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ABSTRAK

PENGARUH FAKTOR PENEMPATAN JABATAN TERHADAP KINERJA
PEGAWAI PADA KANTOR DINAS KEPENDUDUKAN
DAN PENCATATAN SIPIL KOTA BENGKULU

OLEH:

JAUHARIAH

Permasalahan dalam penilitian ini adalah bagaimana pengaruh faktor penempatan
jabatan terhadap kinerja pegawai pada Kantor DUKCAPIL Kota Bengkulu. Tujuan
penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh faktor penempatan jabatan terhadap
kinerja pegawai pada Kantor DUKCAPIL Kota Bengkulu. Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh pegawai di Kantor DUKCAPIL Kota Bengkulu. Teknik
pengambilan sampelnya menggunakan Total Sampling, dimana pengambilan anggota
sampel diambil dari seluruh populasi. Selain itu teknik pengumpulan data yang
dilakukan dalam penelitian ini adalah adalah kuesioner, dokumentasi dan observasi.
Sedangkan untuk pengolahan data digunakan analisis dan uji statistik dengan teknik
Korelasi Product Moment pada taraf signifikan 1%. Dari hasil penelitian dan
pengujian dengan menggunakan analisis statistik Korelasi Product Moment diperoleh
hasil bahwa faktor penempatan jabatan memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai.
Hal ini dibuktikan dengan hasil perhitungan data dengan diperoleh 7, = 0,572 lebih
besar dari harga r (N=40) pada tebel Korelasi Product Moment dengan taraf
signifikan 1% yang mempunyai nilai 0,403 sehingga didapatkan 7, = 0,572 > 14,
= 0,403, berdasarkan interval koefisien tingkat hubungan berada pada kategori
Sedang. Hasil Koefisien Determinan menunjukkan bahwa besarnya pengaruh variabel
X terhadap variabel Y adalah 32,71%, sedangkan 67,29% dipengaruhi faktor lain. Hal
ini sejalan dengan perhitungan menggunakan rumus T-test untuk menguji hipotesis
lebih jauh dan untuk mengetahui tinggi rendahnya signifikan antara variabel dari hasil
perhitungan T-test dikonsultasikan dengan harga kritik T,,,.; pada taraf signifikan
1% diperoleh 2,704. Menunjukkan T-test = 4,29 > T,,,.; 2,704. Hal ini menunjukkan
hipotesis alternatif (Ha) diterima, dengan kata lain penempatan jabatan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai.
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Sejalan dengan tuntutan era globalisasi dewasa ini teknologi telah
menggatikan sebagian besar tugas manusia. Akan tetapi, faktor manusia masih sangat
menentukan keberhasilan suatu organisasi. Demikian pula dalam bidang
pemerintahan kita dalam mengemban tujuan pembangunan nasional. Faktor teknologi
modern dan pegawai negeri sebagai pelaksananya tidak dapat diabaikan begitu sgja.
Sebab pegawai negeri adalah unsur utama aparatur negara untuk menyelenggarakan
tugas pemerintah dalam rangka mencapai tujuan pembangunan nasional.

Untuk dapat menghadapi tantangan dalam era globalisasi, maka perlu dicari
suatu jawaban mengenai bagaimana pemerintah melakukan penyempurnaan dan
pembenahan serta meningkatkan kualitas kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS), baik
pembenahan dari sis kelembagaan maupun prilaku aparaturnya sendiri. Perbaikan
kinerja birokrass dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat akan
mempengaruhi  kinerja pegawai masyarakat secara keseluruhan dalam rangka
meningkatkan daya saing pegawai negeri dalam suatu negara.

Deskripsi dari kinerja menyangkut tiga komponen penting yaitu tujuan,
ukuran dan penilaian kinerja. Penetuan tujuan dari setiap unit organisasi, baik itu
pemerintah atau swasta merupakan strategi untuk peningkatan kinerja. Tujuan ini
akan memberikan arah dan mempengaruhi bagaimana seharusnya prilaku kerja
pegawai yang diharapkan organisasi terhadap setiap pegawai. Walaupaun demikian

penentuan tujuan sgja tidaklah cukup, sebab itu dibutuhkan ukuran apakah seseorang



pegawai telah mencapai kinerja yang diharapkan. Untuk itu ukuran kualitatif,
kuantitatif dan ketepatan waktu untuk setiap tugas dan jabatan pegawa memengang
peranan penting.

Untuk lebih meningkatkan kinerja PNS sebagai aparatur negara dan abdi
masyarakat maka pemerintah berusaha untuk lebih mengoptimalkan fungsi dari PNS
tersebut, hal yang dilakukan antara lain dengan perbaikan sistem kepegawaian,
pemberdayaan aparatur negara serta meningkatkan serta meningkatakan akuntabilitas
dari aparatur negara itu sendiri Thoha, (2005:3). Dalam rangka Pemberdayaan
Aparatur Negara tersebut maka diperlukan pegawai yang mempunyai kualitas dan
kinerja yang baik dalam penyelesaian tugas-tugasnya. Saat ini lembaga birokrasi
pemerintah tampaknya tidak sesuai dengan tuntutan reformas yang menginginkan
agar birokrasi pemerintah yang bersifat demokratis, menekankan kedaulatan rakyat,
tidak sentralistik, melakukan perampingan dan mengutamakan pada kompetensi
aparaturnya. Jika kondisi birokras semacam ini dibiarkan, maka birokrasi akan
menghadapi persoalan yang lebih parah.

Menurut Thoha, (2005:3), permasalahan yang sekarang dihadapi oleh

Birokrasi Pemerintah adalah:

(@) Kelembagaan birokrasi yang besar yang didukung yang kurang
profesional; (b) mekanisme kerja yang sentralistik masih mewarnai
kinerja pemerintah; (c) kontrol terhadap birokrasi pemerintah masih
dilakukan oleh pemerintah, dari pemerintah, dan untuk pemerintah; (d)
pontronklien dalam birokrasi pemerintahan; (e€) tidak jelas bahkan
cenderung tidak ada “sense of accountability” baik secara lembaga
maupun secara individu; (f) jabatan borokrasi hanya menambung
jabatan struktural dan pengisiannya sering kali tidak berdasarkan
kompetensi yang dibutuhkan; (g) penatan sumber daya aparatur tidak
disesuaikan dengan kebutuhan dan penatan birokrasi.



Kondis kepegawaian pemerintah yang ada saat ini tidak bisa dipisahkan dari
kebijakan pemerintah pegawai di masa lalu. Proses penatan pegawal mulai dari
perekrutan, penempatan, pembinaan dan pensiunan masih diwarnai aroma politik.
Pemerintah membutuhkan pegawa karena didorong oleh keinginan untuk
memperbanyak jumlah sehingga semakin banyak pegawal yang dapat dibina untuk
mendukung golongan politik yang berkuasa. Patronase Politik PNS yang sangat
kental pada Orde Baru tidak sepenuhnya dapat dihilangkan hingga era reformasi yang
semakin banyak berimbas pada kinerja PNS. Prapto Hadi ( Deputi VI Bidang
Pelayanan Publik Kementrian Negara ) mangatakan bahwa:

“ kinerja PNS yang tidak maksimal salah satunya disebakan oleh salah satu

penempatan” kompetensi pegawai tidak sesuai denganbidang yang dilayani

akhirnya berimbas pada buruknya pelayanan kepada masnyarakat, dan hanya
sekitar 40 persen dari seluruh PNS di Indonesia yang kinerjanya dinilai baik.

Ada tiga permasalahan pokok yang ada di Birokras Publik yang
mempengaruhi kinerja PNS” (www.pikiranrakyat.com)

Menurut lkshsan, (2006:18), pada umumnya ada tiga permasalahan utama
pokok yang ada dalam birokrasi pemerintah. Pertama, pengelolaan atau manaemen
kepegawaian, mulai dari rekrutmen, penetapan formasi, perekrutan, penempatan
pengembangan hingga pensiun PNS. Misalnya, dalam promos jabatan persyaratan
jabatan struktural yang diatur dalam Peraturan Pemerintah (PP) No. 100/2000 tentang
pengangkatan pegawai dalam jabatan struktural lebih menitik beratkan pada
persyaratan administrasi yang dilihat dari Daftar Urutan Kepangkatan (DUK) dan
Daftar Penilaian Prestasi Pegawai (DP3). Walaupun dalam Keputusan Kepala Badan

Kepegawaian Negara No. 43/2001 tentang Pokok-pokok Kepegawaian telah
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menetapkan standar kompetensi Jabatan  Struktural PNS, di lapangan
permasalahannya tidak sepenuhnya terselesaikan, terlebih lagi dengan adanya
kecendrungan alokasi jabatan dikaitkan atas hubungan secara politis. Selain itu,
besarnya gaji pun ditetapkan berdasarkan tinggi rendahnya pangkat atau golongan,
padahal tidak selalu terkait dengan tingkat kompetensi beban tugas dan tanggung
jawab tugas masing- masing pegawai. Dengan pengelolaan yang ada pada saat ini
tidak dapat dipungkiri akan memberi celah terjadinya Korupsi, Kolusi dan Nepotisme
(KKN). Penghargaan terhadap mereka yang berkinerja baik ataupun sanksi bagi
mereka yang berkinerja buruk yang tidak berjalan sehingga menjadikan PNS kurang
termotivasi dalam bekerja. Pengelolaan yang sentralistik seperti saat ini turut
menghambat kemajuan manajemen kepegawaian itu sendiri
(www.pikiranrakyat.com).

Permasalahan kedua adalah parameter keberhasilan kinerja. Berbeda dengan
Swasta perencanaan anggaran dan output dalam bentuk pertanggung jawaban yang di
hasilkan oleh birokrasi publik sangat kental dengan nuansa politik. Negosiasi yang
terjadi diantara eksekutif (Pemerintah) dan lembaga legidatif sangat memungkinkan
terjadi KKN. Pengukuran kinerja selama ini lebih menitik beratkan pada kuantitas
program yang dijalankan. Seberapa jauh program- program tersebut bermanfaat bagi
kesgjahteraan masyarakat kurang diperhatikan. Output yang ada belum dapat
mencerminkan kinerja pegawai karena memang tidak ada ukuran yang jelas untuk itu
(www.pikiranrakyat.com).

Permasalahan yang ketiga independensi agar pemerintah dijalankan benar-

benar profesional dan jauh dari patronase politik. Menurut teori liberal, birokras
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publik tidak hanya diisi oleh birokrat, di beberapa posisi diis juga oleh pejabat politik
yang mempunyal akses langsung kepada masyarakat. Permasalahannya adalah jika
dominasi politik atau penguasa terlalu kuat ketika pemerintah berjalan maka birokrasi
publik akan menjadi subordinasi dari politik. Paradigma aparat birokrasi sebagai abdi
negara yang selayaknya diubah menjadi abdi masyarakat malah menjadi elit penguasa
(www.pikiranrakyat.com).

K etiga permasal ahan tersebut akhirnya membentuk budaya buruk di birokrasi
publik. Budaya yang terbentuk mempengaruhi kinerja ynag dihasilkan oleh aparat
yang dapat dilihat dari rendahnya kualitas pelayanan yang diberikan, kurangnya
kreativitas dan ketidak disiplinan. Target kinerja selayaknya ada pada setiap individu
PNS, bagian atau satuan kerja hingga ketingkat institusi, yang spesifik, terukur dan
adanya target waktu dan diukur secara berkesinambungan (www.pikiranrakyat.com).

Hasil penelitian Thoha pada Tahun 2005 dibeberapa instansi pemerintah di
Indonesia menunjukkan bahwa secara umum kinerja PNS lebih rendah apabila di
bandingkan dengan pegawai swasta. Sebagai contoh untuk kasus Propinsi Jatim
karena adanya penggabungan Kanwil dan Dinas sebagai konsekuensi dari UU No.
22/1999, maka Pemda Jatim merasa kelebihan pegawai sehingga sejak tahun 2000
belum pernah melakukan rekruitmen. Untuk mengatass masalah kepegawaian
tersebut, maka dilakukan rekrutmen dengan cara mengambil pegawai pada instansi
yang kelebihan pegawai untuk dipindahkan pada instansi yang kekurangan pegawai.
Masalah yang timbul dari rekrutmen tersebut adalah keahlian pegawal yang direkrut
tidak sesuai dengan jabatannya, maka potensi pegawa tersebut menjadi tidak

maksimal, setiap tahun Pemda terus merekrut pegawai honorer yang jumlahnya
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mencapal 5.796 orang atau 24% dari total pegawai dipemda Jatim (Thoha, 2005:86).

Rekrutmen sebagai pintu pertama dalam manaemen SDM ternyata tidak
selamanya digunakan untuk penempatan dan pengembangan pegawai. Dalam
beberapa ha kenyataan ini akan ditunjukkan dalam kasus penempatan seperti yang
terjadi dalam kasus penergpan PP No. 9/2003 tentang wewenang pengangkatan,
pemindahan dan pemberhentian PNS. Rekrutmen yang katanya harus melalui tes,
ternyata tidak dapat digunakan sebagai instrumen yang predictabel dalam kaitannya
dengan karier di kemudian hari. Seperti lingkaran setan, rekrutmen yang didasarkan
pada analisis jabatan yang kemudian dikaitkan dengan analisis kebutuhan pegawai,
namun kedua hal tersebut tidak dilakukan dengan baik, maka penentuan kebutuhan
pegawai akhirnya spekulatif, maka proses penempatan juga tidak rasional, hal ini
terjadi di Kabupaten Blitar (Thoha, 2005:86).

Berdasarkan pasa 17 UU No. 43/ 1999 (Tentang Pokok- Pokok
Kepegawaian) bahwa untuk pengangkatan pegawai dalam jabatan struktural,
didasarkan pada karier, kompetensi, prestasi kerja dan jenjang pangkat. Permasalahan
ketiga kriteriaini tidak mempunyai indikator maupun skor yang bisa dipakai sebagai
alat ukur. Akibatnya, pernah terjadi kenaikan promos jabatan “ Naga Bonar” ( satu
tahun bisa naik dua kali), hal ini dikemungkinkan karena PNS yang dipromosi
mempunyai hubungan dekat dengan bupati, ini terjadi di Simalungun. Masih kuatnya
pertimbangan senioritas (golongan dan pangkat) dalam promos ketimbang
kompetensi dan prestai kerja hal ini terjadi di DKI Jakarta (Thoha, 2005:86).

Tidak jauh berbeda dengan keadaan yang terjadi di daerah lainnya keadaan

pegawai pemerintah di Provins Bengkulu juga memiliki permasalahan dalam



mangjemen kepegawaian baik itu rekruitmen, promosi, penempatan dan kinerja.
Berikut ini akan digambarkan keadaan Pegawai Negeri Sipil secaraumum di Provinsi
Bengkulu. Analisis penempatan pegawa merupakan suatu kegiatan untuk
menempatakan orang yang tepat seseuai dengan kemampuan atau keahlian yang
dimilikinya.

Dalam rangka penempatan pegawai, mutasi dapat mengambil salah satu dari
dua bentuk tersebut. Bentuk pertama adalah penempatan pegawai pada tugas baru
dengan tanggtung jawab, hirarki jabatan dan penghasilan yang relatif sama dengan
status yang lama. Mutasi merupakan hal yang biasa terjadi di jgjaran PNS, TNI dan
Polri untuk mengisi jabatan yang kosong. Menurut pegjabat Walikota yang dikutip di
Bengkulu ekspress tgl 01 februari 2013 menyatakan: “ bahwa “Tak cakap, mohon
maaf akan kita mutasikan. Karena saya menginginkan adanya perubahan lebih baik
dalam 100 hari program kerjaini.

Pelaksanaan mutasi pegawai dalam penempatan pegawai harus merujuk pada
objektivitas, artinya jangan sampai mutasi hanya sebagai gjang pelampiasan yang
bersifat subjectif. Seperti yang terjadi di jgjaran Pemerintah Provinsi Bengkulu,
pelaksanaan mutasi mendadak tersebut mengundang tanda tanya banyak kalangan
(Bengkulu Ekspress, 11 April 2013). Secra administrasi mutasi adalah hal yang biasa
terjadi di instasi pemerintahan dengan catatan dan alasan rasional, profesional,
partisipatif, objektif dan lain-lain. Demikian juga yang terjadi di Kabupaten Tais,
Bupati Sdluma H. Bundra Jaya SH.MH mengisyaratkan pejabat akan ditempatkan
berdasarkan keahlian dan latar belakang pendidikannya. Sebab, selama ini terkesan

penempatan pejabat tidak menyesuaikan kinerja dan keahlian ( Lintas Bengkulu, 8



Maret 2013).

Terkait hal tersebut, Bupati Bundra Jaya menegaskan mutasi dan promosi
jabatan yang dilakukan itu terlebih dahulu diawali dengan penataan oleh Baperjakat.
Penempatan pejabat dilakukan berdasarkan kebutuhan organisasi dan untuk
mempercepat pembangunan Kabupaten Seluma Kedepannya. Mutasi merupakan hal
biasa, karena kebutuhan organisasi. Selain itu juga menjadi momen kesempatan
promosi bagi pegawai.

Selain itu mutasi yang dilakukan oleh Bupati Tais 78 orang pejabat eselon |1,
[l dan IV di lingkungan Pemkab. Mutas dilakukannya sebagai bentuk
kekecewaannya terhadap kinerja PNS yang lamban menyiapkan RUP. Tetapi secara
Terpisah, Ketua DPRD Seluma menyikapi mutasi tersebut. Menurutnya, mutasi ini
hanya formalitas, mengingat banyaknya kolega dan keluarga yang menduduki
jabatan. Selain itu juga terkesan sebagai penghapusan rezim mantan Bupati. “Justru
dengan mutasi ini akan melumpuhkan roda pemerintahan di Kabupaten Seluma ini

merupakan pertukaran rezim,” (Bengkulu Ekspress, 17 Me 2013).

Tidak jauh berbeda dengan instans pemerintah lainnya, di Kantor
DUKCAPIL Kota Bengkulu juga banyak penyimpanan permasalahan dalam
mangemen kepegawaian permasalahan yang paling menonjol untuk dikemukakan
disini adalah kinerja pegawainya. Berbagai fakta yang ditemukan di lapangan pada
saat para penelitian, baik itu dari hasil obsevas maupun hasil wawancara
menunjukkan masih rendahnya kinerja pegawai di Kantor DUKCAPIL Kota

Bengkulu salah satunya disebabkan oleh ketidak tepatan dalam penempatan jabatan.



Sejalan dengan itu, didalam UU No. 32/2004 Tentang Pemerintahan Daerah
desebutkan bahwa pemerintah pusat hanya mengelola enam bidang sgja yaitu: politik
luar negeri, pertahanan keamanan, peradilan, moneter, fiskal, dan agama
DUKCAPIL adalah lembaga negara yang mengurus pelayanan di Indonesia.
DUKCAPIL sebagai birokrasi pemerintah yang melekat didalamnya adalah
lambannya memberikan pelayanan bagi masyarakat, tidak efektif dan kinerjanyayang

buruk dalam memberikan pelayanan kepada masyarkat.

Hasil observas yang telah dilakukan selama magang pada bulan September-
Oktober 2012 menggambarkan tentang kinerja pegawai dilihat dari segi pemanfaatan
jam kerja. Ternyata ada beberapa pegawa yang belum dapat memanfaatkan
waktunya dengan baik. Selain itu, mereka juga sering datang terlambat dan pulang
tidak sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. Pada saat- saat jam kosong mereka
lebih suka mengobrol diruangan kadang- kadang pergi kebagian lainnya. Ada
kebiasaan pegawal laki- laki sering kumpul di warung padaha pekerjaannya masih
banyak.

Untuk melihat gambaran tidak efektifnya penggunaan jam kerja, dapat dilihat

pada tabel - tabel berikut:



Tabel 1.1

Jumlah Pegawai Yang Datang Terlambat Dan Absen Pada Jam Kerja

No Hari Jumlah pegawai | Persentasi Pegawai Persentasi
yang datang yang absen
terlambat

1 Senin 5 125 3 75

2. Selasa 6 15 5 125

3. Rabu 6 15 4 10

4. Kamis 8 20 3 7.5

5. Jum’ at 11 27.5 6 15
Jumlah 79.0 52.5

SQumber : pra penelitian Maret 2013

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa dalam satu minggu pegawai

yang datang terlambat yaitu 979.0%

52.5% dari jumlah seluruh pegawai. Jadi hal inimenunjukkan bahwa kuantitas jam

kerja pegawai berkurang apabila hal ini terjadi terus- menerus maka akan berdampak

terhadap kinerja pegawai.

dan jumlah pegawai yang absen sebanyak

Tabel 1.2

Pegawai Yang Keluar Kantor Pada Jam Kerja Dan Pegawai Yang Tidak M asuk

Lagi Jam Istirahat Siang.

No Hari Jumlah yang Persentasi Pegawai yang Persentase
keluar padajam tidak masuk lagi
kerja setelah jam
istirahat siang

1 Senin 6 15 3 75

2. Selasa 4 10 4 10

3. Rabu 5 125 3 75

4. Kamis 4 10 6 15

5. Jum’ at 7 175 5 12.5
Jumlah 64.0 52.5

Sumber: pra penelitian Maret 2013

Berdasarkan tabel 1.2 dapat dilihat bahwa dalam satu minggu pegawai yang

keluar pada jam kerja sebanyak 64.0% dan pegawai yang tidak masuk lagi seterlah
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istirahat yaitu sebanyak 52.5% dari jumlah seluruh jumlah pegawai. Hal ini
mengindikasikan bahwa sebanyak kuantitas kerja pegawai juga tidak maksimal
karenatidak dapat melaksanakan tugas dengan ketentuan yang berlaku.
Dari hasil wawancar dengan kasubag kepegawaian pada tgl 4 April
2013 maka dapat diketahui:
“ bagian atau bidang yang paling tinggi beban kerja bidang pengolahan data
dan pencatatan sipil. Sedangkan bagian lain lebih banyak santai pada saat

bulan — bulan tertentu. Umumnya pegawai jika selesai apel pagi mereka tidak
langsung bekerjatapi bikin minumdulu,” ngobrol dulu”.

Untuk melihat kinerja pegawai secara umum, menurut W (staf bidang
pengolahan data di DUKCAPIL Kota Bengkulu) masihterdapat kendala dalam
mengukur kinerja karena belum adanya indikator yang tepat, trasparan, dan objektif.
Apabila indikator ini sudah ada niscaya semua aspek dalam pengembangan pegawai
dapat dilakukan dengan baik. Ketidak tepatan dalam penempatan pegawai membawa
dampak pada kinerja pegawa dan kinerja organisasi. Karena disadari bahwa
penempatan yang salah akan menurunkan kinerja pegawai sehingga kinerja organisasi
pun juga menurun. Bahkan ada kalanya pegawai yang mengambil cuti, izin dan bolos
karena merasa tidak pas bekerja di unit yang baru ( wawancara pra penelitian 4 April
2013) .

Menurut | staf di bagian kependudukan di kantor DUKCAPIL Kota Bengkulu
dasar utama dalam untuk melakukan mutasi dalam penempatan jabatan adalah
masalah kerja. “ bagi pgabat struktural dan fungsional mutas dilakukan setiap lima
tahun sekali. Selain itu juga dipertimbangkan atasan langsung” (wawancara pra

penelitian 4 April 2013).
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Menurut salah satu pegawai dengan inisial Y mengatakan bahwa: “kinerja
pegawai paling dominan dipengaruhi oleh gaji. Pegawai yang gajinya minus biasanya
mal as ngantor” (wawancara pra penelitian 4 April 2013).

Di Kantor DUKCAPIL Kota Bengkulu, menurut A Kasubbag Kepegawaian
“untuk melihat kinerja pegawai belum dapat dilakukan secara optimal, karena adanya
berbagai keterbatasan terutama dalam pengukuran kinerja atau kompetensi pegawai “.
Sehingga yang digunakan sebagai indikator adalah pengamatan dari atasan langsung
sgja. Proses penempatan pegawai dalam mitasi ditangani subbag kepegawaian dengan
data yang dimiliki kemudian membuat daftar pegawai yang harus dimutasi,
selanjutnya dikonfirmasikan dengan atasan langsung atau kepala bagian kemudian
ditindak lanjuti oleh (Baperjak) Badan Pertimbangan Jabatan dan Pangkat”.
(wawancara pra penelitian 9 April 2013).

Menurut A Kasubbag kepegawaian Kantor DUKCAPIL Provinsi Bengkulu.
kinerja pegawai DUKCAPIL juga dipengaruhi oleh penempatan pegawai. Ketepatan
kepegawaian pada bidangnya akan meningkatkan kinerja pegawai. Apabila terjadi
penempatan yang salah, akibanya bisa fatal buka hanya bagi pegawa yang
bersangkutan. Misalnya rasa ketidakpuasan, frustasi, stres dan berbagai hal negatif
lainnya.

Berdasarkan wawancara penulis dengan pegawai DUK CAPIL Kota Bengkulu
pada tanggal 9 April 2013 yang mengatakan bahwa pegawar DUKCAPIL Kota
Bengkulu di dalam melaksanakan pekerjaannya terkadang tidak sesuai dengan tugas
yang telah ditetapkan untuk masing- masing bidang, sehingga pekerjaan tersebut

tidak sesuai dengan yang diharapakan. Sebagai bukti yaitu Kabid Pencatatan Sipil

12



memberikan tugas yang seharusnya menjadi tugas seksi penerbitan dokumen catatan
sipil kepada bidang pengolahan data dan informasi. Dan juga sekretariat memberikan
tugas yang seharusnya menjadi tugas bidang pencatatan sipil kepada bidang
kependudukan. Jika dicermati hal tersebut tentunya dapat berakibat tidak dapat
terlaksana dengan baik karena pemimpin didalam memberikan tugas bukan kepada
orang yang tepat. Seharusnya seorang pemimpin didalam memberikan tugas terlebih
dahulu terus mengetahui siapa sgja orang yang tepat untuk diberi tugas, sehinggan
tugas yang diberikan tersebut dapatberjalan dengan lancar dan baik. Permasalahan
diatas tentu dapat merugikan suatu instansi karena pekerjaan tersebut tidak mencapai
hasilyang optimal karena dikerjakan oleh orang yang bukan ahlinya.

Tabel 1.3
Spesifikas Jabatan Pegawai Struktural di Bagian Sekretariat
DUKCAPIL Kota Bengkulu

No Spesifikasi
jabatan Jabatan
Kabid Kepegawaian Bendahara | Stef
keuangan
1. | Pendidikan SE.,SADM., | SE., SAdm, D3 Akunt, | SMEA,
umum S.STPDN., S.STPDN., SE., D3 akunt,
SIIP, SIIP, S.Adm SE.
2. | Pendidikendan | Spadya, ADUM ADUM ADUM
pelatihan Spama,
stuktural Diklatpim TK
"l
3. | Pendidikandan | Penataran di Pelatihan di bid. | Pelatihan Pelatihan
pelatihan bid. Organisasi | Kepegawaian di bid. di bid.
dan Keuangan | Keungan
manajemen
4. | Masakerja 12 tahun 5 tahun 10 tahun Tidak di
tentukan
5. | Pangkat/ /b I/a Il/a I/a
golongan
6. | Kesehatanfisk | Bak Baik Baik Baik
dan mental
7. | Penilaian DP3 Baik Baik Baik Baik

Sumber: Kantor DUKCAPIL Kota Bengkulu 2013
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Berdasarkan ketentuan dari spesifikasi jabatan tersebut, masih terdapat
penyimpangan dari ketentuan tersebut. Seperti kabid perencanaan seharusnya diis
oleh pegawai dengan pendidikan SE., SADM., SSTPDN., SIIP., tetapi diisi oleh
pegawai lulusan S. Pertanian dengan masa kerja 10 tahun padaha dalam
ketentuannya adalah pegawai dengan masa kerja 12 tahun. Untuk kepegawaian
seharusnya diisi oleh pegawai dengan pendidikan S.E., SSAdm., SSTPDN., SIIP.,
tetapi diis oleh pegawal dengan pendidikan S.sos. Dan untuk bendahara seharusnya
diisi oleh pegawai dengan pendidikan D3 Akunt, S.E., S Adm tapi diisi oleh pegawai
dengan pendidikan SMEA. Sedangkan untuk staf keuangan diisi oleh pegawai dengan
pendidikan MAN, S. Pd | yang seharusnya oleh pegawai dengan pendidikan SMEA,
D3 akunt, S.E, S. Adm.

Hal ini mengindikasikan gambaran dari ketidak tepatan pegawai dalam
bekerja yang sesuai dengan spesifikasi jabatan denga posisi jabatan. Maka pegawai
dalam bekerja tidak mencurahkan segala kemampuannya yang pada akhirnya
berakibat pada kinerja pegawai.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Saiful Kurniawan pada perusahaan
meubel PT. Octa Persada Malang yang berjudul pengaruh penempatan karyawan
terhadapa prestasi kerja bagian produksi.Secara parsial variabel keterampilan tidak
berpengaruh terhadap prestasi kerja karena nilai t hitungnya lebih kecil dari t tabel
(0,360 <1,99), sedangkan variabel pengetahuan dan sikap mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap prestas kerja karena mempunyai nila t hitung yang lebih besar

dibandingkan dengan nilai t tabel (2,592, 2,242 >1,99). Secara simultan variabel
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pengetahuan, keterampilan, dan sikap mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
prestas kerja karena nilai F hitung lebih besar dari nilai F tabel (4,445 >3,97). Dari
ketiga variabel independen (pengetahuan, keterampilan, dan sikap) yang mempunyai
pengaruh yang paling dominan terhadap pretas kerja adalah variabel pengetahuan
karena mempunyai nila t hitung yang paling besar dibandingkan dengan nilai t
hitung variabel yang lain.

Dan juga penelitian yang dilakukan oleh Y uni Ramadhani NST.yang berjudul
analisis penempatan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Ill
Medan. Yaitu berdasarkan pengujian hipotesisis dengan uji t, diperoleh bahwa
probabilitas jauh berada dibawah 0,05 yaitu sebesar 0,002dan nilai t dihitung > nilai t
tabel dengan nilai t tmg = 3,365 dan tyg, = 2,000. sehingga dapat dikatakan
sistem penempatan karyawan yang tepat berpengaruh positif dan singnifikan.

Dari kenyataan diatas dan berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan,
maka pendliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Faktor
Penempatan Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor DUKCAPIL

Kota Bengkulu”

1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka penulis
merumuskan masalah sebagai berikut:
1. Adakah pengaruh faktor penempatan jabatan terhadap kinerja pegawa pada

kantor DUKCAPIL Kota Bengkulu?
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2. Seberapa besar pengaruh faktor Penempatan Jabatan Terhadap Kinerja
Pegawai Pada Kantor DUKCAPIL Kota Bengkulu”?

1.3 Tujuan Pendlitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah adakah pengaruh faktor penempatan
jabatan terhadap kinerja pegawai dan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh

faktor penempatan jabatan terhadap kinerja pegawai.

1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian ini adalah :

1.4.1. Manfaat Teoritis

Secara teoritis penelitian ini diharapkan memberikan manfaat sebagai
referens dan menambah wawasan serta ilmu pengetahuan bagi ilmu
administrasi negara yang berhubungan dengan pengaruh faktor penempatan
jabatan terhadap kinerja pegawai.
1.4.2. Manfaat Praktis

Secara praktis penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi
bagi kantor DUKCAPIL Kota Bengkulu dan pemerintah Kota Bengkulu dalam
memperhatikan pengaruh faktor penempatan jabatan terhadap kinerja pegawal,
serta masukan bagi pihak terkait terutama pada pimpinan yang menangani
tentang penempatan jabatan Agar lebih memahami tentang pengaruh faktor

penempatan jabatan terhadap kinerja pegawai.

16



BAB ||

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengertian Kinerja

Dalam kamus besar Bahasa Indonesia (1996) kinerja adalah (1) sesuatu yang
dicapai, (2) prestas yang diperlihatkan, (3) kemampuan kerja. Sedangkan menurut
Simamora (1995:327) kinerja pegawai adalah : “ tingkat mana para pegawai

mencapal Syarat — syarat tertentu “.

Dessler (1998:2) memberikan definisi kinerja pegawai yaitu:

“penilaian kinerja dapat didefinisikan sebagai prosedur apa saja yang melipuiti
(1) penetapan standar kinerja, (2) penilaian aktul dalam hubungan standar —
stadar ini, (3) memberikan umpan balik kepada karyawan dengan tujuan
memotivasi orang tersebut untuk menghilangkan kemerosotan kinerja atau

terus berkinerjalebih tinggi”.
Dwiyanto dkk (2002:2) mengemukakan bahwa:

“penilaian kinerja merupakan kegiatan yang sangat penting karena digunakan
sebagai ukuran keberhasilan suatu organisass daam mencapa misinya,
dengan melakukan penilaian dilakukakn secara baik terarah dan sistematis,
informasi mengenai kinerjajuga penting untuk menciptakan tekanan bagi para
pejabat, penyelenggaraan layanan untuk melakukan perubahan- perubahan
dadam organisasi. Dengan adanya informasi mengena kinerja maka
benchmarking dengan mudah bisa dilakukan dorongan untuk memperbaiki
kinerjabisa dilakukan”.

17



Kinerja adalah hasil yang dicapai olehseseorang atau kelompok orang dalam
suatuorganisasi,sesuai dengan wewenang dantanggung jawab masing-masing, dalam
rangkaupaya mencapai tujuan organisasi bersangkutansecara legal tidak melanggar
hukum dan sesuaidengan mora maupun etika, (Prawirosentoso,1999:2).

Kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan
suatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan

hasil seperti yang diharapkan, (Rivai & Fawzi, 2005:15)

2.2 Faktor Pencapaian KinerjaPegawai

Faktor yang mempengaruhi adalah faktor kemampuan (ability) dan motivas

(motivation). Sesuai dengan pendapat (Keith Davis, Mangkunegara, 2000:67)yaitu:

a. Faktor Kemampuan (ability)
Seorang pegawai yang memiliki pendidikan memadai sesuai dengan jabatannya
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-harinya, maka ia akan lebih mudah
mencapa kinerja yang diharapkan. Sehingga penempatan pegawai pada posisi
yang sesuali dengan kemampuan yang dimiliki (penenrapan the right man in the

right place the right man on the right on the job) penting bagi instansi.

b. Motivas adalah istilah umum yang mencakup keseluruhan golongan dorongan,

keinginan, kebutuhan dan daya yang sgjenis.
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2.3 Pengukuran Kinerja Pegawai
Untuk dapat mengevaluasi para pegawai secara obyektif dan akurat, kita harus
mampu “mengukur” tingkat kinerja pegawai. Pengukuran kinerja dapat juga
berfungs sebagal target atau sasaran, sebaga informasi yang dapat digunakan para
pegawai dalam mengarahkan usaha-usaha mereka melalui serangkain prioritas
tertentu.
Untuk lebih menjamin keberhasilan dalam penilaian kinerja sebelumnya harus
diterapkan dulu suatu standar dalam mengukur Kinerja pegawai.
Menurut Martoyo (2000:97) mengatakan bahwa kinerja pegawai dapat diukur
antaralain:
a. Quality ( kualitas)
b. Quantity (jumlah hasil kerja)
c. Knowledge of work ( pengetahuan tentang pekerjaan )
d. Cooperation ( kerjasama)
e Intiatif (inisiatif)
f. Judgement ( mempunyai gagasan)
g. Attendance ( absens)
Menurut Dharma (1985:55) Cara pengkuran atau pelaksanaan standar
mempertimbangkan tiga hal yaitu :
a.  Kuantitas— Jumlah yang harus diselesaikan
Pengukuran ini melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksana
kegiatan

b. Kualitas Mutu yang dihasilkan
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Pengukuran ini berkaitan dengan bentuk keluaran dan mencerminkan seberapa
baik penyelesaiannya.
c. Kehadiran
Pengukuran ini yaitu ketepatan waktu atau ketaatan jadwal kerja sebagaimana
yang ditugaskan.
d. Ketepatan Waktu
Sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan. Pengukuran ini
menentukan ketepatan waktu menyelesaikan tugas.
Adapun tujuan pengukuran kinerja secara rinci dikemukakan oleh Dharma
(1985:49) yaitu :
a). Memberikan kesempatan bagi para pegawa untuk mengetahui tingkat
prestasi kerja mereka
b). Berfungs sebagai target atau sasaran, sebagai informas yang digunakan
para pegawai dalam mengarahkan usaha mereka melalui serangkaian prioritas

tertentu.
Cara pengukuran kinerja menurut Moon(1994.51) dapat diukur melalui:

a. Kualitas kerja ( mengacu pada akurasi dan margin kesalahan)

b. Kuantitas kerja ( mengacu pada akurasi jumlah atau hasil)

c. Ketepatan waktu ( mengacu pada penyelesaian tugas, dalam waktu yang
diperkenankan)

d. Kesehatan ( mengacu pada kondisi kesehatan karyawan)

e. Tanggung jawab ( mengacu pada penyel esaian tugas)
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f. Penyesuaian ( mengacu pada peneyesuaian diri dengan lingkungan tempat
berada)
Menurut Menurut Moon (1994:51) dalam bukunya terdapat 4 faktor yang

menentukan penilaian atau membatasi kinerja. Faktor- faktor tersebut antaralain:

1. Keterampilan atau pengetahuan. Jika terdapat kekurangan keterampilan atau
pengetahuan yang diperlukan dalam pekerjaan itu maka kinerjaindivudu jelas
akan terganggu

2. Sumber daya. Kinerja akan terbatas seandainya sumber daya yang tersedia
bagi penilain tidak memadai untuk tugasitu.

3. Kualitas dan gaya mangjemen yang diberikan, hal ini akan membuat para
penilai mencermati sejauh mana mereka sendiri mungkin bertanggung jawab
atas kinerjaternilai.

a. Strategi penilaian kinerja karyawan

Menurut Randall. S. Schuller (1999:64) mengatakan bahwa strategi untuk

menungkatkan kinerja dapat dilakukan dengan 4 carayaitu:

1. Dorongan positif.
Dorongan positif melibatkan penggunaan, penghargaan positif  untuk
meningkatkan kinerja yang diinginkan. Dorongan ini didasarkan pada prinsif
fundamental yaitu:
a. Orang yang berkinerja sesuai dengan cara yang mereka pandang paling

menguntungkan bagi mereka.
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b. Dengan memberikan penghargaan yang semestinya orang dimungkin
untuk memperbaiki kinerjanya. Suatu program dorongan positif dibangun
dengan 4 tahapan sebagai berikut: lakukan audit krja; tetapkan standar dan
tujuan kinerja ; berikan umpan balik kepada karyawan terhadap kinerja ;
beri karyawan pujian atau imbalan lain yang berkaitan langsung dengan
Kinerja.

2. Programdisiplin
Program disiplin ini memberikan tanggung jawab prilaku karyawan ditangani
karyawan itu sendiri program ini memberitahu bahwa perusahaan peduli dan
akan tetap mempekerjakan mereka selama ia tetap berkomitmen bekerja lebih
baik.

3. Program bantuan karyawan ( employee assistance programs ) yang berhasil
mempunyai sifat - sifat seperti : dukungan mangemen puncak, dukungan
karyawan atau serikat pekerja, keberhasilan, akses yang mudah, pengurusan
serikat kerja yang terlatih jika berada pada lingkungan serikat kerja, asurans,
ketersediaan, banyak layanan dan referensi, kepemimipinan profesional yang
terampil, sistem untuk memantau, menilai dan merefisi.

4. Mangemen pribadi
Mangjemen Pribadi ( Silf Management) adalah suatu pendekatan yang relatif
baru untuk mengatasi ketidaksesuaian kinerja. Hal ini mengajari orang

menjalankan kendali terhadap prilakunya sendiri.
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Hasibuan (2003:75) berpendapat bahwa kinerja (Prestasi Kerja) adalah suatu
hasil kerjayang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas- tugas yang dibebankan

kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, usaha dan kesempatan.

2.4 Pengertian Penempatan Jabatan

Penempatan berarti mengal okasikan para karyawan baru atau |ama pada posisi
kerja tertentu. Penempatan terdiri dari dua hal yaitu karyawan yang baru datang dari
luar instansi dan penugasan bagi karyawan yang lama di tempat yang baru (perlu

orientasi/pengenalan).

Proses penempatan merupakan suatu proses yang sangat menentukan dalam
mendapatkan karyawan yang kompeten yang di butuhkan instansi, karena
penempatan yang tepat dalam posisi jabatan yang tepat akan dapat membantu instans

dalam mencapai tujuan yang di harapkan.

Beberapa pendapat para ahli mengenal pengertian penempatan jabatan, yaitu:

1. Penempatan merupakan proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada
tenaga kerja yang lulus seleks untuk dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang
telah ditetapkan, serta mampu mempertanggungjawabkan segala resiko dan
kemungkinan-kemungkinan yang terjadi atas tugas dan pekerjaan, wewenang,

serta tanggung jawab. (Sastrohadiwiryo, 2002:162)

2. Penempatan merupakan tindak lanjut dari seleksi, yaitu menempatkan calon
pegawai yang diterima (lulus seleks) pada jabatan/pekerjaan yang

membutuhkannya dan sekaligus mendelegasikan pada orang tersebut. Dengan
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demikian, calon pegawal itu akan dapat mengerjakan tugas-tugasnya pada

jabatan yang bersangkutan (Hasibuan,2009:63)

3. Menurut Siswanto (1989:88) penempatan adalah suatu proses pemberian
tugas dan pekerjaan kepada pegawai yang lulus dalam seleksi untuk
dilaksanakan secara kontiniutas dengan wewenang dan tanggung jawab yang
ditetapkan serta mampu mempertanggung jawabkan segala resiko dan

kemungkinan yang terjadi atas tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya.

4. Siagian (1989:68) mendefenisikan penempatan sebagal berikut: tindak
lanjut dari seleks yaitu untuk meletakkan calon pegawai yang diterima pada
jabatan/ pekerjaan yang dibutuhkan dan sekaligus mendel egasikan “authority”
kepada orang tersebut, dengan demikian caloncalon pegawai itu akan dapat

mengerjakan tugas-tugasnya dijabatan yang bersangkutan.

Dalam bukunya yang berjudul Mangjemen Sumber Daya Manusia, Moehyi

dkk (2005:53) mengemukakan bahwa: “penempatan (placement) berkaitan dengan

pencocokan sesorang dengan jabatan yang akan dipegangnya, berdasarkan pada

kebutuhan jabatan dan pengetahuan keterampilan dan kemampuan, referensi dan

kepribadian yang dimiliki karyawan™.

Sedangkan tujuan penempatan itu sendiri menurut Moehyi ( 2005:53) adalah

untuk menciptakan orang yang tepat pada jabatan yang tepat. Sedangkan jabatan itu

sendiri terdiri dari sejumlah tugas dan tanggung jawab. Penempatan dianggap sebagai

hal yang sangat penting, karena jika organisasi melakukannya dengan tepat maka

24



organisasi akan mendapatkan pegawa yang dapat menjalankan tugas dengan baik

dan penuh tanggung jawab.
2.5 Pengukuran Faktor Penempatan Jabatan

Berikut ini beberapa faktor yang harus dipertimbangkan dalam penempatan

jabatan menurut Satrohadiwiryo (2002:162) sebagai berikut:

1. Faktor akademis preestasi

Tenaga kerja yang mempunyai atau memiliki prestasi akademis yang
tinggi harus ditempatkan pada tugas dan pekerjaan yang memerlukan
wewenang dan tanggung jawab besar, demikian juga sebaliknya bagi tenaga
kerja yang yang prestas akademiknya rendah ditempatkan pada tugas dan
pekerjaan dengan tanggung jawab yang rendah. Jadi prestasi akademis ini
akan menentukan posis seseorang dalm kaitannya dengan pekerjaan yang
akan ditanganinya. Sehingga latar belakang pendidikan yang pernah dialami

sebelumnya harus pula dijadikan pertimbangan.
2. Faktor pengalaman

Pengalaman kerja pada pekerjaan yang sejenisnya hendaknya menjadi
pertimbangan dalam rangka penempatan tenaga kerja.
3. Faktor kesehatan dan fisik mental

Dalam menempatkan tenaga kerja faktor kesehatan fisik dan mental

perlu dipertimbangkan untuk menghindari kerugian kantor.
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4. Faktor Status perkawinan
Formulir diberikan kepada pelamar agar keadaan pribadi pelamar
diketahui dan dapat menjadi sumber pengambilan keputusan , khusunya

dalam bidang ketenaga kerjaan.

5. Faktor Usia
Dalam menempatkan tenaga kerja faktor usia tenaga kerja yang lulus
seleks perlu dipertimbangkan seperlunya. Hal ini untuk menghindarkan

rendahnya produktivitas yang dihasilkan oleh tenaga kerja yang bersangkutan.

Dalam pelaksanaan penempatan pegawai (Bedjo Siswanto, 1989:88)
mengemukakan bahwa faktor yang harus dipertimbangkan dalam penempatan
pegawai adalah sebagai berikut:

1. Latar Belakang Pendidikan

Prestasi akademis yang dimiliki tenaga kerja selama mengikuti pendidikan
sebelumnya harus dipertimbangkan, khususnya dalam penempatan tenaga kerja
tersebut untuk menyelesaikan tugas pekerjaan, serta mengemban wewenang dan
tanggung jawab. Prestasi akademis yang perlu dipertimbangkan tidak terbatas pada
jenjang terakhir pendidikan tetapi termasuk jenjang pendidikan yang pernah
dialaminya.

Tenaga kerja yang memiliki prestasi akademis tinggi harus ditempatkan pada
tugas dan pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya, sebaliknya tenaga kerja
yang memiliki latar belakang akademis rata-rata atau dibawah standar harus

ditempatkan pada tugas dan pekerjaan ringan dengan beban wewenang dan tanggung
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jawab yang relatif rendah. Latar belakang pendidikan pun harus menjadi
pertimbangan dalam menempatkan karyawan. Misanya, sarjana ekonomi harus
ditempatkan pada pekerjaan yang berhubungan dalam bidang ekonomi. Latar
belakang akademis ini dimaksudkan untuk menempatkan karyawan yang tepat pada
posisi yang tepat pula (The Right Man on The Right Place).
2. Kesehatan Fisik dan Mental

Dalam menempatkan karyawan, faktor fisik dan mental perludipertimbangkan
karena tanpa pertimbangan yang matang, maka hal-halyang bakal merugikan
perusahaan akan terjadi. Penempatan karyawan pada tugas dan pekerjaan tertentu
harus disesuaikan dengan kondisi fisik danmental karyawan yang bersangkutan.
Kesehatan erat kaitannya dengan sumber daya manusia. Pekerjaan-pekerjaan yang
berat dan berbahaya misalnya hanya mungkin dikerjakan oleh orang--orang yang
mempunyai fisik sehat dan kuat, sedangkan sumber daya manusia yang fisiknya
lemah dan berotak cerdas dapat ditempatkan pada bidang administrasi, pembuatan
konsep atau perhitungan-perhitungan yang memerlukan ketekunan luar biasa, namun
faktor kesehatan ini masih perlu diperhatikan dalam penempatan mereka. Hal ini
dapat dipahami, meskipun tes kesehatan telah meluluskan semua sumber daya
manusia baru, tetapi kadang-kadang tes kesehatan tersebut dilakukan sepintas kilas
kurang dapat mendeteksi kondisi jasmani secararinci.

3. Pengalaman Kerja

Pengalaman bekerja pada pekerjaan sgjenis perlu mendapatkan pertimbangan

dalam penempatan kerja karyawan. Kenyataan menunjukkan makin lama karyawan

bekerja, makin banyak pengalaman yang dimiliki karyawan yang bersangkutan,
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sebaliknya semakin singkat masa kerja, semakin sedikit pengalaman yang diperoleh.
Pengalaman  bekerja benyak memberikan keahlian dan  keterampilan
kerjaPengalaman bekerja yang dimiliki seseorang kadang-kadang lebih dihargai
daripada tingkat pendidikan yang menjulang tinggi. Karyawan yang berpengalaman
dapat langsung menyelesaikan tugas dan pekerjaanya. Karyawan hanya memerlukan
pelatihan dan petunjuk yang relatif singkat. Sebaliknya karyawan yang hanya
mengandalkan latar belakang pendidikan dan gelar yang disandangnya, belum tentu
mampu mengerjakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan cepat.
4. Faktor Status Perkawinan

Status perkawinan sumber daya manusia perlu menjadi bahan pertimbangan
dalam penempatannya, karena banyak pekerjaan yang mempersyaratkan penerimaan
sumber daya manusia yang belum menikah. Bagi sumber daya manusia yang sudah
menikah apalagi yang mempunyal anak tentu penempatannya tidak seluas sumber
daya manusia yang belum menikah. Oleh sebab itu banyak perusahaan mempunyai
toleransi besar yang menempatkan kedua suami istri itu dalam satu kota atau dalam
satu kantor. Hal ini dengan pertimbangan agar para sumber daya manusia yang
bersangkutan dapat tenang bekerja.

5. Sikap

Sikap merupakan bagian hakiki dari kepribadian seseorang. Dalam
penempatankaryawan  faktor sikap  hendaknya menjadi  pertimbangan
bagimanagjersumberdaya manusia, karena ha tersebut akan berpengaruh secara
langsung baik bagi individu dan perusahaan maupun bagi masyarakat sebagai

pengguna jasa dari kantor/instans itu sendiri.
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6. Usa

Faktor usia tenaga kerja yang lulus seleksi perlu dipertimbangkan dalam
penempatan tenaga kerja. Penempatan tenaga kerja berdasarkan usia perlu dilakukan
untuk menghindari rendahnya produktivitas yang dihasilkan oleh karyawan yang
bersangkutan

Menurut Hasibuan (2000:28) penemapatan jabatan dapat diukur melalui:

a. Deskrips jabatan antara lain : melaui identifikas jabatan, ringkasan tugas,
kondis kerja pengawasan yang diberikan yang diterima, serta hubungan
dengan jabatan- jabatan lainnya.

b. Spesifikas jabatan antara lain : syarat pendidikan, pengalaman Kkerja,
kesehatan dan lain-lain.

Berdasarkan penjelasan sebelumnya tentang tujuan penempatan diketahui
bahwa dalam penempatan jabatan itu sendiri dari tugas dan tanggung jawab yang
dibutuhkan dan kualifikasi serta persyaratan yang melekat pada pegawai. Maka dalam
penelitian ini untuk mengukur penempatan jabatan adalah membandingkan
kebutuhan- kebutuhan jabatan berupa tugas, tanggung jawab dan kualifikas atau
persyaratan yang melekat pada pegawai yang telah ditempatkan seperti pendidikan,
pengalam kerja, kesehatan fisik, pengalaman kerja. Dan uraian jabatan itu sendiri

meliputi : identifikas tugas, wewenang dan tanggung jawab.
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2.6 Jenis-Jenis Penempatan Jabatan
Jenis jenis penempatan menurut Rivai (2003:211):
1. Promosi

Promosi terjadi apabila seorang pegawai dipindahkan dari suatu pekerjaan
kepekerjaan lain yang lebih tinggi dalam pembayaran, tanggung jawab dan atau
level. Umumnya diberikan sebagai penghargaan, hadiah (reward system) atas

usaha dan prestasi dimasa lampau.

2. Transfer dan demosi

Transfer dan demosi adalah dua kegiatan utama penempatan pegawai lainnyayang
ada pada perusahaan. Transfer terjadi jika seorang pegawai dipindahkan dari suatu
bidang tugas kebidang tugas lainnya yang tingkatannya hampir sama baik tingkat
gai, tanggung jawab, maupun tingkat strukturanya. Demos terjadi
apabilaseorang pegawai dipindahkan dari suatu posisi keposisi lainnya yang lebih
rendah tingkatannya, baik tingkat ggji, tanggung jawab, maupun tingkatan

strukturalnya.
3. Job-Posting Programs

Job-posting programs memberikan informasi kepada pegawai tentang pembukaan
lowongan kerja dan persyaratannya. Pengumuman tentang lowongan kerja tersebut
mengundang para pegawai yang memenuhi syarat untuk melamar. Tujuan program

job-posting adalah untuk memberi dorongan bagi pegawai yang sedang menari
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promosi dan transferserta membantu departemen SDM dalam mengisi jabatan

internal.

2.7 Prosedur dalam Penempatan Jabatan

2.4.1 Prosedur penempatan

Prosedur penempatan pegawal berkaitan erat dengan sistem dan proses yang
digunakan. Berkaitan dengan sistem penempatan B. Siswanto Sastrohadiwiryo
(2003:130 ) mengemukakan:
"Harus terdapat maksud dan tujuan dalam merencanakan sistem penempatan
karyawan”

Untuk mengetahui prosedur penempatan karyawan harus memenuhi persyaratan :

1) Harus ada wewenang untuk menempatkan personalia yang datang dari daftar
personaliayang di kembangkan melalui analisis tenaga kerja.
2) Harus mempunyai standar yang digunakan untuk membandingkan calon
pekerjaan.
3) Harus mempunyal pelamar pekerjaan yang akan diseleks untuk ditempatkan.

Apabilaterjadi salah penempatan (missplacement) maka perlu diadakan suatu
program penyesuaian kembali (redjustment) karyawan yang berrsangkutan nsesual
dengan keahlian yang dimiliki, yitu dengan melakukan :
1) Menempatkan kembali (replacement) pada posisi yang lebih sesuai.
2) Menugaskan kembali (reasignment) dengan tugas-tugas yang sesuai dengan

bakat dan kemampuan.
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2.8 Pengar uh Faktor Penempatan Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai

Individu dalam suatu organisas mempunyai karakteristik yang berbeda satu
sama lainnya dan perbedaan ini akan mengakibatkan setiap individu bekerja dengan
kemampuan yang berbeda pula.

Hal ini sangatlah berpengaruh terhadap penempatan kerja, baik bagi karyawan
baru maupun karyawan lama. Penilaian prestasi kerja terhadap karyawan yang
dilakukan oleh atasannya tidak akan pernah berhasil dalam waktu yang singkat. Oleh
karena itu, penempatan karyawan pada posis yang tepat, yang sesua dengan
kemampuan, sikap yang dimiliki sangat penting bagi suatu perusahaan guna
pencapaian prestasi kerja karyawan yang maksimal.

Penilaian prestas terhadap karyawan yang dilakukan oleh atasanya tidak akan
berhasil dalam waktu yang singkat. Oleh karena itu, para penilai seyogyanya akan
terus memantau penilaian yang dilakukan terhadap para penila secara
berkesinambungan. Berdasarkan pengalaman, prestasi, pengertian, nilai-nilai,

pengetahuan dan sikap-sikap mereka sendiri ( dalam kurniawan 2006).

2.9 Hubungan Faktor Penempatan Jabatan dengan Kinerja Pegawai

Setigp karyawan mempunyal potensi dan kemampuan yang berbeda-
bedadengan karyawan lainnya dan perbedaan itu membuat setigp karyawan
bekerjadengan  kemampuan yang berbeda pula.  Perbedaan  tersebut
sangatl ahberpengaruh terhadap penempatan karyawan pada posis yang tepat dan

sesuaidengan pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki. Ha ini
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sangatpenting bagi perusahaan guna mencapai prestas  kerja karyawan
secaramaksimal.

Menurut Siagian (1998:64) prestas kerja karyawan merupakan cerminan
prosedurpengadaan karyawan yang dilakukan oleh bagian persondia. Artinya,
jikapenempatan karyawan sudah bak, sangat besar kemungkinan prestas
kerjakaryawan akan memuaskan. Dari pengertian tersebutdapat dilihat bahwa
penempatan karyawan berpengaruh terhadap prestasikerja.

Penempatan karyawan sebaiknya berpedoman pada prinsip “penempatan
orang-orang yang tepat pada tempat yang tepat dan penempatan orang yangtepat
untuk jabatan yang tepat” atau “the right man in the right place and theright man on
the right job”. Tepat tidaknya penempatan karyawan bergantungpada kesesuaian
antara pekerjaan, kecocokan kepribadian, minat, kesukaan,
serta kesempatan dan budaya terkait dengan perusahaan secara keseluruhan.Hal ini
sesuai dengan pendapat Schuler dan Jackson bahwa penempatanberkaitan dengan
pencocokan seseorang dengan jabatan yang dipegangnyaberdasarkan pada kebutuhan
dan pengetahuan, keterampilan, kemampuan dankepribadian karyawan tersebut
(Schuler dan Jackson, 1997:276)

Hubungan penempatan pegawai dengan kinerja pegawai dapat dirujuk dari
beberapa pendapat. Penempatan pegawai yang tepat pada posisi yang telah ditentukan
akan memberikan kinerja yang tinggi. Hal ini ini sebaga mana dikemukakan oleh
(Flippo, 2002:246)

“Penempatan pegawai memiliki peran vital bagi suatu organisasi. Karena
kegiatan tersebut akan didapatkan hasil pekerjaan yang sesuai dengan tujuan
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organisasi. Sehingga setiap pegawai akan menunjukkan kinerja yang tinggi.
Untuk itu pencapaian tujuan organisasi secara efektif akan cepat tercapai”.

Hal yang hampir sama juga dikemukakan oleh Siagian (2002:40) bahwa
penempatan adalah sangat penting dalam kaitannya dengan kinerja yaitu sebagai
berikut:

“Tidak ada karyawan yang bodoh tetapi adalah para menger yang tidak
mengenali secara tepat pengetahuan, keterampilan, kemampuan, bakat dan
minat karyawan. Memang telah terbukti, bahwa dengan penempatan yang
tidak tepat, kinerja seseorang tidak sesuai dengan harapan mangemen dan
tuntutan organisasi”.

Berdasarkan kedua pendapat diatas maka dapat diketahui bahwa ada
hubungna atau pengaruh antara penempatan dengan kinerja pegawai. Penempatan
pegawai yang tidak sesuai dengan kebutuhan seperti Latar Belakang Pendidikan,
Kesehatan Fisk dan Mental, Pengalaman Kerja, Faktor Status Perkawinan, Sikap,
Usia, maka dapat menurunkan kinerja pegawai karena ia tidak dapat tercapai dengan
optimal.

Pendapat yang lain dikemukakan oleh Drake ( dalam Haryanti: 2005) dikutip
dari www.information.com mengatakan bahwa:

“Banyak hal yang dapat mempengaruhi kinerja suatu organisasi. Melalui hal
yang paling dasar dapat dilihat melalui penempatan pegawainya. Kegiatan
tersebut menuntut keahlian pemimpinnya dalam memilih calon pegawai yang
sesual dengan persyaratan yang telah ditentukan. Karena jika tidak dapat
menyesuiakan kedua hal tersebut bukannya kinerja yang akan ditunjukkan
oleh pegawai tetapi inefisiensi dalam bekerjaan yang akan terlihat. Untuk itu
pihak organisasi sangat penting memperhatikan penempatan calon pegawai”.

Kussriyanto (1993:200) berkaitan dengan strategi pencegahan untuk

mengurangi kinerja buruk oleh sejumlah pegawai menurutnya:
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“Adalah ideal apabila persyaratn kerja biasa dipengaruhi dari segi bakat dan
kemampuan pegawai. Tetapi dalam kenyataan dalam organisasi yang dipilih
adalah orang- orang dalam suatu kekerabatan. Orang- orang yang paling
berkemampuan akan merasa kurang dimanfaatkan dan menjadi bosan,
sedangkan pegawai yang merasa dalam suatu kerabat dekat tidak akan
berperan mengembangkan organisasi. Perasaan- persaan tersebut selanjutnya
akan membentuk prilaku yang bermasalah”.

Artinya lahirlah kinerja yang buruk yang ditimbulakn oleh pegawai- pegawai
yang tidak tepat dengan tuntutan jabatan. Adanya sejumlah pegawai tersebut dalam
organisasi karena penempatan yang tidak sesuai antara kebutuhan jabatan dengan
kemampuan yang dimiliki oleh pegawai, yang pada akhirnya menempatkan yang
tidak dapat menjalankan tanggung jawab yang ada pada jabatannya.

Pendapat yang berkaitan dengan hubungan antara penempata pegawai dengan
kinerja yang dikemukakan oleh (Prawirosentono, 2004:12)

“Sumber daya manusia adalah sumber daya utama yang memungkunkan
terjadinya proses penambahan nilai (value added). Kemampuan mereka untuk
melakuakn tugas, pengalaman, pelatihan dan potensi kreativitas yang beragam,
sehingga diperoleh suatu hasil...”.

Artinya melalui pemilihan pegawal yang tepat dapat diupayakan memenuhi
harapan. Dengan menempatkan pegawai yang tepat kinerja dapat maksimal. Dengan
demikian secara konseptual terdapat pengaruh antara penempatan jabatan dengan

Kinerja pegawai.
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2.10 Kerangka Analisis
Kerangka analisis dalam penelitian ini antara variabel : Faktor Penempatan
Jabatan (X) dan variabel Kinerja Pegawai (Y) Pada kantor DUKCAPIL Kota

Bengkulu.

Gambar 2.1 Kerangka Analis

Variabel Pengaruhi (X) variabel terpengaruh (Y)
Faktor Penempatan R Kinerja pegawai
jabatan -
2.11 Hipotesis

Menurut Sugiyono (2012:63) hipotesis adalah suatu perumusan atau
kesimpulan sementara mengenai suatu penelitian yang dibuat untuk menjelaskan
penelitian itu dan juga dapat menuntun atau mengarahkan penelitian selanjutnya. Dari
permasalahan yang dikemukakan diatas, maka hipotesis penelitian ini adalah :
“Pengaruh Faktor Penempatan Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor

DUKCAPIL KotaBengkulu”.

Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah:

Ha : Ada pengaruh antar faktor penempatan jabatan terhadap kinerja
pegawai.

Ho : Tidak ada pengaruh antara penempatan jabatan terhadap kinerja

pegawai.
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BAB |11

METODE PENELITIAN

Adapun jenis penelitian yang dipakai dalam penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif, maksudnya bahwa dalam menganalisa data dengan menggunakan angka-
angka rumus atau model matematis. Menurut (Singarimbun, 1995 : 5)

Alasan digunakan penelitian ini adalah untuk mendapatkan hasil yang
diharapkan. Dalam penelitian ini digunakan suatuhipotesis yang berkaitan dengan
analisis yang diteliti, disertai dengan teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu
kuesioner, dokumentasi dan wawancara

3.1 Variabd- Variabd Pendlitian

Variabel adalah sebagai gejala yang menunujukkan variasi, baik dalam jenis
maupun dalam tingkatannya. Dengan kata lain variabel adalah sgjumlah objek yang

mempunyai varias nilai yang dapat diukur.

Berdasarkan pendapat di atas maka yang menjadi variabel dalam penelitian

ilmiah ini adalah:

1. Variabel pengaruh adalah Penempatan Jabatan, yang diberi simbol (X)

2. Variabel terpengaruh adalah Kinerja Pegawai, yang diberi ssmbol (Y)

Faktor Penempatan Kinerja Pegawai
Jabatan (X) (Y)

\ 4
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Keterangan: gambar diatas menunjukkan hubungan satu arah (bivariat),
dimana variabel penempatan jabatan sebaga variabel (X) langsung mempengaruhi

Kinerja pegawai sebagai variabel (Y).

3.2 Defenisi Konseptual dan Operasional

3.2.1 Defenisi Konseptual

Untuk menjelaskan variabel- variabel ini, maka penulis mendefinisikan secara

konseptual masing- masing variabel sebagai berikut:

1. Faktor Penempatan Jabatan

Definisi konsep dari Faktor penempatan jabatan adalah aspek yang
jadi pertimbangan dalam proses penarikan pegawai kedalam bagian-bagian
yang sesuai job describtion yang telah ditetapkan untuk mendapatkan pegawai
yang tepat dan yang sesuai dengan kebutuhan instansiatau Kantor
DUKCAPIL KotaBengkulu.

2. Kinerjapegawal

Definisi konsep dari kinerja pegawal adalah hasil kerja yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang
dibebankan padanya. Kinerja pegawai dapat diketahui melalui kualitas,

kuantitas dan ketepatan waktu pegawal dalam melakukan pekerjaan.
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3.2.2 Definisi Operasional

Singarimbun (1995:15) menyatakan definis operasional merupakan

petunjuk bagaimana variabel penelitian diukur.

Menurut beberapa para ahli penempatan dapat di ukur dari:Latar

belakang pendidikan , Faktor Pengalaman kerja, Sikap, Usia.

Sedangkan kinerja juga diukur dari beberapa pendapat menurut para
ahli yaitu dapat di ukur dari: Kualitas, Kuantitas, K etepatan waktu, Kehadiran,

Tanggung jawab, Kerjasama

Secara operasional masing- masing variabel dapat diukur dengan

indikator sebagai berikut:

Tabel 3.1 Operasional Masing -Masing Variabel

No. | Variabe Menurut Para Ahli Indikator Item
1. | Penempata jabatan | Sastrohadiwiryo - Latar belakang 1-3
(2002:162) pendidikan
Bedjo Siswanto - Faktor Pengalaman 4-6
(1989:88) kerja
- Sikap 7-8
- Usia 9-10
2. | Kinerjapegawai Martoyo (2000:97) | - Kudlitas. 11-12
Dharma (1985:55) | - Kuantitas 13-14
Moon (1994:51) | - Ketepatan waktu 15-16
- Kehadiran 17
- Tanggung jawab 18
- Kerjasama 19
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3.3 Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

1. Data primer yaitu data yang diperoleh langsung dari objek penelitian pada
Kantor DUKCAPIL KotaBengkulu.

2. Data skunder yaitu data yang diperoleh secara langsung yaitu dari hasil
laporan, catatan, data kepegawaian, yang berhubungan dengan objek

penelitian.

3.4 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data adalah cara- cara yang digunakan penulis dalam
rangka mengumpulkan data penelitian. Tekniki yang digunakan dalam penelitian ini
adalah kuisioner, observasi, wawancara dan teknik dokumen. Lebih lanjut teknik-

teknik tersebut dijabarkan sebagai berikut:

3.4.1 Dataprimer

1. Observas

Observasi atau pengamatan digunakan penulis dalam rangka mencatat
prilaku dan kejadian sebagaimana yang terjadi pada keadaan yang sebenarnya,
teknik pengamatan ini didasarkan atas pengamatan secara langsung. Observasi
dilakukan dengan metode partisipasi terbatas, dalam hal ini pendlitian

mengamati berbagai peristiwa yang terjadi, mengajukan pertanyaan,
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mengumpulkan data dan informasi apapun yang dilakukan untuk menjelaskan

gejalayang terjadi.

2. Wawancara

Metode wawancara digunakan untuk mengumpulkan data primer
yangdilakukan dengan melakukan tanya jawablangsung pada pimpinan dalam
halini adalah kasubag Kantor tersebut, sehingga dapat diperoleh data yang
valid dan dapat di percaya.
3. Kuisioner

Kuisioner adalah teknik pengumpulan data dengan memberikan daftar

pertanyaan kepada responden, yang berupa angket tertutup.

3.4.2 Dataskunder
1. Dokumen

Teknik dokumen adalah teknik pengumpulan data dengan cara
melakukan telaah pada dokumen- dokumen untuk memperoleh data skunder,
dokumen- dokumen yang dimaksud seperti buku, jurnal penelitian. Teknik ini
digunakan dengan tujuan untuk memperkaya dimensi data, sebagai landasan
awal bagi pengumpulan data lainnya dan untuk mengumpulkan data- data

yang tidak terjaring melalui kuisioner dan observasi.

3.5Kriteria Pengukuran Variabel
Kriteria pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skalalikert. Sklalikert
memberikan suatu nilai atau skor untuk aternatif jawaban. Untuk memudahkan

pengukuran masing- masing item pertanyaan diberikan nilai jawaban 3 (tiga). Kriteria
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skoring dalam penelitian ini ditentukan dari jawaban pertanyaan kepada responden

dalam bentuk pilihan ganda dengan skor nilai terdiri dari:

- Jawaban adiberi skor 3
- Jawaban b diberi skor 2

- Jawaban c diberi skor 1

Untuk memudahkan pengukuran masing- masing item pertanyaan diberi skor
berdasarkan skala likert. Skala ini digunakan untuk mengukur sikap, pendapat
responden terhadap sesuatu objek, Usman dan Purnomo (1995:65). Dari skor yang di
intervalkan dengan kategori tinggi, sedang dan rendah kemudian untuk menentukan
kategori skor tersebut, terlebih dahulu kita lihat berapa jumlah pertanyaan dari

variabel tersebuit.
Adapun untuk mencari interval skor yang digunakan dengan rumus:
[ = nilai tertinggi X responden X kategori

Berdasarkan jawaban yang diberikan responden dalam setiap variabel maka

akan diketahui skor nilai sebagai berikut:

1. Variabel Faktor Penempatan Jabatan
Seluruh  variabel ada 10, kemudian dari pertanyaan tersebut
ditabulasikan melalui jumlah skor antara 400-1200, kemudian di intervalkan

menjadi tinggi, sedang dan rendah dengan ketentuan sebagai berikut:
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- Tinggi dengan jumlah skor : 801-1200
- Sedang dengan jumlah nilai : 651-800
- Rendah dengan jumlah nilai : 400-650

2. Variabel kinerja Pegawal

Seluruh variabel ada 9, kemudian dari pertanyaan tersebut di
tabulasikan melalui jumlah skor antara 360-1080, kemudian di intervalkan

menjadi tinggi, sedang dan rendah dengan ketentuan sebagai berikut:

- Tinggi dengan jumlah skor : 721-1080
- Sedang dengan jumlah nilai : 581-720

- Rendah dengan jumlah nilai : 360- 580

3.6 Populasi dan Sampel

3.6.1 Populas

Populas adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari atas: objek/subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelgari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Menurut (Sugiyono, 2012:80)
berdasarkan pendapat diatas, maka populas penelitian ini adalah seluruh pegawal
yang termasuk kepala kantor. Agar lebih jelasnya populasi dari penelitian ini dapat

dilihat dari tabel berikut:
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Tabel 3.2

Jumlah Pegawai Berdasarkan Tingkat Jabatan

No Tingkat Jabatan Jumlah
1 Kepala kantor 1
2 Sekretaris 1
3 Bidang kependudukan 12
4 Bidang pencatatan sipil 10
5 Bidang pengolahan data 10
6 Sub.bagian kepegawaian 6
Jumlah 40

Sumber data : Daftar hadir 2013
3.6.2 Sampel

Yang dimaksud dengan sampel adalah sebagian dari populasi yang diambil
untuk diteliti. Pengambilan sampel harus representatif yakni mewakili populasi dalam
arti ciri-ciri atau karakteristik yang ada pada pola populasi harus memenuhi teknik-
teknik yang ditentukan,teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah Teknik
Total Sampling. Teknik penentuan sampel bila semua anggota digunakan sebagai

sampel. (Sugiyono,2012:81)

3.7 Metode Analisis Data
Analisis data adalah metode yang digunakan untuk mengolah data sehingga hasil
akhir dari pengolahan tersebut merupakan kesimpulan dan hasilnya dapat

dipertanggung jawabkan kebenarannya. Selain itu analisis data juga merupakan
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proses penyederhanaan data kedalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan

diinterpretasikan.

Data yang diperolen dari melalui kuisioner akan dianalisis dengan
menggunakan analisis persentase dan uji statistik serta didukung oleh analisis
kualitatif. Analisis statistik merupakan alat yang dapat di percaya serta dapat
memberikan dasar yang kuat dalam mengambil suatu kesimpulan.

Teknik andisis data yang digunakan adalah rumus korelasi yang sesual
dengan pendekatan pada penelitian yang bertujuan untuk menguji hipotesa dengan
maksud mencari hubungan dua variabel atau lebih. Pada analisis data digunakan

rumus Korelasi Product Moment, Sugiyono (2012:183) dengan rumusan sebagal

berikut:
y = nYyxy— QExQy)
VinXx2 — Z03{n Yy Ey)?)

Keterangan :

ry, = koefisiens korelasi antarax dany

X = jumlah skor distribusi x

y = jumlah skor distribusi y

xy = jumlah x dany

x? = jumlah nilai x yang dikuadratkan

y?2 = jumlahnilai y yang dikuadratkan

n = jumlah sampel
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Tabel 3.3

Interval Untuk M engetahui Tingkat Hubungan Antara Dua Variabel

Interval Koefisiens Tingkat Hubungan
0,00 -0,199 Sangat rendah
0,20-0,399 Rendah
0,40 - 0,599 Sedang
0,60-0,789 Kuat

0,80-1,00 Sangat kuat

Sumber : Sugiyono, 2012:184
Untuk menegetahui bentuk pengaruh antara variabel pengaruh dan variabel
terpengaruh, maka 7, akan dikonsultasikan dengan 74 dari tabel Korelas

Product Moment dengan taraf signifikan yang belum ditentukan dimana :

T > Tiabel = ada hubungan signifikan
T = Ttabel = ada hubungan signifikan
7 < Tiabel = tidak ada hubungan yang signifikan

Untuk menyatakan seberapa besar pengaruh variabel, maka digunakan

rumusan koefisien determinan, yakni sebagai berikut:
KP =12 X 100% (Ridwan, 2003:228)
Keterangan :
KP  : Banyak Koefisien penentuan (Determinan)

r : Koefisien Korelasi
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Kemudian untuk menguji hipotesis digunakan T_,,, dengan rumus sebagai

berikut (Sugiyono,2012:184) :

Keterangan :

r =Korelasi Product Moment
n =Banyak Sampel
t =T, Hitung

dimana: T-tes akan dikonfirmasikan dengan T tabel.
Nilainya akan terletak antara-1 sampai 1

Catatan:
Kaau r = 1 maka hubungan X dan'Y sempurna positif
Kalau r = -1 maka hubungan X dan Y sempurna negatif
Kaau r menduduki 1 maka hubungan X dan'Y kuat negatif
Kalau r -1 maka hubungan X dan Y kuat negatif

Kalau r = 0 makatidak ada hubungan antara X dan'Y
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