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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaji, fasilitas kerja dan
pelatihan terhadap kinerja pegawai dengan tunjangan kinerja sebagai variabel
moderasi pada badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia di
sukabumi. Pendekatan penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan desain
kausal asosiatif. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah dengan sampel
total, yaitu semua populasi menjadi responden yang menghasilkan 117 responden
yang merupakan pegawai yang bekerja di badan kepegawaian dan pengembangan
sumber daya manusia kota dan kabupaten sukabumi. Data dikumpulkan melalui
kuesioner tertutup yang menggunakan skala likert 5 poin dan dianalisis
menggunakan metode Partial Least Squares — Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) melalui perangkat lunak SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan
fasilitas kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai
dan adapun untuk pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai serta tunjangan kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Untuk tunjangan kinerja yang memoderasi gaji terhadap kinerja pegawai
yang menghasilkan tidak memoderasi atau tidak memperkuat antara gaji dan
kinerja pegawai, tunjangan kinerja juga tidak memoderasi dan tidak signifikan
antara fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai. Sedangkan tunjangan kinerja

memoderasi dan signifikan positif antara pelatihan terhadap kinerja pegawai.

Kata Kunci: Gaji, Fasilitas Kerja, Pelatihan, Kinerja Pegawai, Tunjangan Kinerja.
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BABI

PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Perkembangan zaman yang terus berlanjut serta meningkatnya kompetisi
antar perusahaan menjadi tantangan besar, baik yang telah lama berdiri maupun
yang baru berkembang. Setiap perusahaan memiliki orientasi dan sasaran tersendiri
dalam menghadapi era industri global. Pencapaian sasaran tersebut sangat
ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia, yang memainkan peranan penting
dalam kesuksesan perusahaan. Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi
oleh kinerja yang menuntut komitmen dan keseriusan tinggi demi mencapai tujuan
serta mendorong kemajuan perusahaan.

Untuk meraih hasil kerja yang optimal, instansi perlu menunjukkan
performa yang unggul pula. Hal ini sesuai dengan pengertian kinerja pegawai
menurut Afandi (2019) kinerja merupakan pencapaian yang dihasilkan oleh
individu maupun kelompok dalam suatu organisasi, yang dilakukan sesuai dengan
tanggung jawab dan wewenangnya masing-masing, guna meraih tujuan perusahaan
secara legal, tidak bertentangan dengan hukum, serta tetap menjunjung tinggi nilai
moral dan etika. Pulungan (2025) mengatakan kinerja pegawai merupakan hasil
kerja yang berkualitas serta kemampuan yang ditunjukkan oleh individu dalam
perusahaan dalam melaksanakan tugas atau tanggung jawab yang diberikan oleh
pihak manajemen.

Melihat peranan penting kinerja pegawai dalam sebuah instansi, dapat
disimpulkan bahwa sumber daya manusia merupakan aset utama yang berpengaruh
langsung terhadap kesejahteraan instansi. Di samping itu, pegawai harus
menjalankan tugasnya sesuai dengan harapan instansi agar dapat dikategorikan
memiliki kinerja atau prestasi kerja yang baik dalam memberikan pelayanan serta
memenuhi kebutuhan masyarakat. Untuk mewujudkan hal tersebut, perusahaan
memerlukan pegawai yang kompeten dan memiliki tanggung jawab dalam
melaksanakan pekerjaannya. Pimpinan dapat meningkatkan kualitas sumber daya
manusia melalui program pengembangan yang bertujuan untuk meningkatkan

pengetahuan dan keterampilan pegawai.



Kinerja adalah hasil kerja yang bersifat konkret, dapat diamati, dan dapat
diukur melalui capaian yang telah diraih suatu perusahaan. Bagi perusahaan,
penelitian mengenai kinerja sangat penting karena berguna untuk mengevaluasi
kualitas, kuantitas, motivasi pegawai, efisiensi perubahan, serta untuk melakukan
pengawasan dan perbaikan. Kinerja pegawai adalah salah satu faktor yang
mempengaruhi tingkat keberhasilan sebuah organisasi.

Dalam teori kinerja pegawai seperti yang telah dijelaskan oleh para peneliti,
bisa dikatakan bahwa kinerja pegawai di badan kepegawaian dan pengembangan
sumber daya menusia sangat penting. Kinerja pegawai yang maksimal sangat
dibutuhkan guna mendorong peningkatan produktivitas serta memastikan
keberlangsungan perusahaan. Menciptakan lingkungan kerja yang kondusif berarti
memberikan kenyamanan bagi karyawan, yang pada akhirnya dapat meminimalkan
pemborosan waktu maupun biaya. Lebih dari itu, lingkungan kerja yang sehat juga
berperan dalam menurunkan risiko gangguan kesehatan dan kecelakaan kerja.

Selain aspek kinerja pegawai, penting juga untuk mempertimbangkan
berbagai faktor lain yang turut memengaruhi kinerja tersebut, salah satunya adalah
faktor gaji. Pegawai merupakan individu yang memiliki sisi kemanusiaan,
perasaan, serta berbagai kebutuhan. Kebutuhan ini mencakup kompensasi baik
dalam bentuk finansial maupun non-finansial, yang diberikan sebagai bagian dari
hubungan kerja antara pegawai dan perusahaan. Menurut Lucky et al.,(2022) gaji
adalah bentuk imbalan yang diberikan perusahaan sebagai penghargaan atas
pekerjaan dan kontribusi yang telah dilakukan oleh pegawai, gaji juga menjadi
salah satu motivasi utama bagi karyawan untuk tetap bekerja, karena kompensasi
yang diterima dapat membantu memenuhi kebutuhan hidup, baik yang bersifat
primer maupun sekunder. Oleh karena itu, perusahaan perlu memberi perhatian
serius terhadap pentingnya pemberian kompensasi bagi para pegawai.

Dengan memberikan gaji, perusahaan mengharapkan agar para pegawainya
dapat bekerja secara optimal sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Untuk
mencapai kesepakatan yang adil, pimpinan perusahaan dapat berkomunikasi
dengan perwakilan pegawai terkait besaran gaji, karena gaji mencerminkan
keseimbangan keuntungan antara perusahaan dan karyawan. Gaji yang sesuai

dengan kinerja pegawai akan meningkatkan motivasi mereka untuk bekerja lebih



keras di masa depan. Budi et al dalam Alvita et al., (2024) menyatakan bahwa gaji
memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja sekaligus memotivasi pegawai
agar bekerja lebih disiplin. Karena itu, perusahaan perlu memberikan perhatian
khusus dalam menentukan besaran gaji yang adil dan masuk akal. Menurut Hadi
poerwono dalam Setiyo Utomo (2019) gaji adalah jumlah total yang ditentukan
sebagai kompensasi atas jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja, yang biasanya
meliputi jangka waktu atau kondisi tertentu.

Selain gaji, salah satu cara untuk mengembangkan kinerja yang dimiliki
oleh pegawai di perusahaan adalah diadakannya suatu program pelatihan dimana
program yang diterapkan tersebut dibuat sesuai kebutuhan perusahaan. Dalam
perusahaan, pelatihan memiliki peran yang penting dalam meningkatkan kinerja
pegawai. Pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan untuk mengetahui apakah
dalam pelaksanaan kinerja terdapat rencana yang telah ditentukan atau apakah
kinerja dapat dilakukan sesuai awal waktu yang ditentukan atau apakah hasil kinerja
telah tercapai sesuai yang diharapkan. Sutrisno dalam Kosdianti at al., (2020)
pelatihan dinilai sebagai metode efektif untuk menghadapi tantangan di masa depan
yang penuh perubahan cepat dan kompleks. Melalui pelatihan, pegawai
mendapatkan kesempatan untuk memperoleh pengetahuan serta nilai-nilai baru,
sehingga dengan bekal tersebut mereka dapat meningkatkan kemampuan
profesional dalam menjalankan tugas yang diembankan kepada mereka.

Selain gaji yang kompetitif, fasilitas kerja yang memadai juga berperan
penting dalam mendukung kinerja. Menurut Moenir dalam Oktavia (2021)
menyatakan bahwa Fasilitas adalah semua jenis peralatan, perlengkapan kerja, dan
layanan yang berperan sebagai alat utama atau pendukung dalam menjalankan
pekerjaan, sekaligus sebagai sarana sosial untuk memenuhi kebutuhan individu
yang terlibat dalam organisasi tersebut. Selain itu, fasilitas mencakup segala sesuatu
yang digunakan, dimanfaatkan, ditempati, dan dinikmati oleh para penggunanya.

Fasilitas kerja yang memadai tentu memberikan dampak positif terhadap
kelancaran proses kerja di perusahaan. Fasilitas tersebut meliputi lokasi, bangunan,
peralatan, perlengkapan, serta ruang kerja yang jika disiapkan dengan baik akan
menciptakan rasa puas bagi para pegawai. Selain penyediaan fasilitas dan pelatihan

yang memadai, pemberian kompensasi kepada pegawai juga berperan penting



dalam meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini kemudian dapat memotivasi pegawai
untuk bekerja lebih giat, kreatif, dan terampil, yang pada akhirnya memberikan
manfaat positif bagi perusahaan.

Di samping pemberian gaji, fasilitas kerja dan pelatithan untuk
meningkatkan kinerja pegawai instansi harus memberikan tunjangan bagi pegawai
yang berhak dan mempunyai pengaruh besar dalam instansi, tunjangan ini diberikan
sebagai bentuk apresiasi atas pencapaian kerja yang baik, serta untuk mendorong
peningkatan kualitas dan produktivitas kerja. Besarnya tunjangan kinerja biasanya
tergantung pada evaluasi hasil kerja, tanggung jawab, dan kontribusi individu
terhadap tujuan organisasi. Nitisemito dalam Oktavia (2021) mengatakan bahwa
tunjangan adalah pembayaran tambahan dari perusahaan kepada pegawai dalam
bentuk uang tunai yang diberikan secara rutin atau berkala. Selain itu, tunjangan
mencakup segala bentuk penghargaan, baik berupa uang maupun non-uang, yang
diberikan secara wajar dan adil sebagai penghargaan atas kontribusi pegawai dalam
mencapai tujuan organisasi.

Beberapa faktor ini saling berkaitan dan dapat memberikan dampak yang
signifikan terhadap kinerja pegawai. Tantangan utama dalam pengelolaan aspek
gaji, fasilitas kerja dan juga pelatihan adalah anggaran yang terbatas seringkali
menjadi hambatan utama dalam pemberian gaji yang kompetitif, fasilitas kerja yang
memadai, dan penyediaan pelatihan yang berkualitas. Pemerintah daerah di
Sukabumi, biasanya harus menyesuaikan kebijakan terkait remunerasi dan fasilitas
dengan kondisi keuangan daerah. Keterbatasan ini bisa menyebabkan
ketidakseimbangan antara harapan pegawai dan realitas yang ada. Selain itu,
meskipun gaji dan fasilitas dapat memberikan motivasi, tanpa adanya pengukuran
kinerja yang jelas dan objektif, pemberian tunjangan kinerja bisa tidak efektif. Salah
penilaian dalam menentukan siapa yang berhak mendapatkan tunjangan atau
insentif bisa menimbulkan ketidakpuasan bagi pegawai.

Salah satu struktur pemerintahan di sukabumi adalah Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia yang bertanggung jawab kepada
walikota atau bupati dalam penyelenggaraan penunjangan urusan pemerintah
dibidang kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia. Kinerja

merupakan hasil yang di peroleh seorang pegawai saat mengerjakan tugasnya untuk



mencapai tingkat kinerja yang baik. Jadi, salah satu cara dalam mencapai kinerja
yang lebih baik dengan cara melihat kinerja yang telah dilakukan sebelumnya dan
menjadikan suatu gambaran untuk mencapai kinerja yang baik. Dapat dilihat dari
hasil penilaian pegawai pencapaian kinerja pegawai di Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Sukabumi. Perhatikan Pada grafik di bawah
ini :
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Gambar 1.2 Kinerja Pegawai (BKPSDM Kota Sukabumi) Juli-Desember
2024

Sumber : (BKPSDM Kota Sukabumi) Periode Juli — Desember 2024

Dapat dilihat bahwa hasil penelitian kinerja kepagai Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota sukabumi pada grafik 1.1
menunjukkan bahwa secara umum kinerja instansi ini mengalami ketidakstabilan
setiap bulanya. Pada bulan agustus, oktober dan november mengalami penurunan
dalam pencapaian kinerja sedangkan pada bulan juli, september dan desember
mengalami kenaikan capaian. Namun dapat diartikan bahwa hasil pencapaian
kinerja pada badan kepegawain dan pengembangan sumber daya manusia masih

pada prediksi cukup baik.



Dapat dilihat juga dari hasil penilaian pegawai pencapaian kinerja pegawai
di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten

Sukabumi. Perhatikan Pada grafik di bawah ini :
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Gambar 1.1 Kinerja Pegawai (BKPSDM Kabupaten Sukabumi) Juli-
Desember 2024

Sumber : (BKPSDM Kabupaten Sukabumi) Periode Juli — Desember 2024

Dapat dilihat bahwa hasil penelitian kinerja kepagai Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Sukabumi pada grafik 1.2
menunjukkan bahwa secara umum kinerja instansi ini mengalami ketidakstabilan
setiap bulanya. Pada bulan september, oktober dan november mengalami
penurunan dalam pencapaian kinerja sedangkan pada bulan juli, agustus dan
desember mengalami kenaikan capaian. Namun dapat diartikan bahwa hasil
pencapaian kinerja pada badan kepegawain dan pengembangan sumber daya
manusia kabupaten sukabumi masih pada prediksi cukup baik.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara pada kantor Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota dan Kabupaten
Sukabumi gaji, fasilitas kerja, pelatithan dan tunjangan kinerja di dalam unsur
pemerintah bertujuan untuk meningkatkan kesejahteraan pegawai yaitu
memberikan gaji dan tunjangan yang layak agar pegawai dapat bekerja dengan
semangat dan tanpa khawatir tentang kesejahteraan mereka, meningkatkan
produktivitas dengan fasilitas kerja yang memadai dan nyaman sehingga pegawai
dapat bekerja lebih efisien dan efektif, memberikan pengembangan sumber daya

manusia melalui pelatihan yang berkelanjutan, agar pegawai dapat meningkatkan



keterampilan dan kompetensi mereka, sehingga dapat memberikan kinerja yang
lebih baik serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.

Pegawai diwajibkan menyusun sasaran kinerja pegawai (SKP) setiap tahun
agar terbentuknya kinerja pegawai yang optimal dalam setiap bulanya untuk
penetapan dan kompetensi syarat suatu jabatan, serta memberikan target pekerjaan
dan menetapkan jam kerja yang standar, setiap pegawai wajib melakukan aktivitas
perhari terhitung 420 menit untuk mencapai jam kerja yang efektif. Terhitung jam
kerja yang efektif perbulan setiap pegawai harus menempuh 20 hari kerja x 420
menit = 8.400, beban kerja menjadi tolak ukur untuk meningkatkan produktifitas
kinerja pegawai. Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
menetapkan jam kerja yang standar, namun terkadang masih ada pegawai yang
tidak mentaati waktu jam kerja serta pegawai yang pulang sebelum waktunya, hal
ini bisa mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai yang tidak taat pada kebijakan
yang telah ditentukan serta mempengaruhi pegawai yang dan juga mempegaruhi
kinerja para pegawai. Salah satu aspek disiplin pegawai dapat dilihat dari absensi
para pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Sukabumi. Perhatikan Pada grafik di bawah ini:

Tabel 1.1 Absensi Pegawai BKPSDM Kota Sukabumi Juli — Desember

2024
Ketidakhadiran Pegawai
Jumlah Jumlah Jumlah
Bulan ) Tanpa ) ) .
Pegawai | Sakit | Izin Tidak Hadir Hadir

Keterangan
Juli 52 0 2 - 2 50
Agustus 52 1 0 - 1 51
September 52 1 2 - 3 49
Oktober 52 3 2 - 5 47
November 52 1 1 - 2 50
Desember 52 0 0 - 0 52

Jumlah 6 7 -

Sumber : BKPSDM Kota Sukabumi



Absensi ini merupakan hal penting didalam perusahaan untuk melihat
kedisiplinan pegawai. Pada tabel 1.2 menunjukkan bahwa dibulan juli pegawai
yang tidak hadir sebanyak 2 orang dan pada bulan agustus mengalami penurunan
menjadi 1 orang yang tidak hadir. September — oktober cenderung meningkat 2
bulan berturut-turut dari jumlah pegawai sebanyak 52 orang. Selanjutnya pada
bulan november mengalami penurunan kembali menjadi 2 orang dan pada bulan
desember semua pegawai masuk dengan jumlah 52 pegawai.

Tabel 1.1 Absensi Pegawai BKPSDM Kabupaten Sukabumi Juli —

Desember 2024
Ketidakhadiran Pegawai
Jumlah Jumlah Jumlah
Bulan ) Tanpa ) . )
Pegawai | Sakit | Izin Tidak Hadir Hadir
Keterangan
Juli 65 0 2 1 3 62
Agustus 65 3 1 - 4 61
September 65 2 0 - 4 61
Oktober 65 4 1 1 6 59
November 65 1 1 3 2 63
Desember 65 1 0 - 1 64
Jumlah 11 5 6

Sumber : BKPSDM Kabupaten Sukabumi

Pada tabel 1.2 menunjukkan bahwa dibulan juli pegawai yang tidak hadir
sebanyak 3 orang dan pada bulan agustus mengalami kenaikan menjadi 4 orang
yang tidak hadir. September — oktober cenderung meningkat 2 bulan berturut-turut
dari jumlah pegawai sebanyak 65 orang. Selanjutnya pada bulan november
mengalami penurunan kembali menjadi 2 orang dan pada bulan desember pegawai
masuk dengan jumlah 64 pegawai . Namun, dalam kehadiran tersebut beberapa
pegawai terlambat datang melewati jam masuk kerja, hal ini dapat mempengaruhi
pegawai lain dan efisiensi waktu bekerja serta masih ada beberapa pegawai yang
belum bisa konsisten terhadap peraturan jam kerja perusahaan, serta mempengaruhi

jalanya kinerja yang dibutuhkan instansi.



Berdasarkan hasil wawancara pada salah satu pegawai badan kepegawain
dan pengembangan sumber daya manusia menyatakan bahwa instansi
mengharapkan kinerja dan kedisiplinan dari setiap pegawai meningkat. Maka,
perusahaan harus memberikan motivasi dan konsensasi yang tepat kepada para
pegawai untuk mencapai kinerja yang baik. Dengan demikian badan kepegawaian
dan pengembangan sumber daya manusia kota sukabumi mengharuskan para
pegawai untuk mengikuti program pelatihan yang ada salah satunya mengikuti
pelatihan yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan dan kedisiplinan
pegawai.

Berdasarkan penjelasan tersebut, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai di Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia di Sukabumi, dengan
fokus pada pengaruh gaji, fasilitas kerja, dan pelatihan terhadap kinerja, serta
tunjangan kinerja sebagai variabel moderasi. Oleh karena itu, peneliti menarik
kesimpulan untuk melakukan penelitian dengan judul “ Pengaruh Gaji, Fasilitas
Kerja dan Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai dengan Tunjangan Kinerja sebagai
Variabel Moderasi Pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Di Sukabumi”.

1.2 Rumusan Masalah Utama

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, kinerja pegawai di Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Sukabumi
mengalami ketidakstabilan dalam beberapa bulan terakhir, Kinerja pegawai
dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti lingkungan kerja, gaji, fasilitas, dan
tunjangan, yang dapat menjadi faktor pendukung atau penghambat tercapainya
tujuan instansi. Instansi akan lebih puas jika kinerja pegawai sesuai dengan harapan
dan tujuan yang telah ditetapkan, namun ditengah kinerja yang dilakukan para
pegawai di badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia kota
sukabumi ini, penting untuk memahami faktor-faktor yang mendukung
keberhasilan kinerja pegawai agar selalu stabil dalam menjalankan suatu capaian
tersebut. Oleh karena itu penelitian ini bertujuan untuk menganalisis apakah gaji,
fasilitas kerja dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang di perkuat

oleh tunjangan kinerja, Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang
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lebih mendalam bagi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Kota Sukabumi dalam meningkatkan kinerja pegawai secara lebih efektif
dan efisien. Berdasarkan uraian tersebut, rumusan masalah dalam penelitian ini
adalah apakah gaji, fasilitas kerja, dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Di
Sukabumi, dengan tunjangan kinerja sebagai variabel moderasi.

1.3 Pertanyaan Penelitian

1. Apakah gaji berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Di Sukabumi?

2. Apakah Fasilitas Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Di
Sukabumi?

3. Apakah Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Di
Sukabumi?

4. Apakah Tunjangan Kinerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Di Sukabumi?

5. Apakah Tunjangan kinerja memoderasi hubungan antara gaji dan kinerja
pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Di Sukabumi?

6. Apakah Tunjangan kinerja memoderasi hubungan antara Fasilitas kerja
dan kinerja pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Di Sukabumi?

7. Apakah Tunjangan kinerja memoderasi hubungan antara pelatihan dan
kinerja pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Di Sukabumi?

1.4 Batasan Masalah

Dari latar belakang penelitian di atas di uraikan permasalahan yang dibatasi
pada pengaruh gaji, fasilitas kerja dan pelatihan dalam peningkatan kinerja
pegawai. Karena kurangnya motivasi kerja dalam pemberian penghargaan dan

prestasi yang bisa meningkatkan kinerja pegawai, maka perlu adanya penguat
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dalam penelitian ini yaitu menghubungkan variabel tunjangan kinerja pada

penelitian saat ini. Penelitian ini dilakukan pada seluruh pegawai di badan

kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia kota dan kabupaten

sukabumi.

1.5 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut :

. Untuk mengetahui pengaruh gaji terhadap kinerja pegawai Pada Badan

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Di Sukabumi

. Untuk mengetahui pengaruh Fasilitas Kerja terhadap kinerja pegawai Pada

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Di

Sukabumi

. Untuk mengetahui pengaruh Pelatihan terhadap kinerja pegawai Pada

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Di
Sukabumi

Untuk mengetahui Pengaruh Tunjangan kinerja memoderasi hubungan
antara gaji dan kinerja pegawai Pada Badan Kepegawaian dan

Pengembangan Sumber Daya Manusia Di Sukabumi

. Untuk mengetahui Pengaruh Tunjangan kinerja memoderasi hubungan

antara Fasilitas kerja dan kinerja pegawai Pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Di Sukabumi

Untuk mengetahui Pengaruh Tunjangan kinerja memoderasi hubungan
antara pelatithan dan kinerja pegawai Pada Badan Kepegawaian dan

Pengembangan Sumber Daya Manusia Di Sukabumi

1.6 Manfaat Penelitian

A.

1.

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah :
Manfaat Praktis

Bagi perusahaan

a. Diharapkan penelitian ini dapat memberikan referensi bagi Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia untuk
mengoptimalkan pengelolaan sumber daya manusia, dengan memberikan

perhatian lebih pada faktor-faktor yang benar-benar dapat meningkatkan
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kinerja pegawai. Hal ini penting dalam rangka menciptakan lingkungan kerja
yang produktif dan efektif.

b. Diharapkan penelitian ini dapat menjadi acuan bagi Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia untuk mengevaluasi dan
merancang program-program yang mendukung kesejahteraan pegawai, baik
dalam aspek finansial (gaji dan tunjangan) maupun non-finansial (fasilitas
kerja dan pelatihan). Dengan begitu, kepuasan kerja pegawai bisa meningkat,
yang pada akhirnya akan berdampak positif pada kinerja mereka.

2. Bagi Akademik

a. Memperkaya literatur dam sumber referensi: Penelitian ini menjadi
tambahan yang berharga bagi perpustakaan universitas, memberikan data
terkini tentang faktor faktor yang mempengaruhi suatu kinerja untuk para
pegawai.

b. Membuat pekuang kerjasama antara universitas dan instansi pemerintahan
untuk penelitian lanjutan atau program magang.

3. Bagi Mahasiswa

a. Pengembangan skil penelitian mahasiswa untuk dapat belajar metodelogi
penelitian yang digunakan dan bagaimana menganalisis data yang benar

b. Diharapkan penelitian ini dapat menambah suatu pengetahuan atau
wawasan dalam menerapkan sebuah teori yang telah di dapatkan pada bangku
perkuliahan.

c. Diharapkan penelitian ini dapat menjadi sumber kajian atau sumber
informasi tambahan bagi peneliti selanjutnya.

B.  Manfaat Teoritis
Penelitian ini dapat memperkaya teori-teori yang ada tentang pengaruh
faktor-faktor seperti gaji, fasilitas kerja, dan pelatihan terhadap kinerja pegawai.
Hasil penelitian bisa memberikan pemahaman yang lebih dalam tentang
bagaimana faktor-faktor tersebut saling berinteraksi dalam meningkatkan kinerja

pegawai di sektor pemerintahan.
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1.7 Sistematika Penulisan

Untuk memenuhi penyusunan penelitian ini, maka peneliti membuat dalam

beberapa bab seperti ini.

BAB I

BAB II

BAB III

BAB IV

BAB YV

PENDAHULUAN

Membahas latar belakang, rumusan masalah utama, pertanyaan
masalah, batasan masalah, tujuan penelitian, dan manfaat
penelitian serta sistematika penulisan

TINJAUAN PUSTAKA

Mempelajari dasar teori, penelitian terdauhulu, dan kerangka
pemikiran dan hipotesis yang mendasari penelitian
METODELOGI PENELITIAN

Membahas variabel penelitian dan difinisi operasional, lokasi
penelitian, populasi, sampel, jenis sumber data, pengumpulan data
dan analisis data yang digunakan

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Berisi hasil analisis data peneliitian dan pembahasan hasil
penelitian dengan mengaitkan hasil yang diperoleh dengan teori
serta penelitian terdahulu

SIMPULAN DAN SARAN

Berisi kesimpulan hasil olah data, keterbatsan dari penelitian serta

saran yang berhubungan dengan penelitian dimasa mendatang.
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BAB YV
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan pada data yang diperoleh dan sudah terkumpul serta
dijalankan uji lebih lanjut berjudul studi pengaruh gaji, fasilitas kerja dan
pelatihan terhadap kinerja pegawai dengan tunjangan kinerja sebagai
variabel moderasi (studi kasus badan kepegawaian dan pengembangan
sumber daya manusia kota dan kabupaten sukabumi) dengan total
responden sebanyak 117 orang yang menjadi pegawa di kantor tersebut,

peneliti dapat menarik kesimpulan.sebagai berikut:

. Pemberian gaji memiliki dampak positif dan signifikan terhadap

peningkatan kinerja pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Sukabumi. Artinya, semakin tinggi tingkat gaji yang
diterima, maka semakin tinggi pula tingkat produktivitas atau kinerja

pegawai

. Fasilitas kerja terbukti tidak memberikan dampak signifikan terhadap

peningkatan kinerja pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Sukabumi. Hal ini berarti bahwa fasilitas kerja
bukan merupakan faktor utama yang mendorong peningkatan kinerja

pegawai.

. Pelatithan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan

kinerja pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Sukabumi. Artinya, semakin intensif pelaksanaan pelatihan, maka

akan semakin meningkat pula kinerja pegawai

. Tunjangan kinerja menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan

terhadap peningkatan kinerja pegawai di Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Sukabumi. Hal ini mengindikasikan
bahwa peningkatan jumlah tunjangan kinerja cenderung diikuti oleh

peningkatan produktivitas kerja pegawai

. Tunjangan Kinerja tidak memoderasi dan tidak signifikan antara Gaji

terhadap kinerja pegawai dibadan kepegawaian dan pengembangan sumber
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daya manusia di sukabumi. Hal ini karena perannya belum efektif sebagai

variabel yang memperkuat pengaruh Gaji terhadap Kinerja Pegawai.

. Tunjangan Kinerja tidak memoderasi tidak signifikan dan negatif antara

Fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai di badan kepegawaian dan
pengembangan sumber daya manusia disukabumi. Hal ini menyatakan
bahwa tunjangan kinerja tidak memperkuat hubungan antara fasilitas kerja

dengan kinerja pegawai.

. Tunjangan Kinerja memoderasi positif dan signifikan antara pelatihan

terhadap kinerja pegawai di badan kepegawaian dan pengembangan sumber
daya manusia di sukabumi. Hal ini menyatakan jika pelatihan dilakukan
dengan diperkuat oleh tunjangan kinerja, maka kinerja pegawai akan
meningkat.
Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dipaparkan, peneliti
menyampaikan sejumlah rekomendasi sebagai tindak lanjut dari hasil

temuan yang diperoleh:

. Bagi instansi

Dalam rangka meningkatkan efektivitas pengaruh gaji, fasilitas
kerja, dan program pelatihan terhadap kinerja pegawai, disarankan agar
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Sukabumi,
instansi terus berupaya menyempurnakan sistem penggajian yang adil dan
kompetitif untuk mendorong motivasi pegawai mencapai kinerja terbaik.
Selain itu, pelaksanaan program pelatihan harus dirancang secara efektif
dan berkelanjutan, dengan materi yang relevan dan mudah diterapkan dalam
pekerjaan sehari-hari. Instansi juga perlu mengevaluasi serta memperbaiki
sistem tunjangan kinerja agar lebih transparan, objektif, dan mampu
memberikan insentif yang nyata bagi pegawai berprestasi.

Meskipun fasilitas kerja tidak terbukti berpengaruh signifikan,
penyediaan fasilitas yang memadai tetap penting untuk menunjang
kenyamanan dan produktivitas pegawai. Terakhir, integrasi antara pelatihan
dan tunjangan kinerja harus diperkuat sehingga pelatihan yang diikuti

pegawai dapat memberikan dampak positif yang maksimal terhadap



79

peningkatan kinerja mereka. Dengan langkah-langkah tersebut, instansi
dapat mendorong peningkatan kualitas sumber daya manusia secara
berkelanjutan
. Bagi Peneliti Selanjutnya

Adapun bagi peneliti yang akan datang ketika akan mengkaji kinerja
pegawai, disarankan untuk memasukkan variabel tambahan lain untuk
mengidentifikasi beberapa faktor apa saja yang bisa memberi pengaruh
kinerja pegawai lebih mendalam. Adapun faktor lain sepertihalnya disiplin
kerja, lingkungan kerja ataupun yang berhubungan dengan kinerja pegawai.
Peneliti wajib memperluas jumlah sampel serta lokasi yang akan di teliti
untuk memperoleh hasil yang lebih spesifik. Selain itu, studi juga wajib
memberikan penjelasan kepada responden mengenai kuesioner yang
disebarkan agar jawaban kuesioner konsisten serta tepat terhadap

pernyataan yang ada.
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