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Abstrak

Setiap instansi seringkali dihadapkan dengan masalah mengenai kinerja pegawainya. Setiap
pimpinan di dalam instansi akan selalu berupaya agar setiap kegiatan yang dilaksanakan mencapai
hasil yang maksimal dan dilakukan secara efektif dan efisien. Agar tercapai tingkat efektivitas dan
efisiensi yang di inginkan, maka di dalam instansi tersebut harus memiliki sistem kerja yang baik
atau memiliki kinerja yang baik. Oleh karena itu, keberhasilan organisasi sangat bergantung kepada
baik atau buruknya kinerja dari organisasi tersebut. Dimana kinerja dari suatu organisasi
tergantung dari kinerja para pegawainya yang merupakan motor bagi berjalannya sebuah
organisasi. Penelitian ini dilakukan pada Kantor Badan Pengelola Keuangan Dan Aset Daerah
Provinsi Riau. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai BPKAD Provinsi Riau sebanyak 141 pegawai.
peneliti menggunakan sampel jenuh. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu menggunakan analisa SEM (Structural Equation Modeling). Hasil penelitian menunjukanan
kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. penempatan kerja berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. kompetensi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai yang dimediasi kepuasan kerja dan penempatan kerja berpengaruh

terhadap kinerja pegawai yang dimediasi kepuasan kerja.

Kata Kunci: Kompetensi, Penempatan Kerja, Kepuasan Kerja Dan Kinerja Pegawai
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Abstract

Every agency is often faced with problems regarding the performance of its employees. Every leader in
the agency will always try to ensure that every activity carried out achieves maximum results and is
carried out effectively and efficiently. In order to achieve the desired level of effectiveness and efficiency,
the agency must have a good work system or have good performance. Therefore, the success of the
organization is very dependent on the good or bad performance of the organization. Where the
performance of an organization depends on the performance of its employees who are the motor for|
the running of an organization. This research was conducted at the Regional Financial and Asset
Management Agency Office of Riau Province. The type of research used in this study is a quantitative
method. The population in this study were all 141 employees of BPKAD Riau Province. researchers use
saturated samples. The data analysis method used in this study is SEM (Structural Equation Modeling)
analysis. The results of the study show that content has an effect on job satisfaction. work placement
effect on job satisfaction. Job satisfaction affects employee performance. Skills affect employee
performance mediating job satisfaction and job placement affect employee performance mediating job
satisfaction.

Keywords: Needs, Job Placement, Job Satisfaction And Employees

PENDAHULUAN

Peran sumber daya manusia atau di pemerintahan disebut aparatur sipil negara
merupakan modal dasar dalam penentuan tujuan pemerintah. Tanpa peran sumber daya
manusia, kegiatan dalam pemerintah tidak akan berjalan dengan baik. Manusia selalu
berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi, karena manusia menjadi
perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi.

Setiap instansi seringkali dihadapkan dengan masalah mengenai kinerja pegawainya.
Setiap pimpinan di dalam instansi akan selalu berupaya agar setiap kegiatan yang
dilaksanakan mencapai hasil yang maksimal dan dilakukan secara efektif dan efisien. Agar
tercapai tingkat efektivitas dan efisiensi yang di inginkan, maka di dalam instansi tersebut
harus memiliki sistem kerja yang baik atau memiliki kinerja yang baik. Oleh karena itu,
keberhasilan organisasi sangat bergantung kepada baik atau buruknya kinerja dari
organisasi tersebut. Dimana kinerja dari suatu organisasi tergantung dari kinerja para
pegawainya yang merupakan motor bagi berjalannya sebuah organisasi.

Salah satu instansi yang berada di lingkungan Pemerintahan Provinsi Riau adalah
Badan Pengelola Keuangan Dan Aset Daerah (BPKAD) Provinsi Riau. Badan Pengelola
Keuangan Dan Aset Daerah merupakan instansi yang memiliki tugas untuk membantu
Gubernur melaksanakan fungsi penunjang Urusan Pemerintah yang menjadi kewenangan
Daerah. Berdasarkan pengamatan awal penelitian di Badan Pengelola Keuangan dan Aset
Daerah Provinsi Riau diindikasikan ada beberapa masalah yang menyebabkan menurunnya
kinerja pegawai di instansi tersebut.

Hal tersebut mengindikasikan bahwa capaian kinerja organisasi dalam melaksanakan
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program dan kegiatan masih belum optimal dan kinerja pegawai masing-masing bidang di
Badan Pengelola Keuangan Dan Aset Daerah Provinsi Riau tidak maksimal. Hal ini
dikarenakan adanya defisit anggaran dan adanya APBD Perubahan pada Tahun 2020 yang
menyebabkan pimpinan harus mengambil kebijakan dan inisiatif dengan merasionalisasi
anggaran dan melakukan coaching clinic kepada seluruh OPD yang bertujuan untuk
memilah program kegiatan mana yang prioritas untuk di laksanakan sehingga tidak terjadi
tunda bayar pada tahun tersebut. Penurunan tersebut merupakan ancaman bagi sebuah
instansi karena berdampak kepada tidak maksimalnya penyerapan anggaran di tahun
tersebut. Dari riset sebelumnya, penurunan kinerja tersebut dipengaruhi juga oleh faktor lain,
diantaranya kompetensi para pegawai yang masih minim dan penempatan kerja yang tidak
sesuai dengan bidangnya. Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai pegawai dalam
memenuhi tugas dan tanggung jawab yang diberikan organisasi sesuai kemampuan yang
dimiliki (Fitriani et al., 2019) Menurut (Andika, 2019) kinerja pegawai yang baik dapat
ditunjukkan oleh seberapa kemampuan pegawai menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
target perusahaan baik dalam kualitas, waktu, dan jumlah yang ditargetkan sedangkan
kesalahan yang pernah dilakukan terbilang kecil. Kinerja pegawai merupakan salah satu
faktor yang sangat dominan dalam meningkatkan kinerja organisasi.Penelitian ini juga
menambahkan variabel kompetensi. Alasan menggunakan kompetensi sebagai variabel
independen karena adanya ketidakkonsistenan dari hasil penelitian sebelumnya.
Literatur Review
Kinerja

Menurut (A. A. A. P. Mangkunegara, 2016) istilah kinerja berasal dari kata job
performance atau Actual Permormanse (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang
dicapai seseorang). Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (A. A. A. P. Mangkunegara, 2016). Kinerja adalah hasil dari suatu
proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan
atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya (Emron et al, 2016) Secara umum
kinerja dapat diartikan sebagai keseluruhan proses bekerja dari individu yang hasilnya dapat
digunakan landasan untuk menentukan apakah pekerjaan individu tersebut baik atau
sebaliknya.
Kepuasan Kerja

Dalam buku Psikologi Industri dan Organisasi (?ulibrk et al., 2018) terdapat pernyataan

yang menyatakan bahwa kepuasan adalah suatu perasaan yang menyenangkan yang
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merupakan hasil dari persepsi individu dalam rangka menyelesaikan tugas atau memenubhi
kebutuhannya untuk memperoleh nilai-nilai kerja yang penting bagi dirinya. Hal tersebut
dipertegas (Herzberg, 2017) yang mengutip ungkapan Locke bahwa kepuasan kerja
adalah:"a pleasureable feeling that results from the perpection that's one's job fulfills or
allows for the fulfillment of one's important job values"
Penempatan Pegawai

Adapun definisi-definisi penempatan menurut beberapa ahli seperti berikut: Menurut
(Sagala & Rivai, 2013) : penempatan kerja berarti mengalokasikan para pegawai pada posisi
kerja tertentu. Lainhalnya menurut (Siregar et al., 2020) : "Penugasan kembali dari seorang
pegawai pada sebuah pekerjaan baru. Kegiatan penempatan dilakukan berdasarkan tindak
lanjut (follow up) dari hasil seleksi yang telah dilaksanakan sebelumnya. Kegiatan ini perlu
dilakukan secara terencana karena akan mempengaruhi produktivitas dan loyalitas pegawai".
Selain itu Menurut Siswanto (2015) : "Proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada tenaga
kerja yang lulus seleksi untuk dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang telah ditetapkan, serta
mampu mempertanggungjawabkan segala resiko dan kemungkian-kemungkinan yang
terjadi atas tugas dan pekerjaan, wewenang serta tanggungjawabnya".
Kompetensi

Pengertian kompetensi oleh (Spencer & Spencer, 2015) adalah sebagai karakteristik
yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya
atau karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab akibat
dengan kriteria yang dijadikan acuan. Menurut (Spencer & Spencer, 2015) ini, kompetensi
terletak pada bagian dalam setiap manusia dan selamanya ada pada kepribadian seseorang
yang dapat memprediksikan tingkah laku dan performansi secara luas pada semua situasi

dan tugas pekerjaan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Badan Pengelola Keuangan Dan Aset Daerah
Provinsi Riau yang beralamat di JI. Cut Nyak Dien Il No.2, Kelurahan Jadirejo, Kecamatan
Sukajadi, Kota Pekanbaru, Riau. Waktu Penelitian adalah bulan Marets/d April 2023. Jenis
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan
menanyakan hubungan kausal (sebab-akibat). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai BPKAD Provinsi Riau pada Tahun 2022 yang berjumlah sebanyak 141 pegawai.
Karena populasi memiliki jumlah yang kecil, maka peneliti menggunakan sampel jenuh dari

populasi tersebut. Jadi, dapat disimpulkan sampel pada penelitian ini menggunakan 141
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orang responden. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
menggunakan analisa SEM (Structural Equation Modeling) atau Model Persamaan Struktural
dengan menggunakan program PLS (Partial Least Square) untuk menguji hubungan antar

variabel.

Hasil

Uji Validitas

Validitas atau kesahihan suatu instrumen adalah ukuran seberapa tepat instrumen itu
mampu menghasilkan data sesuai dengan ukuran yang sesungguhnya yang ingin diukur.
Untuk penguijian validitas dalam penelitian ini menggunakan construct validity yang terbagi
menjadi dua yaitu konvergen dan diskriminan (Ghozali & Latan, 2014:91).

Tabel 1: Hasil Uji Validitas Convergent Variabel Penelitian

. . Loading
Variabel Indikator AVE
Factor
K1 0,747
Kompetensi K2 0,875 0,627
K3 0,747
PK1 0,795
PK2 0,834
Penempatan Kerja 0,677
PK3 0,845
PK4 0,817
KK1 0,768
KK2 0,806
Kepuasan Kerja 0,704
KK3 0,882
KK4 0,895
KP1 0,753
KP2 0,799
KP3 0,771
Kinerja Pegawai 0,568
KP4 0,744
KP5 0,721
KP6 0,732

Sumber : Data Hasil Olahan, 2023
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Pada Tabel 1 dapat dilihat nilai indicator loading atau loading factor konstruk masing-masing
variabel. Diketahui bahwa seluruh indikator memiliki nilai loading factor diatas 0,7. Kemudian
juga diperoleh nilai average variance extracted (AVE) diatas 0,50 yang berarti bahwa seluruh
indikator reflektif diatas memiliki korelasi terhadap variabel konstruk. Hal ini menjelaskan
bahwa seluruh indikator yang ada pada konstruk variabel memenuhi persyaratan validitas

convergent.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas dari suatu pengukuran mengindikasikan stabilitas dan konsistensi dari instrumen
yang mengukur suatu konsep dan berguna untuk menguji suatu "kebaikan" dari pengukuran
tersebut. Terdapat 2 (dua) kriteria dalam mengukur atau mengevaluasi reliabilitas yakni sebegai
berikut:

Hasil uji reliabilitas dengan kriteria indicator reliability dapat dilihat pada tabel cronbach's alpha
berikut:

Tabel 2:Hasil Uji Cronbach's Alpha Konstruk Variabel Penelitian

. Cronbach's
Variabel Ukuran Keputusan
Alpha
Kompetensi 0,704 0,7 Reliabel
Penempatan Kerja 0,841 0,7 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,858 0,7 Reliabel
Kinerja Pegawai 0,848 0,7 Reliabel

Sumber : Data Hasil Olahan, 2023
Pada Tabel 2 dapat dilihat seluruh nilai dari cronbach's alpha variabel konstruk penelitian

berada diatas 0,70. Hal ini menjelaskan bahwa seluruh variabel konstruk memenuhi persyaratan

reliabilitas.
Tabel 3 : Hasil Uji Composite Reliability Konstruk Variabel Penelitian
. Composite
Variabel o Ukuran Keputusan

Reliability
Kompetensi 0,834 0,7 Reliabel
Penempatan Kerja 0,893 0,7 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,905 0,7 Reliabel
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Kinerja Pegawai 0,888 0,7 Reliabel
Sumber : Data Hasil Olahan, 2023

Pada Tabel 3 dapat dilihat seluruh nilai dari composite reliability variabel konstruk variabel

penelitian diatas 0,70. Hal ini menjelaskan bahwa seluruh variabel konstruk memenuhi

persyaratan reliabilitas.

Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi menggunakan Adjusted R-squared yang menunjukkan berapa
persentase variasi konstruk endogen/kriterion dapat dijelaskan oleh konstruk yang
dihipotesiskan memengaruhinya (eksogen/prediktor). Adjusted R-squared hanya ada untuk
variabel endogen (Sholihin dan Ratmono, 2013:62). Hasil nilai Adjusted R-squared dapat dilihat
sebagai berikut:

Tabel 4 : Hasil Uji Koefisien Determinasi

Struktur R Square R Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0,584 0,578
Kinerja Pegawai 0,553 0,550

Sumber : Data Hasil Olahan, 2023
Dari Tabel 4 diatas dapat diperoleh nilai R Square kepuasan kerja sebesar 0,584. Artinya adalah
sebesar 58,4% kepuasan kerja dipengaruhi oleh kompetensi dan penempatan kerja. Kemudian
diperoleh nilai R Square kinerja pegawai sebesar 0,553. Artinya adalah sebesar 55,3% kepuasan

kerja dipengaruhi oleh kompetensi, penempatan kerja dan kepuasan kerja.

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis menggunakan Partial Least Square (PLS) akan memperlihatkan lima
hipotesis. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan uji t (t-test) pengaruh antara variabel.
Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan dilakukan dengan
menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode bootstrapping terhadap sampel,
pengujian dengan bootstrapping juga dimaksudkan untuk meminimalkan masalah pada data
penelitian. Hasil pengujian dengan bootstrapping dari analisis PLS dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 5 : Hasil Uji Hipotesis Langsung

Koefisien
Pengaruh T Statistics | P Values
Path
Kompetensi -> Kepuasan Kerja 0,345 6,442 0,000
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Penempatan Kerja -> Kepuasan
. 0,542 10,156 0,000
Kerja

Kepuasan Kerja -> Kinerja
0,744 23,079 0,000

Pegawai
Sumber: Data hasil olahan 2023

Kompetensi -> Kepuasan Kerja

Diperoleh nilai koefisien sebesar 0,345 dengan t-statistics sebesar 6,442 dan P value 0,000.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa t statistik (6,442) lebih besar dari t table (1,96) atau P value
(0,000) lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian maka dapat diartikan bahwa kompetensi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Setiap peningkatan kompetensi sebesar 1 satuan, maka
akan meningkatkan kepuasan kerja sebesar 0,345 dan sebaliknya dengan asumsi variabel lain

konstan.

Penempatan Kerja -> Kepuasan Kerja

Diperoleh nilai koefisien sebesar 0,542 dengan t-statistics sebesar 10,156 dan P value 0,000.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa t statistik (10,156) lebih besar dari t table (1,96) atau P value
(0,000) lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian maka dapat diartikan bahwa penempatan kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Setiap peningkatan penempatan kerja sebesar 1 satuan,
maka akan meningkatkan kepuasan kerja sebesar 0,542 dan sebaliknya dengan asumsi variabel

lain konstan.

Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai

Diperoleh nilai koefisien sebesar 0,744 dengan t-statistics sebesar 23,079 dan P value 0,000.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa t statistik (23,079) lebih besar dari t table (1,96) atau P value
(0,000) lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian maka dapat diartikan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Setiap peningkatan kepuasan kerja sebesar 1 satuan,
maka akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,744 dan sebaliknya dengan asumsi
variabel lain konstan.

Tabel 6 : Hasil Uji Hipotesis Tidak Langsung

Koefisien o
Pengaruh T Statistics | P Values
Path
Kompetensi -> Kepuasan Kerja -
o . 0,257 6,011 0,000
> Kinerja Pegawai
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Penempatan Kerja -> Kepuasan
. o _ 0,403 9,686 0,000
Kerja -> Kinerja Pegawai

Sumber; Data Hasil Olahan, 2023

Kompetensi ->Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai

Diperoleh nilai koefisien sebesar 0,257 dengan t-statistics sebesar 6,011 dan P value 0,000. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa t statistik (6,011) lebih besar dari t table (1,96) atau P value (0,000)
lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian maka dapat diartikan bahwa kompetensi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai yang dimediasi kepuasan kerja. Setiap peningkatan kompetensi
sebesar 1 satuan yang dimediasi kepuasan kerja, maka akan meningkatkan kinerja pegawai

sebesar 0,257 dan sebaliknya dengan asumsi variabel lain konstan.

Penempatan Kerja ->Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai

Diperoleh nilai koefisien sebesar 0,403 dengan t-statistics sebesar 9,686 dan P value 0,000.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa t statistik (9,686) lebih besar dari t table (1,96) atau P value
(0,000) lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian maka dapat diartikan bahwa penempatan kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang dimediasi kepuasan kerja. Setiap peningkatan
penempatan kerja sebesar 1 satuan yang dimediasi kepuasan kerja, maka akan meningkatkan

kinerja pegawai sebesar 0,403 dan sebaliknya dengan asumsi variabel lain konstan

Pembahasan

Pengaruh kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil penelitian mendapatkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pada BPKAD Provinsi Riau. Semakin tinggi kompetensi yang dimiliki
oleh pegawai BPKAD maka kepuasan kerja akan semakin meningkat. Sebaliknya, semakin
kurang kompetensi yang dimiliki oleh pegawai BPKAD maka kepuasan kerja akan semakin
rendah. hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari kompetensi
karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan bagian operasional produksi di Wilayah Jawa
Barat. Variabel kompetensi karyawan memberikan pengaruh terbesar terhadap kepuasan kerja
karyawan. | Putu Purnawa Putra dan Ni Wayan Mujiati (2016:286), hasil penelitian menunjukan
bahwa kompetensi berpengaruh positif pada variabel kepuasan kerja karyawan. Ester Manik

dan Wiarah (2014:71), menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
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Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil penelitian mendapatkan bahwa penempatan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pada BPKAD Provinsi Riau. Semakin tepat penempatan kerja yang
dilakukan oleh pimpinan BPKAD maka kepuasan kerja akan semakin meningkat. Sebaliknya,
semakin kurang tepat penempatan kerja yang dilakukan oleh pimpinan BPKAD maka kepuasan
kerja akan semakin rendah. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
wijaya (2015) tentang pengaruh penempatan dan pengalaman Terhadap kepuasan dan kinerja
karyawan. Hasil penelitiannya mendapatkan bahwa penempatan dan pengalaman
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kepuasan dan kinerja karyawan serta

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan.

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja

Dari hasil penelitian mendapatkan bahwa komoetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Riau dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Semakin baik kompetensi yang dimiliki oleh pegawai maka akan meningkatkan
kepuasan kerja dan akan meningkatkan kinerja pegawai. Sebaliknya, Semakin kurang baik
kompetensi yang dimiliki oleh pegawai maka akan menurunkan kepuasan kerja serta akan
menurunkan kinerja pegawai. Temuan penelitian ini sependapat dengan penelitian yang
dilakukan oleh Desi Saputro Raffie et al., (2018) memberikan pandangan bahwa kompetensi
berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan dan kinerja dan pengujian pengaruh tidak
langsung juga menunjukkan hasil yang sama. Supiyanto, (2015) yang mengatakan bahwa
kompetensi memiliki pengaruh tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai dan

kompetensi menuju kepuasan kerja berpengaruh signifikan.

Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja

Dari hasil penelitian mendapatkan bahwa penempatan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Riau dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Semakin tepat penempatan kerja yang dilaksanakan oleh pimpinan maka akan
meningkatkan kepuasan kerja dan akan meningkatkan kinerja pegawai. Sebaliknya, Semakin
kurang tepat penempatan kerja yang dilaksanakan oleh pimpinan maka akan menurunkan
kepuasan kerja serta akan menurunkan kinerja pegawai. Penelitian ini sejalan dengan penelitian
Mathis and Jackson (2002) yang menyatakan bahwa ketepatan menempatkan para karyawan
pada posisi yang sesuai merupakan faktor yang penting dalam upaya membangkitkan

semangat dan kegairahan kerja karyawan. Penempatan yang tidak sesuai dapat menyebabkan
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karyawan menampilkan kinerja yang rendah, merasa jenuh dan bosan sehingga sulit mencapai
kinerja yang diharapkan. Demikian juga Kumar dan Sharma (2001) yang mengungkapkan
bahwa penempatan pegawai yang tepat akan mengurangi turnover pegawai, absenteeism dan
tingkat kecelakaan, serta meningkatkan moral pegawai yang muncul akibat perasaan puas

dengan kebijakan tersebut.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Dari hasil penelitian mendapatkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Riau. Semakin tinggi kepuasan kerja yang
dimiliki oleh pegawai BPKAD maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. Sebaliknya,
semakin rendah kepuasan kerja yang dimiliki oleh pegawai maka kinerja pegawai akan semakin
rendah.Penelitian ini sejalan dengan penelitian Pushpakumari (2009) yang menyimpulkan
bahwa ada dampak yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada
organisasi. Pegawai yang merasa puas juga memiliki komitment tinggi dalam bekerja
dibanding pegawai yang tidak puas. Demikian pun Hussin (2011), yang menguji pengaruh
kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan menemukan bahwa kepuasan kerja
karyawan serta komponennya yakni promosi, pekerjaan itu sendiri, pengawasan dan rekan
kerja kecuali gaji terhadap berpengaruh positif terhadap kinerja kerja karyawan. Selain itu
Penelitian oleh Al-Aameri (2000) dan Al-Ahmadi (2009) sejalan dengan hasil penelitian ini pula,
dimana kepuasan kerja perawat berpengaruh langsung dan positif terhadap kinerjanya. Hasil
ini juga menunjukkan bahwa kinerja dipengaruhi oleh aspek-aspek psikologi yang meliputi:
kepuasan kerja, motivasi kerja dan komitmen organisasi. Artinya kepuasan kerja hanya salah
satu faktor yang mempengaruhi kinerja. Dengan demikian kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karena sikap seorang pegawai terhadap organisasi, terhadap pekerjaan
maupun terhadap lingkungan tempat kerjanya berdampak pada bagaimana pegawai tersebut

kemudian bekerja demi mencapai tujuan organisasi dan mencapai kinerja yang baik

SIMPULAN
Dari hasil penelitian yang telah dipaparkan pada sebelumnya, maka dapat ditarik
kesimpulan penelitian ini sebagai berikut:
1. kompetensi belum semuanya sesuai dengan jenis pekerjaan yang dimiliki oleh
pegawai. Kompetensi yang sesuai akan dapat meningkatkan kepuasan kerja karena
pegawai bekerja sesuai dengan kemampuan dan pengalaman yang dimilikinya,

sehingga Pegawai yang mendapatkan posisi sesuai dengan kompetensinya dapat
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memberikan kinerja yang lebih optimal.

2. Penempatan kerja belum semuanya sesuai dengan kompetensi yang dimiliki oleh
pegawai. Penempatan yang sesuai akan dapat meningkatkan kepuasan kerja
karena pegawai bekerja sesuai dengan kemampuan dan pengalaman yang
dimilikinya, sehingga Pegawai yang mendapatkan posisi sesuai dengan
kemampuannya dapat memberikan kinerja yang lebih optimal. Adanya pegawai
yang belum merasakan kepuasan dalam bekerja, baik dilihat dari aspek finansial
maupun non finansial. Dari aspek non finansial ketersedian fasilitas dan interaksi
sosial masih menjadi kendala untuk bekerja secara maksimal. Kurang nya dukungan
dari pimpinan juga menjadikan kepuasan kerja pegawai kurang maksimal.
Kepuasan kerja merupakan sesuatu yang bersifat individual. Setiap individu
mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang
berlaku pada dirinya. Hal ini lah yang dapat meningkatkan kinerja pada diri seorang

pegawai

Dari hasil penelitian dan kesimpulan yang sudah dijelaskan sebelumnya, maka penulis
memberikan saran sebagai berikut:

1. Didalam proses penempatan kerja sebaiknya pimpinan harus dapat
menyesuaikan dengan kompetensi yang dimiliki oleh pegawai. Banyaknya
permintaan untuk pindah ke BPKAD haruslah disesuaikan dengan peta jabatan
yang tersedia, agar kesalahan didalam bekerja yang disebabkan oleh
penempatan kerja yang kurang tepat dapat diminimalisir. Sebaiknya pegawai
yang baru menjabat suatu jabatan perlu diberi pelatihan dan bimbingan
didalam menjalankan tugas yang diamanahkan.

2. Diharapkan kepada BPKAD untuk dapat lebih memperhatikan mengenai seleksi
penempatan yang sesuai dengan pengalaman kerja dan kemampuan pegawai
didalam bekerja.

3. Bagi pimpinan BPKAD perlu meningkatkan kerjasama antar pegawai dengan
cara menempatkan pegawai yang memiliki kompetensi di bagian yang dirasa
pegawainya kurang kompetensinya. Dengan adanya kerjasama ini, diharapkan
pegawai yang kurang kompetensi menjadi pegawai yang memiliki kompetensi
yang cukup.

4. Pimpinan BPKAD harus menyesuaikan atau menyetarakan fasilitas kerja dan

tunjangan atau insentif agar kesenjangan sosial didalam bekerja dapat
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diminimalisir.
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