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ABSTRAK

Ismul Arif Muhrodin, 2024. Pengaruh Kompensasi, Budaya Organisasi, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai NON-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.

Tujuan penelitian ini adalah 1) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal, 2) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal, 3) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal, 4) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi, budaya organisasi dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.
Jenis penelitian ini adalah metode penelitian asosiatif kausal. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner. Sedangkan Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode suksesive interval, pengujian asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, uji signifikansi, analisis koefisien determinasi.
Kesimpulan penelitian ini yaitu bahwa 1) Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan kompensasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal. Hal ini dibuktikan dengan diperolehnya nilai signifikansi 0,014 < 0,05, 2) Terdapat pengaruh yang positif dan tidak signifikan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal. Hal ini dibuktikan dengan diperolehnya nilai signifikansi 0,307 > 0,05, 3) Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal. Hal ini dibuktikan dengan diperolehnya nilai signifikansi 0,001 < 0,05, 4) Terdapat pengaruh kompensasi, budaya organisasi dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal. Hal ini dibuktikan dengan diperolehnya nilai signifikansi 0,000 < 0,05.
Kata Kunci : 
Kompensasi, Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai
ABSTRACT

Ismul Arif Muhrodin, 2024. The Influence of Compensation, Organizational Culture, and Work Discipline on the Performance of NON-ASN Employees of the Tegal City Civil Service Police Unit.
The objectives of this study are 1) To determine and analyze the effect of compensation on the performance of Non-ASN employees of the Tegal City Civil Service Police Unit, 2) To determine and analyze the effect of organizational culture on the performance of Non-ASN employees of the Tegal City Civil Service Police Unit, 3) To determine and analyze the effect of work discipline on the performance of Non-ASN employees of the Tegal City Civil Service Police Unit, 4) To determine and analyze the effect of compensation, organizational culture and work discipline together on the performance of Non-ASN employees of the Tegal City Civil Service Police Unit.
This type of research is a causal associative research method. Data collection techniques in this study using questionnaires. While the data analysis used in this study is the successive interval method, classical assumption testing, multiple linear regression analysis, significance test, determination coefficient analysis.

The conclusion of this study is that 1) There is a positive and significant influence of compensation on the performance of Non-ASN employees of the Tegal City Civil Service Police Unit. This is evidenced by the significance value of 0.014 <0.05, 2) There is a positive and insignificant influence of organizational culture on the performance of Non-ASN employees of the Tegal City Civil Service Police Unit. This is evidenced by the significance value of 0.307> 0.05, 3) There is a positive and significant influence of work discipline on the performance of Non-ASN employees of the Tegal City Civil Service Police Unit. This is evidenced by the significance value of 0.001 <0.05, 4) There is an influence of compensation, organizational culture and work discipline together on the performance of Non-ASN employees of the Tegal City Civil Service Police Unit. This is evidenced by the significance value of 0.000 <0.05.
Keywords: 
Compensation, Organizational Culture, Work Discipline, Employee Performance.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah
Pada era globalisasi dan seiring dengan kemajuan zaman, sebagai suatu instansi pemerintah yang melayani masyarakat, instansi pemerintah juga dituntut mampu untuk menyesuaikan diri dengan lingkungan dan perkembangan perkembangan yang terjadi serta terus melakukan perubahan-perubahan. Tercapainya tujuan organisasi sangat ditentukan dari keefektifan pegawai dalam menjalankan tugas. Setiap organisasi pada umumnya mengharapkan para pegawainya mampu melaksanakan tugasnya dengan efektif, efisien, produktif dan profesional. Semua ini bertujuan agar organisasi memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan sekaligus memiliki daya saing yang tinggi (Widiyanto, et al, 2022:54)
Sumber daya manusia merupakan unsur yang paling penting dan sekaligus merupakan aset yang berharga, karena itu sumber daya manusia perlu diperhatikan mengingat keberhasilan suatu instansi tergantung pada sumber daya manusia yang dimilikinya. Mengingat pentingnya sumber daya manusia, maka perlu adanya pengelolaan yang baik dari pihak instansi sehingga dapat tercipta sumber daya manusia yang handal dan professional dan memberikan hasil kerja yang optimal bagi instansi (Hutajulu, et al, 2020). 
Kesadaran akan perlunya sumber daya manusia yang berkualitas, perlu ditindaklanjuti dengan berbagai strategi yang dapat meningkatkan kinerja pegawai. Salah satu strategi untuk menghadapi tantangan yang tidak ringan, setiap organisasi harus mendesain kembali perencanaan organisasinya dan meninjau pengelolaan manajemen kinerja serta pendayagunaan sumber daya manusia. Dalam hal ini berarti mengupayakan agar sumber daya manusia itu mampu dan mau bekerja secara lebih optimal untuk meningkatkan kinerja demi tercapainya tujuan organisasi (Heliansah, 2022:11).
Kinerja yang baik yaitu kinerja yang ideal, yakni kinerja tertentu yang sesuai dengan pedoman organisasi dan membantu terlaksananya maksud organisasi. Kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam memenuhi atau melaksanakan kewajiban untuk menyempurnakan tanggung jawab dalam melaksanakan tugas sesuai stardar hasil kerja, target atau sasaran yang telah disepakati Bersama. Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu (Wirawan, 2021:5).
Kinerja merupakan faktor yang mempunyai penyampaian tujuan organisani dengan variabel tidak bebas yang banyak di pengaruhi (Bangun,  2019: 231). Kinerja pegawai tidak terlepas apa yang di terima oleh pegawai itu sendiri. Faktor kompensasi menjadi hal yang bisa mempengaruhi kepuasan kerja pegawai. Jika hak dari pegawai tersebut dapat terpenuhi kinerjanya, pegawai juga akan meningkat yang akan menyababkan tercapainya suatu tujuan perusahaan (Furqon, 2020:71).
Kompensasi sebagai semua perndapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang di terima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang di berikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2020:151). Kompensasi merupakan imbalan atau balas jasa yang di berikan instansi kepada pegawai. Alasan seseorang berkerja yaitu untuk mendapatkan kompensasi langsung dan tidak langsung sebagai imbalan balas jasa dari hasil kerjanya untuk menghidupi dirinya dan keluarganya (Harlena dan Hanila, 2023:11).
Membina budaya organisasi yang baik merupakan faktor penting dalam mewujudkan kinerja pegawai dalam suatu organisasi. Budaya birokrasi pada umumnya memiliki karakteristik yang sama, dimana badan-badan pemerintah dikelola dengan cara hierarki yang berlapis-lapis dan disusun secara birokratis, serta biasanya memiliki monopoli. Suatu organisasi akan berhasil atau gagal, sebagian besar ditentukan oleh budaya yang ada pada organisasi tersebut. Budaya organisasi yang kuat merupakan alasan suksesnya organisasi. Sebaliknya budaya kuat yang sama sekali sukar berubah disebutkan menjadi penyebab masalah organisasi (Fariyadi, 2022:15). 
Disiplin pegawai yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. Disiplin kerja merupakan suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun yang tidak tertulis sebagai sesuatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seorang dalam memenuhi segala peraturan perusahaan. Menurut Rivai dan Sagala (2021: 415) disiplin kerja adalah suatu alat yang dipergunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesedian seorang dalam memenuhi segala peraturan yang ada di instansi (Rivai dan Sagala, 2021: 415).
Penelitian ini akan dilakukan di Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal. Alasan memilih penelitian dilakukan di Satpol PP adalah karena Satpol PP sebagai salah satu Instansi Pemerintah di Kota Tegal adalah institusi yang menjalankan fungsi organisasi penyelenggaraan pemerintahan dibidang ketentraman dan ketertiban umum serta penegakan peraturan daerah yang didukung oleh anggaran sarana kerja. Status pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal terdiri dari dua bagian yaitu ASN dan non ASN (Satpol PP Kota Tegal, 2024).

Berdasarkan UU Nomor 20 Tahun 2023 dikatakan bahwa ASN perlu memiliki hasil kerja tinggi dan perilaku yang berorientasi pelayanan, akuntabel, kompeten, harmonis, loyal, adaptif, dan kolaboratif (Fahrizal 2023). Fenomena yang masih sering ditemui tentang kinerja pegawai Non ASN adalah kinerja pegawai Satpol PP terutama yang non ASN yang semakin menurun. Penurunan kinerja tersebut terlihat dari kurang bersemangatnya pegawai dalam melaksanakan tugasnya. Beberapa pegawai terlihat terlambat datang ke tempat kerja (Satpol PP Kota Tegal, 2024). 
Tabel 1

Data Kehadiran Pegawai Non ASN Satpol PP Tahun 2023
	No.
	Bulan
	Terlambat
	Ijin Tertulis

	1.
	Januari
	3 Pegawai
	10 Pegawai

	2.
	Februari
	2 Pegawai
	1 Pegawai

	3
	Maret
	5 Pegawai
	13 Pegawai

	4
	April
	4 Pegawai
	7 Pegawai

	5
	Mei
	6 Pegawai
	2 Pegawai

	6
	Juni
	4 Pegawai
	1 Pegawai

	7
	Juli
	2 Pegawai
	9 Pegawai

	8
	Agustus
	3 Pegawai
	8 Pegawai

	9
	September
	4 Pegawai
	6 Pegawai

	10
	Oktober
	2 Pegawai
	4 Pegawai

	11
	November
	1 Pegawai
	2 Pegawai

	12
	Desember
	4 Pegawai
	1 Pegawai


Sumber: Satpol PP Kota Tegal (2024)
Data di atas dapat diketahui bahwa terdapat beberapa pegawai satpol PP yang terlambat datang untuk apel pagi. Pelaksanaan apel pagi merupakan kewajiban bagi setiap pegawai, selain untuk mendengar arahan pimpinan, apel pagi juga bermanfaat untuk melatih kedisiplinan dan tanggung jawab bagi setiap pegawai khususnya petugas pengamanan Satpol PP, namun masih ada beberapa begawai yang tidak melaksanakan apel pagi (Satpol PP Kota Tegal, 2023).
Penurunan kinerja tersebut diduga karena kurang sesuainya kompensasi yang diterima oleh pegawai. Satpol PP sebagai institusi yang menjalankan fungsi dibidang ketentraman dan ketertiban umum beberapa kali harus melaksanakan pengamanan pada beberapa event, namun tidak mendapat kompensasi berupa insentif meskipun tugas pengamanan tersebut harus dilakukan diluar jam kerja. Misalnya pada saat melakukan pengamanan pelepasan jamaah haji, atau ketika melaksanakan pengamanan pada saat tahun baru, dan pada saat pengamanan hari raya idul Fitri atau Lebaran, banyak pegawai Satpol PP yang harus bekerja melebihi batas jam kerja namun tidak mendapatkan tambahan insentif. Hal tersebut tentu saja mengecewakan pegawai dan menjadikan pegawai merasa pesimis dan kurang bersemangat dalam bekerja (Satpol PP Kota Tegal, 2023). 
Permasalahan lain berkaitan dengan kompensasi adalah gaji yang diterima pegawai non ASN Satpol PP yang masih dibawah upah minimum regional Kota Tegal. Keputusan UMR Kota Tegal 2024 tertuang dalam Surat Keputusan Gubernur Jawa Tengah Nomor 561/57 Tahun 2023 tanggal 30 November 2023 yang berlaku mulai 1 Januari 2024 sebesar sebesar Rp 2.231.628. Berikut ini adalah rata-rata kompensasi (gaji) yang diterima pegawai non ASN Satpol PP.
Tabel 2

Rata-rata Gaji yang diterima Pegawai Non ASN Satpol PP

	No.
	Pendidikan
	Jumlah hari Kerja
	Gaji perhari
	Gaji perbulan

	1.
	SMA 
	22
	± Rp. 80.000,-
	± Rp. 1.760.000

	2.
	Diploma (D3)
	22
	± Rp. 84.000,-
	± Rp. 1.848.000

	3.
	Sarjana (S1)
	22
	± Rp. 90.000,-
	± Rp. 1.980.000


Sumber: Satpol PP Kota Tegal (2024)
Data di atas menjelaskan bahwa rata-rata gaji yang diterima pegawai Non ASN Satpol PP masih belum sesuai dengan yang diharapkan oleh pegawai karena masih dibawah UMR Kota Tegal. Pemberian tariff gaji perhari juga kurang memperhatikan pendidikan yang dimiliki oleh pegawai karena selisih gaji antara pegawai dengan pendidikan SMA, D3 dan Sarjana tidaklah jauh berbeda. Selain itu secara keseluruhan gaji yang diterima oleh Pegawai Non ASN Satpol PP masih dibawah ketentuan UMR Kota Tegal yaitu sebesar Rp 2.231.628.    
Penurunan kinerja pegawai juga diduga disebabkan karena budaya organisasi yang dianggap kurang baik yang ada di Satpol PP Kota Tegal misalnya masih ditemukan adanya tradisi dan tata pergaulan yang bersifat paternalisme, misalnya pegawai yang dekat dengan pimpinan akan mendapatkan beberapa kemudahan dalam tugasnya. Selain itu terdapat permsalahan berkaitan budaya organsiasi yaitu rendahnya sikap inovasi pegawai dalam melaksanakan tugas dan pegawai juga tidak mau mengambil risiko terlalu jauh berkaitan dengan pekerjaan, hal tersebut dikarenakan kurangnya dukungan instansi jika terjadi permasalahan dalam pekerjaan sehingga pegawai tersebut terpaksa harus menanggung risiko sendiri.
 Selain itu factor disiplin pegawai yang kurang stabil dan beban kerja yang cukup tinggi sementara kompensasi yang diterima terutama bagi pegawai yang berstatus non ASN yang belum sesuai yang diharapkan menyebabkan pegawai merasa kurang bersemangat dan kinerja pegawai menurun. Selain itu, ada beberapa pegawai Satpol PP Kota Tegal masih mengabaikan beberapa tugas yang menjadi kewajibannya, seperti mengabaikan surat perintah tugas, meninggalkan tempat piket. Pada kasus ini terlihat bagaimana masih rendahnya disiplin pegawai dalam melakukan tugas yang diamanahkan kepadanya. 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompensasi, Budaya Organisasi, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai NON-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal”.
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka dapat dirumuskan permasalahan penelitian ini sebagai berikut:
1. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal?
2. Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal?
3. Apakah terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal?
4. Apakah terdapat pengaruh kompensasi, budaya organisasi dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal?
C. Tujuan Peneltian
Berdasarkan rumusan masalah tersebut, maka tujuan dari penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.
3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.
4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi, budaya organisasi dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.
D. Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan memberikan beberapa manfaat, yaitu:

1. Manfaat Teoritis

a. Bagi peneliti, penelitian ini merupakan sarana pengembangan wawasan dan pengembangan kemampuan analisis tentang pengaruh kompensasi, budaya organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal dan juga sebagai salah satu syarat kelulusan untuk mendapat gelar sarjana.

b. Bagi peneliti lain sebagai bahan referensi dan informasi bagi peneliti lain yang ingin melakukan penelitian lebih lanjut terutama yang berhubungan dengan kompensasi, budaya organisasi, disiplin kerja dan kinerja.
2. Manfaat Praktis

Bagi Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal dapat dijadikan sebagai bahan masukan untuk meningkatkan kinerja Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal terutama yang masih berstatus Non-ASN. 
BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Kinerja

Kinerja merupakan salah satu elemen penting yang harus terdapat dalam sebuah perusahaan dan kinerja memberikan manfaat bukan hanya bagi organisasi, tetapi juga manajer, dan individu. Dari sisitem kinerjalah yang nanti akan membuat perusahaan maju dan berkembang, karena setiap kinerja yang dilakukan para pegawai akan ditentukan dari setiap pekerjaannya untuk membuat berbagai cara agar kinerja dapat berkembang sesuai bidang atau bahkan menjadi multijob disetiap pekerjaan.
a. Pengertian Kinerja

Priansa dan Garnida (2020:270) menyatakan bahwa kinerja merupakan tingkat dimana pegawai melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan syarat-syarat yang telah ditentukan. Simamora (2019:88) mengemukakan bahwa kinerja karyawan adalah tingkatan dimana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Dengan demikian kinerja karyawan dapat diukur berdasarkan sejauh mana persyaratan yang ditentukan pekerjaan dapat dilakukan. 
Menurut Handoko (2018:134) kinerja adalah ukuran terakhir keberhasilan seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Menurut Mangkunegara (2019:167) kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. Sedangkan Gomes (2018:87) mendefinisikan kinerja atau performance adalah catatan yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu tertentu.
Dari beberapa pengertian yang telah dikemukakan oleh beberapa pakar dapat disimpulkan bahwa kinerja yang diterapkan dalam sebuah organisasi adalah pelaksanaan tugas pokok dan fungsi serta tata kerja untuk mencapai tujuan yang ditentukan.
b. Manfaat Penilaian Kinerja

Hampir seluruh perusahaan melakukan tindakan informal ataupun formal dalam menilai kinerja pegawai mereka. Penilaian kinerja berarti mengevaluasi kinerja pegawai saat ini dan / atau di masa lalu relatif dengan standar kinerjanya. Penilaian kinerja adalah suatu cara dalam melakukan evaluasi dengan prestasi kerja pegawai dengan serangkaian tolok ukur tertentu yang obyektif dan berkaitan langsung dengan tugas seseorang serta dilakukan secara berkala (Dessler, 2020:58).
Terdapat manfaat yang dapat dipetik dari penilain prestasi kerja, yaitu sebagai berikut (Samsudin, 2017:90):

1) Perbaikan prestasi kerja

Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer, dan departemen personalia dapat memperbaiki kegiatan - kegiatan mereka demi perbaikan prestasi kerja.

2) Penyesuaian kompensasi

Evaluasi prestasi kerja membantu pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah, bonus, dan kompensasi.

3) Keputusan penempatan

Promosi, transfer, dan demosi (penurunan jabatan) biasanya didasarkan di prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi merupakan bentuk penghargaan dengan prestasi kerja.

4) Kebutuhan latihan dan pengembangan

Prestasi kerja yang jelek menunjukkan adanya kebutuhan latihan. Demikian pula prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan lebih lanjut.

5) Perencanaan dan pengembangan karier

Umpan balik prestasi kerja dapat mengarahkan keputusan karier, yaitu tentang jalur karier tertentu yang harus diteliti.

6) Penyimpangan proses staffing
Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen personalia.

7) Ketidakakuratan informasioanal

Prestai kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana sumber daya manusia, atau komponen sistem informasi manajemen personalia lainnya. Menggantungkan diri di informasi yang tidak akurat (teliti) dapat mengakibatkan keputusan - keputusan personalia yang diambil menjadi tidak tepat.

8) Kesalahan desain pekerjaan

Prestasi kerja yang jelek mungkin suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi kerja dapat membantu diagnosa kesalahan tersebut.

9) Kesempatan kerja yang adil

Penialaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan - keputusan penempatan internal dapat diambil tanpa diskriminasi.

10) Tantangan eksternal

Kadang - kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor - faktor di luar lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau masalah pribadi. Dengan penilaian prestasi kerja maka departemen personalia dapat menawarkan atau diperkirakan memerlukan.
c. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Di dalam dunia kerja, ada banyak faktor yang bisa mempengaruhi kinerja karyawan dalam menjalankan tanggung jawabnya. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan ada yang berasal dari intenal dan eksternal perusahaan maupun dari diri karyawan itu sendiri serta dari lingkungan sekitar perusahaan. Mangkunegara (2019:67) menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah sebagai berikut :

1) Faktor Kemampuan (ability)
Kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge skill). Artinya, pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan seharihari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan dan sebenarnya perusahaan atau organisasi memang sangat membutuhkan orang-orang yang memiliki IQ di atas rata-rata.
2) Faktor Motivasi (motivation)
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai pretasi kerja secara maksimal.

Wibowo (2020:84) mengatakan terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu:

1) Personal factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang dimiliki, motivasi dan komitmen individu. 

2) Leadership factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan dukungan yang dilakukan manajer dan team leader. 

3) Team factor, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan sekerja. 

4) System factor, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang diberikan organisasi. 

5) Contextual situational, ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal

Maka dari uraian di atas peneliti dapat mengambil kesimpulan bahwa dari toeri yang disampaikan mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan tidak hanya berasal dari diri karyawan tersebut melainkan dari banyak faktor yaitu, seperti dorongan ataupun bimbingan orang lain bahkan fasilitas yang mendukung pekerjaan seorang karyawan.
d. Indikator Kinerja

Menurut Gomes (2018:91) dalam melakukan penelitian dengan kinerja yang berdasarkan perilaku yang spesifik (Judgement Performance Evaluation) ini maka ada delapan dimensi yang perlu mendapatkan perhatian, sebagai berikut: 

1) Quality of work (kualitas kerja), kualitas ini akan dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapan. 

2) Quantity of work (kuantitas kerja), merupakan jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang ditentukan.

3) Job knowledge (pengetahuan pekerjaan), yaitu mengenai luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan ketrampilan.

4) Creativeness (kreatifitas) yaitu mengenai keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.

5) Cooperative (kerjasama), yaitu mengenai kesadaran untuk bekerja sama dengan orang lain. 

6) Initiative (inisiatif), yaitu mengenai keaslian ide-ide yang disampaikan sebagai program organisasi dimasa yang mendatang.

7) Dependerability (ketergantungan), yaitu mengenai kesadaran dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penjelasan kerja.
8) Personal Quality (kualitas personil), yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, kemampuan dan integritas pribadi
Dari pendapat mengenai indikator kinerja yang telah dipaparkan, maka disimpulkan bahwa dengan adanya pengukuran kinerja maka diketahui bagimana hasil yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan target pencapaian perusahaan.
2. Kompensasi​
Pemberian kompensasi sangat penting bagi suatu perusahaan/organisasi baik pemerintahan maupun badan usaha swasta. Hal tersebut sangat berguna bagi organisasi untuk mendapatkan tindakan kebijaksanaan selanjutnya dan upaya dalam meningkatkan kinerja. Kompensasi bisa berupa finansial, yaitu gaji, bonus, insentif maupun non finansial yang berupa fasilitas dan tunjangan.
a. Pengertian Kompensasi

Kompensasi merupakan imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh organisasi kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan organisasi guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Priansa dan Garnida, 2020: 319). Wibowo (2020:289) menyebutkan bahwa kompensasi adalah apa yang seseorang karyawan/ pegawai/ pekerja terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya. 

Sedarmayanti (2017:173) menyatakan bahwa kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa atau kontribusi kepada perusahaan/organisasi. Sedangkan menurut Hasibuan (2020:95) kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.
Berdasarkan definisi kompensasi dari para ahli diatas, penulis sampai pada pemahaman bahwa kompensasi dapat diartikan sebagai segala sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa dari pekerjaan yang diberikan kepada organisasi atau perusahaan.
b. Tujuan Pemberian Kompensasi

Hasibuan (2020:155) menyatakan bahwa tujuan pemberian kompensasi pada karyawan yaitu:
1) Ikatan Kerjasama, dengan pemberian kompensasi terjadilah ikatan kerjasama formal antara pegawai dan perusahaan/organisasi, pegawai harus mengerjakan tugastugas dengan baik, sedangkan perusahaan/ organisasi wajib membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati.
2) Kepuasan Kerja, dengan balas jasa, pegawai dapat memenuhi kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.
3) Pengadaan efektif, jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan pegawai yang berkualitas untuk perusahaan akan lebih mudah
4) Motivasi, jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer mudah memotivasi bawahannya.
5) Stabilitas karyawan, dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi yang kompetitif, stabilitas pegawi lebih terjamin karena turn-over relatif kecil.
6) Disiplin, dengan pemberian balas jasa yang cukup besar, disiplin pegawai semakin baik, mereka akan menyadari dan menaati peraturan-peraturan yang berlaku
7) Pengaruh serikat buruh, dengan program kompensasi yang baik, pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan pegawai akan berkonsentrasi pada pekerjaanya
8) Pengaruh Pemerintah, jika program kompensasi sesuia dengan Undang-Undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum), intervensi pemerintah dapat dihindarkan.
c. Sistem Pemberian Kompensasi

Beberapa sistem pemberian kompensasi yang dapat diberikan menurut Badriyah (2021:159) yaitu:

1) Sistem prestasi

Upah dalam prestasi kerja sering disebut dengan upah sistem hasil. Pengupahan dengan cara ini mengaitkan secara langsung antara besarnya upah dan prestasi kerja yang ditunjukan oleh pegawai dalam waktu tertentu. Cara ini dapat diterapkan apabila hasil kerja dapat diukur secara kuantitatif. Cara ini dapat mendorong pegawai yang kurang produktif menjadi lebih produktif dan akan sangat menguntungkan bagi pegawai yang dapat bekerja cepat serta berkemampuan tinggi.
2) Sistem waktu

Besarnya kompensasi dapat dihitung berdasarkan standar waktu seperti jam, hari, minggu, bulan dan memiliki jangka waktu tertentu. Besarnya upah ditentukan oleh lamanya pegawai melaksanakan atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Umumnya, cara ini digunakan apabila ada kesulitan dalam menerapkan cara pengupahan berdasarkan prestasi.
3) Sistem Kontrak/Borongan
Penetapan dengan sistem ini didasarkan atas kuantitas, kualitas dan lamanya penyelesaian pekerjaan yang sesuai dengan kontrak perjanjian. Untuk mendapatkan hasil yang sesuai dengan yang diharapkan, dalam kontrak juga dicantumkan ketentuan mengenai “konsekuensi” apabila pekerjaan yang dihasilkan tidak sesuai dengan perjanjian, baik secara kuantitas, kualitas maupun lamanya penyelesaian pekerjaan.
d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi
Dalam pemberian kompensasi harus diperhatikan bahwa kompensasi memiliki nilai yang berbeda bagi masing-masing individu yang menerimanya, untuk memberikan rasa keadilan dan tingkatan atas pekerjaan yang ditugaskannya atau sesuai dengan resiko yang diterima. Besar kecilnya suatu kompensasi dipengaruhi oleh beberapa faktor (Supomo dan Nurhayati, 2020:99):

1) Penawaran dan Permintaan
Pencari kerja (penawaran) jumlahnya lebih banyak daripada lowongan pekerjaan (permintaan)
2) Pendidikan, Tanggungan dan Pengalaman
Pemberian kompensasi harus sesuai dengan pendidikan para pegawainya, misalnya pada tingkat pendidikan sarjana harus dibedakan dengan jenjang pendidikan yang lainnya, demikian juga natara yang berpegalaman dengan yang belum berpengalaman dan sesuia dengan pengorbanan yang diberikan oleh pegawai terhadap perusahaan.
3) Kemampuan Perusahaan
Pemberian kompensasi berdasarkan tingkat keuntungan peursahaan, jika organisasi mengalami keuntungan maka pekerjaan akan menikmati keuntungan organisasi tersebut, namun sebaliknya apabila perusahaan mengalami kerugian, perusahaan akan memeberikan kompensasi sesuai dengan kemampuan perusahaan.
4) Serikat Buruh atau Organisasi
Besar kecilnya pemberian suatu kompensasi akan dipengaruhi oleh serikat buruh atau organisasi pekerja. Apabila serikat buruh memiliki pengaruh besar terhadap jalannya perusahaan maka tingkat kompensasi yang diberikan akan semakain besar
5) Pemerintan dan Undang-Undang Keppres
Pemerintah telah menetapkan besarnya batas upah minimum untuk pekerja demi menjaga kesejahteraan para pekerja dan memenuhi kebutuhan para pekerja.
e. Indikator Kompensasi

Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diberikan oleh perusahaan untuk tenaga kerja sebagai imbalan atas jasa yang telah diberikan, meliputi aspek finansial maupun non finansial. Berikut ini akan digambarkan jenis-jenis kompensasi menurut Rivai  (2018: 358):
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Gambar 1

Jenis-Jenis Kompensasi

 Indikator Kompensasi menurut Rivai  (2018: 358) yaitu:
1) Kompensasi finansial
Kompensasi finansial terdiri dari kompensasi tidak langsung dan langsung. Kompensasi langsung terdiri dari pembayaran karyawan dalam bentuk upah, gaji, bonus dan komisi. Kompnsasi tidak langusng atau benefit terdiri dari semua pembayaran yang tidak tercakup dalam kompensasi finansial langsung meliputi liburan, berbagai macam asuransi, jasa seperti perawatan anak atau kepedulian keagamaan dan sebagainya.   
2) Kompensasi non finansial
Kompensasi non finansial seperti pujian, menghargai diri sendiri dan pengakuan yang dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan, produktivitas dan kepuasan. 
3. Budaya Organisasi

Budaya memisahkan orang satu sama lain dalam cara berinteraksi dan bertindak guna merampungkan pekerjaan. Budaya yang berkembang dalam suatu organisasi dari waktu ke waktu dan dapat dianggap berkontribusi pada efektivitas organisasi secara keseluruhan.

a. Pengertian Budaya Organisasi
Budaya  organisasi secara umum diartikan  sebagai  perekat yang  mengikat  organisasi, selanjutnya dapat dimengerti pula  bahwa  pada  organisasi manapun,  terutama organisasi  yang  besar, terdapat  jenjang  mapun kelompok  yang  berbeda (Mangkunegara 2019:98). Budaya organisasi merupakan seperangkat nilai, keyakinan, atau norma yang telah lama dianut bersama oleh para anggota organisasi sebagai pedoman perilaku dan memecahkan masalah organisasinya (Wibowo, 2019:187). 

Robbins & Judge (2020:294) mengemukakan bahwasanya budaya organisasi yaitu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan suatu organisasi dari organisasi lain.  Sunyoto (2020:57) memaknai budaya organisasi sebagai sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh para anggota organisasi yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi yang lain.

Budaya organisasi merupakan sistem nilai yang dikembangkan dan berlaku dalam suatu organisasi, yang menjadikan ciri khas sebagai sebuah organisasi. Sebagai sarana untuk mempersatukan kegiatan para anggota organisasi, budaya organisasi memiliki karakteristik sebagai berikut inisiatif individual, toleransi terhadap tindakan resiko, pengarahan, integrasi, dukungan manajemen, kontrol, identitas, sistem imbalan, toleransi, dan pola komunikasi (Tika, 2020:67).

Berdasar pada beberapa opini pakar di atas disimpulkan bahwasanya budaya organisasi adalah norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Setiap anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya yang akan berlaku agar diterima oleh lingkungannya.
b. Jenis-jenis  Budaya Organisasi
Budaya organisasi dalam praktik mempunyai beberapa jenis. Jenis budaya organisasi berdasarkan informasi tersebut menurut (Tika, 2020:99) adalah sebagai berikut: 
1) Budaya Rasional
Proses informasi individual (klarifikasi sasaran pertimbangan logika, perangkat pengarahan) diasumsikan sebagai sarana bagi tujuan kinerja yang ditunjukkan (efsien, produktivitas, dan keuntungan atau dampak).
2) Budaya Ideologi

Proses informasi intuitif (dari pengetahuan yang dalam, pendapat dan inovasi) diasumsikan sebagai sarana tujuan revitalisasi (dukungan dari luar, dukungan sumber daya dan pertumbuhan)

3) Budaya Konsensus

Proses informasi kolektif (diskusi, partisipasi, dan konsensus) diasumsikan sebagai sarana tujuan kohesi (iklim, moral, dan kerja sama kelompok)

4) Budaya Hierarkis

Proses informasi formal (dokumen, kompotasi, dan evaluasi) diasumsikan sebagai sarana bagi tujuan kesinambungan (stabilitas, control, dan koordinasi).

c. Faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi

Ada 5 unsur yang berpengaruh terhadap pembentukan budaya organisasi, yaitu (Maria et al, 2022):

1) Lingkungan usaha, yaitu lingkungan dimana organisasi itu beroperasi akan menentukan apa yang harus dikerjakan oleh organisasi tersebut untuk mencapai keberhasilan.
2) Nilai–nilai (values), yaitu konsep dasar atau keyakinan dasar yang dianut oleh sebuah organisasi.
3) Panutan atau keteladanan, yaitu orang-orang yang menjadi panutan atau teladan bagi para pegawainya.
4) Upacara–upacara (rites and ritual), yaitu acara – acara rutin yang diselenggarakan oleh organisasi dalam rangka memberikan pengahrgaan pada pegawainya.
5) Jaringan budaya, yaitu jaringan komunikasi informal yang dapat menjadi sarana penyebaran nilai–nilai dan budaya organisasi.
d. Indikator Budaya Organisasi

Secara alami budaya organisasi sukar untuk dipahami, tidak berwujud, implisit, dan dianggap biasa saja. Setiap instansi memiliki tipe budaya organisasi, sebuah organisasi atau instansi mungkin dapat memiliki budaya organisasi dominan yang sama, namun instansi memiliki keyakinan normatif dan karakteristik budaya organisasi yang lain (Wirawan, 2019:167).
Robbins & Judge (2020:279) mengungkapkan indikator budaya organisasi sebagai berikut:

1) Innovation and risk taking, yaitu sejauh mana para anggota organisasi didorong untuk bersikap inovatif dan berani mengambil resiko.
2) Attention to detail, yaitu sejauh mana anggota organisasi diharapkan untuk memperlihatkan kecermatan, analisis dan perhatian terhadap detail.
3) Outcome orientation, yaitu sejauh mana manajemen berfokus kepada hasil dibandingkan dengan perhatian terhadap proses yang digunakan untuk meraih hasil tersebut.

4) People orientation, yaitu sejauh mana keputusan yang dibuat oleh manajemen memperhitungkan efek terhadap anggota organisasi.

5) Team orientation, yaitu sejauh mana pekerjaan secara kelompok lebih ditekankan dibandingkan dengan pekerjaan secara individu.

6) Aggressiveness, yaitu sejauh mana anggota organisasi berperilaku secara agresif dan kompetitif dibandingkan dengan berperilaku secara tenang

7) Stability, yaitu sejauh mana organisasi menekankan status sebagai kontras dari pertumbuhan.

Berdasarkan beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa indicator budaya organisasi yang menjadi pengukuran pada penelitian ini adalah yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2020) yang terdiri dari tujuh pengukuran.
4. Disiplin Kerja

Disiplin sangat penting dalam kehidupan manusia yang tidak luput dari kesalahan. Penanaman disiplin seharusnya dilakukan sejak dini dan dilakukan secara terus-menerus agar menjadi kebiasaan. Orang-orang yang berhasil dalam pekerjaan, umumnya mempunyai kedisiplinan yang tinggi.
a. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin merupakan suatu bentuk ketaatan terhadap peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis yang telah ditetapkan (Moenir, 2020: 94). Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Hasibuan, 2020:193). Disiplin kerja merupakan suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya (Sastrohadiwiryo, 2018:87).

Berdasarkan beberapa pendapat yang telah disampaikan, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah ketaatan yang dilakukan seseorang secara teratur dan terus-menerus terhadap peraturan yang telah ditetapkan oleh lembaga tempat dia bekerja.

b. Bentuk-bentuk Disiplin

Bentuk disiplin terbagi dalam dua jenis yaitu disiplin korektif dan disiplin preventif (Siagian, 2018 305):

1) Disiplin Preventif
Merupakan tindakan yang mendorong para karyawan untuk taat kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan memenuhi standar yang telah ditetapkan. Artinya melalui kejelasan dan penjelasan tentang pola sikap, tindakan dan perilaku yang diinginkan dari setiap anggota organisasi diusahkan pencegahan jangan sampai para karyawan berperilaku negatif
2) Disiplin Korektif
Jika ada karyawan yang nyata-nyata telah melakukan pelanggaran atas ketentuan-ketentuan yang berlaku atau gagal memenuhi standar yang telah ditetapkan, kepadanya dikenakan sanksi disipliner. Penegakan sanksi korektif harus diterapkan dengan memperhatikan paling sedikit tiga hal. Pertama, karyawan yang dikenakan sanksi harus diberitahu pelanggaran atau kesalahan apa yang telah diperbuatnya. Kedua kepada yang bersangkutan diberi kesempatan untuk membela diri. Ketiga, dalam hal pengenaan sanksi terberat yaitu pemberhentian perlu dilakukan wawancara keluar
Sedangkan menurut Rivai (2018:444) bentuk-bentuk disiplin kerja adalah :

a. Disiplin retributif adalah berusaha menghukum orang yang berbuat salah

b. Disiplin korektif  adalah berusaha membantu karyawan mengkoreksi perilakunya yang tidak tepat.

c. Perspektif hak-hak individu adalah berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-tindakan disipliner.

d. Perspektif utilitarian adalah berfokus kepada penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi tindakan disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya
c. Faktor yang mempengaruhi Disiplin Kerja

Terdapat beberapa factor yang dapat mempengaruhi disiplin kerja deorang pegawai. Menurut Hasibuan (2020: 213) disiplin kerja dipengaruhi oleh:

1) Tujuan  dan  Kemampuan

Tujuan  (pekerjaan)  yang  dibebankan  kepada  karyawan  harus  sesuai  dengan  kemampuan  karyawan  yang  bersangkutan, agar  dia  bekerja  dengan baik  dan  disiplin  dalam  mengerjakannya.

2) Teladan  Pimpinan

Teladan  pimpinan  sangat  berperan  dalam  menentukan  kedisiplinan  karyawan  karena  pimpinan  dijadikan  teladan  dan  panutan  oleh  para  bawahannya.  

3) Balas  Jasa

Dengan  adanya  balas  jasa, akan  memberikan  kepuasan  dan  kecintaan  karyawan  terhadap  perusahaan / pekerjaannya.
4) Keadilan

Keadilan  maerupakan  syarat  yang  penting  dalam  meningkatkan  kedisiplinan  kerja  karyawan.
5) Waskat  ( Pengawasan  Melekat )

Waskat  adalah  tindakan  nyata  dan  efektif  untuk  memelihara  kedisiplinan, meningkatkan  prestasi  kerja  serta  mengaktifkan  peranan  atasan  dan  bawahan  dalam  mendukung  terwujudnya  tujuan  perusahaan.

6) Sanksi / Hukuman

Dengan  adanya  sanksi  hukuman, para  karyawan  akan  takut  melanggar  peraturan – peraturan, sikap  dan  perilaku  indisipliner  karyawan.

7) Ketegasan

Seorang  pemimpin  harus  berani  dan  tegas. Karena  dengan  ketegasan  akan  mewujudkan  kedisiplinan  yang  baik  pada  perusahaan.

8) Hubungan  Kemanusiaan

Dengan  terciptanya  hubungan  kemanusiaan  yang  harmonis  diantara  sesama  karyawan  merupakan  kedisiplinan  yang  baik  pada  suatu  perusahaan
d. Indikator Disiplin Kerja

Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Adapun indikator disiplin menurut Sinungan (2019:145) adalah sebagai berikut :
1) Taat terhadap aturan waktu

Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang, dan jam istirahat yang tepat waktu sesuai dengan aturan yang berlaku di instansi.
2) Taat terhadap peraturan perusahaan
Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan.
3) Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan.
Ditunjukan dengan cara berhubungan dengan unit kerja yang lain dan kelancaran dalam melakukan pekerjaan sesuai aturan.
Sedangkan menurut Soedjono (2019:72 ) disiplin kerja dapat diukur dengan menggunakan indikator dari disiplin kerja yaitu:
1) Ketepatan waktu
Jika karyawan datang ke kantor tepat waktu, pulang kantor tepat waktu, serta karyawan dapat bersikap tertib maka dapat dikatakan karyawan tersebut memiliki displin kerja yang baik
2) Pemanfaatan sarana
Karyawan yang berhati-hati dalam menggunakan peralatan kantor untuk menghindari terjadinya kerusakan pada alat kantor merupakan cerminan karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik.
3) Tanggung jawab yang tinggi
Karyawan yang selalu menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab terhadap hasil kerjanya, dapat pula dikatakan memiliki disiplin kerja yang tinggi.
4) Ketaatan terhadap aturan
Karyawan yang memakai seragam sesuai aturan, mengenakan kartu tanda identitas, ijin apabila tidak masuk kantor, juga merupakan cerminan disiplin yang tinggi.
B. Penelitian Terdahulu
Beberapa penelitian terdahulu yang telah mengkaji tentang kinerja karyawan dengan berbagai macam variabel bebas, diantaranya yaitu:
Penelitian yang dilakukan oleh Hutajulu, et al, (2020) dengan judul penelitian “Pengaruh disiplin dan budaya kerja terhadap kinerja ASN melalui motivasi kerja Satpol PP Provinsi Kalimantan Tengah”. Hasil penelitian menunjukkan disiplin, budaya kerja, dan motivasi kerja berpengaruh langsung positif terhadap kinerja pegawai. Budaya kerja, disiplin berpengaruh langsung positif terhadap motivasi kerja. Budaya kerja tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Widiyanto, et al, (2022) dengan judul penelitian “Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Satuan Polisi Pamong Praja (Satpol PP) Karawang”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Karawang sudah baik, kinerja pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Karawang baik dan terdapat pengaruh parsial disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.
Penelitian yang dilakukan oleh Furqon (2020) dengan judul penelitian “Pengaruh Kompensasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Anggota Satuan Polisi Pamong Praja Kota Cirebon”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan kepuasan kerja beserta dimensi-dimensinya berpengaruh positif dan signiﬁkan terhadap kinerja pegawai. Hal ini memberi pengertian bahwa semakin intensif pemberian kompensasi dan upaya peningkatan kepuasan kerja, maka semakin meningkat kinerja organisasi polisi pamong praja.

Penelitian yang dilakukan oleh Waha (2021) dengan judul penelitian “Pengaruh Motivasi Dan Disiplin Pegawai Terhadap Kinerja Satuan Polisi Pamong Praja Di Kabupaten Minahasa Provinsi Sulawesi Utara”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin pegawai lebih berpengaruh daripada motivasi terhadap kinerja. Selain itu, motivasi dan disiplin yang dimiliki pegawai juga memiliki pengaruh penting dan serius secara bersamaan terhadap kinerja pegawai itu sendiri dapat dilihat dari hasil uji regresi berganda.

Penelitian yang dilakukan oleh Heliansah, Mustakim, dan  Junaidi (2022) dengan judul penelitian “Pengaruh Disiplin Kerja Dan Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja Anggota Satuan Polisi Pamong Praja (Satpol PP) Kota Bandar Lampung”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja dan tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kinerja anggota pada satuan Polisi Pamong Praja Kota Bandar Lampung.

Penelitian yang dilakukan oleh Bahri et al. (2022) dengan judul penelitian “Pengaruh Pengembangan Karir Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Probolinggo”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, pengembangan karier dan kompesasi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Probolinggo.

Penelitian yang dilakukan oleh Fariyadi, Austin dan Ibrahim (2022) dengan judul penelitian “Pengaruh Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Musi Banyuasin”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Aprilia (2022) dengan judul penelitian “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai  Di Kantor Polisi Pamong Praja (Satpol PP) Kota Bandung Provinsi Jawa Barat”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai berada dalam kategori cukup baik.

Penelitian yang dilakukan oleh Ramadhan, Hendriani, dan Efni (2019) dengan judul penelitian “Pengaruh Budaya Organisasi, Kepemimpinan Dan Kompensasi Non Finansial Terhadap Disiplin Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Anggota Satuan Polisi Pamong Praja Provinsi Riau”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh pada kinerja. Kepemimpinan tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja. Kompensasi non-finansial tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Harlena, Monique dan Hanila (2023) dengan judul penelitian “Pengaruh Kompensasi Dan Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai ASN Pada Satpol PP Dan Damkar Kabupaten Bengkulu Selatan”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Secara partial kompensasi dan pengalaman kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja pegawai di satpol PP dan Damkar Kabupaten Bengkulu Selatan.
Tabel 3
Penelitian Terdahulu

	No.
	Nama Peneliti
	Judul Penelitian
	Analisis Data
	Persamaan
	Perbedaan

	1
	Hutajulu, et al, (2020)
	Pengaruh disiplin dan budaya kerja terhadap kinerja ASN melalui motivasi kerja Satpol PP Provinsi Kalimantan Tengah
	Analisis PLS
	Persamaan penelitian ini dengan peneltian Hutajulu, et al, (2020) adalah pada variabel disiplin kerja dan kinerja.
	Perbedaan penelitian ini dengan penelitian Hutajulu, et al, (2020) adalah pada variabel budaya kerja, kompensasi, budaya organsiasi dan motivasi kerja. Selain itu penelitian ini menggunakan analisis regresi tetapi penelitian Hutajulu, et al, (2020)  menggunakan analisis PLS.  

	2
	Widiyanto, et al, (2022)
	Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Satuan Polisi Pamong Praja (Satpol PP) Karawang
	Analisis jalur
	Persamaan penelitian ini dengan peneltian Widiyanto, et al, (2022) adalah pada variabel disiplin kerja dan kinerja.
	Perbedaan penelitian ini dengan penelitian Widiyanto, et al, (2022) adalah pada variabel kompensasi dan budaya organsiasi. 3Selain itu penelitian ini menggunakan analisis regresi tetapi penelitian Widiyanto, et al, (2022)   menggunakan analisis jalur.  

	3
	Furqon (2020)
	Pengaruh Kompensasi Dan Kepuasan Kerja

Terhadap Kinerja Anggota Satuan Polisi Pamong Praja

Kota Cirebon
	Analisis regresi
	Persamaan penelitian ini dengan peneltian Furqon (2020) adalah pada variabel kompensasi dan kinerja.
	Perbedaan penelitian ini dengan penelitian Furqon (2020) adalah pada variabel budaya organsiasi, disiplin kerja dan kepuasan kerja.  

	4
	Waha (2021)
	Pengaruh Motivasi Dan Disiplin Pegawai Terhadap Kinerja Satuan

Polisi Pamong Praja Di Kabupaten Minahasa Provinsi Sulawesi Utara
	Analisis regresi linear berganda
	Persamaan penelitian ini dengan peneltian Waha (2021) adalah pada variabel disiplin dan kinerja.
	Perbedaan penelitian ini dengan penelitian Waha (2021) adalah pada variabel kompensasi, budaya organsiasi, dan motivasi.  

	5
	Heliansah, Mustakim, dan  Junaidi (2022)
	Pengaruh Disiplin Kerja Dan Tunjangan Kinerja

Terhadap Kinerja Anggota Satuan Polisi Pamong Praja (Satpol PP) Kota Bandar Lampung
	Analisis regresi linear berganda
	Persamaan penelitian ini dengan peneltian Heliansah, Mustakim, dan  Junaidi (2022) adalah pada variabel disiplin dan kinerja.
	Perbedaan penelitian ini dengan penelitian Heliansah, Mustakim, dan  Junaidi (2022) adalah pada variabel kompensasi, budaya organsiasi, dan unjangan kinerja.  

	6
	Bahri et al. (2022)
	Pengaruh Pengembangan Karir Dan Kompensasi

Terhadap Kinerja Pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kota Probolinggo
	Analisis regresi linear berganda
	Persamaan penelitian ini dengan peneltian Bahri et al. (2022) adalah pada variabel kompensasi dan kinerja.
	Perbedaan penelitian ini dengan penelitian Bahri et al. (2022) adalah pada variabel budaya organsiasi, disiplin kerja dan pengembangan karir  

	7
	Fariyadi, Austin dan Ibrahim (2022)
	Pengaruh Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja

Terhadap Kinerja Satuan Polisi Pamong Praja

Kabupaten Musi Banyuasin
	Analisis regresi linear berganda
	Persamaan penelitian ini dengan peneltian Fariyadi, Austin dan Ibrahim (2022)  adalah pada variabel budaya organsiasi, disiplin  dan kinerja.
	Perbedaan penelitian ini dengan penelitian Fariyadi, Austin dan Ibrahim (2022) adalah pada variabel kompensasi

	8
	Aprilia (2022)
	Pengaruh Motivasi Kerja Dan Budaya Organisasi

Terhadap Kinerja Pegawai 

Di Kantor Polisi Pamong Praja (Satpol PP)

Kota Bandung Provinsi Jawa Barat
	Analisis Regresi Ganda
	Persamaan penelitian ini dengan peneltian Aprilia (2022)  adalah pada variabel budaya organsiasi, dan kinerja.
	Perbedaan penelitian ini dengan penelitian Aprilia (2022) adalah pada variabel kompensasi, disiplin kerja dan motivasi kerja

	9
	Ramadhan, Hendriani, dan Efni (2019)
	Pengaruh Budaya Organisasi, Kepemimpinan Dan

Kompensasi Non Finansial Terhadap Disiplin Kerja Serta

Implikasinya Pada Kinerja Anggota Satuan Polisi

Pamong Praja Provinsi Riau
	Path analysis.
	Persamaan penelitian ini dengan peneltian Ramadhan, Hendriani, dan Efni (2019) adalah pada variabel budaya organsiasi, kompensasi dan kinerja.
	Perbedaan penelitian ini dengan penelitian Ramadhan, Hendriani, dan Efni (2019)  adalah pada variabel kompensasi, disiplin kerja dan kepemimpinan

	10
	Harlena, Monique dan Hanila (2023)
	Pengaruh Kompensasi Dan Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai ASN Pada Satpol PP Dan Damkar Kabupaten Bengkulu

Selatan
	Analisis regresi linear berganda
	Persamaan penelitian ini dengan peneltian Harlena, Monique dan Hanila (2023) adalah pada variabel kompensasi dan kinerja.
	Perbedaan penelitian ini dengan penelitian Harlena, Monique dan Hanila (2023)  adalah pada variabel budaya orgnisasi, disiplin kerja dan pengalaman kerja


C. Kerangka Pemikiran Konseptual
1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai.
Kompensasi adalah seluruh balas jasa baik berupa uang, barang maupun kenikmatan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan atas kinerja yang disumbangkan kepada perusahaan. Pemberian kompensansi merupakan hal penting buat karyawan dan perusahaan, disamping memenuhi kebutuhan hidup karyawan sebagai imbalan yang diberikan bagi perusahaan pemberian upah merupakan suatu penghargaan yang berpengaruh pada tingkah laku atau perilaku karyawan dalam bekerja. Untuk itu, pemberian kompensasi bukan saja menguntungkan pihak karyawan, namun pihak perusahaan yangakan menperoleh karyawan yang memberikan kontribusi kepada perusahaan, bekerja dengan tekun serta selalu bekerja dengan sebaik-baiknya (Harlena dan Hanila, 2023:21).

Kompensasi menjadi faktor yang paling vital, karena pada dasarnya tujuan utama seseorang bekerja untuk mendapatkan imbalan atau upah. Jika pemberian kompensasi diberikan secara adil maka akan menciptakan keadilan bagi karyawan serta perusahaan belum memberikan kebutuhan-kebutuhan karyawan seperti, jaminan kesehatan, tunjangan fasilitas, dan kebutuhan lainnya, dimana segala kebutuhan karyawan harus dipenuhi agar memberikan kontribusi kepada perusahaan sehingga tercapai tujuan perusahaan dan kinerja karyawan akan semakin meningkat (Bahri et al., 2022: 71).
2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai.
Budaya organisasi dijadikan sebagai pengendali dan arah dalam membentuk sikap dan perilaku dalam organisasi. Budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan values organisasi yang dipahami, dijiwai, dan dipraktikkan oleh organisasi, sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi. Budaya yang terbina dengan baik akan mempengaruhi sejauh mana anggota organisasi dalam mencapai tujuan, oleh karena itu budaya organisasi menjadi faktor yang berpengaruh dalam membentuk dan memberi arti kepada anggota organisasi untuk bertindak dan berperilaku. Budaya organisasi merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja dimana berbagai pengaruh perubahan yang terjadi akibat reformasi menuntut organisasi baik organisasi swasta maupun pemerintah untuk mengadakan inovasi-inovasi guna menghadapi tuntutan perubahan sehingga akan meningkatkan kinerja (Fariyadi dan Ibrahim, 2022: 21).
3. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai.
Disiplin kerja pada dasarnya selalu diharapkan menjadi ciri setiap SDM dalam organisasi, karena dengan kedisiplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai  tujuannya dengan baik pula. Disiplin menurut Hasibuan (2020: 305) adalah merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam menaati semua peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku. kinerja. Disiplin kerja harus dimiliki setiap karyawan dan harus dibudayakan di kalangan karyawan agar bisa mendukung tercapainya tujuan organisasi karena merupakan wujud dari kepatuhan terhadap aturan kerja dan juga sebagai tanggung jawab diri terhadap perusahaan.
Disiplin dalam bekerja sangatlah penting sebab dengan kedisiplinan tersebut diharapkan sebagian besar peraturan ditaati oleh para anggota, bekerja sesuai dengan prosedur dan sebagainya sehingga pekerjaan terselesaikan secara efektif dan efisien serta dapat meningkatkan kinerjanya (Fariyadi dan Ibrahim, 2022: 21).

4. Pengaruh Kompensasi, Budaya Organisasi Dan Disiplin Kerja Secara Bersama-Sama Terhadap Kinerja Pegawai 
Sumber daya manusia merupakan modal dan kekayaan terpenting dari setiap kegiatan manusia dalam  hal  perusahaan.  Tanpa  adanya  unsur  manusia  dalam  hal  ini  perusahaan  tersebut tidak  dapat  bergerak  dan  berjalan  menuju  yang  diinginkan. Salah satu cara meningkatkan kinerja karyawan adalah jika instansi memperhatikan  kompensasi, budaya organisasi dan disiplin kerja.
Kompensasi merupakan bagian dari faktor sistem organisasi yang bisa mempengaruhi kinerja pegawai. Dengan demikian kompensasi merupakan segala sesuatu yang diperoleh pegawai sebagai akibat dari jasa yang dikontribusikan untuk kepentingan pihak organisasi, hal ini memberikan kemungkinkan pegawai untuk dapat mempertahankan hidupnya secara lebih baik tanpa bergantung pada pihak lain guna memenuhi kebutuhan hidupnya. Dengan penerimaan kompesasi yang layak diharapkan mampu mendorong setiap pegawai bekerja  lebih baik dan berkinerja lebih tinggi (Bahri et al., 2022: 114).

 Kinerja yang tinggi adalah ketika tindakan yang diwujudkan sebagai peran yang sesuai dengan status dalam pranata yang ada dan sesuai  dengan budaya organisasi. Perusahaan dapat mendisiplinkan karyawannya dengan memberikan sanksi kepada karyawan yang melanggar peraturan dan memberikan denda kepada karyawan yang tidak mau mengikuti peraturan yang ada diperusahaan secara tidak lansung karyawan akan merasa takut jika melanggar peraturan serta perusahaan dapat memberkan penghargaan kepada karyawan yang teladan dan disiplin otomatis karyawan akan meningkatkan kedisiplinannya (Furqon, 2020:11).
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D. Hipotesis
Hipotesis penelitian merupakan langkah ketiga dalam penelitian, setelah peneliti mengemukakan landasan teori dan kerangka berpikir serta jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan berikut:
H1.  Terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.
H2.  Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.
H3.  Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.
H4.  Terdapat pengaruh kompensasi, budaya organisasi dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.
BAB III 
METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah metode penelitian asosiatif kausal. Menurut Penelitian asosiatif kausal adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Hubungan kausal merupakan hubungan yang sifatnya sebab-akibat, salah satu variabel (independen) mempengaruhi variabel yang lain (dependen). Penelitian asosiatif menggunakan teknik analisis kuantitatif atau statistic (Sugiyono, 2020:55). 

Penelitian kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian yang spesifikasinya adalah sistematis, terencana, dan terstruktur dengan jelas sejak awal hingga pembuatan desain penelitiannya. Definisi lain menyebutkan penelitian kuantitatif adalah penelitian yang banyak menuntut penggunaan angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data tersebut, serta penampilan dari hasilnya.
B. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Menurut Sugiyono (2020: 61) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang menjadi kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal yang berjumlah 167 orang pegawai. Berikut ini adalah perincian populasi dari penelitian ini:
Tabel 4
Populasi Penelitian

	No.
	Bagian
	Jumlah Pegawai
	Prosentase

	1.
	Tenaga kontrak OPD
	26
	16%

	2.
	Pengamanan parkir
	5
	3%

	3.
	Banpol PP
	136
	81%

	Jumlah
	167
	100%


Sumber: Satpol PP Kota Tegal (2024)

2. Sampel

Menurut Sugiyono (2020: 62), sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi.  Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi oleh karena alasan keterbatasan dana, tenaga, dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi tersebut. Sampel yang di ambil dari populasi harus benar-benar representatif (mewakili). Ukuran sampel pada penelitian ini sampel diambil dengan menggunakan rumus dari Slovin. Alasan menggunakan rumus slovin adalah untuk mendapatkan sampel yang mewakili dari semua populasi dan lebih pasti atau mendekati populasi yang ada. Berikut ini adalah rumus Slovin (Ruslan, 2019:75).
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Presentase ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel yang masih dapat diinginkan yaitu sekitar 10 %.

Sehingga jumlah sampel pada penelitian ini dapat dihitung sebagai  berikut :

=  62,54 dibulatkan menjadi 63 orang responden
Jadi yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah 63 orang responden yaitu pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal. Berikut ini akan dijelaskan proporsi sampel dalam penelitian ini:
Tabel 5

Sampel Penelitian

	No.
	Bagian
	Perhitungan Sampel
	Sampel

	1.
	Tenaga kontrak OPD
	16% x 63
	10

	2.
	Pengamanan parkir
	3% x 63
	2

	3.
	Banpol PP
	81% x 63
	51

	Jumlah
	 
	63


Sumber: Data diolah (2024)

C. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 

1. Definisi Konseptual

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat dari orang, obyek atau kegiatan yang memiliki variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2020:3). Adapun definisi variabel tersebut yaitu:
a. Kinerja atau performance adalah catatan yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu tertentu (Gomes,  2018:87).
b. Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2020:95).

c. Budaya organisasi merupakan seperangkat nilai, keyakinan, atau norma yang telah lama dianut bersama oleh para anggota organisasi sebagai pedoman perilaku dan memecahkan masalah organisasinya (Wibowo, 2019:187).

d. Disiplin kerja merupakan suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya  (Sastrohadiwiryo, 2018:87).

2. Operasionalisasi Variabel
Untuk penelitian lebih lanjut mengenai variabel X dan variabel Y dilakukan dengan menggunakan tabel operasional variabel. Adapun tabel tersebut adalah sebagai berikut :

Tabel 6
Operasionalisasi Variabel
	Variabel
	Dimensi
	Indikator
	No. Item Pernyataan
	Sumber

	Kinerja
	Kualitas Kerja
	1.   Syarat-syarat kesesuaian
2.   Kesiapan
	1
2
	Gomes (2018:91)

	
	Kerjasama, inisiatif dan kuantitas kerja
	1.
Kesadaran untuk bekerja sama dengan orang lain
	3
	

	
	
	2.
Keaslian ide yang disampaikan
	4
	

	
	
	3. Jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode
	5
	

	
	Pengetahuan Pekerjaan
	1.
Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan
2.
Keterampilan
	6
7
	

	
	Kreatifitas
	1.
Keaslian gagasan untuk menyelesaikan persoalan
2.
Tindakan untuk menyelesaikan persoalan
	8
9
	

	
	Ketergantungan
	1.
Dapat dipercaya dalam hal kehadiran
2.
Penjelasan kerja
	10
11
	

	
	Kualitas Personil
	1.
Kepribadian
2.
Kepemimpinan
3.
Kemampuan
4.
Integritas pribadi
	12
13

14

15


	

	Kompensasi 
	Kompensasi finansial langsung
	1.   Gaji
2.   Komisi

3.   Bonus

4.   Tabungan hari tua
	1
2

3

4
	Rivai (2019: 358)

	
	Kompensasi finansial tidak langsung
	1. Asuransi
2. Pesangon

3. Pensiun

4. Lembur

5. Cuti

6. Kendaraan
	5
6

7

8

9

10
	

	
	Kompensasi non finansial 
	1. Aman pada jabatan
2. Dapat pujian

3. Bersahabat

4. Nyaman bertugas

5. Menyenangkan

6. Kondusif
	11
12

13

14

15

16
	

	Budaya Organisasi
	Innovation and risk taking
	1. Bersikap inovatif
	1
	Robbins dan Judge (2020)

	
	
	2. Berani mengambil risiko
	2
	

	
	Attention to detail
	1. Kecermatan
	3
	

	
	
	2. Analisis
	4
	

	
	
	3. Perhatian terhadap detail
	5
	

	
	Orientation
	1. Berfokus kepada hasil
	6
	

	
	
	2. Efek terhadap anggota organisasi
	7
	

	
	
	3. Orientasi pada kelompok
	8
	

	
	Aggressiveness and stability
	1. Berperilaku agresif dan kompetitif
	9
	

	
	
	2. Status sebagai kontras dari pertumbuhan 
	10
	

	Disiplin kerja
	Taat terhadap aturan waktu 
	1. Jam masuk kerja, 
2. Jam pulang
3. Jam istirahat
	1
2

3
	Sinungan (2015:145)

	
	Taat terhadap peraturan perusahaan
	1. Cara berpakaian
2. Bertingkah laku dalam pekerjaan
	4,5
6
	

	
	Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan
	1. Cara berhubungan dengan unit kerja yang lain
2. Kelancaran dalam melakukan pekerjaan sesuai aturan
	7,8
9,10
	


D. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner. Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya atau hal-hal yang ia ketahui  (Arikunto, 2018:194). Teknik pengumpulan data dengan kuesioner dalam penelitian ini dilakukan dengan mengajukan lembaran angket yang berisi daftar pertanyaan kepada pegawai Non_ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal. Kelima variabel dalam kuesioner pada masing-masing item akan diukur dengan skala likert dan diberi skor menurut skala likert. Untuk variabel kinerja akan diukur dengan skala likert dan diberi skor sebagai berikut: 

1.   Skor 5 diberikan untuk jawaban selalu (SL)
2.   Skor 4 diberikan untuk jawaban sering (SR)
3.   Skor 3 diberikan untuk jawaban biasanya (B)
4.   Skor 2 diberikan untuk jawaban kadang-kadang (KD)
5.   Skor 1 diberikan untuk jawaban belum pernah (BP)

Untuk variabel kompensasi, budaya organisasi dan disiplin kerja akan diukur dengan skala likert dan diberi skor sebagai berikut:  

1.   Skor 5 diberikan untuk jawaban sangat setuju (SS)  
2.   Skor 4 diberikan untuk jawaban setuju (S) 
3.   Skor 3 diberikan untuk jawaban kurang setuju  (KS) 
4.   Skor 2 diberikan untuk jawaban tidak setuju (TS) 
5.   Skor 1 diberikan untuk jawaban sangat tidak setuju (STS) 
E. Teknik Pengujian Instrumen Penelitian
1.   Uji Validitas Instrumen

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat kevalidan dan keahlian suatu instrumen. Suatu instrumen yang valid atau sahih mempunyai validitas tinggi. Sebaliknya, instrument yang kurang valid berarti memiliki validitas rendah. Metode yang sering digunakan untuk memberikan penilaian dengan validitas kuesioner adalah korelasi product momen (moment product correlation, Pearson correlation) antara skor setiap butir pertanyaan dengan skor total, sehingga sering disebut sebagai inter item total correlation. Untuk mendapatkan rhitung maka digunakan rumus korelasi product moment adalah sebagai berikut  (Arikunto, 2018:213):
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Keterangan:
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Pada penelitian ini uji validitas  untuk menguji instrumen penelitian akan dilakukan kepada 30 orang responden. Dari perhitungan tersebut dapat diketahui validitas masing-masing butir pertanyaan atau yang biasanya disebut dengan rhitung. Butir pernyataan tersebut dikatakan valid atau sahih jika rhitung ≥ daripada r tabel. Bila melihat pada tabel, pada df atau n = 28 dengan taraf signifikan sebesar 5% diperoleh nilai r-tabel sebesar 0,361. Cara menentukan nilai rtabel adalah dengan rumus : df = n – 2, dimana n adalah jumlah sampel yang digunakan dan taraf signifikan yang akan digunakan adalah 5%. Jadi nilai r tabel adalah df = 30 – 2 = 28, dengan n = 30 dan taraf signifikansi 5%, maka nilai rtabelnya adalah 0,361. Selanjutnya, nilai r-tabel yang telah diketahui ini digunakan sebagai landasan apakah butir-butir instrumen yang telah dibuat sudah valid ataukah belum dengan melihat selisih antara nilai r-hitung dengan r-tabel. Apabila nilai r-hitung > nilai r-tabel maka item pada instrumen soal tersebut dikatakan valid. Sedangkan apabila nilai r-hitung < r-tabel maka item pada instrumen soal tersebut dikatakan tidak valid.
2.   Uji Reliabilitas Instrumen

Reliabilitas adalah instrument cukup dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrument itu sudah baik. Instrumen yang sudah dapat dipercaya, yang reliable akan menghasilkan data yang dapat dipercaya. Reliabilitas dimaksudkan untuk mengetahui seberapa tingkat konsistensi internal jawaban responden terhadap instrument. Dalam penelitian ini, untuk mencari reliabilitas instrumen digunakan rumus Alpha sebagai berikut   (Arikunto, 2018: 239)  :
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Pengujian realibilitas dengan konsistensi internal dilakukan dengan cara mencobakan instrumen sekali saja, kemudian data yang diperoleh dianalisis  butir-butir pertanyaan dalam penelitian ini digunakan tehnik Cronbach’s  Alfa (koefisien alfa). Suatu item pengukuran dapat dikatakan reliabel apabila memiliki koefisien alfa lebih besar dari 0,7  (Ghozali, 2018: 48). 

F. Metode Analisis Data

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda. Untuk dapat menggunakan analisis regresi berganda data yang digunakan adalah data interval. Karena data penelitian ini menggunakan data ordinal maka perlu dilakukan transformasi data dari data ordinal ke data interval.
1. Metode Suksesive Interval

Data penelitian ini menggunakan skala likert yang merupakan data ordinal. Hal ini menjadi kendala apabila kita sudah memiliki data hasil penelitian yang berskala ordinal akan tetapi metode yang akan digunakan adalah regresi linier berganda. Dalam penelitian ini digunakan metode transformasi data dari ordianal menjadi interval yaitu metode suksesif interval. Metode suksesif interval (MSI) merupakan proses mengubah data ordinal menjadi data interval. Skala data merupakan salah satu hal yang harus diperhatikan dalam melakukan analisis data. Metode transformasi method of successive interval dengan tahapan-tahapan sebagai berikut:
a. Menghitung frekuensi observasi untuk setiap kategori

b. Menghitung proporsi pada masing-masing kategori

c. Dari proporsi yang diperoleh, dihitung proporsi kumulatif untuk setiap kategori. 
d. Menghitung nilai Z (distribusi normal) dari proporsi kumulatif

e. Menentukan nilai batas Z (nilai probability density function pada absis Z) untuk setiap kategori, dengan rumus:

f. Menghitung scale value (interval rata-rata) untuk setiap kategori:

g. Menghitung score (nilai hasil transformasi) untuk setiap kategori melalui persamaan: 

2. Pengujian Asumsi Klasik
Suatu model regresi yang baik adalah model regresi yang memenuhi asumsi klasik yaitu, asumsi normalitas dan heterokedastisitas. Oleh karena itu, perlu dilakukan pengujian normalitas dan heterokedastisitas sebelum dilakukan pengujian hipotesis. Berikut penjelasan uji asumsi klasik yang akan dilakukan penelitian ini  (Ghozali 2018:140).
a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik.

Salah satu cara termudah untuk melihat nomalitas residual adalah dengan melihat grafik histogram yang membandingkan antara data observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi normal. Namun demikian hanya dengan melihat histogram hal ini dapat menyesatkan khususnya untuk jumlah sampel yang kecil. Metode yang lebih handal adalah dengan melihat normal probality plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari ditribusi normal. Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan dengan gaaris diagonal. Jika distribusi data residual normal, maka garis garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti gaaris diagonalnya (Ghozali, 2018: 140).

b. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut Homoskedasitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang Heteroskedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas. Kebanyakan data crossection mengandung situasi Heteroskedastisitas karena data ini menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang, dan besar). 

Cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya Heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik Plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen) yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. Deteksi ada tidaknya Heteroskedastisitas dapat dilakukan dengaan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu  X adalah residual (Y prediksi – Y sesungguhnya) yang telah di-studentized. Dasar analisis :

1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka mengindifikasikan telah terjadi Heteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas  dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi Heteroskedastisitas. (Ghozali, 2018: 39).
c. Uji Multikoliniearitas

Uji multikoliniearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen (Ghozali, 2011:103). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Jika variabel independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak orthogonal. Orthogonal yang dimaksud mengandung makna tidak saling mempengaruhi atau tidak saling menginterferensi. Jika terjadi korelasi, maka terdapat problem multikoliniearitas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independennya. Ada tidaknya multikoliniearitas di dalam model regresi adalah dilihat dari besaran VIF (Variance Inflation Factor) dan tolerance. Regresi yang terbebas dari problem multikolinearitas apabila nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,10, maka data tersebut tidak ada multikolinearitas (Ghozali, 2018:103).
3. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi berganda ini bertujuan untuk memprediksi besarnya keterkaitan variabel bebas dengan variabel terikat dengan menggunakan data variabel bebas yang sudah diketahui besarnya. Untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini digunakan model berikut (Sugiyono, 2020:275) :

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3  + e

Dimana:  

Y
=  Kinerja pegawai
α
=  Konstanta, harga Y bila X = 0 

β
= Koefisien regresi, yang menunjukkan angka peningkatan ataupun penurunan variabel terikat (Y) didasarkan pada variabel bebas (X).

X1
=  Kompensasi
X2
=  Budaya organisasi 

X3
=  Disiplin Kerja
e
=  eror
4. Uji Signifikansi
a. Uji signifikansi Parsial
Yaitu untuk mengetahui signifikasi secara parsial pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Langkah-langkah yang ditempuh dalam melakukan uji persial antara lain:
1) Formulasi Hipotesis 1 :
Hipotesis statistik yang akan diuji dapat diformulasikan:

Ho : β1  = 0,
tidak terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.

H1 : β1 ≠ 0, 
terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal
2) Formulasi Hipotesis 2 :
Ho : β2  = 0,
tidak terdapat pengaruh yang signifikan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.

H2 : β2≠ 0, 
terdapat pengaruh yang signifikan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.
3) Formulasi Hipotesis 3 :
Ho : β3  = 0,
tidak terdapat pengaruh yang signifikan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.

H3 : β3≠ 0, 
terdapat pengaruh yang signifikan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.
4) Taraf Signifikan

Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, akan digunakan uji t dua pihak dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 95 % (atau α = 5 %).
5) Kriteria Pengujian Hipotesis

Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu 

Ho diterima apabila  -ttabel  ( thitung  ( ttabel
Ho ditolak apabila thitung  (  ttabel  atau -thitung  <- ttabel
Kurva Kriteria Penerimaan / Penolakan Hipotesa Penelitian


6) Menghitung Nilai thitung

Adapun untuk  menguji signifikansi dengan digunakan rumus sebagai berikut (Riduwan 2018:229)  : 
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Keterangan :

b
= Nilai Parameter

Sb
= Standar Eror dari b

Sy.x   = Standar Eror Estimasi
Nilai Sb dapat dihitung:

Sb = 
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Kesalahan standar estimasi (standar error of estimate) diberi simbol Syx yang dapat ditentukan dengan menggunakan formulasi sebagai berikut :

Sy.x = 
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7) Kesimpulan : Ho diterima atau ditolak
b. Uji signifikansi Simultan
Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh antara variabel bebas  secara bersama-sama terhadap variabel terikat  digunakan uji simultan.  Langkah-langkahnya adalah :
1) Formulasi Hipotesis 4
H0 : β1, β2, β3 = 0,
tidak terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi, budaya organisasi dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.

H4 : β1, β2, β3 ≠ 0,   
terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi, budaya organisasi dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai Non-ASN Satuan Polisi Pamong Praja Kota Tegal.

2) Taraf Signifikasi

Untuk menguji signifikasi dari koefisien korelasi yang diperoleh, akan digunakan uji F dengan menggunakan tingkat signifikasi sebesar 95% (atau α = 5%).

3) Kriteria Pengujian Hipotesis

Kriteria untuk menerima atau menolak H0 yaitu:

Ho diterima apabila
Fhitung < Ftabel
Ho ditolak apabila
Fhitung > Ftabel
4) Menghitung Nilai Fhitung

Adapun untuk menguji signifikansi dengan digunakan rumus sebagai berikut :
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Keterangan :

JKreg  =  Jumlah Kuadrat regresi

JKres   =  Jumlah Kuadrat residu

k
= Jumlah variabel bebas

n
= Jumlah sampel
Dimana :
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Dan

[image: image10.png]JK,yos = 5(¥ = ¥)°




Yang akan lebih mudah jika dihitung dengan menggunakan :

[image: image11.png]JK,es = Zy° — JK(Reg)




5) Kesimpulan : Ho diterima atau ditolak
5. Analisis Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi (R-Squared) adalah uji untuk menjelaskan besaran proporsi variasi dari variabel dependen yang dijelaskan oleh variabel independen. Selain itu, uji koefisien determinasi juga bisa digunakan untuk mengukur seberapa baik garis regresi yang kita miliki. Apabila nilai koefisien determinasi (R-Squared) pada suatu estimasi mendekati angka satu (1), maka dapat dikatakan bahwa variabel dependen dijelaskan dengan baik oleh variabel independennya. Dan sebaliknya, apabila koefisien determinasi (R-Squared) menjauhi angka satu (1) atau mendekati angka nol (0), maka semakin kurang baik variabel independen menjelaskan variabel dependennya.. Adapun rumus uji koefisien determinasi adalah sebagai berikut (Riduwan, 2020:89) :

KD
= R2 x 100%

KD
: Besarnya koefisien determinasi

r 
: Koefisien korelasi
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