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ABSTRAK 

PENGARUH KOMPENSASI DAN PENGEMBANGAN KARIR 
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DINAS PEKERJAAN UMUM 

KABUP A TEN INDRAGIRI IDLIR 

Kata kunci 

Rika Juwita 
UPBJJUT 

Kompensasi, Pengembangan Karir, Kinerja Pegawai 

Penelitian ini dilakukan bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel 
Kompensasi dan Pengembangan Karir terhadap Kineija Pegawai pada Dinas 
Pekeijaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir. Jenis dan sumber data yang 
digunakan adalah data kualitatif dan kuantitatif, sedangkan sumber data yang 
digunakan yaitu data primer dan sekunder. Metode pengumpulan data yang 
digunakan adalah melalui studi kepustakaan dan studi lapangan. Sedangkan teknik 
analisis yang digunakan adalah Uji Validitas, Uji Reliabilitas, analisis ·regresi 
linier berganda, serta uji hipotesis menggunakan uji t secara parsial, uji F secara 
simultan dan uji koefisien determinasi. 

Hasil analisis regresi tinier berganda diperoleh bahwa faktor yang dominan 
berpengaruh terhadap kineija pegawai yang dilakukan dengan menggunakan uji t 
menll~Uukkan bahwa variabel kompensasi berpengaruh terhadap kinetja pegawai. 
Hal ini mengindikasikan bahwa kompensasi dapat membangkitkan gairah kelja 
sehingga dapat meningkatkan kinelja. Sedangkan yariabel pengembangan karir 
tidak berpengaruh terhadap kinelja pegawai. Hal ini teljadi karena pada Dinas 
Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir Pimpinan Satker lebih mengedepankan 
kedekatan personal, sehingga walaupun karir berkembang tetapi tidak akan dapat 
berpengaruh terhadap kinelja pegawai. 
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ABSTRACT 

EFFECT OF COMPENSATION AND CAREER DEVELOPMENT ON 
EMPLOYEE PERFORMANCE IN DINAS PEKERJAAN UMUM 

KABUP A TEN INDRAGIRI IDLIR 

Rika Juwita 
UPBJJUT 

Keywords : Compensation, Career Development, Employee Performance 

The purpose of this research is want to find out the effect between two 
variable they are, compensation variable and careerdevelopment on employee 
performance at Dinas Peketjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir. Kinds and 
sources of the data uses qualitative and quantitative data, while sources of the data 
uses primary and sesecondary data. The method of data collecting technique uses 
library research and field study. While the data analisis technique uses validity 
test, reability test, multiple linear regression analysis, and hypothesis testing using 
t test partially, F test simultaneously and the coefficient of determination test. 

The result of multiple linear regression analysis found that the domin and 
factors that influence loss of credit for the performance of employees who 
performed with using t test showed that the variavle compensation influence on 
employee performance. This indicate that the compensation of work that excites 
interchangeable improve performance. While the career development variables 
did not affect the employees performanca this happens because the Dinas 
Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir service unit leader emphasizes 
personal ties. So despite growing career ends but will not affect loss of credit for 
the performance of employess. 
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A. Latar Belakang Masalah 

BABI 

PENDAHULUAN 

Organisasi merupakan wadah untuk mengelola segala sumber daya 

yang ada di dalamnya untuk mencapai tujuan bersama. Didalam sebuah 

organisasi terdapat beberapa sumber daya yang dapat dimanfaatkan 

diantaranya Sumber Daya Manusia, Modal, Peralatan, dan lain-lain. 

Sebagaimana pendapat Sedarmayanti (2007:29) menyatakan bahwa salah satu 

faktor yang menentukan apakah organisasi berhasil adalah sumber daya 

manusia. Agar SDM dapat memainkan peran strategis, maka organisasi harus 

fokus pada implikasi jangka panjang dari persoalan sumberdaya man usia. 

Hakekat pemerintah adalah pelayanan kepada masyarakat Pelayanan 

publik oleh birokrasi merupakan salah satu peiWUjudan dari fungsi aparatur 

Negara sebagai abdi masyarakat disamping sebagai abdi Negara (Kurniawan, 

2005:4). Tercapainya tujuan organisasi hanya di mungkinkan karena upaya para 

individu yang terdapat pada organisasi tersebut, dengan kata lain kinerja individu 

berhubungan sejalan dengan kinerja organisasi pada organisasi pemerintahan. 

Sumber daya aparatur pemerintah yang baik, maka akan berdampak pada kinerja 

institusi pemerintahan yang baik. 

Kinerja sumber daya aparatur pemerintah akan baik apabila mempunyai 

keahlian yang tinggi, bersedia bekerja karena diberikan untuk menjamin masa 

depan yang lebih baik. Sebagaimana yang dikemukakan Werther dan Davis 

dalam Wibowo (2007:158) bahwa "Kompensasi sebagai apa yang diterima 

pekerja sebagai tukaran atas kontribusinya kepada organisasi dan di dalam 
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kompensasi terdapat sistem insentif yang menghubungkan kompensasi 

dengan kinerja. Berdasarkan pendapat tersebut dapat diartikan bahwa 

kompensasi dapat berpengaruh terhadap peningkatan ataupun penurunan 

kinerja. 

Pegawai Negeri Sipil dalam melaksanakan tugas negara menurut 

Undang-undang Nomor 43 Tahun 1999, Pegawai Negeri Sipil berhak 

memperoleh gaji yang layak sesuai dengan pekerjaan dan tanggung jawabnya. 

Disamping gaji pokok diberikan juga berbagai macam tunjangan dan 

tambahan penghasilan sesuai Peraturan Pemerintah Nomor 58 Tahun 2005 

Pasal 63 Ayat (2) menyebutkan bahwa "Pemerintah daerah dapat memberikan 

tambahan penghasilan kepada Pegawai Negeri Sipil Daerah berdasarkan 

pertimbangan yang obyektif dengan memperhatikan kemampuan keuangan 

daerah dan memperoleh persetujuan Dewan Perwakilan Rakyat Daerah sesuai 

dengan ketentuan peraturan perundang-undangan". 

Dengan diberlakukannya kebijakan tambahan penghasilan bagi PNS 

daerah diharapkan berdampak kepada peningkatan kesejahteraan pegawai 

sehingga dapat meningkatkan kinerja. Dimana komper.sasi merupakan salah 

satu faktor baik secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi tinggi 

rendahnya kinerja I prestasi karyawan (Ranupandojo, 2000). 

Kinerja merupakan salah satu faktor penentu untuk mencapai tujuan 

organisasi, untuk itu kinerja perlu diupayakan untuk selalu ditingkatkan. 

Namun, hal ini tentu saja tidak mudah dilakukan, karena banyak faktor yang 

mempngaruhi tinggi rendahnya kinerja. 
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Tidak dapat dipungkiri bahwa kinelja pegawai PU masih belum 

optimal, yang ditandai dengan : 

1. Masih adanya pegawai yang memiliki tingkat kehadiran kelja minim. 

2. Masih adanya pegawai yang melaksanakan kelja tidak sesuai dengan 

standar waktu yang telah ditetapkan. 

3. Masih adanya pegawai yang lalai melaksanakan ape I pagi. 

4. Masih adanya pegawai yang kurang memanfaatkan waktu kelja dengan 

baik, misalnya pada jam kelja tidak berada di kantor dengan alasan yang 

tidakjelas. 

Berkaitan dengan rendahnya kinerja pegawai, Buchari zainun (1989 : 

38-39) mengemukakan bahwa beberapa faktor yang menjadi penyebab 

kondisi motivasi pegawai pemerintah rendah yaitu : 

1. Tidak adanya satu sistem pengupahan yang berdasarkan hasil. 

2. Tidak adanya kekhawatiran daripada pegawai yang tidak berhasil guna 

dipecat karena mereka dilindungi oleh undang-undang tentang 

kepegawaian. 

3. Kurangnya prakarsa dan semangat kelja karena peketjaan pemerintah pada 

umumnya sudah bersifat rutin. 

4. Faktor waktu biasanya tidak diperhitungkan sebagai unsur yang amat 

penting dan menentukan dalam pekeljaan pemerintah. 

Selain itu, untuk mengetahui kinerja Pegawai Negeri Sipil di 

Lingkungan Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir dapat dilihat 

dari Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekeljaan (DP3) Pegawai Negeri Sipil yang 

merupakan Japoran hasil kinerja pegawai selama satu tahun yang di dalamnya 
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terdapat unsur-unsur yang dinilai dalam pelaksanaan pekerjaaan seorang PNS 

yang merupakan salah satu aspek/ faktor pendukung dalam rangka 

mewujudkan akuntabilitas kinerja instansi pemerintah (AKIP) atau 

akuntabilitas publik. DP3 meliputi : kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, 

kejujuran, kerjasama dan praktek kepemimpinan. 

Hasil penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil melalui DP3 atau Daftar 

Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan merupakan salah satu fenomena yang patut 

mendapat perhatian, mengingat fungsi DP3 sebenamya sangat penting untuk 

menilai akuntabilitas secara personal (pribadi). Namun hal ini perlu menjadi 

perhatian bersama karena eksisitensi DP3 sebagai tolok ukur keberhasilan 

pegawai (PNS) kurang berarti bahkan masih sebatas formalitas saja Karena 

apabila mengamati di instansi pemerintah, meskipun sudah ada peraturan yang 

mengatur tetapi masih saja terjadi penyimpangan-penyimpangan di 

lingkungan pemerintahan. 

Berikut ini basil penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan 

Dinas Pekerjaan Umum berdasarkan DP3 atau Daftar Penilaian Pelaksanaan 

Pekerjaan Tahun 2010-2012: 

Tabell.l Hasil Penilaian Kinerja Pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum 
K b t I d .. Hir a upa en n rag•n 1r 

Tabun Rata-
Hasil Penilaian Pegawai 

2010 2011 2012 rataltabun 

Istimewa 24 (28%) 27 (31%) 23 (27%) 25 (29%) 

Baik 59 (69%) 56 (65%) 60 (70%) 58 (67%) 

Cukupbaik 3 (3%) 3 (3%) 3(3%) 3 (3%) 

Kurang 0 0 0 0 

Sangat kurang 0 0 0 0 

Jumlab Pegawai 86 (100%) 86 (100%) 86 (100%) 86 (100%) 
.. . . 

Sumber: DP3 Dmas PU Kabupaten lndragtn Htltr Tahun 2010-2012 
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Berdasarkan tabel 1.1 di atas dapat diketahui bahwa rata-rata pegawai 

mendapatkan penilaian Baik yaitu sebesar 67%, cukup baik sebesar 3%, 

sedangkan Istimewa hanya 29%. Seyogyanya jumlah pegawai yang 

mendapatkan penilaian istimewa tentunya hams meningkat dari tahun 

ketahun. Akan tetapi peningkatan kinetja tentu saja hams diimbangi dengan 

peningkatan kesejahteraan bagi Pegawai Negeri Sipil itu sendiri. 

Sebagai organisasi pemerintah, maka kompensasi yang berlaku di 

Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir pun sama dengan sistem 

kompensasi yang berlaku di lembaga pemerintahan 1ainnya, dimana besarnya 

disesuaikan dengan karakteristik pegawai, yaitu dengan mempertimbangkan 

pangkat, go Iongan dan masa kerja serta diberikan pada periode waktu tertentu. 

Adapun besarnya gaji pokok PNS sesuai dengan PP No. 22 Tahun 2013 

tentang Perubahan Kelima Belas atas PP No. 7 Tahun 1977 sebagai berikut: 

Tabel1.2 Daftar Gaji Pokok PNS 2013 

0 ! 323((1) 
I 
l l.:Y.:. 
J 

! 1-197700 
1 :;moo 11112. 

~ I \!IS.600 1.6.12 
10 1)4.1<JOO 
11 ttiJS uo; 
12 i5'll. 
ll 1681100 1.758 
11 !bll 
15 17l0l» I.Sll. 
16 1.695. 
17 
I! 17~ .. 
19 1.8)1600 I ~l'l 
2) 1 SOl. 
ll 1.90'l<J001.9'l07 
22 I ii>O 
2J l'l7000l21f.Jl0011411 
:N !919100 
Jj 2 032100 2 !IS 100 1207 600 

!I 
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Selain itu Hasibuan (2003: 118) berpendapat bahwa Kompensasi 

adalah pengaruh keseluruhan pemberian balas jasa bagi "employers" maupun 

"employees" baik yang langsung berupa uang (financial). Salah satu 

fenomena yang muncul dewasa ini adalah adanya kebijakan pemberian 

kompensasi yang cenderung masih belum sepenuhnya sesuai dengan harapan 

pegawai sedangkan kompensasi itu sendiri merupakan salah satu faktor untuk 

mendorong pegawai agar memiliki kinetja yang tinggi. Sebagaimana 

penelitian yang dilakukan Wahyu (2007) menjelaskan bahwa kompensasi 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pemberian kompensasi yang didasarkan pada pangkat, golongan dan 

lamanya ketja akan berpengaruh terhadap sikap ketja para pegawai. Pegawai 

yang mendapatkan kompensasi lebih besar cenderung merasa dirinya diakui 

dan dihargai, dan pada akhirnya pegawai tersebut akan berusaha untuk 

menampilkan kinetja yang lebih baik sesuai dengan tuntutan lembaga. Selain 

itu, pemberian insentif belum sesuai dengan beban ketja sehingga menjadi 

sumber ketidakpuasan pegawai. Hal itu menyebabkan adanya perbedaan 

keinginan pegawai untuk meningkatkan kinetjanya. 

Pemberian Kompensasi dalan1 bentuk lain selain Gaji Pokok juga 

didapat oleh PNS yang didasarkan pada peraturan daerah tentang penetapan 

standarisasi honorarium dan biaya belanja tidak langsung masing-masing 

Kabupaten. Hal ini juga berlaku di Kabupaten Indragiri Hilir yang tentunya 

perlu menjadi perhatian Pemerintah Daerah guna meningkatkan kesejahteraan 

Pegawai Negeri Sipil dengan memberikan insentif yang lebih baik guna 
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memberikan kepuasan sehingga dapat meningkatkan kineija pegawai di masa 

mendatang. 

Fenomena yang lain terjadi pada pengembangan karir yang merupakan 

kebutuhan organisasi dan menjadi hak setiap pegawai guna mencapai 

kineijanya. Menurut Rivai (2003:290) mengemukakan bahwa "Pengembangan 

karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai 

dalam rangka mencapai karir yang diinginkan". Artinya secara alamiah setiap 

individu akan berusaha untuk meningkatkan keterampilan yang dimilikinya 

agar mencapai tingkatan karir yang diinginkan. 

Pengembangan karir merupakan upaya instansi dalam rangka 

memberikan kesempatan kepada pegawai untuk meniti karimya ke je~ang 

karir yang lebih tinggi dalam rangka mendukung pencapaian tujuan instansi. 

Bentuk pengembangan karir pegawai terdiri dari disiplin pegawai, pendidikan 

dan pelatihan pegawai, mutasi, kenaikan pangkat dan promosi jabatan. Upaya 

pengembangan karir pegawai dilakukan melalui peningkatan kompetensi pegawai 

dengan cara pendidikan dan pelatihan, dan pemberian pengalaman kerja. 

Berdasarkan data di lapangan tahun 2012 di Dinas Pekeijaan Umum 

Kabupaten Indragiri Hilir, diketahui bahwa jajaran aparat yang tersedia masih 

kurang memadai dari segi profesionalisme hal ini dikarenakan rendahnya tingkat 

pendidikan pegawai guna mencapai rencana keija yang dicanangkan oleh Dinas 

Pekeijaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir. Berikut adalah data Pegawai Dinas 

Pekeijaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir berdasarkan pendidikan, sebagai 

belikut: 
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Tabel1.3: Komposisi Pegawai Menurut Pendidikan Formal Taboo 2012 

No 
Pendidikan Formal Jumlab Personil 

(Oran2) _(%) 
L S2 3 4 
2. S1 26 33 
3. D3 11 14 
4. SMA 40 50 

TOTAL 80 100 
Sumber: Dinas Pekerjaan Umum Kab.lnhil (2012) 

Dari uraian di atas dapat dikatakan pendidikan pegawai masih sangat 

minim sekali didalam menghadapi persaingan yang semakin ketat. Pada tabe1 

diatas menunjukkan masih banyaknya pegawai SMA sejumlah 40 orang (50%) 

mengindikasikan bahwa masih minimnya pendidikan pada Dinas Pekeljaan 

Umum Kabupaten Indragiri Hilir. Hal ini juga mempengaruhi karier pegawai 

Dinas Pekeljaan Umum Kabupaten lndragiri Hilir yang ditunjukkan pada tabel 

berikut: 

T bel14 K . ·p "M t P kat/ G I T b 2012 a . omposiSI ·egawa1 enuru aD21 o ongan a un . . 
No Pangkat I Golongan 

Jumlah Personil 
{Orang}_ _io/o) 

1. Pembina Utama Muda I IV c 1 1 

2. Pembina Tingkat 1 I IVb 2 3 

3. Pembina I IVa 2 3 

4. Penata Tingkat 1 I Hid 11 14 

5, PenatallHc g 10 

6. Penata Muda Tingkat 1 I Illb 5 6 

7. Penata Muda I Ilia 9 ll 

8. Pengatur Tingkat 1 I lid 4 5 

9. Pengatur / llc 3 4 

10. Pengatur Muda Tingkat 1 I lib 22 28 

11. Pengarut Muda I na 13 16 

TOTAL 80 100 
Sumber: Dmas PekeiJaan Umum Kab.lnh1l (2012) 
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Dari uraian di atas menunjukkan bahwa golongan Ila masih cukup 

banyak yaitu sebesar 13 atau 16% dan golongan lib sebesar 22 atau 28%. 

Masih banyaknya pegawai Dinas Pekeijaan Umum Kabupaten lndragiri Hilir 

yang memiliki golongan pangkat yang masih rendah menyebabkan perlunya 

pengembangan karir di Dinas Pekeijaan Umum Kabupaten lndragiri Hilir. 

T bellS K a . . omposisi P~awai yan2 sudah men2ikuti Diklat Tahun 2012 

No Pangkat I Golongan 
Jumlah Personil 
(Ora02) (%) 

I. Adum/DiklatPim IV 6 43 
2. Spama/DiklatPim III 4 29 
3. Spamen/DiklatPim II 4 29 

TOTAL 14 100 
Sumber: Dinas Pekerjaan Umum Kab. Inhil (2012) 

Berdasarkan tabel 1.5 diatas bahwa pegawai yang sudah mengikuti 

diklat struktural adum/diklatpim IV berjumlah 6 orang atau 43%. Dan yang 

mengikuti spama/diklatpim III berjumlah 4 orang atau 29%. Sedangkan yang 

mengikuti spamen/diklatpim II berjumlah 4 orang atau 29%. Berdasarkan 

uraian-uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa para pegawai masih 

kurang memadai dari segi profesionalisme hal ini dikarenakan masih 

rendahnya tingkat pendidikan. Hal ini berpengaruh pada karir para pegawai 

karena masih banyaknya pegawai yang memiliki golongan pangkat yang 

masih rendah yang mengakibatkan perlu adanya pengembangan karir di 

Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir agar dapat menduduki 

jabatan struktural. 

Pengelolaan dan pengembangan karir secara tepat akan meningkatkan 

efektivitas dan kreativitas sumber daya manusia yang ada sehingga dapat 

menumbuhkan komitmen kuat terhadap organisasi dan meningkatkan 

kinerjanya dalam upaya mendukung organisasi untuk mencapai tujuannya. 
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Hal ini sesuai dengan Anantharaman (2004:3) yang menyatakan bahwa 

kesempatan pengembangan karir telah menunjukkan menghasilkan tingkat 

komitmen yang lebih tinggi diantara para karyawan. 

Pada kenyataannya, pada Dinas Pekeljaan Umum Kabupaten Indragiri 

Hilir menilai pegawai secara subjektif tidak dengan cara yang objektif, atau 

bahkan hanya menilai kedekatan antara atasan dan bawahan. Sedangkan PNS 

yang belum memenuhi syarat jabatan untuk menduduki jabatan setingkat 

lebih tinggi, diantaranya belum mengikuti pendidikan dan pelatihan 

kepemimpinan temyata telah dapat menduduki jabatan. Setelah menduduki 

jabatan tersebut, barulah PNS mengikuti pendidikan dan pelatihan 

kepemimpinan. Hal ini menimbulkan frustasi untuk tumbuh dan berkembang 

sehingga tidak akan mencapai kinelja optimal sesuai dengCill standar 

organisasi. Selain itu pendidikan dan pelatihan yang telah dilaksanakan tidak 

mampu dimanfaatkan, karena pada akhimya Kepala Satker menempatkan 

seseorang berdasarkan kedekatan personal. 

Uraian diatas menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara 

pengembangan karir dan kinelja sebagaimana penelitian yang dilakukan oleh 

Muhammad Burlian (2008) tentang Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Pegawai Balai Karantina Ikan Polonia di Medan yang menunjukkan 

hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh pengembangan karir 

terhadap kinetja pegawai Balai Karantina lkan Polonias. 

Berdasarkan uraian Jatar belakang tersebut, maka penulis menganggap 

masalah ini menarik untuk diteliti, sehingga penulis memilih judul untuk 

meneliti seberapa besar "Pengaruh Kompensasi dan Pengembangan Karir 
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Terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri 

Hilir". 

B. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang telah dikemukakan, 

maka dapat dirumuskan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Seberapa besar pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Peketjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir? 

2. Seberapa besar pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai 

pada Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir? 

3. Seberapa besar pengaruh kompensasi dan pengembangan karir secara 

simultan terhadap kinetja pegawai pada Dinas Peketjaan Umum 

Kabupaten Indragiri Hilir? 

C. Tujuan Penelitian 

Sehubungan dengan permasalahan yang timbul dalam penelitian ini, 

maka tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Untuk menganalisis seberapa besar pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Peketjaan Umum Kabupaten Jndragiri Hilir. 

2. Untuk menganalisis seberapa besar pengaruh pengembangan karir 

terhadap kinetja pegawai pada Dinas Peketjaan Umum Kabupaten 

Indragiri Hilir. 
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3. Untuk menganalisis seberapa besar pengaruh kompensasi dan 

pengembangan karir secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir. 

D. Manfaat penelitian 

Manfaat diadakan penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan 

tentang SDM sektor publik khususnya kinerja pegawai, kompensasi dan 

pengembangan karir. 

2. Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai literature dan referensi 

bagi penelitian selanjutnya. 

3. Penelitian ini dapat dijadikan IGYian atau bahan dalam menentukan 

kebijaksanaan SDM pada Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri 

Hilir. 
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BABIV 

TEMUAN DAN PEMBAHASAN 

A. Gambaran Umum Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir 

1. VISI dan MISI 

VISI Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir. 

Sesuai dengan tugas pokok dan fungsi serta melihat latar belakang 

dan mencermati fenomena-fenomena yang ada, maka Dinas Pekerjaan 

Umum Kabupaten Indragiri Hilir mempunyai visi: 

Mewujudkan prasarana dan sarana dasar bidang Pekeijaan Umum yang 

handal untuk kesejahteraan masyarakat yang dilaksanakan secara adil 

dalam rangka kesatuan dan persatuan. 

Makna dari Visi tersebut adalah bahwa Dinas Pekeijaan Umum 

Kabupaten Indragiri Hilir mempunyai cita-cita luhur dan tujuan yang ingin 

dicapai dalam melaksanakan tugas dibidang Pembangunan dan Teknis 

Jasa Konstruksi, me.upakan pelayanan teknis Jasa Konstruksi yang 

diharapkan dapat memberikan arab, informasi, mengkoordinir dan 

mengevaluasi dalam menjalankan roda Pembangunan dan Pelayanan 

kepada masyarakat, sehingga diharapkan dapat tercapainya kesejahteraan 

masyarakat yang adil dan mandiri. 

MISI Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten lndragiri Hilir. 

Untuk mewujudkan Visi yang telah ditetapkan, Dinas Pekeijaan 

Umum Kabupaten Indragiri Hilir mempunyai Misi yang jelas sesuai 

dengan mandat yang diterima, sehingga diharapkan seluruh pegawai dan 

76 
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pihak yang berkepentingan dapat mengenal Dinas Pekerjaan Umum 

Kabupaten Indragiri Hilir, serta mengetahui peran dan program­

programnya dan basil yang akan dicapai diwaktu yang akan datang. 

Pernyataan Misi Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir 

ditetapkan sebagai berikut : 

a Mendukung perkembangan wilayah dan keseimbangan pembangunan 

atar wilayah kota, desa dengan tetap menjaga kelestarian lingkungan ; 

b. Memenuhi kebutuhan dasar masyarakat terhadap prasarana dan sarana 

dasar bidang Pekerjaan Umum dan Kirnpraswil secara adil dan merata ; 

c. Meningkatkan ekonomi, budaya dan kesejahteraan masyarakat ; 

d. Terciptanya kemandirian, masyarakat dalam pembangunan daerah; 

2. Struktur Organisasi 

Untuk dapat menjalankan tugas yang telah ditetapkan, Dinas 

Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir, terdiri dari : 

1. Kepala Dinas. 

2. Sekretariat, terdiri dari : 

a. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian 

b. Sub Bagian Keuangan dan Perlengkapan 

c. Sub Bagian Perencanaan dan Pengendalian 

3. Bidang Bidang Bina Marga, terdiri dari : 

a. Seksi Pembangunan Jalan 

b. Seksi Pembangunan Jembatan 

c. Seksi Pemeliharaan Jalan dan Jembatan 
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4. Bidang Cipta Kacy~ terdiri dari: 

a. Seksi Tata Ruang dan Kota 

b. Seksi Pembangunan dan Pemeliharaan Jaringan Air Bersih 

c. Seksi Sanitasi Lingkungan 

5. Bidang Perumahan dan Permukiman, terdiri dari: 

a. Seksi Perumahan 

b. Seksi Penataan Bangunan 

c. Seksi Penataan Lingkungan Perumahan dan Permukiman 

6. Bidang Sumber Daya Air, terdiri dari; 

a. Seksi Irigasi 

b. Seksi Surapada 

c. Seksi Operasi dan Pcmeliharann 

7. Bidang Kebersihan dan Pertamanan, terdiri dari: 

a. Seksi Kebersihan 

b. Seksi Pertamanan 

c. Seksi Pengelolaan Tempat Pembuangan Akhir 

8. Bidang Pengujian,Peralatan dan Pembinaan Jasa Konstruksi,terdiri dari: 

a. Seksi Laboratorium dan Pengujian 

b. Seksi Peralatan 

c. Seksi Pembinaan Teknis dan Jasa Konstruksi 

9. Unit Pelaksana Teknis ( UPT ), terdiri dari: 

a. UPT Kecamatan Tembilahan Kota 

b. UPT Kecamatan Tembilahan Hulu 

c. UPT Kecamatan Tempuling dan Kecamatan Kempas 
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d. UPT Kecamatan Kuala Indragiri dan Kecamatan Concong 

e. UPT Kecamatan Tanah Merah 

f. UPT Kecamatan Enok 

g. UPT Kecamatan Reteh 

h. UPT Kecamatan Keritang 

1. UPT Kecamatan Kemuning 

J. UPT Kecamatan Batang Tuaka 

k. UPT Kecamatan Gaung Anak Serka dan Kecamatan Gaung 

I. UPT Kecamatan Mandah dan Kecamatan Pelangiran 

m. UPT Kecamatan Kateman dan Kecamatan Belengkong 

n. UPT Kecamatan Pulau Burung 

B. Karakteristik Responden 

79 

Karakteristik responden yaitu menguraikan deskripsi identitas 

responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan 

dengan deskripsi karaktersitik responden adalah memberikan gambaran yang 

menjadi sampel dalam penelitian ini. Dalam penelitian sampel, karakteristik 

responden dikelompokkan menurut usia, jenis kelamin, pendidikan dan lama 

bekerja. Oleh karena itulah uraian mengenai karakteristik responden dapat 

diuraikan sebagai berikut : 
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1) Karakteristik responden berdasarkan usia 

Tabel 4.1 ldentitas Responden Penelitian Ditinjau Dari Kelompok 
Umur 

Umur Jumlah Responden Persentase (%) 

21-30 tahun 5 11 

31-40 tahun 22 48 

41-50 tahun 9 20 

> 50tahun 10 22 

JUMLAH 46 100% 
Sumber: Data Basil Penelitian, 2013 

BerdilSilrkiui Tabd 4.1, dapat disimpulkan bahwa umumrtya 

responden berada pada kelompok umur 31 s.d 40 tahun, artinya adalah 

responden dalam penelitian ini termasuk dalam kelompok usia produktif 

atau kelompok yang memiliki semangat keija tinggi. Organisasi Kesehatan 

Dunia (WHO) menjelaskan 4 kelompok usia yaitu : Usia pertengahan 

(middle age) yaitu usia 45-59 tahun, mendekati lanjut usia (elderly) 60-14 

tahun, lanjut usia (old) 15-90 tahun, dan usia sangat tua (vey old) 90 tahun 

ketas. Menurut Prayitno dalam Aryo, (2002) mengatakan bahwa setiap 

orang yang berhubungan dengan usia 56 tahun keatas tidak berdaya untuk 

berpikir mencapai produktifitas kareir. Menurut Saparinah, (1983) 

berpendapat bahwa pada usia 55 sampai 65 tahun merupakan umur yang 

mencapai tahap praenisiun akan mengalami berbagai penurunan daya 

tahan tubuhlkesehatan dan tekanan psikologis. 
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2) Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlab Responden Persentase (%) 

Laki-laki 40 87 
Perempuan 6 13 

JUMLAH 46 100% 
Sumber: Data Hasil Penelitian, 2013. 

Berdasarkan Tabel 4.2, dapat disimpulkan bahwa umumnya 

responden betjenis kelamin laki-laki. Hal ini dengan mempertimbangkan 

harapan akan kontribusi kerja dan tenaga yang lebih dibanding perempuan. 

Hal ini sesuai dengan pendapat Langan dan Omedi (2003); Kormal AI, 

(1981) menyatakan bahwa laki-laki mempunyai harapan tinggi dalam 

keberhasilan peketjaan dibandingkan dengan perempuan. 

3) Karakteristik responden berdasarkan pendidikan 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan Jumlab Responden Persentase (%) 

SMA 27 59 
D3 3 7 
Sl 14 30 
S2 2 4 

JUMLAH 46 100% 
Sumber: Data Hasil Penelitian 2013 

Berdasarkan tabel 4.3, dapat disimpulkan bahwa umumnya tingkat 

pendidikan pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri 

Hilir telah memenuhi persyaratan untuk dapat beketja secara optimal 

dengan tingkat pendidikan dominan yakni SMU dan Sarjana. 
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4) Karakteristik responden berdasarkan lama beketja 

Tabel 4.4 Karakterisik Respooden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Jumlab Responden Persentase (%) 

1-10 28 61 

11-20 8 17 

21-34 10 22 

JUMLAH 46 100% 
Sumber : Data Hasil Penelitian, 2013. 

Berdasarkan Tabel 4.4, dapat disimpulkan bahwa rata-rata masa 

kerja pegawai memberikan gambaran bahwa pegawai Dinas Pekerjaan 

Umum Kabupaten Indragiri Hilir memiliki pengetahuan dan keterampilan 

serta kemampuan melaksanakan tugas pokok dan fungsinya karena sudah 

memiliki pengalaman kerja diatas I tahun. 

C. Penentuan Interval dan Interpretasi Skor 

Survei ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi di tiap 

pemyataan adalah 5 dan bobot terendah adalah I. Rumus Interval sebagai 

berikut: 

Interval IOO 

Jumlah Skor Likert 

100 

5 

20 

Maka, Jarak lntervalnya 20 dimulai dari terendah 0% hingga tertinggi 100%. 

Kriteria Interpretasi Skor sebagai berikut : 
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T bel 4 5 Kr·t . I t . Sk a . 1 ena n erpretas1 or 
Angka Kriteria Interpretasi Skor 

0%-20% Sangat Tidak Baik 
21%-40% Tidak Baik 
41%-60% Kurang Baik 
61%-80% Baik 
81%- 100% Sangat baik 

Sumber: Riduwan (2013: 88) 

lnterpretasi Skor Perhitungan adalah sebagai berikut : 

Untuk mendapatkan hasil interpretasi, hams diketahui dulu skor tertinggi (Y) 

dan angka terendah (X) untuk item penilaian dengan rumus sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert xjumlah responden 

Skor tertinggi : 5 x 46 = 230 

X = Skor terendah Iikert x jumlah responden 

Skor terendah : 1 x 46 = 46 

Selanjutnya, basil penilaian interpretasi responden dalam skala Iikert dapat 

menggunakan rumus index % sebagai berikut : 

RUMUS INDEX % = Total Skor I Y x I 00 

D. Deskripsi dan Perbitungan Skor Variabel Kompensasi, Pengembangan 

Karir dan Kinerja Pegawai 

1. Pernyataan Mengenai Kategori Kompensasi 

Indikator-indikator dari kategori ini terdiri atas empat, yaitu gaji 

pokok, insentif, tunjangan kesehatan dan tunjangan pensiun dimana 

indikator tersebut dipresentasikan dalam empat pemyataan yang dapat 

dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel 4.6 Tanggapan Responden terbadap Besarnya Gaji Pokok 
yang Diberikan Telab Sesuai dengan yang Dibarapkan dan 
D t M b. K b t b apa emenu 1 e u u an 

No Kategori Bobot Jumlah Skor Index lnterpretasi 
Skor 

1. Sangat baik 5 6 30 

2. Baik 4 15 60 

3. Kurang Baik 3 17 51 

4. Tidak Baik 2 8 16 

5. Sangat Tidak Baik 1 - -

Jumlah 46 157 68% Baik 

Sumber: Data Hasil Penelitian, 2013. 

Berdasarkan Tabel 4.6, untuk mendapatkan basil interpretasi skor 

dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert x jumlah responden 

5 x46 

230 

RUMUS INDEX o/o = Total Skor I Y x 100 

= 157/230x100 

= 68% 

Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

68%, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu 

Baik. Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang Gaji 

Pokok yang diberikan telah sesuai dengan yang diharapkan dan dapat 

memenuhi kebutuhan berada pada kategori Baik. Hal ini dikatakan baik 

karena Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas Pekeijaan Umum 

Kabupaten Indragiri Hilir telah mendapatkan gaji pokok sesuai dengan 

yang diharapkan dan dapat memenuhi kebutuhan hidup. 

Deskripsi jawaban responden tentang membangun dan 

mengembangkan pola pikir keija bawahan dapat dilihat pada Tabel4.7. 
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Tabel 4. 7 Tanggapan Responden terhadap Pemberian lnsentif yang 
TlhS "d J Pk. ea esua1 engan asa atas e erJaan 

No Kategori Bobot Jumlab Skor Index Interpretasi 
Skor 

l. Sangatbaik 5 2 10 

2. Baik 4 14 56 

3. Kurang Baik 3 23 69 

4. Tidak Baik 2 6 12 

5. Sangat Tidak Baik 1 1 1 

Jumlah 46 148 64% Baik 

Sumber :Data Hasz1 Peneliti'an, 2013. 

Berdasarkan Tabel 4.7, untuk mendapatkan hasil interpretasi skor 

dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert x jumlah responden 

= 5x46 

230 

RUMUS INDEX % = Total Skor I Y x 100 

148 I 230 X 100 

= 64% 

Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

64%, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu 

Baik. Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang 

pemberian insentif yang diberikan telah sesuai dengan jasa atas pekeijaan 

berada pada kategori Baik. Hal ini dikatakan baik karena Pegawai Negeri 

Sipil di Lingkungan Dinas Pekeijaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir 

telah mendapatkan insentif sesuai denganjasa atas peketjaan. 

Deskripsi jawaban responden tentang Pemberian Tunjangan 

Kesehatan yang Diterima telah dapat Meringankan Biaya Pengobatan 

dapat dilihat pada Tabel 4.8. 
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Tabel 4.8 Tanggapan Responden terhadap Pemberian Tunjangan 
Kesehatan yang Diterima telah dapat Meringankan Biaya 
p b t engo a an 

No Kategori Bobot Jumlah Skor Index Interpretasi 
Skor 

I. Sangat baik 5 9 45 

2. Baik 4 22 88 

3. Kurang Baik 3 10 30 

4. Tidak Baik 2 5 10 

5. Sangat Tidak Baik 1 - -
JumJab 46 173 75% Baik 

Sumber: Data Hasil Penelitian, 2013. 

Berdasarkan Tabel 4.8, untuk mendapatkan hasil interpretasi skor 

dapat di1akukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert xjumlah responden 

= 5 x46 

230 

RUMUS INDEX% = Total Skor I Y x 100 

= 173 I 230 X 100 

= 75% 

Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

75o/o, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu 

Baik. Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang 

tunjangan kesehatan yang diterima telah dapat meringankan biaya 

pengobatan berada pada kategori Baik. Hal ini dikatakan baik karena 

Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten 

Indragiri Hilir dapat merasakan manfaat yang besar atas pemberian 

tunjangan kesehatan guna meringankan biaya pengobatan. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa pemberian tur.jangan kesehatan telah 
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dilaksanakan dengan baik bagi Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas 

Pekerjaan Umum Kabupaten lndragiri Hilir. 

Deskripsi jawaban responden tentang Pemberian Tunjangan 

Pensiun telah Adil dan Layak dapat dilihat pada Tabel4.9. 

Tabel 4.9 Tanggapan Responden terbadap Pemberian Tunjangan 
P t I b Ad.l d L k ensmn e a I an aya 

No Kategori Bobot Jumlab Skor Index Interpretasi 
Skor 

1. Sangat baik 5 - -
2. Baik 4 I2 48 

3. Kurang Baik 3 24 72 

4. Tidak Baik 2 IO 20 

5. Sangat Tidak Baik 1 - -

Jumlah 46 140 61% Baik 

Sumber : Data Hasil Penelitian, 2013. 

Berdasarkan Tabel 4.9, untuk mendapatkan basil interpretasi skor 

dapat dilak:ukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert x jumlah responden 

5 x46 

= 230 

RUMUS INDEX % = Total Skor I Y x I 00 

= I40 I 230 X I 00 

6I% 

Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

6I %, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu 

Baik. Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang 

tunjangan pensiun telah adil dan layak pada kategori Baik. Hal ini 

dikatakan baik karena Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas 
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Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir merasa tunjangan pensiun 

yang diberikan telah adil dan layak. 

Deskripsi jawaban responden tentang rekan kerja I suasana kerja 

yang kondusif dapat dilihat pada Tabel 4.1 0. 

Tabel4.10 Tanggapan Responden terhadap Rekan kerja I Suasana 

Kerja yang Kondusif 

No Kategori Bobot Jumlah Skor 
lnterpretasi 

Index Skor 

1. Sangat baik 5 2 10 

2. Baik 4 18 72 

3. Kurang Baik 3 16 48 

4. Tidak Baik 2 9 18 

5. Sangat Tidak Baik 1 1 1 

Jumlah 46 149 65% Baik 

Sumber :Data Hasil Penelitian, 2013. 

Berdasarkan Tabel 4.1 0, untuk mendapatkan basil interpretasi skor 

dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert x jumlah responden 

5 x46 

230 

RUMUS INDEX o/o = Total Skor I Y x 100 

= 149 I 230 X 100 

= 65% 

Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

65%, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu 

Baik. Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang rekan 

kerja/suasana kerja yang kondusif berada pada kategori Baik. Hal ini 

dikatakan baik karena Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas 

Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir dapat bekeija secara optimal 
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karena rekan keija/suasana kerja yang kondusif. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas Pekerjaan 

Umum Kabupaten Indragiri Hilir telah dapat membina hubungan yang 

baik diantara sesama pegawai serta menciptakan suasana kerja yang 

kondusif. 

Deskripsi jawaban responden tentang lingkungan kerja yang sehat, 

aman dan nyaman dapat dilihat pada Tabel 4.11. 

Tabel 4.11 Tanggapan Responden terhadap Lingkungan Kerja yang 
Sehat, Aman dan Nyaman 

No Kategori Do bot Jumlab Skor Index Interpretasi 
Skor 

1. Sangat baik 5 7 35 

2. Baik 4 10 40 

3. KurangBaik 3 18 54 

4. Tidak Baik 2 9 18 

5. Sangat Tidak Baik 1 2 1 

Jumlah 46 149 65% Baik 

Sumber: Data Hasil Penelitian, 2013. 

Berdasarkan Tabel 4.1 0, untuk mendapatkan basil interpretasi skor 

dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert x jumlah responden 

5 x46 
230 

RUMUS INDEX % = Total Skor I Y x I 00 

= 149 I 230 X 100 
= 65% 

Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

65%, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61%-80% yaitu Baik. 

Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang lingkungan 

kerja yang sehat, aman dan nyaman berada pada kategori Baik. Hal ini 

16/41950.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



90 

dikatakan baik karena PNS di Lingkungan Dinas Pekerjaan Umum 

Kabupaten Indragiri Hilir merasa lingkungan kerja cukup sehat, aman dan 

nyaman untuk bekerja. 

Berikut rekapitulasi jawaban responden tentang kompensasi dapat 

dilihat pada Tabel 4.12. 

T bel 4 12 R ka . I . P a . . e tpitu ast "K ernyataan mengenat ompensast 
Kategori 

No Pemyataan SB 8 K8 T8 SfB 
Total Index JntupRtui 
Sk&r 

(SkorS) (Skor4) (Skor3) (Skor2) (Skor 1) (•!.) Skor 

I 
Gaji Pokok sesuai 6 I5 I7 8 0 I 57 68 Baik 
harapan 

2 
Insentif sesuai dengan 2 I4 23 6 I I48 64 Baik 
jasa atas pekeJjaan 
Tunjangan kesehatan 

3 meriJ!gankan 9 22 10 5 0 173 75 Baik 

pengobatan 

4 Tunjangan pensiun adil 0 I2 24 IO 0 140 61 Baik 
dan1ayak 

5 
Rekan ketja I suasana 2 18 16 9 1 149 65 Baik 
kelja kondusif 

6 
Lingkungan kelja sehat, 7 10 18 9 2 149 65 Baik 
aman, nyaman 
JUMLAH 916 

RATA-RATA 153 67 Baik 

Sumber: Data Hasil Penelitian, 2013. 

Berdasarkan Tabel4.12, untuk mendapatkan hasil interpretasi rata-

rata total skor dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert xjumlah responden 

5 x46 

230 

RUMUS INDEX % = Total Skor I Y x 100 

= 153/230 X 100 

= 67% 

Dengan menggunakan rumus index rekapitulasi rata-rata total skor 

pernyataan mengenai kompensasi menghasilkan nilai sebesar 67%, angka 
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ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu Baik. Hal ini 

dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang kompensasi 

menyatakan bahwa sebagian besar responden memberikan tanggapan 

Baik. Hal ini dikatakan baik karena Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan 

Dinas PekeJjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir telah memperoleh 

kompensasi yang layak dan sesuai dengan beban keJja yang ada 

Hal ini harus disadari oleh organisasi untuk dapat memberikan rasa 

puas atas kompensasi yang diberikan kepada pegawai, karena setiap 

sumber daya manusia akan mampu melaksanakan setiap tugas dan 

pekeJjaan yang menjadi tanggung jawabnya dengan baik apabila sumber 

daya manusia tersebut terpenuhi kebutuhannya baik yang bersifat materi 

maupun non materi. 

Dalam menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas dan 

memiliki keterampilan diperlukan perhatian organisasi untuk dapat 

memperhatikan aspek-aspek khusus dari sumber daya manusia yang 

merupakan faktor yang dapat menentukan kineJja pegawai yang 

sela£Yutnya dapat mempengaruhi kinerja organisasi. 

Sebagaimana diketahui sudah menjadi tanggung jawab organisasi 

untuk dapat meningkatkan kesejahteraan hidup para pegawai, karena suatu 

organisasi telah efektif apabila memberikan kompensasi sesuai dengan 

beban ketja yang diterima pegawai. Dimana diketahui bahwa kompensasi 

merupakan salah satu faktor baik secara langsung atau tidak langsung 

mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja pegawai. Karena itu semestinya 

pemberian kompensasi kepada pegawai perlu mendapat perhatian khusus 
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dari pihak manajemen instansi agar motivasi para pegawai dapat 

dipertahankan dan kinerja pegawai diharapkan akan terus meningkat. 

2. Pernyataan Mengenai Kategori Pengembangan Karir 

Indikator-indikator dari kategori ini terdiri atas enam kategori, 

yaitu kebijakan organisasi, latar belakang pendidikan, pengalaman keija, 

pelatihan, kesetiaan dan keluwesan bergaul dimana indikator tersebut 

dipresentasikan dalam enam pernyataan yang dapat dilihat sebagai 

berikut: 

Tabel 4.13 Tanggapan Responden terbadap Kebijakan Organisasi 
telab Secara Adil Memberikan Kesempatan yang Sama 

---· d Se P t k N .k J b ta _ pa a ~ua :~awat t!D _u at ~ a n 

No Kategori Bobot Jumlab Skor Index Ioterpretasi 
Skor 

1. Sangat baik 5 9 45 

2. Baik 4 21 84 

3. KurangBaik 3 10 30 -

4. Tidak Baik 2 5 10 

5. Sangat Tidak Baik 1 1 I 

Jumlah 46 170 74% Baik 
Sumber: Data Hasil Penelitian, 2013. 

Berdasarkan Tabel 4.13, untuk mendapatkan basil interpretasi skor 

dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert x jumlah responden 

= 5 x46 

230 

RUMUS INDEX % = Total Skor I Y x 100 

= 170 I 230 X 1 00 

= 74% 
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Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

7 4%, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu 

Baik. Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang 

kebijakan organisasi telah secara adil memberikan kesempatan yang sama 

pada semua pegawai untuk naik jabatan berada pada kategori Baik. Hal ini 

dikatakan baik karena Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas 

Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir telah mendapatkan perlakuan 

yang adil untuk mendapatkan kesempatan naik jabatan. Hal ini tentu saja 

akan berdampak baik bagi peningkatan karir Pegawai Negeri Sipil di 

Lingkungan Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten lndragiri Hilir dan sebagai 

wujud dukungan lnstansi untuk mengembangkan karir para pegawainya 

karena sangat disadari hal ini akan berdampak pada kinerja pegawai itu 

sendiri. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Dinas Pekerjaan 

Umum Kabupaten Indragiri Hilir telah dapat memperlakukan Pegawainya 

secara adil untuk mendapatkan kesempatan naik jabatan. 

Deskripsi jawaban responden tentang Jatar belakang pendidikan 

dapat dijadikan acuan untuk pengembangan karir dapat dilihat sbb: 

Tabel4.14 Tanggapan Responden terbadap Latar Belakang 
Pendidikan dapat Dijadikan Acuan untuk Pengembangan 
Karir. 

·- -- - -- . --~- ----

No Kategori Bobot Jumlah Skor Index Interpretasi 
Skor 

1. Sangat baik 5 4 20 
2. Baik 4 18 72 

3. Kurang Baik 3 4 42 

4. Tidak Baik 2 8 16 

5. Sangat Tidak Baik 1 2 2 

JumJah 46 152 66% Baik 

Sumber: Data Hasil Penelitian, 2013. 
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Berdasarkan Tabel 4.14, untuk mendapatkan hasil interpretasi skor 

dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut: 

Y = Skor tertinggi Iikert x jumlah responden 
5 x46 
230 

RUMUS INDEX% = Total Skor I Y x 100 
152/230 X 100 
66% 

Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

66%, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu 

Baik. Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang latar 

belakang pendidikan dapat dijadikan acuan untuk pengembangan karir 

berada pada kategori Baik. Hal ini dikatakan baik karena Pegawai Negeri 

Sipil di Lingkungan Dinas Peketjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir 

dapat mengembangkan karir sesuai dengan latar belakang pendidikan yang 

dimiliki. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Dinas Pekerjaan 

Umum Kabupaten Indragiri Hilir telah memberikan pengembangan karir 

bagi pegawainya dengan mengacu pada Jatar belakang pendidikan. 

Deskripsi jawaban responden tentang pelatihan yang diikuti dapat 

bermanfaat untuk pengemnbangan karir dapat dilihat pada Tabel4.15. 

Tabel 4.15 Tanggapan Responden terbadap Pelatiban yang Diikuti 
P . d Be f: kP b Ka . "eg2!Wal a pat rm8n aat untu enJ em 8D~!8D nr. 

No Kategori Bobot Jumlab Skor Index Interpretasi 
Skor 

I. Sangat baik 5 5 25 

2. Baik 4 14 56 

3. Kurang Baik 3 15 45 

4. Tidak Baik 2 8 16 

5. Sangat Tidak Baik 1 4 2 

Jumlab 46 152 66% Baik 

Sumber: Data Basil Penelitian, 2013. 
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Berdasarkan Tabel 4.15, untuk mendapatkan basil interpretasi skor 

dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut: 

Y = Skor tertinggi Iikert x jumlah responden 

= 5 x46 

230 

RUMUS INDEX % = Total Skor I Y x 100 

= 152/230x100 

66% 

Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

66%, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu 

Baik. Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang 

pelatihan yang diikuti dapat bermanfaat untuk pengembangan karir berada 

pada kategori Baik. Hal ini dikatakan baik karena Pegawai Negeri Sipil di 

Lingkungan Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir telah 

mengikuti pelatihan yang dapat bermanfaat bagi pengembangan karirnya. 

Deskripsi jawaban responden tentang lamanya bekerja dan kineja 

yang baik dapat dijadikan standar untuk mendapatkan promosi dapat 

dilihat pada Tabel 4.16. 

Tabel 4.16 Tanggapan Responden terhadap Lamanya Bekerja dan 
Kinerja yang Baik dapat Dijadikan Standar untuk 
M d tka P . en apa1 D romos1. 

No Kategori Bobot Jumlah Skor Index Interpretasi 
Skor 

1. Sangat baik 5 6 30 

2. Baik 4 10 40 

3. Kurang Baik 3 16 48 

4. Tidak Baik 2 8 16 

5. Sangat Tidak Baik 1 6 6 

Jumlah 46 140 61% Baik 

Sumber: Data Basil Penelitian, 2013. 
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Berdasarkan Tabel 4 .16, untuk mendapatkan hasil interpretasi skor 

dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert x jumlah responden 
5 x46 

= 230 
RUMUS INDEX % = Total Skor I Y x 100 

= 140 I 230 X 1 00 
= 61% 

Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

61%, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu 

Baik. Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang 

lamanya bekerja dan kinerja yang baik dapat dijadikan standar untuk 

mendapatkan promosi berada pada kategori Baik. Hal ini dikatakan baik 

karena terdapat Pegawai Negeri Sipil yang telah lama bekerja dan 

memiliki kinerja yang baik telah mendapatkan promosi. 

Berikut rekapitulasi jawaban responden tentang kompensasi dapat 

dilihat pada Tabel 4.17. 

Tbi417Rka. I ·p ·p b Ka. a e . . e lpltu as1 emyataan mengena1 en gem angan nr 
Kategori 

Total Index 
No Pemyataan SB 8 KB TB STB lnterpretui 

Skor (%) 
Slu>r 

(Siu>r S) (Siu>r 4) (Siu>r l) (Siu>r 2) (Siu>r l) 

Kebijakan organisasi teiah 
secara adil memberikan 

1 kesempatan yang sama 9 21 10 5 1 170 74 Baik 

paJa semua pegawai 
ootuk naik jabatan. 
Latar belakang 

2 
pendidikan dapat 4 18 14 8 2 152 66 Baik 
dijadikan acuan ootuk 
pengembangan karir 
Pelatihan dapat 

3 bennanfaat IIDtuk 5 14 15 8 4 152 66 Baik 

pengembangan karir 
Lamanya bekerja dan 

4 
kinerja yang baik dapat 6 lO 16 8 6 140 61 Baik 
dijadikan standar 
menda~tkan pr()fi\()S\ 

JUMLAH 614 

RATA-RATA 154 67 Baik 

Sumber: Data Hasil Penelitian, 2013. 
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Berdasarkan tabel 4.17, untuk mendapatkan hasil interpretasi rata­

rata total skor dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert x jumlah responden 

5 x46 

= 230 

RUMUS INDEX% = Total Skor I Y x 100 

= 154/230xl00 

= 67% 

Dengan menggunakan rumus index rekapitulasi rata-rata total skor 

pemyataan mengenai pengembangan karir menghasilkan nilai sebesar 

67%, nilai ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu Baik. 

Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang 

pengembangan karir menyatakan bahwa sebagian besar responden 

memberikan tanggapan Baik. Hal ini dikatakan baik karena Pegawai 

Negeri Sipil di Lingkungan Dinas PekeJjaan Umum Kabupaten Indragiri 

Hilir telah mendapatkan perlakuan secara adil oleh Instansi dengan 

memberikan kesempatan yang sama pada semua pegawai untuk naik 

jabatan. 

Sebagaimana diketahui bahwa pengembangan karir sangat penting 

untuk suatu organisasi, karena karir merupakan kebutuhan yang harus 

terns ditumbuhkan dalam diri seorang pegawai, sehingga mampu 

mendorong kemauan keijanya. Pengembangan karir harus dilakukan 

melalui penumbuhan kebutuhan karir tenaga keija, menciptakan kondisi 

dan kesempatan pengembangan karir serta melakukan penyesuaian antara 

keduanya. 

16/41950.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



98 

Selain itu, pengembangan karir juga sangat membantu pegawai 

dalam menganalisis kemauan dan minat mereka untuk tumbuh lebih dapat 

disesuaikan dengan kebutuhan SDM sejalan dengan pertumbuhan dan 

perkembangan perusahaan. Hal ini hams disadari oleh organisasi untuk 

dapat memberikan rasa puas atas pengembangan karir yang diberikan 

kepada pegawai, dengan mengelola pengembangan karir secara tepat 

sehingga dapat meningkatkan efektivitas dan kreativitas sumber daya 

manusia yang diyakini dapat menumbuhkan komitmen kuat terhadap 

organisasi dan meningkatkan kinetjanya dalam upaya mendukung 

organisasi untuk mencapai tujuannya. Dengan adanya pengembangan karir 

akan mendorong pegawai dalam meningkatkan kinetjanya dengan 

kemampuan dan keahiian yang dimilikinya, sehingga pegawai dapat 

menyelesaikan peketjaan dengan baik. Baik tidaknya pegawai dalam 

mengembangkan karirnya akan berdampak terhadap kinetjanya. 

3. Pernyataan Mengenai Kategori Kinerja Pegawai 

Indikator-indikator dari variabel ini direpresentasikan oleh 

pemyataan pada tabel !:>erikut : 

Tabel 4.18 Tanggapan Responden terhadap Kinerja Pegawai sudah 
. d S d D"t t ka I h 0 . . sesua1 en gao tan ar y_ang 1 e a_pJ noe ~3DISaSI 

No Kategori Bobot Jumlah Skor Index Interpretasi 
Skor 

l. Sangat baik 5 6 30 

2. Baik 4 13 52 

3. Kurang Baik 3 16 48 

4. Tidak Baik 2 9 18 

5. Sangat Tidak Baik 1 2 2 

Jumlah 46 150 65% Baik 

Sumber: Data Basil Penelitian, 2013. 
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Berdasarkan Tabel 4.18, untuk mendapatkan hasil interpretasi skor 

dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut: 

Y = Skor tertinggi Iikert x jumlah responden 

5 x46 

230 

RUMUS INDEX% = Total Skor I Y x 100 

= 150/230x 100 

= 65% 

Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

65%, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu 

Baik. Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang kinetja 

pegawai sudah sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh organisasi 

berada pada kategori Baik. Hal ini dikatakan baik karena Pegawai Negeri 

Sipil di Lingkungan Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir 

telah melaksanakan peketjaan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan 

oleh organisasi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Pegawai 

Negeri Sipil di Lingkungan Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri 

Hilir telah melaksanakan setiap peketjaan sesuai dengan tujuan organisasi. 

Deskripsi jawaban responden tentang penyelesaian peketjaan telah 

sesuai dengan target yang ditentukan dapat dilihat pada Tabel 4.19. 
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Tabel4.19 Tanggapan Responden tentang Penyelesaian Pekerjaan 

telah Sesuai dengan Target yang Ditentukan 

No Kategori Bobot Jumlah Skor Index loterpretasi 
Skor 

1. Sangat baik 5 8 40 

2. Baik 4 12 48 

3. Kurang Baik 3 15 45 

4. TidakBaik 2 8 16 

5. Sangat Tidak Baik 1 3 3 

Jumlah 46 152 66% Baik 

Sumber: Data Hasil Pene/itian, 2013. 

Berdasarkan Tabel4.l9, untuk mendapatkan hasil interpretasi skor 

dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi likert x jumlah responden 

5 x46 

= 230 

RUMUS INDEX % = Total Skor I Y x 100 

= 152 I 230 X 100 

= 66% 

Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

66%, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu 

Baik. Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang 

penyelesaian pekerjaan telah sesuai dengan target yang ditentukan berada 

pada kategori baik. Hal ini dikatakan baik karena Pegawai Negeri Sipil di 

Lingkungan Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir telah 

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan target yang telah ditetapkan oleh 

organisasi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Pegawai Negeri 

Sipil di Lingkungan Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir 
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telah mencapai target dalam melaksanakan pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawabnya. 

Deskripsi jawaban responden tentang penyelesaian pekerjaan 

selalu tepat waktu dapat dilihat pada Tabel 4.20. 

Tabel 4.20 Tanggapan Responden tentang Penyelesaian Pekerjaan 
Selalu Tepat Waktu 

No Kategori Bobot Jumlah Skor Index 
Interprewi 

Skor 

1. Sangat baik 5 7 35 

2. Baik 4 14 56 

3. Kurang Baik 3 17 51 

4. TidakBaik 2 7 14 

5. Sangat Tidak Baik 1 1 1 

Jumlah 46 157 68% Baik 

Sumher :Data Hasil Penelition, 2013. 

Berdasarkan Tabel 4.20, untuk mendapatkan basil interpretasi skor 

dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert xjumlah responden 

5 x46 

230 

RUMUS INDEX% = Total Skor I Y x 100 

157 I 230 X 100 

= 68% 

Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 68, 

angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu Baik. Hal 

ini dapat dijeJaskan bahwa tanggapan responden tentang penyelesaian 

pekerjaan selalu tepat waktu berada pada kategori Baik. Hal ini dikatakan 

baik karena Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas Pekerjaan Umum 

Kabupaten Indragiri Hilir telah melaksanakan pekerjaan tepat waktu sesuai 
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dengan jangka waktu yang telah ditetapkan oleh organisasi. Hal ini akan 

membuat setiap pekerjaan yang dilakukan dapat menghasilkan output yang 

diinginkan oleh organisasi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten 

Indragiri Hilir telah mampu memaksimalkan waktu yang diberikan untuk 

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan jangka waktu yang diberikan oleh 

organisasi. 

Deskripsi jawaban responden tentang penyelesaian tugas yang 

diberikan sudah sesuai dengan perencanaan yang dibuat organisasi dapat 

dilihat pada Tabel4.21. 

Tabel 4.21 Taoggapan Respondeo tentang Penyelesaian Togas yang 
Diberikan Sudah Sesuai dengan Perencanaan yang 
n·b to 1 ua ·~aOJsaSI 

No Kategori Bobot Jumlah Skor Index Interpretasi 
Skor 

1. Sangat baik 5 9 45 

2. Baik 4 21 84 

3. KurangBaik 3 9 27 

4. Tidak.Baik 2 6 12 

5. Sangat Tidak Baik 1 1 I 

Jumlah 46 169 73% Baik 

Sumber: Data Hasil Penelitian, 2013. 

Berdasarkan Tabel 4.21, untuk mendapatkan hasil interpretasi skor 

dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert x jumlah responden 

5 x46 

230 

RUMUS INDEX % = Total Skor I Y x 100 

= 169 I 230 X 100 

= 73% 
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Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

73%, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu 

Baik. Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang 

penyelesaian tugas yang diberikan sudah sesuai dengan perencanaan yang 

dibuat organisasi berada pada kategori Baik. Hal ini dikatakan baik karena 

Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas Peketjaan Umum Kabupaten 

Indragiri Hilir telah melaksanakan peketjaan sesuai dengan perencanaan 

yang dibuat organisasi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

perencanaan awal yang dibuat oleh organisasi dapat dilaksanakan dengan 

baik oleh Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas Peketjaan Umum 

Kabupaten Indragiri Hilir demi terwujudnya tujuan organisasi. 

Deskripsi jawaban responden tentang tanggung jawab terhadap 

semua resiko pekeljaan dapat dilihat pada Tabel4.22. 

Tabel 4.22 Tanggapan Responden tentang Bertanggung Jawab 
t b d Se R "k P k . era ap mua es! 0 e er1aan 

No Kategori Bobot Jumlab Skor Index lnterpretasi 
Skcr 

1. Sangat baik 5 9 45 

2. Baik 4 17 68 
3. Kurang Baik 3 16 48 
4. Tidak Baik 2 4 8 

5. Sangat Tidak Baik 1 - -
Jumlab 46 169 73% Baik 

Sumber: Data Hasil Penelitian, 2013. 

Berdasarkan Tabel 4.22, untuk mendapatkan basil interpretasi skor 

dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert x jumlah responden 

5 x46 

= 230 
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Dengan menggunakan rumus index menghasilkan nilai sebesar 

73%, angka ini berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% ;yaitu 

Baik. Hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang 

tanggung jawab terhadap resiko pekerjaan berada pada kategori Baik. Hal 

ini dikatakan baik karena Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas 

Pekerjaan Urn urn Kabupaten Indragiri Hilir mampu 

mempertanggungjawabkan setiap pekerjaannya. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas Pekerjaan 

Umum Kabupaten Jndragiri Hilir berani mengambil resiko dan 

bertanggung jawab atas pekeJjaannya. 

Berikut rekapitulasi jawaban responden tentang kinerja dapat 

dilihat pada Tabel 4.23. 

T bel423 Rka. I ·p a . . e lpltu as• "Ki eri!Y_ataan meng_ena1 nerJa 
Kategori 

Total IDterprelui 
No Pemyataan SB B KB TB STB Index 

Skor SIUJr 

(Skor5) (Skor4) (Skorl) (Skor Z1 (Skor 1) (%) 

Kinelja Pegawai sudah 

1 
sesuai deng;m Standar 6 B 16 9 2 lSG 65 Baik 
yang Ditetapkan oleh 
Qrgarusasi 
Penyelesaian Pekeljaan 

8 12 15 8 3 152 66 Baik 2 tclah Scsuaj dengan 
Target y_ang_ Dit~tukan 

3 Penyelesaian pekeljaan 7 14 17 7 1 !57 68 Baik 
selalu tcpat waktu 

4 Penyelesaian tugas sesuai 9 21 9 6 I 169 73 Brule 
perencanaan organisasi 

Bertanggung Jawab 
5 terbadap Semua Resiko 9 17 16 4 0 169 73 Baik 

Pekeljaan 

.JUMLAH 797 

RATA-RATA 159 69 Baik 

Sumber: Data Basil Penelitian, 2013. 
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Berdasarkan tabel 4.23, untuk mendapatkan basil interpretasi rata­

rata total skor dapat dilakukan perbitungan sebagai berikut : 

Y = Skor tertinggi Iikert xjumlab responden 

5 x46 

230 

RUMUS INDEX% = Total Skor I Y x 100 

= 159/230x 100 

= 69% 

Dengan menggunakan rumus index rekapitulasi rata-rata total skor 

pemyataan mengenai kinetja menghasilkan nilai sebesar 69%, nilai ini 

berada pada kriteria interpretasi skor 61% - 80% yaitu Baik. Hal ini dapat 

dijelaskan babwa tanggapan responden tentang kinetja menyatakan bahwa 

sebagian besar responden memberikan tanggapan baik. Hal ini dikatakan 

baik karena Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Dinas Peketjaan Umum 

Kabupaten Indragiri Hilir telab memberikan kinerja yang baik bagi 

organisasi. 

Kinetja diartikan sebagai ukuran keberhasilan dari pegawai. 

Kinerja dikonsepsikan sebagai perilaku seseorang dalam menetapkan 

sasaran ketja, pencapaian target sasaran ketja, cara kerja dan sifat pribadi 

seseorang. Sumber daya manusia sebagai aktor yang berperan aktif dalam 

menggerakkan organisasi dalam mencapai tujuannnya. Tercapainya tujuan 

organisasi banya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat 

dalam organisasi, untuk berkinerja dengan baik. 

Sebagaimana diketahui dari basil rekapitulasi pemyataan mengenai 

kinetja berada pada kategori baik, sebingga perlu menjadi perbatian 
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organisasi untuk dapat memperhatikan kinerja setiap pegawainya untuk 

dapat ditingkatkan. Sehingga organisasi perlu memperhatikan berbagai 

aspek yang dapat meningkatkan kinerja demi terwujudnya tujuan 

organisasi. 

E. Pengujian Kuisioner 

1. Pengujian Validitas 

Setelah mengumpulkan kuesioner dari responden, kemudian 

dilakukan uji validitas kembali terhadap data yang diperoleh. Validitas 

menunjukkan sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur 

dalam melakukan fungsi ukumya. Uji validitas dapat dilakukan dengan 

melihat korelasi antara skor masing-masing item dalam kuesioner dengan 

total skor yang ingin diukur, yaitu menggunakan Coefficient Correlation 

Pearson dalam SPSS. Hasil uji validitas data sbb : 

Tabel4.24 Basil Uji Validitas 

Varia bel .... ituug rtabel Keterangan 

X1 (Kompensasi) 

Item 1 0,7S2 0,291 Valid 

Item2 0,612 0,291 Valid 

Item3 0,826 0,291 Valid 

ltem4 0,7S6 0,291 Valid 

ItemS 0,702 0,291 Valid 

Item6 0,842 0,291 Valid 

X2 (Pengembangan 
Karir) 

Item 1 0,880 0,291 Valid 

Item2 0,860 0,291 Valid 

Item3 0,886 0,291 Valid 

Item4 0,837 0,291 Valid 

Y (Kine rja Pega"WBi) 

Item 1 0,848 0,291 Valid 

Item2 0,679 0,291 Valid 

Item3 0,833 0,291 Valid 

Item4 0,830 0,291 Valid 

ItemS 0,766 0,291 Valid 

Sumber: Hasil Penelitian, 2013 (Output SPSS 17) 
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Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa semua item 

pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini mempunyai koefisien korelasi yang lebih 

besar dari rtabel. Untuk sampel sebanyak 46 orang, dengan rtabel sebesar 

0,291. Dari basil tersebut menunjukkan bahwa semua item pernyataan 

(indikator) adalah valid. 

2. Pengujian Realibilitas 

Uji realibilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, 

apakah alat ukur dapat diandalkan untuk digunakan lebih lanjut. Hasil uji 

realibilitas dalam penelitian ini menggunakan koefisien cronbach alpha, 

dimana instrumen dikatakan reliable jika memiliki koefisien cronbach 

alpha sama dengan 0.60 atau lebih. Hasil uji realibilitas data dapat dilihat 

pada tabel berikut. 

T bel4 25 H ·1 u·· R rbTtas a . as• IJI ea 1 11 

Variabel Cronbach Alpha Keterangan 

Kompensasi 0,842 Reliable 

Pengembangan Karir 0,885 Reliable 

Kinerja 0,846 Reliable 

Sumber: Basil Pene/itian 2013 (Output SPSS 1 7) 

Berdasarkan hasil uji realibilitas tersebut menunjukkan bahwa 

semua variabel mempunyai koefisien cronbach alpha yang besar, yaitu 

diatas 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa item-item pengukur 

variabel dari kuesioner adalah reliable yang berarti bahwa kuesioner yang 

digunakan dalam penelitian ini merupakan kuesioner yang handal. 
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3. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2005:110) " uji normalitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau 

residual memiliki distribusi normal". Cara yang dapat digunakan untuk 

menguji apakah variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 

normal adalah dengan melakukan uji Kolmogorov-Smirnov terhadap 

model yang diuji. Kriteria pengambilan keputusan adalah apabila nilai 

signifikansi atau probabilitas > 0.05, maka residual memiliki distribusi 

normal dan apabila nilai signifikansi atau probabilitas < 0.05, maka 

residual tidak memiliki distribusi normal. Berikut merupakan hasil uji 

dengan menggunakan Kolmogorof-Smirnov Test. 

One-sample Kolmogoroy.Smimov Test 

Kompensasi 
Pengembangan 

Kine~a 
Karir 

N 
. 

46 46 46 

Normal Parametersa .. b Mean 13.22 17.33 19.91 

Std. Deviation 3.741 4.044 4.010 

Most Extreme Differences Absolute .170 .142 .127 

Positive .109 .100 .082 

Negative -.170 -.142 -.127 

Kolmogorov-smimov Z 1.152 .962 .864 

jAsymp. Sig. (2-tailed) .141 .313 .445 

a. Test distribution tS Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber: Hasil Penelitian, 2013 (Output SPSS 17) 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa variabel 

kompensasi (xl) memiliki nilai signifikan 0,141 > 0,05 yang berarti 

data terdistribusi normal. Variabel Pengembangan Karir (x2) memiliki 
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nilai signifikan 0,313 > 0,05 yang berarti data terdistribusi normaL Dan 

untuk variabel kinerja (Y) memiliki nilai signifikan 0,445 > 0,05 yang 

berarti data terdistribusi normal. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

seluruh variabel terdistribusi secara normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). 

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara 

variabel independen (Ghozali, 2005:91). Hasil pengujian 

multikolinearitas dapat dilihat berdasarkan nilai Variance Inflation 

Factor (VIF). 

Kriteria pengujian menunjukkan adalah jika nilai VIF > 10 

maka antar variabel independen terjadi multikolineritas. Dan apabila 

nilai VIF < 10 maka antar variabel independen tidak terjadi 

multikolineritas. Pada penelitian ini menunjukkan hasil sebagai berikut: 

Unstandardized Standardized Collinearity 

Coefficients Coefficients Statistics 

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF 

1 (Constant) 10.196 3.128 3.260 .002 

Kompensasi .112 .143 .105 .783 .438 .995 1.005 

P. Karir .475 .133 .479 3.580 .001 .995 1.005 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Basil Penelitian, 2013 (Output SPSS 17) 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa variabel 

kompensasi (xl) memiliki nilai VIF sebesar 1,005 < 10 yang berarti 
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tidak terjadi multikolinearitas. Begitu pula dengan variabel 

Pengembangan Karir (x2) memiliki nilai VIF sebesar 1,005 < 10 yang 

berarti tidak tetjadi multikolinearitas. Dapat disimpulkan bahwa semua 

variabel tersebut dapat digunakan sebagai variabel yang saling independen. 

c. Uji Autokorelasi 

Menurut Ghozali (2005:95) ''"uji autokorelasi bertujuan menguji 

apakah dalam model regresi linear ada korelasi antara kesalahan 

pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode 

t-1 (sebe1umnya)". Cara yang dapat dilakukan untuk mendeteksi ada 

atau tidaknya autokorelasi ada1ah dengan me1akukan uji Durbin Watson 

dengan kriteria pengujiannya adalah. Pada penelitian ini menunjukkan 

hasil sebagai berikut: 

Model Summa~ 

Adjusted R Std. Error of the 

Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson 

1 .483a .233 .198 3.592 1.736 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Kanr, Kompensas1 

b. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Hasil Penelitian, 2013 (Output SPSS 17) 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai DW 

sebesar 1,736. Untuk nilai dL dan dU dapat dilihat dari DW tabel pada 

signiftkansi 0,05, dengan n=46 dan k-1=2 adalah dL=1,436 dan dU= 

1,617. Hasil pengolahan data menunjukkan nilai Durbin Watson 

sebesar 1,736 dan nilai tersebut berada di antara dU dan (4- dU) atau 

1,736 lebih besar daripada batas atas (du) 1,617 maka dapat 
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disimpulkan bahwa dalam model regresi linier tersebut tidak terdapat 

Autokorelasi atau tidak terjadi korelasi di antara kesalahan penggangu. 

d. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghozali (2005 : 1 05) "uji heteroskedastisitas bertujuan 

menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance 

dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain". Model regresi 

yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2005 : 105). 

Cara untuk mendeteksi dengan cara me1ihat grafik scatter plot antara 

nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residual (SRESID). 

Pada penelitian ini menunjukkah hasil sebagai berikut: 

Scatterplot 

Dependent Variable: Kinerja 

0 
0 

0 
0 0 

0 0 0 ClD 0 0 
0 

0 
0 

ClD 
0 

0 
0 

0 0 
0 

0 
0 

0 0 0 0 0 
0 Cb 0 

0 
0 0 

0 'e 0 

0 

-3 -2 -1 0 2 

Regression Standardized Predicted Value 

Sumber : Hasil Penelitian, 2013 (Output SPSS 1 7) 

Berdasarkan gambar di atas, dapat diketahui bahwa tidak ada 

pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah adalah 

angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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4. Analisis Regresi Linear Berganda 

Uji regresi linier berganda bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

kompensasi dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir untuk membuktikan hipotesis 

yang diajukan. Hasil penelitian dianalisis dengan menggunakan metode 

Analisis deskriptif kuantitatif dan analisis deskriptif kualitatif. Analisis 

deskriptif kuantitatif dengan regresi berganda, sedangkan analisis 

deskriptif kualitatif digunakan untuk menelaah pembuktian analisis 

kuantitatif. 

Dengan memanfaatkan aplikasi SPSS 17 for windows pengujian 

hipotesis di atas dengan analisis regresi linear berganda dapat dilakukan. 

Sedangkan tingkat kepercayaan yang digunakan dalam perhitungan regresi 

linear berganda adalah 95% atau dengan tingkat signiftkasi 0.05 

(a = 0.05). pada analisis regresi linear berganda dilakukan uji F 

(serempak) dan Uji t (parsial). 

Tabel 4.26 Hasil perhitungan Regresi Linier Bergaoda 

Coefficients• 

Unstandardized Standardized 

Coefficients Coefficients 

Model B Std. Error Beta Sig. 

1 (Constant) 9.201 3.231 .007 

Kompensasi .483 .135 .479 .001 

Pengembangan Karir -.113 .145 -.105 .438 

a. Dependent Vanabte: Kinel]a Pegawat 

Sumber: Hasil Penelitian 2013 (Output SPSS 17) 

Berdasarkan tabel 4.26 di atas dapat diketahui persamaan regresi 

linear berganda sebagai berikut : 
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Y = 9,201 + 0,483Xl + (-0,113)X2 

Nilai konstanta pada regresi tinier berganda diatas dapat diartikan sebagai 

berikut: 

1) Nilai konstanta (a) adalah 9,201; artinya, jika Kompensasi (XI) dan 

Pengembangan Karir(X2) bemilai 0, maka Kinerja Pegawai(Y) bemilai 

9,201. 

2) Nilai koefisien regresi variabel Kompensasi (b1) diperoleh sebesar 

0,843 dengan tanda positif. Hal ini menunjukkan bila semakin besar 

kompensasi maka semakin naik Kinerja Pegawai. 

3) Nilai koefisien regresi variabel Pengembangan Karir (b2) diperoleh 

sebesar 0,113 dengan tanda negatif. Hal ini menunjukkan bahwa 

peningkatan Pengembangan karir akan menurunkan Kinerja Pegawai. 

Dari hasil koefisien regresi berganda yang telah dijelaskan pada uraian 

diatas selanjutnya akan dilakukan pengujian hipotesis yang dilakukan 

secara parsial maupun simultan. 

4. Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis yang dilakukan pada penelitian ini bertujuan 

untuk melihat bagaimana pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

a. Uji t 

Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing atau secara 

parsiat variabel independen kompensasi dan pengembangan karier 

terhadap variabel dependen (kinerja pegawai). 
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Tabel 4.27 Basil perhitungan uji t 

Coefficients• 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients 

Model B Std. Error Beta T Sig. 

1 (Constant) 9.201 3.231 2.847 .007 

Kornpensasi .483 .135 .479 3.580 .001 

Pengembangan Karir -.113 .145 -.105 -.783 .438 

a. Dependent Vanable: Kiner:Ja Pegawa1 

Sumber: Hasi/ Penelitian 2013 (Output SPSS 17) 
Berdasarkan tabel 4.27 di atas dapat diketahui pengarub secara 

parsial setiap variabel independen terbadap variabel dependen sebagai 

berikut: 

1. Dari basil perhitungan uji secara parsial variabel Kompensasi 

diperoleh nilai t bitung sebesar 3,580 > t tabel 2,017 dan nilai 

signifikan sebesar 0,001 < 0,05. Sehingga Ha yang berbunyi ada 

pengarub antara kompensasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir diterima. Sedangkan HO 

yang berbunyi tidak ada pengarub antara kompensasi terbadap 

kinetja pegawai pada Dinas Peketjaan Umum Kabupaten Indragiri 

Hilir ditolak. Berarti variabel kompensasi (X I) berpengarub terhadap 

variabel kinerja pegawai (Y). 

2. Dari basil perhitungan uji secara parsial variabel Pengembangan 

Karir diperoleb nilai t hitung sebesar -0,783 < t tabel 2,017 dan nilai 

signifikan sebesar 0,438 > 0,05. Sebingga Ha yang berbunyi ada 

pengarub antara pengembangan karir terbadap kinerja pegawai pada 

Dinas Pekerj&an Umum Kabupaten Indragiri Hilir dito1ak. 
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Sedangkan HO yang berbunyi tidak ada pengaruh antara 

pengembangan karir terhadap kineija pegawai pada Dinas Pekeijaan 

Umum Kabupaten Indragiri Hilir diterirna. Berarti variabel 

pengembangan karir (X2) tidak berpengaruh terhadap variabel 

kineija pegawai (Y). 

Berdasarkan pemaparan di atas, dapat disimpulkan bahwa 

variabel kompensasi (XI) memiliki pengaruh yang positif dengan 

tingkat signifikasi 0,001 < 0,05 terhadap Kineija Pegawai (Y) dan 

pengembangan karier (X2) memiliki pengaruh yang negatif terhadap 

kineija pegawai (Y). Sehingga hipotesis kedua pada penelitian ini 

yang menyatakan bahwa variabel kompensasi berpengaruh dominan 

terhadap kinerja pegawai terbukti dan dapat diterirna. 

b. Uji F 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 

independen yang dirnasukkan dalam model mempunyai pengaruh 

secara serempak terhadap variabel dependennya. Hasil perhitungan Uji 

F ini dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel4.28 Hasil perhitungan Uji F 

Sum of Mean 

Model Squares df Square F Sig. 

1 Regression 171.868 2 85.934 6.549 .0038 

Residual 564.241 43 13.122 

Total 736.109 45 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Kompensasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Hasil Penelitian 2013 (Output SPSS 17) 
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Berdasarkan hasil analisis regresi dapat diketahui bahwa secara 

serempak variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. 

Hal ini dapat dibuktikan dari nilai Fhitung sebesar 6,549 > Ftabel 3,214 

dengan nilai signifikasi (sig) sebesar 0,003 < 0,05 (a = 5%) maka 

model regresi dapat digunakan untuk memprediksi kinerja pegawai atau 

dapat dikatakan bahwa kompensasi dan pengembangan karier secara 

serempak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sehingga hipotesis 

yang menyatakan variabel kompensasi dan pengembangan karier secara 

serempak berpengaruh terhadap kinerja pegawai dapat diterima. 

c. Koefisien Determinasi (R2
) 

Koefisien korelasi berganda disimbolkan dengan R yang 

merupakan ukuran keeratan hubungan antara variabel terikat dengan 

semua variabel bebas. Nilai R berkisar antara 0 sampai 1. Jika angkanya 

mendekati 1, maka hubungan semakin erat. Artinya terdapat hubungan 

yang kuat antara variabel terikat dengan semua variabel bebas. 

Sebaliknya jika R mendekati 0, maka hubungan semakin lemah. Untuk 

lebih jelas, berikut kriteria pengujian korelasi berganda (R) Sugiyono 

(2007) sebagai berikut : 

1) 0,00- 0,199 

2) 0,20 - 0,399 

3) 0,40 - 0,599 

4) 0,60- 0, 799 

5) 0,80 - 1,000 

sangat rendah 

rendah 

sedang 

kuat 

sangat kuat 
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Sedangkan koefisien determinasi berganda, disimbolkan R2 

digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variabel terikat. Angka ini akan diubah ke bentuk persen, 

artinya persentase sumbangan pengaruh variabel independen terhadap 

variabeldependen. 

1). Koefisien Determinasi Variabel Kompensasi terhadap Kinerja 

Pegawai 

Tabel4.29 Basil Koefisien Determinasi Variabel Kompensasi 

terhadap Kinerja Pegawai 

Adjusted R Std. Error of the 

Model R RSquare Square Estimate 

1 .472!' .223 .205 3.606 

Sumber: Basil Penelitian, 2013 (Output SPSS 17) 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai 

korelasi berganda (R) sebesar 0,472, nilai ini berada pada kisaran 

0,40 - 0,599 yang menunjukkan tetjadinya korelasi yang sedang 

antara variabel Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai. 

Pada tabel tersebut juga dapat diketahui bahwa nilai R 

Square (R2
) sebesar 0,223, artinya persentase sumbangan pengaruh 

variabel Kompensasi terhadap Kinetja Pegawai sebesar 22,3 %, 

sedangkan sisanya sebesar 77,7% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. 
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2). Koefisien Determinasi Variabel Pengembangan Karir terhadap 

Kinerja Pegawai 

Tabel 4.30 Hasil Koefisien Determinasi Varia bel 

Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai 

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

1 .071a .005 -.018 4.080 

Sumber: Hasil Pene/itian, 2013 (Output SPSS 17) 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai 

korelasi berganda (R) sebesar 0,071, nilai ini berada pada kisaran 

0,00 - 0,199 yang menunjukkan teJjadinya korelasi yang sangat 

rendah antara variabel Pengembangan Karir terhadap Kineija 

Pegawai. 

Pada tabel tersebut juga dapat diketahui bahwa nilai R 

Square (R2
) sebesar 0,005, artinya persentase sumbangan pengaruh 

variabel Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai hanya 

sebesar 0,5%, sedangkan sisanya sebesar 99,5% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. Hal ini 

dapat disimpulkan bahwa pengaruh pengembangan karir terhadap 

kineija sangat kecil atau dapat disimpulkan tidak berpengaruh sama 

sekali. 
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3). Koefisien Determinasi Variabel Kompensasi dan 

Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai 

Tabel4.31 Hasil Koefisien Determinasi Variabel Kompensasi 
dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja 
p 'egawa1 

Adjusted R Std. Error of the 

Model R R Square Square Estimate 

1 .4833 .233 .198 3.622 

Sumber: Basil Penelitian, 2013 (Output SPSS 17) 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai 

korelasi berganda (R) sebesar 0,483, nilai ini berada pada kisaran 

0,40 - 0,599 yang menunjukkan terjadinya kore1asi yang sedang 

antara variabel Kompensasi dan Pengembangan Karir terhadap 

Kinerja Pegawai. 

Pada tabel tersebut juga dapat diketahui bahwa nilai R 

Square (R2
) sebesar 0,233, artinya persentase sumbangan pengaruh 

variabel Kompensasi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja 

Pegawai sebesar 23,3%, sedangkan sisanya sebesar 76,7% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan da!am 

penelitian ini. 

5. Pembabasan 

a. Pengarub Kompensasi Terbadap Kinerja Pegawai 

Sumber daya manusia akan mampu melaksanakan setiap tugas 

dan peketjaan yang menjadi tanggung jawabnya dengan baik apabila 

sumber daya manusia tersebut terpenuhi kebutuhannya baik yang 

bersifat materi maupun non materi. Dalam menciptakan sumber daya 

manusia yang berkualitas dan memiliki keterampilan diperlukan 
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perhatian terhadap aspek-aspek khusus dari sumber daya manusia yang 

merupakan faktor yang dapat menentukan kinerja pegawai yang 

selanjutnya dapat mempengaruhi kinerja organisasi. 

Berdasarkan uji hipotesis dapat diketahui bahwa kompensasi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa 

kompensasi yang diberikan oleh organisasi sesuai, maka akan 

meningkatkan kinerja khususnya pegawai Dinas Pekerjaan Umum 

Kabupaten Indragiri Hilir. 

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan 

Wahyu (2007) yang menjelaskan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa kebijakan 

pemberian kompensasi yang tepat dan diterima oleh karyawan maka akan 

meningkatkan kinerja Pegawai. Kompensasi juga mengandung adanya 

hubungan yang sifatnya profesional yang mana salah satu tujuan utama 

karyawan bekerja adalah mendapatkan imbalan untuk mencukupi berbagai 

kebutuhan, sedangkan perusahaan memberi kompensasi kepada karyawan 

dengan tujuan supaya para karyawan bisa menjalankan pekerjaan sesuai 

dengan keinginan dan harapan organisasi. 

Sebagaimana pendapat Notoatmodjo (2009:143) menjelaskan 

tujuan pemberian kompensasi adalah menghargai prestasi kerja, dengan 

pemberian kompensasi yang memadai adalah suatu penghargaan 

organisasi terhadap prestasi kerja para karyawannya. Selanjutnya akan 

mendorong perilaku-perilaku atau performance karyawan sesuai yang 

diinginkan perusahaan/organisasi. Dengan demikian dapat diketahui 

bahwa dengan pemberian kompensasi yang lebih layak dan diterima oleh 
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karyawan karena sesuai dengan tenaga ketja dan kemampuan yang 

dikeluarkan serta menghargai kerja keras karyawan, maka karyawan akan 

lebih bersikap professional dengan bekerja secara bersungguh-sungguh 

dan melakukan berbagai upaya agar bisa mencapai hasil kerja yang lebih 

baik sehingga kinerja dari karyawan bisa lebih meningkat. Kinerja yang 

lebih baik tentu akan mempermudah pencapaian tujuan organisasi. 

b. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengembangan karir hams dilakukan melalui penumbuhan 

kebutuhan karir tenaga kerja, menciptakan kondisi dan kesempatan 

pengembangan karir serta melakukan penyesuaian antara keduanya. 

Pengembangan karir juga sangat membantu pegawai dalam 

menganalisis kemauan dan minat mereka untuk tumbuh lebih dapat 

disesuaikan dengan kebutuhan sumber daya manusia sejalan dengan 

pertumbuhan dan perkembangan perusahaan. 

Pengembangan karir merupakan tindakan pegawai untuk 

pencapaian karir individual pegawai. Kebijakan pegawai, latar belakang 

pendidikan, pelatihan, pengalaman kerja, kesetiaan pada organisasi, dan 

keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia ini sangat berpengaruh 

pada pencapaian karir pegawai. 

Berdasarkan uji hipotesis variabel pengembangan karir tidak 

berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai. Hal ini tidak sejalan 

dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Muhammad Burlian 

(2008) dengan judul Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

Pegawai Balai Karantina lkan Poloniadi Medan, hasil penelitian 
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menunjukkan bipotesis yang menyatakan babwa terdapat pengarub 

pengembangan karir terbadap kinerja pegawai. 

Perbedaan basil penelitian yang tetjadi pada Dinas Pekerjaan 

Umum Kabupaten Indragiri Hilir dapat disebabkan karena pada Dinas 

Pekerjaan Umum Pimpinan Satker lebib mengedepankan kedekatan 

personal, sebingga walaupun karir berkembang tetapi tidak akan dapat 

berpengarub terhadap kinerja pegawai, selain itu banyak faktor di luar 

pengembangan karir yang lebib berpengarub terbadap kinerja pegawai 

seperti: kepemimpinan, motivasi serta keadilan. 

c. Pengarub Kompensasi dan Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Berdasarkan basil uji bipotesis dengan menggunakan uji F 

(secara serempak) men~ukkan bahwa kompensasi dan pengembangan 

karier secara serempak berpengarub terbadap kinerja pegawai. 

Sehingga bipotesis yang menyatakan variabel kompensasi dan 

pengembangan karier secara serentak berpengaruh signifikan terhadap 

kinetja pegawai dapat diterima. 

Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleb 

S. Firdausi (2004) denganjudul Pengarub Kompensas~ Kepuasan Kerja 

dan Pengembangan Karir Terbadap Kinerja Pegawai Pada Biro 

Keuangan Sekretariat Jenderal Departemen Kebakiman dan Hak Asasi 

Manusia Republik Indonesia menunjukan babwa Hubungan antara 

kompensasi, kepuasan kerja dan pengembangan karir menunjukan 

bubungan yang signifikan. 
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A. Kesimpulan 

BABY 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan analisis data dan pembahasan serta dari hipoteis yang 

telah disusun dan telah diuji pada bagian sebelumnya, maka dapat 

disimpulkan pengaruh variabel-variabel independen terhadap variabel 

dependen sebagai berikut : 

1. Hasil penelitian secara parsial, merujuk bahwa variabel kompensasi 

berpengaruh terhadap variabel kinetja pegawai. Hal ini menunjukkan 

bahwa adanya peningkatan pemberian kompensasi akan meningkatkan 

kinetja pegawai. Hal ini sejalan dengan teori yang menyatakan bahwa 

manusia termotivasi untuk beketja j ika kebutuhannya terpenuhi. 

Sedangkan variabel pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap kinetja 

pegawai pada Dinas Peketjaan Umum Kabupaten lndragiri Hilir. Hal ini 

menunjukkan bahwa Pengembangan Karir bukanlah faktor yang dominan 

dalam meningkatkan Kinetja Pegawai. Hal ini tetjadi karena pada Dinas 

Peketjaan Umum Pimpinan Satker lebih mengedepankan kedekatan personal, 

sehingga walaupun karir berkembang tetapi tidak akan dapat berpengaruh 

terhadap kinetja pegawai. 

2. Hasil penelitian secara simultan menunjukkan bahwa variabel Kompensasi 

dan Pengembangan Karir berpengaruh terhadap variabel Kinetja Pegawai. 

Hal ini mengindikasikan bahwa jika variabel kompensasi dan 

pengembangan karir secara bersama-sama diberikan secara tepat, maka 
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akan meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum 

Kabupaten Indragiri Hilir. 

B. Saran 

1. Berdasarkan penelitian di atas, terbukti bahwa variabel kompensasi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai, maka disarankan agar kompensasi 

dapat ditingkatkan, baik kompensasi secara finansial seperti insentif yang 

dirasakan belum sesuai dengan beban kerja yang diberikan maupun 

kompensasi non fmansial seperti perbaikan lingkungan dan ruangan ketja 

yang dirasakan masih kurang kondusif. Dimana lingkungan kerja dan 

ruangan kerja pada Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir 

masih dianggap kurang nyaman. Hal ini dapat terlihat dari ruangan yang 

ditempati oleh pegawai melebihi dari kapasitas yang semestinya. Selain itu 

fasilitas umum seperti mushola dan toilet yang ada kurang terawat dengan 

baik. Untuk itu lingkungan kerja dan ruangan kerja diharapkan dapat 

dibuat senyaman mungkin agar dapat menunjang kinerja pegawai pada 

Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir. Selain itu pemberian 

insentif harus diberikan secara adil <!an perlu disesuaikan dengan beban 

kerja sehingga dapat memotivasi pegawai. Hal ini perlu dilakukan karena 

kompensasi mempunyai pengaruh yang besar terhadap kinerja pegawai 

pada Dinas pekerjaan Umum Kabupaten Indragiri Hilir. 

2. Pengembangan Karir harus lebih ditingkatkan lagi dan dapat dilakukan 

dengan memberikan kesempatan yang sama atau bersikap objektif dalam 

mengembangkan karir bagi setiap pegawainya, sehingga variabel ini di 
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masa mendatang diharapkan mampu meningkatkan kinerja pegawai pada 

Dinas pekerjaan Umum Kabupaten lndragiri Hilir. 

3. Perlu adanya proses penilaian berkala yang bersifat internal atas kinerja 

dan prestasi pegawai sebagai tolak ukur pemberian balas jasa yang tepat 

bagi pegawai. 

4. Bagi peneliti yang akan meneliti pada permasalahan yang sejenis, diharapkan 

memasukkan variabel lain di luar variabel yang sudah ada dalam 

penelitian ini seperti : kepemimpinan, motivasi, lingkungan kerja, pendidikan, 

dan pelatihan. 
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Lampiran 1 : Kuisioner 

DAFTARPERTANYAAN 

PENGARUH KOMPENSASI DAN PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP 

KINERJA PEGAW AI P ADA DINAS PEKERJAAN UMUM KABUPATEN 

INDRAGIRI HILIR 

Petunjuk Pengisian : 

1. Isilah data diri anda sesuai dengan keadaan yang sebenamya pada urutan I tentang 

identitas responden. 

2. Berilah tanda checlist (") pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia sesuai dengan 

pendapat anda pada komponen-komponen variabel. Masing-masing pilihan jawaban 

memiliki makna sebagai berikut : 

SB Apabila jawaban tersebut menurut anda sangat baik 

B Apabila jawaban terse but menurut anda baik 

KB Apabila jawaban tersebut menurut anda kurang baik 

TB Apabila jawaban tersebut menurut anda tidak baik 

STB Apabila jawaban tersebut menurut anda sangat tidak baik 

3. Diharapkan untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihanjawaban. 

4. IDENTITAS RESPONDEN 

1. Nama 

2. Umur 

3. Jenis Kelamin Laki-laki I Perempuan* 

4. Pendidikan Terakhir SD/SL TP/SL T A/D3/S 1/S2 * 

5. Masa Keija 

Keterangan : Coret yang tidak perlu 
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A. INSTRUMEN V ARIABEL KOMPENSASI 

JAWABAN 
NO PERTANYAAN 

SB B KB TB STB 

Gaji Pokok yang diberikan telah sesuai 
1. dengan yang diharapkan dan dapat 

memenuhi kebutuhan 

2. lnsentif yang saya terima, sesuai dengan 
jasa atas pekerjaan yang saya laksanakan 

3. Tunjangan kesehatan yang say a terima 
meringankan biaya pengobatan 

4. Organisasi memberikan tunjangan pensiun 
yang adil dan layak 

5. Rekan ketja I Suasana Ketja yang Kondusif 

6. Lingkungan Ketja yang Sehat, Aman dan 
Nyaman 

B. INSTRUMEN V ARIABEL PENGEMBANGAN KARIR 

JAWABAN 
NO PERTANYAAN 

SB B KB TB STB 

Organisasi secara adil memberikan 
1. kesempatan yang sama pada semua pegawai 

untuk naikjabatan 

2. 
Latar belakang pendidikan merupakan acuan 
untuk pengembangan karir 

3. 
Pelaiihan yang saya ikut1 dapat bermanfaat 
untuk pengembangan karir 

Lamanya bekerja dan kineija yang baik 
4. merupakan faktor untuk mendapatkan 

I promosi 
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C. INSTRUMEN V ARIABEL KINERJA PEGAW AI 

JAWABAN 
NO PERTANYAAN 

SB B KB TB STB 

Kinerja yang saya berikan kepada 
1. perusahaan sudah sesuai dengan stan dar 

yang ditetapkan oleh organisasi 

2. Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan target yang ditentukan 

3. Saya selalu menyelesaikan pekeijaan tepat 
waktu 

Saya selalu berusaha menyelesaikan semua 
4. tugas yang diberikan dengan sesuai dengan 

perencanaan yang dibuat organisasi 

5. Saya selalu bertanggung jawab terhadap 
semua resiko pekerjaan yang saya lakukan 
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Lampiran 3 : Statistik Deskriptif 

1. Descriptive Statistic Kompensasi 

Descriptive Statistics 

N Minimum Maximum 

item1 46 2 

item2 46 1 

item3 46 2 

item4 46 2 

item5 46 1 

item6 46 1 

~alid N (listwise) 46 

2. Descriptive Statistic Pengemb"ngan Karir 

Descriptive Statistics 

N Minimum Maximum 

item1 46 1 

item2 46 "\ 

item3 46 1 

item4 46 1 

~alid N (listwise) 46 

3. Descriptive Statistic Kinerja Pegawai 

Descriptive Statistics 

N Minimum Maximum 

item1 46 1 

item2 46 1 

item3 46 1 

item4 46 1 

item5 46 2 

i'Jatid N (listwise) 46 

Mean Std. Deviation 

5 3.41 .933 

5 3.22 .814 

5 3.76 .899 

4 3.04 .698 

5 3.24 .899 

5 3.24 1.079 

Mean Std. Deviation 

5 3.70 .986 

5 3.30 "\.008 

5 3.17 1.122 

5 3.04 1.210 

Mean Std. Deviation 

5 3.26 1.063 

5 3.30 1.152 

5 3.41 1.002 

5 3.67 1.012 

5 3.67 .896 

16/41950.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



Lampiran 4: Uji Validitas 

1. Correlation Variabel Kompensasi 

Correlations 

item1 item2 

item1 Pearson Correlation 1 .172 

Sig. (2-tailed) .254 

N 46 46 

item2 Pearson Correlation .172 1 

Sig. (2-tailed) .254 

N 46 46 
.. -item3 Pearson Correlation .S71 .407 

Sig. (2-tailed) .000 .OOS 

N 46 46 

item4 Pearson Correlation . S18 .. .S31 
.. 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 46 46 

itemS Pearson Correlation .304. .413-

Sig. (2-tailed) .040 .004 

N 46 46 

item6 Pearson Correlation .739- .344· 

Sig. (2-tailed) .000 .019 

N 46 46 

Jumlah Pearson Correlation .7S2 .. .612 -
Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 46 46 

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

*. Correlation is significant at the 0.051evel (2-tailed). 

item3 

-.S71 

.000 

46 

-.407 

.OOS 

46 

1 

46 

-.477 

.001 

46 

. 540-

.000 

46 

.679 .. 

.000 

46 

.826-

.000 

46 

2. Correlation Variabel Pengembangan Karir 

Correlations 

item1 item2 

item1 Pearson Correlation 1 .699-

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 46 

item4 itemS item6 Jumlah 

. S18- .304 
. .739 •• .7S2-

.000 .040 .000 .000 

46 46 46 46 
.. .. .. 

.S31 .413 .344 .612 

.000 .004 .019 .000 

46 46 46 46 

.47i. .540 - .679 - .826-

.001 .000 .000 .000 

46 46 46 46 

1 .S14 - .488 - .756 •• 

.000 .001 .000 

46 46 46 46 

.S14 .. 1 .421 
.. 

.702-

.000 .004 .000 

46 46 46 46 

.488- .421 - 1 .842-

.001 .004 .000 

46 46 46 46 

.756- .702- .842- 1 

.000 .000 .000 

46 46 46 46 

item3 item4 Jumlah 

.772 
.. 

.607 - .880 
.. 

.000 .000 .000 

46 46 46 
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item2 Pearson Correlation .699 •• 1 

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 46 

item3 Pearson Correlation .772 
.. 

.679** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 46 46 

item4 Pearson Correlation .607 
.. 

.626 
.. 

Sig. (2-tailecl) .000 .000 

N 46 46 

Jumlah Pearson Correlation . sao** .860 .. 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 46 46 

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

3. Correlation Variabel K.ioerja Pegawai 

Correlations 

item"\ i\em2 

item1 Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed) 

N 46 

item2 Pearson Correlation .387** 

Sig. (2-tailecl) .008 

N 46 

item3 Pearson Correlation .689-

Sig. {24ailed} .000 

N 46 

item4 Pearson Corretation .597-

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

item5 Pearson Correlation .698 •• 

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

-Jumlah Pearson Correlation .848 

Sig. (2-tailed) .000 

N 46 

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

*.Correlation is significant at the 0.051evel (2-tailed). 

.387-

.0013 

46 

1 

46 

.428-

.003 

46 

.. 
.487 

.001 

46 

.29i 

.049 

46 

-.679 

.000 

46 

.679- .626- .860-

.000 .000 .000 

46 46 46 

1 .616 •• .886·· 

.000 .000 

46 46 46 

.. . . 
.616 1 .837 

.000 .000 

46 46 46 

.886- .837** 1 

.000 .000 

46 46 46 

item3 item4 items JuiT\lah 

.689- .597** .698- .848-

.000 .000 .000 .000 

46 46 46 46 

.428 .487** .m· .679** 

.003 .001 .049 .000 

46 46 46 46 

1 .640- .550 - .833 -
.000 .000 .000 

46 46 46 46 

.640- 1 .566·· .830·· 

.000 .000 .000 

46 46 46 46 

. 55o·· .566- 1 .766 .. 

.000 .000 .000 

46 46 46 46 

.833- .830- .766- 1 

.000 .000 .000 

46 46 46 46 
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Lampiran 5 : Uji Reliabilitas 

1. Realibility Variabel Kompensasi 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.842 6 

ttem Statistics 

Mean Std. Deviation N 

itern1 3.41 .933 46 

item2 3.22 .814 46 

item3 3.76 .899 46 

item4 3.04 .698 46 

item5 3.24 .899 46 

item6 3.24 1.079 46 

Item-Total Statistics 

Scale Mean if Scale Variance if Corrected Item-

Item Deleted Item Deleted Total Correlation 

item1 16.50 11.322 

item2 16.70 12.750 

item3 16.15 10.932 

item4 16.87 12.338 

item5 16.67 11.825 

item6 16.67 9.958 

2. Realibility Variabel Pengembangan Karir 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 46 100.0 

Excluded8 0 .0 

Total 46 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

.620 

.459 

.730 

.664 

.558 

.728 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

.816 

.844 

.794 

.813 

.828 

.794 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of/terns 

.885 4 

Item Statistics 

Mean Std. Deviation N 

item1 3.70 .986 46 

item2 3.30 1.008 46 

item3 3.17 1.122 46 

item4 3.04 1.210 46 

Item-Total Statistics 

Scale Mean ii Sca\e Variance if Corrected \tern-

Item Deleted Item Deleted Total Correlation 

item1 9.52 8.477 

item2 9.91 8.526 

item3 10.04 7.820 

item4 10.17 7.880 

3. Realibility Variabel Kinerja Pegawai 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 46 100.0 

Excluded a 0 .0 

Total 46 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.846 5 

Item Statistics 

.792 

.757 

.784 

.685 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

.838 

.850 

.838 

.882 
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Mean Std. Deviation N 

item1 3..26 1.063 46 

item2 3.30 1.152 46 

item3 3.41 1.002 46 

item4 3.67 1.012 46 

item5 3.67 .896 46 

Item-Total Statistics 

Cronbach's 

Scale Mean if Scale Variance if Corrected Item- Alpha if Item 

Item Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted 

item1 14.07 10.196 .741 .790 

item2 14.02 11.355 .473 .868 

item3 13.91 10.614 .726 .795 

itern4 13.65 10.587 .720 .796 

item5 13.65 11.610 .646 .818 
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Lampiran 6 : Uji Asumsi Klasik 

a. Uji NormaJitas 

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test 

Pengembangan 

Kompensasi Karir Kinerja 

N 46 46 46 

Normal Parametersa .. b Mean 13.22 17.33 19.91 

Std. Deviation 3.741 4.044 4.010 

Most Extreme Differences Absolute .170 .142 .127 

Positive .109 .100 .082 

Negative -.170 -.142 -.127 

Ko\mogorov.:smimo'l Z 'U52 .962 .B64 

~symp. Sig. (2-tailed) .141 .313 .445 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

b. Multikolinearitas 

Unstandardized Standardized 

Coefficients Coefficients CoUinearity Statistics 

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF 

1 (Constant) 10.196 3.128 3.260 .002 

Kompensasi .112 .143 .105 .783 .438 .995 1.005 

Pengembar\gan Kartr .475 :133 .479 3.580 .00"1 .995 "1.005 

a. Dependent Variable: Kinerja 

c. Autokorelasi 

lJiode\ Summar/ 

Adjusted R Std. Error of the 

Model R RSquare Square Estimate Durbin-Watson 

1 .4838 .233 .198 3.592 1.736 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Kompensasi 

b. Dependent Variable: Kinerja 
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d. Heteroskedastisitas 

Scatterplot 

Dependent Variable: Kinerja 

2'"" 0 
'ii 0 
::::s 0 
'tl 0 0 u; 1- 0 0 0 <l> 0 0 Cl) 0 
~ 0 <l> 
'tl 0 0 Cl) 

N 0 
0 0 

;: cr 0 0 0 c: 0 
Cl) 0 0 0 0 'tl 0 co ::::s 0 0 - 0 en -1-

0 c: 0 0 
0 0 co 0 u; 
fl) 

~-2'" 
tJ) 
Cl) 0 
~ 

-3"'" 

I I I I I I 
-3 -2 -1 0 1 2 

Regression Standardized Predicted Value 
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Lampiran 7 : Uji t 

Coefficients• 

Unstandardized Standardized 

Coefficients Coefficients 

Model B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) 9.201 3.231 2.847 .007 

Kompensasi .483 .135 .479 3.580 .001 

Pengembangan Karir -.113 .145 -.105 -.783 .438 

Lampiran 8 : Uji F 

Coefficients. 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression "171."8S"S 2 85.9~ 8.549 .0033 

Residual 564.241 43 13.122 

Total 736.109 45 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Kompensasi 

b. Depef\000\ 'ranable: l<iOOfia Pegawai 
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Lampiran 9 : Koefisien Determinasi 

a. Koefisien Determinasi Variabel Kompensasi terhadap Kinerja 

Adjusted R Std. Error of 

Model R R Square Square the Estimate 

1 .472" .223 .205 3.606 

b. Koefisien Determinasi Variabel Pengembangan Karir terhadap Kinerja 

Adjusted R Std. Errorof 

Model R R Square Square the Estimate 

1 .071 8 .005 -.018 4.080 

c. Koefisien Determinasi Variabel Kompensasi dan Pengembangan Karir terhadap 
Ki nerJa 

Ad)usted R Std. Error of 

Model R R Square Square the Estimate 

1 .4838 .233 .198 3.622 

16/41950.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a


	cvr1
	2-3_Page_01
	2-3_Page_02
	2-3_Page_03
	2-3_Page_04
	2-3_Page_05
	2-3_Page_06
	2-3_Page_07
	2-3_Page_08
	2-3_Page_09
	2-3_Page_10
	2-3_Page_11
	2-3_Page_12
	2-3_Page_13
	2-3_Page_14
	2-3_Page_15
	2-3_Page_16
	2-3_Page_17
	2-3_Page_18
	2-3_Page_19
	2-3_Page_20
	2-3_Page_21
	2-3_Page_22
	2-3_Page_23
	2-3_Page_24
	2-3_Page_25
	2-3_Page_26
	2-3_Page_27
	2-3_Page_28
	2-3_Page_29
	2-3_Page_30
	2-3_Page_31
	2-3_Page_32
	2-3_Page_33
	2-3_Page_34
	2-3_Page_35
	2-3_Page_36
	2-3_Page_37
	2-3_Page_38
	2-3_Page_39
	2-3_Page_40
	2-3_Page_41
	2-3_Page_42
	2-3_Page_43
	2-3_Page_44
	2-3_Page_45
	2-3_Page_46
	2-3_Page_47
	2-3_Page_48
	2-3_Page_49
	2-3_Page_50
	2-3_Page_51
	2-3_Page_52
	2-3_Page_53
	2-3_Page_54
	2-3_Page_55
	2-3_Page_56
	2-3_Page_57
	2-3_Page_58
	2-3_Page_59
	2-3_Page_60
	2-3_Page_61
	2-3_Page_62
	2-3_Page_63
	4-5



