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melakukan suatu kesalahan, maka pegawai harus konsekuen terhadap aturan

pelanggaran; (2) Apabila tidak dilakukan secara konsekuen, berarti pegawai

tersebut telah melecehkan peraturan yang telah ditetapkan; (3) Kedua hal
tersebut akan berakibat pemutusan hubungan kerja dan pegawai harus
menerima hukuman tersebut.

2) Penegakan standar disiplin.

Apabila pencatatan tidak adil dan sah menurut undang-undang atau
pengecualian ketenagakerjaan sesuka hati, pengadilan memerlukan bukti
dari pemberi kerja untuk membuktikan sebelum pegawai ditindak.Standar
kerja tersebut dituliskan dalam kontrak kerja.

Menurut Ghozali (2005: 286), bentuk disiplin kerja yang baik akan
menciptakan suasana, diantaranya: tingginya rasa kepedulian pegawai terhadap
pencapaian tujuan perusahaan, tingginya semangat dan gairah kerja dan
inisiatif para pegawai dalam melakukan pekerjaan, besarnya rasa tanggung
jawab para pegawai untuk melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya.
berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi di kalangan

pegawai, meningkatnya efisiensi dan hasil kerja para pegawai.

g. Hambatan Disiplin Kerja

Disiplin dibuat untuk mengatur tata hubungan yang berlaku tidak saja dalam
perusahaan-perusahaan besar atau kecil, tetapi juga pada seluruh organisasi
vang mempekerjakan banyak sumber daya manusia untuk melaksankan
pekerjaan. Pembuatan suatu peraturan disiplin dimaksudkan, agar para pegawai

dapat melaksanakan pekerjaan tersebut sesuai dengan yang diharapkan. Tetapi

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



42726.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



42726.pdf

31

Penerapan disiplin kerja sangat diperlukan dalam suatu instansi karena
dengan adanya disiplin kerja maka instansi akan dapat melaksanakan kegiatan-

kegiatan dalam rangka mencapai sasaran yang telah ditentukan.

i. Indikator disiplin kerja
Menurut Sutrisno (2011: 94), indikator disiplin kerja terdiri atas:

1) Taat terhadap aturan waktu. Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang, dan
jam istirahat yang tepat waktu sesuai dengan aturan yang berlaku di
perusahaan.

2) Taat terhadap peraturan perusahaan. Peraturan dasar tentang cara
berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan.

3) Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan. Ditunjukan dengan cara
melakukan pekerjaan sesuai dengan jabatan, tugas dan tanggung jawab serta
cara berhubungan dengan unit kerja lain.

4) Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan. Aturan tentang yang
diperbolehkan dan yang tidak diperbolehkan dilakukan oleh para pegawai

dalam perusahaan.

4. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja menurut Wursanto (2009) dibedakan menjadi dua macam,
yaitu: kondisi lingkungan kerja yang menyangkut segi fisik, dan kondisi
lingkungan kerja yang menyangkut segi psikis. Kondisi lingkungan kerja yang
menyangkut segi fisik adalah segala sesuatu yang menyangkut segi fisik dari

lingkungan kerja. Lingkungan kerja non fisik merupakan lingkungan kerja
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yang tidak dapat ditangkap dengan panca indera, seperti warna, bau, suara. dan
rasa.

Menurut Sedarmayanti (2007), lingkungan kerja non fisik adalah semua
keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan
dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan
dengan bawahan. Sementara itu Wursanto (2009) menyebutnya sebagai
lingkungan kerja psikis, yang didefinisikan sebagai sesuatu yang menyangkut
segi psikis dari lingkungan kerja.

Berdasarkan pengertian-pengertian tersebut, dapat dikatakan bahwa
lingkungan kerja non fisik disebut juga lingkungan kerja psikis, yaitu keadaan
di sekitar tempat kerja yang bersifat non fisik. Lingkungan kerja semacam ini
tidak dapat ditangkap secara langsung dengan pancaindera manusia, namun
dapat dirasakan keberadaannya. Jadi, lingkungan kerja non fisik merupakan
lingkungan kerja yang hanya dapat dirasakan oleh perasaan, yang tidak dapat
ditangkap dengan panca indera manusia. Lingkungan kerja non fisik dapat
dirasakan oleh para pekerja melalui hubungan-hubungan sesama pekerja

maupun dengan atasan.

a. Macam-macam lingkungan
Beberapa macam lingkungan kerja yang bersifat non fisik menurut
Wursanto (2009) diantaranya adalah sebagai berikut:
1) Adanya perasaan aman dari para pegawai dalain menjalankan tugasnya,
2) Adanya loyalitas yang bersifat dua dimensi,

3) Adanya perasaan puas di kalangan pegawai.
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organisasi adalah menciptakan suasana kerja yang harmonis dengan
menciptakan human relations sebaik-baiknya. Karena itulah, maka pimpinan
menjadi faktor yang dapat menciptakan lingkungan kerja non fisik dalam

lingkup organisasi.

b. Usaha menciptakan lingkungan Kkerja non fisik
Lingkungan kerja non fisik menjadi tanggung jawab pimpinan yang dapat
diciptakan dengan menciptakan human relations yang sebaik-baiknya. Karena
itulah maka untuk menciptakan lingkungan kerja non fisik tersebut, dapat
diusahakan dengan menciptakan human relations yang baik. Selain itu,
pimpinan juga dapat menyediakan pelayanan kepada pegawai sehingga
pegawai merasa aman dan nyaman di dalam organisasi karena kebutuhan
psikologisnya dapat terpenuhi. Usaha menciptakan lingkungan kerja non fisik
dapat dilakukan dengan 2 cara, yaitu:
1) Human Relations
Hubungan pegawai dapat diartikan dengan hubungan antar manusia
(human relations) dalam sebuah organisasi, karena pegawai secara individu
1.'nempakan manusia. Effendy (2006) berpendapat hubungan manusiawi
(human relations) dalam arti luas ialah interaksi antara seseorang dengan
orang lain dalam segala situasi dan dalam bidang kehidupan. Pendapat lain
dikemukakan oleh Effendy (2006) vang mengatakan bahwa hubungan
manusiawi adalah komunikasi antarpersonal (interpersonal communication)

untuk membuat orang lain mengerti dan menaruh simpati.
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imbalan dari apa yang diberikan, pegawai akan semakin bersemangat dalam

bekerja. Hanya saja jangan berlebihan karena hal ini akan mengakibatkan

pegawai akan menjadi manja dan jika kurang akan menimbulkan rasa tidak
puas.

Herman (2008) berpendapat bahwa pemeliharaan pegawai dilakukan dengan
tujuan baik untuk perusahaan maupun bagi pegawai itu sendiri. Bagi
perusahaan, tujuan pemeliharaan adalah: agar pegawai mampu meningkatkan
produktivitas kerja, mendisiplin diri dan memperkecil tingkat absensi,
menumbuhkan loyalitas, mengurangi konflik serta menciptakan suasana yang
harmonis, dan mengefektifkan proses pengadaan pegawai. Di sisi lain tujuan
bagi pegawai adalah untuk meningkatkan kesejahteraan pegawai dan
keluarganya, memberikan ketenangan, keamanan, serta menjaga keschatan,
memperbaiki kondisi fisik, mental, dan sikap pegawai .

Pelayanan atau pemeliharaan pegawai yang kurang pada tempatnya akan
mengakibatkan berbagai macam kerugian dari perusahaan yang bersangkutan.
Pelayanan untuk para pegawai perusahaan yang diberikan lebih dari
semestinya oleh perusahaan juga akan mempunyai pengaruh yang negatif
terhadap para pegawai tersebut. Selanjutnya untuk melihat baik-buruknya
fasilitas pelayanan, sebagai contoh akan dilihat dari pelayanan kantin,
pelayanan kesehatan dan pelayanan kamar mandi/WC, sedangkan pelayanan
secara non fisik yaitu disediakannya kesempatan untuk menyampaikan
pendapat atau ide, maupun kesempatan untuk mengungkapkan permasalahan

yang sedang dihadapi.
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Pendapat lain dikemukakan oleh Herman (2008), yang menyatakan bahwa
faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan internal pegawai atau sumber
daya manusia meliputi: serikat kerja, sistern informasi, karakter/budaya
organisasi, dan konflik-konflik internal. Pendapat tersebut jika disimak
cenderung mengarah ke lingkungan kerja non fisik. Jadi dapat dikatakan bahwa
faktor-faktor yang tersebut merupakan faktor yang mempengaruhi lingkungan
kerja non fisik.

Sehubungan dengan pendapat tersebut, maka untuk dapat mengetahui
lingkungan kerja non fisik dapat dilihat dari pelaksanaan pengawasan, suasana
kerja (konflik-konflik). sistem pemberian imbalan, perlakuan, perasaan aman
(serikat kerja), hubungan antar individu (sistem informasi), dan perlakuan adil
dan objektif. Beberapa hal tersebut kemudian digunakan sebagai indikator
untuk mengetahui keadaan lingkungan kerja non fisik. Jadi, penelitian ini
menggunakan indikator untuk mengetahui lingkungan kerja fisik, yaitu:
pelaksanaan pengawasan, suasana kerja, sistem imbalan, perlakuan, perasaan

aman, hubungan antar individu, keadilan. dan objektivitas.

B. Kerangka Berpikir
1. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu digunakan sebagai dasar dalam penyusunan penelitian.
Tujuannya adalah untuk mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh peneliti
terdahulu, sekaligus sebagai perbandingan dan gambaran yang dapat
mendukung kegiatan penelitian berikutnya yang sejenis. Kajian yang

digunakan yaitu mengenai kompensasi, disiplin dan lingkungan kerja yang
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BAB IV

TEMUAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian

Dinas Pekerjapan Umum (DPU) Kota Batam adalah unsur pelaksana
Pemerintah Daerah yang meclaksanakan tugas-tugas di bidang pekerjaan umum,
Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam dipimpin oleh Kepala Dinas yang
bertanggung jawab langsung kepada Wali kota melalul Sekretaris Daerah,
namun  dalam melaksanakan tugas dan fungsinya Kepala Dinas
dikoordinasikan oleh Asisten Pembangunan dan Lingkungan Hidup Sekretaris
Daerah Kota Batam.

Dinas Pekerjaan Umum Kota Balam mempunyal tugas pengaturan,
pembinaan, pembangunan, peningkatan, pemeliharaan, pengendalian dan
pengamanan jalan, jembatan, pengelolaan sumber daya air dan sarana jaringan
utilitas. Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam dibentuk berdasarkan Peraturan
Pemerintah No. 18 tahun 1953 tentang pelaksanaan penyerahan sebagian dari
urusan Pemerintah Pusat mengenai pekerjaan umum kepada kota/kabupaten
dan penegasan mengenai pekerjaan umum dan daerah otonom, kabupaten, kota

besar, dan kecil yang diserahkan kepada daerah meliputi :

o

. Jalan-jalan umum beserta bangunan-bangunan turutannya
b. Lapangan-lapangan dan taman — taman

¢. Pembuluh-pembuluh pembilas, got-got dan riol-riol

d. Penerangan jalan

e. Tempat perkuburan umum

f. Pasar-pasar dan los pasar
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g. Sumur-sumur bor
h. Pesanggrahan-pesanggrahan
i. Pencegahan bahaya kebakaran
j. Bangunan-bangunan umum
k. Gedung-gedung negara

Sampai dengan tahun 1966, semua jenis kegiatan tersebut masth
dilaksanakan oleh unit pekerjaan umum, kemudian sesvai dengan
berkembangarmya volume kegiatan dan pembangunan maka kegiatan yang
bersifat ke-PU-an seperti diuraikan dalam PP No. 18 tahun 1953, satu persatu
mulai ditangani cleh unit-uait tersendiri. Adapun susunan organisasi DPU Kota

Batam terdiri dari:

o

. Kepala dinas
b. Sekretaris, terdiri dari :
1) Sub Bagian Umum dan Keuangan
2) Sub Bagian Kepegawaian
¢. Bidang Bina Frogram, terdiri dari:
1) Seksi Pendataan dan Informasi
2) Seksi Penyusunan Program
3) Seksi Evaluasi dan Pengendalian
d. Bidang Prasarana Jalan dan Jembatan, terdiri dari:
1} Seksi Perencanaan Teknis Jalan, Jembatan/Pelantar
2) Sekst Jalan
3} Seksi Jembatan dan Pelantar

¢. Bidang Prasarana Sumber Daya Air, terdiri dari:
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I) Seksi Perencanaan Teknis Prasarana Sumber Daya Air

2} Seksi Drainase dan Bangunan Air

3) Seksi Pengolahan Air Bersih dan Air Limbah Lingkungan
Bidang peralatan dan Penerangan Jalan Umum, terdiri dari:

1) Seksi Peralatan dan Perbekalan

2) Sekst Pembangunan dan Pemeliharaan Penerangan Jalan Umum

3} Seksi Perencanaan Penerangan Jalan Umum dan Jalan Lainnya

. Unit Pelaksana Teknis

Kelompok Jabatan Fungsional

Visi dari Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam adalah: “Terwujudnya hasil

pembangunan sarana dan prasarana yang berkualitas melalui pelaksanaan yang

profesional”. Misi DPU Kota Batam adalah sebagai berikut:

c.

Meningkatkan pelayanan prima kepada masyarakat melalui akuntabilitas
publik, transparansi, dan optimalisasi pembiayaan pembangunan.
Mempercepat laju pertumbuhan ekonomi masyarakat melalui penyediaan
prasarana jalan dan jembatan/pelantar vang memadai,

Meningkatkan sarana dan prasarana serta cakupan pelayanan air bersih dan

sanitast.

. Menyempurnakan infrastruktur di bidang Sumber Dava Air dalam rangka

konservasi S umber Daya Air, Pendayagunaan Sumber Daya Air dan
pengendalian daya rusak air meclalui kegiatan penanggulangan banjir dan
pencegahan abrasi pantai,

Meningkatkan sarana dan prasarana serta cakupan pelayanan Penerangan

Jalan Umum.
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B.  Hasil Analisis Data

1. Gambaran Umum Responden Penelitian

Responden dalam penelitian ini ditakukan terhadap Pegawai Negeri Sipil di
Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam. Jumlah responden/sampel dalam
penelitian in1 berjumlah 85 orang dengan teknik pengambilan sampel
nonprobability sampling yaitu sampling jenuh/sensus, sesual dengan yang telah
diuraikan dalam Bab 3. Dari 85 responden, seluruh responden menjawab
semua pertanyaan yang diberikan sehingga tidak ada kuesioner yang kembali
cacat/tidak terisi dengan sempurna. DBerikut gambaran umum responden
penelitian berdasarkan jenis kelamin, masa kerja, pendidikan, usia dan upah:
a. Responden berdasarkan jenis kelamin

Responden dari penclitian ini adalah pria dan wanita. Dari 85 orang
responden diketahui bahwa jumlah responden pria sebanyak 75 orang atau
88.2% dan responden wanita sebanyak 10 orang atau 11,8 %. Berikut tabel
distribusi frekuensi berdasarkan jenis kelamin:

Tabel 4.1. Distribusi frekuensi responden berdasarkan jenis kelamin

Gender
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Pria 75 882 88,2 88,2
Wanita 10 11,8 11,8 100,0
Total 85 100,0 100,0

Sumber: Data Primer diolah 2014

Berdasarkan Tabel 4.1, maka dapat disimpulkan bahwa responden dalam
penelitian ini didominasi oleh pria dengan proporsi jumlah yang lebib besar

dibandingkan responden wanita.
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b. Responden berdasarkan masa kerja

Berdasarkan masa kerjanya responden dalam penelitian ini dikelompokkan
dalam 5 kategori, yaitu: masa kerja ¢ — 5 tahun, 5 — 10 tahun, 10 — 15 tahun,
dan bekerja lebth dari 15 tahun. Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner maka
diperoleh gambaran umum responden berdasarkan masa kerja pada Tabel 4.2

sebagai berikut:

Tabel 4.2. Distribusi frekuensi responden berdasarkan masa kerja

MasaKerja
Cumulative
Frequency FPercent Valid Percent Percent

Valid 0-5 tahun 30 35,3 35,3 353

5-10 tahun 36 42.4 42,4 778

10-15 tahun 14 16,5 18,5 94 1

> 15 tahun 5 59 59 100.0

Total 85 100.,0 100,0

Sumber : Data primer diolah, 2014

Berdasarkan Tabel 4.2, maka dapat disimpulkan berdasarkan masa kerja
responden dalam penelitian ini didominasi oleh pegawai dengan masa kerja 5 -

10 tahun yaitu sebesar 42,4% atau 36 responden.

c. Responden berdasarkan jenjang pendidikan
Menurut jenjang pendidikannya responden diklasifikasikan atas 3 bagian,
yaitu: SD/SMP/SMU  sederajat, D3/S1, dan S2. Berikut Tabel 4.3 yang

merupakan gambaran umum responden penelitian menurut jenjang pendidikan:
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Tabel 4.3. Distribusi frekuensi responden berdasarkan jenjang pendidikan
Pendidikan
Cumutative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 8D, SLTP, SMA sederajat 13 15,3 15,3 15,3

Diploma dan Sarjana 61 71.8 71.8 B7.1

S2 11 12,9 12,9 100,0

Total 85 100,0 100,0

Sumber : Data primer diolah, 2014

Dari Tabel 4.3. maka dapat disimpulkan bahwa berdasarkan jenjang

pendidikan, responden dalam penelitian ini didominasi oleh responden dengan

pendidikan Dipioma/Sarjana. Hal ini berarti bahwa para pegawai di Dinas

Pekerjaan Umum Kota Batam sebagian besar berpendidikan Diploma/Sarjana.

d. Responden berdasarkan usia

Berdasarkan ustanya, responden terbagi 3, vaitu: berusia kurang dari 20

tahun (< 20 tahun), berusia pada rentang 20 — 30 tahun, berusia pada rentang

30 — 40 tahun, berusia pada rentang 40 — 50 tahun, dan yang berusia lebih dari

50 tahun. Berikut gambaran umum responden penelitian berdasarkan usia.

Tabel 4.4. Distribusi frekuensi responden berdasarkan usia

Usia
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent

Valid < 20 tahun 13 15,3 153 15,3

20 - 30 tahun 34 40,0 40,0 553

30-40 tahun 21 247 247 80,0

40-50 tahun 12 14,1 14,1 84,1

> 50 tahun 5 59 59 100,0

Total 85 100,0 100,0

Sumber ; Data primer diolah, 2014
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¢. Responden berdasarkan upah

Berdasarkan besarnya upah, responden dalami penelitian diklasifikasikan
dalam 4 kelompok yaitu: responden dengan upakh < Rp 1.000.000,00,
responden dengan upah pada rentang Rp 1.000.000,00 — Rp 3.000.000,00,
responden dengan upah pada rentang Rp 3.000.000,00 — Rp 5.000.000,00, dan
responden dengan upah > Rp 35.000.000,00. Berikut gambaran umum
responden penelitian berdasarkan usia.

Tabel 4.3. Distribust frekuensi responden berdasarkan upah

Upah
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid <1t G 71 71 71
1jt-3jt 36 42.4 42.4 494
-5t 28 32,9 329 82,4
=5 j 15 17.6 17,6 100,0
Total 85 100,0 100,0

Sumber : Data primer diolah. 2014

Berdasarkan Tabel 4.5 tersebut maka dapat disimpulkan jumlah responden
terbesar pengguna Telkom Speedy adalah yang memiliki upah pada rentang 3

juta — 5 juta yaitu 36 responden.

2. Analisis Statistik Deskriptif
Analisis statistik deskriptif digunakan untuk memberi gambaran atau
karakteristik data. Dengan statistik deskriptif dapat diperoleh gambaran data,
seperti jumlah, rata-rata, penyebaran dan distribusi data. Pada penelitian
terdapat 25 indikator atau item pertanyaan total untuk variabel kompensasi,
disipilin. lingkungan kerja, dan kinerja. Responden diminta menjawab dengan

memilih salah satu pilithan mulal dari 5 untuk jawaban sangat setuju atau sangat
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baik hingga pilihan 5 untuk jawaban sangat tidak setuju atau buruk. Variabel
kompensasi terdir1 dari 5 item atau butir pernvataan, variabel disiplin terdiri

atas 5 butir pernyataan, variabel lingkungan kerja terdiri dari 5 butir pernyataan

Berikut analisis deskriptif jawaban responden usntuk setiap butir pernyataan

pada masing-masing variabel:

a. Jawaban responden untuk variabel kompensasi {X,)

Statistik deskriptif jawaban responden untuk variabel kompensasi dapat

dijelaskan sebagaimana Tabel 4.6 sebagai berikut:

Tabel 4.6 Jawaban responden untuk variabel kompensasi (X}

dengan prestasi kerja

i

No PERNYATAAN Jawaban (dalam %) Jih
KOMPENSASI STS | TS N S SS
Honor kegiatan  vang diterima
oleh setiap pegawai negeri Dinas
L Pekerjaan. Utnum sudah 0 19.4% | 282% | 42.4% | 20% | 100%
memenuhi kebutuhan dan
tanggung jawab pelaksana
kegiatan
Kantor Dinas Pekerjaan Umum
telah memiliki fasilitas kantor
2. | berupa  ruang kantor untuk | 0 0 1,2% 1 55,3% | 43,5% | 100%
pegawai, lapangan parkir yang
memadai dan tempat ibadah
Setiap pegawai telah diberikan
3. | tugas pokok vang telah ditentukan | 0 0 7.1% | 78,8% | 14.1% | 100%
oleh atasan unit kerja
Hasil kerja dihargai sesuai dengan
4. | mengerjakan pekerjaan volume | 0 | 9.4% | 11.8% | 44,7% | 34,1% | 100%
pekerjaan 100% selesai.
Setiap pegawail akan diberikan
5. | penghargaan dari atasan sesuai ' 0 !94% | 17,6% | 43,5% | 29,4% | 100%

Sumber: Data primer diolah, 2014

Dari Ttabel 4.6 dapat diketahui jawaban/sikap responden
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menjawab setuju. Artinya sebagian besar responden menyatakan setuju atas
pernyataan ‘kantor Dinas Pekerjaan Umum telah memiliki fasilitas kantor
berupa ruang kantor untuk pegawai, lapangan parkir yang memadai dan tempat
ibadah’.

Sementara itu persentase tertinggi yang menyatakan setuju adalah pada butir
ke-3. Sebanyak 78.8% responden setuju dengan pernyataaan ‘setiap pegawai
telah diberikan tugas pokok vang telah ditentukan oleh atasan unit kerja’ dan
14,1% lainnya menyatakan sangat setuju. Persentase tertinggi yang
menyatakan netral adalah pada butir pernyataan ke-l1. Scbanyak 28,2%
responden menyatakan netral atas pernyataan ‘honor kegiatan yang diterima
oleh setiap pegawai negeri Dinas Pekerjaan Umum sudah memenuhi

kcbutuhan dan tanggung jawab pelaksana kegiatan’.

b. Jawaban responden untuk variabel disiplin kerja (X;)
Statistik deskriptif jawaban responden untuk variabel disiplin kerja dapat
dijelaskan sebagaimana Tabel 4.7 sebagai berikut:

Tabel 4.7 Jawaban responden untuk variabel disiplin kerja (X;}

No PERNYATAAN Jawaban (dalam %) JIh
DISIPLIN KERJA STS| TS | N ) SS
Pegawai negeri Sipil di Dinas
P Pekerjaan Qmum dalang tepat 0 | 9.4% | 11.8% | 52.9% | 25.9% | 100%
waktu pada jam masuk kerja pukul
7.30 WIB
Pegawai Negeri Sipil di Dinas
Pekerjaan Umum tepat waktu pada -
i a a d 10 a
“" | jam istirahat kantor pukul 12.00 — 0 | A7% 1 16.5% | 64,7 ; T 1% 1 100%
13.00 WIB :
Pegawai Negeri Sipil di Dinas i
3. i Pekerjaan Umum tepat waktupada | 0 | 7,1% 4 183% | 62,4% | 15,3% | 100%
| jam pulang kerja pukul 16.00 WIB
' Tata cara berpakaian DPegawai . < a0 . .
"t Negeri Sipil di Dinas_Pekerjaan 0 0 10.6% | 65,9% | 23.5% | 100%
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N ~PERNYATAAN Jawaban (dalam %) I
° DISIPLIN KERJA STS | TS N S. SS
Umum sudah sesuai yang di
tetapkan dalam peraturan

Departemen Dalam Negeri

Pengawas lapangan, staf kegiatan
dan staf administrasi  kantor
memiliki tingkat ketaatan
5. |tanggung jawab terhadap tugas)| ;o 1500 | 6899, | 24.7% | 100%
vang diberikan sesuai instruksi

perintah pimpinan (sesuai dengan
integritas yang telah
ditandatangani )

Sumber: Data primer diolah, 2014

Dari Tabel 4.7 dapat diketahui jawaban/sikap responden atas variabel
disiplin kerja sangat beragam. Persentase terlinggi vang menvatakan sangat
setupu/sangat baik adalah pada butir ke-1, yaitu sebesar 25,9% dan 32,9%
lainnya menjawab setuju. Artinya scbagian besar responden menyatakan setuju
atas pernyataan “Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pekerjaan Umum datang tepat waktu
pada jam masuk kerja pukul 7.30 WIB’. Sementara 11,8% lainnya menyatakan
netral dan 9,4% lainnya tidak setuju. Dalam ha!l ini dapat disimpulkan bahwa
masih terdapat beberapa pegawai vang tidak disiplin dalam hal jam masuk
kerja.

Sementara itu persentase tertinggi yvang menyatakan setuju adalah butir
pernyataan ke-5. Sebanyak 68,2% responden menyatakan setuju atas
pernyataan: pengawas lapangan, staf kegiatan dan staf administrasi kantor memiliki
tingkat ketaatan tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan sesuai instruksi
perintah pimpinan (sesuai dengan integritas yang telah ditandatangani). Artinya
pegawai telah disiplin dalam meclaksanakan tugas vang diberikan sesuai yang

dibebankan kepada masing-masing pepawai,
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c. Jawaban responden untuk variabel lingkungan kerja (X3)
Statistik deskriptif jawaban responden untuk variabel lingkungan kerja
dapat dijelaskan sebagaimana Tabel 4.8 sebagai berikut:

Tabel 4.8. Jawaban responden untuk variabel lingkungan kerja (X3)

PERNYATAAN Jawaban (dalam %)

No LINGKUNGAN KERJA STS | TS N S ss | b

Pengawasan  yang  dilakukan
secara kontinyu yang diawasi
dengan ketat dengan
menggunakan system

0 | 2.4% | 11,8% | 75,3% | 10.6% | 100%

Suasana kerja dapat memberikan i

o kmerj’a bersemangat yang ftinggi 0 o 4.7% | 68.2% | 27.1% | 100%
damai dan tentram penuh dengan

keramaban

Anda diperlakukan dengan baik,
lebih manusiawi tidak disamakan
dengan robot atau mesin antara
atasan langsung dengan bawahan

0 0 4,7% | 57.6% | 37,6% | 100%

Ada rasa aman dari para PNS
dalam melaksanakan pekerjaan
didalam kantor maupun diluar
kantor dalam pelaksanaan
peitgawasar lapangan dan
monitoring

0 0 3.5% | 71,8% | 24,7% | 100%

Rasa kekeluargaan, serasi, lebih
bersifat informa! Penuh rasa
5. | kekeluargaan vang tinggi menjalin | 0 0 7.1% {1 57,6% ] 35.3% | 100%
ikatan  batin  pada  struktur
organisasi kedinasan

Sumber : Data primer diolah, 2014

Dari Tabel 4.8 dapat diketahui jawaban/sikap responden atas variabel
lingkungan kerja sangat beragam. Persentase tertinggi yang menyatakan sangat
setuju/sangat baik adalah pada butir ke-3. yaitu sebesar 37,6%, 57,6% lainnya
menjawab setuju dan 4,7% menjawab netral. Artinya scbagian besar responden
menyatakan sctuju atas pernyataan ‘pegawai diperlakukan dengan baik, lebih

manusiawi tidak disainakan dengan robot atau mesin antara atasan langsung dengan
bawahan®. Perlakuan yang baik mengakibatkan kinerja pegawai menjadi lebih baik,

sehingga pegawai dapat bekerja dengan scbaik-baiknya tanpa tekanan,
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Sementara itu persentase tertinggi yang menyatakan setuju adalah pada butir
ke-4. Sebanyak 71,8% responden menyatakan setuju, 24,7% menyatakan
sangat setuju dan 3,5% lainnya menyatakan netral. Artinya sebagian besar
pegawai menyatakan setuju atas pernyataan ‘ada rasa aman dari para PNS dalam
melaksanakan pekerjaan didalam kantor maupun diluar kantor dalam pelaksanaan
pengawasan lapangan dan monitoring”. Rasa aman sangat penting bekerja, karena

dengan adanya jaminan rasa aman maka pegawai tmampu melaksanakan Kinerja

terbaiknya.

d. Jawaban responden untuk variabel kinerja (Y)
Jawaban responden untuk variabel kinerja dijelaskan pada Tabel 4.9 berikut:

Tabel 4.9. Jawaban responden untuk variabel kinerja (Y)

No

PERNYATAAN - Jawaban (dalam %) Jih
LINGKUNGAN KERJA STS TS N S 88

Kuatitas kerja PNS  memiliki
tingkat kecepatan dalam
menyelesaikan tugas vang | 0 59% | 12,9% | 538,8% | 224% | 100%
diberikan pimpinan sesuai target
volume pekerjaan satuan

Pegawai di Dinas Pekerjaan Umum
Kota Batam mampu melaksanakan 0 59% | 18,8% | 55,3% | 20% 100%
tugas sesuai target vang ditetapkan

Kualitas kerja PNS  memiliki ‘ !
tingkat kerapian mengerjakan tugas
yang dihasilkan. setiap item
pekerjaan telah sesuai  dengan
tingkat ketelitian untuk
mengerjakan wigas yang diberikan

0 0 18.8% | 67,1% | 14.1% | 100%

Kualitas kerja PNS di Dinas
Pekerjaan Umum batam memiliki
tingkat ketelitian dalam
mengerjakan tugas

0 0 10,6% | 48,2% | 41,2% | 100%

Kualitas kerja telah memberikan

has?l kerja_Qengal1 tingkat keSLllalal'l o o0 94% | 47 1%  43.5% | 100%
hasil  kerja  dengan  periniah : ;

pimpinan 3

Menjalin kerjasama antara L 0 71 amos 1
pimpinan dan rekan kerja 0 ¢ 1.2% | 18.8% | 47,1 1+ 3295 1 100%

Instansi  unit  kerja  menjalin
kekompakan dalam bekerja sama

0 0 16,5% | 32.9% | 50,6% | 100%
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. PERNYATAAN - Jawaban (dalam %)

Ne _LINGKUNGAN KERJA - STS | TS N S 8§

Jih

dengan pegawai lainnya

Pegawai  negeri  sipil  dinas
pekerjaan umum memiliki rasa
tanggung jawab kepada hasil
pekerjaan.

3,5% | 12,9% | 12,9% | 54,1% | 16,3% | 100%

Pimpinan bertanggungjawab
9. | sepenuhnya pada saat mengambil 0 0 3.5% | 72,9% | 23.5% { 100%
keputusan.

Pegawai  negeri  sipil  dinas
pekerjaan umum memiliki
10. | kemampuan  untuk  berinisiatif | 0 0 1.2% | 67.1% | 31.8% | 100%
pribadi  atas  pekerjaan  vang
diemban

Sumber: Data primer diolah, 2014

Dari Tabel 4.9 dapat diketahui jawaban/sikap responden atas variabel
kinerja sangat beragam. Persentase tertinggi yang menyatakan sangat
setuju/sangat baik adalah pada butir ke-7. vaitu sebesar 50,6%, 32,9% lainnya
menjawab setuju dan 16,5% menjawab netral. Artinva sebagian besar
responden menyatakan setuju atas pernyataan ‘instansi unit kerja menjalin
kekompakan dalam bekerja sama dengan pegawai lainnya’. Kekompakan
dalam bekerjasama sangat dibutuhkan untuk meningkatkan kinerja. Pepawai
yang kompak dan mampu bekerjasama dengan rekannya menunjukkan
kesadaran akan saling membutuhkan antar sesama pegawai.

Sementara ifu persentase tertinggi yang menyatakan setuju adalah pada butir
ke-9. Sebanyak 72,9% responden menyatakan setuju, 23,3% menyatakan
sangat setuju dan 3,5% lainnya menyatakan netral, Artinya sebagian besar
pegawal menyatakan sefuju atas pernyataan ‘Pimpinan bertanggungjawab
sepenuhnya pada saat mengambil keputusan’. Tanggungjawab seorang pemimpin

dalam pengambilan keputusan dapat mempengaruhi kinerja pegawai, sehingga apapun

keputusan yang diambil dianggap bermanfaat bagi scmua pegawai,
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3. Hasil Validitas dan Reliabilitas Instrumen
a. Hasil pengujian validitas instrumen
Pengujian validitas tiap butir pernyataan digunakan analisis item, yaitu
mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah skor
tiap butir. Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah
menggunakan teknik Korelasi Product Moment Pearson. Uji validitas
dilakukan terhadap 30 responden. Kriteria pengambilan keputusan menurut
Arikunto (1993} adalah sebagai berikut:
1) Jika rhiwng > Twpet dan taraf signifikan 5%, berarti instrumen tersebut
dinyatakan valid (rype = 0,3).
2) Jika rhjung < Twbhe dan taraf signifikan 5%, berarti tnstrumen tersebut
dinyatakan tidak valid.
Hasil pengujian validitas instrumen penglitian untuk masing-masing
variabel dapat disajikan pada Tabel 4.10 - 4.13 sebagai berikut.

Tabel 4.10 Tabel hasil pengujian validitas instrument variabel kompensasi (X,)

item-Total Statistics

Scale Mean if Item | Scale Variance if Corrected ltem- Cronbach's Alpha if

Deleted liem Deleted Total Caorrelation Item Deleted
Kom1 16,3000 4,079 629 577
Kom2 15,5333 6,385 529 730
Kom3 15,8333 6,064 440 685
Kom4 16,0333 3,885 678 549
Kom5 16,2000 4,441 430 685

Sumber : Data primer diolah, 2014
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Tabel 4.11 Tabel hasil pengujian validitas instrument variabel disiplin kerja (X3).

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem

Scale Variance if

Carrected ltem-

Cronbach's Alpha if

Deleted ltem Deleted Total Correlation ltem Deleted
Dis? 16,1333 2,257 685 ,354
Dis2 16,2333 2,875 667 418
Dis3 16,2000 3,407 313 602
Dis4 16,0333 4,309 652 700
Dis5 15,9333 3,995 232 628

Sumber : Data primer diolah, 2014

Tabel 4.12 Tabel hasil uji validitas instrument variabel lingkungan kerja (X3)

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem Scale Varfanca if Corrected ltem- Cronbach's Alpha if

Deleted ltem Deleted Total Correlation ltem Deieted
Ling1 17,1000 3128 408 .B42
Ling2 16,8000 2,579 784 693
Ling3 18,6657 2,851 502 780
Ling4 18,8333 2,695 737 11
Ling5 16,7333 2,647 631 738

Sumber : Data primer diolah, 2014

Tabel 4.13 Tabel hasil pengujian validitas instrument variabel kinerja (Y)

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted {tem Deleted Total Correlation Item Deleted

Kin1 37,0000 15,862 750 825
Kin2 37,0333 16,240 562 834
Kin3 36,9667 17,689 678 836
Kin4 36,6333 16,930 712 831
Kin5 36,5667 18,116 511 848
King 36,7667 16,323 771 825
Kin7 36,5667 17,633 500 849
King 37,3000 15,183 640 840
King 36,8000 20,855 412 B77
Kin1Q 38,7667 19,357 ,394 856

Sumber : Data primer diclah. 2014
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Berdasarkan hasil pengujian yang telah disajikan pada Tabel 4.10 — 4.13
tersebut terlihat bahwa seluruh butir pernyataan/pertanyaan memiliki nilai
corrected item-total correlation lebih dari 0,3. Sehingga terbukiu rhiwng > iabel.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator dari setiap
variabel penelitian adalah valid. Oleh karena seluruh vanabel telah dinyatakan

valid, maka kuesioner layak untuk digunakan sebagai pengukuran lebih lanjut.

b. Hasil pengujian retiabilitas instrumen

Pengujian reliabilitas instrumen dilakukan dengan menggunakan teknik
Cronbach's Alpha. Menurut Arikunto (1998), penggunaan Teknik Alpha
Cronbach akan menunjukkan bahwa suatu instrumen dapat dikatakan handal
(reliabel) bila memiliki koefisien reliabilitas atau alpha sebesar 0,6 atau lebih.
Kriteria pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut:
1) Jika Thiwng, > T dan taraf signifikan 3%, berarti instrument tersebut

dinyatakan reliabel (rype = 0,6)
2) lika rhing < faset dan taraf signifikan 3%, berarti instrument tersebut

dinyatakan tidak reliabel

Hasil pengujian reliabilitas instrumen dapat dilihat pada Tabel 4.14 — 4.17
sebagal berikut.

Tabel 4.14. Hasil uji reliabilitas instrumen variabel kompensasi (X,)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

622 5

Sumber : Data primer diolah. 2014
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Tabel 4.15. Hasil uji reliabilitas instrumen variabel disiplin kerja (X3)
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
706 5
Sumber : Data primer diolah, 2014
Tabel 4.16. Hasil uji reliabilitas instrumen variabel lingkungan kerja (X3)
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
795 5
Sumber ; Data primer diolah, 2014
Tabel 4.17. Hasil uji reliabilitas instrumen variabel kinerja (Y)
Reliability Statistics
Cronbach's Alpna N of Items
857 10

Sumber ; Data primer diolah, 2014

Dari Tabel 4.14 — 4.17 dapat dilihat bahwa hasil uji reliabilitas pada seluruh
variabcl menunjukkan niiai lebih besar dari 0,6 dengan tingkat kesalahan
sebesar 0,05 atau 5%. Maka, seluruh atribut pada variabel tersebut sudah
konsisten dan dapat dipercaya (reliable) serta dapat digunakan untuk proses

penelitian selanjutnya

4. Analisis Regresi Linier Berganda
Regresi linier berganda digunakan untuk memprediksi pengaruh lebih dari
satu variabel independen berskala kuantitatif terhadap satu variabel dependen.
Hasil analisis regresi linier berganda dapat dijelaskan pada Tabel 4.18 sebagai

berikut.

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



42726.pdf

g5
Tabel 4.18. Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients"
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 125 391 321 749
Kompensasi 351 072 ,403 4 B72 000
Disiplin 334 086 328 3,896 000
Lingkungan 283 084 267 3,505 001

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Data primer diclah, 2014

Berdasarkan Tabel 4.18 maka persamaan regresi vang diperoleh dari hasil
perhitungan adalah: Kinerja (Y) = 0,125 + 0,351X; + 0.334X; + 0,293X3.
Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

1) Konstanta (Y) = 0,125, menunjukkan nilai rata-rata Y apabila X, X, X3
bernilai nol. Artinya: apabila Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam tidak
memperhatikan sistem  pemberian kompensasi, disipilin  kerja dan
lingkungan kerja, maka kinerja yvang dihasilkan akan tetap ada sebesar 0,125
satuan.

2) Koefisien regresi X; (Kompensasi) = 0,351, Artinya: apabila kompensasi
meningkat, sementara variabel independen lainnya tetap, maka kinerja akan
mengalami peningkatan sebcsar 0,351,

3) Koefisien regresi X; (Disiplin) = 0,334, Artinya: apabila disiplin pegawai
meningkat, sementara variabel independen lainnya tetap, maka kinerja
pegawal akan mengalami peningkatan sebesar 0,334,

4) Koetisien regresi X; (Lingkungan Kerja) = .293. Artinya: apabila terdapat

peningkatan variabel lingkungan kerja, scmentara variabel independen
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lainnya tetap, maka kinerja pegawai akan mengalami peningkatan sebesar

0,293.

Berdasarkan Tabel 4.8 tersebut, menunjukkan bahwa kompensasi memiliki
nilai terbesar dalam mempengaruhi kinerja pegawai. Arlinya, sistem pemberian
kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas Pekerjaan Umum
Kota Batam. Para pegawai melakukan tugasnya diperusahaan salah satunya
ialah karena mengharapkan kompensasi atau balas jasa yang setimpal. Pada
umumnya, kompensasi vang diberikan tentu tidak akan disamaratakan untuk
semua pegawai. Inilah yang menyebabkan terkadang ada pegawai yang merasa
belum cukup dengan kompensasi yang diberikan untuknya. Schingga
seringkali terjadi pemogokkan kerja karena masalah kompensasi tersebut.

Kompensasi memang menjadi salah satu motivasi bagi pegawai untuk
meningkatkan kinerjanya. Sehingga para pegawai beriomba untuk
meningkatkan kreativitasnya. Bagi mereka yang dapat terus meningkatkan
kreativitasnya, maka kompensasi akan ditingkatkan seiring dengan
meningkatnya kinerja dan kreativitas pegawai tersebut. Namun bagi vang
belum bisa meningkatkan kreativitasnya, kompensasi pun tidak akan diberi
peningkatan sehingga terkadang mengakibatkan frustasi bagi pegawai itu
sendiri dan akhirnya kinerja pegawai tersebut pun semakin menurun.

Jadi pada intinya, semakin besar kompensasi yang diberikan Dinas
Pekerjaan Umum kepada pegawainya, maka akan semakin tinggi usaha para
pegawal untuk meningkatkan kinerjanya. Begitupun sebaliknya, apabila
kompensasi yang diberikan kepada pegawai semakin rendah bahkan dibawah

rata-rata yang telah ditetapkan dalam hukuni, maka akan semakin rendah
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kinerja yang diberikan pegawai untuk perusahaan tersebut karena mereka akan
merasa kompensasi yang diberikan baik kompensasi finansial maupun
nonfinansialnya tidak sebanding dengan yang mereka berikan kepada
perusahaan. Jika kompensasi yang diberikan semakin meningkat, pegawai pasti

akan terus memberikan kinerja yang semakin meningkat pula.

5. Uji Koefisien Determinasi (R
Pengujian koefisien determinasi atau R® digunakan untuk mengetahui
seberapa besar variasi variabel dependen dapat dijelaskan oleh variasi variabel
independen. Hasil uji koefisien determinasi (RH) dapat dijelaskan pada Tabel
4.19 sebagai berikut:

Tabel 4.19. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary
Model Std. Error of the
R R Square Adjusted R Square Estimate
1 ,769° 591 576 29463

a. Predictors: (Constant), Lingkungan, Kompensasi, Disiplin
Sumber : Data primer diclah, 2014

Dari Tabel 4.19 basii perhitungan untuk nilai R? dalam analisis regresi
berganda diperoleh angka koefisien determinasi atau R? sebesar 0,591 artinva
59.1% variasi variabel kompensasi. disiplin dan lingkungan kerja dapat
menerangkan variasi variabel kinerja, sedangkan sisanya 100% - 59,1% =
40,9% lagi dijelaskan oleh variabel residualnya atau variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini, misalnya motivasi, gaya kepemimpinan, budaya

kerja, dan lain-lain,
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6. Uji Asumsi Klasik

Model regresi linier berganda (multiple regression) dapat disebut sebagai
model yang baik jika model tersebut memenuhi kriteria BLUE (Best Linear
Unbiased Estimator). Blue dapat dicapai bila memenuhi asumsi klasik. Oleh
sebab itu ul ini bertujuan untuk menguji kebenaran model regresi linier
berganda pengaruh kompensasi, disiplin dan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawal. Setidaknya terdapat 4 (empat) uji asumsi yang harus dilakukan
terhadap sautu model regresi, diantaranya adalah normalitas, multikolinearitas,

autokorelasi dan heteroskedastisitas.

a. Uji normalitas

Uji normalitas dalam penelitian ini berpedoman pada rasio skewness dan
kurtosis. Rasio skewness dan rasio kurtosis dapat dijadikan petunjuk apakah
suatu data berdistribusi normal atau tidak. Rasio skewness adalah nilai skewnes
dibagi dengan standard error skewness. Sedangkan rasio kurtosis adalah nilai
kurtosis dibagi dengan standard error kurtosis. Sebagai pedoman, bila rasio
kurtosis dan skewness berada di antara —2 hingga +2, maka distribusi data
adalah normal (Santoso. 2000: 53). Hasil uji normalitas data dapat dijelaskan
pada Tabel 4.20 sebagai berikut:

Tabel 4.20. Uji normalitas

Descriptive Statistics

N Skewness Kurtosis
Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error
Unstandardized Residual B5 -311 261 0,945 517
Valid N (listwise) 85

Sumber; Data Primer diolah 2012
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Dari hasil analisis pada Tabel 4.20 terlihat bahwa rasio skewness = -
0,311/0,261 = - 1,192, sedangkan rasio kurtosis = 0,945/ 0,935 = 1,828, Oleh
Karena rasio skewness dan rasio kurtosis berada di antara -2 hingga +2, maka

dapat disimpulkan bahwa distribusi data adalah normal.

b. Uji multikolinearitas

Uji asumsi klasik ini digunakan untuk mengukur tingkat asosiasi (keeratan)
hubungan/pengaruh antar variabel bebas tersebut melalui besaran koefisien
korelasi (r). Multikolinieritas terjadi jika koefisien korelasi antar variabel bebas
lebih besar dari 0,60 (pendapat tain; 0,50 dan 0,90). Dikatakan tidak terjadi
multikolinieritas jika koefisien korelasi antar variabel bebas lebih kecil atau
sama dengan 0,60 (r < 0,60). Dengan cara lain untuk menentukan
multikolinteritas, yaitu dengan :

1) Nilai tolerance adalah besarnya tingkat kesalahan yang dibenarkan secara

statistik (a).

2) Nilal variance inflation jfactor (VII') adalah faktor inflasi penyimpangan
baku kuadarat.

Uji multikolinearitas pada penelitian ini dengan metihat nilah Variance
Inflation Vactor (VIF) untuk masing-masing variabel independen. Suatu data
dikatakan terjadi multikolinearitas yaitu jika suatu variabel independen
mempunyai nilai VIF lebih besar dari 10 (VIF > 10). Bila nilai VIF kurang dari
10 (VIF < 10} artinya tidak terjadi gejala multikolinearitas. Hasil uji

multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 4,21 sebagai berikut:
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Tabel 4.21. Uji multikolinearitas
Coefficients"
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
Kompensasi 739 1,353
Disiplin 712 1,405
Lingkungan 870 1,149

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Dara primer diclah, 2014

Pada Tabel 4.21 diketahui bahwa dari masing-masing variabel independen
nilai VIF lebih kecil dari 10. Nilai VIF variabel kompensasi sebesar 1,353,
nilai VIF variabel disiplin sebesar 1,403 dan nilai VIF variabei lingkungan
kerja sebesar 1,149. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa diantara
variabel independen tersebut tidak terjadi multikolincaritas pada model regresi

linier.

¢. Uji heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah terjadi
penyimpangan model regresi karena gangguan berbeda antara satu ohservasi
dengan observasi lainnya. Metode statistik yang dapat digunakan untuk
menentukan apakah suatu model terbebas dari masalah heteroskedastisitas atau
tidak, misalnya Uji White, Uji Park, Uji Glejser, dan lain-lain, Untuk menguyjs
ada tidaknya heterokedastisitas dalam penelitian ini digunakan Uji Glejser. Uji
Glejser secara umum dinotasikan sebagai berikut:

ley=bl +b2 X2 + v

Dimana:

le| = Nilai Absolut dari residual yang dihasilkan dari regresi model
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X, = Variabel penjelas

Bila variabel penjelas secara statistik signifikan mempengaruhi residual
maka dapat dipastikan model ini memiliki masalah Heteroskedastisitas. Hasil
uji heterokedestisitas dapat ditampilkan pada Tabel 4.23 sebagai berikut.

Tabel 4.23. Uji heteroskedastisitas

Coefficients®

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t _Sig.
(Constant) 794 247 3,218 062
Kompensasi -,087 046 -,235 -1,913 058
Disiplin 043 ,054 ,099 187 434
Lingkungan -85 053 -,203 -1,794 Q77

a. Dependent Variable: abresid
Sumber : Data primer diolah, 2014

Dari hasil analisis yang ditampilkan pada Tabel 4.23 diperoleh nilai t-
statistik dari seluruh variabel pejeias tidak ada yang signifikan secara statistik,
sehingga dapat disimpulkan bahwa model ini tidak mengalami masalah

heteroskedastisitas,

7. Pengujian Hipotesis
Uji hipotesis antara variabel X, (kompensasi), X, (disiplin kerja). X5
{(lingkungan kerja) serta Y (kinerja), meliputi uji parsial (uji t} dan simultan (uji

F). Hasil pengujian hipotesis penelitian dapat dijelaskan sebagai berikut.

a. Uji hipotesis secara parsial (Uji t)

Uji t adalah uji untuk mengetahui pengaruh variabel kompensasi, disiliplin.

dan lingkungan kerja secara individu terhadap kinerja pegawai. Regresi secara
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individu ini dilakukan dengan menggunakan a = 5% yang berarti tingkat
keyakinan adalah 93% pengujian ini menggunakan uji dua sisi yaitu untuk
membandingkan nilai t hitung dan t tabel dengan kriteria sebagai berikut:
1) Jika thiung > tube (tingkat signifikan) dan a < 0,05 (5%), maka Ha diterima
dan Ho ditolak.
2) JiKa thisung < tabel (tingkat signifikan) dan a < 0,05 (5%), maka Ho diterima
dan Ha ditolak.
Dari tabel t diketahui nilai tgne untuk responden yang berjumlah 85 orang
adalah 1,988 dengan a = 5% dan tingkat keyakinan adalah 95%. Hasil uji t

dapat dilihat pada Tabel 4.23 sebagai berikut:

Tabel 4.23. Ujit

Coefficients”
Maodel Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 {Constant) 125 .391 321 748
Kompensasi 351 072 403 4,872 000
Disiplin 334 .086 328 3,896 .boo
Lingkungan 293 084 ,267 3,505 ,001

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data primer diclah, 2014

Dari hasil analisis regresi pada Tabel 4.23 dapat dilihat bahwa nilai tyiun,
variabel kompensasi (X;) sebesar 4,872 > dari e {1,988) dengan sig 0.000 <
dari 0,05 dengan demikian Ha diterima dan Ho ditolak. Artinya, terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan variabel kompensasi (X;) terhadap
variabel kinerja pegawai (Y). Pada variabe] disiplin (X3} nilai tyjuee (3.896) >
tubel {1,988) dan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 dengan demikian Ha diterima

dan Ho ditolak. Artinya terdapat pengaruh yang positif dan signifikan variabel
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disiplin (X;) terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Pada variabel lingkungan
kerja (X3) nilai thiune (3,505) > tewer (1,988) dan tingkat signifikan 0,000 < 0,05
artinya Ha diterima dan Ho ditolak. Denpan demikian dapat disimpulkan
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan variabel lingkungan kerja (X3)

terhadap variabel kinerja pegawai (Y'),

b. Uji hipotesis secara simultan (I.s)

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel X,, X3, dan X; secara
bersama-sama/simultan berpengaruh terhadap variabel Y. Bila Ho : by, b; =0,
maka tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan secara bersama-sama dari
seluruh variabel bebas Xy, X,. X; (kompensasi, disiplin dan lingkungan kerja) .
terhadap variabel tidak bebas Y (kinerja pegawai). Bila : by, by # 0, maka
terdapat pengaruh positit dan signifikan secara bersama-sama dari seluruh
variabel bebas X, X3, X5 (kompensasi, disiplin dan lingkungan kerja) terhadap
variabel tidak bebas Y (kinerja pegawai).

Kriteria pengambilan keputusan :

1) Jika Friung > Fuape (tingkat signifikan) dan a < 0,05 (5%), maka Ho diterima
dan Ha ditolak.

2} Jika Friwng < Fuape (tingkat signifikan) dan a < 0.05 (5%). maka Ha diterima
dan Ho ditolak.

Hasil uji F dapat dilihat pada Tabel 4.24 sebagai berikut.

Tabel 4.24. Uji ' (Anova)

ANOVA®

Model Sum of Sguares Df Mean Square F Sig.

1 Regression 10,169 3 3,330 39,050 ,000°
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ANOVA®
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Residual 7,031 a1 087
Total 17,200 84

a. Predictors: (Constant}, Lingkungan, Kompensasi, Risipiin

b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data primer diolah, 2014

C.

Dar1 Tabel 4.24 menunjukkan bahwa Fhing sebesar 39,050 > Fpa sebesar
2,717 dan nilai signitikan 0,000" < dari 0,05, dengan demikian dapat
distimpulkan terdapat pengarulh yang signifikan antara variabel kompensasi,

disiplin dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.

Hasil dan Pembahasan

Dari hasil analisis regresi linier berganda membuktikan bahwa variabel
kompensasi, disiplin, dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai di Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam. Variabel vang memiliki
pengaruh paling besar terhadap kinerja adalah kompensasi, disusul variabel
disiplin dan lingkungan kerja. Dari hasil uji asumsi klasik diperoleh bahwa data
berdistribusi normal, tidak terdapat pgejala multikolinearitas maupun
hetcrokedastisitas dan terjadi autokorelasi negatif.

Dari hasil uji koefisien determinasi (R%) menunjukkan nilai 0,591 atau
51,9% variabel kompensasi, disiplin dan lingkungan kerja dapat mempengaruhi
kincrja pcgawai, sisanya 40,1% lagi dipengaruhi oleh faktor lain diluar variabel
penelitian ini. Dari hasil pengujian hipotesis baik sccara parsial maupun
simultan diperolch bahwa seluruh variabel berpengaruh terhadap kinerja
pegawal. Untuk itu dilakukan pembahasan secara parsial terhadap hipotesis

penelitian, sebagai berikut:
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1. Pengaruh Langsung Kompensasi Terhadap Kinerja

Dari hasil uji hipotesis secara parsial (uji t) membuktikan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini terlihat
dari nilal thiwne > taber (4,872 > 1,988) dengan probabilitas 0,000 < 0,005.
Penelitian ini berhasil membuktikan dan memperkuat penelitian terdahulu vang
dilakukan oleh Puspanegara (2003), Ardana (2003), Warsidi (2004), dan
Herdian (2010).

Hasil ini menunjukkan bahwa dengan kebijakan pemberian kompensasi
yang tepat dan diterima oleh pegawai maka akan meningkatkan kinerja
pegawal di Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam. Secara sederhana kompensasi

serupakan sesuatu yang diterima pegawai untuk balas jasa kerja mereka.
Kompensasi dalam bentuk finansial adalah penting bagi pegawai, sebab dengan
kompensasi ini mereka dapat memenuhi kebutuhannya secara langsung,
terutama kebutuhan fisiologisnya. Namun demikian, tentunva pegawai juga
berharap agar kompensasi yang diterimanya sesuai dengan pengorbanan yang
telah diberikan dalam bentuk non finansial juga penting bagi pegawai terutama
untuk pengembangan karir mereka.

Kompensasi mengandung hubungan vang sifatnya profesional dimana salah
satu tujuan utama pegawai bekerja adalah mendapatkan imbalan untuk
mencukupt  berbagai kebutuhan, semecntara disisi  perusahaan/instansi
pemerintahan seperti Dinas Pekerjaan Umum Kota batam mereka membayar
pegawai agar para pegawai bisa menjalankan pekerjaan scsuai dengan
keinginan dan harapan dengan tujuan utama mampu memajukan jalannya

perusahaan.
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Hasibuan (2008) mengatakan bahwa tujuan pemberian kompensasi antara
lain adalah untuk kepuasan kerja pegawai yang nantinya akan menjaga
stabilitas pegawai itu sendiri sehingga bisa menekan angka turn-over. Selain
itu, pegawai juga akan terhindar dari pengaruh serikat buruh dan akhirnya
hanya berkonsentrasi pada pekerjaannya saja. Disini dapat dilihat bahwa
dengan pemberian kompensasi vang lebih layak, maka pegawai akan lebih
bersikap profesional dengan bekerja secara bersungguh-sungguh dan
melakukan berbagai upava agar bisa mencapai hasil kerja yang lebih baik
schingga kinerjanya bisa lebih meningkat. Dengan kinerja vang lcbih baik

tentu akan memajukan jalannya lembaga Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam.

2. Pengaruh Langsung Disiplin Terhadap Kinerja

Dari hasil uji hipotesis secara parsial (uji t) membuktikan bahwa disiplin
berpengaruh positif dan signitikan terhadap kinerja. Hal ini terlihat dari nilai
thiwng > tabel (3,896 > 1.988) dengan probabititas 0,000 < 0,005. Penelittan ini
berhasil membuktikan dan memperkuat penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Amran (2009), Hernowo dan M. Farid (2011), Suprayitno dan Sukir
(2007), dan Nur Ida [riani (2010).

Kedisiplinan adalah salah satu faktor vang penting dalam instansi Dinas
Pekerjaan Umum Kota Batam, karena kedisiplinan tersebut akan
mempengaruhi kinerja pegawai, Jika disiplin kerja pegawai tinggi, maka
perusahaan/instansi akan mendapatkan banyak keuntungan dan artinya jika

disiplin kerja menurun, maka pcrusahaan/instansi akan mendapat banyak
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kerugian. Semakin tinggi disiplin pegawai, semakin tinggi prestasi kerja yang
dapat dicapai.

Disiplin merupakan cerminan besarnya tanggungjawab seseorang dalam
melakukan tugas-tugas yang diberikan kepadanya vang mendorong gairah dan
semangat kerja seseorang. Disiplin menyebabkan pegawai berbuat dan
melakukan semua kegiatan sesuai dengan aturan atau norma-norma yang telah
ditetapkan. Disiplin bila sudah menyatu dengan dirinya, maka sikap atau
perbuatan yang dilakukan bukan lagi alau sama sekali tidak dirasakan sebagai
beban, bahkan akan sebaliknya akan membebani dirinya bilamana ia tidak
berbuat sebagaimana mestinya.

Dengan demikian disiplin kerja seseorang dalam bekerja merupakan sikap
atau perlakuan ketaatan, ketertiban, tanggungjawab dan loyalitas pegawai
terhadap segala tata tertib yang berlaku dalam organisasi. Bila pegawai
bertindak atau berbuat sesuai dengan keinginan organisasi maka peraturan itu
menjadi  efektif. Disiplin kerja bila pegawai datang tepat waktu,
mempergunakan alat kantor dengan rasa tanggungjawab, hasil pekerjaan

memuaskan dan dapat bekerja dengan semangat tinggi.

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Dari hasil uji hipotesis secara parsial (uji t) membuktikan bahwa tingkungan
kerja berpengarult positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini teriihat dari
nilai thimng > tane (3,505 > 1,988) dengan probabilitas 0,001 < 0.005. Penelitian
i berhasil membuktikan dan memperkuat penelitian terdahuiu yang dilakukan

oleh Ardana (2003), Supriyatno & Sukir (2007), dan Nunung Ristiana (2012).
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Hal ini membuktikan semakin nyaman lingkungan kerja di Dinas Pekerjaan
Umum Kota Batam, maka akan semakin meningkat kinerja pegawai. Menurut
Mangkunegara (2004:68), lingkungan kerja mempunyai hubungan yang sangat
erat terhadap kinerja pegawai, motif berprestasi yang perlu dimiliki oleh
pegawai harus ditumbuhkan dari dalam diri sendiri dan dari lingkungan kerja,
karena motif berprestasi yang ditumbuhkan dari dalam diri sendiri akan
membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi lingkungan kerja turut
menunjang maka pencapatan kinerja akan lebilk mudah.

Instansi Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam hendaknya harus dapat
mencerminkan kondisi lingkungan kerja yang dapat mendukung kinerja
pegawai dan kerja sama antar tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki
status jabatan yang sama di instansi terscbut. Kondisi yang hendaknya
diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan
pengendalian diri. Pihak manajemen dalam organisasi hendaknya membangun
suatu iklim dan suasana kerja yang bisa membangkitkan rasa kekeluargaan
untuk mencapai tujuan bersama dan mampu mendorong inisiatif serta
kreativitas pegawai.

Lingkungan kerja didalam suatu instansi penting untuk diperhatikan.
Penyusunan suatu sistem produk dalam bekerja vyang baik tidak akan
dilaksanakan dengan efektif apabila tidak didukung dengan lingkungan kerja
yang memuaskan didalam instansi tersebut. Dengan adanya lingkungan kerja
yang memadai tentunya akan membuat pegawai betah bekerja. sehingga akan
timbul semangat kerja dan kegairahan keria pegawai dalam melaksanakan

peketjaannya. Kinerja pegawai akan meningkat. Sedangkan lingkungan kerja
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yang tidak memadai dapat mengggangu konsentrasi pegawai dalam
melaksanakan pekerjaaannya sehingga menimbulkan kesalahan dalam bekerja
dan kinerja pegawai akan menurun. Keberhasilan peningkatan Kkinerja
menuntut  instansi mengetahui  sasaran kinerja. Jika sasaran Kinerja
ditumbuhkan dari dalam diri pegawai akan membentuk suatu kekuatan diri dan

jika situasi lingkungan kerja turut menunjang maka pencapaian kinerja akan

lebih mudah

D. Keterhatasan Penelitian,

Penelitian int menghasilkan scsuatu yang baru yaitu variabel kompensasi
vang memiliki pengaruh terbesar terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini
belum sempurna dan masih memiliki keterbatasan. Adapun beberapa
keterbatasan dalam penetlitian ini adalah sebagai berikut.

1. Penelitian ini hanya membahas mengenai pengaruh kompensasi, disiplin
dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, tentunya masih banyak lagi
variabel lain yang mempengaruhi kinerja pegawai vang tidak disebutkan
dalam penelitian ini. Misalnya: motiavasi, budaya organisasi, OCB, dan

lain-lain.

o

. Penelitian ini tidak mengontrol jawaban responden dalam pengisian
kuesioner, sehingga bisa saja dilakukan oleh orang lain yang tidak sesuai
dengan karakteristik dan pendapat reponden yang bersangkutan. Hal ini
disebabkan oich keterbatasan peneliti dalam mengawasi responden dalam

pengisian Kuesioner.
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3. Penelitian ini dilakukan dalam ruang lingkup yang sempit, yaitu lingkungan
Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam, dan dengan jumlah responden yang
hanya 85 orang, sehingga hasil penelitian im tidak dapat digeneralisasikan
dengan organisasi/lingkungan lainnya.

4, Sampel yang digunakan dalam peneclitian ini hanya berasal dari instansi
publik yaitu Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam, sehingga tidak menutup
kemungkinan akan diperoleh hasil yang berbeda jika menggunakan sampe!

dari instansi pemerintahan lainnya.
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BAB Y
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan penelitian dan pembahasan yang telah dijelaskan pada hab
sebelumnya maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:

I. Variabel kompensasi berpengaruh secara signitikan, nyata, kuat dan positif
terhadap kinerja. Hal ini juga memberikan pengertian bahwa semakin baik
pemberian kompensasi akan diiringi dengan meningkatnya kinerja pegawai.
Demikian pula sebaliknya semakin negatif kompensasi akan diiringi dengan

menurunnya Kinerja pegawai.

o)

Variabel disiplin kerja berpengaruh secara signifikan, nyata, kuat dan positif

terhadap kinerja pegawai. Hal ini memberikan pengertian bahwa semakin

positif disiplin kerja, akan diiringt dengan meningkatnya kinerja pegawai.

Demtkian pula sehaliknya, semakin negatif disiplin kerja, akan diiringi

dengan menurunnya Kinerja pegawail

3. Variabel lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan, nyata, kuat dan
positif tethadap kinerja pegawai. Hal ini memberikan pengertian bahwa
semakin pesitif lingkungan kerja, akan diiringi dengan meningkatnya
kinerja pegawai. Demikian pula scBaliknya, semakin negatif lingkungan
kerja, akan diiringi dengan menurunnya Kinerja pegawai.

4. Secara simultan maka diperoleh hasil bahwa variabel kompensasi, disiplin,

dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan. nyata, kuat dan positif

terhadap kinerja pegawai. Hal ini memberikan pengertian bahwa semakin

positif kompensasi, disiplin dan lingkungan kerja, akan diiringi dengan
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meningkatnya kinerja pegawai. Demikian pula sebaliknya, semakin negatif
kompensasi, disiplin dan lingkungan kerja, akan diiringi dengan

menurunnya kinerja pegawai

B. SARAN
Setelah meneliti dan mengetahui permasalahan yang ada pada Dinas

Pekerjaan Umum Kota Batam, maka berikut ini beherapa saran-saran yang

dapat penulis berikan, yaitu:

1. Variabel yvang memiliki pengaruh terbesar terhadap kinerja adalah variabel
kompensasi, oleh sehab itu Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam sebaiknya
mempertahankan  dan  meningkatkan  kompensasi  finansial  dan
nonfinansialnya, karena kedua variabel ini dapat meningkatkan Kinerja
pegawainya. Peningkatan jumlah kompensasi yang diberikan kepada
pegawai dapat dilakukan dengan pemberian bonus yang lebih menarik yang
disesuaikan dengan jam lembur pegawai, sehingga pegawai akan merasa
lebih puas dalam bekerja dan dapat lebih termotivasi serta dapat

meningkatkan kinerjanva.

[

. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin berpengaruh terhadap kinerja,
oleh sebab itu apabila instansi Dinas Pekerjaan Umum ingin lebih
meningkatkan kinerja pegawainya maka kedisiplinan pegawai perlu lebih
diperhatikan misalnya dengan menetapkan sanksi vang tegas bagi pegawai
yang melanggar peraturan dan tata tertib.

3. Lingkungan kerja juga harus diperhatikan dan dipertahankan demi

mendorong peningkatan kinerja. Lingkungan kerja yang nyaman dan
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kondusif membuat pegawai merasa senang untuk melakukan pekerjaannya
sechingga kinerja pegawai menjadi meningkat.

4, Penelitian selanjutnya hendaknya memperluas sampel penelitian, tidak
hanya pada pegawai di Dinas Pendapatan Umum Kota Batam saja, tetapi
dapat juga mengambil sampel dari instansi lainnya, sehingga hasil

penelitiannya dapat lebih tergeneralisasi.
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Lampiran 1
KUESIONER PENELITIAN
Kompensasi, Disiplin dan Lingkungan Kerja Sebagat Prediktor
Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil

di Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam

Dengan hormat,

Ditengah kesibukan bapak/ibu/saudara/i pada saat bertugas, saya memohon
kesediaan anda untuk meluangkan sedikit waktu guna mengisi kuesioner ini. Saya
mahasiswa program pascasariana Magister Managemen Universitas Terbuka,
sedang melakukan penelitian yang berjudu: “Pengaruh Kompensasi, Disiplin dan
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Dinas Pekerjaan Umum
Kota Batam”.

Untuk melengkapi penelitian ini, saya membutuhkan informasi mengenai
pengaruh kompensasi, disiplin dan lingkungan kerja terhadap kinerja Pegawai
Negeri  Sipil, oleh karena itu saya harapkan bantuan dan keikhlasan
Bapak/Ibu/Saudara/i dalam memberikan jawaban atas semua pertanyaan dengan
jujur sesuai dengan hati nurani Bapak/Ibu/Saudara/i masing-masing. Jawaban
vang Bapak/Ibu/Saudara/i berikan tidak akan berpengaruh negative terhadap karir
Bapak/Ibu/Saudara/i melainkan jawaban yang diberikan secara obyektif dapat
dijadikan bahan masukan bagi pimpinan/Kepala Dinas Pekerjaan Umum Kota
Batam untuk merumuskan kebijakan yang berkaitan dengan pengelolaan sumber
daya manusia di lingkungan Dinas Pekerjaan Umum Kota Batam.

Atas bantuan dan kesedian Bapak/lbu/Saudara/i untuk mengisi kuesioner ini

saya sampaikan terimaksih.

Hormat saya

Batam, 15 April 2014

Muhammad Abdi Siregar, ST
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I. DATA RESPONDEN

Lama Bekerja

0-3 Tahun

5-10 Tahun
5 Tahun

=il e
P
4

>15  Tahun

4. Pendidikan Terakhir :

Pendidikan Terakhir
A, SD, SMP, SMU/sederajat
B. Diploma dan Sl
C S2

5. Golongan Usia

Golongan Umur

< 20 tahun

20 = 30 tahun

30 — 40 tahun

40 - 50 tahun

M| 02| >

> 50 tahun

6. Upal/ Gaji (Rupiah} yang anda terima dalam kurun waktu satu bulan

berada pada kisaran?

Upah

< Rp 1.000.600,00

Rp 1.000.000,00 - Rp 3.000.000,00

Rp 5.000.000,00 - Rp 5.000.000,00

Clojw|

> Rp 3.000.000,00

1. PETUNJUK MENJAWAB
1. Mohon dengan hormat untuk menjawab semua pertanyaan sesuai dengan
pendapat Bapak/Ibu/Saudara., dengan cara memberi tanda cecklist (V)

pada kotak yang paling sesual dengan pendapat Bapak/Ibu/Saudara/i.
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2. Jika jawaban ternyata awalnya keliru, maka tanda cekclist (¥) yang ketiru

tersebut akan dicoret {c¢) dan jawaban yang diangpap paling sesuai

kembali akan diberi tanda cecklist (V).

3. Berikut ini disajikan pernyataan dengan empat kemungkinan pilihan:

Opsi Nilai/Skor
Sangat Tidak Setuju 1
Tidak Setuju 2
Ragu/ragu 3
Setuju 4
Sangat Setuju 5

4. Bacalah setiap pertanyaan vang diamaksud dengan hati-hati, kemudian

pilihlah salah satu pilihan vang paling sesuai dengan kondisi dan keadaan

Bapak/Ibu/Saudara ditempat kerja.

Contoh:

Pekerjaan yang saya lakukan selalu tepat waktu. STS

STS TS N

SS

\J

II1.

KUESIONER

No

PERNYATAAN
KINERJA

JAWABAN

STS

TS

N

S

SS

Kuatitas kerja PNS memiliki tingkat
kecepatan dalam menyelesaikan tugas yang
diberikan pimpinan sesuai target volume
pekerjaan satuan

-

Pegawat di Dinas Pekerjaan Umum Kota
Batam mampu melaksanakan tugas sesuai
target yang ditetapkan

Kualitas kerja PNS  memiliki tingkat
kerapian  mengerjakan  tugas  yang
dihasilkan, setiap item pekerjaan telah
sesual denpan  tingkat ketelitian untuk
mengerjakan tugas vang diberikan

Kualitas kerja PNS di Dinas Pckerjaan
Umum batam memiliki tingkat ketelitian
dalam mengerjakan tugas

Kualitas kerja telah memberikan hasil kerja

dengan tingkat kcsualan hasil kerja dengan

- perintah pimpinan

O

. | Menjalin kerjasama antara pimpinan dan
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rekan kerja

Instansi umit kerja menjalin kekompakan
dalam bekerja sama dengan pegawai lainnya

Pegawai negeri sipil dinas pekerjaan umum
memiliki rasa tanggung jawab kepada hasil
pekerjaan.,

Pimpinan bertanggungjawab sepenuhnya
pada saat mengambil keputusan.

10,

Pegawai negeri sipil dinas pekerjaan umum
memiliki  kemampuan untuk berinisiatif
pribadi atas pekerjaan yang diemban

No

PERNYATAAN
KOMPENSASI

JAWABAN

STS

TS

SS

Honor kegiatan yang diterima oleh setiap
pegawai negeri  Dinas Pekerjaan Umuim
sudah memenuh: kebutuhan dan tanggung
jawab pelaksana kegiatan

Kantor Dinas Pekerjaan Umum telah
memiliki fasilitas kantor berupa ruang
kantor untuk pegawai, Lapangan parkir yang
memadai dan tempat ibadah

Setiap pegawai telah diberikan tugas pokok
yang telah ditentukan oleh atasan unit kerja

Hasi! kerja dihargai sesuai dengan
mengerjakan pekerjaan volume pekerjaan
100% selesai.

Setiap pegawai akan diberikan penghargaan
dari atasan sesuai dengan prestasi kerja

No

PERNYATAAN -
DISIPLIN KERJA

JAWABAN

I'sTS

TS

N

8

SS

Pegawal negeri Sipil di Dinas Pekerjaan
Umum datang tepat waktu pada jam masuk
kerja pukul 7.30 WIB

[

Pegawal Negeri Sipil di Dinas Pekerjaan
Umum tepat waktu pada jam istirahat kantor
pukul 12.00 - 13.00 WIB

Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pckerjaan

Umum tepat waktu pada jam pulang kerja
pukul 16.00 WIB

Tata cara berpakaian Pegawai Negeri Sipil
di Dinas Pekerjaan Umum sudah sesuai
yvang di  tetapkan dalam  peraturan
Departemen Dalam Negeri

Pengawas lapangan, staf kegiatan dan staf
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administrasi  kantor memiliki tingkat
ketaatan tanggung jawab terhadap tugas
yang diberikan sesuai instruksi perintah
pimpinan (sesuai dengan integritas yang
telah ditandatangani )

- PERNYATAAN
'LINGKUNGAN KERJA

JAWABAN

STS

TS

N

S

SS

Pengawasan  vang  dilakukan  secara
kontinyu vang diawasi dengan ketat dengan
menggunakan sistem

Suasana kerja dapat memberikan Kkinerja
bersemangat yang tinggi damai dan tentram
penuh dengan keramahan

Lot

Anda diperiakukan dengan baik, lebih
manusiawi tidak disamakan dengan robot
alau mesin antara atasan langsung dengan
bawahan

Ada rasa aman dari para PNS dalam
melaksanakan pekerjaan didalam kantor
maupun diluar kantor dalam pelaksanaan
pengawasan lapangan dan monitoring

Rasa kekeluargaan, serasi, lebih bersifat
informal Penuh rasa kekeluargaan yang
tinggl menjalin ikatan batin pada struktur
organisasi kedinasan
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Batam, 11 Maret 2014

Nomer Do
Lampiran : - Kepada
Perihal :  Permohonan Yth. Bapak Kepala Dinas Pekerjaan
menyebarkan Kuisioner Umum
penelitian Cq. Sekretaris Kadis DPU Kota Batam
di

Batamn

Dengan Hormat

Berdasarkan surat keterangan Nomor : 1171/UN31.59/KP/2013. Dart Kepala
Unit Program Belajar Jarak Jauh Universitas Terbuka (UPBIJ-UT; Batam,
Program Pascasarjana Universitas Terbuka, Program Studi Magester Manajemen
{MM) yang telah mengikuti bimbingan tesis residensial (BTR) I masa registrasi
2013.2

Memohon untuk mengizinkan saya membuat penelitian dan menyebarkan
kuisioner penelitian dengan judul tesis Pengaruh Kompensasi, Disiplin dan
Lingkungan Kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil Dinas Pekerjaan Umum
Kota Batam.

Demikianlah Permohonan ini saya Sampaikan semoga permohonan saya ini

dapat bapak kabulkan, sebelum dan sesudah saya ucapkan terima kasih,

Hormat sava

Muhammad Abdi Siregar, ST

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



42726.pdf

LAMPIRAN

Hasil Analisis Data Penelitian

1.  Distribusi Frekuensi Responden
a. Berdasarkan Jenis Kelamin
Gender
Frequency Percent Valid Percent Cumuiative Percent
Valid Pria 75 88,2 88,2 88,2
Wanita 10 11,8 11,8 100,0
Total 85 100,0 100.,0
b. Berdasarkan Usia
Usia
Cumulative
Frequency Percent Velid Percent Percent
Valid < 20 tahun 13 15,3 15,3 15,3
20 - 30 tahun 34 40,0 40,0 55,3
30-40 tahun 21 247 247 80,0
40-50 tahun 12 141 14,1 941
> 50 tahun 5 59 59 100,0
Total 85 100,0 100.0
¢. Berdasarkan Masa Kerja
MasaKerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0-5 tahun 30 353 35,3 35.3
5-10 tahun 36 42 4 42,4 77.6
10-15 tahun 14 16,5 16,5 94 1
> 15 tahun 5 5.9 59 100,0
Total 85 100.0 100,0
114
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d. Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SD, SLTP, SMA sederajat 13 15,3 15,3 15,3
Diploma dan Sarjana 61 71,8 71.8 871
52 11 12,9 12,9 1000
Total 85 100,0 100,0
¢. Berdasarkan Upah
Upah
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid < 1jt 0 10,6 108 10,6
1jt-3jt 45 52,9 52,9 63.5
-5t )| 36,5 36,5 100,0
Total 85 100,0 100,01
2. Uji Validitas

a. Validitas Variabel Kompensasi

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item | Scale Variance if Correctad Item- Cronbach's Alpha if

Deleted ltem Deleted Total Correlation ltem Deleted
Kom1 16,3000 4,079 628 577
Kom2 15,5333 6,365 528 730
Kom3 15,8333 5,064 440 B85
Kom4 16,0333 3,895 678 549
Kom$ 16,2000 4,441 430 B85

b. Validitas Variabel Disiplin

Item-Total Statistics

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Scale Mean if ltem Scale Variance if Corrected ltem- Cranbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Carrelation Item Deleted
Dis1 16,1333 2,257 B85 354
Dis2 16,2333 2,875 667 416
Dis3 18,2000 3,407 313 602
115
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Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem

Scale Variance if

Corrected ltem-

Cronbach's Alpha if

Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
Dis4 16,0333 4,309 652 700
Dis8& 15,9333 3,995 232 628
c. Validitas Variabel Lingkungan Kerja
item-Total Statistics
Scale Mean if item Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
Ling1 17,1000 3,128 408 842
Ling2 16,8000 2,579 784 693
Ling3 16,6667 2,851 502 ,780
Ling4 16,8333 2,695 737 711
Ling5 16,7333 2.547 631 ,738
d. Validitas Variabel Kinerja
ttem-Total Statistics
Scale Mean if ltem | Scale Variance if Corrected ltem- Cronbach's Alpha if
Deleted ltem Deleted Total Correlation ltern Deleted
Kin1 37,0000 15,862 750 825
Kin2 37,0333 16,240 662 .834
Kin3 36,9667 17,689 678 838
Kin4 36,6333 16,930 Jg12 .831
Kinb 36,5667 18,116 S 848
King 36,7667 16,323 T 825
Kin7 38,5687 17.633 500 849
Kin8 37,3000 15,183 640 840
Kin9 36,8000 20,855 412 877
Kin10 36,7667 19,357 ,394 ,856
3. Uji Realibilitas
a. Reliabilitas Variabel Kompensasi
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Itermns
622 5
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b. Reliabilitas Variabel Disiplin

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

06 5

¢. Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
795 5

d. Rehabilitas Variabel Kinerja

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

857 10

4.  Analisis Statistik Deskriptif Jawaban Responden

a. Jawaban Responden Untuk Variabel Kompensasi (X))

PERNYATAAN - - Jawaban (dalam %)

No KOMPENSASI STs | 1s | N s | ss | Um
Honor kegiatan yang
diterima oleh setiap
pegawai negeri Dinas

1, Pekerjaan Umum sudah 0 94% | 28,2% | 42.9% 20% 100%
memenuhi Kkebutuhan dan
tanggung jawab pelaksana
kegiatan

Kantor Dinas Pekerjaan
Umum  telah  memiliki
fasilitas  kantor berupa
ruang kantor untuk 0 0 1,29 | 55.3% | 43,5% | 100%
pegawai, lapangan parkir
yvang memadai dan tempat
ibadah

2

Setiap  pegawai  tclah

diberikan tugas ~pokok | o g T e g ges | 140% | 100%
vang telah ditentukan oleh

atasan unit kerja R

(W)

Hasil kerja dihargai sesuai
cugai acrjake
deagan mengerjakan
pekerjaan volume

pekerjaan 100% selesai.

0 94% | 11,8% | 44.7% | 34,1% |, 100%

5, | Setiap pegawai  akan| 0 |94% | 17.6% | 43,5% | 29.4% | 100%
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PERNYATAAN

Jawaban (dalam %) -

KOMPENSASI 518

TS N

S

SS

Jh

diberikan penghargaan dari
atasan  sesual  dengan
prestasi kerja

b. Jawaban Responden Untuk Variabel Disiplin (X3)

No

PERNYATAAN
DISIPLIN KERJA

Jawaban (dalam %)

STS

TS N

)

S8

Jih

Pegawai negeri Sipil di Dinas
Pekerjaan Umum datang tcpat
waktu pada jamn masuk kerja
pukul 7.30 WIB

9.4% | 11,8%

32,9%

259%

[00%

jas]

Pegawai Negeri Sipil di Dinas
Pekerjaan Umum tepat waktu
pada jam istirahat kantor pukul
12.00 — 13.00 WIB

4.7% | 16,5%

64,7

14,1%

100%

e

Pegawai Negeri Sipil di Dinas
Pekcrjaan  Umum  tepat  wakty
pada jam pulang kerja pukul 16.00
WiB

T7.1% 1 153%

62,4%

15,3%

100%

Tata cara berpakaian Pegawai
Negeri Sipil di Dinas Pekerjaan
Umum sudab sesuai vang di
tetapkan dalam peraturan
Departemen Dalam Negeri

0 10,6%

65,9%

23.5%

100%

Pengawas lapangan, staf kegiatan
dan staf administrasi kantor
memiliki tingkat ketaatan
tanggung jawab terhadap tugas
yang diberikan sesuai instruksi
perintah pimpinan (sesuai dengan
integritas yang tetah
ditandatangani )

0 7.1%

_

68,2%

24.7%

100% |

¢. Jawaban Responden Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X5}

No

PERNYATAAN
LINGKUNGAN KERJA

STS

Jawaban (dalam %)

TS N

S

SS

Jih

Pengawasan  vang  dilakukan

secara kontinyu yang diawasi

dengan ketat dengan
menggunakan system

24% | 11.8%

75.3%

10,6%

100%

[ %]

Suasana kerja dapat memberikan

Kinerja bersemangat vang tinggi

- damai dan tentram penuh dengan

keramahan

68.2%

27.1%

100% |

Anda diperlakukan dengan baik,
lebih manusiawi tidak disamakan
dengan robot atau mesin antara

0

0 La‘n,?%

57,6%

37.6%

100%

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

118




42726.pdf

~:.» PERNYATAAN =~ | - - . Jawaban(dalam %) I
LINGKUNGANKERJA - |STS| TS | N | S8 SS

atasan langsung dengan bawahan

Ada rasa aman dari para PNS

dalamm melaksanakan pekerjaan

4 didalam kantor maupun diluar

No

0 0 3,5% | 71,8% | 24,7% | 100%

kantor dalam pelaksanaan
pengawasan lapangan dan
monitoring

Rasa kekeluargaan, serast, lebih
bersifat informal Penuh rasa
5. | kekeluargaan yang tinggi menjalin | 0 0 7.1% | 57,6% | 35,3% | 100%
ikatan  batin  pada  struktur i
organisasi kedinasan |

d. Jawaban Responden Untuk Variabel Kompensasi (Y)

No PERNYATAAN Jawaban (dalam %) | Jn
LINGKUNGAN KERJA STS TS N S 58
Kuatitas  kerja PNS  memiliki
tingkat kecepatan dalam

1. | menyelesaikan tugas yang 0 39% | 12,9% | 58,8% | 22,4% | 100%
diberikan pimpinan scsuai target
volume pekerjaan satuan

Pegawai di Dinas Pekerjaan Umum
Kota Batam mampu melaksanakan | 0 3,9% | 18.8% | 53.3% | 20% | 100%
tugas sesual target yang ditetapkan
Kualitas kerja PNS  memiliki i
tingkat kerapian mengerjakan tugas
vang dihasilkan, setiap item
pekerjaan  telah  sesuai  dengan
tingkat ketelitian untuk
mengerjakan fugas yang diberikan
Kualitas kerja PNS di Dinas
F:ekerjaan Umumll::atam memiliki 0 0 10.6% | 482% | 412% | 100% |
tingkat ketelitian dalam : {
mengeriakan wgas

Kualitas kerja telah memberikan
hasil kerja dengan tingkat kesuaian
hasil  kerja  dengan  perintah
pimpinan

6 Menjalin kerjasama antara
" | pimpinan dan rekan kerja :
Instansi  unit  kerja  menjalin |
7. | kekompakan dalam bekeria sama { { 16.5% | 32,9% | 30,6% | 100%
dengan pegawai lainnya

Pegawai  negeri  sipil  dinas
g pekerjaan  umum  memiliki - rasa
" | tanggung  jawab  kepada  hasil

[

0 0 1R, 8% | 67.1% | 14,1% | 100%

0 0 9.4% | 47,1% | 43,5% | 100%

\ 1]

0 1,L2% | 18.8% | 47,1 32,95 | 100%

3.5% | 12,9% 1 12,9% : 54.1% | 16,5% | 100%

pekerjaai.

Pimpinan bertanggungjawab ;
9. | sepenuhnya pada saat mengambil 0 0 335% | 72.9% | 23.5% | 100%

keputusan.
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No e PERNYATW I LA RS :’Jﬁwaba_n'_(dglani-%) - 1
1 - LINGKUNGANKERJA :. [STS| TS | N 8 1 88
Pegawai  negeri sipil  dinas
pekerjaan unmum memiliki
10. | kemampuan  untuk  berinisiatif [ 0 0 1,2% | 67,1% | 31,8% | 100%
pribadi  atas  pekerjaan  yang
diemban
5. Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients"
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta i Sig.
1 {Constant) 125 381 A21 749
Kompensasi 351 072 403 4 B72 000
Disiplin 334 0886 328 3,896 ,000
Lingkungan 293 084 267 3,505 001
a. Dependent Variable: Kinerja
6.  Uji Koefisicn Determinasi (R%)
Model Summary
Madel Std. Error of the
R R Square Adjusted R Square Estimate
1 7697 ,591 576 28483
a. Predictors: {Constant), Lingkungan, Kompensasi, Disiplin
7. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Descriptive Statistics
N Skewness Kurtosis
Statistic Statistic Std. Etror Statistic Std. Error
Unstandardized Residuat g5 =31 2681 0,945 517
Valid N (listwise) 85
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b. Uji Multikolinearitas

Coefficients®
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
1 Kompensasi 739 1,353
Disiplin 712 1,405
Lingkungan 870 1,149

a. Dependent Variable: Kinerja

¢. Uji Auto Korelasi

Model Summary”

Model Adjusted R Std. Error of the
R R Sguare Square Estimate Durbin-Watson
1 768" 591 576 ,29483 2,031
a. Predictors: {Constant), Lingkungan, Kompensasi, Disiplin
b. Dependent Variable: Kinerja
d. Uj Heterokedastisitas
Coefficients?®
Model Standardized
Unstandardized Ceefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 794 247 3,218 062
Kompensasi -087 046 -,235 -1,913 058
Disiplin 043 054 089 787 434
Lingkungan -, 095 053 -,203 -1,794 077
a. Dependent Variable: abresid
8.  Pengujian Hipotesis
a UjT
Coefficients®
Maodel Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients
B Std. Error Beta { Sig.
1 {Constant} 125 ,391 321 749
121
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Coefficients"
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
Kompensasi 351 a72 403 4,872 000
Disiplin 334 086 328 3,896 ,000
Lingkungan 283 084 267 3,605 ,001
a. Dependent Variable: Kinerja
b. UjiF
ANOVA"
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 10,169 3 3,390 39,050 000"
Residual 7,031 81 087
Total 17.200 84

a. Predictors: (Constant}, Lingkungan, Kompensasi, Disiplin

b. Dependent Variable: Kinerja
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