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PENGARUH DISIPLIN KERJA, BEBAN KERJA, DAN TUNJANGAN KINERJA TERHADAP KINERJA
PEGAWAT BADAN PUSAT STATISTIK (BPS) KABUPATEN/KOTA SE-PROVINSI ACEH DENGAN
KOMITMEN ORGANISASI SEBAGAI VARIABEL INTERVENING

Zulkarnaini, Ichsan, Ratna
PPIM Universitas Malikussaleh, Lhokseumawe

ABSTRACT

Central Bureau of Statistics is a provider of quality statistical data and information in an
effort to formulate government policies appropriately for people's welfare. This study aims to
examine the effect of work discipline, workload, and performance allowances on the
performance of officers on the Regency/City Statistics of Aceh Province with organizational
commitment as an intervening variable. The instrument of data collection is using a
questionnaire who spread to 130 respondents officers on the Regency/Cily Statistics of Aceh
Province.. Data analysis using SEM models with AMOS-22 program. The results of the
research indicated that work discipline and performance allowances has effect on
organizational commitment, while workload has not effect on organizational commitment of
the Regency/City of Aceh Province Statistics Agency. Futhermore work discipline,
performance allowances and organizational commitment has effect on officer performance,
while workload has not effect on officer performance of the Regency/City of Aceh Province
Statistics Agency. In the meantime organizational commitment mediates partially the effect of
work discipline on officer performance, organizational commitment does not mediate the effect
of workload on officer performance, organizational commitment fully mediates the effect of
performance allowances on officer performance of the Regency/ City of Aceh Province Slatistics
Agency. Following up on the results of this study, it is expected that the policy makers of the
Regency/Cily of Aceh Province Statistics Agency can provide the necessary facilities, pay
allention to attendance reports and follow up, pay attention to officers who excel with the
grade method/ provide rewards in accordance with the achievements given and increase
officer awareness of vision, mission and the aim of the Central Bureau of Statistics is to foster
the spirit of trying as much as possible for the progress of the Central Bureau of Stalislics.

Keywords : Work Discipline, Workload, Performance Allowances, Organizalional
Commitment, Performance of Officer
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Pendahuluan

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan faktor utama yang dibutuhkan dalam sebuah
organisasi, baik sebagai subjek maupun sebagai objek. Pengelolaan sumber daya manusia merupakan
tugas dari seorang pemimpin untuk dapat mengelola, menilai, mengatur, memilih dan menempatkan
sumber daya manusia di posisi atau jabatan yang tepat sesuai dengan kemampuan dan potensi sumber
daya manusia tersebut. Pengelolaan sumber daya manusia yang baik dan benar adalah cara yang benar
untuk mencapai tujuan perusahaan dengan efektif dan efisien agar tercapai apa yang diharapkan.

Pegawai Negeri Sipil (PNS) merupakan salah sumber daya manusia yang bertugas memberikan
pelayanan kepada publik sesuai mekanisme yang telah ditetapkan oleh pemerintah. Pasal 1 Undang-
Undang Nomor 43 Tahun 1999 menjelaskan bahwa Pegawai Negeri Sipil (PNS) adalah mereka yang
telah memenuhi syarat-syarat yang ditentukan dalam peraturan dalam peraturan perundang-undangan
yang berlaku, diangkat oleh pejabat yang berwenang dan diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri atau
diserahi tugas negara lainnya yang ditetapkan berdasarkan sesuatu peraturan perundang-undangan dan
digaji menurut peraturan perundang-undangan yang berlaku pula.

Pegawai Negeri Sipil merupakan salah satu unsur aparatur yang mempunyai peranan strategis
dalam penyelenggaraan tugas umum pemerintahan dan pembangunan nasional. Salah satu keberhasilan
dari seorang pegawai negeri sipil dapat dilihat dari kinerjanya. Makin tinggi kinerjanya, maka semakin
tinggi kredibilitasnya di mata pimpinan. Kinerja pegawai sangat besar pengaruhnya terhadap kinerja
organisasi. Kinerja pegawal merupakan penentu kinerja organisasi agar dapat mencapai tujuan secara
optimal. Jika semua kinerja pegawai pada umumnya tinggi, maka tujuan organisasi dapat dicapai sesuai
dengan yang direncanakan, dan sebaliknya jika sebagian besar atau semua pegawal berkinerja rendah,
maka organisasi tidak mungkin mencapai tujuan yang telah direncanakan sebelumnya. Agar kinerja
semua pegawai tinggi, pegawai perlu dikelola agar berperan secara maksimal dalam mencapai tujuan
operasional dalam suatu organisasi (Marwansyah, 2017).

Kinerja pegawai merupakan hal yang sangat penting dalam meningkatkan pelayanan kepada
publik, karena kincrja adalah sebagai hasil keria sccara kualitas dan kuantitas vang dicapai oleh
seorang pegawal dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya (Mangkunegara, 2013). Menurut Bangun (2012) kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai
karyawan berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan. Pegawal adalah orang yang melakukan
pekerjaan dengan mendapatkan imbalan jasa berupa gaji dan tunjangan dari pemerintah.

Kinerja seorang pegawai secara umum dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu faktor internal dan
faktor eksternal. Faktor internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat
seseorang. Misalnya kinerja seseorang baik disebabkan karena mempunyai kemampuan tinggi dan
seseorang itu tipe pekerja keras, sedangkan secseorang mempunyal kinerja buruk disebabkan orang
tersecbut mempunyai kemampuan rendah dan orang tersebut tidak memiliki upaya-upaya untuk
memperbaiki kemampuannya. Faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
seseorang yang berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan kerja,
bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi (Mangkunegara, 2010).

Untuk bisa mengukur kinerja karyawan didasarkan pada pendapat Tsui et al, (2007), yang
meliputi delapan indikator pengukuran, sebagai berikut: Kuantitas kerja karyawan, Kualitas kerja
karyawan, Fifisiensi karyawan, Usaha karyawan vaitu keseriusan karyawan dalam bekerja untuk bisa
mencapai standar pekerjaan yang telah ditetapkan.

Salah satu hal yang mempengaruhi kinerja adalah komitmen organisasi. Komitmen organisasi
merupakan loyalitas individu terhadap organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi cenderung
lebih bertahan dan rendah absensinya daripada mereka yang memiliki komitmen rendah. Luthan (2006),
menjelaskan komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada
organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap
organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. Komitmen organisasional menurut
pendapat Robbins (2015) adalah sebagai suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak pada suatu
organisasi tertentu dan tujuan- tujuannya serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu.

Seseorang pegawai yang terindikasi mempunyal komitmen yang kuat terhadap organisasinya
dapat ditandai dengan beberapa indikator, yaitu sebagaimana pendapat Mas'ud (2004) berikut: Perasaan
menjadi bagian dari organisasi, kebanggaan terhadap organisasi, kepedulian terhadap organisasi, hasrat
yang kuat untuk bekerja pada organisasi, kepercayaan vang kuat terhadap nilzi-nilai organisasi,
kemauan yang besar untuk berusaha bagi organisasi.

Bashaw (2004) mengemukakan bahwa komitmen organisasional memiliki tiga indikator, yaitu
sebagai berikut: Kemauan karyawan, kesetiaan karyawan dan kebanggaan karyawan pada organisasi.

Indikator variabel komitmen organisasional menurut Meyer dan Allen (2013) adalah sebagai
berikut: Komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, komitmen normative.
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Selanjutnya suatu organisasi dituntut memiliki pandangan dan sikap disiplin untuk
meningkatkan kinerja pegawai, disiplin kerja merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia
terpenting dan berkaitan erat dengan pengolaan sumber daya bagi suatu organisasi. Disiplin kerja
pegawai adalah merupakan modal yang penting vang harus dimiliki oleh Pegawai Negeri Sipil sebab
menyangkut pemberian pelayanan publik. Pengertian disiplin kerja menurut para ahli sepertl yang
dijelaskan oleh Sedarmayanti (2014), disiplin pegawai adalah kondisi untuk melakukan koreksi atau
menghukum pegawai yang melanggar ketentuan atau prosedur yang telah ditetapkan organisasi.
Disiplin merupakan bentuk pengendalian agar pelaksanaan pekerjaan pegawai selalu berada dalam
koridor peraturan perundang-undangan yang berlaku. Menurut Siagian (2014), pendisiplinan pegawai
adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap,
perilaku karyawan sehingga para karyawan tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara koperatif
dengan para karyawan yang lain serta meningkatkan prestasi kerjanya.

Adapun indikator disiplin kerja menurut Lateiner dalam Socedjono (2002) adalah: Ketepatan
waktu, pemanfaatan sarana, karyawan yang berhati-hati dalam tanggung jawab yang tinggi, ketaatan
terhadap aturan kantor.

Salah satu faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja seorang pegawai adalah beban kerja yang
diberikan atasan kepada bawahan. Hampir dapat dipastikan bahwa, semakin besar beban kerja yang
dipikul oleh seorang pegawai, maka semakin minimal kinerja yang dihasilkan. Artinya makin banyak
pekerjaan, makin tidak berkualitas hasilnya, karena pekerjaan mengejar target, schingga tidak lagi
memperhatikan kualitasnya dan terkesan asal jadi.

Beban kerja menurut Tarwaka (2011) adalah suatu kondisi dari pekerjaan dengan uraian tugasnya
harus diselesaikan pada batas waktu tertentu. Gibson (2009) menyatakan bahwa beban kerja adalah
keharusan mengerjakan terlalu banyak tugas atau penyediaan waktu yang tidak cukup untuk
menyelesaikan tugas.

Menurut Sopiah (2008) ada enam indikator beban kerja yaitu sebagai berikut: Iinteristik dalam
pekerjaan, peran dalam organisasi, pengembangan karir, hubungan dalam pekerjaan dan struktur,
iklim organisasi, dan gaji yang tidak scsual harapan.

Sedangkan menurut Rini (2002) dalam Indriyani (2009), indikator beban kerja terbagi tujuh yaitu
sebagai berikut: :

Beban kerja yang tinggi, tingkat absensi, terlambat masuk kerja, tuntutan/tekanan dari atasan,
prestasi dan penurunan produktivitas, ketegangan dan kesgalahan, menurunnya kualitas hubungan
interpersonal.

Upaya peningkatan kinerja pegawai haruslah dibarengi dengan balas jasa yang memadai dan
seimbang dengan deskripsi pekerjaan yang dilakukan, maka dari itulah pemerintah telah menjalankan
kebijakan pemberian tunjangan kinerja kepada para pegawail selain gaji dan upah kegiatan. Pemberian
ini bertujuan untuk meningkatkan kesejahteraan pegawai supaya berorientasi pada pelayanan prima
dan terhidar dari praktek Kolusi, Korupsi, dan Nepotisme (KKN).

Menurut Rivai (20138) ada bebevapa indikator yang menentukan besarnya tunjangan kinerja
seorang pegawai, diantaranya sebagai berikut: Kinerja, lama kerja, senioritas, kebutuhan, keadilan dan
kelayakan, dan evaluasi jabatan.

Berdasarkan uraian di atas, maka dibentuk kerangka konseptual penelitian ini seperti pada
Gambar 3.1. Adapun kerangka konseptual dalam penelitian dapat dijelaskan pada gambar berikut:

" i -
i plin Kerja
i

— —
Kamitmen o:ga-..mﬁ
[54]

_,__//

Beban Kerja HT
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s kinelf:\(.n'-ﬂrg:D
—— -
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Gambar 3.1 Kerangka Konsep Penelitian
Adapun lokasi penelitian ini adalah pada kantor Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten/Kota Se-

Propinsi Aceh, dan yang menjadi objek penelitian adalah pegawai BPS Kabupaten/Kota Se-Propinsi
Aceh.
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Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawal Negeri Sipil (PNS) di lingkungan BPS
Kabupaten/Kota Se-Propinsi Aceh yang berjumlah 458 orang. Sedangkan sampel pada penelitian ini

berjumlah 130 orang.

Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan metode analisis SEM melalui program Analysis
of Moment Structure (AMOS). Dilanjutkan dengan Sobel Test untuk mencari pengaruh mediasi.

HASIL

Berikut ditampilkan gambar Model Struktural setelah modifikasi dapat dilihat pada Gambar 5.18

di bawah ini.

Gambar 5.18 CFA Konstruk Model Struktural Setelah Modifikasi

Selanjutnya untuk meclihat seberapa besar pengaruh variabel eksogen (disiplin kerja, beban kerja
dan tunjangan kinerja) tcrhadap variabel endogen (komitmen organisasi dan kinerja pegawai)

ditampilkan dalam Tabel 5.28 berikut,

Tabel 5.28 Pengaruh Variabel Eksogen Terhadap Variabel Endogen

Standardized P
_ _Estimate
Komitmen Disiplin ; ;
Organisasi Kerja 299 008
Komitmen Beban
R : 955
Organisasi Kerja B 229
Komitmen . Tunjangan a1 020
Organisasi Kinerja ? !
Kineria_ Disip.]in 268 009
Pegawai Kerja
Kinerja ) Beban 47
Pegawai Kerja w51 438
Kinerja Tunjangan 5
; < oW :
Pegawai Kinerja 265 034
Kinerja Komitmen .
. < S 3 (2]
Pegawai Organisasi 68

Berdasarkan tabel 5.28 maka dapat dijelaskan bahwa dari 7 pengaruh langsung variabel eksogen
terhadap variabel endogen, hasilnya lima berpengaruh positif signifikan, dan dua berpengaruh positif

tetapi tidak signifikan.
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Tabel 5.30 Pembuktian Hipotesis Regression Weight Structural Equation Model

No Pernyataan Hipotesis
i Kesimpulan
1 Disiplin kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pegawai BPS 008 Hipotesis
Kabupaten/Kota Se-Propinsi Aceh. ’ Diterima
2 Beban kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pegawai BPS 955 Hipotesis
Kabupaten/Kota Se-Propinsi Aceh. ’ Ditolak
3 Tunjangan kinerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pegawai BPS 020 Hipotesis
Kabupaten/Kota Se-Propinsi Aceh. : Diterima
4 Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPS Kabupaten/Kota Se- 009 Hipotesis
Propinsi Aceh. . Diterima
5 Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPS Kabupaten/Kota Se- Hipotesis
Propinsi Aceh od Ditolak
pinsi Aceh. ola
6 Tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPS Kabupaten/Kota Se- 034 Hipotesis
Propinsi Aceh. e Diterima
7 Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai BPS o Hipotesis
Kabupaten/Kota Se-Propinsi Aceh. Diterima
8  Komitmen Organisasi memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 030 Hipotesis
BPS Kabupaten/Kota Se-Propinsi Aceh. : Diterima
9 Komitmen Organisasi memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai 148 Hipotesis
BPS Kabupaten/Kota Se-Propinsi Aceh. ’ Ditolak
10 Komitmen Organisasi memediasi pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja 054 Hipotesis
pegawai BPS Kabupaten/Kota Se-Propinsi Aceh. ! Diterima

Sesuai hasil pembuktian hipotesis pada tabel 5.30 di atas maka dapat disimpulkan 7 hipotesis

diterima dan data mendukung model, sedangkan 3 hipotesis ditolak dan data tidak mendukung model.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian serta pembahasan yang telah diuraikan pada Bab sebelumnya, maka

dapat dikemukakan beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1.

o

Sgva s

9.

Disiplin kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pegawai BPS Kabupaten/Kota Se-
Provinsi Aceh.

Beban kerja tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi pegawai BPS Kabupaten/Kota Se-
Provinsi Aceh.

Tunjangan kinerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pegawai BPS Kabupaten/Kota Se-
Provinsi Aceh.

Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPS Kabupaten/Kota Se-Provinsi Aceh.
Beban kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPS Kabupaten/Kota Se-Provinsi Aceh.
Tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPS Kabupaten/Kota Se-Provinsi Aceh.
Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPS Kabupaten/Kota Se-Provinsi
Aceh.

Komitmen organisasi memediasi secara parsial pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
BPS Kabupaten/Kota Se-Provinsi Aceh.

Komitmen organisasi tidak memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai BPS
Kabupaten/Kota Se-Provinsi Aceh.

10.Komitmen organisasi memediasi secara sempurna pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja

pegawai BPS Kabupaten/Kota Se-Provinsi Aceh.

6.2 Saran

Berdasarkan kajian dan hasil penelitian yvang diperoleh pada bab sebelumnya, ada beberapa hal

yang penulis sarankan bagi pengambil kebijakan BPS Kabupaten/Kota Se-Provinsi Aceh diantaranya:

1. Para pengambil kebijakan di BPS dapat meningkatkan disiplin kerja pegawai dengan menambah dan
meningkatkan sarana dan prasarana yang dibutuhkan pegawai seperti laptop dan kenderaan roda
dua, selain itu juga dengan menumbuhkan rasa tanggung jawab pegawai dalam melaksanakan tugas
yvang dibebankan kepadanya dengan cara pendekatan langsung atasan dengan bawahan dan
menambah pelatihan yang berhubungan dengan peningkatan lovalitas pegawai terhadap organisasi,
sehingga dapat mempertahankan dan meningkatkan komitmen organisasi dan kinerja pegawai di
kemudian hari.
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2. Terkait dengan tunjangan kinerja, para pengambil kebijakan di BPS perlu menempatkan pegawai
yang berprestasi lebih baik dan memiliki pengalaman kerja yang banyak pada grade yang sesual
sehingga pegawai merasa puas den gan tunjangan kinerja yang diberikan.

3. Para pengambil kebijakan di BPS agar meningkatkan kepedulian pegawai terhadap visi, misi, dan
tujuan BPS serta menumbuhkan semangat berusaha semaksimal mungkin untuk kemajuan BPS
dengan cara meningkatkan sosialisasi dan menambah pelatihan pegawai seperti pelatihan
manajemen stres, kegiatan outbound dan pelatihan memb angun karakter pegawai.

6.3 Keterbatasan Penelitian
Berdasarkan hasil pembahasan maka dapat disampaikan beberapa keterbatasan penelitian yaitu:

1. Peneliti tidak membagikan langsung kuisioner kepada pegawai di BPS Kabupaten/Kota Se-
Provinsi Aceh, melainkan dengan metode Google Form vang link-nya disebarkan melalui grup
WhatsApp. Kelemahannya adalah terjadinya keterbatasan komunikasi antara peneliti dan
responden sehingga responden bisa saja tidak memahami sepenuhnya isi kuisioner. Penelitian
kedepan diharapkan dapat mengatasi permasalahan ini.

Pada penelitian ini variabel eksogen dan intervening yang digunakan masih terbatas sehingga
diharapkan untuk penelitian selanjutnya bisa ditambahkan variabel-variabel lainnya yang
berpengaruh terhadap kinerja pegawai seperti kepuasan kerja dan motivasi kerja.
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