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9

ABSTRAK

MARSAENI KURAESING. Analisis Faktorfakior Yang Mempengaruhi
Kinena Aparat PNS Badan Kepegawaian dan Diklat Dazvab Kebupaien
Mamuiju Propinsi Sulawesi Barat ( Dibimbing oleh Drs. H. A, Syamsu Alam,
M.Si dan Dra. Hj. Nurlinah. M. Si)

Penelitian ini berujuan untuk mengetzhui Kinerja Aparat PNS
Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Mamuju Propinsi
Sulawesi Barat.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai flegeri Sipil
Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Mamuju Propinsi
Sulawesi Barat yang benumlah 37 orang. Pengambilan sampel dilakukan
dengan teknik sampel jenuh Pengumpuian csia menggunakan texmk
kuesioner dan dokumentasi. Analisis dala menggunakan analisis deskriptif.

Hasil anzlisis desknptif menunjukkan tingkal promes jabatan. dan
kinerja Aparat PNS Badcon Kepegawaian dan Uiklai Daerah Kabupaten
Mamuju Propins: Sulawesi Barat pada umumnya berada pada kategon
sangat *nggi, tingkat kompensasi berada pada kategor tngni, semeiitara
pelatihan berada pada ketegori sedang. Hasil analisis inferensial
menunjukkan bahwa promosi jabatan., pelatihan dan kompensas
berpengaruh secarz signifikan terhzdap semangat kena pegawal kabupaten
di Propinsi Sulawesi Barat, Implikasi hasil pcnelitian ini adalah promosi
jahatan, pelatihan dan kompensasi dapat dijadikan sebagai indikator atau
variabel yang penu dipetimbangkan dalain upaya peningkatan kinerja
aparat, khususnya aparat PNS yang ada di Kabupaten Mamuju o Propinsi
Sulawesi Barat.
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FENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Fasca runiubnya rezim orde baru 21 Mei 1998 dilakukan
reformasi gibidang pemerintahan, Salah satu bagian yang di reformasi
adaish peningkaian kinerja aparatur pemerintah dalam pelaksanaan
tugas pemerintahan, Bagian ini sangal penting di tengah meningkatnya
luniutan pelayanan dari kalangan masyarakat.

Pada dasarnya ‘peningkatan kinerja aparat pemerintah aszerai
(FEMDA) bukan susziu hal yang urgen pada masa orde lam= dimana
pemerniniah sudah melakukan berbagai upaya dalam peningkatan kinerja
aparat. Hal ini dapatl di lihat pada peningkatan kinena aparat melalul
berbagai upaya pendidikan dan pelatihen (DIKLAT) vang di
selenggarakan pemerintah.

Kondisi yang hampir sama juga terjadi pada masa orde baru
dimana pemerintan memiliki kebijakan untux meningkatkan kinerja
dparatur pemerintah, hal ini dapat juga di lihat dan berbagai upaya yang
di lakukan, dimana aparat diberikan pendidikan dan pelatihan (DIKLAT)
seperti menyekolahkan aparat kejenjang pendidikan yang lebih tinggi

atau dilkutkan pada diklat-diklat lainnya.
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Upaya-upaya yang dilakukan pada pemerintah {mr'?:ihr,_éj‘f I“.t_qaru.-
mempunyai masalah yaitu aparal tidak di tempatkan pada posisi yang
sebenarnya sehinyga palayanan kepada masyarakat tidak memuaskan,

Di era reformasi kata perubahan menjadi kala yang seriﬁg kita
dengar,dimana tuntutan perubahan sering disuarakan, baik oizh individu
ataupun oleh anggota kelompok masyarskat lannya Tuntutan
perubahan sering di tujukar kepadz aparatur pemerintah menyangkut
pelayanan publik yang di berikan kepada masvarakat. Rendzhnya mutu
pelayanan publik yang diberikan aparatur memadi citra buruk pemerintzh
di tengah masyarakat., Bagi masyarakal yang pernah barurusan dengan
birckrasi selalu mengelﬁhkan.dan kecewsa terhadap tidak |ayaknya
aparaiur dal_arr. memberikan pelayanan

Dalam hal ini kinerja birckrasi dalam membebankan pclayanan
kepada masyarakal masih menjadi sorotzn. terutzama dalam hal
efektifitas :gan efisiensi pelayanan. Seperti studi empiris yang dilakukan
oleh Burhanuddin Abu Bakar (2000) dan Razax (2000} tentang kinerja
birokrasi yang menemukan bahwa kinerja -hirokrasi juga sangat
dipengaruhi oleh Iingkungar;' internal organisasi yang mealiputi kepuasan
keria, keriasama tim, hubungan pimpinan dan efisiensi organisasi, serta
iklim organisasi , kemampuan aparat, motivasi kerja dan disiplin kerja.

Secara umum kineija organisasi pemerintah dan kinerja sumber
daya aparatur masih memperlihatkan kinerja yang kurang

menggembirakan. Abu Bakar (2000 : 3) merangkum penelitian yang

i o



dilkukan oleh Savas (1983) dan LAN Jawa Barat (1999} yang
menunjukkan bahwa kinerja birokrasi dalam penyelengaraan pelayanan
public lebih rendah ketimbang yang dilkukan oleh pihak swasia atau
lembaga masyarakat lainnya. Bahkan hasil penslitian yang di[k.ukaln oleh
LAN Perwskilan Sulawesi Selatan (1857) menunjukkan setidaknya
terdapat 4.396 jenis punigutan yang dilakukan cish raparal birckrasi mulai
dari tingkat pusat sampai ketingkat daerah. Kondisi ini menyebabkan
meningkatriva alokasi biaya untuk memperolen pelayanan dari aparat
sehinggs cenderung menimbulkan ekorom) Dias 2 tinggl,

Kondisi kinerja birckrasi yang demikiar menggamearkan bahwa
rendsnnya «inera ﬂrgaﬁisasi yang terakuraulasi dan rendahnya kinerja
sumber daya aparatur yang dimililki. Saleh satu unit birckrasl yang cukup
banyz'x mendspat perhatian masyarakat adaish Badan Kepegjawaian
Daerzh, banhkan pada tahun 2005 merupzxan salah saws contoh
bagaimana rerdahnya fingkat kineria yang ada di lingkup BRD"
Kabupaten Mamuu dengan adanya masalah pada perekrutan Calon
Pegawai WNegeri Sipil Daerah,

Berdasarkan uraian diatas, gambaran permasalahan secara
aktual kinerja masing-masing individu didalam organisasi yang belum
maksimal dalam aparatur dilingkungan BKD Kabupaten Mamuju
rnampaknya belum memuaskan disebabkan cleh beberapa factor antara
lain: Pertama, rendahnya motivasi kerja aparat, rendahnya sikap mental

aparat sebagai pelayan publik, sistert dan prosedur kerja yang tidak



konsisten, aparat yang tidak memiliki kemampuan kreatifitas, wurangnya
tanggung jawab terhadap pekerjaan dan ketidakmampuan aparat
menghadapi perubahan iingkungan yang terjadi, dengan dermikian
kondisi kinerja dan kontribusi masing-masing individu yang menentukan
keberhasilan atau kegagalan organisasi perlu diidentifikesikan sehingga
dapat diukur tingkat kinerja dan memperbaiki kelemahan masing-masing
individu. dari gambaran diatas maka penulis memandang perlu untuk
mengadakan penelitian dengan judul "Analisis Kinerja Aparsl pada

Sadan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaiaen Mamuju.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah, maka masalah dzgal
dirumuskan sebagai berikut:
“ Faktor-faktor apakah yang mempengaruhi Kiterja aparatur Pegawai
Neceri Sipil pada Badan Kepegcawaian dan Diklat Daerah (BKDD)

Kabupaten Mamuju “.

1.3. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1.3.1. Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui gambaran kinerja aparatur Badan Kepegawaian

dan Diklat Daerah (BKDD} Kabupaten Mamuju



b.

1.4

Untuk mengetahui faktor-faktor mempengaruhi  kinerja aparalur
Pegawai Negeri Sipil pada Badan Kepegawaian dan Dikiat Daerah

(BKDD) Kabupaten Mamuju,

Kegunaan Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapst memben gambaran spesifik
tentang kinerja aparatur Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah
(BKDD) Kabupatan Mamuju dalam memberikan pelayanan kespada
masyarakat.

Kegunaan akademik dan hasil ini diharagkan memberikan nilal
tambah bagi penelitién-penelilian itmiah, selanjutnya dapat dijadikan
bahan

komparatif bagi yang mengkaji masalah asoek Kinerja sumber daya
aparatur.

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi bahan masukan untuk
permerintah  daerah  Kabupaten Mamuju  khususnya Badan

Kepegawaian dan Diklat Daerah (BKDD) dzlam mengkaji pentingnya

_; manajemen kinerja bagi aparatur. karyawan dan organisasi.



1.6 Metode Penelitian

1.5.1. Lokasi Peneiitian
Penelitian ini akan dilaksanakan di Kabupaten Mamuju
khususnya pada Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah (BKDD)

Kabupaten Mamuju Propinsi Sulawesi Barat.

1.5.2. Tipe dan Dasar Penelitian
Tipe penelitian bersifal dehsiptif yaitu memberikan gambaran
tertang masalah yang diteliti. Dasar penslitizn yarg dilakukan adalsh
survey yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengumpulkan dan
menganalicis suatu peris!i‘:n.ra atau proses tertentu dengan memilih data
aiau menentukan ruang Jingkup tenentu sebagai sampel yang dianggap
refresentatif.
1.5.3. Tekmik Pengumpulan Data F
a. Study Kepuslakaan (library research)
Dalam study kepustakaan ini penulis berusahia menelah
berbagai bahan bacaan pustaka berhupa buku-buku, majalah, Surat
kabar, undang-undang, peraturan perundang-undangan serta

dckumen-dokumen lainnya yang mempunyai relevansi dengan

masalah yang diteliti.



b. Study Lapang (field research)

Study lapang im dimaksudkan yailu penulis langsung
relzkukan penelilian pada lokasi atau vojexk yang telash ditentukan.
Study lapang ditempuh dengan cara sebagai benkut,

1. Observasi yaitu pengamatan terhadap objek secara langsung.

2. Interview yaitu wawancara langsung dengan responden yang telan
ditentukan.

3. Kuisioner yaiiu mengumpulkan data dengan cara menggunakan
daftar pertanyaan.

4, |nforman yaitu orang yang ada di luar ingkup BERDD dan pernan

mendapat pelayananr Aari BKDU

1.54. Populasi dan Sampel

Populasi sasaran dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai
Negeri Sipil pada Badan Kepzgawaian dan Diklat Userah (BKDD)
Kabupaten Mamuiu yang berjumlah 37 orang. Penankan sampel dani
populasi tersebut menggunakan teknik Sampel Jenuh, yakni seiu_ruﬁ
populasi dijadikan sampel dengan pertimbangan bahwa jumiah populasi

terhitung kecil,

1.5.5. Definisi Operasicnal
Dalam penelitian ini yang akan diteliti adalah Kinena aparatur

Bzdan Kepegawaian dan Diklat Daerah (BKDD) Kabupaten Mamuju dan



fakior-fakior yang mempengaruhinya yang dijabarkan kedalam variabie,

yailu

Kinerja Aparat

Kinerja aparat adalah penampilan kerja apars: dalam
melaksanakan iugas berdasarkan masing-masing pemegang jabatan
yang ada pada Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah ‘BKDD)
Kabupaten Mamuju, dengan indikator; {a) tingkat disiplin Pecawal. 12}
tanggung jawap dalam melaksanakan tugas, (c) motivas: calzm
melakukan pekerjaan, (d) pengetehuan & kemampuarn dalam
menjalankan tugas sebagal FNS.
Promosi jabatan

Suatu kesempatsn peningkatan karner dencan cara
pemberian jabatan sesuai dengan kriteria yang dipersyaratken. Hal ini
terlihat dari beberapa indikator, seperti; {a: pemberian keszmpatar
oromosi pegawai  berdasarkan DUK, b) kesempatan uniuk
menduduki suatu jabatan, (c¢) peluang promosi yang z2da. dan

(d) Pelaksanaan program promoesi jabatan.

3. Pelatinan

Pelatihan adalah upaya peningkatan kemampuan dan
kompetensi pegawai dalam melaksanakan tugas dan wewenang
yang menjadi tanggung jawabnya. Indikatcr variabel ini meliputi:

(a) kemutakhiran bahan pelatihan, (b) Pelatihan yang perlu



diterapkan, [t:_} Metode pelatinan, dan (d) relevansi pelatinan dan
kebuluhan arganisasi,
. Kompensasi

Kompensasi adalah setiap benluk penghargaan .yang
diberikan kepada pegawal sebagar balas |asa atas kontribusi
pegawal kepada. organisasi. Indikator wvariabel it meliputi;
(a) besarnya gaji dan upah lembur, (b) bantuan perumahan pegawal,
{c} jenis fasillas kesehatan. olah raga. dan keseman. serta

id) penghargaan terhadap prestasi

1.56 Analisis Data

Analisis data untuk memperoleh gambaran terilang konais| setiap

variabel secara tunggal yang dilakukan dengsn table rkuensi dengan

- analisis deskriptif cengan menentukan rentang skala (Babby dalam Pius,

2000;. Adapun numus yang digunakan adalah :

. Frekuensi
NILAI = X 100%
Responden

Untuk menrgetahui hubungan antara variable, maka data yang

telah dil-r.u'mpulkan akan diolah berdasarkan pendekatan kuantitatif dan

dianalisis secara kualitatif, dengan menggunakan alat analisis regresi



berganda (Sugiono;2002) melalui aplikasi program SPSS (Statistical

Package for Social Science) dengan rumus statistik sebagai berikut :

Y=a+bXi+tbaXao+ba¥a+. o DX
Keterangan :
¥ = Kinerja PNS
X4 = Promosi Jabatan
Xz = Pelatihan
A3 = Kumpensasi
a = Konstanta
D4 == b = Koefisien regresi

n = Ean}rakﬁya data



BAB I

TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Konsep Kinerja
2.1.1. Pengertian Kinerja

Sampai saat ini penggunaan istilah kinerja masih sering terjadi
kontroversi yang ditandai oleh tidak konsistennya istilah yang digunakan
dalam menjelaskan konsep mengenai kinerja. Mark memasukkan
efektifitas dan kinerja kedalam definisi produktifitas (Imbaruddin, 2001;
10), sementara Kartasasmita (1997,7S), Agus W. Smith dan lembaga
Administrasi Negara (Sedarmayanti, 2001;50) menggunakan istilah
performance untuk menjelaskan arti dan maksud kinerja.

Maier dalam As'ad (1985) mengemukakan, bahwa kinerja
merupakan kesuksesan seseorang di dalam melaksanakan suatu
pekerjaan. Prawirosentono (1999) menyatakan bahwa kinerja adalah
hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan
sesuai dengan moral dan etika. Pencapaian tujuan organisasi didorong
oleh empat komponen pokok kinerja, yaitu: (1) adanya kemampuan, (2)
adanya penerimaan tujuan-tujuan organisasi, (3) adanya tingkatan tujuan
yang ingin dicapai, dan (4) adanya mteraksi antara tujuan dan

kemampuan para anggota organisasi.



Schermerhon dalam Hamid (2000) mendidefinisikan kinerja
sebagai kualitas dan kuantitas dari pencapaian tugas-tugas atau
pakerjaan sesuai standar, I-a.iteria__- darn ukuran yang ditetapkan untuk
pekerjaan itu. Nurhadi (1958) memberikan pengertian kinerja sebégai
“Ukuran Kkuantitatif dan kualitatf yang menggambarkan tingkat
pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan dengan
memperhitungkan indikator masukan, keluaran, hasil, manfaat, dan
dampak”.

Gross dalam Idris (2001) mengemukakan, bahwa kinera
mencakup hal-hal sebagai berikut: (1) prestasi dan penghargaan prestasi
yang memberi kesempatéﬁ untuk meningkatken pengetahuan, (2)
tanggung jawab yang memberi kesempatan uniuk pemahaman, (3)
kemungkinan untuk bertumbuh dan promosi yang memberi kesempatan
kemenduaan pengalaman dalam pembuatan keputusan, {4) minat pada
pekerjean yang memberikan kesempatan individu tumbuh secara nyata.

Dilikat dari konteks lingkungan kerja sebuah organisasi,
Simamora (2001 : 50) mendefinisikan kinerja karyawan adalah "tingkat
pencapaian pekerjaan oleh para karyawan sesuai dengan persyaratan-
persyaratan pekerjaan®. Dengan demikian, kinerja adalah sesuatu hasil
yang dicapai, prestasi vang diperiihatkan, kemampuan kerja pegawali
atau karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan standar aiau
persyaratan pekerjaan yang telah ditetapkan sebelumnya. Lebih jauh,

dalam ruang lingkup kepegawaian negara, Lembaga Administrasi Negara



dalam Sedarmayanii (2001 ; 50) menterjemahkan performance menjadi
kinerja, yang juga berarti prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian
kerja atau hasil kerjafpenampilan kefja. Mengacu pada pengeartian
tersebut dapat dikatakan bahwa dikerja merupakanlprestasi kerja y-ang
dapat dicapai seorang pegawai dalam rangka pelaksanaan tugas
maupun tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Smith dalam
Sedarmayanti (1982 : 393) menyatakan bahwa performance atau kinerja
adalah: *...output drive from processes, human or otherwise”. Artinya,
kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses.

Kinetja (performance) dalam arti yang sederhana adalah prestasi
keria (Sadu VYWasistiono, EEEDE:%], Sementara itu menurut Rue dan Byars
(1981 : 375) mendefinisikan kinerja sasbagai tingkat pancapaian hasil atau
“the degree of accomplishment’. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja

merupakan tingkat pencapaian tujuan organisasi. 3

Anwar Prabu Mangkunegara (2001:67) mengemukakan b:;hwa
istiah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang).
Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalami melaksanakan
tugasnya, sesuaEL dengan ‘tanggung jawab yang  diberikan
kepadanya.sedangkan menurut  Talziduhu " Ndraha (2003:197)
mengemukakan bahwa" Dari sudut accountability, kinerja adalah

pelaksanaan tugas atau perintah, dari segi cause, kinerja adalah proses
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tindakan yang diambil menurut keputusan batin berdasarkan pilihaﬁ'- bebas
pelaku pemerintahan yang bersangkutan dan kesiapan memikul segala
resiko dan konsekuensinya dan dari segi obligation, kinerja adalah

kewajian menepati janji(penepatan jani)".

Kinerja harus terukur, dan parameternya harus menjurus pada hal-
hal yang konkret. Mengenai hal ini, Suradinata (1997:123) menjelaskan
bahwa hasil kerja seseorang yang dipengaruhi oleh latar belakang,
lingkungan budaya, kelerampilan serta iimu pengetahuan, yang

mencakup :

1. kebijakan yang menyﬂl}}ruh yang harus diketahui

27 kesesuaian artzre pengeighuan, kelerampian dengan 'uga3s yang
menjadi tanggung jawabnya

3. mengetahui mekanisme Kkerja serta ketentuan peraturan perundang-
undangan yang berlaku

4. mengetahui bagaimana peiaksanzan pekearjaan yang dilakukan oleh
atasan dan diri mereka sebagai bawanannya

5. memiliki pengetahuan dan kamampuan serta keistimewaan atasan

6, mengerti perasaan orang lain yang berkaitan dengan tugas bersama

Lebih jauh Swasto (1996 : 38) menjelaskan bahwa salah satu
indikator kinerja manggambarkan perpaduan antara motivasi yang ada
pada diri seseorang dan kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan.

Jadi, indikator kinerja adalah motivasi dan kemampuan.



. Mitchell dalam Sedarmayanti (2001:51) menyatakan bahwa kinerja
meliputi beberapa aspek. yaitu duah’fy of work, Promptness, Inifiative,
Capability, Communication. Selanjuinya, Mitchel menyatakan bahwa untuk
mengukur kinerja, ditetapkan : “performance x molivation”. Perhyataan
tersebut menjelaskan bahwa uniuk mendapatkan gambaran tentang
kinerjia seseorang, maka diperlukan pengkajian khusus tentang

kemampuan dan motivasi

Faktor yang mempengaruhi pencepaian kinerja adalah faktor
kemampuan (abifity) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesua
dengan pendapat Keith Davis dalam Anwar Prabu Mangkunegara

(2001:67} yang merumuiskan bahwa :
- human performance = ability + motivation

attitude + situation

[

- motivation

- ahility knowledge + skill

Indikator kinerja adalah besaran atau variabel yang dapat
digunakan uniuk menentukan tingkat pencapaian tujuan. Sedangkan
indikator kinerja organisasi pemerintahan menurut McDonald dan Lawton -
(1977) adalah output oriented measures throughout, efficiency, and
efectivenass. Dan menurut Selim dan Woosward (1292), kinerja dapat
diukur© dari beberapa indikator antara lain workload/demand,
economy,efficiency, effectiveness, and equily. Pakar lain yaitu Le.hnuile

(1920) méngusulkan 3 (tiga) konsep yang bisa digunakan sebagai



indikator kinerja untuk kinerja organisasi pemerintah, antara lain

responsiveness, responsibility, and accountability. (Sadu Wasistiono,

2002:47)

Ulrich dalam Mathis dan Jackson. (2001:82) menyebutkan Eahwa
banyak fakior yang dapat memgpengaruhi kinerja dari individu tenaga
kerja—kemampuan mereka. motivasi. dukungan yang diterima,
keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan. dan hubungan mereka
dengan crganisasi.

Berdasarkan pengerian kinerja tersebut di atas, dapat ditarik
kesimpulan bahwa kinerja merupakan hasi!l kerja yang dicapai oleh
seseorang atau aekelﬂﬁﬂpﬂk orang oalam suatu organicsasi, sesuai
r'engan tugas dan wewenang yang menjadi tanggung jawabnya masing-

masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi.

2.1.2. Penilaian kirerja

Simamora (1997) mengemukakan bahwa penilaian kirerja
adalah alat yang berfaedah idak hanya untuk mengevaluasi hasil kerja
dari para pegawai, tetapi juga untuk mengembangkan dan memotivasi
kalangan pegawai. Namun demikian, penilaian kinerja dapat
menimbulkan dampak negatif bagi subvek yang mengalaminya. Penilaian
kinerja dapat menjaci sumber kerisauan dan frustrasi bagi manajer dan
pegawai. Hal ini kerap terjadi disebabkan oleh ketidakpastian dan

ambiguitas di seputar sistem penilaian kinerja.



Pada intinya, penilaian kinerja dapat dianggap sebagai alat untuk
memverifikasi bahwa individu-individu memenuhi standar kinerja yang
telah ditetapkan, Penilaian kinerja dapal puls menjadi cara uniuk
membantu individu-individu mengelola kinerja mereka. Simamora (-‘l g87)
mengemukakan, bahwa penilaian kinerja adzlab proses yang dengannya
organisasi mengevaluasi pelaksanaan kerjz individu. Dalam psailatan
kinerja tersebut, dilakukan penilaian terhadap kontribusi pegawai kepada
organisasi selama periode wakiu tertentu.

Apabila penilaian kinerja dilakukan secara benar, para pegawal
dan penvyelia, departemen sumberdaya manusia, dan akhirmnya organisasi
hakal diuntungkan dengan pemastian bahwa upaya-upaya individu
memberikan kontribusi kepada tuiuan stratsgik organisasi. Di dalam
organisasi modern, penilaian kinerja membeiikan mekanisme penting
bagi manaiemen untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan-tujuan dan
standar-standar kineria serta memotivasi kinerja nvidu  pada
periode  berkulnya. Penilaian  kinerja memberikan basis bagi
keputusan-keputusan yang mempeﬁgaruhi gaji. promosi, pemberhentian,
pelatihan, transfer, dan kondisi-kondisi kepegawaian lainnya.

Penilaian kinerja menyangkut tentang kinerja pegawai dan
akumtahilitas, di mana pada prinsipnya mencakup baik aspek kualitaiif
dan aspek kuantitatif aari pelaksanaan perkarjaan.

Penilaian kinerja merupakan salah satu fungsi mendasar

personalia; kadang-kadang disebut juga dengan telaah kinerja, penilaian



pegawai, evaluasi kerja, evaluasi pegawal, atau penentuan peringkat

personalia.

Penilzian kinerja dapat dilakukan dengan membandingkan
kineria pekerjaan seseorang lerhadap tolok ukur atau tujuan. yang
ditetapkan untuk posisi orang tersebut. Departemen sumberdaya
manusia perlu melatih para penyelia untuk membuat standar kinerja
yang baik dan masuk akal, melakukan penilaian yang akurat, dan
melaksanakan wawancara Kinerja.

Menurut Prawirosentono (199%), ada beberapa faktor yang perlu
diketahui sehubungan dengan penilaian kinsra pegawai antara lain: (1)
pengetahuan tentang peiqerjaar;, (2) kermampuan membuat perencanaan
dan jadwal pekerjaan, (3) pengetahuan temang standar  mutu
pckerjaan  yang disyaratkan, (4) produktivitas pegawai yang berkaitan
dengan jumiah hasil pekerjaan yang dapat diselesaikan. (5) kemampuan
berkomunikasi baik dengan sesama pegawai maupun dengan atasan,

Arnold dan Fiedmen (1996) mengemukasan, bahwa pengukuran
kinerja dapat dilakukan berdasarkan graphic rafing scales dengan
indikator kualitas kerja, kuantitas kerja, kerjasama dan keputusan.

Bardasarkan pendapat dari beberapa ahli yang telah dikutip,
menunjukkan bahwa terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai. Menurut hemat penulis faktor-faktor tersebut dapat

dikelompokkan ke dalam dua faktor penting dan dapat



dikendalikan/dikontrol oleh pengambil kebijakan, yaitu: (1) Promosi

Jabalan, (2) pelatihan, dan (3) kempensasi.
2.2, Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Aparatur

2.2.1. Promosi Jabatan

Istilah promosi (promotion} berarti kemajuan, maju ke depan,
pemberian status dan penghargaan yang lebih tinggl. Atau dapat
dikatakan bahwa premosi adalah suzaiu kenaikan jabatan yang dialami
oleh seorang pegawai disertai dengan kekuasaan yang lebih tinggi dan
tanggung jawab yang ieb_ih besar pula.

Peluang untuk maju facvanre) merupskan  pencemianiyan
notensi diri sreeorang karyawan dalam melakukan pekerjaan (Saydam,
1996:246). Setiap karyawan tentunya menghendaki adanya kemajuan
atau perabahan dalam pekerjaannya yeng tidak hanya dalam hal jenis
pekerjaan yang berbeda atau bervariasi, tetapi juga posis! yang lebih
baik. Setiap karyawan menginginkan adanya promosi ke jenjang yang
lebih tinggi, mendapatkan peluzng untuk meningkatkan pengalamannya
da'lanr'.i bekerja. Peluang bagi pengembangan potensi diri akan menjadi
motivasi yang kuat bagi pegawai untuk bekerja lebih baik.

Samentara Tohardi (2002) menjelaskan bahwa promosi
merupakan proses memindahkan atau pemindahan karyawan, namun
pemindahan disini tidak pada jabatan setingka! tetapi pada jabatan di

atasnya, seperti terlihat pada gambar berikut ini
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Gamtar 1. Arah promosi
Menurut Wursanto (1989.69), ada beberzpa persyaratan yang

Rarue  dipenuhi  jika se-:‘:-:ar\g pegawai asan dipromosikan untuk

menduduki jabatan yang lebih tinggi, antara lain;

a. Ada formasi atau lowongan jabatan. Lowongan jabatar dapat terjadi
karena ada pegawai yang mengundurkan diri, pindah pekerjaan,
dipensiunkan atau meninggal dunia.

b. Pegawai yang bersangkutan inemenuhi pérs.}faratan yvang telah
ditentukan dalam analisis jabatan.

c. Pegawai yang bersangkutan lulus dari seleksi (ujian dinas).

Lebih lanjut diungkapkan bahwa program promosi sebaiknya
juga mencakup syarat-syarat sebagai berikut : :

a. Promosi seharusnya dilakukan atas dasar kecakapan (merit).
Promosi hehdakn:.ra diberikan kepada pegawai yang paling cakap

diantara para pegawai.

—

f—
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b. Promosi hendaknya diselenggaranal menurut program promeosi yang
telah dibuat dan sesuai dengan kebijaksanaan promosi dari urusan
Kepeyawaian.

c. Promosi hendaknya dilaksanakan atas dasar a]asan-alasan'yang
tepat.

d. Program promosi hendaknya dilaksanskan berdasarkan metude-
metode penilaian yang objektif.

e. Semua informasi yang berhubungan dengan pelaksanaan program
promosi sebeiknya disampaikan kepaca para pegawal, sehingga
mereka semua mengetaiui  kebijaksanaan  pimpinan  dalam
melaksankan pmgran"r Promosi.

Sementara menurut Alwi (2001:118) tuuan dilakukannya desain
jabatan adalah mencipiakan peluang bagi ndividu pemegang jabatan
untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi dan jabatan (job nerformance)
dan memperoieh kepuasan atau hasil yang dicapai (job satisfaction).
Lebih jauh dijelaskan bahwa kepuasan jabatan diperoieh dalam berbagai
bentuk antzra lain: (1) kepuasan dengan kompensasi yang diterima; {E}
kepuasan dengan tugas; (3) kepuasan dengan penataan kerja;, (4)
kepuasan dengan peliang ke depan melalui jabatan.

Lebih lanjut dikatakan bahwa ada beberapa manfaal yang
didapat jika instansi / perusahaan dapat mela<ukannya, antara lain:

a) Msngangkat / menggali potensi pegawai / karyawan

b) Mendorong pertumbuhan potensi pegawai / karyawan



c) Memberi semangat / gairah kerja

d) Meningkatkan disiplin kerja

e) Meningkatkan produklivitas dan meningakikan prestasi kerja
f) Karyawan mendapat kepuasan kerja

Dalam bekerja, hampir setiap orang mendambakan memperalen
jabatan yang tinggi. Namun demikian seringkall dijumpai seseorang yang
mendapat promosi kenaikan jabatan/pangkat tidak siap dengan jabatan
baru tersebut sehingpa kinerjanya menjaai turun dan bahkan lebih buruk
daripada ketika ia masih menjadi pegawal Diasa. Permasalanan yang
seringkali dialami para supervisorimanager baru tersebut bukanlan
terletak pada Hemamphan teknis dalam mengerjakan tugas di lapangan
ietapi lebih pada kemampuan managerial untuk membangun semangat
kerja para bawahannya (Zainun Mu'tadin,2002).

Sementara tujuan dari promosi, seperti yang diungkapkan oleh
Moenir (1987 : 175) behwa ada beberapa alasan mengapa promosi
harus ciprogramkan dengan baik cleh organisasi sebagai perikut -

a) Promosi adalah jenjang kenaikar pegawai yang dapal menimbulkan
kepuasan pribadi dan kebanggaan.

b) Promosi menimbulkan pengalaman dan pengetahuan baru bag
pegawai dan hal tersebut akan merupakan daya dorong bagi
pegawai yang lain.

c) Promosi dapat mengurangi angka permintaan berhenti pegawai

(fabor turnover).



d) Promosi dapat membangkitkan semangat kerja pegawai dalam
rangka pencapaian tujuan organisasi yaﬁg merska juga
berkepentingan

g) Adanya peluang promosi membanckitkan kemauwan untuk rnaju- pada
pegawai itu sendiri dan juga menimbulkan kesungguhan dalam
mengikuti pendidikan dan lathan yang diselenggarakan oieh
organisasi,

fy Promosi dapat menimbu'kan keunggulan berantai dalam organisasi

karena timbulnya lowongan beranta

2.2.2 Pelaiihan

Dalam mode! peringraian kinera Aparatur pelatinan meruparan
sglah satu elemen kunci. Para pegawal dan mangjamen seyogianya
belajar terus-menerus seinng dengan perkembangan ilmu pengstahuan
dan lEkI"tf'.!!ﬂQL? Apabila kemampuan pegawal dan manajgmen belum
sesuai atau memadai, maka periu dilakukan pendidikan dan pelatihan
guna menyiapkan sumberdaya manusia yang handal dalam mengelcla
proses aktivitas organisasi.

Seluruh anggota organisasi mulai dari level puncak sampai level
terendah harus memperoleh pendidikan  dan pelatinan  untuk
meningkatkan kemampuannya. Pada dasarnya pendidikan berwujuan
untuk n%endidik seluruh anggota organisasi tenlang mengapa suatu

aktivitas itu  dilakuxan (alasan-alasan melakukan suatu aktivitas),

sedanghan pelatinan bertujuan untuk melatih seluruh anggota organisasi



tentang bagaimana melakukan aklivitas tersebut. Agar pencidisan dan
pelatihan dapal menjadi lebih efektf dalam pengembzangan
sumberdaya manusia, maka periu deakukan apa yang disebut rercana
belajar strategik (Gaspersz, 1998). Beberapa perlanyaan bernwut dapat
digjukan dalam rencana belajar strategik. yaitu:
a, Jenis pendidikan dan pelatihan apa yang harus diber=an guna
menerapkan suatu program peningkatan kinerja pegawat?
b. Siapa yang harus menerima pendidikan dan peiatihan itu?
c. Berapa banyak pendidikan dan palatinan yang akan dioutuhkan
oleh setiap kelompok?
¢, Beraoa wakiu yang' dibutuhkar untuk mencapai tingrat peatinan
tersebut?
e. Bagaimana cara memberikan program pendidikan dan pelatinan
ini’?
f Apakah melalui pengembangar internal? atau membeli dari luar?
Siapa yang menjadi instrukturnya=®
g. Berapa biaya a_.;;ang harus dikeluarkan? Bagaimana membiayainya

(sumber pendanaan)? Apakah akan mempengaruhi anggaran?

Dengan demikian rencana belajar strategik memberikan arahan
tentang kebutuhan pendidikai dan pelatihan, program-program, prioritas-
prioritas, dan ren::'ana pendanaan, guna mendukung implementasi

program perbaikan kualitas dan aktivitas perbaikan terus-menerus yang



diperlukan untuk memenuhi kebutuhan dan maningkatkan kepuasan para

relasi,

Tiiptono (2020 mengemukakan tiga macarm pendekatan pokok
dalam pemberian pelatihan, yaitu: psndekatan internal, pendekatan
eksternal. dan pendekatan kemitrazn Ketga pendekatan tersebul
dijelaskan sebagai berikut:

s Pendekatan internal. Pendekatan internal adalzh pendekatan yang
digunakan untuk memberikan pelaunan dengan fasilitas urganisas:,
Pendekatan ini meliputi- latihan satu per satu, latihan di tempal karja,
latihan melalui komputer, instruks, xelompok formal, dan INstruksi
melalui media. Latihan di tempat keija dilsksanakan dzngan
renempatkan  pegawal  yang  Kurang terampil dan  Gelum
berpengalaman di hawah instruksi pegawai yang lebih terampil dan
berpengalaman. Pendekatan in sernng digunakan bila ada pegawai
yang baru direkrut Pendekatan ini efsktif juga untuk memparsipakan
pergantian bagi pegawai yang merencanakan uniuk pensiun atau
keluar. Latihan -melalui komputer terbukt sebagai pendekatan
internal yang efektf. Penerapannya sangat cocok uniuk memberikan
pengelahuan umum. Metode ini dapat menyajikan umpan balik yang
cepat dan lerus-fMenerus kepada pemakainya. Daiam instruksi -
kelompok forma sejumlah pegawai yang memeriukan peialihan
umum dilatih bersama. Metode ini meliputi kuliah, demonstrasi,

penggunaan multi media, sesi tanya jawab, permainan peran, dan
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simulasi. Instruksi melalui media digunakan secara luas dalam
pendeketan internal. Cara yang paling sederhana dilakukan dengan
bantuan satu set audiolapes. sedangkan yang iebih komprehensit
menggunakan video dan buku keija.

Pendekatan eksterna!. Pendekaian eksternal adalah pendekatan
yang dilaksanakan dengan jalan mendaftarkan pegawal pada
program atau kegiatan yang diberikan oleh lembaga pemerintah,
lembaga swasta. organisasi profesional. dan perusahaan pelalihan
swast-a. Pendekatan yang sering dilzkukan adalah mendaiarkan
pegawai dalam pelatihan jangka pendek dalam jam kera. dan
mendaftarkan pegaw%i dalam pelatihan jangka panjang sepert
Kursus-kui sus. Eer.del-:alan eksternal ternitama digunakan uniuk
mengembangkan keterampilan umum,

Pendekatan kemitraan. Dewasa ini_mulai banyak dijalin kemitraan
antara suatu organisasi dengan parguruan tinggi untuk memberikan
pendidikan dan pelatihan kepada para pegawainya. Kemiliaan
dengan ﬁerguman tinggi memberikan keunturigan kepada organisasi
yang ingin menyelenggarakan pelatihan bagi pegawainya.
Perguruan tinggi memiliki  tenaga profesional daiam bidang
pendidikan dan pelatihan. Mereka sangat memahami cara
mentransformasikan tujuan pelaiihan ke dalam materi pendidikan
dan pelatihan. Perguruan tinggi juga memiliki sumberdaya yang

dapat mengurangi atau menghemat biaya pelatihan organisasi.



. Keuntungan lainnva adalah adanya kredibiltas, formalisasi,

strandardisas dan fleksibiilas

2.2.3 Kompensasi

Kompensasi bukan hanye pentirg karena merupakan dorongan
utama seseorang untuk bekerja. tetapl juga karena kompensasi yang
diberikan olen organisas: kepada pegawai mempunyai kadar pengaruh
yang tiﬂggi terhacap maoral dan disiplin ‘xerjz pada diri pegawai. Oleh
karenz ity oOrganisas: manapun  ssbakrya dapal  menetapkan
kompensasi yang seimbang dengan beoan kera yang dibenkan oieh
pegawai- sehingga dapat menjemin tzrwujudnya fgjuan pembinasn
pegawai, yawni untuk menciptakan psgawal yang berdayaguna dar,
herhasilguna (Siswanio. T987).

Handoko (1985) mengemukakan. bahwa suaiu cara cepartemen
‘persanalia meningkatkan prestasi kerjg. motivasi dan kepussan kerja
pegawai adalah melalui kompensasi. Selamutnya. Handoko (1983)
mengemukakan. bahwa korpensasi adalah segala sesuatu  yang
diterima pegawai sebagai balas iasa untuk kerja mereka Meskipun
kompensasi harus mempunyai dasar yang 'ogik, rasional dan dapat
dipertahankan, hal ini menyangkut banyak fakuor emosional dari sudut
pandang para pegawai,

Fl'anggabean (2002) mendefinisikan  kompensasi  atau

penghargaar sebagai seliap bentuk penghargaan yang diberikan kepada

pegawai sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada



organisasi. Pada umumnya, kompensasi diberikan untuk: (1) menarik
kKaryawsn yang cakap mésuh ke dalam organsasi, {2) mendorong
mereka untuk berprestasi tinggi, dzan (3) mempertahankar karyawan
yang produsti dan berkualitas agar tetap setia. Perbedaan tujﬁar‘r I
berkaitan dengan perbedaan jenis penghargaan yang diberikan,

Mondy dan Noe dalam Panggabean (2002) mengemukakan,
bahwa pada dasarmya kompensasi dapat dikelompokkan ke dalam dua
keiompeok, vaiiu kompensasi finansial dan kompensasi bukan finansial.
Kompensas: finansial ada yang langsung dan ada yang tidak langsung.
Kompensasai keuangan langsung terdiri atas gajl. upah, dan insentif
(kemisi can bonus), sedangkan kompensasi keuangan tidak langsuna
dapal berupa berbagal macam fasilitas dan tunjangan, separti asuransi
kesehaten. asuransi jiwa, c¢an bantuan perumahan. Kompensasi bukan
finansia! dapat berupa pekerjaan dan lingkungan pekerjaan.

Siswanto (1987) mengemukakan, bahwa pengertian kompensasi
selain terdin gap/dpah, dapat pula berupa tunjangan innatura, fasilitas
perumahan, fasilitals kendaraan, tunjangan keluarga, tunjangan
kesehatan, pakaian seragam, dan lain-lain yang dapat dinilai dengan
uang. seria berlendensi diberikan secara tetap.

Cascio dalam Panggabean (2002) mengemukakan, bahwa
penghargaan menjembatani antara tujuan organisasi dengan aspirasi
serta pengharapan pegawai. Supaya efektif, kompensasi ;&ehamsnya

dapat: (1) memenuhi kebutuhan dasar, (2) memperiimbangkan adanya



keadilan eksternal, {3) mempertimbangkan adanya keadilan nierial, dan
(4) pemberiannya disesuaikan dengan kebutuhan individu.

Robbins {1996) mengemuksran, bahwa penghargazn dapsl
meningkatkan prestasi kerja dan kepuasan kerja apabila; (1; mereka
merasakan adanya keadilan dalam penggspan, (2) penghargaan yang
mereka terima dikaitkan dengan kinerja mereka, dan (3) berkaitan
dengan kineria individu.

Cascio dalam Panggabesn (2002) mengsmukakan bahwa di
antara prinsip-prinsip kompensas). yang psing penting adalah adanya
keadilan Keadilan di tempat keria termasuk dalam  pembenan
kompensasi ada dua macam yaitu keadiian distrihutii gan keaoilan
prosedural. Keadilan cistributif berusaha uniuk menjelaskan bagaimana
seseorang berekasi terhadap jumlah dan bentuk kompensasi yang
mereka terima: sedangkan keadilan prosedural perkaitan dengan
pengujian reaksi seseorang terhadap prosedur yang diguhakan untuk
menentukan kompensasi. Keadilan distributif berkaitan dengan hasil
akhir, sedangkan keadilan prosedural berkaitan dengan alatnya. Sebagai
akibatnya, keadilan distributif lebih mempengaruhi kepuasan terhadap
apa yang diberikan; sedangkan keadilan prosedural lebih mempengaruhi
kepuasan lerhadap pimpinan dan komitmen organisasi. %

Adams dalam Panggabean (2002) yang mengembangkan teori
keadilan mengamuhakén, bahwa hakikat keadiian distributif adalah

bahwa pegawali membandingkan pegha dan pengnargaan mereka



dengan yang lain dalam situasi kerja yang sama. Input pegawai meliputi
segala sesuatu yang dioerkirakar oleh pegawal diberikannya kepada
organisasi, seperl’ pendidikan. integensi  pengaicman,  pelatinan,
keterampilan, senioritas. dan besarnya usana yang digunakan tlalam
keadaan tertentu, input itu bisa saja berupa penampilan, kesehatan, dan
pemilikan kendaraan. Hal ini dapat cisebut sebagai investas
Penghargaan adalah segala EESL.IE'H-J vang diterima oleh pegawal 2tau
vang diperkirakan diberikan organisasi kepaca pegawainya, seperti. gai,
insentif dan mungkin berupa fasilitas.

Ketidakadilan distnoutif terjadi apabila sesecrang beranggapan
bahwa perbandingan antara usaha dan hasil dia dengan perbandingan
antara usana dan hasil orang lain tidak sema (lebih besar atau lehih
kecily. Hal ini dapat terjadi bagl dua orang yeng berada dalam organisasi
yang sams atau pada organisasi yang berbeca. X

Intensitas tanggapan ierhadap He}idahad:lah tersecut berbeda-
beda. tergantung pada tingkat kepelkaan dari karyawan yang
bersangkutan terhadap wseadilan. IHusernart ef. al. dalam Panggabear
(2002} mengelompokkan tingkat kapekaan seseorang terhédap keadilan
ke dalam tiga kelompok, yaitu: benevolent, equity sensitive dan enfiled.

*  Benevolent adalah kelompok pegawal yang lebih suka member
dari pada menerima. Oleh karena itu, kelompok ini cenderung lebih
menyukai untuk menerima lebih kecil dari pada yang diterima orang !ain

untuk kontribusi yang sama.



Equity sensitive adalah mereka yang.-merasa puas apabila
penerimaan mereka sama dengan apa yang diterima oleh orang lain.
dangan asumsi bahwa orang lain itu memberikan kontnibusi yang sama
dengan yang ia berikan; mereka akan merasa tidak puas apabila ;'rlereka
memperoleh lebih sedikit. atau bahkan jika mereka memperaleh lebih
banyak.

Entiled adalah kebalikan dan benevolent, mereka lebih suka
menerima darn pada memberi. Mereka hanya akan merasa iebih puas

jika mereka menerima lebih banyak dan yang diterima orana lain.

2.3. Pengertian .ﬂlparatﬁr Pemerintah

Aparatur berasal dan kata “Aparat” yang berarti badan. alal.
instansi, pegawai negeri. Sedangkan kata * Aparatur’ diartikan sebagai
alat Negara. Scewario Handayaningrat (1995, 76) “aparatur’ adalah
aspek-aspek administrasi yang diperlukan dalam menyelenggarakan
pemerintahan atau Negara sebagai alat untuk mencapai tujuan Nasional,

Istilah a_par.'alur Negara dalam administrasi MNegara - dikenal
sebagai salah satu sumber daya yang ada pada prinsipnya adalah
sumber daya manusia yang memiliki kekuatan daya pikir, gan daya cipta.
Pengertian aparatur oleh para ahli memberi pengeian yang sama
dengan pengertian xaryawan, pegawai dan tenaga kerja.

Menurut Wijaya (1997:7) aparatur Negara merupakan aspek

adininistrasi yang ﬁipérlukan dalam penyelenggaraan pemerintahan,



sebagai alat untuk mencapai tujuan nasional. Dimana dalam isilan
. sSumber daya manusia dalam organisasi adalah manusia yang bekerja d
ingkungan suatu organisasi yang diperlukardan dengan istilah, buruh,
pegawai dan aparatur. Nitisemito (18996:11) menjelaskan bahwa }ang
dimaksud dengan‘pErsanaiia agalah tenaga kerja atau dapal jugs
diartikan sebagai buruh, karyawan dan pegawszi. Hanya sajg dalam
pengeriian umum di masyarakat. buruh stau karyawan adalah tenags
kerja dalam perusahaan swasta (orgamisas) profill sedangkan yang
dimaksud dengan aparatur dan pegawar adalen tenaga kera yang
bekerja pada pemerintahan (organisasi public non profit) atau senng pula
disebut pegawal negeri atau aparatur Negara
Aspek-aspek adminizrasi dalam pengertian aparatur terutama
menyangkut kelembagaan organisasi yastu.

1. Kelembagaan pemerintah adalah orang-orang yang melaksanakan
tugas pemerintahan dan pembangunan 1z2lan mula: dari kelembagaan
pemerintah  pusat sampai kepada kelembagaan pemerintah
desalkelurahan. Disamping itu adanya kelembagaan, yang bertugas
dalam pelayanan jasa perbankan dan perekonomian.

7 Kelembagaan pemerintah yailu mereka yang menduduki jabatan-

jabatan pada lembaga-laembaga pemerintahan, keamanan dari

ketertiban serta lembaga pelayanan jasa perbankan dan

perekonomian.



Jadi pengertian aparatur dalam hal ini adalah suatu alat bagi
permerintah dalam menyelenggarakan kegialan administrasi.
Menuiut  Kansil (1520:12). istilzh pemerintah dalam arti sempil

berarti “organ atau badan’, sedangkan dalam arti luas berarti” semua

crgan Negara dan pemerintah menjalankan kekuasaan”,

Lebih lanjut Kansil (1990.28) manjelaskan bahwa "pemerintah
sebagal organ dalam arli sempit adzlah mareka yang menjalankan
kekuasaan sksekutif, sedangkan dalam arti luas adzlah semua organ
Naegara baik eksekutif. legislative maupun yudikau?. Organ pelaksanaan
tugas pemerintah tersebar wilayah kekuasazn Negara yesng secara
hirarkiz berada padz rpemerint?han pusat  szmnal pada  tingkat
vemerintahan pusat, Sedangkan menurut Bayu(199012),"pemenintah
adalah sekelompok individu yang mempunyal wewenang tertentu untuk

melaksanakan kekuasaan”

Taliziduhu Ndraiia (2003; 74) mengsukakan berbagai konsep

tentang pemenntahan melalui pendekatan kelembagaan, yaitu:

a. Eadan-F'uhiik, yaitu semua badan yang bertanggung jawab dalam
sebagian atau seluruh rute providing suatu jasa atau layanan melalui
olorisasi atau privatisas..

b Pemerintah dalam arti terluas adalah suau lembaga negara seperti
d'ratu;' dalam Undang-undang Dasar (kontitusi) suatu negara. .

¢ Pemerintah dalam arli luas adalah semua |embaga Negara yang cleh

konstitusi Nepara yang bersangkutan disebut sebagai pemegang



b o i

kekuasaan pemerintahan. Hal ini terdapat misalnyadi Indoneasia yang
di bawah Undang-undang Dasar 1945, yailu kekuasaan pemerintahan
meliputi fungsi legislative dan fungsi eksekutif,. Bahkan kepada
Presiden dilimpahkan "concenfration of power and responsibility”

Pemerintah dalam arti semgit , yaitu lembaga negara yang memegang

kekuasaan eksekulif saja.

. Pemerintah dalam arti tersempit yaitu lembaga negara yang

memegang fungsi birokrasi. Birckrasi 2dalah aparatl pemerintah yang
diangkat atau ditujuk bukan dipilin atau terpilin melalui pemilihan cleh
lembaga perwakilan.

Pemerintah dalam E;I'li pelavanan, diambil ari konsep civil servant
Disini pemerinyah dianggap sebcgai ssbuah warung atau toko dan

pemerintah adalah pelayan yang melayan pelanggan.(pembel).

- Pemerintah dalam konsep pemerintahan .pusat, yaitu penggunaszn

kekuasaan negara pada tingkét pusalitertinggi) ., pada umumnya

dinadapkan pada konsap pemerintahan daerah.

. Pemarintah dalam konsep pemerintah daerah. Berbeda dengan

pemerintah pusat yang dianggap mewakil Negara, pemerintah -
dianggap mewakili masyarakal herena daerah sdalah masyarakat
hokum yang tertentu bates-batasnya.

Pemcrintah daiam konsep pemerintah wilayah. Pemerintah dalam arti
ini dikenal dalam Negara yang mengqunakan asas dekonsentrasi dan

desentralisasi, contohnya Indonesia dibawah Undang-undang No.5



Tahkun 1874 tentang pokok-pokok Pemerintahan Daerah dimana
kekuasaan atau urusan pusat didaerah dikelola oleh pemeriniah
wilayah,

i, Pemerinlan dalam konsep pemerintaian dalam negeri, konsep ini
berasal dan tradisi pemerintakan Belanda ib:‘nnen.fanc:'sf-:lesfum;].

k. pemerintah dalam konteks ilm pemerintahan adalah semua lembaoa
yang dianagap mampu (normatif) atau secara empirik memproses

jasa oublik dan layanan-civil,

Pagawal yang menjalankan tugas-ugas pemerintahan dalam
hakekks:nya adaish pegawai negeri ., pejabat negara dan abdi
masyarakat berart: pelahsana umum tugas tersebut semata-mata hanya
untuk kepentingan segenap lapisan masyarakat, sesual dengan bidang

tugas masing-masing dan senatizsa berpedoman pada peraturan

perundang-uncangan yang berlaku! sebagai hukum posiif. 5

Dalam peiaksanaan tugas keschari-harinya setiap pegawal
pemeriniah  senantiasa dihadapkan pada berbagai permasalahan,
utamanya dalam hal pemberian pelayanan kepada masyarakat
Disamping itu, dalam tugasnya dituntut pula untuk melakukan pengaturan
terhadap segenap aklifitas masyarakat. Salah satu beniuk pelayanan
yang diberikan adalah menciptakan suasana dan kondisi positif yang
inenganaung adanya peluang yang sama bagi seluruh lapisan

masyarakat secara adil untuk Dberkembang dan  berkreasi



gunamenigkatkan kesejahteraannya. Peran pegawai pemerintah selain

merupakan tuntulan juga menduduk tempat yang sangat strateqis.

Dalam Undang-Undang MNomor 42 Tahun 1558 tentang
Perubahan Undang-Undang Nomor 8 Tahun 1874 tentang Pakok-Pokok
Kepegawsaian, Pasal 1 Point 1 disebutkan Szhwa * Pagawai Negern
adalah setiap warga Negara Republik Indonesia yang telah memenuni
syarat-syarat yang ditentukan, diangkat oleh pejabat yang bsrwenang
dan diserahi tugas dalam suatu jabatan nsgeri. atau diserahi tugss
lainnya cdan digaj menurut peraturan-peraturan perundang-undangan
vang berlaku”,

P=cawai Negaii { Agaratur ) inilah yany menjalankan tugas
pelayanan hkepada masyarakat Dalam praktek adminstrasi Negara di
Indonesia lebih lanjut dijelaskan dalam Undang-Undang Nomor 43 Tahun
1999 bahwa pegawai Negeri berkedudukan sebagal unsur aparatur
Negara yang beriugas untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat
secara profesional, jujdr, adil dan merata dalem penyelenggarsan tugas
Negara, pemerintahan. dan pembangunan.

Gambaran sosok aparatur Negara dalam memberikan pelayanan
kepada masyarakat. Silalahi (1995:14) menggambarkan bahwa paling
tidak scsok sumber daya aparatur Negara mencakup dua masalan
pokok. Pertama, dan seqi perilaku, mencakur masalah kesetiaan dan
ketaatan kepada Pancasila, UUD 1945, Negara bangsa dan pemerintah,

disamping didekasi dan elos kerja. Kedua, darn segi profesicnalisme,



mencakup masalah kecakapan dan keterampilan serta kemampuan
pelaksanaan tugas umum pamerintahan ﬂan'pembangunan.

Untuk membentuk soscx aparatur Negara yang memiiin: perilaku.
etos kerjia dan kemampuan profesionalisme. maka pembinazn EL:IH‘ItI-EI'
Daya Aparatur harus dilkukan sejak awal Dalam hal in menurut
Gaspersz (1997:58) upaya pemberdayzan karyawan (Aparsiur) dapat
dilakukan dalama 3 (lig2) dengan cara yaitu:

1. Merekrut orang-orang terbaik yang berkualifi<asi dan memoerculikan
apa yang mereka kerakan.

2. Memperlakukan pekerja dengan rasa hormat. kesamaan, kerjasama,
pengakuan, Hejujuran.'icepeduhan dan kepercayaan,

3. Mengakui bahwa pekerja yang sedang bekzra mengetahul lebih baik

dari pada orang lain.

2.4. Implikasi Manajemen Kinerja

Manfaat peningkatan kinerja dapat ditinjau dan sudut makro dan
mikro. Secara makre peningkatan kinerja bermanfaat terhadap
péhinghtan pendapatan masyarakat (pendapatan per kavita) yang lebih
tinggi, tersedianya kebutuhan masyarakal yang lebih banyak dengan
harga lebih rendah. perbaikan kondisi kerja termasuk jam kerja. dan lain-
lain. Sementara itu secara mikro peningktan kinerja bermanfaal bagi

karyawan, yaitu dapat meningkatkan upah dan gaji, memperbaiki kondisi



nerja meningkatkan semangat kerja. memmbilkan rasa aman ditempat
kera.

Untuk meningkatkan kinerja ticzk dapat dilakukan dengan
meangubah secara parsial pada Ibeberape hidang tertentu saja. Karena
kinerja merupakan suatu system yang sa ng berkaitan atau dipengaruhi
oleh beberapa faktor, Oleh karena itu uzaya peningktan Kinedja harus
dilakukan dengan menggunakan sistem mznajemen kinerja.

Schulier (1999:8) mengemukakar bahwa vang disebul sysiem
manajemen kinerja adalah seluruh ~-egialan yang mendukung
pengembangan dan pemanfaatan penilz 2n kinerja. Dengan demikian
mangjemen kinera (performance marsgement) dapat dipandaag
sebaga alzt dengannya perlaku rer|@ pars karyawan dipadukan dengan
tujuan-tujuan organisasi. Tujuan manajersn kinerja adalah memastikan
bahwa tujuan-tujuan karyawan, perilaku ke-yawan, yang digunakan agar
mencapai tujuan-tujuan tersebut, dan uroan balik intormasi tentang
pelaksanaan semuanya terkait dengan stra:=gi korporat,

Sementara Frank Hafﬂe (Mitrani, _1 <95:5) memberikan pengerian
batwa manajemen kinerja adalah suatu proses atau seperangkat proses
untuk menciptakan pemahaman bersams mengenai apa yang harus
dicspai (Bagaimana hal itu harus dicapai, serta bagaimana mengatur
grang dengan cara yang tepat dapal meriingkatkan teicapainya tujuan

tersebut,



Barry Cushway (Sianipsr 1295:5) mengalakan manajemen
kinerja adalah suatu proses mangjemen vyarg dirancarg untuk
menghubungkan tujuan organisasi dengzn tujuan individu, maupun
tujuan korperasi dapat bertemu. Di sisi lain, Ruky (2001:6) memar-ndang
pahwa manajemen kinerja berkatan dengan usaha, kegialan alau
program yang diprakarsai dan dilaksanakan oleh pimpinan untuk
merencanakan, mengarahkan, dan mengendaiikan prestasi karyawan.

Berdasarkan pandangan terseou: distas. maka nznzjemen
kinerja dapat dipandang sebagai suaiu bagian manajemen sumber daya
manusia yang melaksanakan fungsi-fungs: manaiemen. Sebagai bagian
manajemen sumber daya manusia, (Ruky *2001:37) merekomendasikan
suatu pendekatan system manajemen kineija vang dapat mendukung
pengembangan dan pemaniaatan sebuah pekerjaan atau jabatan
sebagai suatu evolusi proses yany mengolah input menjadi output.

Manajemen Kinerja yang berorientasi pada peni:zian input daiam
konsep "tnput-nrnags-uuipul". Putti (Ruky:41) menyebutnya sebagai
pendekatan yang bersifat individual (inchividual centersd app_mécm
adalah apa yang harus dimiliki seurang karyawan untuk dapat
mealaksanakan prosesnya yang menekankan pada pengukuran cirri-ciri
kepribadian karyawan daripada hasii kerjanya. Penjabaran dan
pergeserar: lokus penilaian dan “input” ke "proses’ yaitu bagaimana
proses tersebut dilaksanakan. Penilaian “proses” dalam konsep"input-

proses-output” oleh Putti disebut pendekatan yang berpusat pada



pekerjaan {job centered approach) dimana tanggung jawab dan
persyaratan yang .ﬁrtuntui oleh pekerjaannya sekarang menjach iolak
uu
Pada konieks manajemen kinerja sebagai sebuah proses. Ruky
(2001:18) menyatakan bahwa terdapat lima kegiatan utama yaitu
1. Merumuskan tanggung jawab dan tugas yang harus dicapal oleh
seseorang karyawan dan dirumuskan tersebut disepakatl oleh atasan
dan karyawan
2. Menyepakati sasaran kerja dalam bentuk hasil yang harus dicapai oleh
keryawan untuk kurun waktu tertentu (termasuk penepatan standar
prestasi dan tolak ukurn.ya}.
3. Melakukan monitering. melakukan koreksi menberikan kesempatan
dan bantuzn yang diperlukan karyawan.
4. Menilai prestasi karyawan.
5. Memberikan umpan balik kepada karyawan
Artl penting analisis pekerjaan dalam manajemen kinerja menuru:
. Nawawi (2000;213) bahwa sumber utama peniléian kinerja dalam
manajemen kinerja adalah analisis pekerjaan yang berupa diskripsi
pekerjaan dan spesilikasi pekerjaan. Dalam keadaan analisis pekerjaan
belum direview, sedang perubahan dan perkembangan pekerjaan harus

diikuti dan. dilaksanakan, maka standar pekerjaan harus dikembangkan

sesuai dengan keperluan.



Secara terminology, beberapa ahli telah memberikan pengertian
ana-lisis pekerjaan yang dipandang dapat memberixan gambaran arii
penting suatu analisis pekerjaan. Nawawi (i1555/106) miszinva,
menetengahkan pengertian analisis pekerjaan dar dus pendehaia;ﬂ yaitu,
1. Pendekalan orientasi berdasarkan pekerjaan.
Pendekatan ini difokuskan pada usaha pengungxapan tugas-lugas
yang lelah dikerjakan untuk menetapkan secara tspal mengenal apa
vang seharusnya dikerjakan dalam pekerjaan/jabaian tersebut. yang
perlu dideskripsikan secara lengkap

2  Pendekatan orientasi berdasarkan pekera, ataw persyarslan
kermampuan. +
Pendekatan ini difokuskan psza usaha manemukan karaktenstik
pekerjaan, untuk menetapkan karakteristik pekerja yang dapat
melaksanakannya secara efeklif dan efisien Informasi yang
diungkapkan antara lain mengenai volume dan baban kerja. tingkat
peranan dan pentingnya (kontribusi) dalam mancapal  tujuan
organisasi, tingkat dan jenis kesulitan pelaksanazannya. jenis dan
kualitas keterampilan/keahlian yang harus dimiliki pekerja yang akan .
melaksanakannya dan hubungannya dengan pekerjaanijzbatan lain,

Di sisi lain, Schuller & Jackson (1997:181) mengemukakan
hahwa analisis jabalan merupakan sualu proses perggambaran dan

pencatatan informasi mengenai F':reri!aku dan kegiatan pekerjaan.

Sementara Simamora (1999:103) m=mberikan pengertian analisis



pekerjaan sebagai proses pengumpulan dan pemeriksaan atas akufitas-
aktifitas  kerja pokok di dalam sebuah posisi sertz  kualiikasi
(keahliar. pengetahuan, kemampuan, serta sifat-sifat individu lainnya)
yang diperlukan untuk melaksanakan aktifitas. dan olej Gibson (1957.65)
mangkonsepsikan analisis pekerjaanijob analisis) sebagal proses
mendefenisikan dan mempelajari suatu pekerjaan dari sisi perilaku dan
spesifikasi pendidikan serta kebutuhan peiatihan untuk mengrzxan
pekerjaan,

Implikasi pengertian tersebul di atas adalah arti pentng anziisis
pekerjaan pada umumnya, informasi yang digambarkan atau dicalal
mencakup lujuan suatu r:;ekerjaan_ kewapban atau ketiatan utama yang
harus dilaksanakan ole': karyawan. dan syarat-syarat dilaksanakannya
pekerjaan tersebut.

Dari sudut pandang manajemen kinerja, analisi pekerjaan
merupakan langka awal dan semua proses manajemen  kinerja.
Operasionalisasi analaisis pekerjaan terg=ambar dalam perencanaan
kinerja sebagai proses pengumpulan irformasi mengenai pekerjaan. dan
kualifikasi yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan, serta umpan

balik bagi pemegang jabatan/pekerjaan dalam melaksanakan tugasnya

b

untuk mencapai tujuan organisasi.



2.4. Kerangka Konseptual

Manajemen Sumber Daya Manusiz merupakan bagiss dar
manajemen keorganisasian yang mengiokuskan diri pada unsur Sumber
Daya Manusia yang cukup potensial yang perlu dikembangkan, Héflel-;s
signifikansi yang berkenaan dengan orang-orang dalam organisasi dan
juga perspektif yang lebih luas atas pengtajan bidang Mangzemen
Sumber Daya Manusia dapat dilihat pada duz perspeklif yaitu perspeki’
makro dan mikro. Mangemen Sumber Dava Manusia zdalah
pengembangan dan pemanfaalan perscnil baal pencapaian vang =faktif
mengenai sasararn-sasaran dan iujuan-lyuan individu  Qrganisasi
masyarakat, nasional dan.internasiunat. Mawzea (2000:42) Membzarikan
dua kemmpulan atas terminology makro Manajemen sumber Daya
Manusia. Pertamia MSDM adalah proses mendayagunakan manusia
sebagai tenaga kerja secara manusiawi.agar patensi fisik dan psikis yang
di milikinya berfungsi maksima! bagi penczpaian tujuan organisasi
Kedua MSDM adalah pengelolaan individu-individu yang bekerja dalam
ﬂrganis.asi berupa hubungan antara pekerjaan dan- pekerja (employer-
employer), terutama untuk menciptakan dan memanfaatkan  individu-
individu secara pmduhtif sebagal usaha pencapaian tujuan orgsanisasl
dalam rangka perwujudan kepuasan individu-individu  tersebut,
Sementara Tamin (1998 : 2) mermbenkan perspektif bahwa Sumber Daya
Manusia (SDM) Dalam kerangka manajemen paling tidak mengandung

tigs pengertian yang maknanya tercermin pada kata Manajemen. yakni



Pertama: Penirgkatan SDM  vyaitu upava menambah dary
mengembangkan kemainpuan SDM yang agar lebih produkiif, Kedua:
Pengembangan SDM vailu upaya membina dan mangeinbangkan
kemampuan dasar SDM agar dapat tumbuh dan berkembang secara
optimal. Ketiga. Pembangunan SDM yaitu upaya menciptakan 3D
secara berkesinambungan meliputi secara aspek mdup manusia untuk
dapat memenuhi cirri-ciri secara komprehensif dari mulai anak dalam
kandungan hincga dewasa dan selanjuinya mengikuti siklus kshidupan
(life cycle).

Untuk mencapai tyuan dan sasaran organisasi melalu ouicomes
individy ( karyavsan), makéu giperiukan standar kinerja sebaqai tolak ukur
dari  suatu pekeijaan.  Westerman dan Pauline {1997:163)
merekomendasikan cakupan penyusunan standar kinerja dalam
implementasi yany efekiif yailu: (1) Veliditas; standar itu hariis sahib
dalam arii komgonen nilai tambah, (2) Realisme; suatu standar rarus
realistis. (3) Kesepakalan, standar harus tidak dipaksakan, standar
disepakati secara saling menguntungkan, (4] Objektifitas; harus ada
objektifitas pengukuran dalam menafsir atau menilai pelaksanaan I-:.é:rja_

Dari uraian di atas, untuk kepentingan penelitian il penulis
mengounakan pendekatan penilaian prilaku pekerja atau pandangannya
terhadap pekerjaannya dari uarzian tugas masing-masing individu yang
dilihat dari hasil kerja dan pelaksanaan kerja. Pendekatan hasil kerja

menyangkut kualitas kerja (Quality Work), dan kuantitas kerja ( Guantity



Work) dalam menjelaskan kinerja Sumber Daya ﬁparatur. Sementara
pelaksanaan kerja meliputi ketepatan |EI}I'EI"|1';IFI (refiability), kecekatan dan
inovalif-krealif, penaestahuan kefa. kerja sama tim (Team Woark), disiplin
dan tanggung jawab,

i sisi lainwujud kinerja setidaknya di warnai oleh beberapa
karakteristik fakior yang mempengaruhi baik buruknya kinerja. Faktor
tersebut dapat digefenisikan sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja
aari luar diri aparat mehpull system dan prosedur serta ssrana dan
prasarana.

Dari uraian di atas. maka dapat di gambarkan skema kerangka

konseptual sebaga berikut
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BAB I
GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN
3.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Berdasarkan Peraturan Daerah Kahupatsn Mamuju Nomor 12
Tahun 2007 tentang Pembentukan Organisasi dzn Tatg Kerja Lembaga
Tehnis Dasrah, Lembaran Daerah Tahun 2007 Nomor 12 tanggal 27
Desember 2007, sebzgaimana keberadaannya ssoagal lembaga tehnis
daerain yang dipimpin oleh seorang kepala Badan can bertanggung jawso
kepada Bupati untuk itu Badan Kepegawaian Dzeran adalah sebagai
berikut

a. Tugas Pokok BKDD- )

Berdasarkan Peraturan Daersh Kabupaten Mamuju
Nomor 12 Tahun 2007 tentang Pembentuken Organisasi dan Tala
Karja Lemﬁaga Tehnis Daerah, bahwa Badan Kepegawaian dan
Diklat Daerah (BKDD) adalah unsur pendukung tugas Kepala
Daerah dibidang kepegawaian, pendidikan dar pelatihan yang

dipimpin oleh seorand Kepala yang bDerada dibawzn dan

hartanggung jawab kepada Bupati malalui Sekretaris Daerah



BKDD mempunyai tugas pokok melaksanakan

penyusunan dan pelaksanzan kebiakan daerah yang menjadi

kewerangan pemerintah  kabupaten dibidang kepegawaian,

pendidikan dan nelatinan

b. Fungsi BKD

Untuk melaksanakan tugas pokok sebagaimana

dimaksud pasa! 63 di atas, EKDD mempuryai fungsi :

]

Perumusan kebijakan 1eknis dibidang kepegawaian, pendidikan
dan latihan;

Pembaria dukungan atas penyelenggaraan pemerintahan
daerah sesuai dengan lingkup tugasnya:

Pengkoordinasian  penvusunan  program pengembangan
<enegawaian daerah, pendidikan dan latiham;

Pelayanan  administrasi kepegawsian  mulai -. seleksi,”
pengangkatan, penggajian,  kepangkatan, pemindahan,
pengembangan karier, sampai pada pemt_r.erhentiaﬂ pegawai
negeri sipil daeiah sesugi dengan norma, standar dan prosedur
yang ditetapkan dalam peraturan perundang-undangan;
Pembinaan disiplin dan pelayanan program kesejahteraan
pegawai,

Eengkmrdinasian pelaksanaan program pendidikan dan latihan

teknis fungsional dan structural / kepemimpinan;



o Pelaksanaan sistem informasi mangjemen kepegawaian daerah

dan pengendalian, evaluasi sertz peleporan pengelolaan

:epegawaian daerah

3.2. Struktur Organisasi
Berdasarkan Keputusan Bupst Mamuu Nomor 502 tahun
2001 tentang Rincian tugas kepala BKD. Sekretaris. kepala Bidang,
Kepala Sub Bagian. Sup Bidang dan Persturan Daeran Kabupaten
WMamuju Nomor 6 Tahun 2001 Pasal llE bahwa susunan organisasi
Badan Kepegawaian Daerah terdiri dari
« Kepala
Kepala BKDD mempunyai ugas pokck membantu
Bupati dalam penyelenggaraan pemerintaban oaerah dibidang
kepegawsian, pendidikan dan pelatinzn (Diklat) daerah,
g Untuk melaksanakan tugas pokox lersebut, Kepala
Badan mempunyai fungsi sebagal beri<ut ;
o Perumusan kebijakan tekmis di bidang kepegawaian daerah;
. Perumusan dan pelaksanaan kebijakan pendidikan dan
pelatinar di daerah,

o Pengordinasian pengembangan kepegawaian dan diklat

daerah;

o Pelayanan penunjang  dan fasilitasi  penyelenggaraan

kepegawaian dan diklat daerah.



S0

s Sekretariat

Sekretaris BKDD  mempunyai  tugas puokok
melaksanakan kegiatann  adininisirasi  umum,  kepegawaian,
keuangan dan perlengkapan pada seluruh satuan DrgE-"H;SEIEi
dalam lingkungan BKDD serta mengkoordinasika pelaksanakan
penyusunan rencana dan evaluasi proram kepegawaian dan dikiat
daerah.
Sekretanat dipimpin oleh seorang sekretans yang
berada di bawah dan bertanggung javab kepada Kepala EKDD
Untuk melaksanakar tugas pokok di atas, sekraiaris
BKDD mempunyai tuhgsi :
< Penghimpurzn bahan dan data dalam rangka penyusunan
rencana program kerja kepegawaian can diklat.

& Pelaksanaan dan pengendalian urusan umum  dan
perlengkapan;

& Pelaksanaan urusan keuangan dan kepegawaian:

& Penghimpunaﬁ bahan evaluasi dan pelaporan pelaksanaan

program kepegaian dan diklat.

Sekertariat dipimpin oleh sekretaris yang membawahi

" tiga Sub Bidang, yaitu -
v Sub Bagian Perencanaan, Evaluasi dan Pelaporan;

Sub Bagian Perencanaan, Evaluasi dan Pelaporan

mempunyai tugas pokok menghimpun dan melaksanakan



penyusungn rencana, pengandalian, pengkajian,

pengembangan, dan pelaporan program Badan Kepegawaian

dan Dikiat Daerah.

Untuk melaksanakan tugas pukok dimkasud, Sub

Bagian Perencanaan, Evaluasi dan Pelaporan mempunyal

fungs: .

o

Pengumpulan dan penyiapan bahan penyusunan rencana
prograr kerja SKDD;

Pengendalian, pengkajian dan pengembangan program
ExDD

Palaiseraan ‘evaluasi dan panyusunan bahan peiaporan

kegiatan pembangunan daeran

v Sub Bagian Umum dan Periengkapan,

Sub Bagian Umum dan Perlengkapan mempunyal

tugas pokok melaksanakan urusan surat menyurai,

penatausahaan, ketatalaksanaan, urusan rumah tangga dan

perlengkapan.

Untuk malaiksanakan tugas pokok dimaksud, Sub

Bagian Umum dan Perlengkapan mempunyai fungsi

o

Pelayanan - penatausahaan, surat menyurat serta
menghimpun  peraturan perundang-undarigan  dan
dokumentasi dalam lingkungan organisasi BKDD;

Pelaksanaan ketatalaksanaan dan urusan rumah tangga,



o Pengkajian kebutuhan dan pelayanarn

peralatan/perlengkapan serta penatausahaan bahan

inventaris BKDD.
¥ Sub Bagian Keuangan dan Kepesgawaian
Sub  Bagian Keuangan dan Kepegawaian
mempunyai tugas pokok melaksanakan urusan keuangan dan
kepegawaian.
Untuk melaksanakan tugas pokok dimaksud. Sub
Bagian Keuangan dan Kepegawaian mempunyail fungsi :

o Perumusan dan penyusunan program kegiatan bidang

J

keuangan,

~ Penyusunan dan penatausahaan laporan pertanggung

jawaban keuangarn,

5 Pelaksanaan urusan kepegawaian dilingkungan BKDD

e Bidang Formasi dan Informasi

Bidang Formasi dan Inforimasi mempunyar tugas

pokok merumuskan kebijakan.teknis, ~perencanaar formasi dan

pelaksanaan seleksi pengadaan pegawai serta menyiapkan data

dan sistem informasi Lepegawaian dalam lingkup satuan kerja

perangkat pemeriﬂta‘.“l daerah.

Bidang Formasi dan Informasi Pegawai dipimpin oleh

rang Kepala yang berada di bawah dan bertanggung jawab
SEeorant

kepada Kepal@ BKDD



Untuk melaksanakan tugas pokok di atas. Bidang

Formasi dan Informasi mempunyai tugas pokok :

Perumusan kebijakan teknis dan rercena seleksi pegawal,
Penyusunan aan alnal'tsis kebiutuhan, formasi, rencana seleks
pengadaan pegawai,

Pengkoordinasian pelaksanaan seleksi pengadaan dan
pengangkatan pegawal,

Penyediaan dan pengolahan data base pegawai dan aplkasi

kedalam sistem imformasi pegawai,

Bidarg Formasi dan Informasi terdin atas .

v

Sub 3idang Formasi dan Seleksi,

Ssub Bidang Fcrmasi dan Seleksi mempunyai
tugas pokok menyiapkan data dan bahan penyusunan
rencana kebutuhan dan- seleksi pegawai untuk kebutuhan

satuan kerja perangkat daerah kabupatcn.

Untuk melaksanakan tugas pokok dimaksud. Sub

Bidang Farmasi dan Seleks mempunyai fungsi :

o Penyiapan data/bahan penyusunan “formasi  kebutuhan

pengadaan pegawal.

o Pelaksanaan seleksi penerimaan pegawai,

Penyusunan laporan dan evaluasi pelaksanaan seleksi
o m

pengadaan pegawal



v Sub Bidang Daia Sistem Informasi Pegzwai

Sub Bidang Data dan Sistm Informasi Pegawal
mempunyai lugas pokok menghimpun dats pegawai dan
mengolah dalam sistem informasi kepegawaian.

Untuk melaksanakan tugas pokok dimaksud, Sub
Bidang Data dan informasi Pegawai mempunyal fungsi :
o Penyiapan data/bahan penyusunan data base pegawal,
o Pengolahan dan pemelinaraan data/bahan pegawal untulk
kebutuhan perencanaan dan pengemoangan pegawal;

o Pelayanan . dala dan susialisasi  SISIEM informasi
kepegawaiar.

Bidang Mutasi;

Bidang Mutasi mempunyal tugss pokok melaksanakan

administras| kepegawaian dibidang kepangkatan gaji berkala,

perpindahaﬂ, pengaﬂgkaian dan pemberhentlaﬂ dalam jebstan

| serta pensiun pegawa' negeri sipil.

Bidang Mutasi digimpin oleh seorang Kepala yang

berada di bawah dan bertanggung jawab kepada liepala BrDD

Untuk melaksanakan ugas pokok dimaksud, Bidang

Mutas! mempunyai fungsi:

s+ Perumusan kepijakan, pBrtimhangan teknis dan perencandan
L. 3

' program mutasi PEgEYEL




% Penyclenggaraan acministrasi kenangkatan, perpindahan,

japatan serta pensiun pegawa:,

4 Penyusunan dan analisa data psgawai calem daftar urul
kepanagkatan dan buku induk,
% Pengordinasian kenaikan "gaji ﬁerha!a pegawai dalam lingkup
satuan keria perangkat daerah kabupaten;
Bidang Mutasi terdin alas .
v Sub Bidang Mutasi Pegawal.
Sub Bidang Mutasi Pegawai mempunyai ugas
pokok menyizpkan datalbahan penyusunan rencana kegiatan

mutasi jabatar:- struktural dan fungsiona! serla pengkajian

' : —
perpinganan pegawal antar instansi  dan satuan xerna

perangkat daerah kabupaten:.

‘Untuk melaksanakan tugas pokok dimaksud..Sub

Bidang Mutasi Fegawal mempunyai fungsi:

Penyiapan data/bahan rencana dan pelaksanaan kegiatan
o Peny |

mutasi jabatan,
Pelaksanaan administrasi perpindahan pegawal,
£

bimbingan teknix pelaksanaan
. nengarahan dan
o Pengkajian. P

- mutasi pegaWal.

Kepangkatan dan Pensiun.

+ Sub Bidand |
o cyp Bidang Kepangkatan dan  Pensun
Su
. 1uQaS pokok menghimpun data/bahan pengkajian
mempunya! g




dan penyusunan rencana kenaikan pangkat, gaji berkala dan

pensiun pegawai lingkup satuan kerja perangkat daerah

kabupaten:

Untuk melaksanaxan tugas pokok dimal-:sud; Sub

Bidang Kepangkatan dan Pensiun mempunyai fungsi :

o Pengumpulan data/ibahan dan penyusunan usulan kenaikan
pangkat, pengangkatan pecawai negeri sipil dan pensiun;

o Pengolahan data kepangkatan dalam daftar wurut
kepangkatan

0 Peng«:}rdinasien_ pengksjian, pengarahan dan bimbingan
tekiik prﬂseé kepangkatan dan pensiun,

« Bidang Kesejahteraan Pegawai;

Bidang Kesejehteraan Pegawai mempunyai tugas
pokok merumuskan kebijakan teknis program kepegawaian
dibidang peningkatan kese;ahteraan dan disiplin pegawai negeri
sipil daerah. |

Bidang Kesejahteraan Pegawai dipimpin cleh seorang
Kepala yang berada di bawah dan pertanggung jawab kepads
Kepala BKDD

Untuk melaksanakan togas pokok dimaksud, Bidang
Kesejahtaradn Pegawai mempunyai tugas pokok

& Penyediaan datamaha_n dalam rangka penyusunan kebijakan

telknis dan rencana program kasejahieraan pegawai;



< Pengelahan, pengkajian, . pengordinasian pemberian tanda
jasa dan penghargaan lainnya kepada pegawai negeri sipil ‘

% Pengordinesian dan pensosialisasian pelaksanaan disiplin
pegawai negeri sipil;

+ Pengordinasian penvelesaian pengaduan dan sengketa
kepegawaian.

Bidang Kesejahteraan Pegawai terdiri atas

v Sub Bidang Kesejanhteraan Pegawai.

Sub Bidang Kesejahteraan Pegawa mempunyal
tugas pokok menghimpun data/lbahan penyusunan rencana
kegiatan penir{ghalan kesejahterazn dan pemberian identitas
pegawai lingkup satuan kerja perangkat daerah kabupaten..

Untuk melaksanakan tugas pokok dimaksud Sub
Bidang Kesejanteraar Pegawai mempunyai fungsi :

o Pengumpulan datafbahan dan penyusunan rencana
neningkatan kesejahteraan pegawai negeri sipil dagrah |

~ Pengolahan datafbahan untuk pemberian taspen, tanda
jasa dan identitas pegawal,

~ pengordinasian, pengkajian, pengarahan dan bimbingan

tekniks pelayanan taspen. tanda jasa dan kartu pegawal,

Kartu SuamifKaiiu Isieri dan sejenisnya,



v Sub Bidang Pembinaan Hukum dan Disipiin FNS.

Sub Bidang Pembinaan Hukum dan Disiplin PNS
mempunyai  lugas pokok menghimpun daia/bahan dan
peraturan perundang-undangan kepegawaian untuk Ihahan
pembinaan dan penegakan disiplin pegawai negeri sipil

Untuk melaksanakan tugas pokok dimaksud, Sub
Bidang Kesejahteraan Pegawai mempunyai fungsi :

o Pengumpulan dala/bahan pembinaan pegawal negeri sipil;

o Pengkajian data/hahan dan laporan tingkat kehadiran
pegawal,

o F*engardin'asian, pengarahan darn bimbingan  tekinis
ternadap pelanggaran disiplin dan penyeiesaian sangketa
kepegawalan.

Bidang Pendidikan dan Pelatihan.

Bidang Pendidikan dan Pelatinan mempunyai tugas
pokok merumuskan ketilakan teknis program penyelenggaraan
dan péngembangan pendidikan serta latinan bagi pegawai negeri
sipil daerah dan unsur lainnya yang menunjang pelaksanaan .
pemerintahan.

Bidang Pendidikan dan Pelatindn dipimpin oien

seorang Kepala yand berads di bawah dar bertanggung jawab

I-:epa:fla Kepala BKDD.



Untuk melaksanakan tugas pokok dimaksud, Bidang

Pendidikan dan Pelatihan mempunyai fungsi :

» Penyedizan data/bahan dalam rangka analisis kebutuhan

dikiat,

< Perumusan kebijakan  teknis dan  kerjasa sama

penyelenggaraan diklat;

<+ Pengkajian, pengordinasian, dan fasilitasi pelaksanazan

kediklatan;

& Pengendalian, evaluasi dan pet.apﬂran hasil pelaksanaan
kegiatan diklat.

Bidang Pendidikan dan Pelatinan terdin atas

v Sub Bidang Diklat Kepemimpinan,

gub Bidang Dikiatl Kepemimpinan mempunyai
tugas pokok mengumpulkan data/bahan untuk penyusunan

rencana kegiatan diklat kepzmimpinan pagi pegawai nager

sipil yang menduduki dan akan menduduki jabatan strukturas;

Untuk melaksanakan tugas pokok dimaksud, Sub

Bidang Diklat Kepemimpinan mempunya fungsi :

pengumpuian data/bahan penyusunan kebutuhan diklat
O

kepemimpinan dari satuan kerja perangkat daerah

kabupaten,
pengkajian data/bahan dan seleksi peserta diklat
O

Repemimpinan:



o Penyiapan sarana | prasana dan pengordinasian

pelaksanaan diklat;
v Sub Bidang Diklat Teknis Fungsional.

Sub Bidang Diklat Teknis Fungsiona! memgu-nym
tugas pokok mengumpulkan data/bahan untuk penyusunan
rencana kegiatan diklat kepemimpinan bagi pegawal neger
sipil yang menduduki dan akan menduduki jabatan strukural,

Untuk melaksanakan tugas pokok dimaksua, Sub
Bidang Diklat Teknis Fungsional mempunyai fungs: :

o Pengumpulan data/bahan penyusunan kebutuhan dikiat
kepemimpinén dari satuan kerja perangkat caerah
k_abupaten;

o Pengkajian dan analisis datalbahan dan seleksi peserta
diklat teknis dan fungsional, tugas dan izin belajar
pegawai, ]

o I-Jenyfusunan pola pembinaan karier serta penaidikan
pegawal;

5 P;ennj,riapan sarana | prasarana dan pengnrdinasian

nelaksana3dn diklat;

« Kelompok Jabatan Fungsional.
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Gambar. 3 Struktur Organisasi BKDD

3.3. Personil
Badan Kepeaawaian Dasrah Kabupaten Mamuju personiinya

berjumlah 37 orang yang dapat dilinal dari tabel berikut :



Tabel 1

Jumiah pegawai berdasarkan Golongan pada Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Mamuju

!FCI___ : URAIAN - GGLE:IP;iGAN e I‘, KET
1. | Kepala BKD - - :
| 2 Sekertaris 8 | 3 , \

3. | Bidang Formasi dan Informasi 4 2 1

4. | Bidang Mutasi 4 | 3 - !I

5. | Bidang Kesejahieraan Pegawai 2 3 = )

'8 | Bidang Pendidikan dan Pelatihan | 4 3 |-

TOTAL 20 | 14 3

a I :
Sumber: Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Mamuju. 2008

Tabel 2

Jumlah pegawai berdasarkan Tingkat Pendidikan pada Badan

Kepegawaian Daerah Kabupaten Mamuju

- I Tingkat Pendidikan KET

No URAIAN  SLTA Diploma | S1 512 |
ﬁ%ﬁm _ ‘ |

2 iEERertaris ) ' z 1

% | Bidang Formasi dan Informas * _ 4 ;

4  Bidang Mutasi ’ ; 2 .

3 Bidang 'I{EE_EjahterEEl” Pegawal ’ 1 2

. Bidang Pendidikan dan Petatihal. ___i,_--——-—;—'— L '
bk IO aupaion AT 2008

- ™er: Badan Kepegawaian Daer@ I



Tabel 3

Jumiah pegawai berdasarkan Jenis Kelamin pada Badan Kepegawsaian
Daerah Kabupaten Mamuji

NO | URAIAN i JENIS KELAMIN KET
| Lakilaki | Perempuan
1. | Kepala BKD | 1 -
. |
- sekertaris 8 ]
3. | Bidang Formasi dan informaci : 4 3
|
4, | Bidang Mutasi | E 3
i o
5. | Bidang Kesejahteraan Pegawai L 3 3
6. | Bidang Pendicikandan Pelatinan | 2 4
TOTAL \ 23 14

Sumber- Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Mamuiju. 2008




BAB v

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1. Karakteristik Responden

Penggunaan analisis data responden dimaksudkan adalah
untuk mengetahhui karakteristik dari masing-masing responden
mengenai lingkat pendidikan dan status perkawinan.

Tabel 4

Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat! Pendidikan

i i i st e i A e e e e e T e . i

Tingkat Pendidikan Responden Farsentase
""""""" EMP Tt e A T AR e s
SMU 9 24 32%
Akademi/Univ 286 75,66%
“““““““ Jumiah ) 37 100%

i i e e .

Sumber: Olahan data tahun 2C08
Tabel 4 diatas menunjukkan bahwa tingkat pendidikan dari

responden 5Et:an:,fak 37 orang terlihat komposisi pegawai yang

memiliki tingkat pendidikan sarjanal/sarjana muda yaitu sebanyak 28

orang atau 75,68% dari jumlah responden sedangkan sisanya

memiliki tingkat pendidikan SMU sebanyak € orang atau 24,32%

dan tidak-ada responden dengan tingkat pendidikan SMP.



- Tabel 5

Karakteristik Fesponden Berdasarkan Status Perkawin:an

s e ) G e s ) 5. e e g

Responden Persentase
Belum Menikah 5 T TTTTTTIRETRT T
Sudah Menikah 32 B86,49%
"""""""" T A T

e e e e S B B i et
™ O N U e i s s o o . e

LT S S ——

Tapel 5 diatas menunjukkan bahwa status perkawinan dari
responden sebanyak 37 orang terdapat pegawai yang memiliki
status perkawinan belumn menikah yaitu sebanyak 5 orang aiau
13,51% dari jumlah responden sedangkan sisanya memiliki status

perkawinan sucah menikah sebanyak 22 srang atau 65,45%.

4.2. Analisis dan Fembahasan

4.2.1 Analisis

Setelan melakukan penelitian terhadap 37 pegawai Badan

Kepegawaian dan Diklat Daerah kabupaten Mamuju Propinsi Sulawesi

Barat yang dijadikan sebagai sampel penelitian, maka telah diperolen

j = l - I I g ":E”ti. D'E a

tersebut meliputi skor promosi jabatan. Pelatiben; Kompenagst @ard

‘Skor minimum Y=g mungKin
ing variabel setelah dirata-ratakan dengan jumiah
pada masing-mas

bel dan rentang penilaian 1,00 sampai dengan
a

pertanyaan setiap var



T ST

5,00 adalah 1,00 dan skor maksimum adalah 5,00. Berdasarkan hasil

penelitian, skor yang dicapai oleh responden da‘ri empat variabel yang

diteliti (promosi jabatan, Pelatihan, Kompensasi serta Kinerja Aparat)

adalah rainimum 1,75 dan maksimum 5,00 (lihat iampiran).

Urtuk memberikan gambaran yang lebih jelas tentang
kecenderungan masing-masing variabel, maka data tersebut
dikelompokkan ke dalam kelas interval dengan lima kategori yakni:
sangat rendan dengan batas skor 1,0 — 1,8, rendah dengan batas skor
1,9 — 2,7, sedang dengan batas skor 2 9 — 3 6. tingg dengan batas skor
3,7 — 45 dan sangat tinggi dengan batas skor 4.6 - 5,0.

1. Kinerja Aparatur

Kinerja aparat dapat diartikan sebagei penampilan kerja

aparat dalam melaksanakan tugas bardasarkan masing-masing

pemeqgang jabatan yang ada pada Badan Kepegawaian dan Diklat

" Daarah Kabupaten Mamuju

Skor hasil pengukuran tingkat kinerja aparatur di Badan

Kepegawaian dan Diklat Daerah kabupaten Mamuju, bervariasi

(s 375 sampa dengan 5,00. Untuk memberikan gambaran jelas
antara 3,

tentang kecenderungan skor kinerja aparatur pegawai pada Badan
enta

.. Daerah Kabupaten Mamuju Propinsi Sulawesi Barat,
waian

susun dalam bentuk distribusi frekuensi, seperti

Kepega
mahka data tersebut di

dapat dilinat pada Tabel 6.



Data pada Tabei 6 menunjukkan bahwa dari 37 pegawai
yang dijadikan sampel, tidak ada pegawai yang menanggapi bahwa
kinerja aparalur pegawai Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah
Kabupaten Mamuju Piopinsi Sulawesi Barat pada kategori éangat
rendah. rendah dan sedang, kemudian 27 orang atau 72,97 persen
yang menanggapi pada kategori tinggi, dan 10 arang atau 27,03
persen yang menanggapi pada kategori sangat tinggi.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tingkat kinerja
aparatur pegawai Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten

Mamiju Propinsi Sulawesi Barat pada umumnya berada pada

xategori sangat inggi.

Tabel 6

Distribusi rrekuensi skor Kinerja Aparat PNS
pada Badan Kepegawaian dan Diklat Daeran
kabupaten Mamuju Propinsi Sulawesi Barat

Frekuensi
Kategon Batas skor P g
E 0,00
Sangat rendah 10 - 18 C
Rendah 19 - 27 J a,ui
Sedang 28 - 36 0 0,01
Tinggi 37 = 4,5 27 72.97
i - 50 19 27,03
t FIHI"I | d,'E v
aicqul iy 37 100,00

~ Jumiah
Sumber: Olahan data

tahun 2008.



2. Promosi Jabatan

Peluang promosi diartikan sebagai suatu kesempatan
perngkatan karier dengan cara pemberian jabatan sesuai dengan
kriteria yang dipersyaratkan. Skor hasil pengukuran promosi ;at:laatan
pada Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Mamuju
Propinsi Sulawesi Barat, bervariasi antara 3,25 sampai dengan 5,00
Untuk memberikan gambaran jelas tentang kecenderungzn skor
promosi jabatan pada Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah
Kabupaten Mamuju Propinsi éulawesi Barat, maka data tersebut
disusun dalam bentuk distribusi frekuensi, seperti dapat dilihat pada

Tabel 7.

Data pade Tabel 7 menunjukkan bahwa dari 37 pegawal
yang dijadikan sampel, tidak ada pegawail yang menanggapi bahwa
promosi jabatan yang gi Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah

Kabupatan Mamuju Propinsi Sulawesi Barat di Propinsi Sulawesi

Barat pada kategori sangat rendah dan rendah, sedangkan 2 orang

atau 5,40 persen menanggapi pada kategori sedang, kemudian 29

orang atau 78,38 persen yang menanggap: pada kategori tinggi,

dan 6 orang atau 16,22 persen yand menanggapi pada kategori

sangat tinggi Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tingkat

Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah

promgsi jabatan pada

Kabupaten Mamuju'i'-‘rﬂp'lnsi gulawesi Barat pada umumnya beraca
abup

pada kategori sangat tisggh



Tabel 7

Distribusi frekuensi i
| ) | skor promosi jabatan
pada Badan H’.Epegawa:alj d._an Diklat Daerah Kabupzten Mamuju
Propinsi Sulawesi Barat

e ———

Kategori Batas skor .I__ . FT.EAUEHS:I

= (orang) (persen)
Sangat rendan 10 - 18 B 000
Rendah 1.9 - 27 0 0.0C
Sedang 28 « 3B 2 540
Tinggi %7 = 45 23 76038
Sangat Tinggi 46 - 50 6 16.22
Jumiah | a7 100,00

Sumber: Olahan data tahun 2008..

=

3. Pelatihan
_Pelatihan diartikan sebagal upaya peningkatan kemampuan

dan kompetensi pegawai dalam melaksanakan tugas dan wawenang

yang menjadi tanggungd jawabnya. Skor hasil pengukuran tingkat

pe1atihlan pegawal pada Badan Kepegawaian dan Niklat Daeran

eropinsl Sulawas! E!ar:_al beraasarkan penilaian

" Kabupaten Mamuju

pegawal pervariasi antara 4175 sampai dengan 4,25 1!ntuk

berikan gambaran jelas tentangd kecenderungan skor variabel
member:

tingkat pelatinan pegawai pada Badan Kepegawaian dan Diklat
' .. gulawesi Barat, maa data
' muju Propins!
Daerah Kabupaten Ma
- am bentuk distribusi frekuensi, seperti dapal

tersebut disusun dal

dilihat pada Tabel 8.



Data pada Tab '
p el 8 menunjukkan bahwsa dan 37 pegawa yang dijadikan

L ]

sampel, lerda
D pat 2 orang atau 5 40 Persen yang memenanggapi bahwa

tingkat pelatinan pegawai pada Badan Kepeyawaien dan Dik'at Daerzh

Kabupaten Mamuju Propinsi Sulawesi Baral berada pada kategori

sangat rendah, 6 orang atau 16,22 persen menanggapi pada kategori
rendah. dan 21 orang atau 56,76 persen yang menanggapi pada
kategori sedang, 8 orang atau 21,62 persen menanggapi pada kategori
tinggi. dan tidak ada respongen yang menanggapi pada kategeri sangat
tinggi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tingkat pelatinan di
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Mamuju Propinsi Sulawesi
Barat pada umumnya beréda pada kategori sedang.
Tabel 8
Diatribusi frekuensi skor pelatinan pegawai

pada Badan Kepegawaian Daeran Kabupaten Mamuju
Propinsi Sulawesi Barat

- Frekuensi
Kategori Batas skor (orang) (persen)
Sangat rendah 1.0 1,8 * 5,40
Rendah 19 - 27 6 16,22
Sedang 28 - 36 21 56,76
Tirdia 37 - 45 8 21,62
Sangat Tinggi 45 :__Ei_D_._-—-—-—— g &
R~
Jumlah - s 100.00
s

Sumber: Olahan data tahun 2008.




4. Kompensasi

Hamp5n§asi diartikan sebzqai setiap bentuk penghargaan
yang diberikan kepada pegawszi sebagal balas jasa atas kontribusi

pegawal kepada organisasi Skor hasil pengukuran  tingkat

kompensasl pegawai Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Mamuju Propinsi Sulawesi Barat berdasarkan penilaian responden,
bervariasi antara 2,50 sampai dengzan 4,50,

Jntuk memberikan gambaran jelas lentany kecenderungan
skor variabel tingkat kompensas: pegawai Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Mamuju Propinsi Sulawes: Barat, meka data
tersebut disusun dalam bentuy: distribus: frekuesnsi. sepeit! aapat
dilihat pada Tobel 9

Tabel &
Distribusi frekuensi skor kompensasi

: E h Kabupaten Mamuju
ai Baden Kepegawaian Dasra
Kepeda pRgawel Propinsi Sulawesl Barat

. Frekuensi
Kategor Batas skor T ﬁ;rang} (persen)
ST 000
Sangat rendah 1.0 0
- 27 1 2.70
Rendah 19
Sedang 2B w98 g | 1522
Tinan 37 - 45 g 78,38
ingni i
o 46 - 50 1. 2,70
Sangat Tingg! D
' 37 100,00
Jumlah i i

e

—— e —

-
Sumber Olahan data tanyn 2008,



Data a L
Pada Tabel & menunjunkan bahwa dari 37 pegawai

yang dijadikan sampel ticak ads yang memenanggap: bahwa tingiat

kompensas: | TS, |
MPENsas nompensasi rcegawal Badan Kepegawaian Daerah

Kabupaten Mamuju Propinsi Sulawesi Barat pada kategori sangal
rendah, 1 orang atau 2.70 persen menanggap pada kategori rendah,
6 orang atau 1622 persen .ang menanggap pada kategori sedang,
29 orang atau 78.38 persen menangozapi pada kategori tinggi, dan 1
crang atau 2,70 persen msnanggap! pada kategori sangat tinggl
Dengan demikian dapat cisimpulkan bahwa tingkat kompensasi
pegawai Badan Kepsgawaian Uaersh Katupaten Mamuju Propins
Sulawesi Barat pada umumr sa oarada pada kategori ingg:
Tabel 10

Hasil perhitungan regresi berganda
dengan menggunakan Program SP33

Variabel Koefisien Regresi
Konstanta 1.233
i 0,337
Promosi jabatan (X1) ) .
Pelatihan (Xz2) -
0,232

Kompensasi (X3)
Sumber : Program SPSS

galah satu tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui
=

signifikansi pengaruh promos! igbatan, pelatihan dan Kompensasi
1§ -
terhadap kinerja aparat pegawai Badan Kepegawaian Caerah Katupaten
rhadap ki
Me Propinsi Sulawesi garat. Dengan demikian, dalam model ini
amuju Propi
.. varigbel terikat. Hasil analisis
' i ibel pebas dan Sai v
ierdapat tiga variabe



dengan mengounakan program SPSS untuk mengestimasi persamaan
rearesi 'ner berganda dapat dilihat padz Tabei dialas
Berdasarkan dute paca Tabal d atas, dapal dibuat modei
persamaan regresi pengaruh promosi jabatan (X,). pelatihan (X-) dan
kompensasi (X3) terhadap kinerjz aparat PNS (Y) Badsn Kepegawaian
Dasrah Kabupaten Mamuju Propirsi Suiawesi Barat, sebagai berikut

Y = 1233 +0337 X, +0.231 X2+ 0232 X;

Persamaan regresi ini menunjukkan bahwa variabel promosi
iabatan(Xy), pelatihan (X2) dan kompensasi (Xa) berpengsruh positif
terhadap kirerja aparat pegawai Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Mamuju Propinsi Sulawesi Barat (Y). sebaga'mana ditunjukkan oleh
koefisien regresi yang bertenda positif. Ini berarti bahwa setiap kenaikan

yang terjadi pada salah satu varabel bebas tersebut akan dikuti oleh

kenaikan kinerja-aparat PNS; setaliknya, setizp penurunan yang terjadi

pada salah satu variabel bebas tersebut akan diikuti pula oleh penurunan

kinerja aparat PNS, dengan asumsi faktor lain tetap kanstan.

sebagaimana di t;awah ini :

Nilai konstanta sebesar 1,233 artinya bahwa jika tidak ada
a

dukungan dari aktivitas oromosi jabatan (Xi). pelatinan (Xz) dan
] AR I alfei Vi

K sasi (X3), maka aktivitas kinerja aparat PNS sebesar
pmpensas .

123,3 %.
' i . (X)) sebesar 0,337
b isi =} promosi jabatan X
 Koefisien regr sl

ruh premcsi jabatan terhadap kinerja
menunjukkan ba



aparal PNS (Y) sebesar 33,7%. Artinya jika ada perubahan
promosi jabatan 100%, maka akan mendorong kinerja aparat PNS
sebesar 33 .7%.

c. Koefisien regresi pelatiian (X;) sebesar 0,231 menunjukkan
bahwa pengarun pelatinan terhadap kinerja aparat PNS (Y)
sebesar 23,1%. Artinya jika ada perubahan pelatinan 100%, maka
akan mendorong kinerja aparal PNS sebesar 23,1%.

d Koefisien regresi kompensasi (X3) sebesar 0,232 menunjukkan
bahwa pengaruh kompensasi terhadap kinerja aparat PNS (Y)
sebesar 23.2%. Artinya jika ada perubshan kompensasi 100%,
naka akan mendorong kinerja aparat PNS sebesar 23,2%.

Setelah meneliti hasil perhitungan analisis regresi berganda
tersebut, maka dapat dikemulakan bahwz semua variabel bebas
rﬁempunyai pengaruh, hal itu terlihat dari seluruh koefisien variabel
bebas memiliki nilai positif. Dan berarti peningkatan yang dilakukan pada

variabel promosi jabaiarn, pelatihan dan kompensasi akan meningkatkan

juga kinerja aparal PNS pegawai Badan Kepegawaian Daerah

Kabupaten Mamuju Propinsi Sulawesi Barat. Pengarun terbesar yang

diberikan dari variabel bebas terhadap semangat kerja adalah pada

faktor promosi jabatan (X4).



4.2 2 Pembahasan

Besar xecilnya pengaruh yang diberikan oleh masing-masing

vanapel bebas terhadap semangal kerja masing-masing memiliki alasan

tersendiri sebagai berikut :

1.

Promost Jabatan. ternyala memiliki pengaruh yang paling besar
terhadap Peningkatan kinerja aparal PNS pada Badan Kepegawaian
Daerah dan Diklat Kabupaten Mamuju Propinsi Sulawesi Barat. Hal
itu disebabkan karena pegawai melihat adanya peluang untux
dipromosikan k2 suatu jabatzn yang lebih tinggi akan meamperiihatkan
semangat dan kinera yang maksimal, hal ini sesuai pula dengan
pendapat Saydam (1@‘;95;%5; yang mangatakan hahwa setiap
karyawan menginginkan adanya promaosi ke jenjang yang lebih tinggi.
mendapatkan peluang untuk meningkatkan pengalamannya dalam
bekerja. Peluang bagl pengempangan potensi diri akan menjadi
motivasi yarg kuat bagi pegewal untuk bekerja lebih baik. Wursanto

(1989:69) lekin jauh menjelaskan bahwa promosi hendaknya

diberikan kepada pegawai yang paling cakap diantara para pegau._-._ra],

Moenir {195?.1;-5:, mengatakan hanwa promosi dapat juga

bangkitkan kinerja pegawai dalam rangka pencapaian fujuan
mem .

organisasi.

pelatihan, mer \punyai nilai kontribusi positif yang signifikan terhadap
elatinan, « I

Kineria aparat PNS pada Badan Kepegawaian Daerah
an ki

NMamuju propinsi Sulawesi Barat. MNilai

peningkat

dan Dikiat Ka pupaten



kontribusi Nl merupakan gambaran bahwa pola pelatihan yang
diterapkan akan berpengaruh terhadap kinerja aparat. Oleh karena
itu Dara pegawa dan manajemen seyogianya calgjar terus-menerus
seiring dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi,
Seluruh anggota organisasi mulai dan level puncak sampal level
terendah  harus memperoieh pelatihan  untuk  meningkatkan
kemampuannya. Pelatihan bertujuan urtuk melatin seluruh anggota
organisasi tentang bagaimana melakukan zklivitas organisasi
Apabila kemampuan pegawai dan manajemen belum sesuai atau
memadai, maka perlu dilakukan pelatihan guna menyiapkan
sumberdaya manusia ;fang handal dalam mengclola proses akiivitas
organisasi. Dengan pelatihan, ¥=mampuan pegawal akan meningkat,
sehingga dapal meningkatkan kineria mereka.

' Hasil penelitian ini menunjukkan banwa kompensasi berpengarun
signifikan terhadap kinerja pegawal PNS pada Badan Kepegawsaian

Daerah dan Diklat Kabupaten Mamuju Propinsi Stlawesi Barat. Hal

ini sejalan dengan pendapat Gibson, dkk (1997), Siswano (1987),

Handoko (1985), panggabean (2002), serta Robbins (1996). Sualu

cara meningkatkan kinerja. motivasi dan kepuasan kerja pegawal

adalah melalui kompensasi. Kompensasi bukan hanya penting karena

merupakan dorongan utama seseorang untuk bekerje, tetapi juga
E -

yang diperikan oleh organisasi kepada pegawai

karena kompensas
mempunyai kadal ﬁengamh yang singgi terhadap maral dan disipiin
3mpur _



kerja pada difi pegawai. Olsh karena ilu. organisasi manapun,
sebaiknya dapat menelapkan kompersasi yang seimbang dengan
beban kerja yang diberikan oleh pegawai; sehingga dapat menjamin
terwwudnya tujusn pembinasn pegawai, yakni untuk menr:ip.[ahen

pegawai yang berdavaguna (efisien) can berhasil gura (efektif).



5.1.

BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

KResimpulan

Berdasarkan hasil anzlisis yang ielah di-emukakan pads

bagian terdahulu, terdapet beberapa hal penting yarg menjadi

kesimpulan penelitian ini, sebagai berikut

Walaupun kinerja aparat PNS Badan Kepegawzian Daerah dan
Diklat Daerah Kabupaten Mamuju Propinsi Sulewssi Barat berada
pada kategor tinggi, ‘namun hal itu herusiah diperiahankan bahkan
bila pe_*rlu lebih di tingkatkan lagi jangan sampa kinerna psgawsi
menurun  seperti tahun-tahun  sebelumnya, vyailu  dengan
meningkatkan kinerja melalui cara, antzra lain promosi jabatan.
pelatihan, dan kompansasi.

Promosi jabatan, pelatihan dan kompensasi berpengauh secara
signifikan terhadap kinerja aparal FNS Badan Kepegawaian Daerah
dan Diklat Daerah Kabupaten Mamuju Propinsi Sulawesi Barat. Oleh
karena itu, peiuang promcsi, pelatinan dan kompensasi merupakan
varabel yang perlu dipertimbangkan dalam upaya peningkatan

kinerja aparat Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten

Mamuju Propinsi Sulawesi Barat



52. Saran
Dari kesimpulan Jang telah dikemukakan di atas dapai

dikemukakan beberg S
: P& saran yang perlu diakuian untuk meningkatkan

kinerja aparat Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Habuplaten

Mamuju Propinsi Sulawesi Barat, sebagai berikut

1. Kepada pihak pengambil kenijakan calsm Ingkup Badan
Kepegawaian dan Diklat Daerzh Kabupaten Mzamuju Propinsi
Sulawesi Barat. disarankan agar memperiahznkan kinarja aparat dan
berupaya untuk lebih mendorong peningxatan kinerja pegawai,
mengingat dibutuhkan suatu pelayanan vzng lebih prima kepada
mayarakat.

2. Untuk lebih meningkatkan kinarja pegawai BEadan Keoegawaian dan
Diklat Daerah Kabupaten Mamuju Prepinsi S.awesi  Barai,

disarankan kepada pihak pengambil kebiyakan 2gar berupaya

melakukan pembarian promosi jabatan yang lebin obyektif,

memberikan pelatihan yang lebih  intensif, dan, memberikan

kompensas! yang lebih layak kepacia para segawai, sehingga akan

lebih mendorong dalam peningkatan kinerja pegawal.
u calon peneliti, disarankan agar melakukan

3. Untuk para peneliti aia
penelitian lebih lanjut tentang faktor-faktor yang mempengaruhi
eneik

. batan, pelatihan, dan kompensasi kepada
| '

akan rnehudahkan dalam

kualitas promosi |
upaya peningkatan

pegawai, sehinggd
kualtas vaﬁabﬂl—variabe[ tsrsahliﬂ.
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