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BAB. 1

PENDAHULUAN

1.1, Latar Belakang Masalah

Semua Manusia pasti selalu berusaha memenuhi semua kebutuhan
hidupnya, dalam usahanya memenuhi kebutuhan hidupnya selalu bergantung atau
membutuhkan kerja sama dengan orang lain. Ini sebabnya dikatakan manusia
adalah mahluk sosial. Sudah sewajarnya manusia menjalin hubungan kerja sama
dengan sesama manusia. Kita pun mengetahui bahwa disamping manusia sebagai
mahluk sosial, ia juga adalah individu yang karakternya berbeda dengan manusia
yang lainnya. Maka disinilah pentingnya manajemen sumber daya manusia.

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah aspek penting dalam suatu
Organisasi atau Instansi dan perlu digali dan dibangun agar diperoleh manusia
yang unggul dalam skill. Dengan demikian penyelesaian tugas dan tanggung
Jawab yang diembankan kepadanya dapat dilaksanakan dengan baik. Upaya
memakismalkan kualitas SDM dapat dimulai dari pemilihan tenaga kerja yang
berpengalaman dengan tingkat pendidikan yang sesuai serta disiplin dalam
bekerja. Melalui pengalaman kerja yang memadai pegawai memiliki kompetensi
untuk bersaing, terlebih lagi pada persaingan global dan tuntutan konsumen yang
semakin beragam.

Sumber Daya Manusia perlu dikembangkan terus menerus agar diperoleh
Sumber Daya Manusia yang bermutu dalam arti yang sesungguhnya vyaitu
pekerjaan yang dilaksanakan akan menghasilkan sesuatu yang dicapai memenuhi

syarat kualitas dan kuantitas. Didalam mencapai tujuan yang optimal tidaklah




mudah, untuk itu didalam organisasi atau perusahaan perlu pengelolaan yang
optimal. Kecanggihan alat dan melimpahnya modal bukanlah jaminan pencapaian
tujuan organisasi tanpa adanya kemampuan Sumber Daya Manusia yang memadai
dan cukup berpengalaman. Melalui pendidikan dan pelatthan yang memadai
seseorang lebih mudah melaksanakan tugasnya, sehingga dapat menjamin
tersedianya tenaga kerja yang mempunyai keahlian, karena orang yang
berpendidikan dapat menggunakan pikirannya secara knitis.

Kemajuan pertumbuhan ekonomi suatu negara selalu ditkuti dengan
bertumbuh dan berkembangnya dengan pesat banyak perusahaan. Bagi indonesia,
adanya bantuan pemerintah dalam bentuk kredit investasi dan penanaman modal
asing telah berdampak pada bedirinya banyak perusahaan yang bertujuan untuk
kepentingan kelanjutan kegiatan usaha perusahaan, kesejahteraan masyarakat dan
peningkatan devisa negara. Untuk mencapai tujuan tersebut, peningkatan kualitas
sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting sekalijika
dibandingkan dengan faktor pendukung lainnya. Manusia sebagai pelaksana yang
dipekerjakan disuatu instansi atau perusahaan dituntut harus terdidik dan terampil
dalam melaksanakan semua tugas dan pekerjaan yang diembang oleh masing-
masing anggota pelaksana. Oleh karena itu, suatu instansi atau perusahaan yang
memilki manajemen sumber daya manusia yang selalu mengutamakan para
karyawanya mengikuti suatu pendidikan dan pelatihan yang berkaitan langsung
dengan tugas dan pekerjaan merecka masing-masing. Manajemen sumber daya

manusia merupakan salah satu cabang ilmu manajemen yang terpenting,

disamping cabang manajemen lainnya seperti manajemen pemasaran, manajemen




produksi, manajemen keuangan dan manajemen perkantoran.Beberapa pengertian
umum manajemen sumber daya manusia meliputi 1. * Manajemen sumber daya
manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengadaan,
pengembangan, pemberian kompensasi, pengingtegrasian dan pemeliharaan
tenaga kerja yang bertujuan untuk membantu mencapai tujuan perusahaan,
individu dan masyarakata” (Hadipoerwono, 1982; (2) “Manajemen sumber daya
manusia adalah bagian tugas pokok manajemen yang berhubungan dengan
manusia, baik perorangan maupun kelompok yang memberikan sumbangan pada
efektifitas perusahaan” (Collingrie dan Richie, 1990; dan (3) “ Manajemen
sumber daya manusia merupakan penarikan, seleksi, pengembangan,
pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan-
tujuan individu maupun organisasi” (Ranupandojo dan Husnan, 1990). Dari ketiga
defenisi tentang manajemen sumber daya manusia adalah suatu rangkaian
kegiatan-kegiatan yang menitikberatkan perhatian pada masalah kepegawaian
dimana tujuan utamanya adalah bagaimana menciptakan tenaga kerja yang
produktif sesuai dengan jabatan yang diemban dan bagaimana memberikan
kepuasan kepada diri para pekerja sehingga dapat diperoleh efisiensi penggunaan
tenaga kerja yang tersedia disuatu perusahaan.

Dalam era globalisasi sekarang ini ditandai dengan suatu persiapan yang
sangat ketat, maka vyang menjadi persoalan adalah menyiapkan
peegawai/karyawan yang berkualitas yang mampu bersaing dengan tenaga-tenaga

profesional dari negara lain atau dengan kata lain menyiapkan sumber daya

manusia yang mempunyai keterampilan secara spesifik yang handal dan




berkualitas. Peningkatan sumber daya manusia sebagal alat penggerak utama
disegala bidang merupakan hal yang sangat penting dan ini dapat dilakukan
dengan melakukan program pendidikan dan pelatihan.

Pendidikan dan pelatihan adalab kegiatan untuk memperbaiki dan
mengembangkan sikap, tingkah laku, pengetahuan dan keterampilan dari para
karyawan sesuai dengan yang dinginkan oleh instansi yang bersangkutan.

Pendidikan dan pelatihan sebagai upaya untuk mencapai peningkatan
produktivitas kerja suatu perusahaan/instansi tidak terlepas dari pengaruh, baik
pengaruh dari dalam dan dari luar perusahaan/instansi tersebut. Pengaruh ini
menuntut setiap organisasi perusahaan/instansi agar meningkatkan pelayanan
sehingga dapat memenuhi kebutuhan masyarakat yang makin meningkat. Untuk
mencapai tingkat produktivitas yang tinggi, maka pihak perusahaan/instansi harus
meningkatkan kemapuan, baik pengetahuan maupun keterampilan dari
karyawannya agar dapat menyesuaikan diri terhadap perubahan dalam
perusahaan/instansi, dimana hal tersebut dapat tercapai melalui pendidikan dan
latihan yang insentif.

Kualitas karyawan yang terus meningkat merupakan aspek penting yang
harus dijaga dan dipelihara oleh perusahaan/instansi sehubungan dengan
keinginan perusahaan/instansi tersebut agar tidak mengalami kemunduran. Oleh
karena itu dalam proses perekrutan karyawan baru harus memilih tenaga kerja

dengan kualitas yang memadai, disamping berupaya meningkatkan kemampuan

yang sudah lama.




Dengan melakukan pendidikan dan pelatihan bagi para pegawai pada suatu
instansi pemerintahan akan dapat diperoleh berbagai mamfaat bagi pihak
pimpinan dan karyawannya dalam pengambilan keputusan. Dengan demikian
usaha peningkatan produktivitas dan kinerja pegawai dapat dicapal tanpa
menambah jumlah dari pegawai tetapi cukup dengan pembinaan, pengembangan
dan pelatihan sumber daya manusia.

Suatu instansi pemerintahan senantiasa dituntut agar memilki program
pelatihan yang mengarah kepada peningkatan kemampuan dan keterampilan
teknis dan kemampuan manajerial dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab
terhadap instansi. Hal ini akan membawa keuntungan bagi instansi tersebut.
karena biaya operasional yang akan dikeluarkan akan diminimalkan. Kekeliruan
dalam bekerja, efisiensi dan efektivitas kerja akan diperbaiki. Adapun yang
dimaksud dengan efisiensi dan efektivitas adalah dalam melakukan suatu
pekerjaan untuk mencapai hasil, tidak terjadi keborosan waktu serta penggunaan
sumber daya manusia yang tersedia dapat dimamfaatkan dengan sebaik mungkin.

Kinerja pegawai sendiri dapat dijelaskan kedalam beberapa hal. yaitu
kinerja individu yang berfungsi untuk menilai pekerjaan pegawai pada suatu
organisasi atau lembaga yang menetapkan standar kinerja sesuai dengan jenis

spekerjaan dan periode waktu. Kemudian seorang pegawai dituntut untuk memiliki
perilaku sesuai dengan yang diharapkan, sehingga dapat melakukan komunikasi
dengan baik dalam organisasi untuk mencapai standar kinerja yang ditetapkan,

dan yang terakhir adalah ciri atau sifat yang dimiliki pegawai, dalam hal ini

umumnya berlangsung secara bertahap seperti sopan santun, ramah, penampilan




yang rapi dan sebagainya. Kemudian juga para pegawai ini mempunyai peran
yang sangat penting unituk melangsungkan kelanggengan organisasi. Kinerja
pegawai yang baik tentu bisa dijadikan salah faktor dasar dalam tolak ukur
keberhasilan organisasi atau lembaga. Dalam hal ini kinerja pegawai mengambil
peran yang sangat penting dalam upaya organisasi untuk mencapai tujuannya.
Kinerja pegawai dirasakan semakin besar peranannya dalam kehidupan
organisasi, baik dipemerintah maupun di perusahaan swasta, hal ini dikarenakan
kedudukan pegawai adalah faktor penentu dalam keberhasilan kegiatan yang telah
direncanakan yang sekaligus merupakan sasaran dan tujuan yang hendak dicapai
oleh suatu organisasi. Dalam penulisan ini yang dibahas secara spesifik adalah
mengenai pendidikan dan pelatihan para pegawai Dinas Pendapatan, Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah yang berjumlah 55 orang yang berstatus PNS, dimana
yang berijasah Sekolah Menengah Atas (SMA) sebanyak 25 orang dengan tingkat
persentase sebesar 2,20%, selanjutnya Diploma Tiga (D3) sebanyak 4 orang atau
dengan tingkat persentase 13,75%, Strata Satu ( S1) sebanyak 21 dengan tingkat
persentase 2,61%, Strata Dua (S2) sebanyak 5 Orang dengan tingkat persentase
11,00% dan yang berijasah Strata Tiga (S3) tidak ada atau dengan tingkat
persentase 0,00%. Data tersebut diperoleh dari Dinas Pendapatan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar dan diolah tahun 2012.
Selanjutnya untuk pengembangan Keterampilan ( skill) karyawan agar
tebih profesional dalam bidangnnya maka pada tahun 2011 Dinas Pendapatan,

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah melaksanakan program pelatihan dengan

jumlah peserta sebanyak 27 orang yang antara lain : (1). Penyusunan Lakip SKPD




dengan Jumlah peserta (3) orang atau dengan persentase sebesar 10,00%, (2).
Diklat Pengelolaan Keuangan Daerah, Penatausahaan dan Pertanggungjawaban
Bendahara APBD dengan jumlah peserta 10 orang atau persentase sebesar 3,00%,
(3). Pelatihan dan Ujian Sertifikasi Pengadaan Barang /Jasa dengan jumlah
peserta 5 orang atau persentase sebesar 6,00%, (4). Diklat Penyusunan Laporan
Keuangan dan Laporan Kinerja Instansi Pemerintah Daerah, jumlah peserta 3
orang dengan persentase sebesar 6.00%, (5). Diklat Evaluasi Perda Penyusunan
APBD dan Standar Biaya dengan jumlah peserta 4 orang atau tingkat persentase
7.50 dan (6). Diklat Akuntansi Aset Berdasarkan Standar Akuntansi Pemerintah
Berbasis Akrual dengan jumlah peserta 3 orang atau dengan tingkat persentase
10,00%. Data tersebut diperoleh dari Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan
dan Aset Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar dan diolah tahun 2012,
Bertitiktolak dari hal ini, penting kiranya dilakukan sebuah kegiatan
analisa untuk mengetahui keadaan dalam suatu organisasi atau instansi
pemerintah yang telah ditentukan. Oleh karena itu proposal ini dapat dibuat
dengan judul sebagai berikut : “ ANALISIS PENGARUH TINGKAT
PENDIDIKAN DAN PELATIHAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA
DINAS PENDAPATAN, PENGELOLAAN KEUANGAN DAN ASET
DAERAH”
1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka dalam

penulisan penelitian ini, penulis membatasi masalah yang menjadi fokus




penelitian dengan maksud untuk memberikan batasan terientu sehingga nantinya
akan lebih terarah pada sasaran yang akan dicapai yaitu:

“Bagaimanakah pengaruh tingkat pendidikan dan pelatihan  terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah™.

1.3. Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian
1.3.1. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:

“Untuk mengetahui pengaruh tingkat pendidikan dan pelatihan terhadap
kinerja pegawai pada Dinas pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan asset
Dagcrah™.

1.3.2. Manfaat Penelitian

1. Sebagai bahan masukan aparatur pemerintab daerah Kabupaten
Kepulauan Selayar, yang berguna bagi perencanaan pengembangan
kemampuan aparatur pemerintah daerah. Selanjutnya, guna menjadikan
aparatur yang handal dan mampu menghadapi berbagai tantangan serta
perubahan.

2. Sumbangan pemikiran terhadap dunia praktisi berupa data dan saran-
saran bagi kepentingan penyempurnaan di antara peningkatan kualitas

sumber daya manusia.



BAB.II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kerangka Teori
2.1.1. Pengertian Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia memilki peranan vital dalam suatu
organisasi/perusahaan. Keberhasilan suatu organisasi didukung oleh sumber daya
manusia yang dimilkinya. beberapa pendapat yang menjelaskan defenisi sumber
daya manusia adalah antara lain :

Menurut Faustino Cardoso Gomes (2003:1), sumber daya manusia
merupakan salah satu sumber daya yang terdapat dalam organisasi, meliputi
semua orang yang melakukan aktivitas. Secara umum sumber daya manusia yang
terdapat dalam suatu organisasi bisa dikelompokkan atas dua macam yakni :

1. Sumber daya manusia (human resource) dan
2. Sumber daya non manusia ( non human resource)

Kemudian menurut Handari Nawawi 2001:37), sumber daya manusia
adalah manusia atau orang yang bekerja atau menjadi anggota suatu organisasi
yang disebut personil, pegawai, karyawan, pekerja, tenaga kerja, dan lain-lain.

Uraian mengenai manusia sebagai sumber daya menunjukkan bahwa
manusia adalah mahluk yang unik dan kompieks, yang dalam bekerja
dilingkungan sebuah perusahaan, harus diperlakukan dengan kualitas kehidupan
kerja baik agar memungkinkannya bekerja secara efektir dan efisien.

Dengan demikian, yang dimaksud dengan sumber daya manusia adalah

keseluruhan kemampuan personil dalam menyelesaikan tugas atau kegiatannya



10

schingga dapat mencapai tujuan yang efektif dan efisien. Dikatakan efektif jika
seseorang mampu bekerja yang tepat, sedangkan efisien adalah apabila seseorang
mampu melaksanakan tugas dengan benar, ini mengandung pengertian bahwa
efisien yaitu pencapaian hasil yang maksimal dengan mempergunakan sumber
daya yang minimal dan terbatas.

2.1.2. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting
dalam suatu instansi/perusahaan disamping faktor lain seperti keuangan dan
anggaran. oleh karena itu, sumber daya manusia harus dikelola dengan baik untuk
meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi, sebagai salah satu fungsi dalam
instansi yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia. Manajemen
sumber daya manusia yang sering juga disebut dengan manajemen personalia oleh
para penulis diartikan secara berbeda.

Sumber daya manusia merupakan elemen utama organisasi dibandingkan
dengan elemen sumber daya lainnya seperti modal, teknologi dan uang sebab
manusia itu sendiri yang mengendalikan yang lain. Oleh karena itu, pengelolaan
sumber daya manusia dalam organisasi menjadi suatu hal yang sangat penting.

Pengaturan manajemen sumber daya manusia secara profesional perlu
dilakukan, agar karyawan bekerja secara produktif, pengelolaan pegawai secara
profesional ini harus dimulai sejak perekrutan pegawai. penyeleksian,

pengklasifikasian, penempatan pegawai sesuai dengan kemampuan, penalaran dan

pengembangan kinerjannya.
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Menurut Amstrong (1994} (2001:6) mendefinisikan manajemen sumber
daya manusia secara sederhana yaitu, bagaimana orang-orang dapat dikelola
dengan cara yang terbaik dalam kepentingan sosial.

Menurut Tohardi (2002:12) mengemukakan bahwa manajemen sumber
daya manusia adalah segala potensi yang ada pada manusia baik berupa akal
pikiran, tenaga, keterampilan, emosi dan sebagainnya yang dapat digunakan baik
untuk dirinya sendiri maupun untuk organisasi atau perusahaan.

Menurut Kenooy (1990) (2001:6) mengemukakan bahwa manajemen
sumber daya manusia adalah suatu metode memaksimumkan hasil dari sumber
daya tenaga kerja dengan mengintegrasikan manajemen sumber daya manusia ke
dalam strategis bisnis.

Berbicara masalah sumber daya manusia, sebenarnya dapat kita lihat dari
dua aspek yakni kuantitas dan kualitas. Kuantitas menyangkut jumlah sumber
daya manusia (penduduk) vyang kurang penting kontribusinya dalam
pembangunan dibandingkan dengan aspek kualitas, bahkan kuantitas sumber daya
manusia tanpa diserta dengan kualitas yang baik akan menjadi beban
pembangunan suatu bangsa. Sedangkan kualitas menyangkut kemampuan, baik
kemampuan fisik maupun non fisik ( kecerdasan dan mental). Oleh sebab itu
untuk kepentingan ekselerasi suatu pembangunan dibidang apapun, maka
peningkatan kualitas sumber daya manusia merupakan suatu persyaratan utama.

Dalam teori manajemen banyak ditemukan berbagai defenisi dan
penjelasan tentang konsep manajemen yang sering berbeda satu dengan yang

lainnya. Defenisi itu dikemukakan dalam wvisi, misi, kapasitas pengalaman
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praktek, kultur dan lingkuporganisasi. Tetapi benang merah yang dapat ditarik
dari sekian banyak defenisi akan manejemen sumber daya manusia terscbut
adalah, bahwa manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan cara
pengelolaan sumber daya insani  dalam organisasi dan lingkungan yang
mempengaruhinya agar mampu memberikan kontribusi secara optimal bagi
pencapaian tujuan organisasi.

2.1.3. Pengembangan sumber Daya Manusia

Menurut Sadli Samsuddin (2006:107) Pengembangan sumber daya
manusia adalah penyiapan manusia atau karyawan untuk memikul tanggung
jawab lebih tinggi dalam organisasi atau perusahaan. Pengembangan sumber daya
manusia berhubungan erat dengan peningkatan kemampuan intelektual yang
diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan yang lebih baik.

Alex S. Nitisemito (1998:86) dijelaskan bahwa, latihan/fraining adalah
suatu kegiatan dari perusahaan yang bermaksud untuk dapat memperbaiki dan
mengembangkan sikap sesuai dengan keinginan dari perusahaan yang
bersangkutan, Pengembangan karyawan melalui pendidikan dan pelatihan akan
membawa mamfaat yang fositif sebagaimana dikatakan oleh M. Manullang
(2002,82) yaitu, adanya latihan atau pendidikan mengenai tersedianya tenaga-
tenaga dalam perusahaan yang mempunyai keahlian, lagi pula pada orang yang
terlatih atau terdidik dapat mempergunakan pikiran dengan secara kritis.
Disamping hal tersebut latihan membantu stabilitas pegawai dan mendorong

untuk memberikan jasa dalam waktu tidak lama.
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Pengembangan lebih terfokus kepada kebutuhan jangka panjang dan
hasilnya hanya dapat diukur dalam jangka waktu yang panjang. Pengembangan
juga membantu para karyawan untuk mempersiapkan diri dalam menghadapi
perubahan pekerjaan atau jabatan yang diakibatkan oleh adanya teknologi baru
atau pasar produk baru. Banyak istilah yang digunakan untuk menggambarkan
pengertian pengembangan sumber daya manusia. Menurut Filippo (2000:127),
digunakan istilah ‘pengembangan’ untuk usaha-usaha peningkatan pengetahuan
dan keterampilan karyawan.

Tujuan Organisasi atau instansi akan tercapai dengan baik jika para
karyawan dapat menjalankan tugasnya dengan efektif dan efisien. Oleh karena itu
Dinas Pendapatan, Pengeiolaan Keuangan dan Asset Daerah merasa pentingnya
pengembangan sumber daya manusia karena tujuan dari pengembangan tersebut
adalah untuk memperbaiki efektivitas dan kinerja dalam melaksanakan dan
mencapai sasaran yang telah ditetapkan.

2.1.4. Pengertian Pendidikan dan Pelatihan

Pengertian pendidikan dan pelatihan berkaitan erat dengan pengertian
pengembangan. Bahkan, pengembangan punya arti yang hampir sama dengan
pendidikan dimana dapat diartikan sebagai usaha-usaha untuk meningkatkan
pengetahuan umum maupun keterampilan bagi karyawan agar pelaksanaan
pencapaian tujuan lebih efisien. jadi pengertian pengembangan mencakup
pengertian pendidikan dan pelatihan sebagai sarana peningkatan keterampilan dan

pengetahuan umum para karyawan suatu perusahaan.
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Pendidikan  dimaksudkan untuk  membina  kemampuan  atau
mengembangkan kemampuan berfikir para pegawai, meningkatkan kemampuan
mengeluarkan gagasan-gagasan para pegawai schingga mereka dapat menunaikan
tugas kewajibannya dengan sebaik-baiknya, sedangkan Pelatihan lebih
mengembangkan keterampilan teknis sehingga pegawal dapat menjalankan
pekerjaan sebaik-baiknya. Latihan berhubungan langsung dengan pengajaran
tugas pekerjaan (Widjaja, 1995 - 75).

Menurut Simamora (2004) bahwa .Pendidikan dan pelatihan pegawai
adalah suatu persyaratan pekerjaan yang dapat ditentukan dalam hubungannya
dengan keahlian dan pengetahuan berdasarkan aktivitas yang sesungguhnya
dilaksanakan pada pekerjaan.

Menurut Soekidjo (2003) pendidikan di dalam suatu organisasi adalah
suatu proses pengembangan kemampuan ke arah yang diinginkan oleh organisasi
yang bersangkutan. Sedang pelatihan merupakan bagian dari suatu proses
pendidikan, yang tujuannya untuk meningkatkan kemampuan atau keterampilan
khusus seseorang atau kelompok orang. Westerman dan Donoghue (1997)

. _dwezaberikan pengertian pelatihan sebagai pengembangan secara sistematis pola

4
sikap/pengetahuan/ keahlian yang diperlukan oleh seseorang untuk melaksanakan

tugas atau pekerjaannya secara memadai.
Dengan demikian dapat dipahami bahwa pelatihan bertujuan untuk
membantu para karyawan dalam menambah kecakapan dan pengetahuan mereka

dalam melakukan suatu pekerjaan tertentu dimana nantinya melalui pelatihan

tersebut akan meningkatkan perubahan-perubahan dalam kebiasaan-kebiasan
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bekerja para karyawan. Pada kenyataannya, pengertian pelatihan sangat luas dan
tidak terbatas hanya pada usaha untuk mengembangkan keterampilan semata-
mata, bimbingan dan lain-lain, tetapi juga bertujuan untuk meningkatkan mutu
kerja para karyawan, baik segi keterampilan maupun kemampuan dalam bekerja.
2.1.5. Tujuan Pendidikan dan Pelatihan

Kini pendidikan dan pelatihan sudah dianggap sebagai suatu kegiatan yang
sudah sangat dibutuhkan oleh suatu instansi maupun perusahaan guna
mengantisipasi perkembangan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi.
Semakin berkembangnya ilmu pengetahuan dan teknologi dewasa ini serta
meluasnya kegiatan usaha suatu instansi/perusahaan memaksa pemimpin
instansi/perusahaan untuk mencari jalan keluar terbaik guna diperoleh
pelaksanaan bentuk wusaha yang paling efisien dan ckonomis bagi
instansi/perusahaannya.

Selain itu, pemimpin instansi/perusahaan juga dihadapkan pada masalah-
masalah bagaimana yang bersangkutan dapat mempergunakan sumber daya
manusia yang dipimpinnya sehingga tujuan instansi/perusahaan dapat direalisir
melalui gara karyawan. Pada umumnya, para pemimpin yang bijaksana tidak
dapat mengabaikan tanggung jawab untuk memberikan pendidikan dan pelatihan
serta pengembangan kepada sctiap karyawan yang dipimpin, baik kepada
karyawan baru maupun lama yang akan dipromosikan untuk memengang suatu
jabatan yang baru. Suatu tugas yang baru dapat dilaksanakan oleh setiap karyawan

bila dilakukan pendidikan dan pelatihan sebelum tugas baru tersebut dilaksanakan

oleh karyawan yang bersangkutan. Pendidikan dan pelatihan yang dilakukan oleh
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perusahaan terhadap para karyawan janganlah hanya merupakan kegiatan yang
sifatnya sementara, tetapi hendaknya merupakan suatu proses yang berlangsung
secara terus menerus dalam instansi/perusahaan. Pelaksanaan pendidikan dan
pelatihan serta pengembangan sumber daya manusia memerlukan waktu, biaya,
tenaga dan aspek-aspek terkait lainnya schingga penyelenggaraanya harus
disesuaikan dengan kebutuhan dan ketersediaan waktu, biaya dan tenaga serta
aspek-aspek terkait lainnya juga.

Terdapat beberapa alasan pentingnya dilakukan pendidikan dan pelatihan
bagi para karyawan suatu instansi/perusahaan : (1) Menambah moril karyawan,

(2) membantu dalam pelaksanaan pekerjaan secara efisien, (3) menjamin

kelangsungan karir dari para calon karyawan untuk menduduki jabatan-jabatan

yang lebih tinggi, (4) menambah efisiensi umum dari perusahaan, (5) menjamin

bahwa metode-metode standar dipakai oleh peserta pendidikan dan pelatiban, (6)

mengurangi pengawasan bila karyawan telah terlatih baik, (7) mengakibatkan

perpindahan pegawai menjadi berkurang dalam perusahaan dan menjadikan
P kerja lebih baik (Moekijat, 1990).

" Flippo (1993) juga mengemukakan penting dilakukannya pendidikan dan
pelatihan bagi para karyawan disetiap perusahaan agar : (1) produktivitas kerja
akan bertambah bila dipandang dari sudut jumlah dan mutu, (2) semangat kerja
para karyawan akan bertambah, (3) pengawasan akan semakin berkurang, (4)

kecelakaan kerja akan semakin berkurang dan (5) stabilitas dan fleksibilitas

organisasi akan bertambah.
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2.1.6. Defenisi Kinerja

Kinerja adalah merupakan implementasi dari rencana yang telah disusun
tersebut. implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang
memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan kepentingan. Bagaimana
organisasi menghargai dan memperlakukan sumber daya manusianya akan
mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja.

Kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan.
Kinerjamerupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk
mencapaihasil kerja. Namun, hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan kinerja
{Wibowo, 2011:81).

Kinerja pada dasamya adalah apa yang dilakukan atau tidak
dilakukankaryawan (Robert L. Mathis dan John H. Jackson, 2002 : 78). Kinenja
karyawanmempengaruhi seberapa banyak kontribusi karyawan kepada organisasi
yang antaralain termasuk : Kuantitas Output, Kualitas Output, Jangka Waktu
Output, Kehadiran ditempat kerja, Sikap Kooperatif.

Kinerja (performance) adalah hasil kerja yang dapat dicapai sescorang
atausekelompok orang dalam suatu organisasi, sesual dengan wewenang dan
tanggungjawab masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secaralegal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
maupun etika (Suyadi, 1999:2).

Pengukuran kinerja dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat deviast
antara proses yang direncanakan dengan kenyataan. Apabila terdapat deviasi

berupa progres yang lebih rendah daripada rencana, perlu dilakukan langkah-
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langkah untuk memacu kegiatan agar tujuan yang diharapkan dapat tercapai.
Seberapa jauh tujuan tersebut dapat dicapai mencerminkan hasil kerja, atau
prestasi kerja dan sering kali dinyatakan sebagai kinerja organisasi dan
menunjukkan perfoma organisasi. Terhadap hasil kerja Organisasi, dilakukan
evaluasi untuk mengetahui seberapa jauh hasil kerja yang dicapai terhadap tujuan
yang diinginkan. Hasil kerja organisasi dapat sama dengan tujuan yang
ditetapkan, namun dapat pula lebih besar atau bahkan lebih kecil dari harapan.

Evaluasi kinerja mempunyai arti lebih penting lagi karena dapat
mengetahui kelebihan dan kekurangan kinerja organisasi. Atas dasar evaluasi
kinerja tersebut dapat dirumuskan umpan balik yang perfu diberikan untuk
tahapan proses kinerja yang akan datang. Disamping itu, dapat pula dirumuskan
langkah perbaikan terhadap manajemen kinerja selanjutnya. Perbaikan
manajemen kinerja disatu sisi dilakukan untuk meningkatkan kinerja organisasi,
disisi lain dapat pula meningkatkan kepuasan kerja sumber daya manusia di
dalamnya.
a. Defenisi Manajemen Kinerja

Manajemen kinerja adalah manajemen tentang menciptakanhubungan dan
memastikan komunikasi yang efektif. Manajemen kinerja memfokuskan pada apa
yang di perlukan oleh organisasi, manajer, dan pekerja untuk berhasil.

Terdapat beberapa pandangan para pakar tentang pengertian manajemen
kinerja. Bacal (1999:4) memandang manajemen kinerja sebagai proses

komunikasi yang dilakukan secara terus menerus dalam kemitraan antara

karyawan dengan atasan langsungnya. Proses komunikasi ini meliputi kegiatan
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membangun harapan yang jelas serta pemahaman mengenai pekerjaan yang akan
dilakukan. Proses komunkasi merupakan suatu sistem, memilki sejumlah bagian
yang semuanya harus diikutsertakan, apabila manajemen kinerja im hendak
memberikan nilai tambah bagi organisasi, manajer dan karyawan.

Berbeda dengan Bacal yang menekankan pada proses komunikasi,
Amstrong (2004:29) lebih melihat manajemen kinerja sebagai sarana untuk
mendapatkan hasil yang lebih baik dari organisasi, tim, dan individu dengan cara
memahami dan mengelola kinerja dalam suatu kerangka tujuan, standar dan
persyaratan-persyaratan atribut yang disepakati.

Sementara itu, Schwartz (1999:vii) memandang manejemen Kkinerja
sebagai gaya manajemen yang dasamya adalah komunikasi terbuka antara
manajer dan karyawan yang menyangkut penetapan tujuan, memberikan umpan
balik baik dari manajer kepada karyawan maupun sebaliknya dari karyawan
kepada manajer, demikian pula penilaian kinerja. Disini tampak bahwa Schwartz
melihat manajemen kinerja hanya sebagai salah satu gaya manajemen, namun dart
sisi substansinya mirip dengan pandangan bacal sebagai suatu proses komunikasi.

Dengan memperhatikan pandangan para pakar di atas dapat dirumuskan
bahwa .pa.di dasarnya manajemen kinerja merupakan gaya manajemen dalam
mengelola sumber daya yang berorientasi pada kinerja yang melakukan proses
komunikasi secara terbuka dan berkelanjutan dengan menciptakan visi bersama
dan pendekatan strategis serta terpadu scbagai kekuatan pendorong untuk

mencapai tujuan organisasi.
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Proses tentang bagaimana manajemen kinerja seharusnya di jalankan dan
diungkapkan dengan cara yang berbeda-beda di antara para pakar, dari yang
sangat sederhana dan mendasar sampai pada proses yang mendalam . Beberapa di
antaranya adalah sebagai berikut.

1. Model Deming.

Deming menjelaskan proses manajemen kinerja dimulai dengan menyusun
rencana, melakukan tindakan pelaksanaan memonitor jalannya dan hasil
pelaksanaan, dan akhirnya melakukan review atau penijauan kembali atas
jalannya pelaksanaan dan kemajuan pekerjaan yang telah di capai.

2. Model torringtondan Hall.

Menggambarkan proses manajemen kinerja dengan merumuskan terlebih dahulu
harapan terhadap kinerja atau hasil yang di harapkan dari suatu kinerja.
Kemudian, di tentukan dukungan yang di berikan terhadap kinerja untuk
mencapai tujuan.

3. Model Costello.

Proses memanajemen kinerja di kemukakan oleh Costello dalam bentuk siklus.
Siklus dimulai dengan melakukan persiapan perencanaan sehingga dapat di buat
suatu rencana dalam bentuk rencana kinerja dan pengembangan.

4. Model Armstrong dan Baron.

Armstrong dan Baron mengemukakan siklus manajemen kinerja sebagai sekmen
atau urutan. Proses manajemen kinerja di lihat merupakan serangkaian aktivitas

yang di lakukan secara berurutan agar dapat mencapi hasil yang di harapkan.
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b. Pengukuran Kinerja

Pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan untuk mengetahui apakah
selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana yang telah ditentukan,
atau apakah kinerja dapat dilakukan sesuai jadwal waktu yang ditentukan, atau
apakah hasil kinerja telah tercapai sesuai dengan yang diharapkan.

Untuk melakukan pengukuran tersebut, diperlukan kemampuan untuk
mengukur kinerja schingga diperlukan adanya ukuran kinerja. Pengukuran
kinerjahanya dapat dilakukan terhadap kinerja yang nyata dan terukur. Apabila
kinerja tidak dapat diukur, tidak dapat dikelola. Untuk dapat memperbaiki kinerja,
perlu diketahui seperti apa kinerja saat ini. Apabila deviasi kinerja dapat diukur,
dapat diperbaiki.

Pengukuran hanya berkepentingan untuk mengukur apa yang penting dan
relevan. Untuk itu, perlu jelas tentang apa yang dikatakan penting dan relevan
sebelum menentukan ukuran yang harus digunakan. Hal-hal yang diukur
tergantung pada apa yang dianggap penting oleh stakeholders dan pelanggang.
Pengukuran mangatur keterkaitan antara strategi berorientasi pelanggan dan
tujuan dengan tindakan.

Pengukuran kinerja yang tepat dapat dilakukan dengan cara:

1. Memastikan bahwa persyaratan yang diinginkan pelanggan telah terpenuhi;

2. Mengusahakan standar kinerja untuk menciptakan perbandingan;

3. Mengusahakan jarak bagi orang untuk memonitor tingkat kinerja;

4, Menetapkan arti penting masalah kualitas dan menentukan apa yang perlu

prioritas perhatian;




22

5. Menghindari konsekuensi dari rendahnya kualitas;
6. Mempertimbangkan penggunaan sumber daya:
7. Mengusahakan umpan balik untuk mendorong usaha perbaikan;

Oleh karena itu, orang yang melakukan pengukuran Kkinerja perlu
memenuhi persyaratan diantaranya (Kreitner dan Kinicki, 2001:32): (1) dalam
posisi mengamati perilaku dan kinerja yang menjadi kepentingan individu; (2)
mampu memahami tentang dimensi atau gambaran kinerja; (3) mempunyai
pemahaman tentang format skala dan instrumennya; dan (4) harus termotivasi
untuk melakukan pekerjaan rating secara sadar.
c¢. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Prawirasentono (1999) telah menyatakan. efektivitas dan efisiensi. Bila
suatu tujuan tertentu akhimya bisa dicapai. kita boleh mengatakan bahwa kegiatan
tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak dicari kegiatan mempunyai
nilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga mengakibatkan ketidakpuasan
walaupun efektif dinamakan tidak efisien.sebaliknya bila akibat yang dicari-cari
tidak penting atau remeh maka kegaiatan tersebut efisien.

Dharma (2005) telah menyatakan, Otoritas (wewenang). Arti otoritas
adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam suatu organisasi formal
yang dimiliki (diterima) oleh seorang anggota organisasi kepada anggota yang
lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja sesuai dengan kontribusinya
(sumbangan tenaganya). Perintah tersebut menyatakan apa yang boleh dilakukan
dan yang tidak boleh dilakukan dalam organisasi tersebut. Juga, disiplin kegiatan

karyawan yang bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja dengan
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organisasi dimana dia kerja. Satu hal lagi yang mempengaruhi kinerja adalah
inisiatif, yaitu berkaitan dengan daya dan kreativitas dalam bentuk ide dengan
tujuan organisasi. Jadi, inisiatif adalah daya dorong kemajuan yang bertujuan
untuk mempengaruhi kinerja organisasi.

Mengukur kinerja secara struktur organisasi hal yang dinilai adalah
keefektifan dan tingkat efisiensi struktur organisasi tersebut. Bisa dinilai struktur
organisasi yang ada kurang memenuhi efektivitas, berarti kinerja organisasi
tersebut dianggap tidak memenuhi kebutuhan lagi. Oleh karena itu perlu
dipertimbangkan tentang kemungkinan menyempurnakan struktur sesuai dengan
kebutuhan.

Dilingkungan pemerintah daerah, peranan pegawai atau karyawan sangat
penting, baik itu secara individu maupun kelompok. Karyawan sebagai aset dan
unsur utama dalam organisasi memegang peranan yang sangat menentukan dalam
pencapaian tujuan organisasi. Semua unsur sumber daya organisasi tidak akan
berfungsi tanpa ditangani manusia yang merupakan penggerak utama jalannya
organisasi. dalam setiap aktivitasnya haruslah tepat waktu dan dapat diterima

s _ggsuai dengan rencana kerja yang ditetapkan, atau dengan kata lain mempunyai
efetivitas dan kinerja yang tinggi.

Kinerja pegawai pada umumnya terdorong dengan adanya promosi,
kenaikan pangkat, kenaikan jabatan, adanya inisiatif, kreativitas, imbalan. dan
lain-lain. namun bentuk ganjaran yang demikian tidak sepenuhnya adalah benar
tergantung sistem pengelolaan sumber daya manusia yang tepat merupakan

merupakan kunci keberhasilan organisasi dalam dalam mencapal tujuannya.
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Proses pemerintahan dan pembangunan harus dididukung oleh sumber daya
manusia yang mumpuni, yang duharapkan melalui pendidikan dan latihan akan
menghasilkan karyawan-karyawan dengan sifat dan sikap serta mempunyai daya
tanggap, inisiatif dan kreatif serta berkinerja yang tinggi.
2.1.6. Hubungan Pendidikan dan Pelatihan dengan Kinerja

Soeroto (1983:106) mengemukakan bahwa pengaruh pendidikan dan
pelatihandalam meningkatkan kinerja pegawal dapat dilihat berdasarkan faktor-
faktor efektifitaskerja yang dapat ditingkatkan melalui 3 jalur yaitu : pendidikan,
pelatihan danpengalaman. Pendidikan dan Pelatihan dapat meningkatkan Kinerja
seorang pegawaibaik dalam penanganan pekerjaan yang ada saat ini maupun
pekerjaan yang ada padamasa yang akan datang sesuai bidang tugas yang diemban
dalam organisasi. Disamping itu, harus dibekali dengan pengalaman. yang
memiliki peranan besar dalammenyelesaikan masalah maupun kendala yang
dialami pegawai dalam menjalankanroda organisasi agar dapat lebih berdaya guna
dan berhasil guna dalam rangkapencapaian tujuan organisasi dengan maksimal.

Pengaruh pendidikan dan latihan (diklat) adalah meningkatkan
pengetahuan keahlian. keterampilan, dan sikap untuk dapat melaksanakan tugas
jabatan secaraprofesional. Disamping itu. pendidikan dan pelatihan tersebut
berpengaruh dalammeningkatkan kinerja pegawai dalam memberikan kemudahan
dalam pcmberianpelayanan kepada masyarakat sesuai dengan kewenangan yang

dimiliki eleh instansiterkait.
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2.3. Hipotesis

Berdasarkan Tinjauan diatas, maka peneliti dapat merumuskan hipotesis,
yaitu “ Diduga Tingkat pendidikan dan pelatihan memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja Pegawai Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset

Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar.
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METODE PENELITIAN

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan

Aset Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar dijadikan sebagai objek penelitian.

Alasannya karena di Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah

masih banyak tamatan SMA schingga hal ini sangat mempengaruhi kinerja

karyawan dan karyawati. Adapun pengambilan data mulai dari januari 2012

hingga februari 2012.

3.2. Metode Pengumpulan Data

Untuk mendapatkan data dan informasi yang diperlukan dalam penelitian
ini, maka peneliti menggunakan dua metode yaitu :

a. Penelitian pustaka ( Library Research), adalah penelitian yang dilakukan
dengan cara menggadakan peninjauan pada berbagai pustaka dengan membaca
atau mempelajari buku-buku literature lainnya yang erat hubungannya
denganjudul yang diajukan dengan masalah yang diteliti.

b. Penelitian lapangan ( Field Research), adalah pengamatan langsung terhadap
objek yang diteliti dengan menempuh cara sebagai berikut:

1. Observasi, dilakukan dalam bentuk pengamatan secara langsung pada objek
penelitian sehubungan dengan pengumpulan data yang diperlukan.

2. Wawancara, dilakukan dalam bentuk tanya jawab langsung dengan
pimpinan dan karyawan perusahaan untuk mendapatkan data yang

diperlukan.
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3. Kuesinoner, tehnik mengumpulkan data yang di lakukan dengan cara
memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk mendapatkan jawaban secara tertulis.

3.3. Jenis dan Sumber Data
3.3.1. Jenis Data
a. Data Kualitatif. yaitu data yang diperolch dari Instansi Pemerintah dalam
bentuk informasi baik secara lisan maupun secara tertulis.
b. Data Kuantitatif, yaitu data yang berupa angka-angka dan laporan-laporan
seperti perkembangan jumlah pegawai.
3.3.2. Sumber Data
Sumber data pada penelitian ini meliputi :
a. Data primer. yaitu data yang bersumber dari hasil observasi dan hasil
wawancara dengan pimpinan dan pegawai Instansi pemenintah yang diteliti.
b. Data Sekunder, yaitu data yang bersumber dari dokumentasi dan laporan
tertulis perusahaan yang dibuat secara berkala.
3.4. Metode Analisis
Untuk menguji hipotesis yang diajukan, maka penulis menggunakan
analisis Regresi, yaitu analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh tingkat
pendidikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendapatan. Pengelolaan Keuangan
dan Aset Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. Adapun rumus yang di gunakan:
Y = a+blxl+ b2x2
Dimana:¥Y = kinerja

X1 = Tingkat pendidikan (level)
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X2 = Pelatihan
a = Parameter titik potong (konstan)
b = Parameter Koefisien regresi yang akan dicari

3.5. Defenisi Operasional

Adapun defenisi operasional adalah sebagai berikut :

I. Yyaitu kineja karyawan dalam hal ini ditctapakn sebagai variabel dependent
yang artinya tinggi rendahnya variabel Y sangat ditentukan oleh variabel X
(independen) yang dinyatakan dalam (%).

2. Xlyaitu Tingkat pendidikan dalam hal ini ditetapkan sebagai variabel
independent artinya variabel yang memberikan kontribusi terhadap variabel y.

3. X2 yaitu pelatihan pegawai Dinas Pendapataan, Pengelolaan Keuangan dan
Asset Daaerah yang dalam hal ini dianggap sebagai variabel bebas atau
independent variabel artinya variabel ini memberikan pengaruh atau
kontribusi terhadap variabel Y (kinerja).

4. a yaitu titik potong (intercept) artinya apabilah tidak terjadi penambahan

’ stigekat pendidikan apakah kinerja karyawan dinyatakan meningkat.
5. byaitu  Koefisien regresi yang akan ditaksir nilainya.
6. Kinerja yaitu tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari

pekerjaan tersebut.




BAB. 1V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1. Gambaran Umum Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah
1. Kedudukan
Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah dibentuk
berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar Nomor 3 Tahun
2008 tentang Pembentukan, Susunan Organisasi dan Tata Kerja Perangkat Daerah
Kabupaten Kepulauan Selayar. Untuk pelaksanaan tugasnya tertuang dalam
Peraturan Bupati Kepulauan Selayar Nomor 15 Tahun 2009 tentang Tugas Pokok
dan Fungsi Organisasi, Kepala Dinas, Sckretaris, Sub Bagian, Bidang dan Seksi
pada Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah,
Sebagai perangkat daerah Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan
Aset Daerah dituntut untuk mewujudkan administrasi Negara yang mampu
mendukung kelancaran dan keterpaduan pelaksanaan tugas dan fungsi
penyelenggaraan pemerintahan, pembangunan dan pembinaan kemasyarakatan,
Dalam rangka pemenuhan atas tuntutan tersebut maka diperiukan pengembangan
dan penetapan sistem serta prosedur kerja yang cepat, tepat, jelas dan nyata serta
dapat dipertanggungjawabkan, sehingga pelaksanaan tugas-tugas Dinas
Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah harus bisa berlangsung

secara berdayaguna dan berhasilguna.
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Untuk mempertanggungjawabkan keberhasilan dalam melaksanakan
Akuntabilitas Instansi Pemerintah, maka disusun Laporan Akuntabilitas Kinerja
Instansi Pemerintah yang berisi perencanaan stratejik dan implementasinya serta
tolok ukur keberhasilan berbagai indikator yang telah ditetapkan untuk mencapai
vist dan misi.

2. Tugas Pokok dan Fungsi

Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten
Kepulauan Selayar mempunyai tugas pokok membantu Bupati dalam
penyelenggaraan kegiatan di bidang Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah yang
dalam penyelenggaraan tugas pokok tersebut, Dinas Pendapatan, Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah melaksanakan fungsi sebagai berikut :

1. Penyiapan kebijakan dan pedoman pelaksanaan Anggaran Pendapatan dan
Belanja Daerah (APBD),-

2. Pengesahan Dokumen Pelaksanaan Anggaran.-

3. Pelaksanaan Pengendalian Anggaran Pendapatan dan Belanja Daerah
(APBD).-

4.  Pemberian Petunjuk Teknis Pelaksanaan Sistem Penerimaan dan
Pengeluaran Kas Daerah.-

5. Pengoordinasian pengelolaan pendapatan daerah. -

6.  Pemungutan Pajak Daerah, Retribusi Daerah dan Pendapatan Asli Daerah

Lainnya serta pengelolaan Pajak Bumi dan Bangunan (PBB).-




10.

1.

12.

13.

14.

15.

16.

19.

20.

21.
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Pemantavan Pelaksanaan. penerimaan dan pengeluaran Anggaran
Pendapatan dan Belanja Daerah oleh Bank dan / atau Lembaga Keuangan
L.ainnya yang telah ditunjuk.-

Pengaturan dana yang diperlukan dalam pelaksanaan Anggaran Pendapatan
dan Belanja Dacrah,-

Penyimpanan Uang Dacrah.-

Pelaksanaan penempatan uang daerah dan pengelolaan / penatausahaan
investasi.-

Pelaksanaan pembayaran berdasarkan permintaan Pejabat Pengguna
Anggaran Atas Beban Beban Rekening Kas Umum Daerah.-

Penyiapan pelaksanaan pinjaman dan pemberian jaminan atas nama
Pemerintah Daerah.-

Pelaksanaan pemberian pinjaman atas nama Pemerintah Daerah.-
Pelaksanaan pengelolaan utang dan piutang daerah.-

Pelaksanaan penagihan piutang daerah.-

Pelaksanaan sistem akuntansi dan pelaporan keuangan dacrah.-

Penyajian informasi keuangan daerah.-

Pelaksanaan kebijakan dan pedoman pengelolaan serta penghapusan barang
barang milik daerah,-

Penyiapan kebijakan dan pedoman pengelolaan keuangan daerah.-
Penyiapan pedoman pembinaan badan layanan umum Pemerintah Daerah.-

Pelaksanaan tugas lain yang diperintahkan pimpinan.




4.1.2. Struktur Organisasi.

Berdasarkan Peraturan Bupati Kepulauan Sclayar Nomor 15 Tahun 2009

tentang Tugas Pokok dan Fungsi Organisasi. Kepala Dinas, Sekretaris, Sub

Bagian, Bidang dan Seksi, maka Struktur organisasi Dinas Pendapatan,

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar adalah

sebagai berikut :
I. Kepala Dinas
I. Sekretaris, terdiri atas :
I.  Sub. Bagian Umum dan Kepegawaian
2. Sub. Bagian Hukum dan Perencanaan
3. Sub. Bagian Keuangan
Ili. Bidang Pendapatan. terdiri dari :
. Seksi Perencanaan dan Pengendalian Operasional
2. Seksi Dana Perimbangan dan Penerimaan Lainnya
3. ylimiemi Pendapatan Asli Daerah
IV. Bidang Anggaran. terdiri dari :
. Seksi Anggaran Dacrah
2. Seksi Anggaran Desa dan Kelurahan
3. Seksi Verifikasi Anggaran Desa dan Kelurahan

V. Bidang Perbendaharaan. terdiri dari -

Seksi Perbendaharaan Daerah

b

Seksi Verifikasi

L)

Seksi Akuntansi




VI. Bidang Aset Daerah, terdiri dari :
1. Seksi Pengelolaan Kekayaan Daerah
2. Seksi Pengendalian dan pemanfaatan
3. Seksi Neraca Daerah

VI1I. Kelompok Jabatan Fungsional

viil. UPTD

34
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GAMBAR 4.1.
STRUKTUR ORGANISASI
DINAS PENDAPATAN PENGELOLAAN KEUANGAN DAN ASET
DAERAHTAHUN 2011
KEPALA DINAS
KELOMPOK JABATAN SEKRETARIS
FUNGSIONAL
_I
KASUBAG KEUANGAN KASUBAG HUKUM KASUBAG UMUM
DAN PERENCANAAN DAN KEPEGAWAIAN
;lDa\NG PENDAPATAN BIDANG ANGGARAN BIDANG BIDANG ASET DAERAH
PERBENDAHARAANN

]

KSI PERENC. PENGEND,
OPERASIONAL

SEKSI DANA
PERIMBANGAN &
NERIMAAN LAINNYA

l(S# PENDAPATAN ASL
' DAERAH

—— w—

—— SEKSI ANGGARAN DAERAH

|| SEKS| ANGGARAN DESA
DAN KELURAHAMN

SEKSI VERIFIKASI

— ANGGARAN DESA DAN
KELURAHAN

[y

SEKS| PERBENDAHARAAN ||
DAERAH

SEKS) VERIFIKASI —

=T

SEKSI PENGELOLAAN —]
KEKAYAAN DAERAH

SEKSI PENGENDALIAN DAN
PEMANFAATAN

SEKSI AKUNTANS! —

SEKSI NERACA DAERAH

Sumber: Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Kepulavan
Selayar. Diolah Tahun 2012,
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4.1.3. Lingkungan Strategis

Kelancaran penyelenggaraan tugas setiap organisasi tidak terlepas dari
pengaruh Lingkungan Strategis Organisasi itu sendiri. Demikian halnya dengan
Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah memiliki lingkungan
strategis yang terdiri dari lingkungan Interna! dan lingkungan eksternal. Pada
lingkungan internal terdapat kekuatan dan kelemahan, sedangkan pada lingkungan
eksternal terdapat peluang dan tantangan. Dalam Konteks penyusunan LAKIP ini
uraian tentang lingkungan strategis dibatasi pada lingkungan internal yang
meliputi ; Sumber daya Aparatur, Sarana dan Prasarana, serta Keuangan.

1. Sumber Daya Aparatur

Dalam penyelenggaraan tugas dan fungsi organisasi, Dinas Pendapatan,
Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah pada tahun 2011 didukung oleh sumber
daya aparatur sebanyak 55 orang Pegawai Negeri Sipil dan 21 orang Pegawai

Tidak Tetap dengan kualifikasi pendidikan terlthat pada tabel berikut :
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TABEL 4.1. JUMLAH DAN KOMPOSISI KEPANGKATAN PEGAWAI

DINAS PENDAPATAN, PENGELOLAAN KEUANGAN DAN
ASET DAERAH PADA TAHUN 2011.

™ ] PEMDIDRGAN SOLONEAN
RLAM
S pm n L - ) | [ | A W X w0 wa e [

! PEMEGANG

ESELON

- Eseton - - - 1 - 1 1

- Eselon NI - - 4 1 - 5 2 3

- Eselon IV B - S 2 - 15 1 11 3

IUMLAR 8 - 9 4 - 21 = - - 1 11 5 2 1 1
1] NON ESALON

- Staf 17 4 12 1 - 14 H 17 12 5

sl 13 - 8 = . 21

- Sukarela

JUMLAH 30 4 20 1 . 55 - 17 12 5

Sumber: Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupalen Kepulauan
Selayar. Diolah Tahun 2012,

gmm ® & W 4 % 7 2 ¢ u § 7T 1 3

|

‘ Padg_sabel tersebut di atas terlihat bahwa sebagian besar pegawai pada
lingkup Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah berada pada
tingkat/golongan 11 dengan kualifikasi pendidikan SMA dan sarjana (S1). Hal ini

menunjukkan bahwa kualifikasi sumberdaya aparatur di lingkup ini masih kurang,

Selain itu, terdapat Pegawai Tidak Tetap sebanyak 21 orang yang sebagian besar

Jumlah UPTD yang terbentuk saat ini ada 1 unit, yaitu UPTD Pasar.

Juga berlatar belakang SMA.
| Aparatur yang ditempatkan di UPTD tersebut Juga masih sangat terbatas,
|

sementara wilayah cakupan kerjanya cukup luas.
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2. Rencana Srtategik

Rencana Srategik yang disusun merupakan suatu proses yang berorientasi
pada hasil yang ingin dicapai selama kurun waktu 1 (satu) sampai 5 (lima) tahun
dengan memperhatikan dan memperhitungkan potensi, peluang dan kendaia yang
ada atau akan timbul. Selain itu Rencana Strategk merupakan langkah awal untuk
dijabarkan secara rutin sampai kepada pengukuran Kinerja Instansi Pemerintah.
Dalam garis besar dapat disampaikan bahwa Rencana Strategik Dinas
Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah didalamnya terjabarkan Visi,
Misi, Tujuan . Sasaran, Kebijakan, Program dan Kegiatan yang cukup realistik
dengan mengantisipasi perkembangan masa depan.
a. Visi

Visi merupakan gambaran keadaan ideal yang hendak dicapai di masa
depan atau dengan kata lain sabagai citra masa depan yang hendak diwujudkan
dan dijadikan pedoman dalam pengambilan keputusan. sehingga visi tersebut
dopatsdifiwai dan dimaknai menjadi suatu ketetapan komitmen bersama untuk
mencapai cita-cita,

Sebagai implementasi dari kebutuhan tersebut, Dinas Pendapatan,
Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah menetapkan Visi :

* Optimalisasi Pendapatan dan Pengelolaan Keuangan dan
Aset Daerah yang Amanah “

Makna dari Visi tersebut adalah sebagai berikut :
1. Optimalisasi pendapatan, diharapkan terciptanya sumber pendapatan daerah

potensial melalui intensifikasi dan ekstensifikasi sumber-sumber pendapatan
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b.

39

daerah sesuai peraturan yang dapat meningkatkan Pendapatan Asli Daerah
(PAD).

Pengelolaan keuangan daerah secara optimal dimaksudkan mengefektifkan
pengelolaan administrasi keuangan secara sistematis, transparan, tertib dan
akuntabel dalam rangka memenuhi kebutuhan pembiayaan pemerintah,
pembangunan dan pembinaan kemasyarakatan.

Pengelolaan aset daerah yang baik dan benar dalam rangka pemutakhiran
database aset daerah untuk menentukan penganggaran dan pemeliharaan
barang yang menjadi kekayaan daerah.

Yang amanah dimaksudkan bahwa semua aparatur dalam melaksanakan
tupoksinya hendaknya bekerja secara professional sesuai aturan yang berlaku
dan senantiasa mencerminkan sikap dan perilaku dengan dasar keimanan,
ketagwaan dan akhlak mulia, sehingga tidak ada miat untuk melakukan
penyimpangan yang dapat merugikan daerah.

Misi

Misi adalah rumusan umum mengenai upaya-upaya yang akan

dilaksanakan untuk mewujudkan visi. Rumusan misi yang baik membantu lebih

Jelas penggambaran visi yang ingin dicapai dan menguraikan upaya-upaya apa

yang harus dilakukan. misi juga dapat didefinisikan scbagai komitmen terbaik

terhadap stakeholder.

Misi disusun untuk memperjelas jalan atau langkah yang akan dilakukan

dalam rangka mencapai perwujudan visi. Oleh karena itu. pernyataan misi




sebaiknya menggunakan bahasa yang sederhana, ringkas dan mudah dipahami

tanpa mengurangi maksud yang ingin dijelaskan.

Adapun rumusan Misi Dinas Pendapatan. Pengelolaan Keuangan dan Aset

Daerah adalah sebagai berikut :

1. Meningkatkan intensifikasi dan ckstensifikasi pendapatan daerah yang
terukur dan berkualitas.

2. Meningkatkan tata kelola keuangan dan aset daerah yang professional.

3. Meningkatkan kualitas sumber dava Aparatur bidang pendapatan.
pengelolaan keuangan dan aset daerah sesuai dengan standar pelayanan
minimal.

¢. Tujuan

Tujuan adalah pernyataan tentang hal-hal yang perlu dilakukan untuk
mencapai visi, melaksanakan misi dengan menjawab isu strategis daerah dan
permasalahan pembangunan daerah. Rumusan tujuan merupakan dasar dalam
menyusun pilihan-pilihan strategi pembangunan dan sarana untuk mengevaluasi
pilihan tersebut.

Berdasarkan uraian di atas maka Dinas Pendapatan, Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah menetapkan tujuan dan sasaran  yang telah
dirumuskan meliputi :

Misil : Meningkatnya intensifikasi dan ekstensifikasi pendapatan daerah

yang terukur dan berkualitas,

Tujuan :  Meningkatkan pendapatan daerah yang sinergitas dan realistis

terhadap masing-masing sektor unggulan pendapatan daerah.
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Sasaran :  Optimalisasi potensi dan realisasi pendapatan daerah.

Misill :  Meningkatnya tata kelola keuangan dan aset daerah yang
profesional.

Tujuan :  Meningkatkan akuntabilitas pelaksanaan dan pertanggungjawaban
SKPD yang profesional.

Sasaran :  Meningkatnya efisiensi dan efektifitas penggunaan anggaran yang

seimbang dan terkelolanya aset dacrah yang berorientasi pada
kepentingan publik.

Misi HI :  Meningkatkan kualitas sumber daya aparatur bidang pendapatan,
pengelolaan keuangan dan aset daerah sesuai dengan standar
pelayanan minumal.

Tujuan :  Mewujudkan aparatur pengelola pendapatan, pengelolaan keuangan
dan aset daerah yang berdedikasi tinggi. berwawasan dan
berketerampilan, bertanggung jawab serta amanah.

Sasw :  Meningkatnya wawasan dan keterampilan aparatur dalam
pelaksanaan tupoksi sesuai tuntutan peraturan yang berlaku.

d. Strategi

Strategi adalah cara mencapai tujuan dan sasaran yang dijabarkan dalam
kebijakan dan program. Strategi yang akan dilakukan adalah mengoptimalkan
kekuatan internal yang sudah ada seperti dengan telah tersedianya beberapa

Peraturan Daerah tentang keuangan daerah, kualitas sumber daya aparatur dan

komitmen aparatur yang tinggi yang akan meminimalisir kelemahan internal dan
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mencari solusi terhadap pengaruh dari luar seperti halnya pengaruh globalisasi,

informasi yang semakin terbuka dan perubahan peraturan yang sangat cepat.

Dari gambaran tersebut, disusunlah strategi yang akan dilaksanakan yang
terdiri dan :

. Optimalisasi potensi dan realisasi pendapatan daerah.Pengkajian rencana
APBD untuk mewujudkan pelaksanaan pengelolaan APBD yang tepat
sasaran.

2. Pemenuhan kebutuhan dalam pelayanan administrasi perkantoran dan
pengelolaan administrasi aset daerah.

3. Peningkatan sistem pengelolaan administrasi pendapatan dan belanja
daerah.

4. Peningkatan dan optimalisasi sarana dan prasarana sebagai penunjang
pelayanan prima.

5. Peningkatan professionalisme aparatur.
~sarah  kebijakan yang dirumuskan dalam menentukan program dan

kegiatan adalah :

I.  Pola kemitraan pemerintah dan masyarakat dalam pelaksanaan
pemerintahan terhadap pengelolaan pendapatan, belanja dan aset daerah.

2. Peningkatan kualitas pelayanan prima bidang administrasi perkantoran.

3. Pemcnuhan kebutuhan sarana prasarana sebagai penunjang pelayanan
administrasi kantor.

4. Efektifitas dan efesiensi pelaksanaan kegiatan SKPD yang transparan dan

akuntabel.
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5. Sistem pengelolaan pendapatan berdasarkan peraturan perundang-undangan
yang berlaku yang memperhatikan perkembangan perekonomian.

6.  Mengembangkan potensi kemampuan aparatur sesuai bidang dan tanggung
jawabnya serta penerapan reward dan punishment terhadap prestasi yang
terukur.

4.1.4. Rencana Kerja

Perencanaan kinerja merupakan proses penyusunan rencana kerja sebagai
penjabaran dari sasaran dan program yang telah ditetapkan dalam rencana
strategik, yang akan dilaksanakan oleh instansi pemerintah melalui berbagai
kegtatan tahunan,

Untuk melaksanakan kebijakan yang merupakan perwujudan dari Visi dan

Misi Dinas pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah, maka ditetapkan

Program dan Kegiatan Tahun 2011 sebagai berikut :

1. Program

Program merupakan kumpulan kegiatan nyata, sistematis dan terpadu yang
dilaksanakan oleh instansi Pemerintah dalam rangka kerjasama dengan
masyarakat guna mencapai tujuan dan sasaran yang ditetapkan.Program yang
ditetapkan untuk tahun anggaran 2011 adalah sebagai berikut -

1. Admimstrasi Perkantoran

2. Peningkatan Sarana dan Prasarana Aparatur

3. Peningkatan Kapasitas Sumber Daya Aparatur

4. Peningkatan Pengembangan Sistem Pelaporan Capaian Kinerja dan

Keuangan




Peningkatan Kesejahteraan Pegawai

Peningkatan dan Pengembangan Pengelolaan Keuangan Daerah.
Pembinaan dan Fasilitas Pengelolaan Keuangan Desa

Kegiatan

Dalam rangka pencapaian tujuan dan sasaran sebagaimana yang

diinginkan berdasarkan program tersebut, maka ditetapkan kegiatan tahun 2011

sebagai berikut :

1.

[

12.

13.

14.

15.

Pelaksanaan Penunjang Administrasi Perkantoran.

Rapat-Rapat Koordinasi dan Konsultasi Dalam Daerah dan Luar Daerah.
Pengadaan Kendaraan Dinas/Operasional.

Pemeliharaan Rutin/Berkala Mobil Jabatan/Dinas.

Pemeliharaan Rutin/Berkala Kendaraan Dinas/Operasional.

Pendidikan dan Pelatihan Formal.

Bimbingan Teknis Implementasi Paket Regulasi tentang Pengelolaan
Keuangan dan pengelolaan Aset Daerah.

Penyusunan Laporan Keuangan Semesteran.

Penyusunan Pelaporan Keuangan Akhir Tahun.

Penyusunan LAKIP.

Penunjang Pelaksanaan Operasional.

Penyusunan Rancangan Peraturan Daerah tentang APBD

Penyusunan Rancangan Peraturan Daerah tentang Perubahan APBD
Verifikasi DPA-SKPD T.A 2011

Asistensi dan Verifikasi Perubahan RKA/DPA-SKPD T.A. 2011




16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34,
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Penyusunan Ranperda tentang Pertanggungjawaban APBD

Peningkatan Pengelolaan Administrasi Pendapatan. Keuangan dan Aset
Daerah.

Verifikasi Surat Pertanggungjawaban (SPJ) SKPD dan Penelitian SP2D.
Pelaksanaan Inventarisasi Barang Milik Dearah.

Penyusunan Rencana Kebutuhan Barang dan Rencana Kebutuhan
Pemeliharaan Barang Milik Daerah.

Penyusunan Neraca Daerah.

Penyusunan Laporan Barang Semesteran dan Laporan Barang Tahunan.
Peningkatan Koordinasi, Monitoring, Evaluasi dan Penagihan PAD.
Peningkatan Koordinasi, Klarifikasi. Monitoring, Evaluasi dan Penagihan
PBB.

Biaya Operasional UPT Pasar.

Penyusunan Rancangan Peraturan Daerah tentang Pajak Daerah dan
Retribusi Daerah.

Penyuluhan Pajak Daerah dan Retribusi Daerah.

Sosialisasi /Penyuluhan Pajak Bumi dan Bangunan.

Koordinasi dan Pelaporan Dana Transfer.

Pemeliharaan sistem Penggjian.

Pemeliharaan Sistem Mapatda

Koordinasi, Verifikast dan Evaluasi Dana Bantuan Sosial.

Penyusunan Pedoman Pengelolaan Keuangan Desa.

Asistensi Penyusunan APB Desa.
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35. Pengendalian dan Evaluasi APB Desa.
36. Verifikasi SPJ APB Desa.

37. Verifikasi DPA/SP) kelurahan.

38. Sosialisasi Pengelolaan Keuangan Desa.
4.1.5. Akuntabilitas Kinerja

Akuntabilitas kinerja adalah kewajiban untuk menjawab secara transparan
mengenai keberhasilan atau kegagalan dalam melaksanakan misi organisasi
kepada pihak-pihak yang berwenang menerima pelaporan akuntabilitas/pemberi
amanah.

Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah menyajikan
Laporan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah sesuai ketentuan yang
terkandung dalam Inpres Nomor 7 Tahun 1999 mengenai Akuntaabilitas Kinerja
Instansi Pemerintah dan Keputusan kepala LAN Nomor 239/1X/618/2003 tentang
Perbaikan Pedoman Penyusunan Pelaporan Akuntabilitas Kinerja [nstansi
Pemerintah. Laporan tersebut memberikan gambaran mengenai tingkat
pencapaian sasaran dan program/kegiatan. baik keberhasilan kinerja yang telah
dicapai maupun kegagalan pada tahun 201 1.

1. Pengukuran Kinerja

Mengacu pada ketentuan yang berlaku dalam Inpres No. 7 Tahun 1999 dan
Keputusan Kepala LAN No. 239 1X/6/8/2003 tentang Perbaikan Pedoman
Penyusunan Pelaporan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah, Kinerja diukur
berdasarkan Tingkat Pencapaian Sasaran dan Program/Kegiatan. Untuk

mengetahui  gambaran  mengenai  Tingkat Pencapaian Sasaran dan
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Program/Kegiatan dilakukan melalui media Rencana Kinerja yang dibandingkan
dengan realisasinya.
“Pencapaian Sasaran diperoleh dengan cara membandingkan Target
dengan  Realisasi Indikator  Sasaran, Pencapaian  Kinerja
Program/Kegiatan diperoleh dengan cara membandingkan Target
dengan Realisasi Indikator Kinerja Kegiatan yang terdiri dari [nput,
Output, Outcome, Benefit, dan Impact™,
Media pengukuran kinerja terdiri dari ;
- Formulir PKK (Pengukuran Kinerja Kegiatan)
- Formulir PPS (Pengukuran Pencapaian Sasaran)
2. Evaluasi dan Analisis Pencapaian Sasaran
Secara umum Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan Dan Aset Daerah
telah dapat melaksanakan tugas dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran yang
telah ditetapkan. Dalam pelaksanaannya, Dinas Pendapatan Pengelolaan
Keuangan danAset Daerah memiliki indikator sasaran sebanyak 3 (tiga) indikator
sasaran yaitu :
1. Optimalisasi potensi dan realisasi pendapatan daerah.

- Meningkatnya PAD.

2. Meningkatnya efisiensi dan efektifitas penggunaaan anggaran yang seimbang

dan terkelolanya aset daerah yang berorientasi pada kepentingan publik.
- Ranperda APBD tepat waktu.
- Hasil Pemeriksaan /opini BPK terhadap laporan keuangan dacrah.

- Meningkatnya pengelolaan pelaporan inventarisasi aset daerah.
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Meningkatnya wawasan dan keterampilan aparatur dalam pelaksanaan
tupoksi sesuai tuntutan yang berlaku.

- Jumlah pegawai yang mengikuti bimtek.

- Persentase pegawai yang memiliki kualifikasi S1 Akuntasi.

Analisa Keberhasilan

Kinerja Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah

Kabupaten Kabupaten Kepulauan Selayar pada kegiatan tahun 2011 -

[

Revisi beberapa Peraturan Daerah di bidang Pendapatan Asli Daerah telah
rampung diselesaikan dan telah disahkan diantaranya Perda tentang Pajak
Daerah dan Perda tentang Retribusi Daerah.

Peraturan Daerah tentang Anggaran Pendapatan dan Belanja Dacrah Tahun
Anggaran 2012 disahkan tepat waktu.

Pencapaian target PAD untuk tahun 2011 sebesar Rp.15.000.000.000,-

mepgapei $01% ( realisasi Rp.15.255.195.872.03).

‘Q).Ahalisa Kelemahan

Disamping itu terdapat beberapa fakior yang mengakibatkan pencapaian

kinerja belum optimal diantaranya :

Di bidang Pengelolaan Pendapatan daerah masih diperhadapkan pada
beberapa permasalahan antara lain data riil beberapa sumber pendapatan
masih sulit diperoleh, pengendalian dan pengawasan atas pemungutan
pendapatan asli daerah belum efektif, keterbatasan aparat pengelola
pendapatan, dan kurangnya kesadaran masyarakat penanggung pajak untuk

menyelesaikan pembayaran pajak.
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Di bidang pengelolaan aset daerah, data riil beberapa aset daerah masih sulit
diperoleh baik yang terdapat di dalam wilayah Pemerintah Kabupaten
Kepulauan Selayar maupun yang terdapat di luar daerah.

Semua kegiatan belum mampu diukur bobot benefit dan impact.

Terbatasnya kualitas dan kuantitas SDM aparatur

Strategi Pemecahan Masalah

Bahwa dalam rangka pemecahan masalah yang ada ada Dinas Pendapatan,

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah, agar terjadi peningkatan Kkinerja maka

langkah/strategi yang akan diambil sebagai berikut :

1.

Untuk mengatasi permasalahan dalam pengelolaan pendapatan  daerah
berbagai cara telah dilaksanakan diantaranya mendata kembali sumber-
sumber pendapatan, memperketat pengawasan terhadap pelaksanaan
pemungutan pendapatan asli dacrah, meningkatkan sumber daya aparatur
peagelela pendapatan dan melaksankan sosialisasi kepada masyarakat wajib
pajak baik lansung maupun tidak lansung.

Melakukan pendataan terhadap aset yang dimiliki oleh daerah.

Penguatan perencanaan dan penganggaran.

Penguatan kapasitas SDM.

4.2. Tanggapan Hasil Penelitian

Responden yang merupakan sumber utama data primer di dalam penelitian

ini sangat perlu diketahui kualitasnya, sebab merupakan informasi awal untuk

membandingkan pengaruh tingkat pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja

pegawai pada Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah.
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4.2.1. Tanggapan Tentang Tingkat Pendidikan

Pendidikan merupakan sarana yang efektif dalam mengembangkan
kualitas sumber daya manusia, khususnya dari aspek intelektualitas dan
produktifitas kerja. Dalam penelitian ini penulis mencoba menganalisis pengaruh
tingkat pendidikan karyawan/karyawati terhadap kinerja karyawan/karvawai
tersebut. selanjutnya dapat dilihat pada Tabel .4.2.

TABEL.4.2. JAWABAN RESPONDEN TENTANG TINGKAT
PENDIDIKAN BERDASARKAN FREKUENSI TAHUN 2012.

No Tanggapan Persentase
Responden Frekuensi (%)
1, Sangat setuju 8 14,54
2. Setuju 45 81,81
3. Ragu-Ragu I 1.81
4. Tidak Setuju ] 1,81
5. Sangat Tidak Setuju 0 -
. piameia h 55 100,00

.S’gr;ber Data : Hasil Kuesioner Dengan Responden, Data Diolah Kembali Tahun 2012,
Dari Tabel 4.2, tersebut di atas dapat dikatakan bahwa tanggapan

responden yang mengatakan sangat setuju sebanyak $ responden dari 55
responden yang diwawancarai atau dengan tingkat persentase sebesar 14,54%.
Selanjutnya tanggapan responden yang mengatakan setuju terhadap pentingnya
tingkat pendidikan dalam meningkatkan motivasi kerja yaitu sebanyak 45
responden dari 55 yang diwawancarai atau dengan tingkat persentase sebesar
81,81%. Untuk yang mengatakan ragu-ragu sebanyak 1 responden dengan tingkat

persentase sebesar 1,81%. Selanjutnya yang mengatakan tidak setuju sebanyak 1
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responden dengan tingkat persentase sebesar 1,81% dan yang mengatakan sangat
tidak setuju tidak ada atau 0%.

Dari hasil analisa data tersebut diatas maka dapat dikatakan di Dinas
Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Kepulauan
Selayar pengaruh tingkat pendidikan sangat besar hal ini dapat dibuktikan dari
tanggapan responden yang mengatakan setuju pengaruh pendidikan terhadap
motivasi kerja, adapun tanggapan responden yaitu yang mengatakan setuju
sebanyak 45respondendengan persentasc §1.81 % .

4.2.2. Tanggapan Tentang Pelatihan

Pelatihan  sangat dibutuhkan dalam sctiap organisasi baik organisasi
pemerintahan maupun organisasi swasta. Pentingnnya pelatihan karena dengan
pelatihan tersebut pada karyawan dan karyawati mendapatkan tambahan ilmu
pengetahuan yang tidak didapatkan dipendidikan formal.

Dalam manajemen pengembangan sumber daya manusia pelatihan sangat
dibwtuhkan guna mendorong motivasi kerja karyawan dan karyawati pada setiap
instansi guna mencapai tujuan yang diharapkan dari organsasi tersebut. Oleh
karena itu tidak ada satupun organisasi pemerintah dan swasta yang tidak
menghendaki adanya pelatihan guna mendorong  kemampuan  kinerja
karyawannya. Hal tersebut sejalan yang dilakukan oleh Dinas Pendapatan,
Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. Dimana
pelatihan para karyawan telah berulang kali dilaksanakan dan hal tersebut mampu

meningkatkan motivasi kerja pada dinas tersebut. Untuk lebih jelasnya mengenai
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pentingnya pelatihan dalam mendorong motivasi kerja dapat dilihat pada tabel
dibawabh ini :

TABEL. 4.2. JAWABAN RESPONDEN TENTANG PELATIHAN
BERDASARKAN FREKUENSI TAHUN 2012,

No Tanggapan Persentase
Responden Frekuensi (%)

1. Sangat setuju 6 10,90

2. Setuju 39 70.90

3. Ragu-Ragu 8 14,54

4. Tidak Setuju 72 3.63

5. Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 55 100,00

Sumber Data : Hasil Kuesioner Dengan Responden, Data Diolah Kembali Takhun 2012,
Berdasarkan data tabel tersebut di atas, nampak tanggapan responden yang

mengatakan sangat setuju dengan adanya pelatihan guna mendorong motivasi
kemasebanyak 6 responden atau dengan tingkat persentase sebesar 10,90%.
Selanjutnya yang mengatakan setuju pentingnya pelatihan dalam meningkatkan
motivasi kerja pada Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
sebesar 39 responden atau dengan tingkat persentase sebesar 70.90% kemudian
yang mengatakan ragu-ragu pentingnya pelatihan terhadap peningkatan motivasi
kerja scbanyak 8 responden atau dengan tingkat persentase sebesar 14.54 % .
Sedangkan yang mengatakan tidak setuju pentingnya pelatihan terhadap motivasi
kerja scbanyak 2 responden atau dengan tingkat persentase sebesar 3,63%, dan

yang mengatakan sangat tidak setuju tidak ada responden yang memberi

tanggapan maka berarti 0,00%.
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Kalau dianalisa data distribusi frekuensi tersebut di atas maka dapat
dikatakan bahwa pengaruh pelatihan terhadap motivasi kerja juga sangat besar hal
ini dapat dibuktikan dari tanggapan responden yang diwawancarai dimana yang
mengatakan setuju sebanyak 39 responden.

4.2.3. Tanggapan Tentang Kinerja

Indikator keberhasilan suatu kegiatan yang dilakukan oleh seseorang
tenaga kerja dapat diukur atau dilihat dari sejauhmana kemampuan tenaga kerja
tersebut dapat menyelesaikan pekerjaan yang diembankan kepadanya. Oleh
karena itu ukuran suatu kinerja bukan dilihat dari scberapa banyak jumlah
pekerjaan yang dibebankan kepada seorang karyawan, akan tetapi yang dilihat
sampai sejauhmana karyawan tersebut mampu menyelesaikan setiap pekerjaan
yang diberikan kepadanya.

Untuk mengetahui suatu kinerja apakah kinerja tersebut dilaksanakan
sesuai dengan yang diharapkan oleh pemimpin suatu instansi pemerintah atau
swasta. maka dapat dilihat sampai sejauh mana kepemilikan para karyawan
terhadap pendidikan yang dimilikinya dan pelatihan yang telah diikutinya.Kedua
faktor pendukung peningkatamn motivasi kerja bagi setiap karyawan tersebut
tidak dapat dipisahkan satu dengan yang lainnya karena antara pendidikan dan
pelatihan sangat dibutuhkan dalam mendorong motivasi kerja.

Usaha untuk meningkatkan motivasi kerja yang telah dilakukan olch Dinas
Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Kepulauan
Selayar juga telah lama dilaksanakan hal tersebut dapat dilihat pada tabel

tanggapan responden distribusi frekuensi yaitu :
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TABEL. 4.3. JAWABAN RESPONDEN TENTANG KINERJA
BERDASARKAN FREKUENSI TAHUN 2012.

No Tanggapan Persentase
Responden Frekuensi (%)
1. Sangat setuju 11 20
2. Setuju 43 78.18
3. Ragu-Ragu 1 1,81
4. Tidak Setuju 0 -
5. Sangat Tidak Setuju 0 -
Jumlah 55 100,00

Sumber Data : Hasil Kuesioner Dengan Responden. Datu Dioluh Kembali Tahun 2012,

Berdasarkan data tabel tersebut di atas nampak tanggapan responden yang
mengatakan sangat setuju pentingnya motivasi kerja dalam suatu organisasi
pemerintahan yaitu sebanyak 11 responden atau dengan tingkat persentase sebesar
20,00%, selanjutnya tanggapan responden yang mengatakan setuju pentingnya
motivasi kerja dalam suatu organisasi pemerintahan yaitu sebanyak 43 responden
atau dengan tingkat persentase 78,18% , kemudian responden yang mengatakan
rau-ragu pentingnya motivasi kerja dalam suatu organisasi pemerintahan yaitu
sebanyak 1 responden atau dengan tingkat persentase sebesar 1.81% dan
responden yang mengatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju pentingnya
motivasi kerja dalam suatu organisasi pemerintahan yaitu tidak ada responden

atau dengan tingkat persentase sebesar 0,00%.
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4.2.4. Analisis Pengaruh Tingkat Pendidikan dan Pelatihan Terhadap
Motivasi Kerja.

Sebelum penulis masuk pada inti pembahasan dalam penulisan skripsi ini,
terlebih dahulu penulis akan mengkaji keterkaitan antara tingkat pendidikan dan
pelatihan dalam meningkatkan motivasi kerja. Tingkat pendidikan yang tinggi
apabila dimiliki oleh seseorang karyawan, maka karyawan tersebut selalu
berupaya menciptakan manajemen kerja pada dirinya, manajemen kerja tersebut
mendorong seorang tenaga kerja untuk mempunyai daya cipta didalam bekerja
dan mempunyai produktivitas yang lebih tinggi. Artinya dengan tingkat
pendidikan yang dimiliki oleh setiap karyawan mendorong karyawan tersebut
dalam bekerja lebih produktif. Sedangkan pelatihan atau pengalaman kerja yang
didapat melatui pendidikan non formal juga memberikan pengaruh terhadap
peningkatan motivasi kerja pada setiap karyawan.

Oleh karena itu dalam menganalisa motivasi kerja pada Dinas Pendapatan,
Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar penulis
menentukan hanya dua faktor yang mempengaruhi yaitu tingkat pendidikan dan
pelatihan. Sebagaimana yang dijelaskan dalam alat analisis regresi berganda.

Berdasarkan hasil olahan data dengan menggunakan program SPSS.For
Windows 0,17, lihat lampiran di dapatkan hasil yaitu sebagai berikut :

R Korelasi =0.717
R? Determinasi = 0,514
bo Konstan =2.156
bl Pendidikan = 0.411X1

b2 Pelatihan =0,094X2




56

Dari hasil olahan data program SPSS. For Windows tersebut dan apabila

disubtitusi pada persamaan regresi maka hasiinya yaitu :

Y = 2,156 + 0,411X1 + 0,094X2
Berdasarkan persamaan regresi tersebut di atas, dan apabila diberi

interprestasi maka didapatkan suatu masukan yang sangat berarti bagi pengambil

keputusan yaitu sebagai berikut :

bo = 2,156 yang mengandung arti apabila tidak terjadi perubahan atau
penambahan terhadap pendidikan (X1) dan pelatihan (X2) sebesar | %.
maka motivasi kerja tetap mengalami peningkatan sebesar nilai bo = 2,156
dengan asumsi variabel lain dianggap konstan atau tidak mengalami
perubahan.

bl = 0.411X1, yang mengandung arti apabila terjadi peningkatan pendidikan 1
level, maka akan meningkatkan motivasi kerja sebesar nilai bl =
0.411Xtdengan asumsi faktor-faktor lain dianggap konstan atau tidak
mengalami perubahan.

b2 = 0,094X2. yang mengandung arti apabila terjadi peningkatan pelatihan 1 level,
maka akan meningkatkan motivasi kerja sebesar nilai b2 = 0.094X1dengan
asumsi faktor-faktor lain dianggap konstan atau tidak mengalami perubahan.

R = 0,717 yang mengandung arti secara parsial pengaruh tingkat pendidikan (X1)
dan pelatihan (X2) terhadap motivasi kerja (Y) karyawan pada Dinas
Pendapatan, Pengelolaaan dan aset daerah yaitu sebesar 0,717 atau scbesar
71,70 % dan selebihnya 28,30 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak

dimasukkan sebagai variabel independen.
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R? = 0,514 yang mengandung arti secara agregale atau bersama-sama antara
variabel pendidikan (X1) dan pelatihan (X2) terhadap variabel motivasi keja
(Y) berpengaruh signifikan sebesar 0,514 atau sebesar 51,40 % selebihnya
sebesar 48,60 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan

sebagai variabel independen.
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BAB. V

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan bab pembahasan yang penulis telah kemukakan tersebut,

maka yang menjadi kestmpulan dalam penulisan karya ilmiah ini yaitu :

1.

Tingginya motivasi kerja pada Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan
dan Aset Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar sangat ditentukan oleh
sebesarapa besar tingkat pendidikan yang dimiliki setiap karyawan pada
dinas tersebut. Hal ini dapat dibuktikan dari tanggapan responden yang
terbesar mengatakan setuju yaitu 45 responden atau sebesar 81.81 %.
Motivasi kerja juga sangat dipengaruhi oleh tingkat pelatihan yang
diberikan oleh setiap karyawan pada Dinas Pendapatan. Pengelolaan
S&euangan dan Aset Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. Hal ini dapat
dibuktikan dari tanggapan responden yang mengatakan setuju sebesar 39
responden atau sebesar 70.90%.

Pengaruh tingkat pendidikan terhadap motivasi kerja sangat signifikan, hal
ini dapat dilihat pada nilai bl sebesar 0.411XI, sedangkan pelatihan hanya
sebesar b2 sebesar0,094X2, keduavanabel tersebut mempunyai pengaruh
secara parsial terhadap variabel motivasi kerja sebesar nilai R korelasi yaitu
0,717 atau 71,70% selebihnya 28,30 % dipengaruhi oleh variabel lainyang

tidak dimasukkan sebagai variabel independent.



59

5.2. Saran
Berdasarkan kesimpulan tersebut di atas. maka saran-saran yang penulis
ajukan yaitu sebagai berikut :

. Agar motivasi kerja karyawan pada Dinas Pendapatan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar lebih tinggi pada
tahun-tahun akan datang maka sebaiknya dalam merekrut pegawai negeri
sipil lebih mengutamakan dan memperhatikan tingkat pendidikan para calon
negeri sipil yang akan dirckrut. Hal ini sangat beralasan karena dengan
tingginya tingkat pendidikan daya cipta kerja pegawai dalam mendorong
motivasi kerja sangat tinggi.

2. Agar motivasi kerja pada Dinas Penapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar lebih meningkat pada tahun-tahun
yang akan datang maka sebaiknya pelatihan yang diikut sertakan karyawan
tebih aplikatif terhadap kebutuhan kerja dan terhadap penempatan kerja
karyawan ( job description).Hal ini sangat dibutuhkan karena dengan
pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan penempatan kerja akan
menciptakan spesialisasi kerja dan lebih meningkatkan motiasi kerja para
karyawan pada dinas tersebut.

3. Agar motivasi kerja lebih meningkat pada tahun-tahun akan datang di
DinasPendapatan,  Pengelolaan  Keuangan dan  Aset  Daerah
KabupatenKepulauan ~ Selayarmaka  scbaiknya  sebelum mutast
karyawan/karyawati terlebih dahulu dilakukan pelatihan internal terhadap

Jjob descriptionbaru yang ditempati bagi karyawan yang akan dimutasi.
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Regression

[DataSet(]
Variables Entered/Removed”
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 X2=Pelatihan, Enter
X1=Pendidikan
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Y=MotivasiKerja
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate

1 J17° 514 485 ,30861

a. Predictors: (Constant), X2=Pelatihan, X 1=Pendidikan

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 5,229 2 2,615 27,452 000°
Residual 4,953 52 095
Total 10,182 54
a. Predictors: (Constant), X2=Pelatihan, X 1=Pendidikan
b. Dependent Variable: Y=MotivasiKerja
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 {Constant) 2,156 281 7,878 000
X1=Pendidikan 411 109 603 3,775 000
X2=Pelatihan 094 110 137 .856 396

a. Dependent Vanable: Y=MotivasiKerja
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KUISIONER SEBAGAI INSTRUMEN RISET PENULISAN SKRIPSI

“ ANALISIS PENGARUH TINGKAT PENDIDIKAN DAN
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skripsi dalam rangka penyelesaian studi penulis pada Jurusan Manajemen
Fakultas Ekonomi Universitas “45” Makassar.

Untuk itu penulis sangat mengharapkan kiranya Bpk/Ibu/Sdr(i) memberikan
jawaban dari pernyataan yang ada di dalam angket ini sesuai dengan
kenyataan sebenarnya. Semoga jawaban yang diberikan merupakan
sumbangan yang sangat berarti buat peneliti, jika ada yang bersifat rahasia
maka penelitian bersedia menjamin.

Demikian harapan penulis atas bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr(i) untuk
meluangkan waktunya untuk mengisi kuisioner/angket ini, penulis
mengucapkan banyak terima kasih.

Makassar, Apnl 2012

Peneliti

ROHANI




Il. sesuai dengan

Nama Responden
Unit Kerja

Jenis Kelamin

Umur :
Pendidikan Terakhir :

1. Petunjuk Pengisian.

1. Anda diminta untuk melingkari jawaban pada pernyataan dibawah.
2. Jawablah sesuai dengan pendapat saudara.
3. Setelah selesai dikumpul kembali kepada peneliti.

IV. Pertanyaan.
4.1 Pendidikan
1. Apakah tingkat pendidikan anda saat ini.
a. 83 b. 82 c. Sl d. D3

b. e SMA

Berikan alasan terhadap jawaban saudara...............

2. Apakah anda puas dengan tingkat pendidikan yang anda miliki saat ini
dalam meningkatkan kinerja anda ?
a, Sangat puas  b. Puas ¢. Ragu-ragu d. Tidak Puas

d.  Sangat tidak puas

Berikan alasan terhadap jawaban saudara

..........................................

3. Apakah tingkat pendidikan yang anda miliki mempunyai pengaruh besar
terhadap produktivitas kerja anda .
a. Sangat setuju b. Setuju c. Ragu-ragu d. Tidak setuju

€. Sangat tidak setuju

Berikan alasan terhadap jawaban saudara




4. Apakah tingkat pendidikan karyawan/karyawati adalah merupakan faktor
terpenting terhadap kinerja suatu organisasi ?
a. Sangat setuju  b. Setuju ¢. Ragu-ragu d. Tidak setuju

€. Sangat tidak setuju

Berikan alasan terhadap jawaban saudara.............c.ccoeoeveeeoennnnn..

5. Apakah anda siap jika anda diberi tugas belajar dengan atasan langsung
saudara ?
a. Sangat setuju b, Setuju ¢. Ragu-ragu d. Tidak setuju
€. Sangat tidak setuju
Berikan alasan terhadap jawaban saudara

4.2 Pelatihan
l. Setiap pegawai dilakukan pengembangan melalui pelatihan  untuk
perluasan mengenai wawasan kerja mereka.
a. Sangat setuju b. Setuju ¢. Ragu-ragu d. Tidak setuju
€. Sangat tidak setuju
Berikan alasan terhadap jawaban saudara

2. Pengembangan wawasan pegawai melalui pelatihan merupakan langkah
yang tepat yang dilakukan instansi untuk meningkatkan produktivitas
karyawan/karyawati.

a. Sangatsetuju b, Setuju ¢. Ragu-ragu d. Tidak setuju
€. Sangat tidak setuju
Berikan alasan terhadap jawaban saudara..............ococoooeooooovonnivnei .

3. Meningkatnya kualitas pegawai tidak dijamin dari pengembangan
wawasan melalui pelatihan.
a. Sangatsetyju  b. Setuju ¢. Ragu-ragu d. Tidak setuju




€. Sangat tidak setuju

Berikan alasan terhadap jawaban saudara...................o.cocoeoeo....

4. Dengan pelatihan tidak menjamin karyawan/karyawati semakin
berkinerja baik.

a. Sangat setuju b. Setuju c. Ragu-ragu d. Tidak setuju
€. Sangat tidak setuju

Berikan alasan terhadap jawaban saudara.............c............

5. Orang dengan kemampuan dasar apabila mendapatkan kesempatan-
kesempatan pelatihan, akan lebih mampu dan cakap untuk melaksanakan
tugas-tugasnya dengan baik.

a. Sangat setuju b. Setuju c. Ragu-ragu d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju

Berikan alasan terhadap jawaban saudara...............coooevvveveceeee e,

6. Apakah anda siap jika anda diberi tugas mengikuti pelatihan dengan
atasan langsung saudara ?
b. Sangat setuju b, Setuju c. Ragu-ragu d. Tidak setuju

f. Sangat tidak setuju

Bertkan alasan terhadap jawaban saudara............c.ccooeeiiivciincenne,




4.3 Kinerja

Apakah dalam pelaksanaan tugas yang tepat waktu seorang karyawan
dinggap berkinerja baik.
a. Sangat setuju b. Setuju ¢. Ragu-ragu d. Tidak setuju

¢. Sangat tidak setuju

Berikan alasan terhadap jawaban saudara................coocovcoveeveevnnnnn,

Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya dan kreativitas karyawan merupakan
salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja.
a. Sangat setuju b. Setuju c. Ragu-ragu d. Tidak setuju

€. Sangat tidak setuju

Berikan alasan terhadap jawaban saudara...........c.ccoccocecovvevveeerennn..

Apakah kinerja karyawan pada umumnya terdorong dengan adanya
promosi. kenaikan pangkat, kenaikan jabatan, inbalan dan lain-lain.
a. Sangat setuju b. Setuju ¢. Ragu-ragu d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju

Berikan alasan terhadap jawaban saudara..................ocoooeeeeeivivnnnnnn.

. Mengukur kinerja secara struktural organisasi hal yang dinilai adalah

keefektifan dan tingkat efisiensi struktur organisasi tersebut.
a. Sangat Setuju b. Setuju c. Ragu-ragu d. Tidak setuju
¢. sangat tidak setuju

Berikan alasan terhadap jawaban saudara...............cccoooviieiiinncnnn,




3. Tolak ukur dari kinerja adalah berdasarkan kualitas dan kwantitas .
a. Sangat Setuju b. Setuju ¢. Ragu-ragu d. Tidak setuju
e. sangat tidak setuju

Berikan alasan terhadap jawaban saudara
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