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ABSTRAK

Dengan adanya kemajuan informasi dan teknologi di era globalisasi ini menuntut
organisasi yang mengelola sumber daya alam, sumber daya keuangan, dan yang
paling utama adalah sumber daya manusia sebagai penggerak dan pengelola dari
sumber daya yang ada. Sumber daya manusia yang kreatif, inovatif, dan
mempunyai kompensasi akan menghasilkan suatu jaminan kualitas, baik dalam
hal produk maupun pelayanan yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja
individu yang sekaligus akan meningkatkan kinerja organisasi. Ada banyak faktor
yang mempengaruhi kinerja pegawai tersebut, antara lain etos kerja pegawai itu
sendiri, kompensasi yang dimiliki olgh pegawai, dan lingkungan kerja tempat
pegawai melaksanakan tugas-tugasn

Adapun tujuan peneliti
secara parsial terhada

i pengaruh kompensasi
aruh_etos kerja secara

terhadap

oleh naik
turunya va kﬁa i ing ' an variabel
lingkungan fikan. Nilai
koefisien dete - = : erja (X2) dan

lingkungan ke
Dengan persama

Y = 1676+0.612x1 +0.

Dari persamaan regresi diperoleh bahwa variabel kompensasi dan lingkungan
kerja lebih dominan bila dibandingkan dengan variabel etos kerja.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang
Fenomena perubahan mendasar yang dimanifestasikan dengan melahirkan

Undang-Undang Nomor 23 Tahun 4 tentang Pemerintahan Daerah dan

Undang-Undang Nomor 9 Tah perubahan ke 2 atas undang-

undang No.23 tahun erah  memberikan arah

perubahan

a, dan ketersedis :

juan-informasiztan feknolog OGa
g ber'da

pengelol i 1. i ag  kreatif,

inovatif, ' i n kualitas,
baik dalam
Kinerja individ

Kinerja' pegawai adala or utama yang mempengaruhi
kemajuan organisasi. Semakin tinggi atau semakin baik kinerja pegawai maka
tujuan organisasi akan semakin mudah dicapai, begitu pula sebaliknya yang

terjadi apabila kinerja pegawai rendah atau tidak baik maka tujuan organisasi

tidak akan tercapai.
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Ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai tersebut, antara
lain kompensasi yang diterima oleh pegawai, etos kerja pegawai itu sendiri dan
lingkungan kerja tempat pegawai melaksanakan tugas-tugasnya.

Masalah lain yang harus diperhatikan oleh setiap aparatur adalah
kompensasi, pemberian kompensasi atau imbalan kepada pegawai dengan tepat,

adil dan rasional akan berpengaruh dalam peningkatan kinerja dalam suatu

organisasi. Dalam kompensasi terdapathsistem insentif yang menghubungkan

kompensasi dengan kinerja sebut akan dapat memberikan
semangat dalam me karena itu perhatian

adil sangat

e,ripkin lgise erakibat

kompe

ti“yang diharapkan, nPH i
ku)n& lj)ls\p\inl nleﬁaénk

kerja yang ‘ . i i an bahkan

prosedur

demikian itu

Selain faktor-faktor tersebut, kinerja seseorang ditentukan pula oleh
lingkungan kerja dimana pegawai tersebut melaksanakan aktivitasnya baik
lingkungan fisik maupun lingkungan nonfisik.

Kinerja dan produktivitas seyogyanya tidak dipandang hanya sebagai hal

yang bersifat teknis, segi-segi lain yang berperan sebagai faktor penentu
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keberhasilan upaya tersebut antara lain : tujuan organisasi, perumusan visi dan
misi, penentuan strategi organisasi dan pemanfaatan teknologi.

Berdasarkan uraian di atas mendorong penulis untuk meneliti dengan
menggunakan pendekatan ilmu manajemen sumberdaya manusia Khususnya
pengaruh kompensasi, etos kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai

Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten Bogor.

Penelitian ini diharapkan dapat berikan konstribusi yang berarti bagi

pengembangan ilmu pengeta dalam upaya menerapkan

a memperbaiki kinerja

erja pegawai

d. Bagaimana pengaruh kompensasi, etos kerja dan lingkungan kerja secara
simultan terhadap kinerja pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten

Bogor ?



1.3.  Tujuan Penelitian

o)

Tujuan penelitian ini adalah :
a. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi secara parsial terhadap Kkinerja
pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten Bogor.
b. Untuk mengetahui pengaruh etos kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai

Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten Bogor.

c. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja secara parsial terhadap kinerja

Buepun-Buepun 1Bunpuyig e3d1d yeH

BHB)YEr |[MdI lwouox3 nwyjj 166ul) yejoyes yijiw ejdid yeH |

pegawai Dinas Pemuda dang€
d. Untuk mengetahui dan lingkungan kerja

an Olahraga
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i etos kerja dan

lingkungan kerja para pegawai sesuai dengan tuntutan masa kini dan masa

mendatang.

O
O
5
=
o)
2 g

(o]
=
=
(4]
=

Q
-
=]
=
=
=
=
=
s3]
= |
Q.
oy}
=
3
®
—
-t

°
m
et
o
oh}
=

E‘J
o
w
@
o
{+%)

Q
Q
e |
b}
=
uh)
c
w
®
|~
=
c
-
-
j«h}

<
oV
g
77}
=
Q.
48]
o
3
p—
or
®
-
-y
j*h)

.=
*%)
e
c
>
&
=

o
o
N
pu |
w
~i
m
B
=
Cin
<]
"
s3]
-
V]

‘Yejesell njens UL‘f’l!ﬂU!] neje 3y LlL’SImUBd ‘velode; ueunsniua




%
=)
5
=
W
= U

0
- |
=
@
>

Q
[
=3
=
=
=
=
=
[}
>
Q
o
=3
3
®
—
-t
©
m
=
o
=
S
o
7
@
o
o

Q
o
=)
)
=
%]
=
w
®
c
=
[~
=
sk
W
2
o
g
n
=
a
[7)
)
=
p—
or
®
(=
-y
W
=)
[T}
o
c
S
&
3
o
o
N
-
w
e
m
B
=
ca
Q
"
[}
o |
a8}

Mdl 31LS tefem Buek uebuguaday ueyibniaw yepy ued

‘Yejesell njens UL‘f’l!ﬂU!] neje 3y LlL’SImUBd ‘velode; ueunsniua

Buepun-Buepun 1Bunpuyig e3d1d yeH

BHB)YEr |[MdI lwouox3 nwyjj 166ul) yejoyes yijiw ejdid yeH |

o)

14.2. Secara akademis :
Hasil penelitian ini dapat dijadikan dokumen perguruan tinggi yang
berguna untuk mengembangkan ilmu pengetahuan terutama dalam bidang
pengembangan sumber daya manusia secara faktual dan mendasar
khususnya dalam bidang kajian kompensasi, etos kerja, lingkungan kerja

dan kinerja pegawai.

1.5. Sistematika Penulisa

an serta pembahasan

pegawai,

penelitian ini.
BAB Il : METODOLOGI PENELITIAN
Pada bab ini dijelaskan tentang kerangka pemikiran, metode

pengumpulan data, dan metode analisis data.
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(D)

BAB IV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

BAB V

: KESIMPULAN DAN SARA

Pada bab ini diuraikan tentang hasil penelitian yang meliputi

Gambaran umum Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten Bogor,
deskripsi responden dan hasil pengolahan data. Selanjutnya pada bab
ini dijelaskan mengenai pembahasan hasil penelitian dan implikasi

manajerial.

Pada bab ini akal esimpulan hasil penelitian dan
kerja dan lingkungan

an Olahraga
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BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Kinerja
Performance atau dalam bahasa Indonesia dinamakan kinerja menurut

Prawirosentono (2000:1) ” Kinerja ad hasil kerja yang dapat dicapai oleh

seseorang atau sekelompo organisasi, sesuai dengan

wewenangnya dan ta ntuk mencapai tujuan

esuai dengan

: ]
alitas dan kuan a§vn

seorang p 3 ' ela)se;"lel]za\’\ﬁga%% (esu' d

kerja (apa yang
harus dicapai oleh seseorang) dan kompensasi (bagaimana seseorang
mencapainya).”

Bernadin dan Russel (1993) menjelaskan bahwa : “Performance is

defined as the record or outocomes produced on a specificed true period”.

Dengan demikian Bernadin dan Russel menekankan pengertian prestasi kerja
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sebagai "hasil” atau “apa yang keluar ” (outocomes) dari sebuah pekerjaan dan
distribusi mereka pada organisasi ”.

Sedangkan Hasibuan (1997 : 105) menguraikan bahwa : “Suatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam menjalankan tugas-tugasnya dibebankan kepada
yang kesungguhan serta waktu. Kinerja ini adalah gabungan dari tiga faktor yang

penting yaitu (1) kemampuan dan minat seseorang, (2) kemampuan dan

penerimaan atas penjelasan delegasi tug@sidan (3) peran serta tingkat motivasi

seorang pekerja. Semakin jiaka semakin besar Kinerja

pegawai yang bersangku

berupaya

akugt nlunqkiNenta

ilakukan dengan.baik-Karena

sebagai alat
pengukur. Karena itu, standar merupakan instrumen pembanding antara yang
ditampilkan dengan hasil yang dicapai.

3. Alat pengukur kinerja dengan ciri-cirinya yaitu, mudah digunakan, dapat
dipercaya, menunjukkan perilaku yang beritikad baik yang sifatnya positif

maupun negatif dapat didiversifikasikan oleh orang lain dan mengukur kinerja



yang ditampilkan secara reguler bukan kinerja yang pada satu momen tertentu
menonjol.

4. Hal-hal yang dikemukakan tersebut akan menghasilkan penilaian kinerja yang

Buaw Buele|iq |

objektif, karena didasarkan pada kriteria yang rasional, diterapkan secara
baku dengan menggunakan tata cara yang tepat.

5. Hasil penilaian kinerja harus tercatat secara akurat dan lengkap dalam arsip

Buepun-Buepun 16unpuyjig eydid seH

epeyer |Mdl Iwouoy3 nwyj 166ui) yejoxes yijiw e3dio yey )

kepegawaian setiap karyawan, ka bahan informasi yang terdapat di

dalamnya pasti akan digun akan datang.

pipuad uebunuaday ymun elue
Aiey ynunjes neje ueibeqas

6. Bahan informasi ya

manajeme

ang utg)erllagzl' lspk
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individu dan bagi kemajuan organisasi.
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2 Prestasi disini terkait dengan organisasi dan manusia. Dalam konteks ini
maka prestasi;
a. Hasil kerja dari karyawan, atau

b. Hasil sebuah proses manajemen dan hasil organisasi

‘yejesew niens ueneful neje yuuy vesynuad ‘uesode;
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3. Prestasi yang merupakan hasil kerja harus :

a. Dapat dikumpulkan buktinya (data)

b. Dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang baku)
4. Jadi kata kunci kinerjanya, yaitu:

a. Suatu hasil kerja

b. Dari pekerja, proses atau organisasi

c. Terbukti secara konkrit

d. Dapat diukur

erja sangat

tingkat kegag

organisasi. Adz rintah untuk

n merupakan

perbaikan dalam pelayanan publik.

Efektifitas pengukuran kinerja hanya dapat menjadi kenyataan jika dapat
dirumuskan dan ditetapkan indikator kinerja yang dapat menggambarkan tingkat

pencapaian visi, misi, tujuan dan sasaran organisasi.
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Menurut Amri Yousa (2003 : 9-14) bahwa beberapa indikator yang dapat
dijadikan ukuran untuk menggambarkan dan menjelaskan tingkat pencapaian
kKinerja organisasi pemerintah adalah sebagai berikut :

1. Indikator Produktivitas :
Mengandung dimensi ekonomis, efisiensi dan efektivitas. Konsep ekonomis

berhubungan dengan perbandingan antara input dan input value (nilai uang).

Konsep ini juga menyangkut pengertiagltbahwa setiap kegiatan dibiayai sesuai

standar yang ditetapkan. ambarkan rasio output yang
dihasilkan terhadap i

Indikator

Responsibilitas pelaksanaan kegiatan organisasi pemerintah sesuai dengan

prinsip-prinsip administrasi yang benar atau sesuai dengan kebijakan

organisasi baik yang implisit maupun eksplisit.
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2.2. Kompensasi

0)

Ada beberapa pengertian kompensasi yang dikemukakan oleh para ahli
antara lain yaitu :

1. Kompensasi adalah merupakan balas jasa yang diberikan oleh perusahaan

pada para karyawan yang dapat dinilai dengan uang dan mempunyai

kecenderungan diberikan secara tetap. (Alex. S. Niti Semito, 1992).

Buepun-Buepun 16unpuyjig eydid seH

epeyer |Md| Iwouoy3 nwyj 166ui)l yejoyes yijiw e3dio yey

2. Kompensasi adalah segala sesuatu diterima oleh para karyawan sebagai

balas jasa untuk kerja mere

Kompensasi adalah
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Samsudin, 20

6. Kompensasi adalah setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan
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kepada pegawai atau karyawan dan timbul dari dipekerjakannya karyawan itu.

(Dassler Gary, 1994).
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Dari beberapa pengertian di atas, dapat diambil kesimpulan bahwa
kompensasi selain berupa upah atau juga berupa tunjangan atau fasilitas yang dinilai
dengan uang serta diberikan secara tetap oleh perusahaan kepada tenaga kerjanya.

Kompensasi adalah masalah yang sangat penting, karena justru adanya
kompensasi itulah seseorang mau menjadi karyawan dari suatu perusaha tertentu.

Kompensasi tidak sama dengan upah meskipun upah adalah merupakan

bagian dari kompensasi. Masalah kompensasi bukan hanya penting karena

merupakan dorongan uta aryawan, tetapi masalah

kompensasi ini penting I besar pengaruhnya

perusahaan

tidak langsung

jaminan sosial da erusahaan.
Diluar gaji, upah dan insentif seringkali organisasi atau perusahaan
memberikan tambahan penerimaan lain sebagai upaya untuk lebih meningkatkan
Kinerja pegawai. Dengan kata lain manajemen dalam suatu organisasi
memberikan penghargaan atau reward kepada para pegawai atau pekerjanya.

Penghargaan tersebut diharapkan dapat meningkatkan kompensasi pegawai,
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karena merasa bahwa pekerjaannya dihargai sehingga kinerjanya pun akan
meningkat.

Werther dan Davis (1996) mendefinisikan kompensasi sebagai apa yang
diterima pekerja sebagai tukaran atas kontribusinya kepada organisasi, dan
bertujuan untuk :

a. Mendapatkan personil yang berkualitas

b. Mempertahankan pegawai atau kary. ang ada

¢c. Memastikan keadilan

Menghargai perilaku

ekerja terlebih
dahulu melakukan penghitungan kinerja dengan membuat sistem penilaian kinerja
yang adil. Sistem tersebut umumnya berisi kriteria penilaian setiap pegawai yang
ada misalnya mulai dari jumlah pekerjaan yang bisa diselesaikan, kecepatan kerja,
komunikasi dengan pekerja lain, perilaku, pengetahuan atas pekerjaan, dan lain

sebainya.
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Para karyawan mungkin akan menghitung-hitung kinerja dan pengorbanan
dirinya dengan kompensasi yang diterima. Apabila karyawan merasa tidak puas
dengan kompensasi yang didapat, maka dia dapat mencoba mencari pekerjaan lain
yang memberi kompensasi lebih baik. Hal itu cukup berbahaya bagi perusahaan
apabila pesaing merekrut / membajak karyawan yang merasa tidak puas tersebut

karena dapat membocorkan rahasia perusahaan/organisasi.

Kompensasi yang baik akan mberi beberapa efek positif pada

organisasi / perusahaan sebagai

honor,

'nﬁtlf , 0
VA KAR:

b. pelengkap

antara lai antar jemput,
asuransi, jamsostek / jaminan sosial, tenaga kerja, uang pensiun, rekreasi,
beasiswa melanjutkan kuliah, dsb.

2. Imbalan Intrinsik

Imbalan dalam bentuk intrinsik yang tidak berbentuk fisik dan hanya dapat

dirasakan berupa kelangsungan pekerjaan, jenjang karir yang jelas, kondisi
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lingkungan Kkerja, pekerjaan yang menarik, dan lain-lain. (dikutip dari

http://organisasi.orq)

2.2.1. Syarat Kompensasi
Kompensasi merupakan fungsi manajemen personalia yang paling sulit
dan membingungkan. Tidah hanya pemberian kompensasi saja yang merupakan

aspek penting bagi karyawan maupun organisasi. Penetapan besarnya kompensasi

perlu mendapatkan

dari itu untuk

seharusnya ko
3. Kompensasi harus dapat menimbulkan semangat dan kegairahan kerja.

Artinya berhasil tidaknya suatu perusahaan tergantung oleh kondisi karyawan
yang ada, sehingga untuk mencapai prestasi kerja yang diharapkan perlu

adanya dorongan.


http://organisasi.org/
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4. Kompensasi harus adil
Artinya kompensasi yang tepat tidak hanya mengandung unsur mengikat dan

menimbulkan semangat dan kegairahan kerja, melainkan kompensasi yang

Buaw Buele|iq |

diberikan juga harus mengandung unsur keadilan. Keadilan meliputi dua
bagian, yaitu besarnya kompensasi harus dikaitkan dengan nilai relatif

pekerjaan atau pekerjaan sejenis mendapat bayaran yang sama. Sedangkan
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bagian yang lain menyangkut pembg pada karyawan pada tingkat yang

layak atau sama dengan_p ima karyawan serupa pada
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perusahaan lain.
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bentuk
kompensasi
fa pertengahan

bulan telah habis uangnya padahal persediaan beras untuk makan sehari-hari
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belum ada. Hal ini akan dapat mengganggu konsentrasi karyawan dalam bekerja.
Dalam pemberian kompensasi ini tidak ada ketentuan secara mutlak kompensasi

yang diberikan seluruhnya harus berwujud uang, namun demikian setiap

‘yejesew niens ueneful neje yuuy vesynuad ‘uesode;
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perusahaan harus berfikir jauh kedepan sehingga sering kali lebih senang kalau

kompensasi yang diberikan tidak seluruhnya berwujud uang.

2.3.2. Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi
Menurut Heidjrachman, (1983). Dalam menetapkan besarnya kompensasi
perlu diperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhinya. Adapun faktor-faktor

yang mempengaruhi kompensasi adalah sebagai berikut :

1. Permintaan dan penawaran ten
Suatu perusahaan ak n kompensasinya, bila
maka dan itu

6 7isa npensasi

4
tenaga ahli ‘tersebut

mengalami

"4 rlw

ga Kerja ataupun

puan organisasi kayawan
tersebut untuk menggunakan kekuatan pengaruh mereka pada penentuan tingkat
kompensasi, ada tidaknya serikat karyawan akan mempengaruhi terbentuknya
tingkat kompensasi. Adanya serikat karyawan yang kuat, berarti kerjasama

karyawan lebih kuat dan akan menaikkan tingkat kompensasi.
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3. Kesediaan untuk membayar
Setiap perusahaan akan selalu membayar kompensasi untuk para karyawan

secara adil dan layak. Oleh karena itu perusahaan merasa bahwa para

Buaw Buele|iq |

karyawan seharusnya melakukan pekerjaan sesuai dengan upah yang mereka
terima. Untuk itu manajemen perlu mendorong para karyawan untuk

meningkatkan produktifitasnya agar kompensasi yang lebih tinggi dapat

Buepun-Buepun 16unpuyjig eydid seH

epeyer |Mdl Iwouoy3 nwyj 166ui) yejoxes yijiw e3dio yey )

dibayarkan oleh perusahaan.

4. Kemampuan untuk memb

pipuad uebunuaday ymun elue
Aiey ynunjes neje ueibeqas

produktivitas. Untuk
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kompensasi yang tepat.
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2.3.3. Sistem Kompensasi

Didalam manajemen perusahaan sampai saat ini belum terdapat persamaan
dalam bentuk prosentasi antara imbalan tunai dan tunjangan dari biaya totalitas
kompensasi. Beberapa perusahaan memberi imbalan semata-mata atas dasar uang
tunai, sedangkan perusahaan lainnya hampir 50% dari totalitas biaya

kompensasinya terdiri dari bermacam-macam tunjangan. Namun demikian belum

tercapai tingkat optimalnya bagi seju enaga Kerja, ini disebabkan karena

perbedaan individual dalam angkan karyawan lainnya
lebih menginginkan ua angk ih menyukai

individu,

1. Individual kep
2. Individualisme
3. Imbalan yang berdasarkan pada kompensasi

4. Lebih banyak sistem pengharkatan baik yang merata
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2.3.4. Pengertian Insentif

Pengertian insentif adalah sebagai suatu sarana motifasi yang diberikan
sebagai suatu perangsang ataupun pendorong yang diberikan dengan sengaja
kepada para pekerja agar dalam diri mereka timbul semangat yang lebih besar
untuk berprestasi bagi organisasi. Drs. Sarwoto (1995).

Sistem insentif menunjukkan hubungan yang paling jelas antara

kompensasi dan prestasi kerja. Istilah “siStém insentif pada umumnya digunakan

untuk menggambarkan renca pah yang dikaitkan secara

atau profitabilitas

melaksanakan yang telah

ditetapkan sebag h defesensial
berdasarkan shift. Begitu juga istilah itu pada umumnya digunakan dengan tidak
mencakup pembayaran premi untuk pelaksanaan tugas-tugas berbahaya.

Dalam bagian ini akan dibahas dua kategori utama rencana-rencana

insentif :
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1. Sistem insentif, atau seringkali disebut kompensasi variabel individual.

2. Sistem kelompok, tujuan sistem insentif pada hakekatnya adalah untuk
meningkatkan kompensasi karyawan dalam upaya mencapai tujuan-tujuan
organisasi dengan menawarkan perangsang finansial di atas. Perbedaan type
rencana insentif ditunjukkan pada type perilaku karyawan yang berbeda pula.

Berbagai bentuk insentif individual yang akan dibahas adalah :

1. Rencana-rencana insentif untuk karyawan operasional
2. Rencana-rencana insentif
3. Sistem sugesti

4. Komisi

1. Jumlah

2. Jumlah

litbagi j h ra a&ta
alKaAa ‘éle' h rumit ada
tiga type waktu :
1. Type pekerjaan
2. Waktu yang hemat
3. Waktu standar

Sebagai contoh bila selama delapan (8) jam Kkerja sehari, seorang

karyawan berhasil menyelesaikan tugas yang mempunyai waktu total standar
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sebesar 12 jam, maka berarti waktu pekerjaan sama dengan delapan (8) jam.
Waktu yang dihemat sebesar empat (4) jam dan waktu standar sama dengan dua
belas (12) jam. Kita dapat karyawan dengan bonus atas dasar kelebihan type
waktu masing-masing akan dibicarakan dengan contoh berikut ini :

Bila sebagai standar ditetapkan secara lemah hanya atas dasar pengalaman

masa lalu, perusahaan bisa memilih untuk memberikan bonus yang tidak secara

penuh mengompensi. Semua keluaral pe rencana insentif pertama yang

berdasarkan atas waktu yang_he

dua belas (12) jam disel

entu selama

jangka waktu
3. Stock appreciations right adalah sama seperti stock option tetapi manajer
dapat melepaskan hak untuk membeli saham dan mengambil bonus kas

sebesar nilai saham dalam rentang waktu tertentu.
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4. Phantom stock plans, dimana manajer tidak benar-benar mendapatkan saham,
tetapi hanya dicatat pada rekening pemilihan saham perusahaan pada harga
saham.

5. Sasaran-sasaran prestasi kerja dapat ditetapkan untuk eksekutif dan bonus
dialokasikan menurut derajat prestasi sebagai contoh. Bila penghasilan

perusahaan naik rata-rata 10% selama periode 5 tahun seseorang manajer bisa

menerima 500 lembar saham atau ivalennya dalam bentuk kas. Untuk

kenaikan rata-rata 90% bon ar 400 lembar saham dan

seterusnya.

' y:k::
tl@pnghasilan insentit lebi

biasanya dibayar atas dasar prosentase dari harga penjualan atau jumlah tetap

(flat) untuk setiap unit produk yang dijual. Bila kompensasi dasar dibanyakan,
penghasilan total orang-orang penjualan berasal dari komisi. Para agen real estate

dan orang-orang penjual mobil sering dibayar dengan komisi langsung.
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Pelaksanaan kerja sering merupakan upaya kelompok dengan
memperhatikan kenyataan ini. Beberapa rencana telah dikembangkan untuk
memberikan insentif kali hasil kerja tim. Beberapa kategori kompensasi variabel

yang akan dibahas adalah :

1. Unit pengeluaran kelompok (group piece rate)

Rencana-rencana pembagian produksi (production sharing plans)

perilaku suatu dengan etos

kerja. Sebagai di dengan tinggi
rendah, kuat (keras) atau lemah.

Sinamo (2005) menyatakan bahwa .Etos kerja adalah seperangkat perilaku
kerja positif yang berakar pada kedasaran yang kental, keyakinan yang

fundamental, disertai komitmen yang total pada paradigma kerja yang integral.

Istilah paradigma di sini berarti konsep utama tentang kerja itu sendiri yang
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mencakup idealisme yang mendasari, prinsip-prinsip yang mengatur, nilai-nilai
yang menggerakkan, sikapsikap yang dilahirkan, standar-standar yang hendak
dicapai; termasuk karakter utama, pikiran dasar, kode etik, kode moral, dan kode
perilaku bagi para pemeluknya.

Berpijak pada pengertian bahwa etos kerja menggambarkan suatu sikap,

maka dapat ditegaskan bahwa etos kerja mengandung makna sebagai aspek

evaluatif yang dimiliki oleh individu mpok) dalam memberikan penilaian
terhadap kegiatan kerja.

kerja adalah unsur

kehidupan
manusia.

d. Kerja dihayati sebagai suatu proses yang membutuhkan ketekunan dan
sekaligus sarana yang penting dalam mewujudkan cita-cita.

e. Kerja dilakukan sebagai bentuk ibadah.
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Sedangkan bagi individu atau kelompok masyarakat yang memiliki etos
kerja yang rendah, maka akan menunjukkan ciri-ciri yang sebaliknya, yaitu:

a. Kerja dirasakan sebagai suatu hal yang membebani diri.

Buaw Buele|iq |

b. Kurang dan bahkan tidak menghargai hasil kerja manusia.

c. Kerja dipandang sebagai suatu penghambat dalam memperoleh kesenangan.

d. Kerja dilakukan sebagai bentuk keterpaksaan.
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sikap kerja dan perilaku kerja mereka secara khas. Itulah etos kerja mereka.
Pegawai yang memiliki etos kerja yang tinggi tercermin dalam
perilakunya, seperti suka bekerja keras, bersikap adil, tidak membuang-buang

waktu selama bekerja, keinginan memberikan lebih dari sekedar yang
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disyaratkan, mau bekerja sama, hormat terhadap rekan kerja, dan sebagainya.
Tentu saja perusahaan mengharapkan para pegawai memiliki etos kerja yang
tinggi agar dapat memberikan kontribusi bagi perkembangan perusahaan

secara keseluruhan.

2.3.2. Aspek-aspek Etos Kerja

Menurut Sinamo (2005) setiap manusia memiliki spirit/roh keberhasilan,

yaitu motivasi murni untuk meraih d iati keberhasilan. Roh inilah yang

menjelma menjadi peril disiplin, teliti, tekun,

integritas, rasion keyakinan,

Mencetak
2. Membangun masa depan dengan kepemimpinan visioner.
3. Menciptakan nilai baru dengan inovasi kreatif.

4. Meningkatkan mutu dengan keunggulan insani.
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Keempat darma ini kemudian dirumuskan pada delapan aspek etos kerja
sebagai berikut :
1. Kerja adalah rahmat, sehingga seseorang mau bekerja dengan tulus dan

penuh syukur.

2. Kerja adalah amanah, sehingga seseorang memiliki komitmen untuk
bekerja benar dan penuh tanggung jawab.
3. Kerja adalah panggilan, sehingg eorang bisa bekerja tuntas dan penuh

integritas.

2rja keras dan penuh

Etos kerja asilan manusia
seperti yang diungkapkan oleh Kadiman, Kusmayanto (2005) sebagai berikut : “Etos
kerja merupakan bagian penting dari keberhasilan manusia, baik dalam komunitas

kerja yang terbatas, maupun dalam lingkungan sosial yang lebih luas. Keberhasilan

ini bukan hanya dikarenakan adanya pengetahuan dan kemampuan menggunakan
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nalar, tetapi juga kemampuan mengarahkan pengetahuan dan aktivitas penalaran
menuju pada kebaikan, baik kebaikan individu maupun kelompok."

Menurut Kusnan, Akhmad (2004) etos kerja mengandung makna sebagai
aspek evaluatif yang dimiliki oleh individu (kelompok) dalam memberikan
penilaian terhadap kegiatan kerja. Menurutnya juga penilaian dapat digolongkan

menjadi dua, yaitu penilaian positif dan negative. Tanda-tanda suatu individu

memiliki etos kerja yang tinggi, menu a apabila menunjukkan tanda-tanda
sebagai berikut :
a. Mempunyai penilaia : erja manusia.

amat luhur

atu  organisasi
perusahaan karena lingkungan Kkerja secara langsung dapat mempengaruhi
keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi.

Kondisi lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja
pegawai. Lingkungan kerja merupakan suatu lingkungan dimana para pegawai

bekerja dan dapat mempengaruhi mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang



N
=)
)
=
o
-

(o]
-
-
@
2

0
c
3
=
| -
3
-
=
[43]
=
Q.
o
2
3
-
1%]
3
-

©
(44
=
o
()}
=

~
o
>
w
m
o
<]

Q
Q
=2
j]
—
(V]
c
w
@©
=
-
-
-
>
43}

<
+V)
g
7
E
Q.
+4]
=
=2
=]
or
(2
| ==
=
1

i)
*4]

o
=
—
D
- |

©
Q
N
pu |
w
-
m
B
=
G
<¥]
=
<]
p !
o

BUENE

reunsniuad ey !?:&J(?!-y uesin

dl 311S tefem Buek uebuguadey ueyibnisw yepy uedgnbuad 'q

pipuad uebunuaday ymun elue

L

‘yejesew niens ueneful neje yuuy vesynuad ‘uesode;

s ueyIngakusiu uep ueywnuesusLy edue) ju

Buaw Buele|iq |

Aiey ynunjes neje ueibeqas

Buepun-Buepun 16unpuyjig eydid seH

epeyer |Mdl Iwouoy3 nwyj 166ui) yejoxes yijiw e3dio yey )

31

dibebankan. Faktor-faktor yang termasuk lingkungan kerja adalah pewarnaan,
kebersihan, pertukaran udara, penerangan, musik, kebisingan, ruang gerak dan
hubungan antara pegawai atau pegawai dengan atasan.

Lingkungan kerja yang baik akan memberikan kenyamanan pribadi
maupun dalam membangkitkan semangat kerja pegawai sehingga dapat

mengerjakan tugas-tugas dengan baik. Disamping itu pegawai akan lebih senang

dan nyaman dalam bekerja apabila fasilitasyang ada dalam keadaan bersih, tidak

bising, pertukaran udara yang ang memadai serta relatif

gawai akan

3 aﬁ nik/
4hK li j pakan suatu

)an sehari-hari

yang meliputi beberapa bagian, yaitu : pelayanan karyawan , kondisi kerja, dan
hubungan karyawan didalam perusahaan yang bersangkutan.
Sementara pengertian lingkungan kerja menurut Reksohadiprojo dalam

anonimos (2000) bahwa lingkungan kerja adalah pengaturan tempat Kerja,
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pengontrolan terhadap suara gaduh, pengontrolan terhadap udara, pengaturan
kebersihan tempat kerja, dan pengaturan tentang keamanan kerja.

Nitisemito (2000) mendefinisikan bahwa lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang diembankan.

Menurut Aswani (1999) bahwa lingkungan kerja terdiri dari lingkungan

kerja fisik dan sosial, yaitu meliputi : isi kerja, ruangan, tempatt, peralatan

kerja, jenis pekerjaan, atasan an, orang-orang di luar

perusahaan, budaya peraturan-peraturan

encerminan

ndﬂ?i gkungan, b
—

s@ b
u 1 3

(a) Lingkungan k

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang
terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara
langsung maupun scara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam

dua kategori, yakni :
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1. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (Seperti: pusat
kerja, kursi, meja dan sebagainya)

2. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut lingkungan
kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya :temperatur,
kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau

tidak sedap, warna, dan lain-lain.

Untuk dapat memperkecil peng ingkungan fisik terhadap karyawan,
apusia, baik mengenai fisik

digunakan sebagai

berkelompok

kesehatan,

sebagaimana kete

1. Tersedianya air bersih dengan kapasitas minimal 40 liter /orang/hari

2. Kualitas air bersih memenuhi syarat kesehatan yang meliputi persyaratan
fisika, kimia, mikrobiologi dan radioaktif sesuai Permenkes No. 416 tahun
1990 tentang Pengawasan dan Persyaratan Kualitas Air.

3. Suhu dan Kelembaban : - Suhu : 18 — 26 0C - Kelembaban : 40% - 60%
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4. Debu. Kandungan debu maksimal di dalam udara ruangan dalam pengukuran

rata-rata8 jam adalah: debu total dengan konsentrasi maksimal 0,15mg/ma3.

5. Pertukaran Udara : 0, 283 m3 / menit / orang dengan laju ventilasi : 0, 15 — 0,

25 m/ detik
6. Limbah padat/ sampah :

a. Setiap perkantoran harus dilengkapi dengan tempat sampah. Tempat

sampah terbuat dari bahan yang cukup ringan, tahan karat, kedap air

dan mempunyai perm

am rata- rata
pengukuran 8

9. Bangunan kuat, terpelihara, bersih dan tidak memungkinkan terjadinya
gangguan kesehatan dan kecelakaan.

10. Lantai terbuat dari bahan bahan yang kuat, kedap air, permukaan rata, tidak
licin dan bersih.

11. Setiap pegawai mendapatkan ruang udara minimal 10m3/pegawai.
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12. Dinding bersih dan berwarna terang. Permukaan dinding yang selalu terkena
percikan air terbuat dari bahan yang kedap air.

13. Langit-langit kuat, bersih, berwarna terang, ketinggian minimal 2,50 m dari
lantai.

14. Atap kuat dan tidak bocor.

15. Luas jendela, kisi-kisi atau dinding gelas kaca untuk masuknya cahaya

minimal 1/6 kali luas lantai.
16. Instalasi listrik, pemada Kotor, air limbah, air hujan

teknis yang berlaku.

harus dapat menjami

17.

apabila manusia
dan nyaman. Ketidaksesuaia
jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi, Keadaan lingkungan yang kurang baik
dapat menuntut tenaga dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung
diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. Banyak faktor yang

mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja.
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Berikut ini beberapa faktor yang diuraikan Sedarmayanti (2001:21) yang
dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja dikaitkan
dengan kemampuan karyawan, diantaranya adalah :

1. Penerangan/Cahaya di Tempat Kerja
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna

mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu diperhatikan

adanya penerangan (cahaya) yang terang‘tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang

kurang jelas, sehingga pekerja mengalami kesalahan, dan

pada skhirnya menyeb: sanakan pekerjaan,

menyesuaikan buh. Tetapi

kemampuan untu bahwa tubuh
manusia masih dapat menyesuaikan dirinya dengan temperatur luar jika
perubahan temperatur luar tubuh tidak lebih dari 20% untuk kondisi panas dan
35% untuk kondisi dingin, dari keadaan normal tubuh.

Menurut hasil penelitian, untuk berbagai tingkat temperatur akan memberi

pengaruh yang berbeda. Keadaan tersebut tidak mutlak berlaku bagi setiap
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karyawan karena kemampuan beradaptasi tiap karyawan berbeda, tergantung di
daerah bagaimana karyawan dapat hidup.
3. Kelembaban di Tempat Kerja

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasa
dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan atau dipengaruhi oleh

temperatur udara, dan secara bersama-sama antara temperatur, kelembaban,

kecepatan udara bergerak dan radi panas dari udara tersebut akan
mempengaruhi keadaan tubuh menerima atau melepaskan
ra sangat panas dan

buh secara

telah bercampur d sehatan tubuh.
Sumber utama adanya udara segar adalah adanya tanaman di sekitar tempat kerja.
Tanaman merupakan penghasil oksigen yang dibutuhkan olah manusia. Dengan
sukupnya oksigen di sekitar tempat kerja, ditambah dengan pengaruh secara

psikologis akibat adanya tanaman di sekitar tempat kerja, keduanya akan

memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani. Rasa sejuk dan segar selama
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bekerja akan membantu mempercepat pemulihan tubuh akibat lelah setelah
bekerja.
5. Kebisingan di Tempat Kerja

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga.

Tidak dikehendaki, karena terutama dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat

mengganggu ketenangan bekerja, me pendengaran, dan menimbulkan

kesalahan komunikasi, bahkan ebisingan yang serius bisa
menyebabkan kematian. sentrasi, maka suara

bising hendakp

efisien

a erjafqle'r]'ng‘atlc
sw g menentuka alitas suatu bunyi,

'sﬁﬁni/a/g
sebagian dari g 18 a4
akibat yang tidak
tubuh karena ketidak teraturannya, baik tidak teratur dalam intensitas maupun
frekwensinya. Gangguan terbesar terhadap suatu alat dalam tubuh terdapat apabila
frekwensi alam ini beresonansi dengan frekwensi dari getaran mekanis. Secara

umum getaran mekanis dapat mengganggu tubuh dalam hal : a) Kosentrasi

bekerja, b) Datangnya kelelahan dan c) Timbulnya beberapa penyakit, diantaranya
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karena gangguan terhadap : mata, syaraf, peredaran darah, otot, tulang, dan
lain,lain.
7. Bau-bauan di Tempat Kerja

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai
pencemaran, karena dapat menganggu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan yang

terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman. Pemakaian “air

condition” yang tepat merupakan salah cara yang dapat digunakan untuk

darmn Jaruh wa
—
re@a )

ena itu
dekorasi tid ' i g j : itan juga

dengan cara me . tuk bekerja.

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana,
waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang karyawan untuk
bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan selektif untuk
dikumandangkan di tempat kerja. Tidak sesuainya musik yang diperdengarkan di

tempat kerja akan mengganggu konsentrasi kerja.
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11. Keamanan di Tempat Kerja

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman
maka perlu diperhatikan adanya keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga
keamanan di tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan
(SATPAM).

(b) Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik ad semua keadaan yang terjadi yang

berkaitan dengan hubunga dengan atasan maupun

hubungan sesama rekan

sesuai ¢

interaksi d
suasana kerj rteraksi san, serta
lingkungan me awan yang
memungkinkan Perusahaan
hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang mendukung kerja sama tersebut.

Lingkungan non fisik dalam hal ini bisa disebabkan oleh berbagai faktor,
antara lain :

- Hubungan yang tidak serasi antara karyawan bersangkutan dengan teman

sejawat (sesama pekerja) maupun karyawan dengan atasan.
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- Keterjaminan kerja yang dirasakan kurang memadai bagi karyawan.

- Perasaan khawatir atau takut yang dimungkinkan muncul terkait dengan
kurang amannya penggunaan fasilitas operasi perusahaan.

- Jenjang karir yang berkurang begitu jelas terkait dengan kelangsungan
karyawan bekerja pada perusahaan yang bersangkutan.

Lingkungan pekerjaan yang kurang nyaman dari berbaagi sisi, baik sisi

fisik maupun non fisik tersebut mempun kibat yang berantai antara lain : a)

semangat bekerja karyawan sem ah kerja karyawan menurun,

c) tingkat produktivitas K

Myon Woo Lee

Manusia, bahwa pihak manajemen perusahaan hendaknya membangun suatu
iklim dan suasana kerja yang bisa membangkitkan rasa kekeluargaan untuk
mencapai tujuan bersama. Pihak manajemen perusahaan juga hendaknya mampu

mendorong inisiatif dan kreativitas. Kondisi seperti inilah yang selanjutnya
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menciptakan antusiasme untuk bersatu dalam organisasi perusahaan untuk
mencapai tujuan.

Sedangkan Jaya (2005) mengatakan bahwa lingkungan kerja adalah
keseluruhan atau setiap aspek dari gejala dan sosial-kultural yang mengelilingi
atau mempengaruhi individu. lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di

sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-

tugas yang dibebankan, misalnya penera suhu udara, ruang gerak, keamanan,
kebersihan, interaksi sosial p

Berdasarkan defi

Culture
ingan antara
JKlasifikasikan
sifat dan alasan-alasan bagi hubungan tersebut dan untuk mengetahui apakah dan
bagaimana hubungan tersebut dapat dieksploitasi untuk meningkatkan Kinerja
suatu organisasi. Penelitian ini melakukan survei 207 perusahaan dalam dua puluh
dua industri di Amerika Serikat. Hasil Penelitian menyimpulkan bahwa :

1. Etos kerja dapat mempunyai dampak terhadap kinerja jangka panjang.
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2. Etos kerja mungkin akan menjadi suatu faktor bahkan lebih penting lagi
dalam menentukan keberhasilan dan kegagalan organisasi di masa datang.

3. Etos kerja yang menghambat kinerja keuangan jangka panjang cukup banyak,
mudah berkembang, bahkan penuh dengan orang-orang yang pandai dan
berakal sehat.

4. Meskipun sulit dirubah, etos kerja dapat dibuat agar bersifat lebih

meningkatkan kinerja.

Penelitian  Fitriyadi ”Pengaruh  Kompensasi

Keterampilan, Pengetah

seseorang
berusaha meme awahi  bahwa
kompensasi setiap individu berbeda-beda. Ini berarti Kinerja yang dihasilkan
meningkat bila ada kesesuaian pekerjaan sebagai salah satu parameter penilaian.
Sehubungan dengan kompensasi individu, Spencer (1993 : 9) dalam Dyah
Kusumastuti (2003 : 4) mengatakan bahwa : ”Kompensasi adalah karakteristik

dasar manusia yang berasal dari pengalaman nyata nampak yang berasal dari
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mempengaruhi atau dapat dipergunakan untuk memperkirakan tingkat
performansi di tempat kerja. Selanjutnya dikatakan bahwa kompensasi individu
terbentuk dari 5 (ima) unsur yaitu motivasi, watak, konsep diri, pengetahuan, dan
keterampilan”.

Hadari Nawawi (2000 : 97) mengatakan bahwa terdapat 2 (dua) faktor

yang mempengaruhi tingkat kinerja, adalah :

1. Tingkat Kemampuan Kerja (Kompensasi). Dalam melaksanakan pekerjaan,

baik yang dipenuhi dari pelatihan, maupun yang

gantung pada proses

bersumber dari peng

tercapainya hasil sesuai dengan keinginan dan kebutuhan masyarakat.

Pengukuran dan evaluasi Kinerja hanya dapat menjadi kenyataan jika dapat
dirumuskan dan ditetapkan indikator kinerja yang dapat menggambarkan tingkat

pencapaian visi, misi, tujuan, dan sasaran organisasi.
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Menurut Amri Yousa (2003 : 9-14) bahwa beberapa indikator yang dapat
dijadikan ukuran untuk menggambarkan dan menjelaskan tingkat pencapaian
Kinerja organisasi pemerintah adalah sebagai berikut : 1)Indikator produktivitas ;

2) Indikator kualitas layanan; 3) Responcivitas; 4) Responsibilitas.

2.6.  Hipotesis

Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan hipotesis peneli apensasi, etos kerja dan
muda dan Olahraga
Kabupaten Bag

Hi

H>

Hs

Ha

Olahraga
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BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN

3.1.  Kerangka Pemikiran
Menurut Uma Sekaran dalam Sugiyono (2006) menyatakan bahwa

kerangka berfikir merupakan model, konseptual tentang bagaimana tori

berhubungan dengan berbagai faki h diidentifikasi sebagai masalah
penting.
angat diharapkan

perja yang

dengan tepat, ac atan kinerja dalam
suatu organisasi. Dalam kompensasi terdapat sistem insentif yang menghubungkan
kompensasi dengan Kkinerja pegawai, dimana insentif tersebut akan dapat
memberikan semangat dalam meningkatkan kinerja pegawai. Oleh karena itu

perhatian organisasi terhadap pengaturan kompensasi secara rasional dan adil

sangat diperlukan.

46
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Menurut Sulaksono (2002) : Mengingat etos kerja merupakan salah satu
elemen kunci pengelolaan sumberdaya manusia yang menentukan keberhasilan
dan kehancuran, maka penting untuk menganalisis etos kerja pegawai sebagai
upaya membangun kompensasi pegawai, guna untuk mengetahui besarnya
pengaruh terhadap kinerja.

Selain faktor kompensasi dan etos kerja, lingkungan Kkerja juga

memberikan kontribusi terhadap pening inerja pegawai. Fasilitas kerja yang

dapat mendukung pegawai da Jaannya serta terciptanya

lingkungan kerja yang gat kepada pegaawi

V.9V V)

nya dapat dil

Lingkungan Kerja
(Xa) Hs

Ha

Gambar 3.1. Kerangka Pemikiran
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Berdasarkan gambar di atas, kerangka pemikiran yang terproyeksi dalam
penelitian ini adalah :
1. Kompensasi secara parsial mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai
Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten Bogor.
2. Etos kerja secara parsial mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai

Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten Bogor.

3. Lingkungan kerja secara simulta Jga mempunyai pengaruh terhadap

kinerja pegawai Dinas Pegs paten Bogor.

Kompensasi, etos

3.2.

Penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas (independent variable)

yaitu Kompensasi (X1), Etos Kerja (X2), Lingkungan Kerja (Xs3) serta 1 (satu)

variabel terikat (dependent variable) yaitu Kinerja Pegawai.
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3.4.  Definisi Operasional Variabel
3.4.1. Kinerja
Amri Yousa (2003 : 9-14) bahwa beberapa indikator yang dapat dijadikan
ukuran untuk menggambarkan dan menjelaskan tingkat pencapaian Kinerja
organisasi pemerintah adalah sebagai berikut :
1. Indikator Kinerja :
Mengandung dimensi ekonomis, efisi

| dan efektivitas. Konsep ekonomis

berhubungan dengan perba an_input value (nilai uang).

program-pro 1a dan aspirasi

masyarakat. ¢ idakselarasan

antara pelayanan dengan kebutuhan masyarakat.

4. Indikator Responsibilitas
Responsibilitas pelaksanaan kegiatan organisasi pemerintah sesuai dengan
prinsip-prinsip administrasi yang benar atau sesuai dengan kebijakan

organisasi baik yang implisit maupun eksplisit.
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3.4.2. Kompensasi

)

Kompensasi menurut Werther dan Davis (1996) : adalah seluruh imbalan
yang diterima karyawan atas hasil kerja karyawan tersebut pada organisasi
3.4.3. Etos kerja

Sinamo (2005) menyatakan bahwa .Etos kerja adalah seperangkat perilaku

kerja positif yang berakar pada kedasaran yang kental, keyakinan yang

Buepun-Buepun 16unpuyjig eydid seH

eHeler |Md| lwouox3 nwyjj 166ul) yejoyes yijiw eydid yeH

fundamental, disertai komitmen yang totalypada paradigma kerja yang integral.

Maka dapat disimpulkan etos ang tumbuh dari dalam

diri yang mendasari peril

berbagai

lingkung

memungkinkan karyawan tidak berkonsentrasi pada pekerjaan. Perusahaan

hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang mendukung kerja sama tersebut.
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Tabel 3.1. Definisi Operasional Variabel

(¥ T
O 1 I Variabel Dimensi Indikator
o 0
g , ?; % X1 | Kompensasi | Imbalan Ekstrinsik 1. Upah atau gaji
3 = %- Sumber : 2. Tunjangan daerah
35 35 Werther dan 3. Tunjangan perumahan
% g’"} g ] Davis 4. Tunjangan pendidikan
:;‘; -} - ; (1996) 5. Jaminan hari tua
e § 0 6. Asuransi Kesehatan
§?—§ a 2 Imbalan Instrinsik 7. Kepercayaan terhadap pekerjaan
3398 c¢c 0 8. Jenjang Karir yang jelas
_(:E § é g’- 9. disi lingkungan kerja yang sesuai
lé g @ | n yang menarik
‘},f é & X; | Etoskerja: | Keyakinan
32 < Sinamo
@ ‘;5; § (2005) _ lebih dari sekedar yang
a3 c isy n
gusf § G >
o 3 é 6., Bersikap,adil;
g 3 e at 7.5 Tehti,*
= T t Tekunr 1
3 = 9. Integritas
g’. i q- 540, Aidak memb ng-buang Qsel ,
@ -1 Xz | Li L Lidgkungan fisik . ndisi'ruang kerja
2 g ke O JTa ak, ruang kerja —
2 p Su Temp j —
3 Niti g. 4. na kerja b
= (2000) lg[!%u}ha ruangan
§ i @g no . "Hu ras an&n a
2 ik . 7. Hubungan ant
E * Mesi er Iata#
4Kt
o ) angkarir y
5 § Y | Kinerja il kerj ektif,
‘g f Amri Yousa fisien,
D (2003 : 9- as an se konomis,
E = 14) Responsibilitas 4. Sesuai prinsip administrasi
& 5. Sesuai dengan prosedur kerja
§ 6. Disiplin dan kepatuhan akan aturan
» Responsivitas 7. Kepuasan pelayanan
8. Keselarasan Kebutuhan Masyarakat
Kualitas Layanan 9. Efisiensi Pelayanan
10. Kecepatan Proses Pelayanan

‘Ye|esell njens uen
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3.5.  Metode Pengumpulan Data

)

3.5.1. Teknik Pengumpulan Data

nnbuad 'q

Prosedur dan teknik pengumpulan data yang penulis gunakan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

as

1. Teknik Observasi :

Implementasi teknik ini adalah penulis melakukan pengamatan langsung atas
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subjek-subjek yang menjadi sasara pelitian.  Melalui teknik ini penulis

berharap akan dapat jektif berbagai hal yang
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3. Studi Kepustakaan
Studi kepustakaan penulis lakukan guna mendasari dan mendukung proses
penelitian dan pengkajian berbagai kegiatan yang penulis lakukan. Proses
studi kepustakaan ini pada pokoknya mempelajari secara langsung kepada
arsip dan dokumen yang menyangkut peraturan dan perundang-undangan,

peraturan kepegawaian, keputusan-keputusan pelaksanaan yang dibuat oleh

Satuan Polisi Pamong Praja Kabupa 3ogor, serta buku-buku dan referensi

yang ada kaitannya dengan isan tesis ini.

populasi t

Beri [ n cara
simple rando
berdasarkan ru enelitian ini

menggunakan sa

N
n =
(1+ Nez)
189
n=
1+189 (0.052)
189
——2~ _129.603(130)
1.7575




N
O
&
o
W
=
0
— |
-
[}
=
K
| ~~
=3
=
2
=
5
=
()]
=
Q.
o
=2
=3
-4
(1]
=3
-
o
(4]
@
o
(o4
2
2
=
o
w
(1]
o
w
Q
i)
=2
O
@
vV
c
w
o
=
&
-
-
>
Q
o=
4]
g
7]
=)
Q
4]
)
=
3
or
@
=
=4
1)
=)
[*}]
o
c
=2
i
o]
-
o
o
=
=
w
=
m
B
=
G
44
o
43}
-
[N

nnbuad 'q

BUENE

dl 311S tefem Buek uebuguadey ueyibnisw yepy ued

ipuad uebunuaday ymun ek

Aiey ynunjes neje ueibeq

ueunsniuad ey eliey

Jaquins ueyingaiuaiu

‘yejesew niens uenefun neje yiuuy vesynuad ‘vesod

as

Buepun-Buepun 16unpuyjig eydid seH

euB) el |MdI lwouo)3 nwyj| 166ul) yejoyes yijiw ejdid yeH |

)

54

Jadi dalam penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 130 Responden.

Dimana :

n = Ukuran Sampel

N = Ukuran Populasi

e = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel Dalam

penelitian ini kelonggaran ketidaktahuan ditetapkan sebesar 10 persen (e =0,1)

sedangkan tingkat realibilitas atau ki an mencapai 90 persen = 0.9

3.6. Metode Analisis

maka skala

l)

ljiu

WILJA (

'da)qgn

3.6.1. Uji Validitas dan Reliabilitas
Pengukuran valid tidaknya suatu item pertanyaan sangat perlu guna
kelanjutan suatu penelitian. Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan

tingkat-tingkat kevalidan atau kesahihan suatu instrumen.
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Suatu intrumen yang valid atau sahih mempunyai validitas tinggi. Dalam
penelitian ini nilai kevaliditasan suatu data atau butir pertanyaan berdasarkan nilai
r kritis yaitu 0,30 (Masrun, 2002 : 36). Ghozali (2005) mengemukakan bahwa
“hasil pengujian validitas dapat dilihat pada tampilan out put Cronbach Alpha
pada kolom Correlated Item — Total Correlation dengan membandingkan nilai r

hitung terhadap r tabel, jika r hitung lebih besar dari r tabet dan nilai positif maka instrumen

dikatakan valid.
Reliabilitas atau ting gpatan atau  kesenjangan
(konsistensi) adalah ting tuk mengumpulkan

data secara Ari pempunyai

dimasukan ke
apabila nilai yang
50 % skor tes tersebut hanya menampakan variasi eror (Masrun, 2002 : 38). Suatu
variabel dikatakan reliabiliti jika memberikan nilai Cronbach Alpha lebih besar

dari 0,60 (Nunnaly dalam Ghozali, 2005).
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3.6.2. Uji asumsi klasik

Yaitu untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan efiesien
(Best Linear Unbias Estimator/BLUE) dari suatu persamaan regresi berganda
dengan metode kuadrat terkecil (Least Squares). Persyaratan asumsi klasik yang
harus dipenuhi antara lain :

a. Uji Normalitas

Untuk menguji apakah sampe pelitian merupakan jenis distribusi

normal maka digunaka R_Plot regression terhadap

nbilan keputusannya

(VY.YY

variabel
Multicollinearity dilihat dari Value Inflation Factor (VIF) variabel bebas
terhadap gejala terikat (Santoso 2003:206). Apabila nilai VIF tidak
melebihi 5, maka mengidentifikasikan bahwa dalam model tidak terdapat

Multicollinearity.
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Jika non multicollinearity tidak terpenuhi atau terjadi multicollinearity

)

yang tinggi akan menyebabkan :

nnbuad 'q

1) Standard error koefisien parameter yang dihasilkan akan meningkat

bila terjadi peningkatan collinearity diantaranya variabel bebas.

as

2) Adanya kondisi pada poin satu akan menyebabkan confidence interval

dari parameter yang diduga semakin melebar.
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3) Confidence interval yang semakin melebar menyebabkan probabilitas

menerima hipotesi
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4) Standard Er ahan data meskipun
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3.6.3.

Digunakan untuk menguji ukuran populasi melalui sampel sesuai dengan

rancangan penelitian yang telah disusun, maka analisis statistik parametris yang
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digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel X1, X2 X3 terhadap variabel Y
adalah analisis regresi berganda, dilakukan dengan program SPSS Versi 23.0.

Statistik parametris juga digunakan untuk pengujian hipotesis.
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Dari hasil analisis regresi berganda akan diperoleh : Deskriptif statistik
yaitu nilai rata-rata variabel, nilai koefisien determinasi parsial (rz), koefisien
determinasi berganda (R2/R square), pengujian dengan nilai Thitung dan Fnitung, Nilai
koefisien regresi berganda.

1. Analisis deskriptif, digunakan untuk menggambarkan perkembangan

karakteristik kondisi Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten Bogor dengan

tujuan untuk melihat gambaran um peliputi penyajian data dengan table
frekuensi dan persentase.

Analisis Regresi Be

Y

A IBWIJ

erja

X1

X2

X3

a

b1, bodanbz =  Koefisien Regresi
e = Error

Analisis Regresi diterapkan untuk menelaah kecenderungan perubahan
peningkatan Kinerja Pegawai (), akibat perubahan variabel X1, Xz, X3

o Koefisien korelasi parsial antara Y dengan X1,Xz dan Xs:




59

Karakteristik derajat hubungan / korelasi (Sugiyono, 2001), yaitu :

Z “E © Hubungan/korelasi : Derajat hubungan/korelasi :
5 % 0,00 -0,199 Sangat rendah

:f‘; 2; 0,20-0,399 Rendah

3 u;; 0,40 - 0,599 Sedang

2228 a

52 % 0,60 - 0,799 Kuat

‘f?i% 3 § 0,80 - 1,000 Sangat kuat

e Uji signifikansi ko i —t, yaitu untuk menguji
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. KESIMPULAN

1. Kompensasi (Xi1) : secara parsi erpengaruh positif sangat signifikan

terhadap kinerja pega

agat signifikan

Dari persam dan etos kerja

lebih dominan bila dibandingkan dengan variabel lingkungan kerja.

100
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C

5.2 SARAN

1. Faktor lingkungan kerja penerapannya melalui hubungan yang harmonis

busiu Guesejiq

¥
J

secara vertikal, horizontal dan diagonal dan dibentuknya teamwork. Sedangan

sl yep

budaya kerja penerapannya melalui disiplin pegawai, pemberian kepercayaan,

beban kerja sesuai dengan Tupoksi dan pengembangan ilmu pengetahuan.

Buepun-Guepun 16unpug eydio ¥ey

eueqer |Mdl Iwouoy3 nwyj 166ul) yejoxes yijiw e3dio yey &

uebunuaday uexibru

2. Perlu dilakukan penelitian lebik paya meningkatkan kinerja

pegawai di Dinas Pery gor melalui faktor-

faktor lain di
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