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ABSTRACT

Effect of Internal Control, Compensation, and Labor Discipline Against
Employee Performance

(Studies in Community Empowerment Board and Village Government of
Lampung Province)

By

Boga Abiyoga

This study aims to determine the effect of internal control, compensation and
discipline simultaneously on employee performance. The sample in this study
were all employees of the Agency for Community Empowerment and Village
Government of Lampung Province good status of Civil Servants (PNS) and
employees servant status Power freelance (PTHL). The analytical method used is
multiple regression, t test as hypothesis testing research.

Based on the description in the discussion, the authors draw some conclusions that
are partial and together internal control, compensation, and work discipline
influence on employee performance Community Empowerment Board and
Village Government of Lampung Province.

Keywords: Internal Control, Compensation, and Discipline Work, Employee
Performance.
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ABSTRAK

Pengaruh Pengendalian Internal, Kompensasi, Dan Disiplin Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai

(Studi pada Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa
Provinsi Lampung)

Oleh

Boga Abiyoga

Penelitian ini merupakan studi yang betujuan untuk mengetahui pengaruh
pengendalian internal, kompensasi, dan disiplin kerja secara simultan terhadap
kinerja pegawai. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang
bekerja di Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa Provinsi
Lampung baik yang berstatus Pegawai Negeri Sipil (PNS) maupun pegawai yang
berstatus Pegawai Tenaga Harian Lepas (PTHL)/Honorer. Metode analisis yang
digunakan adalah regresi berganda, dengan uji t sebagai uji hipotesis penelitian.

Berdasarkan uraian pada pembahasan, maka penulis menarik beberapa
kesimpulan bahwa secara parsial dan bersama-sama pengendalian internal,
kompensasi, dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan
Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa Provinsi Lampung.

Kata Kunci : Pengendalian Internal, Kompensasi, dan Disiplin Kerja,
Kinerja Pegawai.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Secara umum pembangunan ekonomi didefinisikan sebagai suatu proses yang

menyebabkan GNP (Gross National Product) per kapita atau pendapatan

masyarakat meningkat dalam periode waktu yang panjang (Afrizal, 2013).

Walaupun banyak mendapat tanggapan di kalangan masyarakat namun tidak dapat

disangkal bahwasanya pemerataan pembangunan merupakan salah satu indikator

yang lazim digunakan oleh badan-badan dunia dalam menilai keberhasilan

pembangunan yang dilaksanakan oleh suatu Negara. Pembangunan adalah suatu

proses multidimensional yang melibatkan berbagai perubahan-perubahan

mendasar dalam struktur sosial, tingkah laku sosial, dan institusi sosial, di

samping akselerasi pertumbuhan ekonomi, pemerataan ketimpangan pendapatan,

serta pemberantasan kemiskinan. Maka tujuan dari pembangunan itu sendiri

adalah untuk meningkatkan kesejahteraan masyarakat.

Ketimpangan, pemerataan, dan infrastruktur sebenarnya telah dikenal cukup lama

di Indonesia, misalnya melatar belakangi program padat karya berbagai

pembangunan infrastruktur, seperti dalam program perbaikan kampung, perbaikan
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jalan, pos kampling, sungai, irigasi listrik, telepon, pelayanan kesehatan,

pendidikan dan lain-lain. Ketimpangan pembangunan antar daerah dengan pusat

dan antar daerah satu dengan daerah lain merupakan suatu hal yang wajar, karena

adanya perbedaan dalam sumber daya dan awal pelaksanaan pembangunan antar

daerah. (Williamson, 1965, dalam Hartono, 2008).

Dalam upaya memacu pembangunan di Provinsi Lampung selain pembangunan

sarana dan prasarana (infrastruktur), juga tidak terlepas dari pembangunan

masyarakat yakni dalam bidang pemberdayaan masyarakat. Hal ini harus

dipahami, karena pembangunan infrastruktur yang tidak memperhatikan sosial

budaya masyarakat setempat, tidak mustahil pembangunan tersebut akan sia-sia.

Di sini peran serta masyarakat dalam pembangunan sangat diperlukan untuk

tercapainya pembangunan manusia Indonesia seutuhnya.

Seiring dengan adanya perubahan struktur organisasi di Provinsi Lampung, maka

telah terjadi pula perubahan, salah satunya adalah Kantor Pembangunan

Masyarakat menjadi Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa

(BPMPD). Badan ini mempunyai cakupan tugas yang meliputi: fasilitas

penyelenggaraan pemerintahan desa dan kelurahan, penguatan ketahanan

masyarakat, pemantapan nilai-nilai sosial budaya masyarakat, penguatan usaha

ekonomi masyarakat, pengelolaan dan pelestarian sumber daya alam,

pemberdayaan teknologi tepat guna dan pelaksanaan tugas-tugas kesekretariatan.

Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa (BPMPD), sebagai

lembaga pemerintah memiliki peran dan tanggungjawab terhadap pemberdayaan
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masyarakat yang pada intinya memampukan dan memandirikan masyarakat.

Untuk melaksanakan peran dan tanggung jawab tersebut, maka BPMPD memiliki

tujuan dalam berbagai bidang yaitu: 1) dalam bidang pemerintahan desa, 2)

bidang ketahanan masyarakat, 3) bidang sosial budaya masyarakat, 4) bidang

usaha ekonomi masyarakat, 5) bidang pemberdayaan alam dan teknologi tepat

guna, 6) dan bidang kesekretariatan (http://bpmpd.lampungprov.go.id). Untuk

mewujudkan harapan tersebut, organisasi harus mempunyai sumber daya manusia

yang berkualitas, sehingga organisasi mampu mengelola karyawan secara efektif

dan efisien serta mampu mendukung pencapaian tujuan organisasi (Hasibuan,

2013).

Suatu instansi agar dapat menjadi badan layanan umum yang baik, harus

memenuhi tiga persyaratan pokok, yaitu persyaratan subtantif terkait dengan

penyelenggaraan layanan umum, persyaratan teknis dengan kinerja pelayanan dan

kinerja keuangan, serta persyaratan administratif terkait dengan terpenuhinya

dokumen seperti pola tata kelola, rencana strategis bisnis, standar layanan

minimal, laporan keuangan pokok, dan laporan audit/bersedia untuk diaudit,

(Indarto, 2011). Dengan demikian, dalam penyelenggaraan pelayanan publik,

aparatur pemerintah bertanggung jawab untuk memberikan pelayanan yang

terbaik kepada masyarakat dalam rangka menciptakan kesejahteraan masyarakat.

Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa (BPMPD) harus

menyusun laporan keuangan sesuai dengan standar akuntansi keuangan (SAK)

yang ditetapkan oleh Asosiasi Profesi Akuntan Indonesia dan harus

menyampaikan laporan keuangan kepada Kementrian Negara/Lembaga sesuai
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dengan Standar Akuntansi Pemerintahan. Kemudian laporan keuangan tersebut

akan dikonsolidasikan dengan laporan keuangan Kementrian Negara/Lembaga

(Mulyono, 2009).

Laporan keuangan dibuat untuk menyajikan informasi yang relevan, andal dan

dapat dipecaya berkenaan dengan posisi keuangan dan seluruh data transaksi yang

dicatat oleh suatu entitas pelaporan selama satu periode pelaporan. Begitu pula

dengan Laporan Keuangan Pemerintahan yang setiap tahunnya mendapat

penilaian dari auditor Pemerintah dalam hal ini adalah Badan Pemeriksaan

Keuangan (BPK) yang berupa opini. Dalam hal ini BPK dapat memberikan 4

macam opini yaitu: Opini Wajar Tanpa Pengecualian (WTP), Opini Wajar

Dengan Pengecualian (WDP), Opini Tidak Wajar (TP), dan Pernyataan menolak

memberi opini atau tidak memberikan pendapat (Disclaimer). Selain memberikan

opini atas kewajaran penyajian laporan keuangan, pemeriksaan laporan keuangan

oleh BPK juga mengungkapkan temuan mengenai kelemahan Sistem

Pengendalian Intern (SPI) dan ketidakpatuhan terhadap peraturan perundang-

undangan.

Pada hakikatnya tujuan pengendalian internal adalah untuk memastikan keandalan

laporan keuangan namun pada kenyataannya masih terdapat kelemahan pada

pengendalian internal Badan Layanan Umum (BLU) (BPK, 2013). Badan

Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa (BPMPD) Provinsi Lampung

mempunyai struktur pengendalian internal yang dikepalai oleh sekretaris yaitu

pada bagian perencanaan (lampiran 1).
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Rendahnya kinerja pegawai dalam suatu perusahaan dapat dilihat dari

pengendalian internal, besaran gaji maupun tunjangan dengan besarnya tanggung

jawab pekerjaan yang dilakukan, selain itu tingkat kehadiran di tempat kerja yang

diakibatkan oleh kurangnya disiplin kerja pegawai serta penggunaan waktu secara

tidak efektif dalam melaksanakan pekerjaan juga dikatakan sebagai rendahnya

kinerja pegawai. untuk mengetahui besarnya disiplin pegawai dapat dilihat dari

tingkat absensi pegawai pada Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan

Desa (BPMPD) Provinsi Lampung dapat dilihat pada Tabel 1.1 berikut ini:

Tabel 1.1

Tingkat Absensi Pegawai BPMPD Provinsi Lampung

Tahun Bulan

Jumlah

Hari Kerja

(hari)

Jumlah

Pegawai

(orang)

Jumlah

Absensi

Pegawai

Tingkat

Absensi

(%)

Tingkat

Tolerir

Absensi

2016 Agustus 22 65 29 2,03% 2,00%

2016 September 22 65 38 2,66% 2,00%

2016 Oktober 23 65 34 2,27% 2,00%

Rata-rata 2,32%

Sumber : BPMPD Provinsi Lampung, 2016

Tabel  1.1, memperlihatkan tingginya tingkat absensi karyawan pada BPMPD

Provinsi Lampung, dengan rata-rata selama 3 bulan observasi penelitian sebesar

2,32%, tingginya tingkat absensi menyebabkan hasil kerja yang dilakukan kurang

maksimal atau bahkan tidak sesuai yang diharapkan oleh pemerintah.

Memperhatikan pentingnya peranan strategis sumber daya manusia ini, maka

organisasi harus memanfaatkan SDM-nya dengan seefektif mungkin agar
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memiliki kinerja yang baik. Salah satunya dengan pengendalian internal yang

baik. Pengendalian digunakan untuk membantu memantau kegiatan-kegiatan

perusahaan. AICPA (American Institute of Certified Public Accountants) dalam

Wilopo (2006) menjelaskan bahwa pengendalian internal sangat penting, antara

lain untuk memberikan perlindungan bagi entitas terhadap kelemahan manusia

serta untuk mengurangi kemungkinan kesalahan dan tindakan yang tidak sesuai

dengan aturan. Pengelolaan dan penerapan pengendalian internal yang baik maka

suatu perusahaan akan lebih mudah dalam pencapaian tujuannya.

Kinerja pegawai dapat mengalami penurunan, hal seperti ini dapat terjadi

dikarenakan adanya motivasi kerja di dalam diri mereka menurun, sehingga dapat

memberikan peluang untuk melakukan kecurangan. Pengimplementasian

pengendalian internal yang baik pada semua struktur organisasi dalam

perusahaan, maka dapat disediakan jaminan memadai mengenai prestasi dari

sasaran kinerja dalam mengefektivitas dan mengefisiensikan operasional

perusahaan, sehingga dalam laporan keuangan dapat memenuhi ketentuan hukum

yang bisa diterapkan dan diregulasi. Jika pengendalian internal lemah, maka akan

tidak terjamin keamanannya, informasi akuntansi yang ada tidak teliti dan tidak

dapat dipercaya kebenarannya, tidak efisien dan efektifnya kegiatan-kegiatan

operasional lembaga serta tidak dapat dipatuhinya kebijakan yang telah

ditetapkan.

Disamping pengendalian internal, peningkatan kinerja pegawai dapat dilakukan

dengan cara pemberian kompensasi yang sesuai sebagai balas jasa kepada

pegawai, hal ini dikarenakan setiap orang bekerja memiliki motif untuk
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mendapatkan keuntungan atau manfaat dalam bekerja atau kompensasi.

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau

tidak langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan

kepada perusahaan. Program kompensasi mencerminkan upaya organisasi untuk

mempertahankan sumber daya manusia yang dimiliki. Pemberian kompensasi

yang makin baik akan mendorong pegawai untuk bekerja dengan makin baik dan

produktif (Hasibuan, 2013).

Variabel kompensasi dalam penelitian ini mengacu pada pendapat tersebut,

dengan menggabungkan kompensasi finansial maupun non finansial dengan

alasan bahwa Simamora (2012) mengatakan bahwa kompensasi dalam bentuk

finansial adalah penting bagi karyawan, sebab dengan kompensasi ini mereka

dapat memenuhi kebutuhannya secara langsung, terutama kebutuhan

fisiologisnya. Namun demikian, tentunya pegawai juga berharap agar kompensasi

yang diterimanya sesuai dengan pengorbanan yang telah diberikan dalam bentuk

non finansial juga sangat penting bagi pegawai terutama untuk pengembangan

karir mereka.

Selain itu, peningkatan kinerja pegawai juga dapat dilakukan dengan cara

menciptakan disiplin kerja. Disiplin kerja yang dikelola dengan baik akan

menghasilkan kepatuhan pegawai terhadap berbagai peraturan organisasi yang

bertujuan meningkatkan kinerja. Untuk itu pimpinan pegawai perlu mengawasi

setiap perilaku maupun tindakan yang dilakukan oleh seluruh pegawai saat

bekerja. Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua

peraturan perusahaan, badan atau organisasi dan norma-norma sosial yang
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berlaku. Adanya tingkat disiplin kerja yang baik mencerminkan kredibilitas

karyawan mencapai suatu hasil kerja yang optimal untuk kesuksesan perusahaan

(Hasibuan, 2013). Pengendalian internal, kompensasi, dan disiplin kerja yang baik

dibutuhkan dalam suatu organisasi untuk dapat meningkatkan kinerja semua

pegawai dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan perusahaan.

Penelitian Dewi (2012), menunjukan bahwa pengendalian Internal berpengaruh

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, selain itu Sukmawati (2008)

memberikan bukti dalam penelitiannya bahwa kompensasi berpengaruh terhadap

kinerja karyawan baik secara parsial maupun secara simultan. Penelitian yang

dilakukan oleh Harli (2010) menyatakan bahwa disiplin kerja, motivasi, dan

pengembangan karir berpengaruh secara parsial dan simultan terhadap kinerja

pegawai Pemerintah Kabupaten Tabalong di Tanjung Kalimantan Selatan.

Penelitian ini mereplikasi penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dewi

(2012) dan Harli (2010) dengan alasan adanya variabel yang sama yang

digunakan oleh peneliti-peneliti tersebut. Perbedaan penelitian ini dengan

penelitian sebelumnya terdapat penambahan variabel yang diambil dari penelitian

yang dilakukan Sukmawati (2008) yaitu kompensasi. Tidak hanya itu, penelitian

ini juga menggunakan populasi, waktu, dan tempat yang berbeda dari penelitian

sebelumnya, dengan Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa

Provinsi Lampung sebagai objek penelitian

Berdasarkan dari pemaparan di atas maka penulis ingin melakukan penelitian

kembali yang telah dilakukan peneliti terdahulu yang berjudul “Pengaruh
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Pengendalian Internal, Kompensasi, Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai.”

1.2 Perumusan dan Batasan Masalah

1.2.1 Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas. Maka perumusan masalah

pada penelitian ini adalah:

1. Apakah terdapat pengaruh pengendalian internal terhadap kinerja pegawai

Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa Provinsi Lampung?

2. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai Badan

Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa Provinsi Lampung?

3. Apakah terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Badan

Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa Provinsi Lampung?

4. Apakah terdapat pengaruh pengendalian internal, kompensasi, dan disiplin

kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai Badan Pemberdayaan

Masyarakat dan Pemerintahan Desa Provinsi Lampung?

1.2.2 Batasan Masalah

Batasan masalah dilakukan agar penelitian dan pembahasanya lebih terarah,

sehingga hasilnya tidak bias dan sesuai dengan harapan peneliti. Adapun ruang

lingkup penelitiannya adalah:

1. Objek penelitian ini adalah Badan Pemberdayaan Masyarakat dan

Pemerintahan Desa Provinsi Lampung.
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2. Subjek penelitian ini adalah seluruh pegawai yang sudah mempunyai masa

kerja lebih dari 1 tahun di Badan Pemberdayaan Masyarakat dan

Pemerintahan Desa Provinsi Lampung.

3. Penelitian ini dibatasi pada pengendalian internal, kompensasi, dan disiplin kerja

terhadap kinerja pegawai Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan

Desa Provinsi Lampung.

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.3.1 Tujuan Penelitian

Berdasarkan permasalahan yang penulis kemukakan di atas, maka dapat

dijelaskan tujuan dari penelitian ini yaitu untuk memberikan bukti secara empiris

pengaruh pengendalian internal, kompensasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja

pegawai Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa Provinsi

Lampung.

1.3.2 Manfaat Penelitian

1.3.2.1 Manfaat Teoritis

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi

pengembangan akuntansi keperilakuan, terutama yang berkaitan dengan

pengaruh pengendalian internal, kompensasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja

pegawai.
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2. Memberikan masukan penulis tentang pentingnya pemahaman mengenai

pengaruh pengendalian internal, kompensasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja

pegawai.

1.3.2.2 Manfaat Praktis

1. Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi bagi peneliti selanjutnya

yang ingin mengkaji masalah yang sama.

2. Bagi pihak Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa

diharapkan dapat digunakan sebagai bahan masukan sebagai upaya untuk

meningkatkan kinerja pegawai dalam pencapaian tujuan badan secara lebih

optimal.



BAB II

LANDASAN TEORI

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Teori Atribusi

Teori atribusi memberikan penjelasan proses bagaimana kita menentukan

penyebab atau motif perilaku seseorang (Gibson, et al.,1994 dalam Ardiansah,

2003). Teori ini mengacu kepada bagaimana seseorang menjelaskan penyebab

perilaku orang lain atau diri sendiri yang ditentukan apakah dari internal atau

eksternal dan pengaruhnya akan terlihat dalam perilaku individu (Luthan, 1998

dalam Ardiansah, 2003). Penyebab perilaku tersebut dalam persepsi sosial dikenal

dengan dispositional attributions dan situasional attributions atau penyebab

internal dan eksternal (Robbins, 1996 dalam Ardiansah, 2003). Dispositional

attributions mengacu pada sesuatu yang ada dalam diri seseorang. Sementara

situasional attributions mengacu pada lingkungan yang mempengaruhi perilaku.

Penentuan atribusi penyebab apakah individual atau situasi dipengaruhi oleh tiga

faktor (Kelly, 1972 dalam Gibson, et al.,1994 dalam Ardiansah, 2003):

1. Konsensus (consensus) adalah perilaku yang ditunjukkan jika semua orang

menghadapi situasi yang serupa merespon dengan cara yang sama,
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2. Kekhususan (distinctiveness) adalah perilaku yang ditunjukkan individu

berlainan dalam situasi yang berlainan,

3. Konsistensi (consistency) adalah perilaku yang sama dalam tindakan

seseorang dari waktu ke waktu.

Herzberg (1996), Steers (1977) dalam Reed et. al. (1994), dalam Ardiansah

(2003) mengungkapkan keberadaan “sejumlah atribut”, yang secara alami berlaku

secara internal dalam organisasi, mempengaruhi sikap karyawan, terutama yang

berkaitan dengan pekerjaannya.

2.1.2 Akuntansi Keperilakuan

Istilah akuntansi keperilakuan baru muncul tahun 1967 dalam artikel Journal Of

Accounting Research oleh Becker yang mereview tulisan Cook (1967) dalam

Kusuma (2012). Akuntansi keperilakuan merupakan bagian dari ilmu akuntansi

yang perkembangannya semakin meningkat dalam 25 tahun belakangan. Riset

akuntansi keperilakuan merupakan suatu bidang baru yang berhubungan dengan

informasi akuntansi dan audit. Dalam audit riset akuntansi keperilakuan telah

berkembang, tinjauan literatur telah menjadi spesialis dengan lebih memfokuskan

diri pada atribut keperilakuan spesifik seperti proses kognitif (Bonner dan

Pennington (1991) dalam Kusuma (2012)) atau riset keperilakuan pada satu topik

khusus seperti audit sebagai tinjauan analisis, sebagai bidang riset yang sering

memberitahukan kontribusi yang bermakna, riset akuntansi keperilakuan dapat

membentuk kerangka dasar serta arah riset di masa yang akan datang.
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Akuntansi keperilakuan menjelaskan bagaimana perilaku manusia mempengaruhi

data akuntansi dan keputusan bisnis serta bagaimana mempengaruhi keputusan

bisnis dan perilaku manusia selalu dicari jawabannya. Akuntansi keperilakuan

menyediakan suatu kerangka yang disusun berdasarkan teknik berikut ini

(Kumalasari, 2006):

1. Untuk memahami dan mengukur dampak proses bisnis terhadap orang-orang

dan kinerja perusahaan.

2. Untuk mengukur dan melaporkan perilaku serta pendapat yang relevan

terhadap perencanaan strategis.

3. Untuk mempengaruhi pendapat dan perilaku guna memastikan keberhasilan

implementasi kebijakan perusahaan.

2.2 Pengendalian Internal

Pengendalian internal menurut Committee of Sponsoring Organization of the

Tread way Commission (Sawyer, 2005: 144) adalah proses, dipengaruhi oleh

dewan entitas direksi, manajemen dan personel lain, yang dirancang untuk

memberikan keyakinan memadai tentang pencapaian sasaran dalam kategori

berikut:

1. Efektivitas dan efisiensi operasi

2. Tingkat keandalan pelaporan keuangan

3. Kepatuhan terhadap hukum dan peraturan yang berlaku
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Sistem Pengendalian Intern menurut PP Nomor 60 Tahun 2008 tentang SPIP

adalah proses yang integral pada tindakan dan kegiatan yang dilakukan secara

terus menerus oleh pimpinan dan seluruh pegawai untuk memberikan keyakinan

memadai atas tercapainya tujuan organisasi melalui kegiatan yang efektif dan

efisien, keandalan pelaporan keuangan, pengamanan aset, dan ketaatan terhadap

peraturan perundang-undangan. Pengendalian internal terdiri atas komponen-

komponen berikut:

1. Lingkungan pengendalian

Terdapat orang-orang dengan karakteristiknya termasuk integritas, nilai-nilai,

etika dan lingkungan tempat mereka bekerja. Hal-hal tersebut merupakan

mesin penggerak perusahaan dan merupakan fondasi segala sesuatunya

ditempatkan.

2. Penaksiran risiko

Perusahaan harus mewaspadai dan mengelola risiko yang dihadapinya.

Perusahaan harus menetapkan tujuan yang terintegrasi dengan pemasaran,

keuangan, dan aktivitas-aktivitas lainnya sehingga organisasi beroperasi

secara harmonis. Perusahaan juga harus menetapkan mekanisme untuk

mengidentifikasi, menganalisis, dan mengelola risiko-risiko terkait.

3. Informasi dan komunikasi

Disekitar aktivitas-aktivitas ini terdapat sistem informasi dan komunikasi. Hal

ini memungkinkan pegawai mendapatkan dan menukar informasi yang

diperlukan untuk melaksanakan, mengelola, dan mengendalikan operasinya.
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4. Aktivitas pengendalian

Kebijakan dan prosedur kontrol harus ditetapkan dan dilaksanakan untuk

membantu memastikan bahwa tindakan-tindakan yang diidentifikasi oleh

manajamen diperlukan untuk menghadapi risiko terhadap pencapaian tujuan

secara efektif dilakukan.

5. Pemantauan

Keseluruhan proses harus dimonitor dan dibuat perubahan bila diperlukan.

Dengan cara ini, sistem dapat bereaksi secara dinamis berubah seiring dengan

perubahan kondisi. Pemantauan diakukan disetiap kegiatan. Kelima

komponen pengendalian internal merupakan unsur yang terjalin erat satu

dengan yang lainnya. Proses pengendalian menyatu pada tindakan dan

kegiatan yang dilakukan secara terus menerus oleh pimpinan dan seluruh

pegawai. Oleh karena itu, yang menjadi fondasi dari pengendalian adalah

orang-orang (SDM) di dalam organisasi yang membentuk lingkungan

pengendalian yang baik dalam mencapai sasaran dan tujuan yang ingin

dicapai.

2.3 Kompensasi

Permasalahan mengenai kompensasi merupakan hal yang cukup rumit sehingga

perusahaan seharusnya memiliki cara sendiri untuk menetapkan kompensasi yang

sesuai. Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima pegawai sebagai pengganti

kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Pemberian kompensasi merupakan salah

satu pelaksanaan fungsi MSDM yang berhubungan dengan semua jenis pemberian
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penghargaan individual sebagai pertukaran dalam melakukan tugas

keorganisasian (Veitzal dan Sagala, 2009).

Di dalam kompensasi terdapat sistem insentif yang menghubungkan kompensasi

dengan kinerja. Dengan kompensasi kepada pekerja diberikan penghargaan

berdasarkan kinerja dan bukan berdasarkan senioritas atau jumlah jam kerja.

Wether dan Davis (1996:408) dalam (Wibowo, 2012). Kompensasi adalah segala

sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa kerja mereka. Tujuan dari

sistem kompensasi adalah menghargai kinerja, menjamin keadilan,

mempertahankan pegawai, memperoleh pegawai bermutu, mengendalikan biaya,

memenuhi peraturan (Sedarmayanti, 2007). Kompensasi merupakan segala

sesuatu bentuk imbalan yang diterima oleh seseorang (pekerja) sebagai imbalan

atas kerja mereka (Darsono dan Siswandoko, 2011:269).

Ada beberapa komponen-komponen kompensasi yaitu gaji, upah, insentif, dan

kompensasi tidak langsung (fringe benefit) (Veitzal dan Sagala, 2009):

1. Gaji

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai

konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang karyawan yang memberikan

kontribusi dalam mencapai tujuan perusahaan. Atau, dapat juga dikatakan

sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang karena kedudukannya dalam

perusahaan. Adapun tujuan pemberian gaji menurut (Suwanto, dkk, 2013)

adalah:
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a. Ikatan kerja sama, Pemberian kompensasi akan menciptakan suatu ikatan

kerja sama yang formal antara perusahaan dengan karyawan dalam

kerangka organisasi, dimana kedua belah pihak saling membutuhkan.

b. Kepuasan kerja, Pegawai bekerja dengan mengerahkan kemampuan,

pengetahuan, keterampilan, waktu, serta tenaga, yang semuanya ditujukan

bagi pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, organisasi harus

memberikan kompensasi yang sesuai dengan apa yang telah diberikan oleh

pegawai tersebut, sehingga akan memberikan kepuasan kerja bagi

pegawai.

c. Pengadaan efektif, Pengadaan pegawai akan efektif jika dibarengi dengan

program kompensasi yang menarik. Dengan program kompensasi yang

menarik, maka calon pegawai yang berkualifikasi baik dengan

kemampuan dan keterampilan tinggi akan muncul, sesuai dengan kriteria

yang ditetapkan oleh perusahaan.

d. Motivasi, Kompensasi yang layak akan memberikan rangsangan serta

memotivasi pegawai untuk memberikan kinerja terbaik dan menghasilkan

produktivitas kerja yang optimal.

e. Menjamin keadilan, Kompensasi yang baik akan menjamin terjadinya

keadilan antara pegawai dalam organisasi baik keadilan internal dan

eksternal, keadilan internal berkaitan dengan pembayaran kompensasi

dihubungkan dengan nilai relatif suatu jabatan, tugas, dan prestasi kerja.

Sementara keadilan eksternal berkaitan dengan pembayaran bagi pegawai

pada suatu tingkat yang sama dengan pembayaran yang diterima oleh

pegawai lainnya yang bekerja di perusahaan lain.
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f. Disiplin, Pemberian kompensasi yang memadai akan mendorong tingkat

kedisiplinan pegawai dalam bekerja. Pegawai akan berperilaku sesuai

dengan yang diinginkan organisasi. Pegawai akan menciptakan tingkat

disiplin yang baik apabila perusahaan memberikan kompensasi yang

memadai. Dengan begitu pegawai akan bekerja sesuai dengan yang

diinginkan.

2. Upah

Upah merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada pegawai

berdasarkan jam kerja, jumlah yang dihasilkan atau banyaknya pelayanan

yang diberikan. Jadi upah ini tidak seperti gaji yang jumlahnya relatif tetap,

besarnya upah dapat berubah-ubah tergantung pada keluaran yang dihasilkan.

3. Insentif

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada pegawai karena

kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Insentif merupakan bentuk lain

dari upah langsung di luar upah dan gaji yang merupakan kompensasi tetap,

yang biasa disebut kompensasi berdasarkan kinerja (pay for performance

plan). Tujuan pemberian insentif adalah untuk memberikan tanggung jawab

dan dorongan kepada pegawai dalam rangka meningkatkan kualitas dan

kuantitas hasil kerjanya.

4. Kompensasi tidak langsung (fringe benefit)

Kompensasi tidak langsung atau fringe benefit merupakan kompensasi

tambahan yang diberikan berdasarkan kebijakan terhadap semua karyawan

sebagai upaya meningkatkan kesejahteraan para karyawan. Contohnya, berupa

fasilitas-fasilitas seperti: asuransi-asuransi, tunjangan, tunjangan, uang
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pensiun, dan lain-lain. Dalam praktiknya kompensasi yang diberikan antara

suatu perusahaan dengan perusahaan lain relatif berbeda satu sama lain

(Veitzal dan Sagala, 2009).

Perusahaan harus menetapkan program-program kompensasi yang didasarkan atas

asas kedilan serta asas kelayakan dan kewajaran, dengan memperhatikan undang-

undang perburuhan yang berlaku. Berikut ini akan diuraikan asas-asas yang

penting untuk diterapkan dalam pemberian kompensasi (Suwanto, dkk, 2013):

1. Asas keadilan

Kompensasi mempengaruhi perilaku karyawan dalam organisasi sehingga

pemberian kompensasi yang tidak berdasarkan asas keadilan akan

mempengaruhi kondisi kerja karyawan. Yang dimaksud dengan asas keadilan

ialah adanya konsistensi imbalan bagi para karyawan yang melakukan tugas

dengan bobot yang sama. Dengan kata lain, kompensasi karyawan di suatu

jenis pekerjaan dengan kompensasi karyawan di jenis pekerjaan yang lainnya,

yang mengerjakan pekerjaan dengan bobot yang sama, relatif akan

memperoleh besaran kompensasi yang sama.

2. Asas kelayakan dan kewajaran

3. Kompensasi yang diterima karyawan harus dapat memenuhi kebutuhan

dirinya beserta keluarganya, pada tingkatan yag layak dan wajar. Sehingga

besaran kompensasi yang akan diberikan akan mencerminkan status,

pengakuan, dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang akan dinikmati oleh

karyawan beserta keluarganya.
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2.4 Disiplin Kerja

Disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk

memperteguh pedoman-pedoman organisasi. Pengertian disiplin sering juga

disebut fungsi operasional kedua dari manajemen personalia. Disiplin karyawan

(baru/lama) perlu dilakukan secara terencana dan berkesinambungan. Disiplin

harus bertujuan untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan

moral karyawan supaya prestasi kerjanya baik dan mecapai hasil yang optimal

(Davis, 1996) dalam (Mangkunegara, 2011).

Atmosudirjo (1928) dalam Darsono dan Siswandoko (2011:128) menjelaskan

disiplin ialah bentuk ketaatan dan pengendalian diri yang rasional dan sadar, tidak

emosional dan pamrih. Siswanto (1989:278) dalam Darsono dan Siswandoko

(2011:128) menerangkan disiplin ialah sikap menghormati, menghargai, patuh,

dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun

tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima

sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan

kepadanya. Disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan para manajer

untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah

suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untk meningkatkan kesadaran dan

kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan/lembaga dan norma-

norma sosial yang berlaku. Disiplin karyawan memerlukan alat komunikasi,

terutama pada peringatan yang bersifat spesifik terhadap karyawan yang tidak

mau berubah sifat dan perilakunya. Penegakan disiplin karyawan biasanya

dilakukan oleh penyelia. Sedangkan kesadaran adalah sikap seseorang secara yang
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secara sukarela mentaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung

jawabnya (Veitzal dan Sagala, 2009).

Kedisiplinan merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua

peraturan perusahaan, badan atau organisasi dan norma-norma sosial yang

berlaku, kesadaran adalah sikap seseorang secara sukarela mentaati semua

peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Kesediaan adalah suau

sikap atau tingkah laku dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan

organisasi atau badan yang tertulis maupun tidak. Kedisiplinan adalah suatu sikap

tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari perusahaan baik

tertulis maupun tidak tertulis (Hasibuan, 2013).

Pengertian disiplin kerja dibagi menjadi dua bentuk (Mangkunegara, 2011) yaitu:

1. Disiplin Preventif

Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakkan pegawai mengikuti

dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan oleh

perusahaan. Tujuan dasarnya adalah untuk menggerakkan pegawai berdisiplin

diri. Disiplin preventif merupakan suatu sistem yang berhubungan dengan

kebutuhan kerja untuk semua bagian sistem yang ada dalam organisasi. Jika

sistem organisasi baik maka diharapkan dapat lebih mudah menegakkan

disiplin kerja.

2. Disiplin korektif

Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam

menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi

peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. Pada disiplin
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korektif, pegawai yang melanggar disiplin perlu diberikan sanksi sesuai

dengan peraturan yang berlaku. Tujuan pemberian sanksi adalah untuk

memperbaiki pegawai pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku, dan

memberikan pelajaran kepada pelanggar.

Terdapat tiga konsep pelaksanaan tindakan disipliner yaitu: aturan tungku panas,

tindakan disiplin progresif, dan tindakan disiplin positif (Veitzal dan Sagala,

2009:826).

1. Aturan tungku panas

a. Menurut pendekatan ini, tindakan disipliner haruslah memiliki

konsekuensi yang analog dengan menyentuh sebuah tungku panas.

b. Membakar dengan segera, jika tindakan disipliner akan diambil, tindakan

itu harus dilaksanakan segera sehingga individu memahami alasan

tindakan tersebut.

c. Memberi peringatan, hal ini dilakukan untuk memberikan peringatan

sebelumnya bahwa hukuman akan mengikuti perilaku yang tidak dapat

diterima.

d. Memberi hukuman yang konsisten, tindakan disipliner haruslah konsisten

ketika setiap orang yang melakukan tindakan yang sama akan dihukum

sesuai dengan hukum yang berlaku.

e. Membakar tanpa membeda-bedakan, tindakan disipliner seharusnya tidak

membeda-bedakan, tungku panas akan membakar setiap orang yang

menyentuhnya, tanpa memilih-milih.
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2. Tindakan disiplin progresif

Tindakan disiplin progresif (progressive discipline) dimaksudkan untuk

memastikan bahwa terdapat hukuman minimal yang tepat terhadap setiap

pelanggaran. Tujuan tindakan ini adalah membentuk program disiplin yang

berkembang mulai dari hukuman yang ringan hingga yang sangat keras.

Disiplin progresif dirancang untuk memotivasi karyawan agar mengoreksi

kekeliruan secara sukarela. Penggunaan tindakan ini meliputi serangkaian

pertanyaan mengenai kerasnya pelanggaran. Pedoman-pedoman yang

dianjurkan untuk tindakan disipliner bagi pelanggaran-pelanggaran yang

dibutuhkan yaitu, peringatan lisan, peringatan tertulis, dan terminasi.

3. Tindakan disiplin positif

Dalam banyak situasi, hukuman tidaklah memotivasi karyawan mengubah

suatu perilaku. Namun, hanya mengajar seseorang agar takut atau membenci

alokasi hukuman yang dijatuhkan penyelia. Penekanan pada hukuman ini

dapat mendorong para karyawan untuk menipu penyelia mereka dari pada

mengoreksi tindakan-tindakannya. Tindakan disipliner positif dimaksudkan

untuk mendorong para karyawan memantau perilaku-perilaku mereka sendiri

dan memikul tanggung jawab atas konsekuensi-konsekuensi dari tindakan-

tindakan mereka. Disiplin positif bertumpukkan pada konsep bahwa para

karyawan mesti memikul tanggung jawab atas tingkah laku pribadi mereka

dan persyaratan-persyaratan pekerjaan. Prasyarat yang perlu bagi disiplin

positif adalah pengkomunikasian persyaratan-persyaratan pekerjaan dan

peraturan-peraturan kepada para karyawan.
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Mengenai adanya penataan serta perbaikan mengenai disiplin kerja karyawan,

umumnya disiplin kerja karyawan juga dapat diukur dari:

1. Para pegawai datang ke kantor dengan tertib dan teratur. Dengan datang ke

kantor secara tertib dan teratur maka disiplin kerja dapat dikatakan baik.

2. Berpakaian rapi di tempat kerja. Berpakaian rapi merupakan salah satu faktor

yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan, karena dengan berpakaian rapi

suasana tempat kerja akan terasa nyaman dan rasa percaya diri dalam bekerja

akan tinggi

3. Menggunakan perlengkapan kantor dengan hati-hati. Sikap hati-hati dapat

menunjukkan bahwa seseorang memiliki disiplin kerja yang baik karena

apabila dalam menggunakan perlengkapan kantor tidak secara gati-hati, maka

akan terjadi kerusakan yang mengakibatkan kerugian.

4. Mengikuti cara kerja yang ditentukan oleh organisasi. Dengan mengikuti cara

kerja yang ditentukan oleh organisasi maka dapat menunjukkan bahwa

karyawan memiliki disiplin kerja yang baik, juga menunjukkan kepatuhan

karyawan terhadap organisasi.

5. Memiliki tanggung jawab. Tanggung jawab sangat berpengaruh terhadap

disiplin kerja, dengan adanya tanggung jawab terhadap tugasnya maka

menunjukkan disiplin kerja karyawan tinggi (Alfred R. Lateiner dalam Imam

Soejono, (1983) dikutip oleh Rinoldy (2013).

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja merupakan

sesuatu kekuatan yang selalu berkembang di tubuh para pekerja yang membuat

mereka dapat mematuhi keputusan dan peraturanperaturan yang telah ditetapkan.
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2.5 Kinerja

Performance adalah perilaku anggota organisasi yang membantu untuk mencapai

tujuan organisasi. Usaha adalah perilaku manusia yang diarahkan untuk meraih

tujuan organisasi. Kinerja adalah tingkatan dimana tujuan secara actual dicapai.

Kinerja bisa melibatkan perilaku yang abstrak (Supervisi, planning, decision

making). Kinerja melibatkan tingkatan yang mana anggota organisasi

menyelesaikan tugasnya yang berkontribusi pada tujuan organisasi. Kinerja

termasuk juga dimensi kualitas dan kuantitas. Kinerja adalah fungsi yang jelas

dari usaha (effort). Tanpa usaha, kinerja tidak akan dihasilkan. Usaha sendiri tidak

bisa menyebabkan kinerja: banyak faktor yang diperlukan, yang pertama atau

utama dalam penyelesaian tugasnya. Seseorang adalah pekerja keras tetapi tidak

melakukan pekerjaan, menjelaskan situasi dimana usaha tinggi tetapi kinerja

rendah.

Penilaian kinerja berhubungan dengan penyelesaian tugas-tugas tertentu, oleh

pekerja, apakah berhasil atau gagal. Pencapaian ini juga perlu dikaitkan dengan

perilaku dari pekerja selama proses penilaian. Kinerja dalam penelitian ini

berhubungan dengan pencapaian serangkaian tugas-tugas oleh individu. Kinerja

yang semakin tinggi melibatkan kombinasi dari peningkatan efisiensi,

peningkatan efektifitas, peningkatan produktivitas dan peningkatan kualitas.

Kinerja yang lebih baik akan tercapai jika individu dapat memenuhi kebutuhan

individu dalam melaksanakan dan menyelesaikan tugas (Wijayanti dan Kartika,

2007).
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Penilaian kinerja seharusnya berdasarkan pada tugas-tugas tertentu yang dapat

atau gagal dicapai oleh individu (pemakai), dan apabila cocok maka perlu

dilakukan identifikasi perilaku individu dalam melakukan pekerjaan selama

periode penilaian.

Dampak kinerja dalam penelitian ini berhubungan dengan pencapaian serangkaian

tugas-tugas individu. Kinerja yang semakin tinggi melibatkan kombinasi dari

peningkatan efesiensi, peningkatan efektivitas, peningkatan produktivitas dan

peningkatan kualitas. Untuk dapat meningkatkan kinerja ketingkat lebih tinggi

maka aktifitas kerja harus dapat diidentifikasi dan dianalisis.

Di sebagian besar organisasi, kinerja para karyawan individual merupakan faktor

utama yang menentukan keberhasilan organisasi. Faktor yang mempengaruhi

kinerja karyawan individual (Mathis dan Jackson, 2009) yaitu:

1. Kemampuan individual, terdiri dari beberapa komponen yaitu bakat, minat

dan faktor kepribadian.

2. Usaha yang dicurahkan yaitu terdiri dari motivasi, etika kerja, kehadiran dan

rancangan tugas.

3. Dukungan organisasi yang diterimanya terdiri dari pelatihan dan

pengembangan, peralatan dan teknologi, standar kinerja, manajemen dan

rekan kerja.

Hubungan ketiga faktor ini diakui secara luas dalam literatur manajemen sebagai:

Kinerja (Performance) = Kemampuan (Ability) x Usaha (Effort) x Dukungan

(Support). Kinerja individual ditingkatkan sampai tingkat dimana ketiga

komponen tersebut ada dalam diri karyawan.
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Kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor (Simamora, 1996) dalam Mangkunegara

(2011):

1. Faktor Individual yang mencakup kemampuan, latar belakang dan demografi.

2. Faktor Psikologis terdiri dari persepsi, attitude, personality, dan motivasi.

3. Faktor Organisasi terdiri dari struktur organisasi dan job design.

Ada enam kategori yang digunakan untuk mengukur tingkat kinerja karyawan

secara individual (Dessler, 2005) sebagai berikut:

1. Quality, yaitu tingkat dimana hasil kinerja dari karyawan yang dilakukan

mendekati sempurna dalam arti ketepatan, ketelitian, dan dapat diterima dari

suatu aktivitas.

2. Productivity, yaitu kuantitas atau jumlah yang dihasilkan secara efisien dan

efektif.

3. Job knowledge, yaitu tingkat pengetahuan yang dimiliki oleh seorang

karyawan ataupun informasi yang dimilikinya untuk menyelesaikan

pekerjaannya.

4. Reliability, yaitu tingkat dimana seorang karyawan dapat dipercaya selama

menyelesaikan pekerjaan dalam hal tindak lanjut pekerjaan.

5. Availability, yaitu tingkat ketepatan waktu dari suatu aktivitas yang

diselesaikan oleh karyawan dan ketepatan dalam catatan daftar kehadian

karyawan.

6. Independence, yaitu tingkat dimana seorang karyawan dapat melakukan

pekerjaannya tanpa bantuan bimbingan dari pengawasnya.
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2.6 Penelitian Terdahulu

Berikut adalah tabel yang menunjukkan rangkuman penelitian terdahulu yang

menjadi referensi dalam penelitian ini:

Tabel 2.1. Rangkuman Penelitian Terdahulu

No. Nama

Peneliti
Judul Penelitian Variabel Hasil Penelitian

1. Yuli Suwati

(2013)

Pengaruh

Kompensasi dan

Motivasi

Terhadap Kinerja

Karyawan (studi

kasus pada PT.

Tunas Hijau

Samarinda)

Independen :

Kompensasi (X1)

dan Motivasi (X2)

Dependen :

Kinerja (Y)

Kompensasi berpengaruh

secara parsial terhadap

kinerja karyawan

sedangkan motivasi kerja

tidak mempunyai pengaruh

terhadap kinerja karyawan.

Secara bersama-sama

kompensasi dan motivasi

kerja mempunyai pengaruh

terhadap kinerja karyawan

PT. Tunas Hijau

Samarinda.

2 I Wayan

Niko

Susanta,

Mayun

Pengaruh

Kompensasi dan

Kepemimpinan

Terhadap Kinerja

Independen :

Kompensasi (X1)

dan

Kepemimpinan

Kompensasi dan

kepemimpinan

berpengaruh terhadap

kinerja secara parsial dan
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Nadisa, Ida

Bagus Rai

Adnyana

(2013)

Karyawan (studi

kasus pada Jasa

Konstruksi di

Denpasar).

(X2) Dependen :

Kinerja (Y)

simultan pada Jasa

Konstruksi di Denpasar

3. Ferina

Sukmawati

(2008)

Pengaruh

Kepemimpinan,

Lingkungan

Kerja Fisik dan

Kompensasi

terhadap Kinerja

Karyawan (studi

kasus pada PT.

Pertamina

(PERSERO)

UPMS III Transit

Utama Balongan,

Indramayu)

Independen :

Kepemimpinan

(X1), lingkungan

kerja fisik (X2),

dan kompensasi

(X3)

Dependen :

Kinerja (Y)

Hasil analisis menunjukkan

kepemimpinan, lingkungan

kerja fisik dan kompensasi

berpengaruh terhadap

kinerja karyawan secara

parsial dan simultan pada

PT. Pertamina (PERSERO)

UPMS III Transit Utama

Balongan, Indramayu

4. M. Harli

(2010)

Pengaruh disiplin

kerja, motivasi,

dan

pengembangan

karir terhadap

kinerja pegawai

Independen :

Disiplin kerja

(X1), motivasi

(X2), dan

pengembangan

karir (X3)

Hasil analisis menunjukkan

disiplin kerja, motivasi, dan

pengembangan karir

berpengaruh secara parsial

dan simultan terhadap

kinerja pegawai Pemerintah
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negeri sipil (studi

kasus pada

Pemerintah

Kabupaten

Tabalong di

Tanjung

Kalimantan

Selatan).

Dependen :

Kinerja (Y)

Kabupaten Tabalong di

Tanjung Kalimantan

Selatan

5 Rio

Marpaung

dan Tri

Dinda

Agustin

(2013)

Pengaruh

pengawasan dan

disiplin kerja

terhadap kinerja

pegawai (studi

kasus pada

Kejaksaan Tinggi

Riau)

Independen :

Pengawasan (X1)

dan Disiplin kerja

(X2)

Dependen :

Kinerja (Y)

Hasil penelitian

menunjukkan berdasarkan

hasil uji t pengawasan

memiliki pengaruh

terhadap kinerja sedangkan

disiplin kerja tidak

berpengaruh terhadap

kinerja, dan berdasarkan uji

F pengawasan dan disiplin

kerja bersamasama

memiliki pengaruh

terhadap kinerja pegawai

Kejaksaan Tinggi Riau
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6 Rinoldy. Z

(2013)

Pengaruh disiplin

kerja dan

kemampuan kerja

terhadap kinerja

pegawai (studi

pada Dinas

Pertanian

Peternakan

Perikanan dan

Kehutanan Kota

Jambi)

Independen :

Disiplin kerja

(X1), kemampuan

kerja (X2)

Dependen :

Kinerja (Y)

Dari hasil penelitian

disiplin kerja dan

kemampuan kerja secara

simultan memiliki

pengaruh yang signifikan

terhadap kinerja pegawai

Dinas Pertanian Peternakan

Perikanan dan Kehutanan

Kota Jambi

7 Gainer

Frisky Lakoy

(2013)

Motivasi kerja,

kompensasi,

pengembangan

karir, terhadap

kinerja pegawai

(studi Pada

Badan

Penanggulangan

Bencana Daerah

Provinsi Sulawesi

Independen:

Motivasi kerja

(X1), kompensasi

(X2),

pengembangan

karir (X3)

Dependen: Kinerja

pegawai (Y)

Hasil penelitian

menunjukkan bahwa

motivasi dan kompensasi

secara parisal tidak

berpengaruh terhadap

kinerja pegawai sedangkan

pengembangan karir

berpengaruh terhadap

kinerja pegawai
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8 Sarita

Permata

Dewi (2012)

Pengaruh

pengendalian

intern dan gaya

kepemimpinan

terhadap kinerja

karyawan

pengendalian

intern dan gaya

kepemimpinan dan

kinerja karyawan

Pengendalian Internal dan

Gaya Kepemimpinan

secara bersama-sama

(simultan) berpengaruh

positif dan signifikan

terhadap Kinerja Karyawan

2.7 Model Penelitian

Gambar 2.1. Model Penelitian

Pengendalian
Internal

Kinerja
Pegawai

H1

H3

H2Kompensasi

Disiplin Kerja
H4
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2.8 Hipotesis Penelitian

2.8.1 Pengaruh Pengendalian Internal terhadap Kinerja Pegawai

Pengendalian Internal adalah segala sesuatu meliputi struktur organisasi, semua

metode dan alat-alat yang dikoordinasikan yang digunakan dalam perusahaan

dengan tujuan menjaga keamanan harta milik perusahaan, memeriksa ketelitian

dan kebenaran data akuntansi, mendorong efisiensi, dan membantu mendorong

dipatuhinya kebijakan manajemen yang telah ditetapkan. Komponen-komponen

dalam pengendalian internal seperti lingkungan pengendalian yang baik, akan

memberikan kontribusi baik dalam menciptakan suasana kerja sehingga dapat

mendorong karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Perusahaan harus waspada

terhadap segala resiko yang akan dihadapi dengan adanya penaksiran resiko maka

karyawan dapat lebih meningkatkan kinerjanya dalam mengantisipasi mengatasi

resiko-resiko yang mungkn terjadi. Informasi dan komunikasi akan memberikan

dampak baik bagi peningkatan kinerja karena semua karyawan memperoleh dan

bertukar informasi yang diperlukan dalam melakukan aktivitas operasional

perusahaan. Aktivitas pengendalian akan mendorong karyawan menaati dan

melaksanakan peraturan dan standar kerja yang sudah ditetapkan. Pemantauan

yang baik akan membuat karyawan untuk lebih disiplin dalam bekerja. Hasil

penelitian Dewi (2012), menunjukan bahwa pengendalian Internal berpengaruh

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hipotesis yang dapat

dikembangkan adalah:

H1: Pengendalian internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai.
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2.8.2 Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai

Kompensasi sangat penting bagi pegawai, hal ini karena kompensasi merupakan

sumber penghasilan bagi pegawai dan keluarganya. Kompensasi juga merupakan

gambaran dalam status sosial bagi pegawai. Tingkat penghasilan sangat

berpengaruh dalam menentukan standar kehidupan seorang pegawai

(Mangkunegara, 2007:83). Sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi dapat

memotivasi para pegawai agar bekerja secara maksimal untuk mencapai kinerja

yang baik guna mendapatkan kompensasi finansial yang sesuai demi

meningkatkan standar kehidupannya. Penelitian Suwati (2013), Susanta dkk

(2012) serta Sukmawati (2008) membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh

terhadap kinerja karyawan secara parsial dan simultan, maka hipotesa yang diuji

adalah:

H2: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

2.8.3 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Disiplin kerja adalah sebagai suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan

taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang

tidak tertulis serta sangggup menjalankannnya dan tidak mengelak untuk

menerima sanksi-sanksi apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan

kepadanya. Disiplin merupakan sarana untuk melatih kepribadian pegawai agar

senantiasa menunjukkan kinerja yang baik sikap, perilaku dan pola kehidupan

yang baik dan berdisiplin tidak berbentuk dalam waktu yang lama salah satu

proses untuk membentuk kepribadian tersebut dilakukan melaui proses latihan.

Latihan tersebut dilaksanakan bersama dilaksanakan bersama antar pegawai,
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pimpinan dan selurih personil yang ada dalam organisasi tersebut. Dengan disiplin

kerja yang dimiliki oleh setiap karyawan maka mereka akan melakukan tugas

mereka sesuai dengan aturan atau standar yang telah ditetapkan sehingga kinerja

pegawai dapat meningkat. Penelitian Rinoldy (2013) serta Harli (2010)

membuktikan bahwa disiplin kerja, berpengaruh secara parsial dan simultan

terhadap kinerja pegawai, maka hipotesa yang diuji adalah:

H3: Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

2.8.4 Pengaruh Pengendalian Internal, Kompensasi, dan Disiplin Kerja

terhadap Kinerja Pegawai

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau

sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai wewenang dan tanggung jawab

masing-masing dalam rangka untuk mewujudkan tujuan perusahaan. Komponen-

komponen pengendalian internal seperti lingkungan pengendalian, penaksiran

resiko, informasi dan komunikasi, aktivitas pengendalian, dan pemantauan yang

baik akan mendorong kinerja karyawan untuk lebih disiplin dan bertanggung

jawab. Pemberian komponen-komponen kompensasi seperti gaji, upah, insentif,

dan kompensasi tidak langsung secara baik dapat mendorong pegawai untuk

bekerja lebih efektif dan efisien. Penciptaan dan pengelolaan disiplin kerja yang

baik seperti para pegawai datang ke kantor dengan tertib dan teratur, berpakaian

rapi ditempat kerja, menggunakan perlengkapan kantor dengan hati-hati,

mengikuti cara kerja yang ditentukan oleh organisasi, dan memiliki tanggung

jawab akan menghasilkan kepatuhan pegawai terhadap berbagai peraturan
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organisasi yang bertujuan meningkatkan kinerja. Atas dasar tersebut, maka

hipotesa yang diuji adalah:

H4: Pengendalian internal, kompensasi, dan disiplin kerja secara bersama-sama

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.



 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1 Sampel Penelitian 

Pengumpulan data dilakukan dengan melakukan pengambilan sampel. Hal ini 

dilakukan karena penelitian tidak mungkin dilakukan terhadap seluruh anggota 

populasi. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di 

Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa Provinsi Lampung baik 

yang berstatus Pegawai Negeri Sipil (PNS) maupun pegawai yang berstatus 

Pegawai Tenaga Harian Lepas (PTHL) / Honorer. Dalam penelitian ini pegawai 

yang menjadi sampel dipilih berdasarkan purposive sampling (kriteria yang 

dikehendaki). Kriteria pemilihan sampel dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Pegawai yang bekerja pada Badan Pemberdayaan Masyarakat dan 

Pemerintahan Desa Provinsi Lampung. 

2. Pegawai yang sudah mempunyai masa kerja lebih dari 1 Tahun. 

3. Bersedia untuk mengisi kusioner secara baik dan benar. 
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3.2 Instrumen Variabel Penelitian  

Variabel penelitian pada dasarnya adalah sesuatu hal yang terbentuk apa saja yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal 

tersebut, kemudian ditarik simpulan (Sugiono, 2013). Variabel-variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu: 

 

3.2.1 Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok orang 

dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-

masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan, secara 

legal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Mathis dan 

Jackson, 2009). Variabel dependen ini diukur menggunakan skala Likert antara 1 

(sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). 

 

3.2.2 Pengendalian Internal 

Menurut Peraturan Menteri Dalam Negeri No 4 Tahun 2008, sistem pengendalian 

intern adalah suatu proses yang dipengaruhi oleh manajemen yang diciptakan 

untuk memberikan keyakinan yang memadai dalam pencapaian efektivitas, 

efisiensi, ketaatan terhadap peraturan perundang-undangan yang berlaku, dan 

keandalan penyajian laporan keuangan. Selanjutnya menurut Peraturan Menteri 

Dalam Negeri No 13 Tahun 2006 pengendalian intern merupakan proses yang 

dirancang untuk memberikan keyakinan yang memadai mengenai pencapaian 

tujuan pemerintah daerah yang tercermin dari keandalan laporan keuangan, 
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efisiensi dan efektivitas pelaksanaan program dan kegiatan serta dipatuhinya 

peraturan perundang-undangan. Variabel independen ini diukur menggunakan 

skala Likert antara 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). 

 

3.2.3 Kompensasi 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa 

kerja mereka. Tujuan dari sistem kompensasi adalah menghargai kinerja, 

menjamin keadilan, mempertahankan pegawai, memperoleh pegawai bermutu, 

mengendalikan biaya, memenuhi peraturan (Sedarmayanti, 2007:239). Variabel 

independen ini diukur menggunakan skala Likert antara 1 (sangat tidak setuju) 

sampai 5 (sangat setuju). 

 

3.2.4 Disiplin Kerja 

Kedisiplinan adalah suatu sikap tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan 

peraturan dari perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis (Hasibuan, 

2013:193,194). Variabel independen ini diukur menggunakan skala Likert antara 

1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). 

 

3.3 Metode Analisis Data 

3.3.1 Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif dalam penelitian ini digunakan untuk memberikan deskripsif 

atau variabel-variabel penelitian. Statistik deskriptif akan memberikan gambaran 

atau deskrepsi umum dari variabel penelitian mengenai nilai rata-rata (mean), 
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standar deviasi, maksimum, minimum, sum. Pengujian ini dilakukan untuk 

mempermudah dalam memahami variabel-variabel yang digunakan dalam 

penelitian. 

 

3.3.2 Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya kuesioner. Suatu 

kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 

2013). Metode uji validitas yang digunakan pada penelitian ini adalah metode 

korelasi product moment dengan tehnik belah dua ganjil genap, dengan kriteria 

sebagai berikut: 

1. 2
1

2
1r

 hitung > r Tabel maka valid atau sahih 

2. 2
1

2
1r

 hitung < r Tabel maka tidak valid tidak sahih 

 

Uji reliabilitas dilakukan setelah uji validitas dan hanya pertanyaan-pertanyaan 

yang telah dianggap valid. Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu 

kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Cara yang 

digunakan untuk menguji reliabilitas kuesioner adalah dengan menggunakan 

rumus koefisien Cronbach Alpha. Kriteria pengujian uji reliabilitas adalah sebagai 

berikut (Ghozali, 2013): 

1. Alpha > 0,60 konstruk (variabel) memiliki reliabilitas, 

2. Alpha < 0,60 konstruk (variabel) tidak memiliki reliabilitas. 
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3.4 Uji Asumsi Klasik 

Dalam  analisis  regresi  perlu  dilakukan pengujian asumsi klasik agar hasil 

analisis regresi dapat memenuhi kriteria best linear dan supaya variabel 

independent sebagai estimator atas variabel dependent tidak bias. Uji asumsi 

klasik dalam penelitian ini terdiri atas uji normalitas, uji heteroskedastisitas, 

uji autokorelasi dan uji multikolinearitas. 

3.4.1 Uji Normalitas 

Ghozali (2013) menyebutkan bahwa uji normalitas adalah untuk untuk menguji 

apakah dalam model regresi variabel independent dan dependent memiliki distrik 

normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi normal atau 

mendekati normal. Untuk mengetahui normal atau tidak maka dilakukan uji 

normalitas menurut Kolmogrof Smirnov satu arah dan analisis grafik Smirnov 

menggunakan tingkat kepecayaan 5 %. Sebagai dasar pengujian keputusan normal 

atau tidak. 

3.4.2 Uji Heteroskedastik 

Uji Heteroskedastik bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lain. 

Apabila varians dari suatu pengamatan ke pengamatan lain tetap maka disebut 

homokedastik, sedangkan jika berbeda disebut heteroskedastik (Ghozali, 2013). 

Model regresi yang baik adalah yang homokedastik atau tidak terjadi 

heteroskedastik. Heteroskedastik terjadi apabila ada kesamaan deviasi standar 
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nilai variabel dependent pada variabel independent. Hal ini akan mengakibatkan 

varians koefisien regresi menjadi minimum dan convidence interval melebihi 

sehingga hasil uji statistik tidak valid. 

3.4.3 Uji Multikolinearitas 

Menurut Ghozali (2013) uji ini dilakukan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel imdependent dimana model 

regresi yang baik tidak terjadi ortogonal. Jika antara variebel ada korelasi yang 

cukup tinggi (> 0,90) maka hal ini menunjukkan indikasi multikolinearitas dengan 

menunjukan nilai tolerance dan variance inflation factors (VIF). Indikator adanya 

multikolinearitas yang relevan dapat dilihat dari nilai koefisien korelasi antar 

independent variabel akan tetapi tidak ada atau sangat sedikit penguji yang 

signifikan. Model regresi yang bebas multikolinaritas adalah: 

1. Mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 

2. Mempunyai angka toleransi mendekati 1 

 

3.4.4 Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi linier 

terjadi korelasi (hubungan) diantara anggota-anggota sampel penelitian yang 

diurutkan berdasarkan waktu sebelumnya. Menurut Ghozali (2013), Autokorelasi 

adalah kondisi dimana dalam sekumpulan observasi yang berurutan sepanjang 

waktu untuk variabel tertentu antara observasi yang satu dengan yang lainnya 

saling berkaitan. Masalah ini timbul karena residual (kesalahan pengganggu) tidak 
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bebas dari suatu observasi ke observasi lainnya Model regresi yang baik adalah 

regresi yang bebas dari autokorelasi (Ghozali, 2013). 

3.5  Regresi Linier Berganda 

Regresi linier dengan dua atau lebih variabel independen (X) digunakan untuk 

menguji pengaruh dan meramalkan suatu variabel dependen (Y) berdasarkan dua 

atau lebih variabel independen (X1, X2 dan X3). Persamaan umum regresi linier 

berganda yang digunakan adalah sebagai berikut : 

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + et 

Berdasarkan rumusan masalah dalam penelitian ini, persamaan tersebut 

dimodifikasi sebagai berikut: 

KP = a + bPI + bKO + bDS + et  

Keterangan : 

KP   : Kinerja  

PI   : Pengendalian Internal 

KO   : Kompensasi 

DS   : Disiplin 

εt   : Error term 

 

Pemeriksaan validitas model, sahih tidaknya suatu hasil analisis tergantung dari 

terpenuhi atau tidaknya asumsi yang melandasinya. Telah disebutkan bahwa uji 

kelayakan dilakukan sebelum analisis ini dilakukan. 
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3.6 Pengujian Hipotesis 

3.6.1 Uji Koefisen Determinasi (R
2
) 

Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model 

dalam menerangkan varian variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah 

nol atau satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi varian 

variabel dependen (Ghozali, 2013). Nilai yang mendekati satu berarti variabel-

variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksikan varian variabel dependen. Bila terdapat nilai adjusted R
2
 bernilai 

negatif, maka adjusted R
2
 dianggap nol. 

3.6.2 Uji Statistik t 

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 

penjelas/ independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 

dependen. Dasar pengambilan keputusan:  

1. Jika t hitung lebih kecil dari t tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak 

sedangkan,  

2. Jika t hitung lebih besar dari t tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
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3.6.3 Uji Statistik F 

Pengujian secara simultan dilakukan untuk mengetahui apakah variabel 

independen secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen. Pengujian ini dilakukan dengan uji F pada tingkat kepercayaan 95% 

dengan derajat kebebasan (dfi) = k – 1 dan (df2) = n – k. Kriteria pengujiannya: 

1. Ho diterima dan Ha ditolak jika F hitung  F tabel 

2. Ho ditolak dan Ha diterima jika F hitung > F tabel 



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh pengendalian internal,

kompensasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil

penelitian terhadap 48 pegawai Badan Pemberdayaan Masyarakat dan

Pemerintahan Desa Provinsi Lampung yang menjadi Responden dalam penelitian

ini.

Berdasarkan uraian pada pembahasan, maka penulis menarik beberapa kesimpulan

bahwa secara parsial dan simultan pengendalian internal, kompensasi, dan disiplin

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan

demikian hipotesis yang menyatakan bahwa pengendalian internal, kompensasi,

dan disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai, didukung.

5.2 Keterbatasan Penelitian

1. Penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel independen yaitu

pengendalian internal, kompensasi, dan disiplin kerja yang di uji ulang

berdasarkan beberapa penelitian terdahulu.
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2. Penggunakan metode ini hanya dengan menggunakan metode survey dengan

kuesioner, sehingga memungkinkan terjadinya perbedaan persepsi masing-

masing responden dalam menjawab pertanyaan.

5.3 Saran

1. Berdasarkan kesimpulan di atas, disarankan bagi peneliti selanjutnya agar bisa

memperluas sampel penulisan, tidak hanya pegawai di Badan Pemberdayaan

Masyarakat dan Pemerintahan Desa Provinsi Lampung saja, namun pegawai

yang bekerja di dinas pemerintahan lain.

2. Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk mengembangkan penelitian ini

dengan juga meneliti faktor-faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja

pegawai yang tidak diteliti oleh peneliti, selain itu juga diharapkan menambah

metode lain di luar kuesioner untuk mengatasi kelemahan-kelemahan yang

mungkin terdapat pada metode kuesioner.
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