or relationship between variables with variable
compensation financial performance officer, and 3) there is a relationship between
variables and variables work discinline financial compensation (together) with
variable “‘employee performance. The implications of this study, leaders of
DISTAMBEN of East Barito Regency should be more active to improve
employees' understanding in order to making well inform of the rules of the
organization, compiiance wearing staffs identify card, and adherence to carry out
the work which has been determined based on SOP. Related to financial
compensation, employees need an improved understanding of the prevailing
system of allowances, and fairness in granting benefits to employees .

Keywords: Distamben, service, discipline, financial compensation, optimal
performance .
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BABII
TINJAUAN PUSTAKA
A. Kajian Teori
1. Disiplin

Disiplin merupakan salah satu unsur penting yang dapat
mempengaruhi prestasi dalam suatu organisasi atau institusi, tidak ada
organisasi atau institusi yang berprestasi lebih tinggi tanpa
melaksanakan disiplin.

Disiplin merupakan modal yang diperlukan dalam mencapai
tujuan yang diinginkan. Sehingga keberadaan disiplin kerja amat
diperlukan dalam suatu. organisasi atau instansi karena dalam suasana
disiplin sebuah. organisasi atau instansi akan dapat melaksanakan
program-program kerjanya dan mencapai sasaran yang telah ditetapkan.

Beberapa pengertian disiplin oleh para ahli dikemukakan
antara lain sebagai berikut: Siagian (2002:305) menyatakan bahwa
“Disiplin adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki
dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga para
pegawai secara sukarela berusaha bekerja kooperatif dengan para

pegawai lain serta meningkatkan prestasi kerja”.
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Hasibuan (2005:193) mendefinisikan disiplin yang baik adalah
kesadaran atau kesediaan seseorang mentaati semua peraturan
organisasi atau perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
Pengertian disiplin disini diartikan jika :

a. Pegawai selalu datang dan pulang tepat waktu;

b. Mengerjakan semua pekerjaan dengan baik.

c. Mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial
yang berlaku.

Menurut Simamora (2005:611), disiplin adalah bentuk
pengendalian diri pegawai dan.pelaksanaan yang teratur menunjukkan
tingkat kesungguhan tim~ kerja dalam suatu organisasi. Saydam
{2000:208) menyatakan, bentuk disiplin kerja yang baik tergambar
dalam suasana :

a. © Tingginya rasa kepedulian pegawai terhadap pencapaian tujuan
yang ingin dicapai.

b. Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif kerja pegawai
dalam melakukan kerjanya.

c. Besarnya rasa tanggung jawab para pegawai melaksanakan tugas
sebaik-baiknya.

d. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas dikalangan
pegawai.

e. Meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja.
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Hal umum terkait dengan disiplin yang sering kita jumpai
di tempat kerja menurut Dharma (2004:388) antara lain sebagai berikut:
a. Terlambat masuk kerja, mangkir dari pekerjaan;
b. Melanggar aturan jam istirahat dan aturan kerja lainnya;
c. Melanggar aturan keamanan dan kesejahteraan;
d. Berkembang rasa tidak puas saling curiga dan saling melempar

tanggung jawab;

4]

Bekerja dengan ceroboh dan merusak peralatan;

f. Terang-terangan tidak patuh, seperti menolak melaksanakan tugas
yang seharusnya dilakukan:

g. Sering terjadi konflik antara pegawai dan pimpinan.

Tidak _semua SDM dapat melaksanakan kedisiplinan, karena
hal ini tergantung pada diri individu masing-masing, namun dalam
upaya menegakkan disiplin, perlu dikeluarkan awran yang berupa
sanksi yang menyertainya, bagi para pegawai yang melanggar tata
tertib dan tidak melaksanakan kewajiban dengan baik, sehingga dengan
demikian adanya sanksi dapat menimbulkan suasana tertib dalam
melaksanakan pekerjaan.

Tujuan adanya sanksi adalah memperbaiki dan mendidik
pegawai yang melakukan pelanggaran disiplin sehingga diharapkan
tercipta tata tertib dan kelancaran dalam pelaksanaan tugas dan

pekerjaannya.
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Selain adanya sanksi yang perlu ditetapkan dalam penegakan
disiplin, strategi lain yang perlu diterapkan adalah adanya upaya
pembinaan. Pembinaan disiplin diartikan sebagai serangkaian tindakan
yang dilakukan oleh pimpinan, guna menumbuhkan dan
mengembangkan ketertiban agar pegawainya mematuhi semua
peraturan, sistem dan prosedur yang berlaku. Oleh sebab itu, pemimpin
vang baik harus berusaha agar bawahannya memiliki disiplin yang baik.
Agar disiplin dapat berjalan dengan (baik, dalam rangka pembinaan
perlu menciptakan kesadaran melajui kebiasaan-kebiasaan vang positif
seperti pemberlakuan disiplin tidak serta merta dan mendadak, tetapi
diberlakukan secara bertahap, sedikit demi sedikit melalui pembiasaan.
Dalam hal ini disiplin merupakan bentuk pengendalian diri pegawai dan
pelaksanaan yang teratur menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja
dalam suatu organisasi. Oleh sebab itu, menumbuhkan disiplin perlu
waktu dan pembiasaan sehingga dengan kebiasaan yang positif para
pegawai akan terbiasa berdisiplin tanpa merasa dipaksakan atau
ditekan. Disamnping itu faktor lain vang tak kalah penting dalam upaya
pembinaan adalah pemberian contoh dan teladan pimpinan dalam

menjalankan suatu organisasi.
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2. Kompensasi

Kompensasi dimaknai oleh Edwin B. Flippo dalam Heidjrahman
Ranupandojo dan Suad Husnan, (1983 : 129) sebapai harga untuk
jasa-jasa yang telah diberikan oleh seseorang kepada orang lain.
Sedangkan, Hadi Poerwono memberi pengertian komipensasi sebagai
jumlah keselurubhan yang ditetapkan sebagai pengganti jasa yang telah
dikeluarkan oleh tenaga kerja meliputi masa atau syarat-syarat tertentu
{Poerwono dalam Heidjrahman Ranupandojo dan Suad Husnan, 1983 :
129). Sementara iiu, Soekemi dkk. (1988 : 7.21) menjelaskan
kompensasi sebagai imbalan jasa yang diterima seseorang didalam
hubungan kerja yang-berupa vang atau barang, melalui perjanjian kerja,
imbalan mana -diperuntukkan memenuhi kebutuhan bagi dirinya dan
keluarganya.

Dengan demikian, pengertian kompensasi bisa dirujuk dari
pendapat T. Hani Handoko (1993 : 155), yaitu segala sesuatu yang
diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Salah
satu tujuan manajemen sumber daya manusia, yaitu memastikan
organisasi memiliki tenaga kerja yang bermotivasi dan berkinerja
tinggi, serta dilengkapt dengan sarana untuk menghadapi perubahan
yang dapat memenuhi kebutuhan pekerjanya. Dalam usaha mendukung
pencapaian tenaga kerja yang memiliki motivasi dan berkinerja

tinggi, yaitu dengan cara memenuhi kebutuhan-kebutuhannya.
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Kompensasi juga berpotensi sebagai salah satu sarana terpenting
dalam membentuk perilaku dan mempengaruhi  kinerja. Namun
demikian banyak organisasi mengabaikan potensi tersebut dengan suatu
persepsi bahwa “kompensas) tidak lebih sekadar cost yang harus
diminimalisasi”. Tanpa disadari beberapa organisasi yang mengabaikan
potensi penting dan berpersepsi keliru telah. menempatkan sistem
tersebut justru sebagai sarana meningkatkan perilaku yang tidak
produktif atau counter productive. 'Akibatnya muncul sejumlah
persoalan personal inisalnya flow employee motivation, poor job
performance, high turn. over, irresponsible behaviour dan bahkan
employee dishonesty vang diyakini berakar dari sistem kompensasi
yang tidak proporsional.

Edward  dalam Sudarmanto {2009:202). menjelaskan bahwa
komipensasi  idealnva dapat mendorong pegawal untuk lebih
meningkatkan kinerjanya. Dengan diberikan penghargaan baik berupa
finansial ataupun nonfinansial, pegawai cenderung memiliki harapan
(ekspektasi) untuk memperoleh penghargaan tersebut. Menurut Mondy,
bentuk dari kompensasi vang diberikan perusahaan kepada karyawan

dapat dikelompokkan menjadi 2 (dua), yaitu:
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1} financial compensation
Kompensasi finansial artinya kompensasi yang diwujudkan
dengan sejumlah vang kartal kepada karyawan yang bersangkutan.

Kompensasi finansial implementasinya dibedakan menjadi 2 (dua),

yaitu:

a. Direct Financial compensation (kompensasi finansial
langsung) Kompensasi finansial langsung adalah pembayaran
berbentuk vang yang karyawan terima secara langsung dalam
bentuk gaji/upah, tunjarigan ekonomi, bonus dan komisi. Gaji
adalah balas_ jasa yang dibayar secara periodik képada
karyawan _tetap serta mempunyai jaminan yang pasti,
sedangkan. upah adalab balas jasa yang dibayarkan kepada
pekerja dengan berpedoman pada perjanjian yang disepakati
pembayarannya.

b. Indirect Financial compensation (kompensasi finansial tak
langsung)

Kompensasi finansial tidak langsung adalah termasuk
semua penghargaan keuangan yang tidak termasuk kompensasti
langsung. Wujud dari kompensasi tak lanpsung meliputi
program asuransi tenaga kerja (jamsostek), pertolongan sosial,

pembayaran biaya sakit {berobat), cuti dan lain-lain.
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2) non-financial compensation.

Kompensasi non-finansial adalah balas jasa yang
diberikan perusahaan kepada karyawan bukan berbentuk uang, tapi
berwujud fasilitas. Kompensasi jenis ini dibedakan menjadi
2 (dua), yaitu:

a. Non financial the job (kompensasi berkaitan dengan pekerjaan)

Kompensasi non finansial mengenai pekerjaan ini dapat
berupa pekerjaan yang (menarik, kesempatan untuk
berkembang, pelatihan, wewenang dan tanggung jawab,
penghargaan atas kinerja. Kompensasi bentuk ini merupakan
perwujudan dari pemenuhan kebutuhan harga diri (esteem) dan
aktualisasi (self actualization).

b. «Nen financial job environment (kompensasi berkaitan dengan
lingkungan pekerjaan)

Kompensasi non finansial mengenai lingkungan
pekerjaan ini dapat berupa supervisi kompetensi (competent
supervision), kondisi kerja yang mendukung (comfortable
working conditions), pembagian kerja (job sharing). (Mondy,
2003, p.442). Di lain pihak, Armstrong M. (1987). menyatakan
bahwa manajemen atau sistem penghargaan dapat
meningkatkan kinerja individu dan kinerja organisasi yang

dapat mendorong pencapaian misi dan strategi organisasi dan
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membantu mencapai keberlangsungan keuntungan kompetitif
dan meningkatkan nilai shareholder (dalam Sudarmanto, 2009
: 36).

Kompensasi sebagai imbalan jasa di atas, berdasarkan
kemampuan nilai tukamya dapat dibagi dalam bebérapa tingkatan,
vakni:

a. Memenuhi kebutuhan hidup tingkat yang rendah (poverty
level) artinya bahwa upah yang_ diperoleh masih dirasakan
kurang menurut ukuran objektif untuk memenuhi kebutuhan
pakaian, perumahan; kesehatan, pendidikan dan sebagainya.

b. Tingkat hidup minimum (subsistem level), bahwa upah berada
pada tingkat 'mampu memenuhi kebutuhan hidup pada titik
minimum.

c... Tingkat hidup yang layak (/iving wage level) dimana secara
objektif kebutuhan hidup cukup terpenuhi bagi dirinya maupun
bagi keluarganya melalui penerimaan upah (Soekemi dkk.,
1988 : 7.21).

Program kompensasi bagi suatu organisasi merupakan hal
yang penting karena mencerminkan upaya organisasi untuk
mempertahankan  sumberdaya manusianya. Disamping itu,
kompensast (dalam bentuk pengupahan dan balas jasa lainnya)

sering merupakan komponen-komponen biaya yang paling besar
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dan penting. Oleh karenanya. Kompensasi yang dapat

mempengaruhi organisasi dan para karyawan/pegawai itu perlu

disusun dalam suatu sistem yang efektif (T. Hani Handoko, 1993 :

156). Lebih jauh Handoko menguraikan pentingnya sistem

kompensasi yang efektif dikarenakan memiliki tujuan-tujuan:

a.

b.

Memperoleh personalia yang qualified,
Mempertahankan para karyawan yang ada saat ini;
Menjamin keadilan;

Menghargai perilaku yang diinginkan;
Mengendalikan biaya-biaya;

Memenuhi peraturan-peraturan legal.

Terdapat berbagat faktor yang mempengaruhi tinggi

rendahinya penentuan/tingkat kompensasi yang dilakukan suatu

organisasi, yaitu:

d.

b.

Penawaran dan permintaan tenaga kerja;
Organisasi buruh;

Kemampuan untuk membayar;

. Produktivitas;

Biaya hidup, dan

Pemerintah.
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Dalam konteks Pegawai Negeri Sipil, kompensasi sebagai
balas jasa atau hasil kerja ditetapkan berdasarkan atas pekerjaan
dan besarnya tanggung jawab serta dengan tidak merupakan aspek
“kelayakan™ untuk hidup. Selama ini penggajian Pegawai Negeri
Sipil di Indonesia mengikuti 3 (tiga) sistem, yaitu :

a. Sistem skala tunggal, adalah suatu sistem penggajian dengan
memberikan gaji yang sama kepada pegawai yang berpangkat
sama dengan tidak atau kurang memperhatikan sifat pekerjaan
dan tanggung jawab yang harus dipikul. Keuntungan sistem ini
adalah sederhana dan hanya cukup diperlukan satu peraturan
yang mengatur skala gaji untuk semua Pegawai Negeri Sipil.
Adapun. kelemahannya adalah tidak adil, dikarenakan bagi
Pegawat Negeri Sipil yang mempunyai beban tugas besar dan
berat tidak ada perbedaan.

b.  Sistem skala ganda, adalah sistem penggajian berdasarkan sifat
pekerjaan dan beratnya tanggung jawab yang dipikul dalam
melaksanakan tugas. Artinya, penentuan besarnya gaji bukan
saja didasarkan pada sifat pekerjaan yang dilakukan, tetapi
prestasi yang dicapai dan beratnya tanggung jawab yang
dipikul dalam melaksanakan tugas tersebut. Dalam sistem ini
dimungkinkan pangkat sama tetapi besarnya gaji tidak sama.

Keuntungannya antara lain memberikan perangsang yang
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dapat menimbulkan kegairahan bekerja bagi mereka yang
mempunyai tanggung jawab berat. Kelemahannya adalah dapat
menimbulkan ketidakadilan pada waktu pensiun.

c. Sistem skala gabungan, yaitu perpaduan/gabungan dari dua
golongan sistem, yakni sistem skala tunggal dan sistem skala
ganda. Dalam sistem ini gaji pokok bagi Pegawai Negeri Sipil
yang berpangkat sama ditetapkan sama, dan disamping itu
diberikan tunjangan bagi Pegawai Negeri Sipil yang
meiaksanakan beban kerja dan memikul tanggung jawab lebih
besar {memerlukan pemusatan pemikiran dan tenaga secara
terus menerus). Keuntungan sistem ini antara lain dapat
memberikan perangsang/motivasi bagi Pegawai Negeri Sipil
yang diberi tugas dan tanggung jawab lebih berat.
Kelemahannya adalah, jika tidak dilakukar analiss,
klasifikasi, dan evaluasi jabatan yang baik dan jelas akan
-menimbulkan kecemburuan dan persaingan yang tidak sehat
(Suwarno, 1996).

Atas dasar pemikiran yang terus menerus, pemerintah
telah menetapkan sistem penggajian Pegawai Negeri Sipil
dengan Sistem Skala Gabungan. Sistem skala gabungan
menetapkan gaji Pegawai Negeri Sipil berdasarkan atas

kepangkatan dan memberikan tunjangan kepada pegawai-
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pegawal yang memikul beban tanggung jawab vang besar atau

yang melakukan pekerjaan dengan resiko tinggi. Berdasarkan

PP No. 7 Tahun 1977 tentang Peraturan Gaji Pegawai Negeri

Sipil, struktur gaji pegawai terdiri atas unsur-unsur gaji pokok,

kenaikan gaji berkala, dan kenaikan gajiistimewa dan

tunjangan dapat dijelaskan sebagai berikut.:

a.

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Kenaikan gaji istimewa

Diberikan sebagai penghargaan kepada Pegawai
Negeri Sipil atas hasil petaksanaan kerja dengan kategori
“amat baik”. Kenaikan gaji istimewa ini hanya diberikan
kepada pegawai yang telah nyata-nyata menjadi teladan
bagi pegawat di lingkungan kerjanya. Keputusannya
dilakukan dengan Keputusan Menteri dan Pimpinan
Lembaga yang bersangkutan.
Tunjangan

Tunjangan diatur dalam PP No. 7 Tahun 1977.
Jenis tunjangan yang diberikan kepada Pegawai Negeri
Sipil adalah tunjangan vang berupa tunjangan untuk
jabatan struktural dan fungsional. Kedua tunjangan ini
diatur oleh Keputusan Presiden. Tunjangan lain yang

diberikan antara lain tunjangan kemahalan daerah,
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tunjangan penyesuaian indeks harga, tunjangan resiko
pekerjaan dan lain-lain.

Menurut Noto Atmeodjo (1998:67), tujuan dari kebijakan
pemberian kompensasi meliputi :

1) Menghargai prestasi karyawan

2) Menjamin keadilan gaji karyawan

3) Mempertahankan karyawan atau mengurangi turnover karyawan
4) Memperoleh karyawan yang bermutu

5} Pengendalian biaya

6) Memenuhi peraturan-peraturan.

Menurut Iriante - Jusuf (2001:103) dalam mengukur
keberhasilan implementasi ststem kompensasi, terdapat satu pertanyaan
esensial yang-harus dijawab, vaitu : “Apa yang seharusnya dapat
dicapai organisasi dengan menerapkan sebuah sistem kompensasi
tertentu?”

Pertanyaan tersebut mendasart organisasi datam menilai
keberhasilan suatu sistem dengan kriteria-kriteria sebagai berikut:

1) Mendukung pencapaian tujuan-tujuan organisasi
2) Sesuai dengan dan mendukung strategi dan struktur organisasi.
3} Menarik dan dapat mempertahankan individu yang berkompeten

sesuai dengan standar keahlian yang ditetapkan.
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4) Menetapkan spectrum yang lebih luas atas perilaku tugas
(task behavior) yang ditnginkan dari seluruh anggota organisasi.

5) Merefleksikan ekuitas (persamaan-keadilan} bagi seluruh anggota
organisasi.

6) Sejalan dengan hukum atau perundang-undangan yang berlaku
dalam suatu wilayah yuridisdiksi tertentu. dimana organisasi
berada.

7) Dapat mencapai keenam Kkriteria ‘tersebut dengan biaya yang
proporsional sesuai dengan kondisi keuangan internal.

8) Dapat mencapai ketujuh kriteria tersebut di atas dalam kondisi
dengan penggunaan biaya vang paling efektif.

3. Kinerja
a.  Pengertian Kinerja

Batasan kinerja yang digunakan dalam PP No. 10 Tahun 1979
bahwa prestasi kerja adalah hasi] kerja yang dilakukan oleh PNS
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya.

Menurut berbagai hasil penelitian mengatakan bahwa untuk
dapat menghasilkan suatu kinerja yang baik seorang pegawat
dituntut untuk memiliki kedisiplinan yang tinggi. Seorang pegawai
dikatakan memiliki sikap. mental dan perbuatan yang taat pada

aturan-aturan yang ditetapkan.
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Menurut Mangkunegara. Anwar Prabu, kinerja diartikan
sebagai : "Hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.” Sedangkan menurut
Hadari, yang dimaksud dengan kinerja adalah™ : “Hasil dari
pelaksanaan suatu pekerjaan, baik yang bersifat fisik/mental maupun
non fisik/non mental.” Sementara itu menurut Bernaden dan Russel,
sebagaimana dikutip oleh Gomes, Faustino Cardoso (2000), Kinerja
diartikan sebagai : “Catatan oufcome yang dihasilkan dari fungsi
suatu pekerjaan tertentu. atau kegiatan karyawan selama suatu
periode waktu tertentu.”

b. Pengukuran Kinerja

Untuk mengukur kinerja, dapat digunakan beberapa ukuran
kinerja. Beberapa ukuran kinerja yang meliputi; kuantitas kerja,
kualitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan, kemampuan
mengemukakan pendapat, pengambilan keputusan. perencanaan
kerja dan daerah organisasi kerja. Ukuran prestasi vang lebih
disederhana terdapat tiga kriteria untuk mengukur kinerja, pertama;
kuantitas kerja, vaitu jumlah yang harus dikerjakan, kedua, kualitas
kerja, yaitu mutu yang dihasilkan, dan ketiga, ketepatan waktu, yaitu

kesesuaiannya dengan waktu vang telah ditetapkan.
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c. Penilaian Kinerja

Penilatan kinerja karyawan atau dikenal dengan istilah
“Performance appraisal”, menurut pendapat Aegginson dalam
Mangkunegara (2001) adalah "Suatu proses vang digunakan
majikan untuk menentukan apakah seorang pegawai melakukan
pekerjaannya sesuai dengan yang dimaksudkan.” Penilaian pegawai
merupakan evaluast vang sistematis dari pekerjaan pegawal dan
potensi  yang dapat dikembangkan. Penilaian adalah proses
penaksiran atau penentuan nilai, kualitas, atau status dari beberapa
objek, orang ataupun sesuatu.

Berdasarkan pendapat dua ahli di atas. maka dapat dikatakan
bahwa penmilaian kinerja adalah suatu proses penilaian kinerja
pegawai vang dilakukan pimpinan perusahaan secara sistematis
berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya. Pemimpin
perusahaan vang menilai Kinerja pegawai, vaitu atasan pegawai
langsung, dan atasan tak langsung. Disamping ituw pula. kepala
bagian personalia berhak pula memberikan penilaian  prestasi
terhadap semua pegawainva sesual dengan data vang ada di bagian
personalia.

Menurut Handoko (1993) mengatakan bahwa penilaian

kinerja dapat digunakan untuk :
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2)

3)

4)

3)

6)

7

Perbaikan  kinerja, umpan balik pelaksanaan kerja
memungkinkan karyawan, manajer dan departemen personalia
dapat memperbaiki  kegiatan-kegiatan mereka  untuk
meningkatkan prestasi

Penyesuaian-penyesuaian gaji, evaluasi kinerja'membantu para
pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah,
pemberian bonus dan bentuk gaji lainnya.
Keputusan-keputusan penempatan, promosi dan mutasi
biasanya didasarkan atas kinerja masa lalu. Promosi sering
merupakan bentuk penghargaan terhadap kinerja masa lalu.
Perencanaan. kebutuhan latihan dan pengembangan, kinerja
yang jelek mungkin menunjukkan perlunya latthan. Demikian
juga sebaliknya, kinerja vang baik mungkin mencerminkan
potensi yang harus dikembangkan.

Perencanaan dan pengembangan karier, umpan balik prestas:
mengarahkan keputusan-keputusan karier, yaitu tentang jalur
karier tertentu yang harus diteliti.
Penyimpangan-penyimpangan proses statfing. kinerja yang
baik atau buruk adalah mencerminkan kekuatan atau
kelemahan prosedur staffing departemen personalia.

Melihat ketidak akuratan informasional, kinerja yang jelek

mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam informasi
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analisis jabatan, rencana sumber daya manusia atau
komponen-komponen  lain, seperti  sistem  informasi
manajemen. Menggantungkan pada informasi yang tidak
akurat dapat menyebabkan keputusan-keputusan personalia
vang tidak tepat.

8)  Mendeteksi kesalahan-kesalahan desain. pekerjaan, kinerja
yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam
desain pekerjaan. Penilaian’ prestasi membantu diagnosa
kesalahan-kesalahan tersebut.

9)  Menjamin kesempatan-yang adil, penilaian kinerja vang akurat
akan menjamin keputusan-keputusan penempatan internal
diambil tanpa diskriminasi.

10) © Melihat tantangan-tantangan eksternal, kadang-kadang prestasi
seseorang dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar lingkungan
kerja, seperti keluarga, kesehatan dan masalah-masalah pribadi
lainnya. Berdasarkan penilaian kinerja, departemen personalia
mungkin dapat menawarkan bantuan.

d. Aspek Penilaian Kinerja
Beberapa aspek vang perlu diperhatikan menurut Mitchel
and Thacker (1992:343) dalam penilaian hasil suatu kinerja

diantaranya:
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1)  Quality of work (kualitas pekerjaan);
2)  Promptness (kecepatan) Timelines, terkait waktu vang
diperlukan dalam menyelesaikan aktivitas/produk;
3) [Initiative (inisiatif);
4)  Capability (kemampuan);
5)  Communication (komunikasi).
Dengan memperhatikan aspek' penilaian tersebut diatas,

akan lebih terarah dalam melakukan penilaian kinerja pegawai.

4. Pengaruh Disiplin dan Kompénsasi terhadap Kinerja

Meskipun kompensasi bukan merupakan satu-satunya faktor
yang mempengaruhi-Kinerja, akan tetapi diakui bahwa kompensasi
merupakan salah satu faktor penentu yang dapat mendorong kinerja
karyawan, ‘Jika karyawan merasa bahwa usahanya dikargai dan
organisasi menerapkan sistemi kompensasi yang baik, maka umumnya
karvawan akan termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya.

Kompensasi yang diberikan kepada pegawai sangat berpengarch
pada tingkat kinerja pegawai. Perusahaan yang menentukan tingkat upah
dengan mempertimbangkan standar kehidupan normal. akan
memungkinkan pegawai bekerja dengan penub semangat. Hal ini karena
semangat kerja pegawai banyak dipengaruhi oleh terpenuhi tidaknya

kebutuhan minimal kehidupan pegawai dan keluarganva. Pegawai vang
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memiliki semangat tinggi dalam bekerja, biasanya akan memiliki kinerja
yang tinggi pula.

Imbalan atau kompensasi akan mempengaruhi prestasi,
mengurangi perputaran tenaga kerja, mengurangi kemangkiran dan
menarik pencari kerja yang berkualitas ke dalam. organisasi.
Oleh karenanya imbalan dapat dipakai sebagai umpan balik atau sebagai
pendorong pada suatu tingkat perilaku dan_prestasi, dan keinginan
pemilihan organisasi sebagai tempat bekerja.

Untuk memgetahui bagaimanakah disiplin dan kompensasi
finansial dapat mempengaruhi kinerja dilakukan penilaian berdasarkan
indikator sebagai berikut:

a.  Indikator disiplin antara lain:
1) © Ketepatan waktu kehadiran pegawai
2). Pemanfaatan waktu kerja
3) Kesesuaian waktu pulang kerja
4) Kepatuhan pegawai pada instruksi atasan
5) Pemahaman terhadap tata tertib
6) Sopan santun
7) Kesesuaian seragam dan perlengkapan
8) Pemahaman penggunaan alat-alat kantor
9) Keikut sertaan pemeliharaan alat-alat kantor

10) Pelaksanaan pekerjaan berdasarkan SOP
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11) Berdasarkan SPM
12) Berdasarkan harapan pengguna/pelanggan
b.  Indikator kompensasi finansial antara lain:
1) Pemahaman pegawai terhadap sistem penggajian
2) Kesesuaian sistem gaji dengan kondisi organisasi
3) Waktu pelaksanaan pemberian gaji
4) Keadilan pelaksanaan pemberian gaji
5) Kesesuaian gaji 'dengan beban kerja
6) Dengan kedudukan
7) Dengan kebutuhanhidup pegawai
8) Pemahaman pegawai terhadap sistem tunjangan
9) Kesesuaian sistem tunjangan dengan kondisi organisasi
10)* Waktu pelaksanaan pemberian tunjangan
11) Keadilan
12) Kesesuaian dengan beban kerja
13) Dengan hasil pekerjaan
14) Kebutuhan hidup pegawai
c. Indikator kinerja antara lain:
I) Output pekerjaan yang dihasilkan
2) Ketelitian
3) Waktu menyelesaikan pekerjaan

4) Kesesuaian kuantitas hasil dengan waktu
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5) Upaya peningkatan kuantitas hasil pekerjaan

6) Kualitas

7) Kemampuan menghadapi hambatan dalam menyelesaikan

pekerjaan

8) Kesesuaian pengetahuan yang dimiliki dengan jenis pekerjaan

9) Kemampuan mengoperasikan alat bantu pekerjaan

10) Komunikasi antar sesama teman

11) Dengan atasan

12) Dengan pihak lain

B. Kerangka Berpikir
Kinerja sebuah. organisasi merupakan tingkat efisiensi,

efektivitas, produktivitas, prestasi kerja dan perilaku anggota organisasi
dalam mencapai tujuannya. Kualitasnya ditentukan oleh Kkinerja
individual dan kinerja tim. Oleh karena itu perhatian terhadap kinerja
individual dan kinerja tim merupakan suatu keharusan di dalam suatu
organisasi. Demikian juga halnya pada organisasi pemerintahan.
kedudukan dan peranan Pegawai Negeri Sipil (PNS) sebagai unsur
aparatur negara yang bertugas sebagai abdi masyarakat, dituntut untuk
menunjukkan kinerja yang batk dalam memberikan pelayanan pubiik
yang adil kepada masyarakat. Pemerintah memberikan pembinaan,
mendorong dan mengembangan potensi agar pelaksanaan kerja PNS

dapat berjalan lancar, baik dan optimal. Diharapkan pembinaan ini akan
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menumbuhkan rasa ikut serta yang dibutuhkan PNS dalam proses

pencapaian tujuan sehingga mereka merasa betah dalam bekerja dan

dapat meningkatkan kinerja mereka. Proses pembinaan ini tidak

berjalan dengan baik karena banyaknya faktor yang mempengaruhi

kinerja tersebut, diantaranya:

1. Rendahnya tingkat kedisiplinan pegawai, hal ini akibat dari:

a.

g.

Tidak adanya pedoman yang jelas fentang cara mengevaluasi
dan mengontrol kinerja lembaga birokrasi pemerintah;

Tidak adanya keteladanan dari pimpinan;

Tidak adanya aturan yang jadi pegangan,

Kurangnya keberanian pimpinan mengambil tindakan;
Kurangnya pengawasan pimpinan;

Tidak adanya kebiasaan-kebiasaan yang mendukung
tegaknya disiplin;

Tidak adanya perhatian (manajemen} terhadap para pegawai.

2. Masih rendahnya kompensasi finansial berupa:

a.

Pendapatan tidak sesuai dengan tingkatan standar kehidupan
normal yang layak:

Tidak terpenuhi kebutuhan minimal kehidupan pegawai;
Sistem penghargaan terhadap prestasi kerja yang masih

kurang.
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C. Definisi Operasional

Sebagaimana dijelaskan sebelumnya bahwa tujuan utama dari
penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh disiplin
kerja pegawai dan sistem kompensasi secara bersama-sama terhadap
kualitas pelayanan kepegawaian di lingkungan ~DISTAMBEN
Kabupaten Barito Timur. Sebagai upaya untuk membantu pemahaman
terhadap konsep-konsep yang terkait dalam pembahasannya, maka
perlu adanya operasionalisasi terhadap variabel yang akan dibahas serta
indikator-indikatomya. Secara garis besar variabel operasional dari

penelitian ini adalah seperti-tampak pada tabel di berikut int:
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adalah suatu
keadaan yang
menunjukkan
suasana tertib
dan

teratur yang
dihasilkan
oleh
orang-orang
Yang

berada
dibawah
naungan
sebuah
organisasi
karena
peraturan
yang

berlaku
dihormati
dan dipatuhi

pegawai pada
jam-jam kerja

Tingkat
kepatuhan
pada
instruksi
atasan

serta tata
tertib
instansi vang
berlaku

Tingkat
kepatuhan
penggurnaan
seragam
instansi

Frekuensi
penggunaan
dan
pemeiliharaan
bahan-bahan
atau alat
perlengkapan
kantor

Bekerja
sesuai
dengan tata
cara

kerja vang
telah
ditentukan

oleh
instansi

|

No. Variabel Dimensi | Indikator
1. Disiplin Tingkat Ketepatan waktu kehadiran
Kerja kepatuhan pegawaij

Pemanfaatan waktu kerja
Kesesualan waktu pulang
pegawai

Kepatuhan' pegawai
instruksi atasan
Pemahaman terhadap tata
tertib organisasi
Pelaksanaan -tata
organisasi

pada

tertib

Kesopanan, kerapthan dan

kesesuaian dalam
berpakaian

Kesesuaian penggunaan
seragam  kantor dengan
prosedur instansi
Kepatuhan dalam

penggunaan tanda pengenal
instansi

Pemahaman  penggunaan
alat-alat kantor

Keikutsertaan dalam
pemeliharaan alat-alat

kantor

Pelaksanaan pekerjaan
berdasarkan SOP
Pelaksanaan pekerjaan
berdasarkan SPM
Pelaksanaan pekerjaan
berdasarkan harapan
pengguna atau klien

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

41462.pdf



Variabel

Dimensi

Indikator

Kompensasi
adalah balas

jasa atau hasil

kerja
ditetapkan
berdasarkan
atas
pekerjaan
dan
besarnya
tanggung
jawab

serta dengan
tidak
merupakan
aspek
“kelayakan”
untuk hidup

Sistem Gayji

Sistem
Tunjangan

Pemahaman pegawai
terhadap sistem
penggajian

Kesesuaian sistem gaji
dengan kondisi
organisasi

Waktu pelaksanaan
pemberian gaji
Keadilan pelaksanaan
pemberian gaji
Kesesuaian gaji dengan
beban

pekerjaan

Kesesualan gaji dengan
kedudukan

pegawai

Kesesuaian gaji dengan
kebutuhan

hidup pegawai

Pemahaman pegawai
terhadap sistem
tunjangan

Kesesuatan sistem
tunjangan dengan
kondisi organisasi
Waktu pelaksanaan
pemberian

tunjangan

Keadilan pelaksanaan
pemberian

tunjangan

Kesesuaian tunjangan
dengan beban

kerja tambahan
Kesesuaian tunjangan
dengan hasil pekerjaan
Kesesuaian tunjangan
dengan kebutuhan hidup
pegawai
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No. Variabel Dimensi Indikator
3. Kinerja Kualitas Qutput pekerjaan yang

adalah pekerjaan dihasilkan
ukuran (quality of Ketelitian dalam
performance | work) menyelesaikan pekerjaan
yang meliputi
efektivitas Waktu untuk
dan Kecepatan menyelesaikan pekerjaan
efisiensi. (promptness) Kesesuaian kuantitas hasil
Efekti.f pekerjaan dengan’ waktu
berkaitan penyelesaian
dengan
pencapaian o Upaya_peningkatan
sasaran, Inisiatif kuantitas hasil pekerjaan
sedang (initiative)

efisien adalah
ratio antara
output yang
efektif dengan
input yang
diperlukan
untuk
mencapai
sasaran

Kemampuan
(capability)

Komunikasti
(communicati
on)

Upaya peningkatan
kualitas hasil pekerjaan

Kemampuan menghadapi
hambatan dalam
menyelesaikan pekerjaan
Kesesuaian pengetahuan
yang dimiliki dengan jenis
pekerjaan

Kemampuan
mengoperasikan alat bantu
pekerjaan

Komunikasi antar sesama
pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan
Komunikasi dengan atasan
dalam menyelesaikan
pekerjaan

Komunikasi dengan pihak
luar dalam menyelesaikan
pekerjaan
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BAB III
METODROLOGI PENELITIAN
A.  Desain Penelitian

Pendekatan penelitian vang digunakan adalah pendekatan
peneiitian  Kuantitatif. Pendekatan kuantitatif adalah pendekatan
penelitian yang secara primer menggunakan paradigma postpositivist
dalam mengembangkan ilmu pengetahuan (seperti pemikiran tentang
sebab akibat, reduksi kepada variabel, shipotesis, pertanyaan spesifik,
menggunakan pengukuran dan observasi, serta pengujian teori)
menggunakan strategi penelitian seperti eksperimen dan survei vang
memerlukan data stausuk (Emzir, 2008 : 28), Sedangkan. lrawan (2007
0 94) menjelaskan bahwa datam konteks ilmu eksakta. kuantitas jelas
sekali berhubungan dengan angka (kuantita), baik hasil pengukurannya,
analisis data maupun penarikan kesimpulannya semua dalain bentuk
angka.

Disisi  lain, berdasarkan metodenya penelitian ini dapat
digolongkan sebavai penelitian survei (survey research). Menurut
Hasan (2002 : 13). penelitian survei adalah penelitian vang diadakan
untuk memperoleh fakla-fakia dari gejala-gejala yang ada dan mencari
keterangan-keterangan secara faktual. baik tentang institusi sosial,

ekonomi, atau politik dari svatu kelompok ataupun svatu daerah.
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B.  Populasi dan Sampel

Sebagal awal dalam melakukan penelitian, penulis terlebih dabulu
menentukan populasi yvang akan diteliti sebagai obvek penelitian.
Menurut  Hasan {2002 : 58). populasi adalah totalitas dari semua objek
atau individu vang memiliki karakteristik tertentu, jelas'dan lengkap vang
akan dieliti. Populasi dalam penelitian ini adalah para pegawai di
lingkungan DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur periode tahun 2013,
Dalam hal ini, populasi dalam penelitian ini adalah para pegawai yang
berstatus sebagai staf/pelaksana, vang berjumlah 50 orang pegawai.

Selanjutnya, Hasan (2002 : 58). menyebutkan sampel adalah
bagian dari populasi vang diambil melalui cara-cara tertentu yang juga
memiliki karakteristik tertentu, jelas dan lengkap yang dianggap bisa
mewakili populasi. Sampe! dalam penelitian ini dapat dikatakan sebagai
“sample  probabiliny”.  yaitu  derajat  keterwakiiannva  dapat
diperhitungkan pada peluang tertentu, sehingga dapat dipergunakan
untuh melakukan generalisasi terhadap populasi {W. Guio. 2002 : 82).
Dalam penelitian ini, penarikan sampe! dilakukan dengan teknik sensus,
vaitu cara pengambilan sampel secara menyeluruh terhadap semua
individu sebagai anggota populasi (Sugiyono. 2001 : 39). Dengan
demikian. jumlah sampel dalam penelitian ini adalah berjumlah
30 orang/responden

C. TInstrumen Penelitian
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C. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian ini berupa daftar pertanyaan atau
kuesioner. Daftar pertanyaan atau kuesioner dalam penelitian int bersifat
tertutup, yaitu setiap item atau butir pertanyaan telah diberikan 5 (lima)
alternatif jawaban. Setiap alternatif jawaban diberikan skot/nilai

berdasarkan Skala Likert, yaitu sebagai berikut :

e  Alternatif jawaban SS = bobot nilai §
e  Alternatif jawaban § = bobot nilai 4
e  Alternatif jawaban KS = bobot nilai 3
e  Alternatif jawaban TS = bobot nilai 2

Alternatif jawaban'STS = bobot nilai 1
Untuk menginterpretasikan masing-masing variabel dalam suatu
kriteria ‘tertentu, maka terlebih dahulu ditentukan interval antara satu

kriteria dengan kriteria lainnva, dengan rumus sebagai berikut :

skor tertinggi - skorterendah = 5-1 = (38 (3.2)
jumlah alternatif 5

Dari nilai di atas, maka batasan kriteria penafsiran masing-masing
variabel penelitian dapat ditentukan :
e Jika nilai antara 1.0 - 1.7 berarti kriteria penilaian Sangat Tidak
Baik

e Jika nilai antara 1,8 - 2,5 berarti kriteria penilaian Tidak Baik
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¢ Jikanilai antara 2.6 - 3.3 berarti kriteria penilaian Sedang

e Jikanilai antara 3,4 - 4,1 berarti kriteria penilaian Baik

¢ Jikanilai antara 4,2 -5  berarti kriteria penilaian Sangat Baik

D. Prosedur Pengumpulan Data

Dalam penelittan ini, peneliti menggunakan prosedur
pengumpulan data sebagai berikut :

Berdasarkan pengelompokannya, jenis data dalam penelitian ini
adalah berupa : )
1. Data primer, vaitu data yang diperoleh atau dikumpulkan langsung

di lapangan oleh orang.“yang melakukan penelitian yang
memerlukannya. Data primer juga disebut data asli atau data baru
(M. 1gbal hasan, 2002 : 82).

2. Data sekunder, yaitu data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh
orang vang melakukan penelitian dari sumber-sumber vang telah
ada, yang dapat diperoleh di perpustakaan, Data sekunder juga
disebut data tersedia (M. Igbal hasan, 2002 : 82).

Data yang diperlukan dalam penelitian ini juga merupakan data
kuantitatif. Data kuantitatif adalah data yang berbentuk bilangan
(M. Igbal hasan, 2002 : 83). Sementara itu, dalam rangka untuk
mendukung obyektivitas analisis dan pembahasan masalah yang diteliti,
peneliti melakukan pengumpulan data atau informasi sebagai bahan

penelitian melalui cara-cara, sebagai berikut:
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1. Penyebaran Kuesioner

Teknik utama dalam mengumpulkan data atau informasi
sebagai bahan penelitian (data primer) adalah dengan menggunakan
instrumen penelitian, yang berupa daftar pernyataan atau kuesioner.
Pada penelitian ini penulis mengajukan kuesioner atau daftar
pertanyaan secara tertulis dan bersifat tertutup kepada para
responden yang telah ditentukan, yakni para PNS di DISTAMBEN
Kabupaten Barito Timur.

2. Studi Literatur/Kepustakaan

Sebagai bahan pendukung atau data sekunder, penulis
melakukan studi literatur atau studi kepustakaan yang dilakukan
dengan mempelajari berbagai sumber bacaan atau informasi yang
berkaitan erat dengan masalah penelitian, baik berupa buku-buku
ilmiah, peraturan perundang-undangan dan peraturan-peraturan
organisasi sebagai acuan di dalam penulisan.

3. Studi Lapangan (Field Research)

Untuk mendukung kedua teknik di atas dan untuk
mendukung obyektivitas penelitian, maka penulis melakukan
penelitian ke lapangan untuk memperoleh gambaran lebih jelas di
tempat penelitian mengenal permasalahan yang sedang diteliti.
Dalam hal ini, hasil penelitian yang akan diketahui adalah mengenat

gambaran disiplin kerja pegawai, kompensasi finansial dan kinerja
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PNS di lingkungan DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur. Dengan
demikian, dilakukan pengamatan secara langsung sehingga dapat
dikumpulkan data deskriptif yang faktual, cermat, dan terinci
mengenai permasalahan yang terjadi di lapangan.

Setelah data terkumpul, dari hasil beberapa teknik pengumpulan
data di atas, maka langkah-langkah yang dapat ditempuh di dalam
pengolahan data adalah sebagai berikut :

1. Penyeteksian Data (editing), langkah ini diperlukan untuk memilih
data yang represeﬁtatif dan dapat dipergunakan untuk proses
selanjutnya. Penyeleksian data ini dilakukan dengan memeriksa
jawaban dari hasil penyebaran daftar pertanyaan atau kuesioner yang
telah diisi oleh responden.

2. Pengelompokan Data (coding), langkah ini dilakukan untuk
mengklasifikasikan jawaban responden dalam bentuk kategori.
Pengklasifikasikan ini diperfukan sebagai dasar analisis kuantitatif,
oleh karena itu untuk tiap jawaban responden diberikan skor/nilai.

3. Tabulasi Data (tabulation), adalah untuk mengetahui frekwensi
jawaban responden dengan cara menyusun jawaban responden
berdasarkan bobot nilai dalam bentuk tabel yang ditetapkan.

4. Analisis Data (data analysis), adalah menganalisis data yang telah
tersaji dalam tabulasi. Dalam hal ini, analisis dilakukan dengan

bantuan perangkat komputer melalui program statistik (SPSS-
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Statistic Package for Social Science). Analisis dengan program
SPSS dilakukan untuk menganalisis hubungan antar variabel
penelitian melalui analisis korelasi {(correlation analysis) dan untuk
menganalisis besaran pengaruh antara variabel independen terhadap
variabel dependent melalui analisis regresi (regression analysis).
E. Metode Analisa Data
Analisis statistik kuantitatif digunakan untuk mengolah dan
mengorganisasikan data serta merumuskan hasil yang dapat
diinterpretasikan dengan mencari nilai-nilai secara terperinci tentang
(frekuensi) rata-rata hitung (mean), nilai tengah (median), mode,
simpangan (standar _deviasi), interval, nilai maksimum dan nilai
minimum dari masing-masing variabel yang diuji dalam penelitian.
Disamping «itu, analisis ini juga dipakai untuk mengukur dan menguji
hubungan serta pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat.
Dengan dua variabel bebas (Disiplin Kerja Pegawai dan Kompensasi
Finansial), maka pengujian data dilakukan dengan analisis korelasi
parsial dan ganda. Sementara itu, untuk mengukur seberapa besar
pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen, maka
dilakukan dengan analisis regresi.
Setelah data-data yang diperlukan terkumpul, yaitu melalui

penyebaran kuesioner dan observasi di lapangan. maka langkah
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selanjutnya adalah menganalisisnya. Dalam penelitian ini analisis akan

dilakukan dengan cara-cara sebagai berikut:

1. Analisis Deskriptif Kualitatif

Analisis Deskriptif Kualitatif ini penulis gunakan untuk

menggambarkan atau menginterpretasikan data atau informasi yang
diperoleh dari penyebaran daftar pertanyaan “(kuesioner) maupun
hasil wawancara. Dalam hal ini, hasil analisis menjelaskan suatu
kondisi, proses, karakteristik dari suatu variabel, serta memberikan
interprestasi dari data tersebut. = Teknik ini digunakan untuk
mengungkap mengenai gambaran disiplin kerja, kompensasi
finansial dan kinerja PNS DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur.

2. Analisis Statistik

Analisis statistik digunakan untuk mencari nilai-nilai

secara terperinci tentang (frekuensi) rata-rata hitung (mean), nilai
tengah (median), mode, simpangan (standar deviasi), interval,
nilai maksimum dan nilai minimum dari masing-masing variabel
yang diuji dalam penelitian. Disamping itu, analisis ini juga dipakai
untuk mengukur dan menguji hubungan serta pengaruh antara
variabel bebas dengan variabel terikat. Dengan dua variabel bebas
{Disiplin Kerja dan Kompensasi Finansial), maka pengujian data

dilakukan dengan analisis korelasi parsial dan ganda.
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Dalam penelitian ini dikarenakan variabel bebas terdiri dari dua
variabel (Disiplin Kerja Pegawai dan Kompensasi Finansial), maka
digunakan Regresi Linear Berganda, yaitu suatu alat analisis peramalan
nilai pengaruh antara dua variabel bebas atau lebih terhadap variabel
terikat untuk membuktikan ada atau tidaknya hubungan fungsi atau
hubungan kausal antara dua variabel bebas ‘atau lebih terhadap
variabel terikat.

Secara konsepsional analisis regresi linear berganda mempunyai

hubungan kausal sebagai berikut:

Y = a + bXl+ bX2 (3.1)

Y = Variabel Dependén (Kinerja Pegawai)

a = Harga Konstan

b = Nijlai-nilai Variabel Independen

X1 = Variabel Independen (Disipiin Kerja Pegawai)
X2 = Variabel Independen (Kompensast Finansial).

F. Instrumen Penelitian dan Pengujian Instrumen
Sebagaimana dijelaskan sebelumnva, instrumen penelitian ini
berupa daftar pertanyaan atau kuesioner. Daftar pertanyaan atau
kuesioner dalam penelitian ini bersifat tertutup, yaitu setiap item atau
butir pertanyaan telah diberikan 5 (lima) aiternatif jawaban. Setiap
alternatif jawaban diberikan skor/nilai berdasarkan Skala Likert, yaitu

sebagai berikut :
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e Alternatif jawaban SS = bobot nilai 5
¢ Alternatif jawaban S = bobot nilai 4
e Alternatif jawaban KS = bobot nilai 3
¢ Alternatif jawaban TS = bobot nilai 2
+ Alternatif jawaban STS = bobot nilai 1

Untuk menginterpretasikan masing-masing variabel dalam suatu
kriteria tertentu, maka terlebth dahulu ditentukan interval antara satu
kriteria dengan kriteria lainnya, dengan rumus sebagai berikut :

skor tertinggi - skorterendah = 51 = 0,8 (3.2)
jumlah alternatif 5

Dari nilai di atas, maka batasan kriteria penafsiran masing-masing
variabel penelitian dapat ditentukan :
e Jika nilaiantara 1,0 - 1,7 berarti kriteria penilaian Sangat Tidak
Baik
e Jikanilai antara 1,8 -2,5 berarti kriteria penilaian Tidak Baik
e Jikanilai antara 2.6 - 3,3 berarti kriteria pentlaian Sedang
¢ Jikanilai antara 3,4 - 4,1 berarti kriteria penilaian Baik
e Jikanilai antara 4,2-5 berarti kriteria penilaian Sangat Baik
Sebagai upaya untuk menjaga mutu atau kualitas instrumen
penelitian yang akan digunakan, maka dilakukan pengujian instrumen

melalut uji validitas dan uji reliabilitas instrumen penelitian. Secara lebih
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jelas terkait dengan pengujian instrumen tersebut dijelaskan sebagai
berikut:
. Uji Validitas

Untuk menguji validitas butir-butir instrumen penelitian
dilakukan dengan menggunakan “analisis item”,  yaitu
mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang merupakan
jumlah tiap skor butir. Menurut Masrun(2002 : 9), teknik korelasi
untuk meuentukan validitas item.-merupakan teknik yang paling
sering digunakan dalam penelitian.

Pada penelitian ini; pengujian validitas butir-butir instrumen
penelitian akan dilakukan dengan menggunakan Program Statistical
Package for' Social Science (SPSS) wversi 11,5 for Windows.
Penentuan wvaliditas butir instrumen ditentukan pada skor/nilat yang
terdapat pada skor statistik “Corrected item-total Correlation”,
yang menunjukkan angka korelasi antara skor item dengan skor
total item. Untuk menginterpretasikan hasilnya adalah dengan cara
skor item yang ada (r-hitung) dikonsultasikan atau dibandingkan
dengan r-kritis (r-tabelnya). Aturan yang berlaku adalah: “validitas
butir instrumen sahih/valid apabila r hitung lebih besar dari

r-tabelnya”.
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Berdasar hasil analisis statistik dengan menggunakan alat bantu

Komputer dan Program SPSS

11.5 for windows, diketahui validitas

masing-masing butir instrumen dengan membandingkan dengan r Kritis

(dimana N = 30 memiliki r Kritis sebesar 0,361) dapat dijelaskan pada

tabel-tabel rangkuman validitas seperti terlthat berikut ini :

Tabel : 4.1 Rangkuman Validitas Instrumen Disiplin Kerja

No. Korelasi Skor Item r Ket

Item | terhadap Skor Total Kritis. | eterangan
1. 1,000 0,361 Valid
2. 0,897 0,361 Valid
3. 0,722 0,361 Valid
4, 0,394 0,361 Valid
5. 0,897 0,361 Valid
6, 0,722 0,361 Valid
7. 0,897 0,361 Valid
8. 0,487 0,361 Valid
9, 0,834 0,361 Valid
10. 0,789 0,361 Valid
11. 0,897 0,361 Valid
12. 0,722 0,361 Valid
13. 0,897 0,361 Valid
14. 0,948 0,361 Valid

Sumber : Hasil Perhitungan SPSS, 2013

Dari perhitungan seperti tertera pada tabel di atas, dengan

membandingkan antara hasil hitung skor item terhadap skor total dengan

skor r Kritis, dapat diketahui bahwa dari sejumlah butir instrumen yang

diuji cobakan ternyata semua dinyatakan wvalid (14 butir pertanyaan

untuk variabel Disiplin Kerja Pegawai). Dengan demikian, instrumen
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Disiplin Kerja Pegawai yang diajukan dalam penelitian ini sebanyak

14 butir,

Tabel : 4.2 Rangkuman Validitas [nstrumen Sistem Kompensasi

No. Korelasi Skor [tem r Keteranean
Item | terhadap Skor Total |  Kritis g
1. 1.000 0,361 Valid
2. 0,771 0,361 Valid
3. 0,799 0,361 Valid
4. 0,484 0,361 Valid
5. 0,452 0,361 Valid
6. 0,840 0,361 Valid
7. 0,484 0,361 Valid
8. 0,840 0,361 Valid
9. 0,437 0,361 Valid
10, 0,391 0,361 Valid
11. 0,799 0,361 Valid
12, 0,484 0,361 Valid
13. 0,452 0,361 Valid
14. 0,840 0,361 Valid

Sumber : Hasil Perhitungan SPSS, 2013

Dari perhitungan seperti tertera pada tabel di atas, dengan

membandingkan antara hasil hitung skor item terhadap skor total dengan

skor r Kritis, dapat diketahui bahwa dari sejumlah butir instrumen yang

diuji cobakan ternyata semua dinyatakan wvalid (14 butir pertanyaan

untuk Variabel Kompensasi Finansial). Dengan demikian, instrumen

Kompensasi Finansial yang diajukan dalam penelitian ini sebanyak

14 butir.
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Tabel : 4.3 Rangkuman Validitas [nstrumen Kinerja Pegawai

No. Korelasi Skor Item r Keterangan

Item | terhadap Skor Total Kritis
1. 1,798 0,361 Valid
2. 0,736 0.361 Valid
3. 0,715 0,361 Valid
4 0,471 0,361 Valid
5 0,657 0,361 Valid
6. 0,520 0,361 Valid
7. 0,734 0,361 Valid
8 0,531 0,361 Valid
9. 0,734 0,361 Valid
10. 0,762 0,361 Valid
11. 0,656 0,361 Valid
12. 0,531 0,361 Valid

Sumber : Hasii Perhitungan SPSS, 2013
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Dari perhitungan seperti tertera pada tabel-tabel di atas, dengan

membandingkan antara hasil hitung skor item terhadap skor total dengan

skor r Kritis, dapat diketahui bahwa dari sejumlah butir instrumen yang

diuji cobakan temmyata semua dinyatakan valid (12 butir pertanyaan

untuk variabel Kinerja Pegawai). Dengan demikian, instrumen Kinerja

Pegawai yang diajukan dalam penelitian ini keseluruhan berjumlah atau

sebanyak 12 butir.
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2. Uji Reliabilitas

Untuk menguji reliabtlitas instrumen penelitian dapat
dilakukan secara eksternal maupun internal. Secara eksternal
pengujian dilakukan dengan “test-retest” (stability), equivalent dan
gabungan keduanya. Sedangkan secara internal dilakukan dengan
analisis “internal consistency”, vaitu menganalisis kensistensi butir-
butir yang ada. Pengujian internal ini dapat dilakukan menggunakan
teknik belah dua (spearman brown), alpha cronbach, guttman, anova
hoyt dan sebagainva. Secara umum, penentuan reliabilitas butir
instrumen dapat ditentukan-pada skor/nilai yang terdapat pada skor
statistik “Analysis ‘of Varians” atau ANOVA yang menunjukkan
angka atau skor : jumliah kuadrat antara item (between people),
Rerata Kuadrat, Jumlah Kuadrat Antar Subyek (within people),
Jumilah, Kuadrat antara Pengukuran/interaksi antara item dengan
antar Subyek (berween measures), Jumlah Kuadrat Residual dan
F hitung. Aturan yang berlaku adalah reliabilitas dapat dilihat
dengan ketentuan bahwa “butir-butir instrumen reliabel apabila

F hitung lebih besar dari F tabel™.
Sementara itu, untuk menguji reliabilitas instrumen variabel-
variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah mendasarkan pada

perbandingan antara F-hitung dengan F-tabel . Berdasar hasil analists
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statistik dengan menggunakan Program SPSS diketahui perhitungan

statistik berikut ini :

RELIAB!LITY ANALYS!S-SCALE{(ALPHAA

Analysis of Variance

Source of Variation Sum of Sq.
Between People 74,5619
Within People 30,4236
Between Measures 2,257
Residual 28,1714
Total 104 ,5905
Grand Mean 3,8381

Reliability Coefficients

N of Cases = 30,0

Alpha = 5705

OF

29
390

o

13
3N
415

Mean
Square

2, 5111
20780
1736
0747
,2506

N of Items = 14

12,3235

Prob.

0056

Sumber : Hasil Perhitungan SPSS, 2013

Berdasar perhitungan di atas, dapat dijelaskan nilai F-hitung,

sebagai dasar penentuan reliabilitas, yang diperoleh Variabel Disiplin

Kerja Pegawai adalah sebesar 12,3235. Nilai tersebut lebih besar

daripada nifai F-tabel (dimana N = 30 memiliki nilai F-tabel sebesar

3,35). Dengan demikian, sebanyak

[4 butir instrumen dari

Variabel

Disiplin Kerja Pegawai tersebut di atas dinyatakan memiliki tingkat

keandalan atau reliabel.
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Berdasar perhitungan di atas, dapat dijelaskan nilai F-hitung,
sebagai dasar penentuan reliabilitas, yang diperoleh Variabel
Kompensasi Finansialt adalah sebesar 12,3077. Nilai tersebut lebih besar
daripada nilai F-tabel (dimana N = 30 memiliki nilai F-tabel sebesar
3,35). Dengan demikian, sebanvak 14 butir instrumen dari  Variabel
Kompensasi Finansial yang tersebut di atas dinyatakan memiliki tingkat

keandalan atau reliabel.

RELIABILITY ANALYSIS-SCALELPUHA

Analysis of Variance

Reliability Coefficients

N of Cases = 30,0 N of Items = 14

Alpha = L9577

Source of Variation Sum ot Sq. DF Mezn Sguare F Prob.
Between People 63,8000 29 32,2000

Within People 37,8571 390 0971

Between Measures 2,7905 13 2147 12,3077 , 0060
Residual 35,0667 377 L0930

Total 101,6571 419 ,2426

Grand Mean 3,8286

Sumber : Hasil Perhitungan SPSS, 2013

Berdasar perhitungan di atas, dapat dijelaskan nilai F-hitung,
sebagai dasar penentuan reliabilitas, yang diperoleh Variabel Kinerja

Pegawai adalah sebesar 11,8163. Nilai tersebut lebih besar daripada nilai
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F-tabel (dimana N = 30 memiliki nilai F-tabel sebesar 3.35). Dengan
demikian, sebanyak 12 butir instrumen dari Variabel Kinerja Pegawai

yang tersebut di atas dinyatakan memiliki tingkat keandalan atau reliabel.

RELIABILITY ANALYSIS-SCALEMLPHA)
Analvsis of Variance
Mean
Source of Variation Sum of Sq. DF Squdre F Prob.
Rerween Peonle 51,3583 29 3, 7710
Within Peaple 23.4167 390 0861
Between Measures 1.6750 13 1523 11,8165 ,0504
Residual 26,7417 319 L0838
Total 79 7750 . 339 ,2222
Grand Mean 3,8083
Retiability Coefficients
N of Cases = 3050 N of Items = 12
Alpha = L9527

Sumber: Hasil Perhitungan SPSS, 2013
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G. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan
penelitian, dan kerangka pemikiran vang telah diuraikan diatas, maka
hipotesis penelitian adalah sebagai berikut:

—— Hol : Terdapat pengaruh disiplin kerja pegawai terhadap
kinerja pegawai di lingkungan DISTAMBEN
Kabupaten Barito Timur.

Hal : Tidak Terdapat pengaruh disiplin kerja pegawai
terhadap  kinerja “pegawai di  lingkungan
DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur.

— * Ho2 : Terdapat pengaruh kompensasi finansial terhadap
kinerja pegawar di lingkungan DISTAMBEN
Kabupaten Barito Timur.

Ha2 : Tidak " Terdapat pengaruh kompensasi finansial
terhadap  kinerja  pegawai di  lingkungan
DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur..

—— Ho3 v Terdapat pengaruh disiplin kerja pegawai dan
kompensasi finansial secara bersama-sama terhadap
kinerja pegawai dilingkungan DISTAMBEN
Kabupaten Barito Timur..

Ha3 :  Tidak Terdapat pengaruh disiplin kerja pegawai dan
kompensasi finansial secara bersama-sama terhadap
terhadap  kinerja  pegawai  di  lingkungan

DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur,
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan,

Berdasarkan hasil analisa dan pembahasan vang telah dilakukan
pada sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut bahwa
disiplin kerja dan sistemn kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan, baik secara parsial maupun simultan, terhadap kinerja pegawai
di tingkungan DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur. Dengan demikian,
baik buruknya disiplin kerja pegawai dan baik buruknya kompensasi
finansial zkan berpengaruh -terhadap baik buruknya kinerja pegawai
di lingkungan SKPD in1.

Dari perhitungan statistik memperlihatkan bahwa wvariabel
kompensasi finansial temyata mempunyai nilai pengaruh yang lebih
besardibandingkan dengan variabel disiplin kerja dalarﬁ mempengaruhi
baik buruknya kinerja pegawai di lingkungan DISTAMBEN Kabupaten
Barito Timur. Hal ini dimungkinkan karena kompensasi finansial yang
baik dapat meningkatkan motivasi atau semangat kerja para pegawai.
Sedangkan, disiplin kerja justru lebih sebagai faktor akibat dari adanya
motivasi atau semangat kerja pegawai yang tinggi. Dengan demikian,
kedua faktor tersebut saling mendukung bagi terwujudnya kinerja

pegawai yang rendah maupun tinggi dalam organisasi ini.
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Dart hasil penelitian juga memperlihatkan terdapat aspek-aspek
yang perlu diperhatikan pada masing-masing variabel. vaitu:

I. Terkait dengan disiplin kerja, permasalahan-permasalahan vang
harus diantisipasi oleh Pimpinan DISTAMBEN Kabupaten Barito
Timur adalah kurangnya pemahaman para pegawai terhadap tata
tertib daiam organisasi, kurang patuhnya para pegawai dalam
penggunaan tanda pengenal instansi, dan kurang sesuainya para
pegawai dalam melaksanakan pekerjaan dengan SOP yang
ditentukan.

2. Terkait dengan sistem kompensasi, permasalahan-permasalahan
vang harus diantisipast oleh Pimpinan DISTAMBEN Kabupaten
Barito Timur adalah berkenaan dengan kurang tepatnya waktu
pemberian gaji, kurangnya pemahaman para pegawai terhadap
sistem tunjangan yang berlaku, dan kurang adanya keadilan dalam
pemberian tunjangan kepada para pegawai.

3. Terkait dengan kinerja pegawal, permasalahan-permasalahan yang
harus diantisipasi oleh Pimpinan DISTAMBEN Kabupaten Barito
Timur adalah kurang adanya inisiatif dari para pegawai dalam
meningkatkan kuantitas/jumiah hasil pekerjaannya, kurangnya
kemampuan para pegawai dalam penggunaan alat bantu pekerjaan,
dan kurangnya komunikasi diantara sesama pegawai dalam

melaksanakan atau menyelesaikan pekerjaan.
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B. Saran
Berdasarkan kesimpulan di atas, maka dalam upaya peningkatan
kinerja pegawai di lingkungan DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur
perlu diperhatikan hal-hal berikut ini :
1. Terhadap aspek disiplin kerja. para pimpinan atau atasan hendaknya
memperhatikan :

a. Melakukan kegiatan sosialisasi secara terus-menerus kepada para
pegawai untuk meningkatkan pemahaman terhadap tata tertib yang
berlaku dalam organisasi, termasuk cara berpakaian. Dalam hal ini,
dapat dilakukan melalui penyebaran buku-buku panduan/pedoman,
brosur-brosur dan penempelan tata tertib di tempat-tempat strategis
di lingkungan kantor DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur.

b. Melakukan peningkatan kualitas pegawai dalam melaksanakan dan
menyclesaikan pekerjaan-pekerjaan yang menjadi beban tugas
masing-masing. Dalam kaitan ini, untuk meningkatkan pemahaman
terhadap alat bantu kerja dan pemahaman terhadap standar kerja
(SOP) dapat dilakukan dengan Diklat khusus atau Diklat Teknis
terkait dengan hal-hal tersebut.

2. Terhadap aspek kompensasi finansial, para pimpinan atau atasan

di DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur hendaknya memperhatikan:

a. Perlu secara berkesinambungan diberikan penjelasan  atau

pemahaman kepada para pegawai terhadap kompensasi finansial
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yang berlaku. khususnya tentang sistem tunjangan. Disamping itu,
perlu juga diperhatikan kembali tentang penghasilan (take home
pay) pegawai vang selama ini diterima, vakni dengan memberikan
honor atau upah kerja tambahan bagi para pegawai vang berprestasi
atau yang mengerjakan pekerjaan selain tupoksi. yang menjadi
beban tugasnya, hal ini juga diyakini dapat -pula menghindari
gratifikasi (suap) dari pihak-pihak, pengguna layanan SKPD
DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur.

b. Perlu mereview mengenai mekanisme atau tata cara pemberian gaji
atau tunjangan kepada para pegawai di lingkungan organisasi ini.
Dalam hal ini, perlu dibuat aturan yang baku tentang pelaksanaan
pemberian gaji dan tunjangan serta penentuan waktu atau jadwal
bagi pelaksanaan keduanya.

3. Terhadap aspek  kinerja pegawai, para pimpinan atau atasan
di DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur hendaknya memperhatikan:
a. Peningkatan motivasi atau semangat kerja para pegawai dalam

upaya meningkatkan kuantitas dan kualitas hasil yang dicapai.
Dalam hal ini, perlu menegakkan reward and punishment system
yang jelas dalam SKPD DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur,
sehingga pagawai yang berprestasi memperoleh ganjaran yang

lebih besar daripada pegawai vang malas;
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b. Mewujudkan lingkungan kerja yang kondusif, dalam arti
menciptakan komunikasi vang harmonis diantara seluruh anggota
SKPD DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur, baik atasan
maupun bawahan. Untuk menciptakan kondisi tni perlu juga
dilakukan pertemuan-pertemuan yang bersifat non-formal, yang
dapat diwujudkan melalui pertemuan atau rapat reguler untuk
Jangka waktu tertentu ataupun acara-acara olah raga dan kesenian

untuk menjalin keakraban diantara semua pegawai ataupun atasan.
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PENDAHULUAN
BIODATA RESPONDEN :

1. Nama Responden : - e

2. Umur D e e

3. Pendidikan terakhir e

4, Pangkat D e

5. Jabatan C s 3

6. Lama masa kerja D - .

PETUNIUK

1. Berilah tanda silang (X) pada lima alternatif jawaban yang disediakan sesuai dengan keadaan atau
apa yang Bapak/lbu/Sdr.(i) rasakan sebagai PNS di DISTAMBEN Kabupaten Barito Timur,

2. Kelima alternatif jawaban tersebut adalah :

55 =  Sangat Setuju

S = Setuju

KS =  Kurang setuju

TS = TidakSetuju

STS = _( Sangat Tidak Setuju

PERTANYAAN UNTUK FAKTOR-FAKTOR KOMPENSASI FINANSIAL MEMPENGARUHI KINERJA PNS
D1 DISTAMBEN KAB. BARITO TIMUR
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PERNYATAAN

58

KS

]

L) 5TS

Kehadiran tepat waktu di kantor adalah
' keharusan bagi saya sebagai pegawai

1

Jam kerja harus dimanfaatkan secara
maksimal untuk bekerja

+ Pukul 15.30 adalah waktu pulang pegawai
. yang ideal dan tepat bagi seorang pegawai

—

Perintah atasan adalah mutlak untuk dipatuhi
dan dilaksanakan

Memahami peraturan perundang-undangan
dan atau paraturan kedinasan yang berlaku
sangat bermanfaat positif bagi pengetahuan
dan kompetensi pegawai

Mematuhi peraturan atau tata tertib akan
| menuntun pegawai untuk bersikap dan
| bertindak benar

I

| Memakai seragam kerja secara baik dan henar
akan menambah rasa percaya diri sebagai
pegawai

Menggunakan pakaian yang bukan seragam
dan tidak sesuai ketentuan-akan membuat
saya tidak merasa nyamandalam bekerja

Penggunaan Kartu I menunjukkan identitas
saya sebagai pegawai

10.

Pemahaman terhadap penggunaan perafatan
kantor akan sangat menunjang kemampuan
kerja saya

11.

Peralatan kantor harus dijaga kebersihan dan
dipelihara secara maksimal oleh seluruh
pegawai

12,

Adanya SOP akan mendukung ketuntasan dan
keberhasilan kerja saya

13,

| SPM akan berperan sebagai acuan atau
standar pencapaian kerja saya

14,

Memenuhi harapan pimpin_an untuk mencapai
| ketuntasan kerja adalah wajib untuk
| diwujudkan oleh setiap pegawai

|
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_ No. PERNYATAAN | ss KS TS | STs |
, Sistem penggajian yang saya terima setiap j
1. | bulansudah saya pahami dengan baik dan |
" benar '
2 Gaji yang saya terima sangat sesuai dengan
" | kemampuan daerah !
3 E Tanggal pembayaran gaji sudah tepat yaitu j
‘ * ! diawal bulan
|
4, Penggajian setiap pegawai sudah berkeadilan
5 Penggajian setiap pegawai sudah sesuai “
: dengan beban kerja setiap pegawai |
| Penggajian setiap pegawai sudah sesuai 1
6. ‘ dengan jabatan yang dipegang oleg setiap
| pegawai B |
! Jumlah gaji sangat mencukupi seluruh
7. . . s
kebutuhan hidup setiap pegawai \
Sistem tunjangan yang saya terima setiap 7 ]
8. bulan sangat saya paham dengan baik dan
benar
Sistem pemberian tunjangan bagi pegawai |
9, sangat sesuai dengan kondisi organisasi saat
' ini A
10 Tanggal pembayaran tunjangan sangat tepat
| ) diawal bulan
11 Pemberian tunjangan kepada seluruh pegawai
) sudah merata secara adil
12 Beban tambahan pekerjaaan sesuai dengan
’ pemberian tunjangan |
- ]
13 Pemberian tunjangan pegawai sebanding
) dengan hasil pekerjaannya |
— i — —
Tunjangan pegawai sudah sesuai dengan ‘

L 14._

‘ kebutuhan hidup saat ini ‘
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C. KINERJA PEGAWAI
L No. PERNYATAAN [ ss | s | Ks TS STS
l Hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan
. . . ‘
: pegawai adalah baik dan benar ! J
IL _
Hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan
2. . . o
adalah melaiui proses unjuk ketelitian | ‘ |
_ L |
! ‘ —
3 Rata-rata waktu penyelesaian pekerjaan j i :
) adalah singkat atau cepat
a Secara kuantitas hasil pekerjaan dengan
Y waktu penyelesaian pekerjaan adalah sesuai
| 5 Telah ada upaya-upaya pegawai untuk
] ’ meningkatkan kuantitas pekerjaannya | . I‘
| 6 Telah ada upaya-upaya pegawai untuk
) meningkatkan kualitas pekerjaannya
| Rata-rata pegawai mampu menghadapi
7. hambatan-hambatan dalam penyelesaian
pekerjaannya
8 Pengetahuan yang dimiliki pegawai sesuai
) dengan jenis pekerjaan yang dihadapinya
a Para pegawal mampu mengoperasikan alat
) bantu penyelesaian pekerjaannya |
‘ 10 Para pegawai mampu berkomunikasi secara
) harmonis
Terjadi komunikasi positif antara atasan
11, dengan bawahan dalam setiap penyelesaian
| pekerjaan o | l | ||
Terjadi komunikasi yang baik dengan pihak-
12, pibak luar dalam rangka penyelesaian
| pekerjaan N ‘ | ]
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9 (Abu Bakar.tp Penata Kepala Seksi Pembinaan Pengusahaan
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19 [(Beritamg, ST Penata Muda Staf Bidang Energi dan Kelistnkan
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23 !Helda, SE Penata Muda Staf Sekretarial
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2% Sisilia Elly. P., A.Vd Penata Muda Staf Bidang Pemetaan, Penviapan

NIP.19790401 200502 2 006

(fi/a)

dan Penaraan Wilavah

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



41462.pdf

27

Kwartino Handrizno. A.Md
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30 JUpik Herivanto, A.Md Pengatur Tk.[ Siaf Bidang Pengawasan
NIP.19731118 200701 1 004 (1.4

31 Yuilvasartika, A.Md, SAP Pengawr Tk | Star Sekretariar
NIP.19810410 200701 2 907 (ild)

32 Eliva Rante SL, A.Md, SAP Pengarur Tk | S1af Sekretariat
NIP, 19810429 200801 1 14 lld)

33 Naku Aprianti, A Md Pengawur Staf Buidang Pengawasan
NEP. 19776417 201004 2 011 (et

34 Wahyu Aprianus, A.Md Pengatur Stat Bidang Energy dan Kelisirikan
NIP. 19800413 201001 § 014 {Hich

35 Antenius Juliharto, AMd Pengatur S1af Bidang Pemetaan. Penviapan
NIP.19840712 201601 1 026 til/c) dan Pénataan Wilayah

36 Betha Natalata, A.Md Pengatur Staf Bidang Pertambangan Umum
NIP. 19841227 201101 2 006 L/ e

37 Uyau Pengatur Muda Tk.] Staf Bidarg Pertambangan Umum
NIP. 19731228 200604 1 012 { /by

38 Budy krawan Pengatur Muda Tk.I Staf Sekretariat
NIP.19870921 200604 1 (01 (/b

39 Pawaino Pengatur Muda Staf Bidang Energt dan Kelistrikan
NIP. 19821201 200901 1 004 (il b

10 Nurhidayah Pengatur Muda Tk.1 Stat Bidang Pertambangan Umum
NIP.19810807 200901 2 G601 (11/a)

11 Samsul Rahman Pengarur Muda Staf Sekretanat
NIP. 19800101 201091 1 621 (01 7a)

12 Muhammad Tirta Jaya Pengatur Muda Staf Bidang Pertambangan Umum
NIP. 15866202 201001 { 002 (17 a)

43 pHeru Prasetva, ST PHT Staf Bagian Sekretanial

44 |Arliansyah PHT Siaf Bagian Sekretariat

45 [Rina Yunita PHT Staf Bagian Sekretarat

46 [Meravu Sukma, S.TP PTT Siaf Bagian Sekretariat

47 [Siti Arbainah.S.Pd PTT Staf Bagian Sekretariat

48 [Andri Karawaheno,ST PTT Staf Bidang Enerpi dan Kelistrikan

49 JRatna Ayu Silvia Resty.ST PTT Staf Bidang Pertambangan Umum

50 |[Rissa Fristika Rehmah,ST PTT Staf Bidang Pertambangan Umum

51 (Retna Aji Sari, AMd PTT $taf Bidang Pengawasan

51 [[Mida Yanthi, A.Md PTT S:at Bidang Pemetaan, Penyiapan dan Penataan Wilayah
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