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ANALISIS PEMBENTTIK KINERIA PEGATryAI BIRO ORGANISASI DAN
TATATAKSANA DAN BIRO SUMBER DAYA AIAM
SEKRETARIAT DAERAH PROVINSI BENGKUTU

Oleh:
Zurleli, Effed Darta Hadi, praningrum

Program Pascasarjana Magister Manajemen
Fakultas Ekonomi Universitas Beng kulu
Jalan W.R Supmanan, Kondang Limun, Bengkulu 38371A

absrnncr
The objective of this research is to analyze civilian employee performance at Biro
Organisasi and Tatalaksana and Sumber Daya Alam. This reseaich used descrtiptive
analysis. This research used questionare. The data in this research used primary
data that collected by questionare. The number of sample in this research was 104
respondents.
The result of this research shows that the civilian employee performance at Biro
Organisasi and Tatalaksana and Biro Sumber Daya AIam Sekretariat Daerah provinsi
Bengkulu is good based on civilian employee perception. The result also shows L4
variables that would analyze more (MSA>0.5]. from 14 variables there were 7 factor
that influence civilian employee feigen value> 1). Recommendation in this research
to Biro Oragnisasi and Tatalaksana and Biro Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah
Provinsi Bengkulu.
In order to increase employee performance and to meet the expectations of the
community organizations should implement strategies to improve the seven factors
identified from loyalty faaor, performance factor, the factor of responsibility,
adherence factors, factors honesty, cooperation factors and factors initiatives. In this
study, especially in a way to give full support to the employees of the duties of
employees, motivating employees to boost performance, increase in responsibilities
entailed by each employee, improving morality and fairness for employees, working
on tasks in work Sroups, enhance cooperation among employeei as well as
numerous other strategies that wishes to motivate empioyees to improve
performance and reward employee performance.
Keywords : Loyalty, performance, responsibility, adherence, honest5l, cooperation

and initiatives.

PENDAHUTUAN
Latar Belakang
Perkembangan zaman dan tuntutan reformasi terhadap kinerja aparatur pemerintah
yang bersih, transparan, aspiratif, akuntabilitas, efektif, efisien, tanggap dan bebas KKN,
maka pemerintah menanggapi hal tersebut kedalam Instruksi Presiden Nomor 7 tahun
7999 tentang Akuntabilitas kinerja Instansi Pemerintahan yang baik dan Good
Governance. Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah adalah kewajiban suatu instansi
pemerintah untuk mempertanggung jawabkan kegagalan atau keberhasilan
pelaksanaan tuiuan dan sasaran yang telah ditetapkan dalim mencapai visi dan misinya

Usaha mencapai kinerja karyawan faktor sumber daya manusia sangat besar
pengaruhnya. Sumber daya manusia yang berkualitas bisa dilihat pada hasifkerjanya,
dalam kerangka profesionalisme kinerja yang baik adalah sebagai seorang karyawan
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mampu memperlihatkan perilaku kerja yang mengarah pada tercapainya maksud dan
tujuan perusahaan, misalnya bagaimana caranya mengelola sumber daya manusia agar
mengarah pada hasil kerja yang baih karena manusia bisa menjadi pusat persoalan
perusahaan ketika potensi mereka tidak dikembangkan secara optimal, mengingat
keberadaan manusia dalam perusahaan sangat penting, maka setiap perusahaan
berlomba-lomba memberdayakan potensi karyawannya guna mencapai tingginya
kinerja. Kinerja yang dicapai karyawan pada akhirnya akan memberikan kontribusi
terhadap kinerja organisasi.

Menurut beberapa para ahli kineria adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya fMangkunegara, 2000)" Pada kesempatan
lain, Sulistiyani (2003J mengemukakan kinerja seseorang merupakan kombinasi dari
kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. Selain itu,
Hasibuan [200],) juga berpendapat bahwa kinerja adalah stratu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan
atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan selta waktu.

Biro Organisasi dan Tatalaksana dan Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi
Bengkulu merupakan salah satu unit kerja yang menunjang pelaksanaan tugas
Pemerintahan di lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu. Berdasarkan hasil
pengamatan awal pada Biro Organisasi dan Tatalaksana Selnetariat Provinsi Bengkulu
bahwa kinerja pegawai Biro Organisasi dan Tatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam
Sekretariat Provinsi Bengkulu sudah cukup baik, dilihat dari sejumlah pekerjaan yang
dibebankan kepadanya serta tuntutan pekerjaan dapat diselesaikan tepat waktu,
dengan jumlah karyawan sangat terbatas.

Dari hal-hal diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul
"Analisis Pembentuk Kineria Pegawai Biro Organisasi dan Tatalaksana dan
Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu".

Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan sebelumnya, maka
dirumuskan suatu masalah dalam penelitian ini yaitu:

1. Mengidentifikasi faktor yang membentuk kinerja pegawai Biro Organisasi dan
Tatalaksana dan Biro Sumber Daya AIam

2. Faktor-faktor apa yang membentuk kinerja Pegawai Biro Organisasi dan
Tatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu.

Tuiuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah diatas, tujuan penelitian ini adalah:

1. Untuk meneliti faktor-faktor yang membentuk kinerja Pegawai Biro Organisasi
dan Tatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi
Bengkulu.

2. Mendapatkan deskripsi Kinerja Pegawai Biro Organisasi dan Tatalaksana
'dan Biro Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu.

Kegunaan Penelitian
Adapun kegunaan penelitian ini adalah sebagai berikut:
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1' Bagi Biro organisasi dan Tatalaksana dan Biro sumber Daya AlamSekretariat Daerah provinsi Bengkulu
[a) Dengan adanya penelitian ini maka setiap Pegawai Biro organisasi danTatalaksana dan sumber Daya Alam dapat lebih mendalami bagaimana

kinerja yang baik.
[b) Kegunaan prakris, sebagai kontribusi pemikiran dan bahan informasi gunamemahami persoalan penyelenggaia"n pemerintahan daerah dalamkerangka otonomi daerah, khusuinya berkaitan dengan Analisis kinerjaPegawai Biro organisasi dan Tatalikr"n" dan Biro 

"sumber 
Daya AlamSekretariat Daerah provinsi Bengkulu.

2. BagsParaAkademisi
[a) Kegunaan penelitian ini diharapkan dapat dijadikan salah satu indikatoruntuk melihat atau mengetahui tentang kemandirian mahasiswa secarailmiah, tingkat pemahaman sipeneliti Lntang materi perkuliahan, carapenelitian dan penyusunan penelitian yang baik dan benar serta berfikir

sistematis.

tb) Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi bagi penelitian
berikutnya.

KA|I.AN PUSTAKA
Kineria
Peningkatan kinerja karyawan memberikan dampak positif dalam pencapaian tujuanorganisasi' oleh sebab itu, manajemel harus *".pll";"ri sikap dan perilaku parakaryawan dalam unit kerja terseLut. Bila karya*"n, ."*berikan hasii kerja sesuaidengan standar ata.u kreteria yang ditetapkan unit Kerja, maka kinerja karyawantergolong baik' Sebaliknya, bila perilaku karyawan memberikan hasil kerja yang kurangdengan standar atau kreteria yang ditetapkan unit kerja maka kinerla karyawantergolong kurang baik

Kinerja seorang pegawai merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap pegawaimempunyai tingkat kemampuan yang berbeda - beda dalam -"ng..i"r.an tugasnya.Pihak manajemen dapat mengukur kineila kualifikasi para pegawai berdasarkan kinerjadari masing - masing pegawai itu sendiri. Kinerja terdiri dari banyak komponen danbukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat ltu juga. pada dasarnya kinerjamerupakan sesuatu hal yang bersifat individual, karena setiap pegawai memiliki tingkatkemampuan yang berbeda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja tergantung padakombinasi antara kemampuan, usaha, dan kesemp"tin yang diperoleh. Hal ini berartibahwa kinerja merupakan hasil kerja pegawai dalam bekerja untuk periode waktutertentu dan penekanannya pada hasil kerp yang diselesaikan pegawai dalam periodewaktu tertentu (Timpe, 1993).

Kinerja dijelaskan sebagai keseluruhan.hasil yang diproduksi pada fungsi pekerjaanatau aktivitas khusus selama periode khusui. rlnerja keseluruha" ;;d. pekerjaanadalah sama dengan jumlah atau rata = r?t? kinerja pada fu-nSsi pekerjaan yang penting.Fungsi yang berkaitan.dengan pekerjaan tersebut ikan dilakukan dan tidak dilakukandengan karakteristik kingria individu [williams, rssej. nu"dapat di atas didukung olehpernyataan dari Srlnarto [2005J yaitu. kinerja yang tinggi dapat tercapai oleh karenakep.ercayaan (frusfJ timbal balik yang tinggi di 
"nt".l 

pegawai yang terlibat artinya parapegawai mempercayai integritas, karakteristik, dan kemampuan yang berbeda antar

la

The Monager Review



Anolisis Pembentuk Kinerja Pegawai Biro Organisasi Dan Tatalaksana Don Biro Sumber Daya Alam
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satu dengan yang lainnya. Untuk mencapai kinerja yang tinggi memerlukan walrtu yang
relatif lama dan juga memerlukan kepercayaan, serta menuntut perhatian yang
seksama dari pihak manajemen.

Menurut beberapa para ahli kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya Mangkunegara (2000). Pada kesempatan
lain Sulistiyani [2003) mengemukakan kinerja seseorang merupakan kombinasi dari
kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. Selain itu
Hasibuan (2001) juga berpendapat bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. pada sisi lain
Whirmore (L997) memaparkan definisi kinerja sebagai pelaksanaan fungsi-fungsi yang
dituntut dari seorang atau suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu pameran umum
keterampilan. Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan
dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil
suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau
perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan
operasional.

Mengenai ukuran-ukuran kinerja pegawai, Ranupandojo dan Husnan t2002)
menjelaskan secara rinci sejumlah aspek yang meliputi :

1. Kualitas kerja adalah mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang
ditetapkan. Kualitas kerja diukur dengan indikator ketepatan, ketelitian,
keterampilan dan keberhasilan kerja. Kualitas kerja meliputi ketepatan, ketelitian,
kerapian dan keberhasilan hasil pekerjaan.

2. Kuantitas keda yaitu banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu kerja yang ada,
yang perlu diperhatikan bukan hasil rutin tetapi seberapa cepat pekerjaan dapat
terselesaikan. Kuantitas kerja meliputi outpu! serta perlu diperhatikan pula
tidak hanya output yang rutin saia, tetapi juga seberapa cepat dia dapat
menyelesaikan pekerjaan yang ekstra.

3' Kendala yaitu dapat tidaknya diandalkan termasuk dalam hal ini yaitu mengikuti
instruksi, inisiatif, rajin, serta sikap hati-hati.

4. Sikap yaitu sikap terhadap pegawai instansi dan pekerjaan serta kerjasama

Pembentuk indikator penilaian dalam kinerja pegawai menurut pendapat
Sastrohadiwiryo [2001) mengemukakan beberapa hal yang dapat dijadikan indikator
penilaian dalam kinerja pegawai, yakni :

1". Kesetiaan merupakan tekad dan kesanggupan menanti, melaksanakan, dan
mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan pEnuh kesadaran dan tanggung jawab.

2. Prestasi adalah ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan
sesuai target yang ingin dicapai

3. Tanggungjawab merupakan kesanggupan seorang karyawan dalam
menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik,
baiknya dan tepat waktu serta berani memikul risiko atas keputusan yang telah
diambilnya atau tindakan yang telah dilakukannya

4. Ketaatan merupakan kesanggupan seorang karyawan dalam menaati segala
kete.tapan, peraturan perundang-undangan dan peraturan kedinasan yang berlaku,
menaati perintah kedinasan yang diberikan atasan yang berwenang serta
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kesanggupan untuk tidak melanggar larangan yang telah ditetapkan organisasi,
baik secara tertulis maupun tidak tertulis.

5. Kejujuran merupakan ketulusan hati seorang karyawan dalam melaksanakan tugas
dan pekerjaan serta mampu untuk tidak *uny"Lhgunakan wewenang yang telah
diberikan kepadanya

6. Kerjasama merupakan kemampuan seseorang karyawan untuk bekerja bersama-
sama orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan pekerjaan yang telah
ditetapkan, sehingga mettcapai daya guna dan hasil guna yangsebeiar-ber".ny"

7' Prakarsa merupakan kemampuan seorang karyawan uniuk mengambil suatu
keputusan, langkah-langka atau melaksanakan tugas pokok tanpa menunggu
perintah, bimbingan dari manjemeh lininya

8. Kualitas hasil kerja meliputi mutu, ketepatan waktu, dan ketelitian
9' Kuantitas adalah jumlah pekerjaan yang mampu diselesaikan oleh karyawan sesuai

dengan targel
10' Kepemimpinan merupakan kemampuan sesorang untuk mempengaruhi orang lain,

agar bekeria mencapai tujuan, dan sasaran sehingga memplngaruhi kinerja
organisasi.

Indikator Kineria
indikator kineria diartikan sebagai ukuran atau indikator yang akan memberikan
'rformasi sejauh mana kita telah berhasil mewuiudkan tuiuan rt.it.gi, yang telah kita
:e"apkan.

Faktor-fafttror yang mempengaruhi Kineria
\{enurut As'ad (2003) ada tiga perangkat variabel yang mempengaruhi prilaku dan
Drestasi kerja atau kinerja, yaitu :

1' Variabel individu terdiri dari variabel Kemampuan dan keterampilan, latar
belakang pribadi dan geografis. Menurut As'ad jzoO:1 variable kemampuan
dan keterampilan merupakan faktor utama yang mempengaruhi prilaku ierla
dan kinerja individu. Sedangkan variabel oemogrifir ."rpinga.uhi yang tidik
langsung Variabel psikologis terdiri dari variabel persepsi, sikip, keperibadian,
pembelaiaran dan motivasi. Variabel ini menurut As'ad tzOo:) banyak
dipengaruhi oleh _keluarga, tingkat sosial, pengalaman kerja ,"bulurnny" i"n
variabel demografis.

2. Variabel organisasi, menurut As'ad [2003) terdiri dari variabel sumber,
kepemimpinan, imbalan, struktur dan desain pekerja.

Penilaian Kineria
Penilaian kinerja adalah proses pengukuran kinerja karyawan. penilaian kinerja
nerupakan pengawasan terhadap kualitas personal. MLnurut Handoko (2002)
penilaian kinerja secara umum adalah menghasilkan informasi yang akurat berkaitan
oengan kineria anggota organisasi. Tujuan tersebut biasanya a"pit digolongkan ke
oalam tujuan evaluasi, dan tujuan pengembangan. Dalam pendekatan eva-iuasi seorang
nranajer menilai kinerja masa lalu seorang karyawan Eialuator mengunakan ra6nf,leslaiptif untuk menilai kinerja. Kemudian menggunakan data tersebut dalam(eputusan-keputusan-promosi (perpindahan karyaliJn dari satu jabatan ke jabatan
1'ang lebih tinggi tingkat tanggung iawabnya, gaiinya dan jeniang l.g"nit"sionalnyaJ,
:emosi [perpindahan karyawan dari satu jabatan ke labatan yang lebih rendah tingkat
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tanggung jawabnya, gajinya dan jenjang organisasionalnyaJ, terminasi
fpenghentian/pemecatan karyawan), dan konpensasi (imbalan). Ada beberapa alasan
perlunya dikembangkan Sistem penilaian kinerja yang lebih efektif [As'ad,2003) :

a. Merasa tidak puas atas kondisi/kinerjanya saat ini
b. Kejelasan akan target atau prilaku yang harus dicapai
c' Kejelasan tentang bagaimana caranya untuk mencapai target, dan merubah

perilaku yang diharapkan.
d. Imbalan fmateri dan non-materi) yang akan didapat apabila karyawan telah

memperbaki kinerja/mencapai targe! dan perilakunya.

METODE PENELITIAN
fenis Penelitian
Penelitian ini adalah penelitian deskriptif untuk memperoleh gambaran persepsi
responden sesuai dengan variabel yang diteliti yaitu kinerja pegawai Biro Organisasi
dan Tatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu.
Menurut Nasir (2007) metode penelitian deskriptif adalah suatu metode dalam
meneliti status kelompok manusia, satu obje[ satu kondisi. Dengan satu sistem
pemikiran pada masa sekarang. Tujuan penelitian deskriptif adalah untuk membuat
gambaran atau lukisan secara sistematis, aktual dan akurat mengenai fakta-fakta, serta
hubungan antara fenomena yang diselidiki.

Definisi Operasional
Kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh Pegawai sesuai dengan perannya
dalam Organisasi untuk mengukur kinerja Pegawai pada Biro Organisasi dan
Tatalaksana dan Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu, faktor-
faktor yang secara operasional.

Faktor-faltor pembentuk kinerja pegawai tersebut diperoleh dari sejumlah besar
indikator ini akan di klafikasi faktor-faktor pembentuk Kineria Pegawai Biro Organisasi
dan Tatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu.

Sumber Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

1". Data Primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari Pegawai Biro Organisasi
dan Tatalaksana dan Biro Sumber Daya AIam Sekretariat Daerah Provinsi
Bengkulu. Pengumpulan data dilakukan dengan mengunakan kuesioner sebagai
bagian dari alat penelitiah.

2. Data Sekunder, yaitu berupa data yang didapat secara tidak langsung dari
obyek penelitian melainkan diperoleh*dari referensi, buku-buku, literature
yang ada pada perpustakaan.

Metode Pengambilan Sampel
Sampel adalah elemen Populasi yang merupakan subjek pengukuran dari unit
penelitian yang memberikan kesimpulan tentang seluruh populasi (Cooper dan
Schindler, 200L), Sampel pada penelitian ini berjumlah L04 Responden dalam
rentang walrtu penyebaran kuesioner 1 fsatu) bulan. Dengan menggunakan
metode Proportional ramdom sampling di mana populasi dikelompokkan
berdasarkan Biro yang terbagi 2 (dua) Biro yaitu Biro Organisasi dan Tatalaksana dan
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Biro-Sumber Daya AIam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu. Dapat dilihat pada Tabel
3.3 dan Tabel3.4.

Biro dan Tatalaksana
fabatan Populasi Sampel

Kuisioner
Eselon IIlB
Eselon IIIlA
Eselon IVIA
Staf Biro Ortala

umlah
Sumber: Sub Bagian Umum & Kepegawaian Biro Organisasi dan
Tatalaksana
Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu, fanuari Z0I3

Tabel3.3 Populasi dan Sampel penelitian
Biro Sumber DayaAlam

No. fabatan Populasi Sampel
Kuisioner

L

2
3

4

1

4
I2
40

L

4
t2-40

57s7

SI

si
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n
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rt
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L

2

3

4

Eselon II/B
Eselon IIIlA
Eselon IV/A
Staf Biro SDA

1_

4
L2
30
47

1

4
12
30
47umlah
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Sumber: Sub Bagian_Umum & Kepegawaian ni@
Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu, fanuari 2013

Skala Pengukuran
9!*k mengukur persepsi responden pada umumnya mehggunakan skala persetujuan SkalaLikert (singarimbun dan Effendi, 2002). Pada peniitian ini, penilaian terhadap aspek yangdiukur dilakukan dengan menggunakan skala likert dengan nilai t hingga 5. Berdasarkan skalatersebut responden diminta menunjukkan persetujrian atau ketidaksetujuan pada tiappernyataan (item) yang diberi skala interval lima poin yaitu:

1. Alternatif jawaban SS fsangat Seruju) diberi 5 join
2. Alternatif jawaban S (setuju) diberi 4 poin
3. Alternatif jawaban CS (Cukup Setujuh) diberi 3 poin
4. Alternatif jawaban TS fTidak Setuju) diberi 2 poin
5. Alternatif jawaban srs (sangat Tidak seruju) diberi 1 poin

Skala likert tersebut digunakan sebagai acuan untuk menentukan kelas interval hasilpenelitian.

MetodeAnalisis
Metode Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif bertujuan untuk mendeskripsikan karakteristik responden yangditeliti sefta mengambarkan persepsi responden terhadap indikator-indikator

ln
ln
ln

Tabel3.3 Populasi dan Sampel penelitian
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penelitian dalam bentuk tabulasi dan uraian yang disertai dengan tabel distribusi
frekuensi dan persentase hasil pengukuran.

Metode Analisis Kuantitatif
Analisis faktor adalah suatu alat analisis multivariate yang digunakan untuk mereduksi
atau meringkas faktor-faktor asal yang jumlahnya lebih banyak menjadi lebih sedikit.
Hair et all (1995), menyebutkan bahwa faktor analysis menelaah struktur antar
hubungan sejumlah besar variabel dengan mendefinisikan menjadi suatu faktor. Faktor
merupakan kombinasi linear dari variabel awal yang saling berhubungan dan saling
mempengaruhi. Metode analisis faktor yang digunakan dalam penelitian ini adalahL
analisis komponen utama (Principal Component Analysis) dengan menggunakan
prosedur Rotated Component Matrices dengan prosedur rotasi Varimax. Analisis faktor
dilakukan mulai dari tahap uji kelayakan faktor hingga sampai pada tahap interpretasi
faktor.

Sebelum variabel-variabel direduksi ke dalam beberapa faktor, terlebih dahulu
dilakukan beberapa pengujian dan pengukuran. Pengujian yang dilakukan meliputi uji
KMO fKaiser-Meyer-OlkinJ dan Barlett's test of Sphericity dan uji MSA fMeasuring of
Sampling Adequacy). Pengukuran KMO dilakukan untuk melihat kemampuan sampel
menggambarkan hubungan-hubungan antar variabel sehingga analisis faktor sebagai
alat analisis teriamin ketepatannya. Indeks pengukuran KMO yang dihasilkan
merupakan indeks untuk membandingkan besaran koefisien kolerasi yang diamati
dengan koefisien kolerasi parsial. Hasil perhitungan dengan nilai KMO yang kecil
menunjukkan bahwa analisis faktor tidak tepat karena kolerasi antara kombinasi
variabel tidak bias diielaskan oleh variabel lain. Hair et all {1995J menyatakan variabel
dikatakan layak jika KMO pada Anti-lmage Matrics > 0,50 dan jika lebih kecil dari 0,50
maka variabel tersebut harus dikeluarkan dari analisis.

Pembentukan faktor baru dari hasil reduksi faktor didasarkan pada koefisien
Eigenvalue lebih besar dari L,0. Proses perhitungan dan pengolahannya dilakukan
dengan bantuan program SPSS ( Statistical Package for Service SolutionJl6 for
windows.

HASIT PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Hasil dan Pembahasan
Berdasarkan hasil penelitian diatas ada L4 faktor variabel yang telah dianalisis lebih
lanjut, kemudian ditetapkan menjadi 7 faktor yang diinterpretasikan yang sangat
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Biro Organisasi dan Tatalaksana dan Biro
Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu yaitu faktor kesetiaan, faktor
prestasi, faktor tanggung jawab, faktor ketaatan,'faktor kejujuran, faktor kedasama dan
faktor prakarsa, sedangkan dari ketujuh falrtor tersebut yang paling dominan
mempengaruhi kineria pegawai yaitu faktor kesetiaan. Hal ini dapat dilihat dari
tanggapan responden yang menunjukan bahwa indikator kesetiaan pegawai yang
diukur dengan 2 parameter utama memperoleh penilaian rata-rata responden sebesar
4,46 dan 4,52 yang berada pada rentang katagori sangat baik. Organisasi perlu untuk
mempertahankan pridikat ini agar kinerja pegawai dapat dipertahankan berada dalam
kondisi yang sangat baik Hasil temuan penelitian ini bahwa dari ke L4 (empat belas)
fal$or variabel yang dapat ditetapkan ada 7 faktor yang berpengaruh terhadap
pembentuk kineria, sedangkan dibandingkan dengan pembentuk kinerja yang ada padi
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DP3 ada 8 fdelapan) faktor, sedikit berbeda yaitu pada temuan hasil penelitian tidakterdapat faktor Pimpinan, hal ini dimungkinkan tidak berpengaruh terhadap
pembentuk kinerja Pegawai Biro Organisasi dan Tatalaksana dan Biio Sumber DayaAlam Selrretariat Daerah Provinsi Bengkulu karena pegawai telah memahami
pembagian tugas yang diberikan pada masing-masing inaivlau sesuai dengdh tugaspolok dan fungsinya masing-masing sehingga pemimpin hanya berperan dalam
melakukan evaluasi dan monitor hasil kerja para bawahannya. Selanjutnya hasil temuanpenelitian ini mereduksi hasil temuan menurut teori Sastrohadiwiryo [2001)mengemukakan bahwa terdapat 10 indikator pembentuk kineria kinerja pegawai yakni
kesetiaan, prestasi, tangggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama, p.ril"rrr, kualitashasil kerja, kuantitas hasil kerja dah kepemimpinan. Studi yang dilakukan peneliti
menemukan 7 faktor yang mempengaruhi kinerja, yang berarti-adJperbedaan menurutteori Sastrohadiwiryo (2001), karena dari 3 iaktor terse'but yaitu Faktor
Kepemimpinan, faktor kualitas kerja dan kuantitas kerja ditemukan tiaat berpengaruh
terhadap pembentuk kinerja Biro Organisasi dan Tatalaksana dan Biro Sumber Daya
Alam Selrretariat Daerah Provinsi Bengkulu. Sedangkan menurut temuan penelitian
sebelumnya Hariandja, [2004) yang meneliti faktor-f"-kto. yang mempengaruhi kinerja
pegawai pada Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu menemukan 

'6 
Faktor yakni

faktor kualitas k"ll3, faktor tanggung jawab, fat<tor ketaatan, faktor kesetiaan, faktor
tanggung jawab, faktor ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa farovinsi Bengkulu.
Hasil penelitian terdahulu sedikit berbeda dengan hasil penelitian terkini bahwa hasilpenelitian terdahulu menemukan kualitas- kerja y"ng piling dominan mempengaruhipaktor pembentuk kinerja pegawai pada Sekretaiiat Daerah provinsi Bengkulu,
sedangkan hasil temuan penelitian terkini menemukan faktor Kesetiaan yang paling
dominan mempengaruhi faltor pembentuk kinerja pegawai Biro Organisasi danTatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam Sekretariat baeiatr provinsi nenlkuiu.

Pada uji MSA semua variabel kineria nilai MSAnya lebih dari 0,5, sehingga tidak adavariabel yang dikeluarkan, maka semua variabel sudah memenuhi kreteria yang
menuniukan hubungan antar variabel sangat erat dari 14 faktor yang telah dianalisislebih lanju! kemudian ditetapkan menjadi 7 faktor yang diintepretasikan sebagai
berikut:

Faktor I: Kesetiaan

l"k9l kesatu yang mempengaruhi kinerja pegawai pada Biro organisasi dan
Tatalaksana dan Biro Sumher Daya AIam sekretariai Daerah proiinsi Bengkulu diberi
nama Faktor Kesetiaan. Faktor ini terbentuk dari 2 (dual indikator. Bila iiurut
berdasarkan nilai loading factor-nyamaka indikator iembentuk faktor ini terdiri dari
variabel seperti: melaksanakan tugas dengan tulus hati dengan loading facfor sebesar
0,945; dan melaksanakan tugas walaupun diluar jam kerja fiugas tam[inan) dengan
loading factor sebesar 0,911. Faktor ini memiliki nilai egienvalue sebesar 3,347 dan
mampu menjelaskan datanya sebesar 23,909o/o.

Berdasarkan indikator pembentuk faktor 1 fsatuJ ini terlihat bahwa kinerja pegawai
pada Biro organisasi dan Tatalaksana dan Biio Sumber Daya Alam Sekretariat DaerahPro-vinsi Bengkulu salah satunya disebabkan oleh Faktor kesetiaan karyawan dalammelaksanakan tugas keseharian mereka secara tulus dan ikhlas. Hal ini terlihat dari
3lffr^_T:n*:lrng .menunjukkan .bahwa kesetiaan karyawan berada padavvrquq yquokategori sangat baik Dimensi kesetiaan diukur dengan 2 parameter utama, yaitu: saya
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melaksanakan tugas dengan tulus hati fmemperoleh penilaian rata-rata responden
sebesar 4,46) dan saya mampu melaksanakan tugas diluar jam kerja fmemperoleh
penilaian rata-rata responden sebesar 4,52). Kedua parameter tersebut berada dalam
kategori sangat baik Organisasi perlu untuk mempertahankan predikat ini agar kinerja
pegawai dapat secara konsisten dan terus menerus berada dalam kondisi yang sangat
baik.

Faktor II: Prestasi
Falrtor kedua yang mempengaruhi kinerja pegawai pada Biro Organisasi dan
Tatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu diberi
nama Faktor Prestasi. Faktor ini terbentuk dari 2 fdual indikator. Bila diurut
berdasarkan nilai loading factor-nya maka indikator pembentuk faktor ini terdiri dari
variabel seperti: menyelesaikan pekerjaan tepat wakru dengan loading factor sebesar
0,966; dan menyelesaikan pekerjaan sesuai target yang ingin dicapai dengan loading
faaor sebesar 0,962. Faktor ini memiliki nilai eigenvalue sebesar L,g7g dan mampu
menjelaskan datanya sebesar 7 4,135o/o.
Hasil tanggapan responden menunjukkan bahwa Prestasi Pegawai pada Biro
Organisasi dan Tatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi
Bengkulu berada dalam kategori baik Dimensi ini diukur dengan 2 parameter utarna,
yaitu: saya dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu fmemperoleh penilaian rata-
rata responden sebesar 3,83) dan saya dapat menyelesaikan pekeriaan sesuai target
yang ingin dicapai (memperoleh penilaian rata-rata responden sebesar 3,78J. Kedua
parameter tersebut berada dalam kategori baik. Pengelolaan yang baik terhadap kedua
faktor ini perlu mendapat prioritas oleh organisasi untuk dapat terus meningkatkan
kinerja karyawan"

Faktor III: Tanggung fawab
Faktor ketiga yang mempengaruhi kinerja pegawai pada Biro Organisasi tlan
Tatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu diberi
nama Faktor Tanggung fawab. Faktor ini terbentuk dari 2 [dua) indikator. Bila diurut
berdasarkan nilai loading factar-nya maka indikator pembentuk faktor ini terdiri dari
variabel seperti: menyelesaikan pekerjaan tanpa harus diawasi atasan dan memiliki
hasil kerja dengan kualitas yang baik, dengan nilai loading faktor masing-masing
variabel adalah 0,959 dan 0,953. Falitor ini memiliki nilai eigenvolue sebesar L,785 dan
mampu menjelaskan datanya sebesar 1,2,7 51"Vo.

Hasil tanggapan responden menunjukkan bahwa Tanggung Jawab Pegawai pada Biro
Organisasi dan Tatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi
Bengkulu berada dalam kategori baik Dimensi ini diukur dengan 2 parameter utama,
yaitu: saya ma.mpu menyelesaikan pekerjaan tanpa harus diawasi atasan fmemperoleh
penilaian rata-rata responden sebesar 3,92) dan saya memiliki hasil kerja dengan
kualitas yang baik (memperoleh penilaian rata-rata responden sebesar 3,88). Kedr.ra
parameter tersebut berada dalam kategori baik Pengelolaan yang baik terhadap kedua
falrtor ini perlu mendapat prioritas oleh organisasi untuk dapat terus meningkatkan
kineria karyawan.

Faktor IV: Ketaatan
Faktor keempat diberi nama Faktor Ketaatan karena terdiri dari variabel seperti:
menyelesaikan pekeriaan berdasarkan peraturan yang berlaku, dan menialankan tugas
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untuk mentaati perintah atasan dengan nilai loading faktor masing-masing variabel
adalah 0,86L dan 0,907. Faktor ini memiliki nilai eigenvaluesebesir 1,6961an mampu
menjelaskan datanya sebesar LZ,!l4o/u

Hasil tanggapan responden menunjukkan bahwa ketaatan karyawan berada pada
kategori baik. Dimensi ketaatan diukur dengan 2 parameter utama, yaitu: saya
menyelesaikan pekerjaan berdasarkan peraturan yang berlaku (memperoleh penilaian
rata'rata responden-sebesar 3,96) dan saya menjalankan tugas untuk mentaati perintah
atasan (memperoleh penilaian rata-rata responden sebesar 3,86J. Kedua parameter
tersebut berada dalam kategori baik Meskipun tanggapan responden pada kategori ini
adalah bailt namul manajemen tetap perlu untuk mensosialiiikan prinsip-priniip dan
aruran-aturan yang berlaku di organisasi kepada seluruh jajaran di dalam organisasi.
Hal ini dilakukan untuk meningkatkan ketaatan karyawan yang kemudian
memampukan mereka menghasilkan tingkat kinerja yang maksimal.

Faktor V: Keiuiuran
Faktor kelima diberi nama Faktor Kejuiuran, karena terdiri dari variabel seperti:
menjalankan tugas untuk mendapatkan hasil yang berguna dan menjalankan iug",
unfuk tidak menyalahgunakan wewenang yang diberikan atasan, kemampuan yang
dimiliki pegawai bekerja mencapai sasaran dengan nilai loading faktor masing-masing
0,866 dan 0,840. Faktor ini memiliki nilai eigenvalue sebesar !,Zg1- dan- mampi
nenjelaskan datanya sebesar 9,222o/o.
;lasil tanggapan responden menunjukkan bahwa kejujuran karyawan berada pada
kztegori baik Dimensi kejujuran diukur dengan 2 parameter utama, yaitu: iaya
menjalankan tugas untuk mendapatkan hasil yang berguna fmemperoleh penilaian
rata-rata responden sebesar 3,88J dan saya menjalankan tugas untuk tidak
menyalahgunakan wewenang yang diberikan atasan (memperoleh penilaian rata-rata
responden sebesar 3,97). Kedua parameter tersebut beiada dalim kategori baik.
Menanamkan sifat dan perilaku yang jujur dalam setiap tindakan yang dilakulian sangat
penting dilakukan organisasi untuk dapat menciptakan iklim organiiasi yang baik dan
harmonis, yang akan berdampak terhadap peningkatan kinerja diri karyawan.

Faktor VI: Keriasama
Faktor keenam yang mempengaruhi kinerja pegawai pada Biro organisasi dan
Tatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam Sekretarfat baerah Proviisi Bengkulu diberi
lama Faktor Keriasama. Faktor ini terbentuk dari 2 (dua) indikator. Bila diurut
cerdasarkan nilai loading facfor-nya maka indikator pembentuk faktor ini terdiri dari:
rnempunyai keriasama dengan atasan dan sesama rekan kerja, mempunyai kerjasama
dalam melaksanakan tugas untuk mendukung kebijakan tim, dengan nilii loading frktor
masing-masing 0,941 dan 0,93L. Faktor ini memiliki nilai eigenvalue sebesar I,LIT dan
mampu menjelaskan datanya sebesar 7,9BAo/o.

Hasil tanggapan responden menunjukkan bahwa Keriasama antar pegawai pada Biro
organisasi dan Tatalaksana dan Biro'sumber Daya Alam Sekretariat baerah provinsi
Bengkulu berialan dengan baik Hal ini dibukrikan melalui hasil tanggapan responden
)'ang menunjukkan bahwa kerjasama antar karyawan berada p"d" 

^kat"goii 
brik.

Dimensi keriasama diukur dengan 2 parameter utama, yaitu: saya mampu bekerjasama
dengan baik kepada atasan dan sesama rekan kerja (memperoleh p".ril"i"n rata-rata
responden sebesar 3,95) dan saya melakukan kerjasama i.ng baik dalam
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melaksanakan tugas untuk mendukung kebijakan tim fmemperoleh penilaian rata-rata
responden sebesar 4,01). Kedua parameter tersebut berada dalam kategori baik
Pengelolaan yang baik terhadap kedua faktor tetap diperlukan untuk aapat terus
meningkatkan kinerja karyawan.

Faktor VII: Prakarsa
Faktor ketujuh diberi nama Faktor Prakarsa, karena terdiri dari variabel seperti:
Dalam mengambil keputusan tanpa harus menuggu perintah dari atasan dan dalam
melaksanakan pekerjaan atas inisiatif dari diri sendri untuk dapat memperoleh hasil
yang maksimal dengan nilai loading faktor masing-masing 0,8L2 dan 0,860. Faktor ini
memiliki nilai eigenvslue sebesar 1,006 dan mampu menjelaskan datanya sebesar
7,L83o/o.

Hasil tanggapan responden menunjukkan bahwa ketaatan karyawan berada pada
kategori baik Dimensi prakarsa diukur dengan 2 parameter utama, yaitu: saya dalam
mengambil keputusan tanpa harus menuggu perintah dari atasan fmemperoleh
penilaian rata-rata responden sebesar 3,27) dan saya dalam melaksanakan peke4aan
atas inisiatif dari diri sendiri fmemperoleh penilaian rata-rata responden sebesar 3,67).
Parameter pertama dari Faktor Prakarsa ini berada pada kategori cukup baik,
sedangkan parameter kedua berada dalarn kategori baik Hal ini menandakan bahwa
secara umum karyawan seringkali menunggu perintah atasan dalam melaksanakan
pekerjaan mereka.

Implikasi Strategis
Berdasarkan pada hasil analisis faltor yang penulis lakukan terhadap 1.4 faktor yang
diprediksi sebagai pembentuk kinerja karyawan pada Biro Organisasi dan Tatalaksani
dan Biro Sumber Daya AIam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu mendapatkan 7
[tujuh) falrtor baru, yakni: 1) Faktor Kesetiaan; 2) Faktor Prestasi; 3J Faktor Tangg.rng
Jawab; 4) Faktor Ketaatan; 5) Faktor Kejujuran; 6J Faktor Kerjasama; dan 7l F-aktoi
Prakarsa.

Meskipun hasil temuan pada penelitian ini berhasil mereduksi sejumlah besar indikator
ke dalam 7 (tujuh) faktor baru yang diprediksi sebagai pembentuk kinerja karyawan,
namun pada dasarrlya, muara dari kinerja itu sendiri terletak pada individu karyawan
secara personal. Kinerja pegawai merupakan hal yang bersifat individual, yang berarti
bahwa faktor personal merupakan basis penting yang paling utama dalam menentukan
kinerja individu. Sebaik apapun strategi yang digunakan oleh organisasi dalam
meningkatkan kinerja karyawan akan sia-sia jika \individu dari pegawai yang
bersangkutan tidak memiliki motivasi dan keinginan untuk memberikan tingkat kine4i
yang baik bagi organisasinya.

Berdasarkan hasil analisa dengan ,n"nggrn"k"n metode faktor analisis yang
memanfaatkan program SPSS, ketujuh faktor yang membentuk kinerja karyawan pad.a
Biro Organisasi dan Tatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah
provinsi Bengkulu tersebut terbentuk dengan pengelompokan yang cukup akurat" Hal
ini terlihat dari komponen pembentuk setiap faktor (indikatorJ dapat mendeskripsikan
dengan baik masing-masing faktor yang mendasarinya. Dengan kata lain, indikator yang
terbentuk dari setiap kelompok mendekati keseragaman. Disisi lain, kekuatan dari
eigenvalue dari setiap faktor telah memenuhi ketentuan yang berlaku (r 1) dan nilai

- *'i

:.AT*H
E"-e:

lla;-t

;=-;

hm$t|
mcsm
!"**:";
_: - l,

{iien'rll

:

:

E rhe Manager Review

r;.r *{n}l&i,fu Mtii,,,'. .,



rata
raik
)rus

erti:
rlam
rasil
r ini
esar

pada

rlam
'oleh
jaan
i,67).
baik,
rhwa
akan

yang
(sana

<an 7
gung
aktor

ikator
awan,
rawan

erarti
tukan
dalam

yang
ineria

yang
r pada
)aerah
at Hal
psikan
rr yang
n dari
m nilai

Anatisis pembentuk Kinerja pegawoi Biro Organisasi Dan Tatataksani,::;::::ii:::;:y:ii::n

prosentasi kumulatif varian pembentuk faktor juga telah memenuhi syaratnya yaitu
iebih besar dari B0o/o.

3erdasarkan nilai eigenvalue terlihat bahwa faktor kerjasama dan prakarsa
nemperoleh nilai rendah, oleh karena itu kedua faktor inji perlu *.ni"p"*"n
:erhatian yang lebih maksimal agar kinerja pegawai dapat dimakisimalkan.
l-{asil penelitian menuniukkan bahwa kinerja karyawan pada Biro Organisasi dan
Tatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam Sekretariit Daerah provinsi Bengkulu sudah:atk Data menunjukkan bahwa keseluruhan indikator memiliki nilai rata-rata sebesar
-r'93 yang termasuk dalam kategori baik Apabila dikaitkan hasil penelitian ini dengan
:Jgas pokok dari sumber daya manusii aparatur negara (PNSI maka dapat dikatakan:ahwa-kinerja pegawai pada Biro organisasi dan tatalaksana dan Biro bumber Daya
':Jam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu sudah cukup baik dalam memberikan
:elayanan bagi masyarakal Namun, Untuk dapat menetapkan strategi yang lebih baik,:enilaian dari masya.lk"t terhadap pelayanan yang diberikan oleh ni-ro organisasi dan
Tatalalcsana dan Biro Sumber Daya Alam setrltaJat Daerah provinsi Bengkulu dapat:enjadi panduan yang baik dalam menentukan strategi organisasi.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
3erdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada Biro organisasi dan Tatalaksana:a: Biro Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu, maka dapat diambil
!::s impulan sebagai berikut :

1' Untuk Meneliti_ Faktor-faktor yang membentuk kinerja Biro Organisasi dan Biro
Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah Provinsi Bengkulu y"ng ii reduksi dari j.4
faktor awal diperoleh 7 ftujuhJ faktor yakni:
t1l Faktor Kesetiaan dengan nilai egienvalue sebesar 3,347 dan mampu

menj elaskan datanya sebesar 23,9 0\o/o;(z) Faktor Prestasi dengan nilai eigenvalue sebesar 'l",g7g dan mampu
menjelaskan datanya sebesar L4,L3So/o;

t3) Faktor Tanggung Jawab dengan nilai eigenvalue sebesar L,7Bs dan mampu
menjelaskan datanya sebesar IZ,7 51.;

t4) Faktor Ketaatan dengan nilai eigenvalue sebesar L,6g6 dan mampu
menjelaskan datanya sebesar 12,3.L4o/o;(5) Falitor Kejujuran dengan nilai eigenvalue sebesar l,zg! dan mampu
menjelaskan datanya sebesar 9,2ZZo/o;

t6) Faktor Kerjasama dengan nilai eigenvalue sebesar r,1,'l,T dan mampu
menjelskan datanya sebesar 7,990o/o;(7) Faktor Prakarsa dengan nilai eigenvalue sebesar L,006 oan mampu
menjelaskan datanya sebesar 7,Ig3o/o.

: Untuk mendeskripsikan hasil penelitian kinerja pegawai Biro Organisasi dan
Tatalaksana dan Biro Sumber Daya Alam Sekretariat Daerah provinsi Bengkulu
secara umum sudah baik. Pegawai setia terhadap organisasi, memiliki p.Jrt"ri
kerja yang baik, mempunyai tanggung jawab dhlam-rnenyelesaikan pekerjaan.
Pegawai juga memiliki ketaatan terhadap aturan yang di berlaku, pegawaimemiliki nilai kejujuran dalam pekerjian serta tidak menyalahgunakan

""'ewenang 
yang ada, mempunyai jiwa kerjasama terhadap tim kerja dengan

atasan, selanjutnya memiliki kemampuan dalam mengambil suatu keputuian' 
-npa harus menunggu perintah dari aiasan.
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Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dikemukakan maka dapat diberikan beberapa
saran, antara lain:

1. Diharapkan organisasi memiliki komirmen yang baik dalam meningkatkan kinerja
pegawainya dan secara konsisten untuk meningkatkan Faktor Kesetiaan, Faktor
Prestasi, Faktor Tanggung Jawab, Faktor Ketaatan, Faktor Kejujuran, Faktor
Kerjasama, dan Faktor Prakarsa agar kinerja pegawai terus meningkat dan dapat
memenuhi harapan masyarakat.

2. Organisasi harus menerapkan strategi-strategi guna meningkatkan ketujuh faktor
yang teridentifikasi dalam penelitian ini terutama dengan cara: memberi
dukungan penuh kepada karyawan terhadap pelaksanaan tugas-tugas oleh
karyawan; memotivasi karyawan untuk meningkatkan prestasinya dengan cara
pemberian reward; memberikan hak yang sama bagi setiap karyawan
peningkatan jenjang jabatan di dalam organisasi sebagai bentuk penghargaan
atas kinerja mereka; pelimpahan wewenang secara penuh kepada karyawan juga

dapat menjadi strategi yang baik untuk meningkatkan tanggung-jawab yang
diemban oleh masing-masing karyawan; organisasi juga harus memiliki
serangkaian aturan dan prinsip-prinsip yang harus dipatuhi oleh seluruh jajaran;

menetapkan sanksi dan hukuman untuk meningkatkan kedisiplinan kepada
karyawan; program rohani dan keagamaan dimungkinkan dapat meningkatkan
akhlak dan kejujuran bagr karyawan; pengerjaan tugas dalam kelompok-
kelompok kerja diharapkan dapat meningkatkan semangat dan kerjasama
diantara karyawan; serta berbagai strategi-strategi lain yang diharapkan dapat
memotivasi karyawan untuk menin gkatkan kinerj anya.
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