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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan
Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Ciluluk. Penelitian ini dilakukan dengan studi
populasi di Puskesmas Ciluluk. Metode penelitian yang digunakan adalah analisis jalur (path
analysys). Total populasi adalah 51 orang pegawai. Variabel-variabel yang mempengaruhi kinerja
pegawai tidak dapat berjalan sendiri-sendiri namun harus selalu bersinergi dalam pelaksanaannya
sehingga memberikan kontribusi yang tinggi baik dari sisi kepemimpinan maupun motivasi, ketiga hal
ini (kepemimpinan, motivasi kerja dan kompensasi) saling berhubungan erat dalam penentuan
kualitas kinerja. Apabila salah satu faktor itu tidak dapat terpenuhi, maka hasil kinerjanya pun tidak
akan maksimal, meskipun dari hasil masih terdapat faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja
seperti lingkungan kerja, kompensasi, kepemimpinan, budaya organisasi lain sebagainya. Kinerja
pegawai yang optimal tidak lahir dengan sendirinya namun juga didukung oleh Kepemimpinan,
Motivasi Kerja dan Kompensasi yang baik pula bila ketiga variabel tersebut berjalan dengan baik
maka dapat dipastikan kinerja pegawai akan berjalan dengan baik.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Kompensasi dan Kinerja Pegawai.

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the effect of leadership, work motivation and
compensation on employee performance at the Ciluluk Health Center. This research was conducted
with a population study at the Ciluluk Health Center. The research method used is path analysis (path
analysis). The total population is 51 employees. The variables that affect employee performance
cannot run independently but must always synergize in their implementation so that they provide a
high contribution both in terms of leadership and motivation, these three things (leadership, work
motivation and compensation) are closely related in determining the quality of performance. If one of
these factors cannot be fulfilled, then the performance results will not be optimal, although from the
results above there are other factors that can improve performance such as work environment,
compensation, leadership, other organizational culture. Optimal employee performance is not born
by itself but is also supported by good leadership, work motivation and compensation if the three
variables run well, it can be ensured that employee performance will run well.

Keywords: Leadership, Work Motivation, Compensation and Employee Performance.

PENDAHULUAN

Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi syarat mutlak untuk melaksanakan
pembangunan. Setiap manusia dituntut kompetensi individunya untuk berinovasi guna
memacu pembangunan ekonomi disegala bidang. Meningkatkan kualitas SDM merupakan
investasi manusi jangka panjang, karena setiap orang menempuh jalur pendidikan tidak
secara otaomatis menjadikan dirinya berkualitas. Masih diperlukan proses dalam dunia
kerjanya menuju ke jenjang yang lebih ahli atau berkualitas. Namun, saat ini SDM di
Indonesia masih belum memliki kualitas yang dapat mendukung laju pertumbuhan ekonomi
secara maksimal. Hal ini disebabkan oleh berbagai hal, dari masalah pendidikan, kesejahtraan
sosial, ketenagakerjaan, dan lain sebagainya
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Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan organisasi atau
perusahaan. Hal ini menunjukan bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan kunci
pokok yang harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya. Masalah sumber daya manusia
saat ini masih tetap menjadi pusat perhatian dan tumpuan bagi suatu organisasi atau
perusahaan untuk dapat bertahan diera globalisasi yang diiringi dengan tingkat persaingan
yang semakin ketat.

Manusia selalu berperan aktif dalam setiap organisasi karena manusia menjadi
perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tidak mungkin
terwujud tanpa peran aktif pegawai meski kajian manajemen sumber daya manusia adalah
masalah tenaga kerja yang diatur dalam urutan fungsi-fungsinya, agar efektif dan efisien
dalam mewujudkan tujuan organisasi.

Upaya pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi, pada dasarnya bertujuan
untuk meningkatkan produktivitas kerja pegawai. Menurut Darusman (1995), bahwa prestasi
kerja adalah hasil (out put) yang dicapai seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan
dimana mengukur tingkat prestasi kerja dalam suatu organisasi biasanya ditetapkan standar
yang digunakan untuk menilai presetasi kerja pegawai tersebut.

Penyelenggaraan instansi pemerintahan memerlukan adanya seorang pemimpin yang
selalu mampu untuk menggerakkan bawahannya agar dapat melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya untuk berpartisipasi dalam kegiatan pemerintahan, pembangunan dan
kemasyarakatan secara berdaya guna dan berhasil guna. Kedudukan dan peranan Pegawai
Negeri Sipil sebagai unsur Aparatur Negara bertugas sebagai abdi masyarakat harus
menyelenggarakan pelayanan secara adil kepada masyarakat dengan dilandasi kesetiaan dan
ketaatan kepada Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1994.

Tanpa dukungan kualitas sumber daya manusia yang terlibat didalamnya, peran
pimpinan terhadap bawahan akan mempengaruhi berhasil tidaknya suatu tujuan. Oleh karena
itu Pemimpin merupakan tokoh sentral yang dapat menaikkan Kkinerja bawahannya.
Pemerintah melakukan upaya meningkatkan pembangunan kesehatan yang menyeluruh,
berjenjang dan berkesinambungan agar bertujuan pembangunan kesehatan dapat tercapai
(Kementerian Kesehatan, 2004). Melalui penyediaan jenis fasilitas kesehatan dasar yang
paling mudah untuk dijangkau oleh masyarakat adalah puskesmas.

Sejalan dengan UUD 1995 pasal 28 H, menetapkan bahwa kesehatan merupakan hak
dasar setiap individu dan semua warga negara berhak mendapatkan pelayanan kesehatan
termasuk masyarakat miskin dan tidak mampu, sedangkan dalam Undang-Undang Nomor 36
tahun 2009 tentang kesehatan, pada pasal 5 ayat (1) menegaskan bahwa setiap orang
mempunyai hak yang sama dalam memperoleh akses atas sumber daya di bidang kesehatan.

Salah satu upaya pemerintah dalam meningkatkan status kesehatan masyarakat adalah
meningkatkan akses masyarakat terhadap pelayanan kesehatan. Puskesmas dituntut agar
mempunyai kualitas pelayanan kesehatan yang terbaik, karena puskesmas sebagai fasilitas
tingkat pertama dalam memberikan pelayanan kesehatan dasar kepada masyarakat. Tuntutan
dan kebutuhan masyarakat terhadap pelayanan kesehatan yang berkualitas perlu disikapi
dengan peningkatan kualitas SDM. Oleh sebab itu SDM terutama di sektor kesehatan
memegang peranan penting sebagai sumber penggerak program di bidang kesehatan.

Hal ini terlihat dari sumber daya manusia akan mempengaruhi kinerja dalam organisasi
instansi pemerintahan dimana peran sumber daya manusia yang berkualitas dalam rangka
kinerja pegawai merupakan faktor yang sangat penting. Puskesmas ciluluk, sebagaimana
bahan acuan pelaksanaan program dan kegiatan yang menjadi prioritas untuk mendukung
terwujudnya pelayanan yang mempuni bagi masyarakatnya. Maka kinerja pegawai
puskesmas ciluluk, tidak hanya ditentukan dengan menggunakan sistem teknologi canggih
tetapi pendekatan pada perilaku sikap mental seorang pegawai adalah sangat menentukan
untuk mencapai suatu tujuan organisasi.
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Sejalan dengan Peraturan Menteri Kesehatan RI No0.23 Tahun 2016 Pedoman
penyelenggaraan pemberian penghargaan bagi tenaga kesehatan teladan dipusat kesehatan
masyarakat,sehingga pentingnya motivasi maupun kompensasi untuk suatu organisasi
mencapai tujuan organisasinya. Sumber daya manusia memicu kreatifitas disetiap organisasi,
tanpa adanya sumber daya manusia yang efektif akan mustahil bagi organisasi untuk
mencapai tujuannya. Sumber daya manusia membuat sumber daya organisasi lainnya
berjalan. Manusia akan kembali kepada fitrahnya yaitu manusia sosial yang akan senantiasa
hidup berkelompok didalam organisasi walaupun organisasi tersebut hanya bersifat keluarga.
Manusia membuat dan mengadakan inovasi demi mencapai tujuan organisasi.

Prinsip dari puskesmas menurut UU Peraturan Menteri Kesehatan tentang pedoman
manajemen puskesmas pasal 2 yaitu: (a) perencanaan; (b) penggerakan dan pelaksanaan; (c)
pengawasan, pengendalian dan penilaian kinerja; (d) dukungan dinas kesehatan
kabupaten/kota dalam manajemen puskesmas. Puskesmas ciluluk adalah aset yang paling
penting yang harus dimiliki oleh pemimpin maupun pegawainya mempunyai kepemimpinan
dimanapun berada dan sangat diperhatikan oleh setiap organisasi.

Puskesmas mempunyai fungsi dibidang pelayanan kesehatan ditingkat kecamatan
mempunyai 3 fungsi, yaitu: (1) pusat penggerak pembangunan berwawasan kesehatan
puskesmas selalu berupaya menggerakkan lintas sektor termasuk oleh masyarakat dan dunia
usaha di wilayah kerjanya. Khusus untuk pembangunan kesehatan dan pencegahan penyakit
tanpa mengabaikan penyembuhan penyakit dan pemulihan kesehatan; (2) pusat pemberdaya
masyarakat, puskesmas selalu berupaya agar perorangan terutama pemuka masyarakat,
keluarga dan masyarakat termasuk dunia usaha memiliki kesadaran, kemauan dan
kemampuan melayani diri sendiri dan masyarakat untuk hidup sehat, berperan aktif dalam
memperjuangkan kepentingan kesehatan termasuk sumber pembiayaannya, serta ikut
menetap menyelenggarakan dan memantau pelaksanaaan program kesehatan. Pemberdayaan
perorangan, keluarga dan masyarakat diselenggarakan dengan memperhatikan kondisi dan
situasi, khususnya social budaya masyarakat setempat; (3) pusat strata pelayanan kesehatan
strata pertama, puskesmas bertanggung jawab menyelenggarakan pelayanan kesehatan
tingkat pertamasecara menyeluruh, terpadu dan berkesinambungan.

Sumber daya manusia akan mempengaruhi kinerja dalam organisasi instansi
pemerintahan dimana peran sumber daya manusia yang berkualitas dalam rangka kinerja
pegawai merupakan faktor yang sangat penting. Puskesmas ciluluk, sebagaimana bahan
acuan pelaksanaan program dan kegiatan yang menjadi prioritas untuk mendukung
terwujudnya pelayanan yang mempuni bagi anggotanya. Maka Kinerja pegawai puskesmas
ciluluk, tidak hanya ditentukan dengan menggunakan sistem teknologi canggih tetapi
pendekatan pada perilaku sikap mental seorang pegawai adalah sangat menentukan untuk
mencapai suatu prestasi.

Dalam hal ini peneliti ingin mengambil 3 faktor hal apa yang akan diambil dari
penelitian yang akan dilakukan yaitu faktor kepemimpinan, motivasi kerja, dan kompensasi.
Pemilihan ini didasarkan pada kenyataan bahwa ketiga faktor tersebut yang sering muncul
dalam teori yang membicarakan faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai
dalam setiap organisasi. Kurang optimalnya dalam motivasi pegawai puskesmas ciluluk dapat
mempengaruhi dalam kinerja pegawai untuk memberikan yang terbaik untuk pelayanan.

Begitu juga kinerja pegawai dapat dilihat bagaimana kuantitas dan kualitas output,
efektif, efisien serta menimbulkan kepuasan kinerja bagi pegawai dari data rekapitulasi
penilaian kinerja dapat dilihat bahwa pada umumnya kinerja pegawai masih belum optimal
seperti pada tabel 1 dibawah ini:
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Tabel 1 Pengukuran Hasil Kinerja Pegawai (2016)

No. Unsur yang diukur Hasil Pengukuran Target
1 | Disiplin 75% 100%
2 | Kreatifitas 70% 100%
3 | Kejujuran 76% 100%
4 | Kerjasama 70% 100%
5 | Inisiatif 70% 100%
6 | Kepemimpinan 70% 100%
7 | Aspek Pekerjaan 75% 100%

Sumber: Data Primer diolah, 2020.

Dari tabel diatas terlihat bahwa mayoritas pegawai belum dapat mencapai sasaran
kinerja yang ditetapkan oleh instansi dimana masih terdapat kesenjangan antara target kinerja
dengan realisasinya yaitu antara 30% hal ini menandakan bahwa pola perilaku pegawai masih
belum optimal. Seperti halnya tingkat disiplin pegawai baru tercapai 70% dari target yang
ditetapkan 100% hal ini mungkin dapat disebabkan dengan masih terdapat pegawai yang
terlambat hadir atau tidak hadir di jam kerja atau pulang sebelum waktunya. Kreatifitas
pegawai juga belum optimal dimana realisasinya baru 70% dari target 100% hal ini dapat
disebabkan oleh banyak faktor salah satunya terdapat pegawai yang sudah berusia menjelang
pensiun atau juga pola kerja atau kepemimpinan yang kurang memotivasi pegawai dalam
bekerja sehingga pegawai tidak termotivasi yang akhirnya duduk diam dan bekerja sesuai
dengan instruksi saja tanpa memasukan unsur kreatifitas dalam pekerjaannya. Nilai kejujuran
yang juga masih belum sesuai harapan dimana realisasi baru tercapai 76% dari target yang
ditetapkan yaitu sebesar 100%, kejujuran sangatlah penting dalam menunjang Kkinerja oleh
karena itu diharapkan pegawai puskesmas ciluluk kedepan memiliki tingkat kejujuran yang
tinggi tidak seperti saat ini yaitu ditandai dengan masih terdapat pegawai kurang jujur dalam
melaksanakan tugas seperti memanipulasi kehadiran atau memperlihatkan perilaku yang
seolah-olah sedang mengerjakan suatu pekerjaan padahal bermain permainan dalam
komputer (game). Kerjasama pegawai pada umumnya sudah baik dengan realisasi 70% dari
target sebesar 100% namun hal ini belum cukup karena dalam pelaksanaan pekerjaan perlu
adanya kerjasama (sinergi) antara satu pengurus dalam satu bidang ataupun antara pegawai
satu dengan lainnya sehingga tercipta kinerja yang baik akan tetapi saat ini belum optimal
karena masih terdapat beberapa pengurus masih belum mampu bekerjasama dengan baik
dalam melaksanakan pekerjaan, hal ini mungkin terjadi karena faktor dari diri pegawai itu
sendiri yang tidak bisa bekerjasama ataupun kurangnya arahan dari kepemimpinan dari
pemimpin yang ada. Inisiatif pegawai sudah cukup baik dimana realisasi hasil pengukuran
sebesar 70% dari target sebesar 100% masih terdapat kesenjangan yang cukup besar yaitu
sebesar 30% yang perlu diperbaiki, dari hasil pengamatan dapat diduga bahwa pegawai
puskesmas ciluluk masih perlu dorongan dari pimpinan dalam melaksanakan tugas dan
pekerjaan. Kepemimpinan pegawai ini masih belum optimal dimana yaitu 70% dari target
yang ditetapkan sebesar 80% hal ini terjadi dikarenakan pimpinan belum mampu
melaksanakan fungsinya dengan baik sehingga terkadang pimpinan salah merumuskan
kebijakan sehingga terjadi disparitas pekerjaan yang dilaksanakan oleh pegawai. Selanjutnya
aspek yang terakhir yaitu aspek pekerjaan yang masih belum optimal dimana realisasinya
sebesar 75% dari target sebesar 100% masih terdapat kesenjangan sebesar 25%
ketidakoptimalan aspek pekerjaan ini bisa disebabkan oleh kurangnya kemampuan individu
pegawai sehingga kurang cakap dalam melaksanakan pekerjaan yang berakibat kepada
keterlambatan penyelesaian pekerjaan atau bisa juga dikarenakan kurang jelas arahan dari
pimpinan dalam memberikan perintah atau arahan dalam pelaksanaaan pekerjaan.
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Berdasarkan tabel diatas maka kita lihat bahwa kinerja pegawai puskesmas ciluluk
masih jauh dari optimal. Oleh karena itu perlu dilakukan pendataan dan observasi sehingga
dapat diketahui penyebabnya dapat ditemukan solusi untuk memperbaikinya. Dalam
melaksanakan tugas pokok dan fungsinya pegawai puskesmas ciluluk dituntut untuk
melaksanakan pekerjaan secara profesional, karena profesionalisme pegawai sangat penting
dalam pelaksanaan pekerjaan pegawai yang bekerja dengan profesional akan memberikan
kinerja dan prestasi yang baik. Kinerja atau prestasi kerja pada dasarnya adalah hasil kerja
seseorang pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama, tentunya dengan mempertimbangkan
berbagai situasi dan kondisi yang mempengaruhi prestasi kerja (John Suprihartono 2007:7).
Terkait dengan istilah pentingnya kinerja menurut Sedarmayanti (2004) kinerja adalah
pencapaian/prestasi seseorang berkenaan dengan seluruh tugas yang dibebankan kepadanya.
Menurut Depkes RI1 (2002), sistem penilaian kinerja pegawai di Puskesmas adalah penilaian
sistematik tentang prestasi kerja, disiplin dan potensi pegawai yang dilaksanakan oleh atasan
langsung pada bawahannya. Sementara menurut WHO (2002), pengembangan manajemen
kinerja merupakan pendekatan perbaikan proses pada sistem mikro yang mendukung dan
meningkatkan kompetensi klinis pelayanan kesehatan untuk bekerja secara profesional
dengan memperhatikan etika, tata nilai, dan aspek legal dalam pelayanan kesehatan.

Berkaitan dengan aspek kepemimpinan adapun data survey awal dalam pengukuran
kepemimpinan pada umumnya masih belum berjalan optimal dan belum menjalankan fungsi-
fungsi kepemimpinan sebagaimana mestinya, fungsi-fungsi kepemimpinan pegawai
puskesmas ciluluk saat ini dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 2 Data observasi Kepemimpinan Puskesmas Ciluluk

Dimensi Rata-Rata Kriteria
Fungsi Instruksi 3,2 Cukup Baik
Fungsi Konsultasi 3,3 Cukup Baik
Fungsi Partisipasi 3,5 Baik
Fungsi Delegasi 3,4 Baik
Fungsi Pengendalian 3,3 Cukup Baik

Sumber: Data Observasi diolah, 2020.

Dari data tabel diatas dapat diketahui bahwa pada umumnya dimensi kepemimpinan
pegawai berada pada kategori cukup baik diantaranya Fungsi Instruksi, Fungsi Konsultasi,
dan Fungsi pengendalian yang masih pada indikator cukup baik yaitu berada pada kisaran
skor 3,2 dan 3,3 serta fungsi partisipasi dan fungsi delegasi yang berada pada kategori baik
yaitu dengan skor 3,4 dan 3,5. Seperti yang sudah kita ketahui sebelumnya bahwa fungsi-
fungsi tersebut memiliki seorang pimpinan dan dapat dijalankan secara optimal maka kinerja
pemimpin dapat meningkat.

Dari tabel diatas dapat digambarkan bahwa para pegawai pada umumnya
kepemimpinan masih belum optimal dimana fungsi instruksi belum berjalan optimal seperti
tidak mempunyai pimpinan dalam memberikan informasi dan juga arahan yang jelas. Selain
itu fungsi konsultasipun belum berjalan dengan baik hal ini terlihat dari Dari tabel diatas
dapat digambarkan bahwa para pegawai pada umumnya kepemimpinan masih belum optimal
dimana fungsi instruksi belum berjalan optimal seperti tidak mempunyai pimpinan dalam
memberikan informasi dan juga arahan yang jelas. Selain itu fungsi konsultasipun belum
berjalan dengan baik hal ini terlihat dari sulitnya pimpinan untuk ditemui dan diajak
berkomunikasi tentang permasalahan yang dihadapi, partisipasi pimpinan dalam berbagai
kegiatan dinilai masih belum optimal. Sehingga dengan kata lain kepemimpinan yang ada
masih belum sesuai harapan dan fungsinya.
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Kepemimpinan kepala puskesmas tersebut terdiri dari perencanaan, pelaksanaan,
pengendalian serta pengawasan dan pertanggungjawaban (Depkes RI, 2006).

Terkait dengan istilah pentingnya kepemimpinan menurut Silalahi (2002),
kepemimpinan adalah pola perilaku spesifik yang ditampilkan oleh pemimpin dalam upaya
mempengaruhi orang lain guna mencapai tujuan organisasi. Namun menurut berpendapat
Sugeng (1995) bahwa, diklasifikasikan sebagai sifat-sifat yang perlu dikembangkan oleh
seorang pemimpin dengan adil, arif dan bijaksana, penuh inisiatif, percaya diri, penuh daya
pemikat, ulet, mudah mengambil keputusan, jujur, berani mengawas diri, komunikatif.
Menurut Ermaya (2002) secara umum pengertian tentang pemimpinan menunjukan bahwa
dalam setiap langkah dan permasalahan kepemimpinan selalu mendapat 3 unsur, unsur
manusia, unsur sarana, unsur tujuan.

Untuk menciptakan kepemimpinan yang baik perlu didukung pula motivasi kerja yang
baik sehingga akan melahirkan kinerja yang optimal adapun data observasi tentang motivasi
kerja, salah satunya yaitu, kebutuhan Berprestasi, dorongan untuk lebih unggul atau
berprestasi sehubungan dengan seprangkat standar dan menjadi sukses. Misalnya
menyelesaikan pekerjaan yang menantang, memenangkan kompetisi dan dapat
menyelesaikan masalah dengan baik.

Kurang optimalnya kinerja pegawai puskesmas ciluluk dapat dipengaruhi oleh berbagai
faktor salah satunya adalah perbedaan jenjang tingkat pendidikan dan keahlian. Tingkat
pendidikan seorang pegawai dapat menentukan bagaimana pola pikir pegawai tersebut dalam
menghadapi pekerjaan yang sudah menjadi tugasnya sehingga tugas tersebut dapat
dilaksanakan dengan sebaik-baiknya. Kondisi pegawai puskesmas saat ini berdasarkan
kebutuhan akan berprestasi dengan tingkat pendidikan adalah sebagai berikut:

Tabel 3 Tabel Prasurvey Motivasi Pegawai Puskesmas Ciluluk

No Motivasi Score Kriteria
1 | Kebutuhan akan berprestasi 3,41 Baik

2 | Kebutuhan untuk berafiliasi 2,61 Cukup Baik
3 | Kebutuhan akan kekuasaan 1,81 Tidak Baik

Sumber: Data Primer diolah, 2020.

Dari tabel 3 terlihat bahwa motivasi responden dari mulai Kebutuhan akan kekuasaan:
tidak baik, Kebutuhan akan berafiliasi cukup baik dan Kebutuhan akan kekuasaan tidak baik.
Dari tabel tersebut terlihat bahwa mayoritas responden memiliki motivasi baik.

Dengan motivasi pegawai sebagaimana dimaksud pada tabel diatas dan dengan
tantangan pekerjaan yang menuntut perbaikan serta perubahan setiap waktu, maka Puskesmas
ciluluk memiliki tantangan tersendiri, motivasi yang kurang optimal dalam keinginan
mempunyai kedudukan yang terbaik dalam organisasi juga kurang optimalnya berkeinginan
mencapai prestasi tinggi sehingga tidak adanya motivasi kerja pegawai puskesmas ciluluk,
meski perasaan diterima oleh lingkungan kerja ada tapi masih kurangnya optimalnya
motivasi kerja pegawai puskesmas ciluluk dalam memotivasi dirinya ditempat kerja. hal ini
tidak terlepas dari peran serta pemimpin dan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan sehari-
hari. Kurang optimalnya kinerja pegawai dapat menjadi indikator belum optimalnya motivasi
pegawai yang dimiliki oleh Puskesmas ciluluk.

Dari data diatas menunjukan bahwa motivasi kerja adalah komponen dasar yang dapat
digunakan memotivasi orang bekerja, yang pada umumnya Puskesmas ciluluk minimal
memiliki motivasi untuk dirinya sendiri namun pada kenyataannya masih terdapat pegawai
kurang motivasi yang masih belum optimal yang berimbas pada kemampuan pegawai
tersebut dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Motivasi kerja dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya masih jauh dari optimal sehingga pegawai
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cenderung merasa malas tidak ada motivasi untuk memecahkan masalah serta mengambil
keputusan dan jenuh dalam melaksanakan aktifitas kerja dikantor sehingga berdampak pada
tingginya angka absensi dan juga pada kinerja pegawai yang belum optimal.

Hal ini dalam indikasinya dapat dilihat dengan masih adanya pegawai yang pada saat
jam Kkerja mengisi kegiatannya dengan hal-hal yang bukan merupakan tugas pokoknya,
seperti: tidak ada semangat kerja, kurang bijak mengambil keputusan, tidak menepati jadwal
apel yang sudah ditentukan secara normatif, mengobrol dan merokok diwarung kopi dan
dikantin, mengobrol dikantor pada saat jam kerja, membaca koran pada jam-jam sibuk,
meninggalkan kantor pada jam kerja untuk mengurus hal-hal lain yang bukan dalam ruang
lingkup tugas, menyerahkan pekerjaan pada orang lain yang bukan tugasnya, menunda-nunda
pekerjaan dan lain sebagainya.

Dengan demikian hal ini akan menyulitkan kepada pegawai puskesmas ciluluk untuk
produktif, berkembang dan meningkatkan kinerjanya sesuai dengan kepemimpinan, motivasi
kerja dan pengalaman kerja pada khususnya dan sulit pula untuk terciptanya dan tercapainya
tujuan organisasi secara optimal pada umumnya. Hal ini akan menjadi kendala, hambatan dan
masalah yang cukup signifikan didalam memberikan pelayanan prima yang memuaskan bagi
masyarakat.

Undang-Undang 36 Tahun 2009 tentang memberikan prestasi yang terbaik bagi
organisasi. Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 mengemukakan tentang Tenaga Kesehatan
sebagai pegawai Puskesmas yang bertanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama,
prakarsa dan kepemimpinan.

Pentingnya motivasi dalam kinerja menurut McClelland (2005) mengemukakan 6
karakteristik orang yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi, yaitu : memiliki tingkat
tanggung jawab pribadi, berani mengambil keputusan dan mengambil resiko, memiliki tujuan
realistik, memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasikan tujuan,
memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam semua kegiatan, mencari kesempatan untuk
merealisasikan rencana yang telah diprogramkan. Hal tersebut sejalan dengan pendapat yang
di kemukakan oleh Djatmiko (2005: 67), bahwa “Motivasi adalah suatu proses yang
mendorong, mengarahkan dan memelihara perilaku manusia kearah pencapaian suatu
tujuan”. Pendapat lain dikemukakan oleh Hasibuan (2007:143) yang menyatakan Motivasi
adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka
mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk
mencapai kepuasan. Dari dua pendapat ahli di atas bisa ditarik kesimpulan bahwa motivasi
merupakan dorongan untuk bekerja dalam rangka mencapai tujuan atau kepuasan.

Kompensasi dan motivasi sangat penting dalam meningkatkan Kkinerja pegawai.
Kompensasi menjadi pendorong seseorang melaksanakan suatu kegiatan guna mendapatkan
hasil yang terbaik, motivasi kerja pegawai perlu dibangkitkan agar pegawai dapat
melaksanakan kinerja yang terbaik, sebaliknya pegawai yang tidak mempunyai motivasi yang
tinggi dalam melakukan pekerjaannya akan sulit untuk bekerja dengan baik dan cenderung
tidak bertanggung jawab sekalipun pegawai tersebut memiliki kemampuan operasional yang
baik. Apabila motivasi kerja dari para pegawai bisa dibangun, maka para pegawai dapat
memiliki kinerja yang lebih baik di dalam organisasi.

Berdasarkan hasil wawancara dengan 8 pegawai di dua puskesmas kabupaten
Bandung didapatkan bahwa 5 dari delapan pegawai kurang puas terhadap aspek pengawasan
yang dilakukan oleh pimpinan terhadap pegawai, pembagian jasa pelayanan yang belum baik
dan belum adanya reward atas hasil kerja yang dicapai oleh pegawai. Kondisi ini
mengindikasikan adanya permasalahan terkait kinerja pegawai puskesmas.

Beberapa hasil penelitian sebelumnya menunjukan bahwa kepemimpinan, motivasi,
dan kompensasi berhubungan dengan kinerja pegawai puskesmas. Penelitian djestawana
(2012), menjelaskan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang erat dan faktor yang
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paling dominan terhadap Kkinerja. Penelitian oleh Aziz (2016) menunjukan bahwa motivasi
memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu penelitian yang
dilakukan oleh gagu (2006), menunjukan kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan
faktor yang paling berkontribusi terhadap kinerja pegawai puskesmas.

Penjelasan di atas dari beberapa penelitian, bahwa kepemimpinan, motivasi dan
kompensasi merupakan faktor yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Kota bandung
memiliki jumlah puskesmas yang cukup merata di tiap kecamatan. Tercatat tiap kecamatan
terdapat paling sedikit dua puskesmas. Tiap puskesmas juga memiliki SDM cukup merata
baik segi jenis dan jumlah tenaga yang diperlukan untuk memberikan pelayanan kepada
masyarat. Berdasarkan data rekap pegawai Dinas Kesehatan Kota Bandung Tahun 2018, total
jumlah pegawai puskesmas sebanyak 565 pegawai yang terdiri dari 19 tenaga gizi, 26 tenaga
kefarmasian, 251 tenaga keperawatan, 35 tenaga kesehatan masyarakat, 78 tenaga dokter, 14
tenaga analis kesehatan, dan 133 tenaga non kesehatan. Kondisi ini menuntut adanya
pengelolaan dan perhatian yang lebih baik terhadap pegawai terutama kinerja pegawainya.

Fokus pada penelitian ini adalah puskesmas ciluluk di kategori C (cukup/
memadai/perlu banyak perbaikan yang tidak mendasar), walaupun sudah dikategorikan cukup
tapi tetap saja harus dilakukan perbaikan secara keseluruhan agar mendapatkan pencapaian
tujuan lembaga seperti yang telah ditetapkan Puskesmas ciluluk sebagai salah satu pusat
instansi pemerintah Provinsi Jawa Barat, yang perlu memperhatikan kinerja pegawai yang
ada pada lembaganya. Kepedulian terhadap pengembangan sumber daya manusia didasari
oleh kenyataan bahwa sumber daya organisasi yang telah ada dan dirasa cukup efektif belum
dapat menjamin perkembangan organisasi menuju ke arah yang lebih baik, dikarenakan
masih terdapat berbagai kekurangan dalam proses realisasi target yang telah ditetapkan.

Kinerja karyawan merupakan hasil atau prestasi kerja karyawan yang dinilai dari segi
kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh pihak organisasi.
Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi
dan mendukung tercapainya tujuan organisasi. Organisasi yang baik adalah organisasi yang
berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya manusianya, karena hal tersebut
merupakan faktor kunci untuk meningkatkan kinerja karayawan. Menurut Leeham dan
Wexley yang dikutip oleh Sedarmayanti (2007 : 67), “Kinerja individu dapat dinilai dari apa
yang dilakukan individu tersebut dalam kerjanya”.

Melakukan pembinaan Pegawai Negeri berdasarkan sistem karier dan prestasi kerja,
pendidikan dan latihan merupakan salah satu aspek yang perlu ditangani secara terencana dan
berkelanjutan, dimana pendidikan dan latihan bertujuan untuk meningkatkan mutu, keahlian,
kemampuan dan keterampilan pegawai sesuai dengan kebutuhan organisasi. Sebagaimana
sejalan dengan pasal 31 Undang-Undang No. 43 tahun 1999 yang menyatakan bahwa : Untuk
mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya diadakan pengaturan dan
penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan jabatan Pegawai Negeri Sipil yang bertujuan
untuk meningkatkan pengabdian, mutu, keahlian, kemampuan dan keterampilan.

Pemberian kompensasi akan mempengaruhi kinerja pegawai. Kompensasi merupakan
semua pendapatan yang berbentuk uang atau barang langsung atau tidak langsung yang
diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan,
2007:133). Imbalan yang diterima pegawai sebagai bentuk kompensasi yang diberikan
lembaga berfungsi sebagai alat untuk memenuhi kebutuhan pegawai, kebutuhan yang telah
terpenuhi akan meningkatkan motivasi pegawai.

Disebutkan bahwa salah satu tujuan dari diberikanya kompensasi menurut Hasibuan
(2007:121) adalah meningkatkan motivasi pegawai, “Pemberian kompensasi yang sesuai
dengan tingkat kebutuhan pegawai akan membuat pegawai memiliki motivasi yang tinggi”.
Kompensasi yang diberikan selayaknya dapat memenuhi kebutuhan, kesejahteraan dari
pegawainya. Dengan mengacu pada Peraturan pemerintah No. 30 Tahun 2015 tentang
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Perubahan ketujuh belas atas perarutan pemerintah No. 7 Tahun 1977 tentang Peraturan Gaji
Pegawai Negeri Sipil.

Kompensasi diberikan kepada pegawai sangat berpengaruh terhadap kepuasan pegawai
dalam bekerja dan motivasi dalam meningkatkan kinerja yang baik. Hal ini karena motivasi
kerja pegawai banyak dipengaruhi oleh terpenuhi tidaknya kebutuhan minimal kehidupan
pegawai dan keluarganya. Dengan adanya kompensasi ini diharapkan agar pegawai
termotivasi dalam menjalankan tugasnya dan memberikan pelayanan yang terbaik kepada
masyarakat. Adapun Data survey melihat kompensasi dari Status Kepegawaian di Puskesmas
ciluluk, sebagai berikut:

Tabel 4 Data Status Kepegawaian Puskesmas Ciluluk

No Tahun Jenis Kelamin Status Kepegawaian | Jumlah %
Lulus L P

1. 2007-2010 10 10 PNS 20 10,2

2. 2010-2013 14 17 NON PNS 31 15,81

3. 2017-2018 - - - - -

Sumber : Bagian Kepegawaian Puskesmas Ciluluk, 2020.

Dari Tabel diatas terlihat bahwa egawai PNS 10,2% Swasta 15,81% dan kinerja
pegawai belum optimal dipuskesmas ciluluk. Tetapi kaitannya terhadap Kkinerja belum
optimal antara kepemimpinan, motivasi dan kompensasi terhadap kinerja. Banyak faktor
yang mempengaruhi Kinerja karyawan, antara lain faktor kepuasan kerja, faktor komunikasi,
faktor pengalaman kerja, faktor kedisiplinan, faktor kepemimpinan, faktor kompetensi dan
faktor lingkungan kerja. Namun menurut observasi yang dilakukan peneliti berbagai hal
permasalahan tersebut ditemukan di lokasi penelitian yaitu di puskesmas ciluluk.

Pentingnya kompensasi terhadap pegawai didukung oleh Saydam (2000), bahwa
kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi
perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja lebih baik. Karena itu, kompensasi
merupakan hal yang dapat menimbulkan minat pada karyawan agar cenderung untuk
melakukan kegiatan yang diharapkan oleh pimpinan atau dengan kata lain. Sedang
menurut Handoko (2001), Departemen personalia memberikan kompensasi kepada karyawan
merupakan cara untuk meningkatkan prestasi kerja dan motivasi kerja. Jika kompensasi
yang diberikan sesuai hasil kerja yang diperoleh, kepuasan karyawan akan meningkat.
Karena itu kompensasi berhubungan erat dengan motivasi kerja. Menurut Hasibuan (2012)
Tujuan pemberian kompensasi (Balas jasa) antara lain: (1) ikatan kerja sama; (2) kepuasan
kerja; (3) pengadaan efektif; (4) motivasi; (5) stabilitas karyawan; (6) disiplin; (7) pengaruh
serikat buruh; (8) pengaruh pemerintah.

Manajemen sumber daya manusia dalam mempertahankan kelangsungan hidupnya
setiap organisasi berupaya meningkatkan Kkinerja para karyawannya. Untuk mencapai
produktivitas tersebut tentunya pegawai harus mempunyai kemampuan dan motivasi yang
tinggi dalam bekerja. Untuk itu pegawai harus berperan aktif dalam menetapkan, mendukung
serta melaksanakan rencana, proses, sistem, dan penentuan terwujudnya tujuan organisasi
yang telah ditetapkan. Bagaimanapun canggihnya teknologi yang dimiliki oleh organisasi,
tanpa sumber daya manusia tidak berarti apa-apa. Hal itu dikarenakan hanya dengan sumber
daya manusialah segala teknologi yang dimiliki organisasi dapat dioperasikan dan berfungsi
dengan efektif dan efisien.

Kepemimpinan dapat digunakan sebagai kriteria untuk menentukan penempatan kerja
pegawai. Pegawai yang ditempatkan pada tugas tertentu akan mengetahui kepemimpinan apa
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yang diperlukan, serta jalan yang harus ditempuh untuk mencapainya dengan mengevaluasi
kepemimpinan-kepemimpinan yang sesuai dengan tolak ukur penilaian kinerja.

Motivasi merupakan pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairan kerja
seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya
upayanya untuk mencapai kepuasan. Motivasi perlu dimiliki oleh setiap orang agar
kehidupan organisasi bisa bersemangat, tertib, dan lancar.Hilangnya motivasi kerja
berpengaruh terhadap efisiensi kerja dan efektifitas tugas pekerjaan yang jika motivasi tidak
ditegakan maka kemungkinan tujuan yang ditetapkan tidak dapat dicapai secara efektif dan
efisien.

Kompetensi merupakan Hasibuan (2007:133) Imbalan yang diterima pegawai sebagai
bentuk kompensasi yang diberikan lembaga berfungsi sebagai alat untuk memenuhi
kebutuhan pegawai, kebutuhan yang telah terpenuhi akan meningkatkan motivasi pegawai.
Bagian dari pengembangan pegawai dalam suatu organisasi. Hal ini dikarenakan
pelaksanaannya akan menguntungkan individu karyawan khususnya dan organisasi pada
umumnya. Sehingga pegawai akan mampu melaksanakan tugas-tugas yang diberikan.
Kompensasi dapat meningkatkan Kinerja seorang pegawai baik dalam penanganan pekerjaan
yang akan datang sesuai bidang tugas yang diemban dalam organisasi.

Bagi pegawai dengan adanya kepemimpinan, motivasi dan kompensasi terhadap kinerja
yang memadai akan mendorong mereka bekerja dengan baik, maka kinerja mereka cenderung
akan baik juga. Dampak dari kepemimpinan, motivasi kerja dan kompensasi yang memadai
akan berdampak pada kinerja yang baik serta penuh dengan rasa kepuasan berarti pegawai
tersebut dengan sendirinya akan melaksanakan semua peraturan-peraturan yang ada pada
organisasi tersebut yaitu kesadaran disiplin.

Oleh karena itu pada penelitian ini akan diangkat tema tentang kinerja di puskesmas.
Kepemimpinan, Motivasi dan kompensasi terhadap kinerja puskesmas ciluluk di Bandung
merupakan faktor-faktor yang diduga mempunyai pengaruh pada kinerja pegawai. Sehingga
perlu diteliti agar dapat diketahui tingkat signifikannya terhadap kinerja pegawai pada
organisasi

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan dengan memotivasi pegawai,
meningkatkan kompetensi individu dan pemberian kompensasi diharapkan akan
meningkatkan kinerja pegawai karena melalui kepemimpinan, motivasi, kompensasi yang
memadai maka akan tercapainya target sesuai dengan bidang pekerjaannya, hasil prestasi dan
produktivitas instansi. Dalam setiap instansi pasti sangat mengharapkan pegawainya
berkinerja baik dan berprestasi serta menguasai dalam bidangnya. Maka dari itu peneliti
mengambil judul “Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi dan Kompensasi Terhadap Kinerja
Pegawai Puskesmas Ciluluk”.

PEMBAHASAN PENELITIAN
A. Pembahasan Hasil Penelitian
1. Gambaran Kepemimpinan Pegawai Puskesmas Ciluluk
Secara keseluruhan berdasarkan persepsi dari responden kepemimpinan berada
pada kategori cukup baik menuju baik dengan nilai rata-rata sebesar 3.23 dan dengan
kategori jawaban 2,60 — 3,40 atau berada pada kategori cukup baik. Adapun dimensi
terlemah yaitu pada dimensi fungsi instruksi hal ini menunjukan bahwa pada
umumnya persepsi pegawai menunjukan bahwa pimpinan masih belum optimal dalam
memberikan arahan dan instruksi kepada pengurus sehingga kerap kali terjadi miss
komunikasi.
Solusi untuk merendam miss komunikasi tersebut adalah melalui Integrating
(Problem Solving) dalam hal ini pihak-pihak yang berkepentingan secara bersama-
sama mengidentifikasikan masalah yang dihadapi, kemudian mencari,
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mempertimbangkan dan memilih solusi alternative pemecahan masalah. Hal ini cocok
untuk memecahkan isu-isu komplek yang disebabkan oleh salah paham (Miss
understanding), tetapi tidak sesuai untuk memecahkan masalah yang terjadi karena
sistem nilai yang berbeda. Kelemahan utamanya adalah memerlukan waktu yang lama
dalam penyelesaian masalah.

Kepemimpinan yaitu suatu interaksi antar anggota dalam suatu kelompok.
Pemimpinan merupakan agen perubahan, orang yang perilakunya akan lebih
mempengaruhi orang lain daripada orang lain yang mempengaruhi mereka.
Kepemimpinan timbul ketika suatu anggota mengubah motivasi atau kompetensi
anggota lainnya dalam suatu organisasi (Gibson, Ivancevich, Donely, 2002: 5).
Berdasarkan hal tersebut, secara keseluruhan dari setiap dimensi dapat digambarkan
cukup baik, namun demikian masih terdapat aspek-aspek yang lemah yaitu
pimpinan mempunyai ketegasan dalam pengambilan keputusan dengan nilai rata-rata
sebesar 3,08 dan pimpinan mempunyai kemampuan mengatur pegawai. Hal ini sesuai
dengan fakta yang terjadi dimana kepemimpinan yang ada cenderung ragu dalam
mengambil keputusan dan masih minim dalam mengatur pegawai sehingga banyak
pegawai yang bekerja tidak sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan
sebelumnya.

2. Gambaran Motivasi Kerja Pegawai Puskesmas Ciluluk

Secara keseluruhan berdasarkan persepsi dari responden. Motivasi Kerja pada
kategori cukup baik menuju baik dengan nilai rata-rata sebesar 3,30 dan dengan
kategori jawaban berada pada rentang 2,60-3,40. Dimensi terlemah dari Motivasi
Kerja adalah pada dimensi kebutuhan akan berprestasi dimana dalam penerapannya
pegawai telah memiliki motivasi untuk bekerja dengan melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya sebagai bagian dari unsur komponen suatu organisasi, hamun
pada kenyataannya koreksi yang diberikan kepada pegawai yang melanggar tidak
ditindak lanjuti lagi dengan tindakan yang tegas.

Solusi atas dimensi terlemah dari Motivasi Kerja adalah dorongan untuk
berprestasi, sikap motivasi ini adalah sikap yang bisa mendorong semangat kerja dan
keinginan untuk memperoleh hasil yang lebih baik. Selain itu kebijakan serta
pengawasan yang dilakukan sangat baik sehingga membuat para pegawai merasa
nyaman dan memiliki motivasi tinggi dalam melaksanakan tugasnya. Hal lain antara
lain adalah tanggung jawab atas perilaku diri sendiri dan tidak menyalahkan orang
lain serta mengoreksi diri sendiri.

Dimensi motivasi yang digunakan dalam penelitian ini ialah sesuai dimensi
yang dikemukakan oleh McClelland (Dalam Mangkunegara 2011:97) dimana
motivasi kerja terbagi menjadi 3 yaitu:

a. Kebutuhan akan Berprestasi

Kebutuhan akan Berprestasi adalah kebutuhan untuk mencapai sukses, yang
diukur berdasarkan standar kesempurnaan dalam diri seseorang. Kebutuhan ini
berhubungan erat dengan pekerjaan, dan mengarahkan tingkah laku pada usaha untuk
mencapai tertentu. Tujuan dasarnya adalah untuk menggerakan pegawai memotivasi
diri. Dengan cara kebutuhan akan berprestasi pegawai dapat mendorong motivasi
dirinya terhadap peraturan organisasi.

Pemimpin perusahaan mempunyai tanggung jawab dalam membangun
organisasi dengan kebutuhan akan berprestasi. Begitu pula pegawai harus dan wajib
mengetahui dan memahami semua pedoman kerja serta peraturan-peraturan yang ada
dalam organisasi.

Kebutuhan akan berprestasi merupakan dorongan yang kuat untuk berhasil,
lebih mengejar prestasi pribadi dan bergairah melakukan sesuatu lebih baik dan lebih
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efisien dibandingkan hasil sebelumnya. Jika dorongan motivasi pegawai baik, maka
diharapkan akan lebih mudah menegakan motivasi.
b. Kebutuhan Akan Kekuasaan

Kebutuhan akan kekuasaan merupakan Kebutuhan untuk menguasai dan
mempengaruhi terhadap orang lain. Kebutuhan ini menyebabkan orang yang
bersangkutan tidak atau kurang memperdulikan perasaan orang lain. Tujuan dari
kebutuhan akan kekuasaan ini adalah memberikan kesempatan kepada para pegawai
untuk memperbaiki diri sebelum terkena hukuman yang lebih serius. Memotivasi juga
memberikan waktu bagi pimpinan untuk bekerja sama dengan pegawai guna
memperbaiki kesalahan yang dilakukan, seperti pulang tidak tepat waktu atau sedang
bekerja malah mengobrol atau main hp tanpa alasan yang dibenarkan.

c. Kebutuhan Untuk Berafiliasi

Pada Kebutuhan untuk berafiliasi, kebutuhan pegawai akan kehangatan dan
bantuan dalam hubungannya dengan orang lain. Tujuan pemberian kebutuhan ini
mengarahkan tingkah laku untuk mengadakan hubungan secara akrab dengan orang
lain. Kebutuhan untuk berafiliasi memerlukan perhatian khusus dan proses prosedur
yang scharusnya. Hal ini sesuai dengan pendapat Moh As’ad (1995). Behavior that
makes individuals who have high needs a) Pay more attention to the aspects of
personal relationships that exist in the work, rather than the aspects of the tasks that
are in the work. This means that individuals pay more attention to affective
relationships with other people around them (coworkers), for example to talk with
other people and foster informal relationships with other employees; b) Doing work is
more effective when working with others in a cooperative atmosphere; c) Seek
approval or agreement from others; d) Prefer to be with others rather than alone.

Aurti dari pendapat bahwa kebutuhan untuk berafiliasi memerlukan karakteristik
untuk berafiliasi perhatian proses yang seharusnya yang berarti bahwa Perilaku yang
membuat individu yang memiliki kebutuhan yang tinggi a. Lebih memperhatikan segi
hubungan pribadi yang ada dalam pekerjaannya, dari pada segi tugas-tugas yang ada
dalam pekerjaannya. Artinya individu lebih memperhatikan hubungan afeksi dengan
orang lain di sekitarnya (teman kerja), misalnya untuk berbicara dengan orang lain
dan membina hubungan informal dengan karyawan lain; b) Melakukan pekerjaan
lebih efektif apabila bekerjasama dengan orang lain dalam suasana yang kooperatif; c)
Mencari persetujuan atau kesepakatan dari orang lain; d) Lebih senang bersama
dengan orang lain dari pada sendirian.

Dengan demikian dengan terpenuhinya ketiga kebutuhan itu oleh pegawai, maka
pegawai tersebut akan memiliki motivasi yang tinggi. Sekaligus akan memahami
beberapa prinsip dasar dalam melakukan peningkatan kinerja yang pada akhirnya
tercapai tujuan dari instansi tersebut

Urutan nilai rata-rata jawaban untuk masing-masing pernyataan diurutkan
berdasarkan rata-rata terendah yaitu pada pernyataan:” Dalam bekerja saya selalu
ingin membuat orang lain terkesan pada hasil kerja saya sebesar 3.04 dan Dalam
bekerja saya selalu ingin mengendalikan & mempengaruhi orang lain sebesar 3.09.

Hal ini sudah sesuai dengan fakta dilapangan dimana belum semua pegawai
berani melaporkan setiap peristiwa yang dapat merugikan instansi karena merasa
takut akan keterlibatan dalam hukuman yang berlaku selain itu belum semua pegawai
mengutamakan kepentingan negara kepentingan pribadi karena masih banyak
pegawai yang lebih cenderung mengutamakan kepentingan golongan.

3. Gambaran Kompensasi Pegawai Puskesmas Ciluluk

Secara keseluruhan berdasarkan persepsi dari responden, kompensasi berada

pada kategori cukup baik menuju baik dengan nilai rata-rata sebesar 3,27 dan total
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skor keseluruhan sebesar 3,084 dan dengan kriteria cukup baik . Adapun dimensi
terlemah dari kompensasi adalah kompensasi yang menimbulkan reaksi yang cepat
dalam daya tanggap namun pada kenyataannya kompensasi hanya tinggal kompensasi
karena pekerjaan sebagai pegawai sudah berpuluh-puluh tahun jadi tetap memiliki
kebiasan yang lama tanpa mengedepankan ilmu yang sudah didapat maupun lama
bekerja.

Solusi dalam dimensi ini adalah terus belajar dan memahami apa yang telah
didapatkan ilmu dari kompensasi, agar perhitungan diperkantoran sesuai dengan ilmu
hukumnya tidak berdasarkan kebiasan saja. kompensasi dalam upaya
mengembangkan keuangan di puskesmas agar sesuai standar.

Dimensi kompensasi yang digunakan dalam penelitian adalah dimensi yang
dikemukakan oleh Malayu S.P Hasibuan (2012:118) dimana dimensi tersebut terbagi
menjadi dua bagian yaitu:

a. Kompensasi Langsung

Berhubungan dengan pembayaran yang diterima oleh pegawai, baik dalam
bentuk gaji yang diterima secara tetap, ataupun upah. Prinsip Pengembangan kinerja
karena kompensasi baik. Merupakan proses yang dinamis dan melibatkan perubahan
hubungan antara pegawai, pemimpin, dan masyarakat.

b. Kompensasi Tidak Langsung

Terbagi menjadi dua bagian yaitu benefit dan service. Benefit merupakan suatu
bentuk bantuan berbentuk uang yang diberikan kepada pegawai secara individu.
Benefit ini seperti pembayaran asuransi, pembiayaan perawatan pegawai di rumah
sakit, tunjangan-tunjangan, dan lain-lain. Sedangkan service merupakan balas jasa
bagi pegawai dalam bentuk pelayanan yang tidak menciptakan nilai finansial tetapi
dapat dirasakan manfaatnya secara langsung oleh pegawai, seperti program rekreasi,
fasilitas olah raga, fasilitas kerohanian, dan lain-lain.

Pemberian kompensasi bagi pegawai harus dilakukan sebaik mungkin, karena
pemberian kompensasi yang tidak menarik kepada pegawai akan menimbulkan
kurangnya motivasi pegawai dalam bekerja. Hal ini dapat menyebabkan terganggunya
proses pencapaian tujuan dalam organisasi. Tetapi akan berbeda jika kompensasi
diberikan dengan menarik, maka setiap pegawai akan merasa lebih dihargai dan
termotivasi untuk lebih giat lagi menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan mereka sehingga
target-target yang ditetapkan oleh organisasi dalam rangka tujuan perusahaan dapat
terealisasi dengan optimal. Dengan dilaksanakannya pemberian kompensasi yang
tepat kepada pegawai diharapkan dapat meningkatkan motivasi kerja pada pegawai
tersebut.

Asumsi peneliti bahwa kondisi sosial ekonomi masyarakat di Kota bandung
yang tergolong menengah ke atas juga turut menentukkan cara pandang seseorang
bahwa tujuan utama dalam bekerja bukan hanya untuk mendapatkan kompensasi
tetapi juga untuk memenuhi kebutuhan interaksi sosial seperti hubungan dengan
teman kerja, pengakuan dan perhatian.

Kompensasi bukan satu satunya tolak ukur yang menentukkan pegawai
puskesmas merasa puas dalam bekerja melainkan terdapat banyak faktor yang
mempengaruhi pegawai merasa puas dalam bekerja. Hal tersebut sejalan dengan
pendapat Djestawana (2012) bahwa kompensasi bukan segalanya, berapa pun
besarnya kompensasi yang diterima tidak akan pernah membuat pegawai merasa
puas. Kompensasi yang menarik bukan satu satunya cara untuk mempertahankan
pegawai dalam suatu organisasi. budaya yang baik, pemimpin yang mengayomi, serta
kesempatan yang luas untuk mengembangkan diri melalui pelatihan dan pendidikan
juga dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Penjelasan tersebut. didukung oleh Robins
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(2008) yang menekankan jika manajemen menginginkan pegawai memberikan
pelayanan yang baik maka pegawai tidak hanya diberikan kompensasi finansial tetapi
juga dalam bentuk non finansial misalnya suasana kerja yang kondusif, kesempatan
untuk mengembangkan diri dan kondisi kerja yang nyaman dan aman.

Pemberian kompensasi pada dasarnya bertujuan untuk mendorong pekerja agar
bekerja lebih baik sehingga merasa puas dalam bekerja. Hal ini sejalan dengan
pendapat Notoatmodjo (2009) bahwa kompensasi bertujuan untuk memberikan
kepuasan kerja sehingga pegawai dapat bekerja lebih baik untuk mencapai tujuan
organisasi. Para pegawai harus mendapat perhatian dalam arti kompensasi yang
diterima oleh pegawai atas jasa yang diberikan kepada suatu organisasi harus mampu
mempertahankan harkat dan martabatnya. Sistem kompensasi yang baik adalah sistem
yang mampu menjamin kepuasan kerja pegawai sehingga memungkinkan organisasi
untuk memperoleh, memelihara dan mempekerjakan pegawai dengan sikap dan
perilaku yang positif dan mampu meningkatkan kinerja dalam bekerja (Siagian,
2000).

Hal ini sudah sesuai dengan fakta dilapangan dimana belum semua pegawai bisa
untuk mengikuti berbagai kompensasi yang telah masuk surat undangannya kepada
puskesmas karena hanya segelintir pegawai yang tidak semangat untuk mengikutinya
seperti faktor pemotongan gaji, karena telat masuk atau pulang cepat dan lain
sebagainya.

Sebagai komponen untuk peningkatan Kinerja telah baik, Hal ini dikarenakan
adanya kesadaran dari para pegawai untuk meningkatkan kemampuan dan
kompetensinya dalam rangka untuk meningkatkan kinerja para pegawai yang pada
akhirnya akan mewujudkan pada apa yang telah di rencanakan.

4. Gambaran Kinerja Pegawai Puskesmas Ciluluk

Secara keseluruhan berdasarkan persepsi dari responden, kinerja berada pada
kategori cukup baik menuju baik dengan nilai rata-rata sebesar 3,40 dan total skor
keseluruhan sebesar 3,777 dan standar deviasi sebesar 0,337 dengan kategori jawaban
berada pada rentang 3,06-3,74. Adapun dimensi terlemah yaitu pada dimensi
kepastian hukum dimana pada umumnya instansi diatur oleh hukum yang berlaku
namun kerap kali aturan dan hukum yang menjadi dasar dan acuan ini tidak berjalan
sebagaimana mestinya.

Solusi untuk gambaran kinerja dalam hal ini adalah pimpinan harus memberikan
contoh yang baik terhadap bawahan agar aturan tersebut berjalan dengan baik.
Landasan teori kinerja yang digunakan adalah teori menurut UU No. 5 ASN Tahun
2014, vyaitu Kepastian hukum, Profesionalitas, Proporsionalitas, Keterpaduan,
Delegasi, Netralitas, Akuntabilitas, Efektif dan efisien, Keterbukaan,
Nondiskriminatif

Berdasarkan dimensi yang digunakan, secara keseluruhan digambarkan baik,
namun demikian masih terdapat aspek yang lemah yaitu mengenai pernyataan: “Saya
dapat melaksanakan tugas pekerjaan dengan tepat hal ini sesuai dengan kondisi
dilapangan dimana beragamnya tugas yang diberikan dan dengan tingkat kesulitan
yang berbeda terkadang membuat pegawai kurang maksimal dalam melaksanakan
tugasnya hal ini tergambar dimana masih seringkali tugas yang dikerjakan belumlah
tepat sehingga tidak jarang pegawai mengulang kembali pekerjaan tersebut untuk
memperbaiki setiap kesalahan yang ada. Adapun aspek lemah lainnya yaitu pada
aspek selalu bersemangat dalam melakukan pekerjaan baru untuk meraih prestasi
kerja.

Hal ini sejalan dengan temuan dilapangan dimana masih banyak pegawai yang
kurang peduli akan prestasi kerja mereka sehingga tidak sedikit pegawai yang kurang
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bersemangat dalam bekerja dan menilai pekerjaan yang dilakukan hanyalah sebatas
tanggung jawab mereka saja bukan berdasarkan semangat untuk meraih prestasi kerja
yang tinggi. Sehingga secara umum kinerja pegawai masih belum optimal.

5. Pengaruh Kepemimpinan terhadap kinerja Pegawai Puskesmas Ciluluk

Berdasarkan hasil analisis jalur kepemimpinan berpengaruh positif memiliki
pengaruh terbesar kedua yaitu sebesar 22,70 % dimana kepemimpinan merupakan
suatu keinginan yang muncul dalam diri seorang pegawai untuk melakukan suatu
pekerjaan tertentu sehingga peran kepemimpinan begitu besar bagi seorang pegawai
terhadap peningkatan kinerja pegawai.

Faktor kepemimpinan terhadap kinerja merupakan satu dari faktor yang sangat
menunjang bagi Kinerja seorang pegawai, semakin besar kepemimpinan maka akan
semakin baik pula kinerjanya. Faktor kepemimpinan itu ada yang datangnya dari
rekan kerja dengan memberikan kepemimpinan berupa kata-kata atau tindakan secara
langsung kepada sesama pegawai ataupun kepemimpinan berupa sarana penunjang
agar pegawai merasa kepemimpinannya lebih mendalam untuk melakukan suatu
pekerjaan, karena dengan sarana dan prasarana yang menunjang otomatis pegawai
dapat menghemat waktu dan target penyelesaian pekerjaan akan sesuai yang
diharapkan tanpa mengesampingkan tingkat kualitas dari penyelesaian dari suatu
pekerjaan. Sebaliknya apabila kepemimpinan yang diberikan oleh pimpinan lemah
dan sarana prasarana kurang mendukung untuk menyelesaikan suatu pekerjaan, maka
akan berdampak sangat besar bagi pegawai.

Hal tersebut sesuai dengan kepemimpinan memiliki banyak pengertian yang
masing-masing menyoroti aspek dan penekanan yang berbeda. Pengertian
kepemimpinan yang diajukan oleh masing-masing pengamat banyak didasarkan pada
hasil penelitian dan atau pengamatan lapangan. Namun pada dasarnya terdapat suatu
kesepakatan umum mengenai elemen kepemimpinan yang terdiri dari pengetahuan
(knowledge), keahlian (skill), dan tingkah laku (personal atribut).

Kepemimpinan adalah karakteristik dasar yang dapat berpengaruh terhadap
kinerja individu atau tim (Mathis and Jackson, 2002). Spencer dalam Moeheriono
(2009: 3) menyebutkan dimana kepemimpinan mempunyai hubungan kausal atau
sebab akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau
superior ditempat kerja atau situasi tertentu.

6. Pengaruh Motivasi terhadap kinerja Pegawai Puskesmas Ciluluk

Berdasarkan hasil analisis jalur motivasi berpengaruh paling dominan terhadap
kinerja pegawai sebesar 37,40%. pegawai dapat meningkatkan motivasi tinggi karena
setiap hari melakukan tugas dan program puskesmas. Fred Luthan dalam Veithzal
Rivai (2003: 497) mengemukakan bahwa motivasi merupakan kegiatan manajemen
yang mendorong ketaatan terhadap standar kerja. Motivasi pegawai adalah sifat
seorang pegawai yang secara sadar ada dorongan melakukan sesuatu, untuk
pencapaian tujuan organisasi tertentu, kemudian motivasi sangat mempengaruhi
kinerja pegawai pada suatu unit kerja. Motivasi seharusnya dipandang sebagai bentuk
latihan bagi pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas organisasi, semakin
bermotivasi maka semakin tinggi produktivitas (kinerja) pegawai dan sebaliknya
semakin kurang disiplin maka akan semakin rendah kinerja yang dihasilkan.

Motivasi pada dasarnya merupakan daya dorong yang mampu menggerakkan
pegawai sehingga merasa puas dalam bekerja dan mendorong mereka bekerja lebih
baik. Hal tersebut sesuai dengan Hasibuan (2004) bahwa pemberian motivasi
membuat seseorang lebih bersemangat untuk bekerja agar dapat bekerja sama, bekerja
secara efektif dan terintegrasi yang bertujuan untuk mendapatkan kepuasan. Selain itu
pemberian motivasi kepada pegawai bertujuan untuk mendorong pegawai agar
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bekerja lebih semangat, meningkatkan kepuasan kerja pegawai, meningkatkan
kedisplinan pegawai, menciptakan kondisi dan hubungan kerja yang baik serta
meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap tugas-tugas yang dikerjakan. Hal
tersebut menunjukkan bahwa pemberian motivasi penting dilakukan terutama oleh
pemimpin karena pemimpin memerlukan kerja sama yang baik dengan pegawainya
dalam melaksanakan tugas-tugas organisasi untuk mencapai tujuan organisasi
(Hasibuan, 2001).
7. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Ciluluk

Berdasarkan hasil analisis jalur kompensasi berpengaruh terkecil sebesar 14,60
% terhadap kinerja pegawai. pegawai mempelajari pengetahuan khususnya pelayanan
kepada masyarakat. llmu melayani masyarakat baik sehat maupun sakit merupakan
modal yang cukup tinggi untuk bekerja di Puskesmas Ciluluk akan tetapi pegawai
tidak semua memiliki dasar untuk hal tersebut. Dengan demikian kompensasi yang
diselenggarakan oleh dinas sangat membantu pegawai dalam meraih kebutuhan
sehari-hari meskipun tidak hanya selalu kompensasi langsung saja kompensasi tidak
langsung juga dibutuhkan. Kompensasi sangat penting bagi pegawai karena besarnya
kompensasi merupakan ukuran nilai pekerjaan pegawai itu sendiri. Sebaliknya besar
kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja
pegawai. Kompensasi bukan hanya penting untuk pegawai saja, melainkan juga
penting bagi perusahaan itu sendiri, karena program-program kompensasi merupakan
pencerminan supaya perusahaan untuk mempertahankan sumber daya manusianya.

Pernyataan didukung dengan pernyataan Nawawi: “Pekerja yang berprestasi
tinggi menyukai informasi sebagai umpan balik, karena selalu mendorong untuk
memperbaiki dan meningkatkan kegiatannya dalam bekerja. Dengan demikian
peluangnya untuk meningkatkan prestasi kerja akan lebih besar” (Nawawi: 2005:
355). Maka terdapat pengaruh nyata antara kompensasi dengan kinerja pegawai.
Artinya semakin tinggi kinerja seorang pegawai makin tinggi pula hasil kinerja
pegawai tersebut dan sebaliknya pegawai yang Kkinerjanya rendah disebabkan
kompensasi yang diikutinya rendah atau kurang.

8. Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Kompensasi Pegawai Puskesmas
Ciluluk

Berdasarkan tabel dalam perhitungan, terlihat bahwa variabel kepemimpinan
(X1) mempunyai pengaruh langsung sebesar 10,90 %, pengaruh tidak langsung
melalui hubungannya dengan motivasi kerja (X3) sebesar 9,31 %, pengaruh tidak
langsung melalui kompensasi (X3) sebesar 2,5 % dan total pengaruh sebesar 22,70 %.

Variabel motivasi kerja (X2) mempunyai pengaruh langsung sebesar 23,50 %,
pengaruh tidak langsung melalui hubungannya dengan kepemimpinan (X1) sebesar
9,31 % dan pengaruh tidak langsung melalui variabel kompensasi (X3) sebesar 2,5 %
sehingga total pengaruhnya sebesar 37,40 %.

Variabel kompensasi (X3) mempunyai pengaruh langsung sebesar 7,50 %
sedangkan pengaruh tidak langsung melalui hubungannya dengan kepemimpinan(X1)
sebesar 2,50 % dan pengaruh tidak langsung melalui Motivasi kerja (X2) sebesar 4,6
%, sehingga total pengaruh sebesar 14,60 %.

Hasil perhitungan koefisien determinasi (r kuadrat) yang dinyatakan dalam
persentase menggambarkan besarnya kontribusi semua variabel bebas yaitu
kepemimpinan (X1), Motivasi kerja (X2), Kompensasi (X3) dalam menentukan
variasi kinerja () adalah sebesar 74,71 %.

Sedangkan faktor lain yang tidak diteliti dan turut mempengaruhi kinerja pada
Puskesmas Ciluluk ditunjukan oleh nilai Py€= 0,253 atau sebesar 25,29 %.variabel
lain dimaksud seperti yang dinyatakan oleh Mangkunegara (2009: 201) bahwa
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terdapat variabel yang berpengaruh terhadap kinerja seperti lingkungan Kerja,
kompensasi, budaya organisasi, kepemimpinan dan lain sebagainya. Hasil
perhitungan koefisien eterminasi (r kuadrat) yang dinyatakan dalam persentase
menggambarkan besarnya kontribusi semua variabel bebas yaitu kepemimpinan,
motivasi kerja dan kompensasi dalam menentukan variasi Kinerja.

Dari ketiga variabel tersebut, pengaruh variabel paling dominan adalah motivasi
kerja. Hal ini dikarenakan lingkup pekerjaan pegawai puskesmas ciluluk merupakan
lingkup yang menyangkut pelayanan sekaligus pelayanan puskesmas langsung kepada
masyarakat. Untuk memberikan kepemimpinan motivasi yang tinggi dan kompensasi
yang puas karena ketiga variabel tersebut sangat berpengaruh terhadap Kkinerja
pegawai.

Dari hasil tersebut dapat dikatakan bahwa variabel-variabel yang mempengaruhi
kinerja pegawai tidak dapat berjalan sendiri-sendiri namun harus selalu bersinergi
dalam pelaksanaannya sehingga memberikan kontribusi yang tinggi baik dari sisi
kepemimpinan maupun motivasi, ketiga hal ini (kepemimpinan, motivasi kerja dan
kompensasi) saling berhubungan erat dalam penentuan kualitas kinerja. Apabila salah
satu faktor itu tidak dapat terpenuhi, maka hasil kinerjanya pun tidak akan maksimal,
meskipun dari hasil diatas masih terdapat faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja
seperti lingkungan kerja, kompensasi, kepemimpinan, budaya organisasi lain
sebagainya.

Kinerja pegawai yang optimal tidak lahir dengan sendirinya namun juga
didukung oleh Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Kompensasi yang baik pula bila
ketiga variabel tersebut berjalan dengan baik maka dapat dipastikan kinerja pegawai
akan berjalan dengan baik sejalan dengan hal tersebut Wibowo (2005: 78-82)
mengatakan bahwa “Untuk mencapai kinerja yang optimal suatu organisasi harus
mampu menciptakan Kepemimpinan kerja yang baik, Motivasi kerja yang tinggi dan
mampu melakukan Kompensasi dengan baik sehingga kinerja mereka akan optimal.

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Variabel-variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai tidak dapat berjalan sendiri-
sendiri namun harus selalu bersinergi dalam pelaksanaannya sehingga memberikan kontribusi
yang tinggi baik dari sisi kepemimpinan maupun motivasi, ketiga hal ini (kepemimpinan,
motivasi kerja dan kompensasi) saling berhubungan erat dalam penentuan kualitas kinerja.
Apabila salah satu faktor itu tidak dapat terpenuhi, maka hasil kinerjanya pun tidak akan
maksimal, meskipun dari hasil masih terdapat faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja
seperti lingkungan kerja, kompensasi, kepemimpinan, budaya organisasi lain sebagainya.
Kinerja pegawai yang optimal tidak lahir dengan sendirinya namun juga didukung oleh
Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Kompensasi yang baik pula bila ketiga variabel tersebut
berjalan dengan baik maka dapat dipastikan kinerja pegawai akan berjalan dengan baik.

Saran

1. Untuk meningkatkan Pengaruh Kepemimpinan Pegawai sebaiknya pimpinan lebih
memberikan apresiasi setiap hasil kerja mereka dimana hal tersebut dapat dilakukan
pimpinan dengan memberikan reward yang sesuai dengan hasil kerja pegawai sehingga
Kepemimpinan akan semakin meningkat.

2. Untuk meningkatkan Pengaruh Motivasi Kerja sebaiknya pimpinan mengelola motivasi
yang terjadi dalam suatu organisasi dengan lebih baik lagi dimana pimpinan dapat
melakukan dorongan positif dan koordinasi lebih rutin sehingga motivasi yang terjadi
antara pimpinan dan pegawai maupun pegawai antar pegawai akan semakin baik
sehingga faktor dorongan motivasi meningkat pengaruhnya terhadap kinerja.

17



Accuracy : Jurnal IImiah Akuntansi dan Keuangan Halaman 1-19
ISSN 2830-4586 Volume 1 Nomor 2 Tahun 2022

3. Untuk meningkatkan Pengaruh Kompensasi pegawai sebaiknya pimpinan mendorong
setiap pegawai untuk terus mengembangkan diri baik secara formal maupun non formal,
maka pegawai tidak hanya diberikan kompensasi finansial tetapi juga dalam bentuk non
finansial misalnya suasana kerja yang kondusif, kesempatan untuk mengembangkan diri
dan kondisi kerja yang nyaman dan aman, dengan tujuan untuk mendorong pekerja agar
bekerja lebih baik sehingga merasa puas dalam bekerja

4. Kinerja secara umum cukup baik, namun demikian perlu adanya peningkatan aspek
tersebut agar kinerja pegawai lebih optimal, sehingga tujuan dari organisasi bisa berjalan
secara efektif dan efisien. Oleh karena itu, organisasi harus mampu selalu menjaga dan
meningkatkan kepemimpinan, motivasi kerja dan kompensasi para pegawainya sehingga
kinerja para pegawai dapat terus ditingkatakan. Selain itu, faktor lainpun harus
diperhatikan seperti motivasi, lingkungan kerja dan juga kompensasi pegawai sehingga
dengan begitu kinerja pegawai akan semakin baik dan optimal.

DAFTAR PUSTAKA

Dessler, 2004. Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Kesembilan Jilid 1. PT. Indeks,
Kelompok Gramedia. Jakarta.

Dessler., Gary, 2007. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Indeks.

Feldman, Daniel C.dan Frasser. J. Arnold. 1983. Managing Individual and Group Behavior
in Organizations. Tokyo: McGraw-Hill, Inc.

Fikri. 2008. Pengaruh Tipe Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Motivasi Kerja
Pegawai Kecamatan Lowokwaru Kota Malang.Jurnal Aplikasi Manajemen. Vol. 6, No.
1.

Gibson, James L, Ivancevich, John M and Donnelly Jr, James H, 1998, Organisasi, Perilaku,
Struktur, Proses, edisi delapan, penerjemah Nunuk Adiarni, Jakarta, Bina rupa Aksara.

Gordon Judith R, 1991, Organizational Behavior: A Diagnostoc Approach, 3,4 Edition, USA:
Allyn and Bacon.

Gibson, Ivenccevich, Donelly. 1996. Organization, 8 ed, New York, Richard D Irwin, Inc.

Gitosudarmo, I, Sudita, I., Nyoman. 2008. Perilaku Keorganisasian. Yogyakarta: BPFE-
Yogyakarta.

Gomes, Foustino Cardoso. 2003. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta: CV. Andi
Ofset.

Harun Al Rasyid, 1998. Analisis Jalur Sebagai Sarana Statistik Dalam Analisis Kausal, LP3-
UNPAD, Bandung.

Hamid. 2003. Motivasi Kerja Karyawan, Armico, Bandung.

Hasibuan, M. S. P. 2002. Manajemen Sumber Daya Manusia. Bumi Aksara.

Ivancevich, John M, Konopaske, R., Matteson, 2007. Perilaku Manajemen Organisasi Jilid
1. Jakarta: Erlangga.

Kencanawati, A. 2013. Kepemimpinan, Etos Kerja, Motivasi, dan Disiplin Terhadap Kinerja
Pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Denpasar Jurnal Bisnis dan kewirausahaan.

Kreitner & Kinchi, 2003, Organizational Behavior, USA :Allyn And Bacon, Needham
Height.

Lubis, K, A. 2008 melakukan penelitian dengan mengambilj udul “Pengaruh Pelatihan dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT Perkebunan Nusantara IV (Persero)
Medan. Tesis. USU.

Luthans, Fred, 2006. Perilaku Organisasi. Jilid 10, Jogyakarta. ANDI.

Mangkunegara, A. P., 2000. Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. Bandung: PT
.Remaja Rosdakarya.

Mathis, R, L., Jackson, J. H., 2011. Human Resource Management: Manajemen Sumber daya
Manusia. Edisil10. Jakarta: Salemba Empat.

18



Accuracy : Jurnal IImiah Akuntansi dan Keuangan Halaman 1-19
ISSN 2830-4586 Volume 1 Nomor 2 Tahun 2022

Milne. 2007.0Organizational Culture and Leadership, Josey Bass, San Fransisco, Milkovich,
George T and Boudreau, 1997.Human Resource Management, Boston, Richard D Irwin
Inc.

Nitisemito. 2001.Manajemen Personalia, Edisi Kedua, Ghalia Indonesia.

Oemar, H. 2005. Pengembangan Sumber Daya Manusia: Manajemen Pelatihan
Ketenagakerjaan (Pendekatan Terpadu). Jakarta: Bumi Aksara.

Pace Wayne R, Faules F. Don. 2001. Disiplin Organisasi Strategi Meningkatkan Kinerja
Perusahaan. Bandung: PT Remaja Rosdakarya.

Rivai, Veithzal. 2005. Performance Appraisal, Sistem yang tepat untuk menilai kinerja
karyawan dan meningkatkan daya saing perusahaan. Jakarta: PT Raja Grafindo
Persada.

Rivai, Veithzal. 2011. Performace Appraisal, Sistem yang tepat untuk menilai kinerja
karyawan dan meningkatkan daya saing perusahaan. Jakarta: PT.Raja Grafindo
Persada.

Robbins, P. Stephen. 2003. Organizational Behavior, Nineth Edition, Prentice Hall, New
Jersey.

Robbins, P Stephen. 2006. Perilaku Organisasi. Edisi Kesepuluh. Jakarta: PT. Index
Kelompok Gramedia.

Soedarmayanti. 2001. Sumber daya manusia dan Produktivitas Kerja, Mandar Maju,
Bandung.

Soedarmayanti. 2004. Pengembangan Kepribadian Pegawai, Bandung, Mandar Maju.

Sugiono. 2002. Metode Penelitian Administrasti. Bandung: Alfabeta.

Sondang P. Siagian, 2002. Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta, Bumi Aksara.

Suharsimi, Arikunto, 1998. Prosedur Penelitian, Suatu Pendekatan Praktek Edisi Revisi II,
Jakarta. PT Rineka Cipta.

Suryana Sumantri, 2001. Perilaku Organisasi, Bandung Universitas Padjajaran.

Stoner, James A.F. 1995. Management New Jersey: Prentice Hall International Edition.

Handoko, T. Hani. 2001. Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. BPFEE.
Yogyakarta.

Tika H. Moh. Pabundu. 2006. Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan,
Cetakan Pertama. PT. Bumi Aksara, Jakarta.

Triguno. 2003. Budaya Kerja: Menciptakan Lingkungan yang kondusif untuk meningkatkan
Produktivitas Kerja. Jakarta: PT Golden Trayon Press.

Usman, Nawawi, 2000. Sumber Daya Manusia, Jakarta Gunung Agung.

Wood, Wallace and Zeffane. 1998, Organization Behavior In Asia Pacific Perspective, New
York, John Willey and Sons.

19



