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ABSTRACT

EFFECT OF EMPLOYEE COMPETENCY OF MOTIVATION
AND COMPENSATION GIVEN TO PERFORMANCE OF
INFORMATION MANAGER OF INFORMATION AND
DOCUMENTATION (PPID) IN THE GOVERNMENT OF THE
LUBUKLINGGAU CITY

Febrio Fadilah

E-mail : farizt. ffedgmail.com

Graduate Studies Program
Indonesian Open University

This study aims to analyze and know how big the influence of
competence, motivation, and compensation on the performance of information
and document management officials (PPID) Lubuklinggau. This research was
conducted at the Office of Communications and Informatics of Lubuklinggau City
in February, 2018, the method used is with quantitative calculation by spreading
the questionnaire involving 100 respondents. Data analysis was performed using
the Stuctural Equation Model operated through the LISREL 8.8 program.
Quantitative research results show that simultaneously the wvariables of
competence, motivation and compensation have a significant effect on the
performance performance of the Lubuklinggau City information and
documentation management (PPID) officials. Partially, the competence that has
the most influence compared to motivation and compensation for the performance
of Lubuklinggau City information and documentation management officials
(PPID). This study also found that there were still many other factors that
influenced the performance of information and documentation management
offieials in addition to competency, motivation and compensation factors.

Kata Kunei : Competence, Motivation, Compensasion and Peformance
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ABSTRAK

PENGARUH KOMPETENSI PEGAWAI MOTIVASI KERJA
DAN KOMPENSASI YANG DIBERIKAN TERHADAP
KINERJA PEJABAT PENGELOLA INFORMASI DAN

DOKUMENTASI (PPID) DI PEMERINTAH KOTA
LUBUKLINGGAU

Febrio Fadilah
E-mail : farizt.ffi@gmail.com

Program Pascasarjana
Umversitas Terbuka

Penelitian ini bertujuan untuk menganilis dan mengetahui seberapa besar
pengaruh kompetensi, motivasi, dan kompensasi terhadap kinerja pejabat
pengelola informasi dan dokumentasi (PPID) Kota Lubuklinggau. Penelitian ini
dilakukan di Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Lubuklinggau pada bulan
februari 2018, metode yang digunakan adalah dengan perhitungan kuantitatif
dengan menyebar kuisioner yang melibatkan 100 responden. Analisis data
dilakukan menggunakan Stuktural Equation Model yang dioperasikan melalui
program LISREL 8.8. Hasil penelitian secara kuantitatif menunjukkan bahwa
secara simultan variabel kompetensi, motivasi dan kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja kinerja pejabat pengelola informasi dan dokumentasi
(PPID) Kota Lubuklinggau. Secara parsial kompentensi yang memiliki
berpengaruh paling besar dibandingkan motivasi dan kompensasi terhadap kinerja
pejabat pengelola informasi dan dokumentasi (PPID) Kota Lubuklinggau.
Penelitian ini juga menemukan masih banyak faktor-faktor lain yg mempengaruhi
kinerja pejabat pengelola informasi dan dokumentasi selain faktor kompetensi,
motivasi dan kompensasi.

Kata Kunci : Kompetensi, Motivasi, Kompensasi, Kinerja
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BABI

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Hak memperoleh informasi merupakan Hak Asasi Manusia (HAM). Hal itu
tercermin dalam salah satu bagian dari substansi HAM yang telah diakui oleh
PBB sebagai bagian dari HAM sejak generasi pertama adalah Hak atas Kebebasan
Memperoleh Informasi. PBB sejak tahun 1946 telah mengadopsi Resolusi 59 (1)
yang menyebutkan, bahwa “kebebasan informasi adalah hak asasi yang
fundamental dan merupakan tanda dari seluruh kebebasan yang menjadi titik
perhatian PBB”. Keterbukaan informasi publik merupakan salah satu ciri penting
negara demokratis yang menjunjung tinggi kedaulatan rakyat untuk mewujudkan
penyelenggaraan negara yang baik. Keterbukaan informasi publik merupakan
sarana dalam mengoptimalkan pengawasan publik terhadap penyelanggaraan
negara dan Badan Publik lainnya. Informasi merupakan kebutuhan utama setiap
orang. Informasi semakin dibutuhkan oleh banyak orang untuk mengembangkan
kepribadian pada lingkungan sosialnya, atas dasar informasi banyak hal telah
tercipta, termasuk salah satunya teknologi yang semakin berkembang. Bagian
terpenting dalam berkomunikasi adalah informasi, karena tanpa informasi yang
baik seseorang tidak akan bisa berkomunikasi dengan baik pula dan tanpa
informasi juga seseorang tidak akan mampu untuk berkembang ke arah yang lebih
baik.

Salah satu produk Undang-Undang (UU) yang dikeluarkan oleh

Kementerian Komunikasi dan Informatika (Kemkominfo) adalah UU No. 14
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Tahun 2008 tentang Keterbukaan Informasi Publik (KIP). UU No. 14/2008
tentang KIP ini disahkan dan diundangkan pada tanggal 30 April 2008. Sesuai
dengan ketentuan yang diatur pada Pasal 64 ayat (1), bahwa UU inmi mulai berlaku
2 (dua) tahun sejak tanggal diundangkan. Dengan demikian, UU ini sudah berlaku
sejak tanggal 30 April 2010. Petunjuk pelaksanaan UU KIP dituangkan dalam
Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 61 Tahun 2010 tentang
Pelaksanaan Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2008 tentang Keterbukaan
Informasi Publik.

Adapun peran PPID dalam pelayanandan penyediaan informasi publik
sebagaimana tercantum pada pasal 3 UU KIP yaitu:

1. Menjamin hak warga negara untuk mengetahui rencana pembuatan
kebijakan publik, program kebijakan publik, dan proses pengambilan
keputusan publik, serta alasan pengambilan suatu keputusan publik;

2. Mendorong partisipasi masyarakat dalam proses pengambilan
kebijakan publik;

3. Meningkatkan peran aktif masyarakat dalam pengambilan kebijakan
publik dan pengelolaan Badan Publik yang baik;

4, Mewujudkan penyelenggaraan negara yang baik, yaitu yang
transparan, efektif dan  efisien, akuntabel serta  dapat
dipertanggungjawabkan;

5. Mengetahui alasan kebijakan pubiik yang mempengaruhi hajat hidup
orang banyak;

6. Mengembangkan ilmu pengetahuan dan mencerdaskan kehidupan

bangsa; dan/atau
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7. Meningkatkan pengelolaan dan pelayanan informasi di lingkungan
Badan Publik untuk menghasilkan layanan informasi yang berkualitas.
Dalam UU No 14/2008 tentang KIP pada pasal 13 menyebutkan bahwa
Badan Publik wajib menunjuk Pejabat Pengelolaan Informasi dan Dokumentasi
Publik atau PPID di lingkungan kerjanya. Dinas Komunikasi dan Informatika
Kota Lubuklinggau dibentuk berdasarkan Peraturan Daerah Kota Lubuklinggau
Nomor 7 Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kota
Lubuklinggau bertugas membantu Walikota Lubuklinggau khususnya dalam
Bidang Komunikasi dan Informatika. Sesuai dengan tupoksi maka Pejabat
Pengelolaan Informasi dan Dokumentasi Publik atau PPID menjadi tanggung
jawab Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Lubuklinggau.

Adapun kondisi PPID Kota Lubuklinggau saat ini terlihat dari tabel dibawah

ini:
Tabel 1.1
Gambaran Umum PPID Kab/Kota menurut Undang-Undang KIP
Kondisi PPID Kota Lubuklinggau Kondisi ideal PPID Kab/Kota

Pembentukan PPID Tahun 2016 Pembentukan PPID Tahun 2008
Belum adanya base line data Sudah tersedia base line data

Pengelolaan PPID masih offline Tersedianya aplikast online pengelolaan PPID

Sumber data: diolah

Dari tabel diatas dapat terlihat bahwa masih rendahnya kinerja PPID Kota
Lubuklinggau. Pejabat Pengelolaan Informasi dan Dokumentasi Publik
Pemerintah Kota Lubuklinggau baru dibentuk pada bulan Juni Tahun 2017,

dimana PPID Utama adalah Dinas Komunikasi dan Informatika Kota
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Lubuklinggau dan PPID Pembantu terdiri dari seluruh Organisasi Perangkat
Daerah di Kota Lubuklingau,

Peran PPID dalam untuk menghasilkan layanan informasi yang berkualitas
sangat ditentukan oleh Sumber Daya Manusia/ Aparatur pengelola PPID, semakin
baik kinerja aparatur pengelola PPID maka akan semakin efektif dalam
menyajikan dan melayani data.

Adapun faktor yang mempengaruhi masih rendahnya kinerja PPID Kota
Lubuklinggau yang terjadi dilapangan yaitu pertama, masih mimmnya sumber
daya aparatur di beberapa Organisasi Perangkat Daerah dalam bidang Teknik
Informatika, dimana dari 133 pejabat pengelola informasi dan dokumentasi hanya
37 orang yang memiliki latar belakang pendidikan komputer/informatika, dan
belum pernah dilaksankannya bimbingan teknis dalam pelaksanaan pengelolaan
data. Kedua belum adanya kompensasi yang seimbang seperti pemberian
honorarium PPID dalam mengelola data. Ketiga, kurangnya pelaksanaan rapat-
rapat koordinasi dan arahan dari pimpinan dalam mengelola PPID serta kurangya
kesadaran unsur pimpinan akan pentingnya data dalam pembangunan suatu
daerah.

Bedasarkan uraian diatas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
tentang “Pengaruh Kompetensi, Motivasi dan Kompensasi terhadap Kinerja PPID

Kota Lubuklinggau ”

B. Perumusan Masalah

Dari latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka penulis

merumuskan masalah dalam penelitian int adalah:
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1. Bagaimanakah pengaruh kompetensi pegawai pengelola PPID terhadap

kinerja PPID Kota Lubuklinggau?

2. Bagaimanakah pengaruh motivasi kerja pegawai pengelola PPID

terhadap kinerja PPID Kota Lubuklinggau?

3. Bagaimanakah pengaruh kompensasi pegawai pengelola PPID terhadap

kinerja PPID Kota Lubuklinggau?

4. Bagaimanakah pengaruh Kompetensi, motivasi kerja dan kompensasi

pegawai pengelola PPID terhadap kinerja PPID Kota Lubuklinggau?
C. Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui pengaruh kompentensi pegawai pengelola PPID
terhadap kinerja PPID Kota Lubuklnggau.

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja pegawai pengelola PPID
terhadap kinerja PPID Kota Lubuklinggau.

3. Untuk mengetahui pengaruh Kompensasi pegawai pengelola PPID
terhadap kinerja PPID Kota Lubuklinggau.

4. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi, motivasi kerja dan
kompensasi pegawai pengelola PPID terhadap kinerja PPID Kota
Lubuklinggau

D. Kegunaan Penelitian
Penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat memberi manfaat bagi

pihak-pihak yang berkepentingan antara lain :
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1. Bagi pemerintah daerah, Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
evaluasi dan masukan dalam upaya meningkatkan kinerja PPID untuk
menyampaikan Informasi Daerah.

2. Bagi masyarakat, Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi
dan pengetahuan tentang kinerja Pemerintah Daerah.

3. Bagi akademis, menambah pengetahuan tentang pengaruh Kompensasi

Kompetensi, dan Motivasi terhadap kinerja PPID Kota Lubuklinggau.
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BABII

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
1. Kompetensi Pegawai

Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan
suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta
didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekeljaan tersebut. Dengan
demikian, kompetensi menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang
dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang
terpenting, sebagai ungulan bidang tersebut.

Menurut Armstrong dan Baron (dalam Wibowo, 2007: 88) Kompetensi
merupakan dimensi perilaku yang berada di belakang kineja kompeten. Sering
dinamakan kompetensi perilaku karena dimaksudkan untuk menjelaskan
bagaimana orang berperilaku ketika mereka menjalankan perannya dengan baik.

McAshan (dalam Sudarmanto, 2009: 48) kompetensi merupakan pengetahuan,
keahlian, dan kemampuan yang dimiliki seseorang, yang menjadi bagian dari
dirinya, sehingga dia bisa menjalankan penampilan kognisi, afeksi, dan perilaku
psikomotorik tertentu.

Pengertian dan arti kompetensi menurut Lyle Spencer & Signe Spencer (dalam
Mocheriono, 2010: 3) adalah karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan
dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar
individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab-akibat dengan

kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior di tempat
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kerja atau pada situasi tertentu (A competency is an underlying characteristic of
an individual that is causally related to criterian referenced effective and or
superior performance in a job or situation). Berdasarkan dari definisi tersebut,
maka beberapa makna yang terkandung didalamnya adalah sebagai berikut :

a. Karaktenistik dasar (underlying characteristic) kompetensi adalah bagian
dari kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang serta
mempunyal perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan tugas
pekerjaan.

b. Hubungan kausal (cqusally related) berarti kompetensi dapat menyebabkan
atau digunakan untuk memprediksikan kinerja seseorang, artinya jika
mempunyai kompetensi yang tinggi, maka akan mempunyai kinerja tinggi
pula (sebagai akibat).

c. Kriteria (criterian referenced) yang dijadikan sebagai acuan, bahwa
kompetensi secara nyata akan memprediksikan seseorang dapat bekerja
dengan baik, harus terukur dan spesifik atau terstandar.

Spencer (dalam Wibowo, 2007: 87) juga mengatakan bahwa kompetensi
merupakan landasan dasar karakteristk orang dan mengindikasikan cara
berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi, dan mendukung untuk periode
waktu yang cukup lama.

Kemudian Wibowo (2007:86) mengatakan kompetensi adalah suatu
kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang
dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang
dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan demikian, kompetensi menunjukkan

keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu
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bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai unggulan bidang

tersebut.

a. Faktor—Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi Sumber Daya Manusia
Michael Zwell (dalam Wibowo, 2007:102) mengungkapkan bahwa terdapat
beberapa faktor yang dapat memengaruhi kecakapan kompetensi seseorang, yaitu
sebagai berikut:
1) Keyakinan dan Nilai-nilai

Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan
sangat mempengaruhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka tidak
kreatif dan inovatif, mereka tidak akan berusaha berpikir tentang cara baru
atau berbeda dalam melakukan sesuatu. Kepercayaan banyak pekerja bahwa
manajemen merupakan musuh yang akan mencegah mereka melakukan
inisiatif yang seharusnya dilakukan.

Demikian pula apabila manajer merasa bahwa mereka hanya mempunyai
sedikit pengaruh, mereka tidak meningkatkan usaha dan energi untuk
mengidentifikasi tentang bagaimana mereka harus memperbaiki sesuatu.
Untuk itu, setiap orang harus berpikir positif baik tentang dirinya maupun
terhadap orang lain dan menunjukkan ciri orang yang berpikir ke depan.

2) Keterampilan

Keterampilan memainkan peran di kebanyakan kompetensi. Berbicara di
depan umum merupakan keterampilan yang dapat dipelajari, dipraktikkan,
dan diperbaiki. Keterampilan menulis juga dapat diperbaiki dengan instruksi,

praktik dan umpan balik. Dengan memperbaiki keterampilan berbicara di
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depan umum dan menulis, individu akan meningkat kecakapannya dalam
kompetensi tentang perhatian terhadap komunikasi. Pengembangan
keterampilan yang secara spesifik berkaitan dengan kompetensi dapat
berdampak baik pada budaya organisasi dan kompetensi individual.

3) Pengalaman

Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman
mengorganisasikan orang, komunikast di hadapan kelompok, menyelesaikan
masalah, dan sebagainya. Orang yang tidak pernah berhubungan dengan
organisasi besar dan kompleks tidak mungkin mengembangkan kecerdasan
organisaional untuk memahami dinamika kekuasaan dan pengaruh dalam
lingkungan.

4) Karektertstik Kepribadian

Dalam kepribadian termasuk banyak faktor yang di antaranya sulit untuk
berubah. Akan tetapi, kepribadian bukannya sesuate yang tidak dapat
berubah. Kenyataannya, kepribadian seseorang dapat berubah sepanjang
waktu. Orang merespons dan berinteraksi dengan kekuatan dan lingkungan
sekitarnya.

Kepribadian dapat memengaruhi keahlian manajer dan pekerja dalam
sejumlah kompetensi, termasuk dalam penyelesaian konflik, menunjukkan
kepedulian interpersonal, kemampuan bekerja dalam tim.

5} Motivasi

Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat berubah.

Dengan memberikan doronpan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan,

memberikan pengakuan dan perhatian individual dari atasan dapat
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mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi bawahan. Apabila manajer
dapat mendorong motivasi pribadi seorang pekerja, kemudian menyelaraskan
dengan kebutuhan bisnis, mereka akan sering menemukan peningkatan
penguasaan dalam sejumlah kompetensi yang mempengaruhi kinerja.

Kompetensi menyebabkan orientasi pada hasil, kemampuan
mempengaruhi orang lain, serta meningkatkan inisiatif. Peningkatan
kompetensi akan menigkatkan kinerja bawahan dan kontribusinya pada
organisasi akan meningkat.

6) Isu emosional

Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kompetensi. Takut
membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai atau tidak menjadi
bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi dan imsiatif. Perasaan
tentang kewenangan dapat mempengaruhi kemampuan komunikasi dan
menyelesaikan konflik dengan manajer.

Mengatasi pengalaman yang tidak menyenangkan akan memperbaiki

penguasaan dalam banyak kompetensi.

2. Pengertian Motivasi

Setiap orang dalam organisasi bekerja berdasarkan motifvasi yang ada di
dalam dirinya. Motivasi ini tergantung kepada kebutuhan ( needs ) yang ada
dalam dirinya. Kebutuhan diartikan sebagai kesenjangan yang ada dalam diri
manusia yang menuntut untuk dipenuhi atau dipuaskan.

Motivasi sangat penting untuk dipahami karena melalui motivasi manusia

terdorong untuk melakukan suatu pekerjaan. Banyak jenis motivasi yang melatar
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belakangi seseorang melakukan pekerjaan. Hal ini harus diketahui oleh para
pimpinan yang dalam mencapai tujuannya selalu memerlukan bantuan orang lain.
Seorang pimpinan mungkin dapat mengamati bahwa bawahannya yang
mempunyai keterampilan dan kecakapan yang sama tetapi memiliki prestasi kerja
yang berbeda. Salah satu penyebabnya adalah motivasi pada dua bawahan tersebut
berbeda. Bawahan yang satu memiliki motivasi yang kuat untuk mencapai target
pekerjaan sedangkan bawahan yang lain tidak memiliki motivasi yang cukup kuat
untuk menyelesaikan pekefjaannya. Oleh karena itu banyak para pakar psikologi
melakukan riset mengenai motivasi. Tahun 1950-an merupakan era yang sangat
subur untuk membuahkan teori-teori motivasi. Pada dekade ini sekurang-
kurangnya ada tiga teori yang dikenal yaitu : Teori Hierarki Kebutuhan Manusia
(The Hierarchy Of Needs Theory) oleh Abraham.

Maslow, Teori X dan Y (X and Y Theories) oleh Dauglas Mc Gregor, dan
Motivation-Hygiene Theories oleh Frederick Herzberg Kemudian setelah teori-
teori awal yang terkenal itu berkembanglah teori-teori awal yang terkenal itu
berkembanglah teori-teori motivasi kontemporer seperti : Three Needs theory,
oleh David Mc Cvlelland, Reinforcement Theory, Equity Theory, Expentancy
Theory, dan Theory Z.

David McClelland dalam Malayu (2000) berpendapat bahwa ada tiga

macam motif atau kebutuhan (need) yang relevan dengan situasi lingkungan kerja:

a) The Need for achievment (nAch), yaitu kebutuhan untuk berprestasi, untuk
mencapai sukses;
b) The need for power, yaitu kebutuhan untuk dapat memerintah orang lain;

dan
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c) The need for affilation, kebutuhan akan kawan, hubungan akrab antar

pribadi.

Orang yang tingginya lebih sering menghadapi tantangan untuk berprestasi
daripada imbalannya. Umumya orang tersebut tidak senang dengan pekerjaan
yang terlalu mudah atau terlalu sukar. Tipe orang demikian adalah selalu berusaha
bekerja lebih baik (compettive), sedangkan orang need for Power tinggi
mempunyai semangat lebih pada jabatan daripada prestasi. Orang tipe demikian
senang bila diberi jabatan yang dapat memerintah orang lain. Untuk orang dengan
tinggi pada umumnya kurang kompetitif. Mereka lebih senang berkawan,
kooperatif dan hubungan antar pesonal yang akrab.

Hondoko (2005) memberikan konsep motivasi melalui pendekatan
tingkatan kebutuhan (Need Hierarchy Theory) seseorang. Menurut-nya, suatu
individu akan memotivasi dirinya untuk memenuhi kebutuhan apa saja yang
paling penting dan mendasar untuk segera dipenuhi. Berdasarkan teori Maslow
tentang Hirarki Kebutuhan Seseorang yang mempengaruhi tingkat motivasinya

adalah :

a) Kebutuhan yang bersifat fisiologis (Physiological Needs) seperti sandang,
pangan dan tempat berlindung (Papan). Kebutuhan ini merupakan
kebutuhan primer yang terasa sejak seorang menusia lahir sampai ia
memasuki liang kubur.

b) Kebutuhan akan rasa aman (Safety Needs), seprti keamanan akan jiwa
maupun harta, yang dimanifestasikan oleh pimpinan organisasi, antara lain
dengan mengecek sarana-sarana yang dipergunakan, memberikan

perlindungan terhadap anggotanya, atau dengan memberikan premi kepada
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anggota yang melakukan tugas-tugas berbahaya atau tingkat resikonya
tinggi.

¢) Kebutuhan-kebutuhan sosial (social needs) yaitu: Kebutuhan akan perasaan
diterima oleh orang lain tempat ia hidup dan bekerja (sense of belonging),
kebutuhan akan dihormati (sense of importance), kebutuhan akan perasaan
maju dan tidak gagal (sense of achievment) dan kebutuhan akan perasaan
ikut serta (sense of participation).

d) Kebutuhan akan penghargaan diri (esteem needs) seperti status, Prestise,
pengakuan dan rasa berguna. Semakin tinggi kedudukan seseorang didalam
organisasi atau masyarakat, semakin tinggi pula status dan prestisenya.

e} Kebutuhan akan nilai akualisasi (self-actualization). Setiap manusia ingin
mengembangkan kapasitas mental dan kapasitas kerjanya melalui berbagai
cara seperti on the job training, seminar, konferensi dan pendidikan

akademis.

Penting tidaknya kebutuhan sangat tergantung pada situasi dan
pengalaman terakhir pada setiap individu. Setiap kebutuhan akan dipenuhi dari
yang paling mendasar, sehingga jika setidak-tidaknya kebutuhan yang dibawah
sebagaian telah terpenuhi, maka orang akan berusaha memotivasi untuk
memenuhi kebutuhan berikutnya.

Pakar lain, yaitu Frederick herzberg dalam Malayu (2000,
mengemukakan tentang Teori Pemeliharaan Motivasi. Seperti teori ini merupakan
pengembangan pada teori motivasi Maslow. Menurut Herzberg dalam Teori
Pemeliharaan Motivasi ada dua faktor yang mempengaruhi kondisi pekerjaan

seseorang, yaitu:

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



43648.pdf
15

a) Faktor pemuas (motivation factor) yang disebut juga dengan satisfier atau
instrinsic motivation.
b) Faktor pemeliharaan (maintenance factor) yang disebut juga dissfifier atau

extrincic mofivasion.

Faktor pemuas yang disebut juga motivator, merupakan faktor pendorong
seseorang untuk berprestasi yang bersumber pada dalam diri orang yang

bersangkutan (instrinsik). Menurut Herzberg, faktor motivator ini mancakup:

a) Kinerja itu sendiri (the work it self)

b) Prestasi yang diraih (achievement)

¢) Pengakuan untuk maju (advancement)

d) Kemungkinan pengembangan karir (possibility of growth).

€} Tanggung jawab (responsible)

Sedangkan maintenance Faktor yang juga disebut Hygiene factor
merupakan yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk memelihara
keberadaan anggota sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman dan keschatan,
Maintenance Fuactor ini sering disebut sebagai dissafier (sumber ketidak pastian).
la merupakan tempat pemenuhan kebutuhan tingkat rendah (lower order weeds)

yang dikualifikasikan kedalam foktor extrentik, yang meliputi :

a) Konfensasi ;

b) Kondisi kerja ;

¢) Rasa aman dan selamat;
d) Status;

e} Supervisi;
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f) Hubungan antar manusia ;

g) Kebijaksanaan organisasi ;

3. Kompensasi.

Kompensasi adalah hal yang diterima oleh pegawai, baik berupa uang atau
bukan uang sebagai balas jasa yang diberikan bagi upaya pegawai (kontribusi
pegawai) yang diberikannya untuk organisasi.

Milton L. Rock menyatakan bahwa: "Tantangan yang dihadapi manajemen
adalah menciptakan kondisi yang mendorong orang-orang dalam pekerjaannya
untuk bisa mengembangkan instansinya aspek kunci dari lingkungan seperti itu
adalah kompensasi".

Pengelolaan kompensasi merupakan kegiatan yang amat penting dalam
membuat pegawai cukup puas dalam pekerjaannya. Dengan kompensasi
memperoleh menciptakan, memelihara, dan mempertahankan produktivitas.
Tanpa kompensasi pegawai yang ada sekarang cenderung untuk keluar dari
organisasi dan organisasi akan mengalami kesulitan dalam replacement, lebih
dalam recruiting.

Ketidakpuasan akan pembayaran bisa menimbulkan keinginan umntuk
mencari imbalan yang lebih, berkurangnya rasa tertarik pada diri pegawai akan
pekerjaann sekarang, pegawal mencari pekerjaan sambilan di tempat lain,
sehingga mutu pekerjaannya yang sekarang tidak diperhatikan. Bentuk ketidak

puasan itu dapat dilihat dalam gambar 2.1.
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Gambar 2.1 Model Ketidak Puasan dalam Hal Pembayaran

Menurut Flippo (1984) dalam bukunya Principle of Personal
Management, kompensasi adalah harga untuk jasa yang diterima atau diberikan
oleh orang lain bagi kepentingan seseorang atau badan hukum.

Dessler (2011) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia,
menyatakan kompensasi adalah setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang
diberikan kepada pegawai dan timbul dari dipekerjakannya pegawai itu.
Kompensasi mempunyai dua aspek. Pertama, pembayaran keuangan langsung
dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus. Kedua, pembayaran tidak
langsung dalam bentuk tunjangan keuangan, seperti asuransi dan uang liburan
yang dibayarkan instansi.

Kompensasi merupakan salah satu upaya yang dilakukan oleh manajemen
untuk meningkatkan prestasi kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja para pegawai.
Kompensasi dapat berbentuk upah per jam, han, atau gaji yang berifat periodik.
Filippo (1984) mendefinisikan upah sebagai "the adequate and equitable
remuneration of personnel for their contribution to organizational objectives”
yang artinya balas jasa yang adil dan layak diberikan kepada para pegawai atas

kontribusi pegawai dalam mencapai tujuan atau sasaran organisasi.
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Menurut Sikula dalam Mukijat (1990) “a compensation is anything that
constitutes or is regarded as an equivalent or recompense yang terjemahan
bebasnya berarti kompensasi adaiah segala sesuatu yang dianggap sebagai balas
jasa yang sebanding". Werther dan Davis (1982) mendefinisikan kompensasi
adalah ".. what employee receive in exchange of their work whether hourly wages
or periodic salaries, the personnel department usually designs and administers
employee compensation". Artinya sesuatu yang diterima oleh seorang pegawai
sebagai penerimaan atas pekerjaan yang telah diberikannya. Baik terhadap upah
per jam maupun bagian personalia telah mendesain dan mengelola.

Pemberian kompensasi dapat meningkatkan prestasi kerja dan kompensasi
pegawai. Oleh karena itu, perhatian organisasi atau instansi terhadap pengaturan
kompensasi secara rasional dan adil sangat diperlukan. Bila pegawai memandang
pemberian kompensasi tidak memadai, prestasi kerja, kompensasi maupun

kepuasan kerja mereka cenderung akan menurun.

a. Fungsi Pemberian Kompensasi

Fungsi pemberian kompensasi adalah sebagai berikut:

1) pengalokasian sumberdaya manusia secara efesien. Fungsi ini
menunjukkan pemberian kompensasi pada pegawai yang berprestasi
akan mendorong mereka untuk bekerja lebih baik.

2) perencanaan sumber daya manusia secara lebih efisien dan efektif.
Dengan pemberian kompensasi kepada pegawai mengandung
implikasi bahwa organisasi akan menggunakan tenaga pegawai

dengan seefisien dan seefektif mungkin.
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3) mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Sistem pemberian
kompensasi dapat membantu stabilisasi organisasi dan mendorong
pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan.

b. Jenis Kompensasi

Kompensasi yang diberikan kepada pegawai berda,sarkan sifatnya
penerimaannya dapat dibedakan dalam dua jenis, yaitu:

Kompensasi yang bersifat finansial. Kompensasi yang bersifat finansial
adalah kompensasi yang diterima oleh pegawai dalam bentuk uang atau bernilai
uang. Termasuk dalam jenis kompensasi bersifat finansial adalah gaji atau upah,
bonus, premi, pengobatan, asuransi, dan lain-lain sebagainya yang dibayarkan
oleh organisasi atau instansi.

Kompensasi yang bersifat non finansial. Kompensasi yang bersifat non
finansial diberikan oleh organisasi atau instansi terutama dengan maksud untuk
mempertahankan pegawai dalam jangka panjang. Termasuk dalam kompensasi
yang bersifat non finansial adalah peyelenggaraan program-program pelayanan
bagi pegawal yang berupaya untuk menciptakan kondisi dan lingkungan kerja
yang menyenangkan, seperti program wisata, penyediaan fasilitas kantin atau
cafetaria, penyediaan tempat beribadat di tempat kerja, penyediaan lapangan olah
raga, dan lain sebagainya.

Berdasarkan mekanisme penerimaannya kompensasi dapat dibedakan ke
dalam dua macam, yaitu:

1) kompensasi langsung, vaitu kompensasi yang penerimaannya tidak

secara langsung berkaitan dengan prestasi kerja;
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2) kompensasi pelengkap atau kompensasi tidak langsung, yaitu
kompensasi yang penerimaannya tidak secara langsung berkaitan

dengan prestasi kerja.

c. Prinsip Dasar Pemberian Kompensasi

Kompensasi perlu diberikan dengan mengikuti dasar-dasar dan prinsip-
prinsip yang harus diikuti dalam pemberian kompensasi tersebut. Kompensasi
yang diberikan dengan pertimbangan yang mendasar dan mengikuti prinsip-
prinsip yang telah diatur, sehingga penerima kompensasi diharapkan dapat
berpengaruh pada tercapainya pemenuhan secara menyeluruh terhadap

kepentingan instansi, pegawai, pemerintah, dan masyarakat.

Beberapa hal yang memacu orang untuk mau bekerja, menurut Peterson

dan Plowman dalam Hasibuan (2007) adalah sebagai berikut:

1) The desire to live, artinya adalah bahwa keinginan untuk hidup
merupakan keinginan utama yang ada pada setiap orang. Manusia
bekerja untuk makan dan makan untuk dapat melanjutkan hidupnya.

2) The desire for posession, artinya keinginan untuk memiliki sesuatu
merupakan keinginan manusia yang kedua, dan ini merupakan salah
satu sebab yang dapat menjelaskan mengapa manusia mau bekerja.

3) The desire for power, artinya keinginan akan kekuasaan merupakan
keinginan selangkah di atas keinginan untuk memiliki dan mendorong

orang untuk mau bekerja.
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4) The desire for recognition, merupakan keinginan akan pengakuan
merupakan jenis terakhir dari kebutuhan dan juga mendorong orang
untuk bekerja.

Hal-hal yang diungkapkan Peterson dan Plowmar (2007) memperlihatkan
bahwa manusia pada dasarnya memiliki kebutuhan dan motif-motif tertentu
sehingga menimbulkan harapan akan kepuasan atas segala hasil pekerjaan dan
kebutuhan-kebutuhan yang dapat dipuaskan dengan bekerja antara lain adalah
sebagai berikut (Hasibuan, 2007):

1) Kebutuhan fisik dan keamanan, menyangkut kepuasan kebutuhan fisik
atau biologis yang antara lain meliputi makan, minum, tempat tinggal,
atau kebutuhan semacamnya, di samping kebutuhan akan rasa aman
dalam menikmatinya

2) Kebutuhan sosial, karena adanya ketergantungan antara manusia satu
dengan lainnya, maka terdapat berbagai kebutuhan yang hanya dapat
dipuaskan apabila masing-masing individu ditolong dan diakui orang
lain.

3) Kebutuhan egoistik, kebutuhan ini berhubungan dengan keinginan
orang untuk bebas, untuk mengerjakan sesuatu sendiri, dan untuk puas

karena belum menyelesaikannya.
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d. Tujuan Pemberian Kompensasi

Tujuan kompensast menurut Hasibuan (2007) adalah sebagai ikatan,
kerjasama, kepuasan kerja, pengadaan efektif, kompensasi, stabilitas pegawali,
disiplin, serta pengaruh dari serikat buruh dan pemerintah.

Penjelasan secara ringkas untuk masing-masing tujuan kompensasi dapat
diuraikan sebagai berikut:

1) Tujuan ikatan kerja sama. Kompensasi dilakukan dengan tujuan antara
pegawal dan instansi atau pemilik perusahaan dapat terjalin ikatan
kerja sama yang lebih kuat, terutama dengan disepakatinya
kompensasi sebagai bagian dari perjanjian kerja sama.

2} Tujuan Kepuasan Kerja. Tujuan kepuasan kerja adalah agar pegawai
yang telah memberikan kontribusi melalui pekerjaan-pekerjaan yang
dilakukannya dapat terpuaskan karena peinberian kompensasi.

3) Tujuan pengadaan efektif. Tujuan ini dapat dicapai antara lain dengan
penetapan program pemberian kompensasi yang cukup besar. Dengan
program kompensasi yang besar, maka pengadaan pegawai berkualitas
yang dibutuhkan oieh perusahaan akan dengan mudah dipenuhi.

4} Tujuan kompensasi. Kompensasi ini berkaitan juga dengan peluang
mendapatkan reward yang bemilai, oleh karena itu tujuan kompensasi
melalui pemberian kompensasi akan lebih mudah dicapai oleh instansi
atau manajemen apabila program kompensasi dirasakan cukup besar
oleh pegawai.

5) Tujuan stabilitas pegawai. Tujuan stabilitas pegawali melalui

pemberian kompensasi akan mudah tercapai apabila pegawai menilai
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bahwa kompensasi yang diberikan oleh penasahaan sudah ditentukan
berdasarkan prinsip-prinsip keadilan, kelayakan, serta didukung oleh
konsistensi eksternal.

6) Tujuan disiplin. Kompensasi hendaknya ditetapkan sedemikian rupa
sehingga pegawai merasakan mendapatkan balas jasa yang setimpal
atas pekerjaan yang telah dilakukannya.

7) Tujuan meminimalisasi protes serikat buruh. Pegawai yang menilal
kompensasi cukup besar dan adil, tentunya akan lebih berkonsentrasi
pada pekerjaannya.

8) Tujuan meminimalisasi intervensi pemerintah. Pegawai yang menilai
bahwa kompensasi yang diterimanya cukup besar, adil, dan sesuai de-
ngan Undang-Undang Perburuhan tentunya tidak akan mengeluarkan

suara-suara sumbang yang sampai terdengar ke telinga pemerintah,

e. Faktor yang Mempengaruhi Besarnya Kompensasi
1) Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja
Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada lowongan
pekerjaan (permintaan) maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika
pencari kerja lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan, maka kompensasi

relatif semakin besar.

2) Kemampuan dan Kesediaan Instansi
Apabila kemampuan dan kesediaan instansi untuk membayar
semakin baik maka tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi

sebaliknya, jika kemampuan dan kesediaan instansi untuk membayar
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kurang maka tingkat kompensasi relatif kecil.

3) Serkat Buruh/Organisasi Pegawai
Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat
kompensasi semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan

kurang berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil.

4) Produktivitas Kerja Pegawai
Jika produktivitas kerja pegawai baik dan banyak maka
kompensasi akal semakin besar. Sebaliknya kalau produktivitas kerjanya

buruk serta sedikit maka kompensasinya kecil.

5) Pemerintah dengan Undang-Undang dan Kepres

Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppres menetapkan
besarya batas upah/balas jasa minimum. Peraturan pemerintah ini sangat
penting supaya pengusaha tidak sewenang-wenang menetapkan besamya
balas jasa bagi pegawai. Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat

dari tindakan sewenang-wenang,

6) Biaya Hidup/Cost of Living

Apabila biaya hidup di daerah itu tinggl maka tingkat
kompensasi/upah semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup di
daerah itu rendah maka tingkat kompensasi/upah relatif kecil. Seperti
tingkat upah di Jakarta lebih besar dani di Bandung, karena tingkat biaya

hidup di Jakarta lebih besar daripada di Bandung.
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7) Posisi Jabatan Pegawai

Pegawai yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima
gaji’kompensasi lebih besar. Sebaliknya pegawai yang menduduki jabatan
yang lebih rendah akan memperoleh gaji’kompensasi yang kecil. hal ini
wajar karena sesorang yang mendapat kewenangan dan tanggung jawab
yang besar harus mendapat kewenangan yang lebih besar mendapat

gaji’kompensasi yang lebih besar pula.

8) Pendidikan dan Pengalaman Kerja

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama
maka gaji/balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan serta
keterampilannya lebih baik. Sebaliknya, pegawai yang berpendidikan
rendah dan pengalaman kerja yang kurang maka tingkat

gaji/kompensasinya kecil.

9) Kondisi Perekonomian Nasional

Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju (boom) maka
tingkat upah/kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati
kondisi full employment. Sebaliknya, jika kondisi perekonomian kurang
maju (depresi) maka tingkat upah rendah, karena terdapat banyak

penganggur (disqueshed unemplyoment)

10} Jenis dan Sifat Pekerjaan
Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai risiko
(finansial keselamatan) yang besar maka tingkat upah/balas jasanya

semakin besar karena membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk
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mengerjakannya. Tetapi jika jenis dan sifat perkerjaannya mudah dan

risiko kecil (finansial kecelakaannya) upah balasnya relatif rendah.

f. Kompensasi Tidak Langsung

Kompensasi Tidak Langsung adalah balas jasa organisasi atau instansi
untuk memberikan rasa tenang dan keamanan bagi pegawai dan anggota
keluarganya. Para pimptnan manajemen harus menyadari bahwa penghasilan
atau pendapatan seseorang dalam bekerja berupa upah/gaji (kompensasi
langsung) secara prinsip dapat mencukupi dalam memenuhi kebutuhan hidup
minimal bagi dirinya dan keluarganya.

1) Faktor yang mempengaruhi Kompensasi Tidak Langsung

a} Organisasi/instansi sesuai dengan tingkat kemampuannya dapat mena-
warkan kompensasi tidak langsung yang kompetitif, dalam arti jumlahnya
yang lebih besar dan jenisnya yang lebih banyak sebagai tambahan darni
upah/gaji tetap. Penawaran yang kompentitif akan memungkinkan
menarik {merekrut) tenaga kerja baru yang potensial.

b) Pemberian kompensasi tidak langsung lebih memungkinkan untuk
memenuhi perhatian serikat sekerja dalam memperjuangkan kesejahteraan
para pekerja sebagai anggotanya. Perhatian itu dalam kenyataannya akan
terus berkembang, karena tuntutan pekcljaan yang scmakin befat, yang
seharusnya mendapat imbalan yang layak.

¢) Kompensasi tidak langsung juga dapat dipergunakan untuk menyesuaikan
penghasilan tenmaga kerja sebagaimana ditetapkan dalam peraturan

pemerintah. Dalam kenyataannya pada umumnya pemerintah suatu
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negara, menaruh perhatian yang cukup besar terhadap kesejahteraan hidup
warga negaranya, yang sebagian tcrbesar bekerja di sektor wirausaha
sebagai tenaga kerja dilingkungan organisasi/instansi.

d) Organisasi/instansi harus menyadari dan memahami bahwa pemberian
kompensasi tidak langsung merupakan jaminan sosial yang
menggambarkan adanya tanggung jawab terhadap para peketja. Dengan
pemberian kompensasi tidak langsung yang memadai berarti
organisasifinstansi "menghargai para pekerjanya dan memelihara
kontinuitas pelaksanaan peketjaannya". Untuk itu jaminan tersebut
mungkin saja ditetapkan dan diatur sendiri oleh organisasi/instansi bagi

yang tidak memiliki serikat pekerja.

2) Kompensasi Tidak Langsung Yang Kompetitif

Berbeda dengan kompensasi tidak langsung berupa program
pemberian atau berbagi keuntungan, yang banyak di antaranya tidak
diberikan atau diterima berupa uang. Di satu pihak manajer selalu berusaha
untuk  memberikannya  dalam  perhitungan  pembiayaan  {cost)
instansi/organisasi yang ditekan serendah-rendahnya. Sedang para pekerja
memfokuskan pada nilai kegunaan/manfaat yang didapat. Kompensasi tidak

langsung kompetitif itu adalah sebagai berikut:

a) Aspek Ketepatannya

Penyediaan pembiayaan (cost) untuk kompensasi tidak langsung
sebagai pelengkap kompensasi langsung, harus diupayakan tepat waktu
dan tepat sasarannya. Misalnya bagi para pekerja yang upah/gaji tetapnya

pada ranking bawah yang relatif kecil, kompensasi tidak langsung berupa
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insentif atau yang sejenis dalam bentuk uang, akan sangat berharga jika
diberikan pada saat yang diperkirakan sudah memerlukan tambahan biaya
kehidupan.
b) Aspek Kelayakan/Keadilan
Aspek ini dimaksudkan dalam pemberian kompensasi tidak langsung
apabila dalam bentuk barang atau uang, sebagaimana dikatakan di atas
harus memadai dalam arti dirasakan cukup berharga, untuk memacu
persaingan dalam berprestasi melalui bidang kerja masing-masing.
Bersamaan dengan itu aspek ini berkenaan juga dengan rasa keadilan, baik
dari penerima maupun dari yang menerima.
c. Aspek Pembiayaan (Cost)
Cost yang terkontrol dan seimbang kompensasi tidak langsung
bukan saja harus sesuai dengan kemampuan organisasi/instansi

menyediakan pembiayaannya, tetapi juga harus terkontrol dan seimbang.

3) Komponen Kompensasi Tidak Langsung
Kompensasi tidak langsung banyak jenis atau bentuknya. Untuk itu
dapat dikelompokkan menjadi 3 (tiga) kelompok besar, yang terdiri dari:
a) Jaminan keamanan dan Kesejahteraan Kerja
(1) Asuransi jiwa
(2) Kompensasi akibat pekerjaan
(3) Asuransi cacat
(4) Biaya rumah sakit
(5) Jaminan pengobatan

(6) Tidak berkerja karena sakit
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(12) Bonus tahunan

(13)Penyelengaraan program konseling

(14)Tidak berkerja karena ada urusan keluarga

(15)Pemberian pelayanan khusus untuk tingkat senior

(16)Pemberian jaminan dalam pelayanan kredit

(17)Pemberian kesempatan dalam kegiatan sosial

(18)Pemberian prioritas’kesempatan jika ada pelelangan barang
dari perusahan atau kantor dijual

(19)Pemberian penghargaan

{20)Pemberian tunjangan anak.

4. Pengertian Kinerja Pegawai

Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau actual performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungpguhnya yang dicapai oleh seseorang).
Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Faktor yang mempengaruhi
pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor administrasi
pendidikan (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis (1964: 484)

yang merumuskan bahwa:

Human Performance Ability + Motivations

Attitude + Situation

Motivation
Ability = Knowledge + Skill

(Anwar Prabu Mangkunegara, 2002;)
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Penilaian kinerja dilakukan terhadap karyawan sejak diterima bekerja.
Penilaian menurut Sikula adalah "..the procces af ‘estimating or judging the
values, excellence, qualities or statu; of some object, person, or thing" yang
artinya proses untuk menaksir atau menentukan nilai-nilai, keunggulan, kualitas
atau status dari beberapa objek, orang, atau benda". Menurut Hasibuan (2002: 87)
pengertian penilaian prestasi adalah kegiatan manajer untuk mengevaluasi
perilaku prestasi kerja karyawan secara menetapkan kebijaksanaan selanjutnya,
dan penilaian prestasi kerja adalah menilai hasil kerja nyata dengan standar kualitas

maupun kuantitas yang dihasilkan oleh setiap karyawan.

Perilaku yang dimaksudkan adalah penilaian terhadap kesetiaan, kejujuran,
kepemimpinan, kerjasama, loyalitas, dedikasi, dan partisipasi karyawan, sedangkan
istilah yang sama artinya dengan penilaian prestasi adalah konduite, employee rating,
performance appraisal, employee evaluation, personel review, service rating, dan
atau  behavioral assessment (Hasibuan, 2002: 87). Disertakannya istilah
performance appraisal dan penjelasan perilaku yang mencakup aspek menyeluruh
dari kesetiaan, kejujuran, kepemimpinan, kerjasama, loyalitas, dedikasi, dan
partisipasi karyawan, maka penilaian prestasi kerja yang dimaksudkan oleh Hasibuan
di atas dapat disamakan maknanya dengan penilaian kinerja.

Bernardin dan Nussel (1993: 380) mendefinisikan penilaian kinerja sebagai "...a

r

way of measuring the contributions of individuals o their organization.. " atau
suatu cara untuk mengukur berbagai kontribusi yang diberikan oleh setiap individu
bagi organisasinya. Kinerja (performance) sendin oleh Rebecca (2006) didefinisikan

sebagai ".the record ofoutcomes produced on a specified job function or activity

during a specified time periods" yang dapat diterjemahkan bebas sebagai catatan
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hasil dan keuntungan yang dihasilkan oleh fungsi pekerjaan tertentu atau aktivitas
tertentu selama periode waktu tertentu.

Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinena Tujuan dilakukannya penilaian kinerja

berdasarkan periode waktunya adalah sebagai berikut:

a. untuk memberikan dasar bagi rencana dan pelaksanaan pemberian
penghargaan bagi karyawan atas kinerja pada periode waktu sebelumnya (fo
reward past performance);

b. untuk mengadministrasi pendidikan agar pada periode waktu yang akan
datang kinerja seorang karyawan dapat ditingkatkan (fo motivate future
performance improvement),

¢. manfaat penilaian kinerja antara lain adalah: (i) sebagai dasar informasi dan
data untuk pengambilan keputusan menaikkan atau menurunkan gaji; (ii)
sebagai dasar informasi dan data untuk pengambilan keputusan mengenai
status karyawan, Pemutusan Hubungan Kena (PHK), demosi, dan lain
sebagainya;

d. sebagai dasar informasi dan data untuk kebijakan promost;

e. sebagai dasar informasi dan data untuk penempatan (positioning) karyawan
pada tugas-tugas tertentu;

f. sebagai dasar informasi dan data untuk menilai efektivitas setiap kegiatan
yang ada dalam perusahaan;

g. sebagai dasar informasi dan data untuk memperkirakan kebutuhan akan
pelatihan bagi karyawan dalam organisasi;

h. sebagai dasar informasi dan data untuk mengevaluasi program latihan,

efektivitas jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, mekanisme
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3. Cristilia O.Posuma (2013) menyatakan hasil analisis dari penelitiannya
menunjukkan bahwa kompetensi, kompensasi, dan kepemimpinan
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit
Ratumbuysang Manado.

4. Mufidah, Silvya L Mamdey, Lisbeth Maneneke (2014) menyatakan hasil
analisis menunjukan bahwa tingkat pendidikan, kompetensi, dan kompensasi
secara bersama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Asuransi Jasaraharja Putera Manado.

S. Joko Purwono, Sri suryaningsih, Syati Saparia menyatakan hasil analisis
menunjukkan bahwa kompensasi, motivasi, dan kompetensi berpengaruh
langsung terrhadap knerja pegawai di Direktorat Usaha, Direktorat Jenderal

Perikanan dan Budidaya Kementerian Keluatan dan Perikanan.

C. Kerangka Konseptual

Kompetensi adalah ciri seseorang yang dapat dilihat dari keterampilan,
pengetahuan, dan kemampuan yang dimilikinya dalam hal menyelesaikan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya (Hervesi, 2005:45). Sumber daya manusia
dalam hal ini pengelola informasi daerah, jika tidak memiliki kompetensi tidak
akan dapat menyediakan dan menyampaiakan data atau informasi yang tepat dan
akurat. Dengan adanya kompetensi maka dapat menyajikan data informasi yang
akuntabel, hal ini karena pengelola informasi tersebut telah memiliki pengetahuan
dan pemahaman mengenai hal-hal yang harus dikerjakan, Adapun unsur

kompetensi adalah:
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1. Keterampilan;
2. Pengetahuan; dan
3. sikap.

Upaya dalam mewujudkan terlaksanya PPID dengan baik tidak teriepas dari
peran serta aparatur pengelola informasi untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan, pimpinan harus memotivasi aparatur pengelola informasi untuk
bekerja sesuai dengan potensi dan tanggung jawab yang dimiliki aparatur tersebut.
Beberapa faktor yang dapat memotivasi aparatur untuk meningkatkan potensinya
menurut David MecCelen dalam Sukanto Reksohadiprodjo dan T. Hani Handoko
(2000) adalah: Berprestasi, Berkuasa, Berafiliasi.

Kompensasi adalah sejumliah pendapatan yang berbentuk uang atau barang
langsung maupun tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas
jasa yang diberikan kepada perusahaan. Instrumen yang dipakai dalam
kompensasi menurut [vancevich (2007:294), ada tujuh faktor diantaranya :

1. Adequate (memadai),

[

. Equitable (Adil),

(%]

. Balance Pay (Seimbang),

i S

. Cost Effective (Biaya yang Efektif),

A

. Secure (Aman),

6. Incentive Providing (Memberikan Perangsang)

]

. Acceptable (Dapat diterima).

Kinerja adalah capaian kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan
standar dan target yang ditentukan. Untuk diperlukan sumber daya manusia yang

handal sehingga dalam pengelolaan organisasi dapat berjalan sesuai yang
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tetapkan. Menurut Moh As’ad (2003), kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang
menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. Indikator yang
digunakan dalam penelitian ini adalah:

1. Kualitas dan kuantitas;

2. ketepatan waktu,

3. keterampilan;

4. tingkat pengetahuan karyawan; dan

5. standar profesional kerja.

Kompetensi Aparatur Pengelola
Informasi dan Dokumen Publik (X1)

a. Keterampilan (Skill)

b. Pengetahuan (Knowledge)

c. Sikap (Attitude)

Menurut : Havesi (20035) dan Spencer dalam Palan (2007)
(2007)

H1

J

Kinerja Aparatur Pengelola
Motivasi Aparatur Pengelola Informasi Informasi Dokumen Publik
Dokumen Publik (X2) (Y)
s H2
a. Berafiliasi
b. Berprestasi —
c. Kekuasaan e
Menurut : David MecCelen (1984) H4

Kualitas

Kuantitas

Ketepatan waktu

Keterampilan

Tingkat pengetahuan karyawan
. Standar profesional kerja.
Menurut Moh As’ad (2003)

Bl el

Kompensasi yang Diterima Aparatur
Pengelola Informasi Dokumen Publik
(X3

. Adequate (memadai), H3
Equitable (Adil),

Balance Pay (Setmbang),

Cost Eflective {Biaya yang Efektif),

Secure (Aman),

Incentive Providing (Memberikan Perangsang)
. Acceptable (Dapat diterima},

menurut Ivancevich {2007:294)

Tl Lo s Rl N e

Gambar 2.2 Skema Kcrangka Pikir Penelitian
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Berdasarkan kerangka pikir penelitian terdahulu pada Gambar 2.2, maka hipotesis
penelitian ini, dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :
1. kompetensi aparatur pengelola PPID berpengaruh Positif terhadap
Kinerja PPID Kota Lubuklinggau;
2. motivasi kerja aparatur pengelola PPID berpengaruh Positif terhadap
Kinerja PPID Kota Lubuklinggau;
3. kompensasi aparatur pengelola PPID berpengaruh Positif terhadap
Kinerja PPID Kota Lubuklinggau; dan
4. bahwa kompetensi, motivasi dan kompensasi aparatur pengelola PPID
berpengaruh posistif terhadap kinerja PPID Kota Lubuklinggau.
D. Operasional Variabel
Menurut Sugiyono (2008;58) variabel pada dasarnya adalah segala sesuatu
vang berbentuk apa saja yang ditetapkan peneliti untuk dipelajari sehingga
diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulanya,
Operasional variabel dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
suatu variabel terhadap variabel lainnya, Dalam penelitian ini terdapat variabel

bebas dan vanabel terikat.

1. Variabel Bebas (Independent Vanable) X1, X2, dan X3
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi, yang menyebabkan
timbulnya atau bcrubahnya variabel terikat. Variabel bebas yang digunakan
dalam penelitian ini adalah kompetensi pegawai, motivasi kerja dan

kompensasi.
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BAB 111

METODE PEELITIAN

A. Desain Penelitian

Berdasarkan tujuan Penelitian ini, maka desain penelitian dilakukan pada
pengukuran kinerja pengelola PPID Pemerintah Kota Lubuklinggau dengan
desain, variabel yang dianalisis adalah variabel independen yaitu kompetensi
pengelola PPID, motivasi kerja pengelola PPID dan kompensasi pengelola PPID
(X1, X2 dan X3) sedangkan variabel dependen adalah kinerja pengelola PPID
(Y) dalam penelitian ini yang akan di uji adalah seberapa besar pengaruh
kompetensi, motivasi dan kompensasi pengelola PPID Kota Lubuklinggau
terhadap kinerja pengelola PPID Kota Lubuklinggau, dengan memperhatikan
karakteristik variabel yang akan di uji, maka uji statistik yang digunakan adalah
perhitungan regresi dan korelasi untuk ketiga variable pengujian dilakukan untuk
mengetahui pengaruh variabel independen X1, X2 dan X3 terhadap Y baik secara
langsung maupun tidak langsung. Dengan aplikasi uji Stucture Equetion Model

(SEM).

B. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah pejabat pengelola PPID yang meliputi
PPID pembantu yang berada di masing-masing organisasi perangkat daerah Kota
Lubuklinggau dan pengelola PPID Pemerintah Kota Lubuklinggau yaitu meliputi

seluruh pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Lubuklinggau.
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sudah disusun secara berstruktur di samping ada pemyataan pokok, juga ada anak
pertanyaan atau sub pertanyaan. Pada angket tertutup, pertanyaan atau pertanyaan
yang ada telah memiliki alternatif jawaban yang tinggal dipilih oleh responden.
Dengan kata lain, angket tertutup adalah angket yang disajikan dalam bentuk
sedemikian rupa sehingga responden yang diminta membern jawaban tinggal
memilih jawaban yang sesuai dengan karakteristik dirinya dalam pilthan jawaban
dengan memberi tanda silang atau checklisi. Teknik pengumpulan data dengan
menggunakan angket mempunyai beberapa keuntungan sebagai berikut (Usman
dan Akbar, 2003: 72); Keuntungan angket tertutup adalah: mudah diolah,
responden tidak perlu menuliskan buah pikirannya, pengisian menggunakan
waktu yang singkat, dan dapat menjaring responden yang relatif banyak karena
responden lebih mendalam. Angket penelitian ini di ukur dengan menggunakan
skala likers dengan, kode jawaban kuisioner Sangat Tidak Setuju(l), Tidak

Setuju (2),Netral (3), Setuju (4), Sangat Setuju (5).

D. Prosedur Pengumpulan Data

Teknik pengambilan data dengan cara menyebarkan kuesioner untuk
masing-masing bagian, dengan teknik pengambilan sampel purposive sampling
diambil sebanyak 100 aparatur yang terdiri dari kepala dinas, kepala badan kepala
bagian, kepéla bidang, kepala seksi dan karyawan pada bagian yang berhubungan
langsung dengan pelayanan pengelolaan informasi daerah Pemerintah Kota

Lubuklinggau.
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E. Metode Analisis Data
Metode penelitian ini menggunakan metode deskriptif, kuantitatif dengan

tahapan penelitian sebagai berikut:

1. Perumusan masalah, yang merupakan pertanyaan mengenai objek
empiris yang jelas batas-batasnya serta dapat diidentifikasikan faktor-

faktor yang terkait di dalamnya;

2. Penyusunan kerangka berpikir dalam penyusunan hipotesis yang
merupakan argumentasi yang menjelaskan hubungan yang mungkin
terdapat antara berbagai faktor yang saling terkait dan membentuk
konstelasi permasalahan. Kerangka berpikir ini disusun secara rasional
berdasarkan premis-premis ilmiah yang telah teruji kebenarannya
dengan memperhatikan faktor-faktor empiris yang relevan dengan

permasalahan;

3. Perurmnusan hipotesis yang merupakan jawaban sementara atau dugaan
terhadap pertanyaan yang diajukan yang materinya merupakan
kesimpulan dari dari kerangka berpikir yang dikembangkan;

4. Pengujian hipotesis yang merupakan pengumpulan fakta-fakta yang
relevan dengan hipotesis yang diajukan untuk memperlihatkan apakah

terdapat fakta-fakta yang mendukung hipoteisis tersebut atau tidak;

dan

5. Penarikan kesimpulan yang merupakan penilaian apakah hipotesis

yang diajukan itu ditolak atau diterima.
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F. Teknik Analisis Data
Teknik analisis penelitian ini akan menerapkan metode analisis SEM.
Analisis SEM merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda dan
analisis jalur. Analisis SEM menurut Waluyo (2011; 1) adalah sekumpulan
teknik-teknik statistik yang memungkinkan pengujian sebuah rangkaian
hubungan yang relatif “rumit” secara simultan. Hubungan rumit yang
dimaksud adalah rangkaian yang dibangun antara satu atau beberapa variabel

depenen dengan satu atau beberapa variabel independen.

Dari segi metodologi, SEM memainkan berbagai peran, di antaranya
sebagai sistem persamaan simultan, analisis kausal linier, analisis lintasan
(path analysis), analysis of covariance structure, dan model persamaan

struktural (Wijanto, 2008 : 6).

Suatu penelitian membutuhkan analisis data dan interpretasinya yang
bertujuan menjawab pertanyaan-pertanyaan peneliti dalam rangka
mengungakap fenomena sosial tertentu. Analisis data adalah proses
penyederhanaan data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan
dinterpretasikan. Metode yang dipilih untuk analisis data harus sesuai dengan

pola penelitian dan variabel yang akan diteliti.

Model yang digunakan dalam penelitian ini adalah model kausalitas atau
hubungan pengaruh. Untuk menguji hipotesis yang akan diajukan dalam
penelitian ini maka tekhnik analisis yang akan digunakan adalah SEM atau
Struktural Equation Modelling yang dioperasikan melalui program LISREL
8.8. Permodelan penelitian melelui SEM memungkinkan seorang peneliti

dapat menjawab pertanyaan penelitian yang bersifat dimensional (yaitu
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mengukur apa indikator dari sebuah konsep) dan regresi (mengukur pengaruh

atau derajat hubungan antara faktor yang telah diidentifikasikan dimensinya).

Wijanto (2008) menyatakan beberapa alasan penggunaan program SEM

sebagai alat analisis adalah bahwa SEM sesuai digunakan untuk :

a. Mengkonfirmasikan unidimensionalitas dari berbagai indikator untuk
sebuah dimensi / konstruksi / konsep / faktor.

b. Menguji kesesuaian / ketetapan sebuah model berdasarkan data empiris
yang diteliti.

¢. Menguji kesesuaian model sekaligus hubungan kausalitas antar faktor

yang dibangun / diamati dalam model penelitian.

Penelitian ini menggunakan dua macam teknik analisis yaitu :
a. Analisis Faktor Konfirmatori (Confirmatory Factor Analysis).

Analisis faktor konfirnasi pada SEM  digunakan untuk
mengkonfirmasikan faktor-faktor yang paling dominan dalam satu kelompok
variabel. Pada penelitian ini analisis faktor konfirmatort digunakan untuk
menguji indikator yang membentuk, kompetensi, motivasi, kompensasi, dan

kinerja.

b. Regression Weight.

Regression weight pada SEM digunakan untuk meneliti seberapa besar
pengaruh hubungan variabel-variabel yang secara teoritis ada. Dalam
penelitian ini variabel-variabelnya terdiri dari kompensasi, motivasi,
penerimaan daerah dan kinerja. Maka pada penclitian ini regression weight

digunakan untuk menguji hipotesis H;, Ha, Hs.
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Menurut Wijanto (2008) terdapat tujuh langkah yang harus dilakukan
apabila menggunakan permodelan SEM. Sebuah permodelan SEM yang
lengkap pada dasamnya terdiri dari Measurement Model dan Structural Model.
Measurument model atau model pengukuran ditujukan untuk mengkonfirmasi
dimensi-dimensi yang dikembangkan pada sebuah faktor. Structural Model
adalah model mengenai struktur hubungan yang membentuk ataun
menjelaskan kausalitas antara faktor.

Untuk membuat permodelan yang lengkap beberapa langkah berikut

perlu dilakukan :

1) Mengembangkan teori berdasarkan model
SEM berdasarkan pada hubungan sebab akibat, dimana perubahan yang
terjadi pada satu vaniabel diasumsikan untuk menghsilkan perubahan pada

variabel lain.
2) Membentuk sebuah diagram alur dari hubungan kausal

Langkah berikutnya adalah menggambarkan hubungan antara variabel
pada sebuah diagram alur yang secara khusus dapat membantu dalam
menggambarkan serangkaian hubungan antar konstruksisi dan model teoritis
yang telah dibangun pada tahap pertama. Adapun dalam menyusun bagan alur
digambarkan dengan hubungan antara konstruksisi melalui anak panah. Anak
panah yang digambarkan lurus menyatakan hubungan kausal yang langsung
antara satu konstruksisi dengan konstruksisi lainnya. Sedangkan garis-garis
lengkung yang terdapat antar konstruksisi dengan anak panah pada setiap

ujungnya menunjukkkan korelasi antar konstruksisi.
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Konstruksisi-konstruksisi yang dibangun dalam diagram alur dapat

dibedakan dalam dua kelompok konstruksi {Wijanto, 2008) vaitu:

a) Konstruksi eksogen, dikenal juga sebagai source variables atau
independent variables yang tidak diprediksi oleh variabel yang lain
dalam model. Konstruksi eksogen adalah konstruksi yang dituju oleh
garis dengan satu ujung panah.

b) Konstruksi endogen, merupakan faktor-faktor yang diprediksi oleh satu
atau beberapa konstruksi. Konstruksi endogen dapat memprediksi satu
atau beberapa konstruksi endogen lainnya, tetapi konstruksi eksogen

hanya dapat berhubungan.

3) Mengubah alur diagaram kedalam persamaan struktural dan model
pengukuran
Pada langkah ketiga ini persamaan struktural dan model pengukuran
yang spesifik siap dibuat yaitu dengan mengubah diagram alur ke model
pengukuran. Persamaan yang dibangun dari diagram alur yang dikonversi
terdiri dar :
a) Persamaan Struktural
Dirumuskan untuk menyatakan hubungan kausalitas, bahwa setiap
konstruksi endogen merupakan variabel dependen yang terpisah. Sedangkan
variabel independen adalah semua konstruksi yang mempunyai garis dengan
anak panah yang menghubungkan ke konstruksi endogen dengan pedoman

sebagai berikut:

Variabel Endogen = Variabel Eksogen + Variabel eksogen+ Error
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(1) Chi-Square Statistic

Pengukuran yang paling mendasar adalah likehood ratio chisquare
statistic. Model yang diuji akan diukur apabila nilai chi-square rendah
karena chi-square yang rendah/kecil dan tidak signifikan yang diharapkan
agar hipotesis nol sulit ditolak dan dasar penerimaan adalah probabilitas
dengan cut -off value sebesar p > 0,05 atau p > 0,10 (Wijanto, 2008).

(2) Probability
Nilai probability yang dapat diterima adalah p > 0,05
(3) Goodness-of-fit Index (GFI)

Indeks ini akan menghitung proporsi tertimbang dan varians dalam
matriks kovarian sampel yang dijelaskan oleh matriks kovarian populasi
yang terestimasikan. GFI adalah sebuah ukuran non statistikal yang
mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fif) sampai dengan 1,0 (perfect fif).
Nilai yang tinggi dalam indeks menunjukkan sebuah “better fit”.

Menurut Widarjono (2010:283) dengan formula sebagai berikut:

tr[(E'l 5—1)21
tr [{Z“ 5)2]

GFI=1
Di mana:
tr=trace matriks
S=kovarian matriks awal
S=kovarian matriks model
[=identitas matriks

(4) Adjusted Goodeness-of-fit Index (AGFI)

Tingkat penerimaan yang direkomendasikan adalah apabila AGFI

mempunyai nilai sama dengan atau lebih besar dari 0,90 (Hair et,al, 1995).
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Nilai sebesar 0,95 dapat diinterpretasikan sebagai tingkatan yang baik-
good overal model fit sedangkan besaran nilai antara 0,9-0,95
menunjukkan tingkatan cukup adequates fit.

Menurut Widarjono (2010:285) dengan formula sebagai berikut:
AGFI=1-{p(p+1)] [1 - GFI]

2df

Di mana:

p=jumlah indikator

df=degree of freedom
(5) Comparative Fit Index (CFI)

Besaran indeks CFI adalah pada rentang nila: sebesar 0-1, di mana
semakin mendekati 1, mengindikasikan tingkat fit yang paling tinggi — a
very good fit (Arbuckle, 1997). Nilai yang direkomendasikan adalah CFI >
0,95.

(6) Tucker Lewis Index (TLI)

TL1 adalah sebuah alternatif increamental fit index yang
membandingkan sebuah model yang diuji terhadap sebuah baseline model.
Nilai yang direkomendasikan sebagai acuan untuk diterimanya sebuah
model adalah penerimaan > 0,95 Hair, (dalam Imam Gozali 2008) dan
nilai yang sangat mendekati 1 menunjukkan a very good fit, Arbuckle
(dalam Imam Gozali 2008).

(7) The Minimum Sample Discrepancy Function (CMIN)

Dibagi dengan Degree of Freedom (DF). CMIN / DF adalah salah satu

indikator untuk mengukur tingkat fitnya sebuah model. Dalam hal ini

CMIN/DF adalah Chi-Square relatif X2 Relatif. Nilai X2 Relatif < 2.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Objek Penelitian
1. Sejarah Singkat
Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Lubuklinggau dibentuk
berdasarkan Peraturan Daerah Kota Lubuklinggau Nomor 7 Tahun 2016
tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kota Lubuklinggau
bertugas membantu Walikota Lubuklinggau khususnya dalam Bidang
Komunikasi dan Informatika. Berdasarkan Peraturan Daerah tersebut dapat
dijabarkan Tugas Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Lubuklinggau
adalah membantu Walikota melaksanakan kewenangan daerah di bidang
Komunikasi dan Informatika serta melaksanakan tugas pembantuan yang
diberikan oleh Pemerintah dan/atau Pemerintah Provinsi dengan fungsi yakni :

a. Perumusan kebijakan teknis, fasilitasi, koordinasi serta pembinaan teknis
di bidang teknologi komunikasi dan informatika, data dan informasi
publik, statistik dan persandian;

b. Pelaksanaan kebijakan di bidang teknologi komunikasi dan informatika,
data dan informasi publik, statistik dan persandian;

c. Pelaksanaan monitoring, evaluasi dan pelaporan di bidang teknologi
komunikasi dan informatika, data dan informasi publik, statistik dan
persandian;

d. Pelaksanaan administrasi dinas sesuai dengan lingkup tugasnya; dan

e. Pelaksanaan fungsi yang diberikan oleh Walikota terkait dengan tugas
dan fungsinya.

2. Karakteristik Responden

Responden yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 100 (seratus)
responden, yang melibatkan seluruh pegawai Dinas Konunikasi dan

Informatika Kota Lubuklinggau yang berjumlah 28 orang dan PPID pembantu
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yang berada di masing-masing organisasi perangkat daerah Kota Lubuklinggau

dengan jumlah sebanyak 72 orang. Gambaran tentang karakteristik demografi

responden penelitian disajikan dalam tabel 4.1.

Tabel 4.1

Gambaran Karakteristik Respoden

NO URAJAN RESPONDEN | PERSENTASE
(org) (%)
I Jenis Kelamin Responden
Laki-Laki 45 45
Perempuan 55 55
Total 100 100
2 Umur Responden
20 s.d 25 tahun 1 1
26 s.d 30 tahun 21 21
31 s.d 53 tahun 75 75
Diatas 53 tahun 3 3
Total 100 100
3 Pendidikan Responden
SMA 3 3
51 77 77
52 20 20
Total 100 100
4 Golongan Responden
[Va 2 2
I11d 6 6
Illc 45 45
[I1b 33 33
Illa 11 11
Iid 2 2
Ila 1 1
Total 100 100

Sumber: Dinas Komunikast dan Informatika Diolah, 2018

Dari data yang disajikan pada tabel 4.1 diketahui bahwa sebagian besar

responden adalah perempuan (55%). Data darn aspek usia responden,

sebagian besar berada pada usia dewasa yaitu usia 31-53 tahun (75%).
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Tingkat pendidikan diketahui responden terbanyak berpendidikan Strata Satu
(S1) yaitu 77%, dan dari tingkat golongan kerja sebagian besar merupakan

pegawai golongan Illc sebanyak 45%.

B. Hasil Penelitian
1. Confermatory Factor Analysis (CFA) kontruk eksogen

Analisis faktor konfimmatori (CFA) bertujuan untuk menguji un-
indimensionalitas dari dimensi-dimensi pembentuk masing-masing variabel laten,
kontruk eksogen terdiri dari variabel Kompetensi aparatur pengelola Informasi
dan Dokumen Publik , dengan enam indikator ( KOMO1-KOMO6) Variabel
Motivasi dengan enam indicator (MO0l — MO06) dan variabel kompensasi
dengan lima indikator (KOM01-KOM06) dan dengan menggunakan, Secon

Order Confermatory Factor Analysis, tergambar pada gambar di bawah ini :

8. Variabel eksogen Kompetensi

1,00

Chi-3quare=2.57, df=Z, P-value=0.27617, RMSEA=0.051

Gambar 4.1 Model CFA Estimasi Variabel eksogen Kompetensi
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4.28
0,00

Chi~Sgquare=2.57, df=2, P-value=0.27617, RM3SEA=0.051

Gambar 4.2 CFA Model t- value Variabel Eksogen Kompetensi

Goodness of Fit Statistics

Degrees of Freedom = 2
Minimum Fit Function Chi-Square = 2.63 (P = 0.27)

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 2.57 (P = 0.28)
Chi-Square Difference with 3 Degrees of Freedom = 3.81 (P = (.28)
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0,57
90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 9.10)

Minimum Fit Function Value = 0.024

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0053
90 Percent Confidence Interval for FO = (0.0 ; 0.083}
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.051
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.20)
P-Value for Test of Close Fit (BMSEA < 0.05) = 0.37
Expected Cross—-Validation Index {ECVI) = 0.17

80 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.17 ; 0.25)
ECVI for Saturated Model = 0.18
ECVI for Independence Model = 2.60

Chi-Square for Independence Model with 6 Degrees of Freedom =
275.58
Independence AIC = 283.59
Model AIC = 18.57
Saturated AIC = 20.00
Independence CAIC = 298.39
Model CARIC = 48.18B
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Saturated CAIC = 57.00

Hormed Fit Index (NFI) = 0.995
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0,99
Parsimony Normed Fit Index (PNFI} = 0.33
Comparative Fit Index (CFI) = 1.00
Incremental Fit Index (IFI) = 1.00
Relative Fit Index (RFI} = 0.%7
Critical N {CHN)} = 382.85
Root Mean Sqguare Residual (RMR) = 0.0072

Standardized BRMR = 0.017
Goodness of Fit Index (GFI} = 0.99

Adjusted Goodness of Fit Index {AGFI) = (.94
Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.20
Time used: 0.031 Seconds
Tabel 4.2

Goodness of Fit Index, Variabel eksogen Kompetensi

Indikator Cut-off value Hasil Kesimpulan

X* — Chi-square (df =2, p= < 41,40 8,47 Fit
0,27)

Sign. Probability > 0.05 0.27 Fit
Df >0 2 Fit
GFI > 0.80 0.99 fit
AGFI > 0.80 0,94 Fit
CF] > (.85 1,00 Fit
TLI/NNFI > 0.85 0,99 Fit
NFI > 0.85 0,99 Fit
IF] > 0.80 1,00 Fit
RMSE <0.08 0,05 Fit
RMR <0,05 0,0072 Fit

Berdasarkan gambar 4.1 di atas dapat diketahui bahwa semua indikator dari
kontruk eksogen variabel Kompetensi, memiltki nilai loading faktor > 0.5,
menurut Igbaria et al dalam Wijayanto 2008, menyatakan apabila muatan faktor
standar > 0,5 adalah Very Significant dan Ghozali 2008 menyatakan faktor
loading yang signifikan bila memiliki faktor loading standar > 0,5 menunjukan
tingkat Convergent Validity yang baik. Dengan demikian dimensi dan indikator

dalam Model CFA Kontruk Eksogen variabel Kompetensi, seluruhnya valid
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Goodness of Fit Statistics

Degrees of Freedom = 2
Minimum Fit Function Chi-Square = 5.96 (P = 0.051)
Normal Theory Weighted Least Sguares Chi-Square = 6.06 (P = 0.048)
Chi-Sgquare Difference with 3 Degrees of Freedom = 45.93 (P = 0.00}
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 4.06

90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.021 ; 15.55)
Minimum Fit Function Value = 0.055
Population Discrepancy Functicn Value (FQ} = 0,037
90 Percent Confidence Interval for FO = (0.00020 ; 0.14)
Root Mean Square Error of Approximation {RMSEA) = 0.14
90 Percent Confidence Interval for BMSEA = (0.0099 ; 0.27)
P-Value for Test of Close Fit {RMSEA < 0.05) = 0.091

Expected Cross-Validation Index (ECVI} = 0.20
90 Percent Confidence Interval for ECVI = {0.17 ; 0.31})
ECVI for Saturated Model = 0.18
ECVI for Independence Model = 2.43

Chi-Square for Independence Model with & Degrees of Freedom =
256.53
Independence AIC = 264.53
Model AIC = 22.06
Saturated AIC = 20.00
Independence CAIC = 279.33
Model CAIC = 51.66
Saturated CAIC = 57.00

Normed Fit Index (REFI} = 0.98
Non-Normed Fit Index {(NNFI}) = 0.95
Parsimony Normed Fit Index (PHFI} = 0.33
Comparative Fit Index (CFI) = 0.98

Incremental Fit Index (IFI} = 0.98
Relative Fit Index (RFI}) = 0.93

Critical N (CN) = 169.34
Root Mean Square Residual (RMR}) = 0.017

Standardized RMR = 0.037
Goodness of Fit Index {(GFI) = 0.97

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI} = 0.86
Parsimony Geoodness of Fit Index {(PGFI) = 0.19
Time used: 0.016 Seconds
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Tabel 4.3
Goodness of Fit Index, variabel eksogen Motivasi
Indikator Cut-off Value Hasil Kesimpulan
X? — Chi-square (df = 5, < 41,40 53.91 Marginal fit
p = 0,0000)
Sign. Probability > 0.05 0.00 fit
Df >0 2 fit
GFI1 > (1.80 0.97 fit
AGFI > (.80 0,86 fit
CF1 > (.85 (0,98 fit
TLI/NNFI > 0.85 0,95 fit
NFI > 0.85 0,98 fit
IF] > 0.80 0,98 fit
RMSE <0.08 0,14 fit
RMR <0,05 0,017 fit

Berdasarkan gambar 4.3 di atas diketahui bahwa semua indikator
Motivasi memiliki nilai signifikan > dari 0,5 menurut Igbaria et al
dalam Wijayanto 2008, menyatakan apabila muatan faktor standar > 0,5
adalah Very Significant dan Ghozali 2008 menyatakan faktor loading yang
signifikan bila memiliki faktor loading standar > 0,5 menunjukan tingkat
Convergent Validity yang baik. Dengan demikian dimensi dan indikator
dalam Model CFA Kontruk Eksogen variabel Motivasi  signifikan,
seluruhnya valid karena memiliki nilai faktor loading standar > 0,5 dan
table 4.2 goodnees of fit menunjukan kreteria model fit yang signifikan
dan padél kreteria Uji-t model pada gambar 4.4 bahwa semua parameter

menunjukan nilai signifikan pada taraf < 1,96 indikator MOO1 s.d MOQ6.
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Degrees of Freedom = 9
Minimum Fit Function Chi-Square = 21.16 (P = 0.012)
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 20.64 (P =
0.014}
Estimated Non-centrality Parameter (NCP} = 11.64
90 Percent Confidence Interval for NCP = (2.09 ; 28.87)

Minimum Fit Function Value = 0.19

Population Discrepancy Function Value (F0} = 0.11
90 Percent Confidence Interval for FO = (0.019 ; 0.26)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA} = (.11
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.046 ; 0.17)
P-Value for Test of Close Fit (RMSEZA < 0.05) = 0.059
Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.41
90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.32 ; 0.57)

ECVI for Saturated Model = 0.39
ECVI for Independence Model = 9.98

Chi-8quare for Independence Model with 15 Degrees of Freedom =
1076.36
Independence AIC = 1088.36
Model AIC = 44.64
Saturated AIC = 42.00
Independence CAIC = 1110.57
Model CAIC = 89.04
Saturated CAIC = 119.71

Normed Fit Index {NFI) = (.98

Non-Normed Fit Index (NNFI) = (.98
Parsimony Normed Fit Index (PNFI} = 0.59
Comparative Fit Index (CFI) = 0,99
Incremental Fit Index (IFI) = 0.99
Relative Fit Index (RFI) = 0.97
Critical N (CN) = 112.60
Root Mean Square Residual {(RMR) = 0.016
Standardized RMR = 0.019
Goodness of Fit Index {(GFI} = 0.94
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI} = 0.86
Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0,40
Time used: 0.031 Seconds
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Tabel 4.3
Goodness of Fit Index, variabel eksogen Kompensasi
Indikator Cut-off Hasil Kesimpulan
Value
X* - Chi-square (df =5,p=| <41,40 21.16 Marginal fit
0,0000)
Sign. Probability > 0.05 0.0014 fit
Df >0 9 fit
GFI > 0.80 (.94 fit
AGFI > (.80 0,86 fit
CFI >0.85 0,99 fit
TLI/NNF1 > 0.85 0,98 fit
NFI >0.85 0,98 fit
IF1 >0.80 0,99 fit
RMSE <0.08 0,059 fit
RMR < 0,05 0,016 fit

Berdasarkan gambar 4.5 di atas diketahui bahwa semua indikator Variabel
Kompensasi memiliki nilai signifikan > dari 0,5 menurut Igbaria et al dalam
Wijayanto 2008, menyatakan apabila muatan faktor standar > 0,5 adalah Very
Significant dan Ghozali 2008 menyatakan faktor loading yang signifikan bila
memiliki faktor loading standar > 0,5 menunjukan tingkat Convergent Validity
yang baik. Dengan demikian dimensi dan indikator dalam Model CFA Kontruk
Eksogen variabel Kompensasi signifikan, seluruhnya valid karena memiliki nilai
faktor loading standar > 0,5 dan table 4.3 goodnees of fit menunjukan kreteria
model fit yang signifikan dan pada kreteria Uji-t model pada gambar 4.6 bahwa
semua parameter menunjukan nilai signifikan pada taraf < 1,96 indikator KOOI

s.d KOO06.
2. Confermatory Factor Analysis (CFA) kontruk endogen

Analisis faktor konfirmasi bertujuan untuk menguji un-indimensionalitas

dari dimensi-dimensi pembentuk masing-masing variabel laten, kontruk endogen
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Goodness of Fit Statistics

Degrees of Freedom = 129
Minimum Fit Function Chi-Square = 156.78 (P = 0.048)
Normal Theory Weighted Least Sguares Chi-Square = 151.70 (P
0.084)
Estimated Non-centrality Parameter {NCP} = 22.70
90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 57.59)

Minimum Fit Function Value = 1.44
Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.21
90 Percent Confidence Interval for FQ = (0.0 ; 0.53)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.040
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = {0.0 0.064)

P-vValue for Test of Close Fit {RMSEA < 0.05) 0.73

n ..

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 2.16
30 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.95 ; 2.48B)
ECVI for Saturated Model = 3.14
ECVI for Independence Model = 26.96

Chi-Square for Independence Model with 153 Degrees of Freedom
2903.02
Independence BIC = 2939.02
Model AIC = 235.70
Saturated AIC = 342.00
Independence CAIC = 3005.63
Model CRIC = 381.12
Saturated CAIC = 974.78B

Normed Fit Index {(NFI} = 0.95

Non-Normed Fit Index {(MNFI} = 0.99
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.80
Comparative Fit Index (CFI}) = 0,99
Incremental Fit Index {(IFI) = (.99
Relative Fit Index {(RFI) = 0.94

Critical B {(CN} = 118.69

Root Mean Square Residual (RMR) = 0,031
Standardized RMR = 0.056
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.87
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI} = 0.82
Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI} = (.65

Time used: 0.078 sSeconds
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Tabel 4.5
Goodness of Fit Index Full Model
Indikator Cut-off Value Hasil Kesimpulan
X* — Chi-square (df < 41,40 151,70 Marginal fit
=5,p=0,083)

Sign. Probability >0.05 0.083 Fit
Df >0 129 Fit
GFl > 0.80 (.87 Fit

AGFI > 0.80 0,82 Marginal fit
CFI >0.85 0,99 Fit
TLI/NNFI > (.85 0,99 Fit
NFI > (.85 0,95 Fit
IF1 > (.80 0,99 Fit
RMSE <0.08 0,040 Fit
RMR < 0,05 0,031 Fit

Dari pengolahan program Lisrel , Hasil pengujian masing-masing

Parameter tergambar sebagai berikut :

Tabel 4.6
Hasil Pengujian parameter
Variabel Estimate |Std eror | Uji-t Ket
Kompensasi - Kinctja 0,21 0,83 1,94 | Tdk sig
Motivasi — Kinerja 0,03 0,83 0,27 | Tdk sig
Kompetensi — Kinerja 0,27 0,83 2,32 Sig

Gambar 4.11 di atas menunjukan bahwa semua indikator pada Full
Model memiliki nilai standar loading > 0,5 menunjukan adanya
tingkat convergent validitas yang baik, sehingga tidak ada yang
drop dan dari hasil Goodness of Fit pada tabel 4.5 di atas
menunjukan nilai GOF yang fit dan dapat diterima menunjukan
sebagai persamaan struktur yang baik. Dan pada kreteria Uji-t Full

model menunjukan variable yang signifikan pada taraf > 1,96
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yaitu variabel Kompetensi terhadap variable Kinerja , sehingga

diperoleh persamaan struktur sebagai berikut :

Persamaan Struktur :

Kinerja = 0,21 Kompensasi + 0,03 Motivasi + 0,27 Kompetensi ,
errorvar = 0,83. R = 0.16

Hasil pendugaan Para Meter Full Model pada Gambar 4.11 Confermatory
Factor Analysis (CFA) Full Model dan 4.12 Gambar Full Model Uji-t menjadi
acuan pengujian kelima Hipotesis yang ditetapkan sebelumnya, kemudian hasil
pembuktian Hipotesis akan menjadi kesimpulan akhir dalam penelitian ini, dan
pengujian secara simultan menggunakan kreteria Goodness of Fit sebagaimana
tercantum pada tabel 4.6 di atas

Pengujian Hipotesis
a. Pengujian Hipotesis Pertama

Berdasarkan hasil perhitungan Lisrel di atas, estimasi pengaruh
Kompetensi terhadap Kinerja aparatur pengelola informasi dan
Dokumen Publik ,Pemerintah Kota Lubuklinggau , sebesar 0,27 atau
(27 %) dan t- value sebesar 2,32 dimana t-tabel (1,96) ini
mencerminkan adanya pengaruh positif dan signifikan, pengaruh
besarnya Kompetensi aparatur dimaksud di dukung oleh Indikator
(KOMO02 sebesar 87% ) yaitu Setiap aparatur PPID secara bertahap

wajib mampu menggunakan software informasi public.
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b. Pengujian Hipotesis Kedua

Estimasi pengaruh Motivasi terhadap kinerja aparatur pengelola
informasi dan Dokumen Publik Pemerintah Kota Lubuklinggau
sebesar 0,03 atau 3% dan t value 0,27 di mana  t-tabel (1,96) ini
mencerminkan adanya pengaruh positif dan tidak signifikan antara
Motivasi terhadap kinerja, pengaruh besarnya Motivasi dimaksud
didukung oleh Indikator (MOO3 sebesar 90%) yaitu Saya berupaya
menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu
c. Pengujian Hipotesis ketiga

Estimasi pengaruh Kompensasi terhadap Kinarja sebesar 0,21 dan
t-value 1,94 ini mencerminkan ada pengaruh Positif dan tidak
signifikan, antara Kompensasi terhadap Kinerja, pengaruh besarnya
Kompensasi tersebut di dukung oleh Indikator (KO01 sebesar 92% )
menerima honorarium dirasakan telah sesuai dengan pekerjaan saya

sebagat pengelola PPID.

d. Pengujian Hipotesis keempat

Estimasi pengaruh Kompetensi, Motivasi, dan Kompensasi , secara
bersama-sama terhadap Kinerja, diperoleh kreteria Goodness of Index

kaitanya dengan memenuhi kreteria Good Fit tabel 4.5 diatas.

C. Pembahasan Implikasi Manajerial

Berdasarkan analisis bagian sebelumnya penelitian ini memperoleh

beberapa bukti empiris yang dapat dijadikan masukan bagi pengelola
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hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu Cristilia
O.Posuma (2013) menyatakan hasil analisis dari penelitiannya
menunjukkan bahwa kompetensi, kompensasi, dan kepemimpinan
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan pada Rumah
Sakit Ratumbuysang Manado.

d. Pengaruh Kompetensi, Motivasi dan Kompensasi Secara besama-sama
terhadap kinerja aparatur pengelola PPID.
Hasil Penilitian ini diperoleh bahwa variabel kompensasi, motivasi,
kompetensi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
kinerja aparatur pengelola PPID sebesar 21 %, hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian terdahulu Mufidah, Silvya L Mamdey, Lisbeth
Maneneke (2014) menyatakan hasil analisis menunjukan bahwa tingkat
pendidikan, kompetensi, dan kompensasi secara bersama berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi

Jasaraharja Putera Manado.
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