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Abstract: Thisresearchisquantitative descriptive. The nature of research isdescriptive explanatory
research. Explanatory research isto describe the position of the examined variables aswell asthe
relationship between variables with other variables. The results showed that the influence of
financial compensation on employee performance isin very strong categories. This means that
by providing good financial compensation, the employee’s performance will be maintained because
the employees feel very much appreciated by the organization and the employees think the
organisation has tried to the fullest Possible to pay attention to them in the work. At the value of
the correlation coefficient found a value of 0.857 so that it belongs to the very strong category.
That is, thereisavery strong relationship between financial compensation variables and employee
performance.

Abgtrak: Penelitianini bersifat deskriptif kuantitatif. Sifat penelitian adalah deskriptif explanatory
research. Explanatory resear ch yaitu untuk menjel askan kedudukan variabel -variabel yang diteliti
serta hubungan antara variabel dengan variabel yang lain. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja pegawai berada pada kategori sangat kuat. Hal
ini menandakan bahwa dengan adanya pemberian kompensasi finansial yang baik maka kinerja
pegawai akan tetap terjaga karena para pegawai merasakan sangat dihargai oleh organisasinya.
Selainitu pegawai menganggap organisasi telah berusaha semaksimal mungkin untuk memberikan
perhatian kepadamerekadalam bekerja. Padanilai koefisien korelasi ditemukan nilai sebesar 0,857
sehinga hal ini termasuk pada kategori sangat kuat. Artinya, terdapat hubungan yang sangat kuat
antaravariabel kompensasi finansial dan kinerjapegawai.
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PENDAHULUAN

Kinerjadan kompensas memiliki keter-
kaitan yang mendasar. Kompensas merupakan
faktor yang sangat penting dalam sebuah or-
ganisas. Mathis& Jackson (2012) mengatakan
bahwa kompensasi yang diberikan oleh
organisas memiliki perbedaan-perbedaan yang
berarti dalam pembayaran untuk memberi
ganjaran kepada karyawan yang berprestasi
tinggi dan rendah dengan begitu kompensasi
akan mempengaruhi Kinerja dari pegawai
tersebut. Hal ini jugadidukung menurut Siman-
juntak (2011) bahwa kompensasi individu
menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai. Pemberian kompensasi ter-
sebut dapat digunakan untuk memotivas para
pegawai di sebuah organisasi. Pemberian
kompensasi finansial kepadapegawai, masih
dirasakan belum memenuhi tingkat kebutuhan
dan kepuasan dari pegawai sesual tingkat pen-
dapatan yang diterima. Ini tercermin dari
banyaknyakel uhan pegawal untuk ditingkatkan
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kompensasinyasesua dengan tingkat kesgjah-
teraan pribadi dan keluarganyaatas pendapatan
yang diterima. Banyak pegawai saat ini selalu
mendambakan pemberian kompensas finansia
untuk ditingkatkan sesuai dengan kelayakan
pemberiannyadengan pekerjaan yang dil akukan,
dalam rangka membangun motivasi pegawai
untuk dapat bekerjadengan baik dalam mel ak-
sanakan tugas pokok dan fungsinyada am suatu
organisas.

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa(PMD) Provins Riau merupakan bagian
integral institusi birokrasi pelayanan publik.
Berdasarkan Peraturan Gubernur Riau Nomor
76 Tahun 2016 tentang K edudukan, Susunan
Organisas, Tugasdan Fungs, SertaTataK erja
Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Proving Riau, Dinas Pemberdayaan Masyarakat
dan Desamerupakan unsur pel aksana urusan
pemerintahan yang menjadi kewenangan daerah,
mempunyai tugas membantu Gubernur mel ak-
sanakan Urusan Pemerintahan yang menjadi
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kewenangan Daerah dan Tugas Pembantuan
yang ditugaskan kepada Daerah. Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan DesaProvinsi
Riautelah berupayauntuk mendefenisikan apa
yang akan dicapa oleh organisiasi, meng-
identifikasikan strategi, memperjelasprioritas
organisasi dan bagaimanacaramencapai hasl|
tersebut. Dengan katalain perencanaan Srategis
Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Provinsi Riau ini disusun dalam rangka pe-
menuhan tugas pokok merumuskan kebijakan
dan koordinas di Bidang Pembinaan Peme-
rintahan DesaProving Riau. Mencapal vis dan
mis tersebut, Dinas Pemberdayaan M asyarakat
dan DesaProving Riau selanjutnyamenyusun
sasaran strategis sebagal penjabaran dan pe-
nyelarasan dari Indikator KinerjaUtama(IKU)
Pemerintah Proving Riau.
Datamenunjukkanredlisas kegiatan dari
tahun 2017 dantahun 2018, terjadi peningkatan
realisasi dari beberapakegiatan yang menjadi
sasaran strategi s Dinas Pemberdayaan Masya
rakat dan Desa Provins Riau. Namun hal ini
belum dapat diasumsikan sebagal peningkatan
kinerja karena pada beberapa kegiatan lain
seperti meningkatkaninfrastruktur dasar sarana
prasarana perdesaan, meningkatkan pemba-
ngunan resetlement dikawasan kumuh perdesaan
dan meningkatkan penge olaan sumber dayadam
berwawasan lingkungan dengan mendayaguna-
kanteknologi tepat guna(TTG) tidak teredisas .
Kinerjasebuah organisasi dikatakan baik jika
kinerja para pegawainyajuga baik sehingga
sebuah organisasi mampu mencapal tujuan
organisas . Di lingkungan Pemerintahan, kinerja
pegawal selalu dilihat dari Sasaran Kinerja
Pegawai (SKP), dimana SKP ini dibuat oleh
pegawai sendiri dandinilai objektif oleh atasan
langsung. Kinerjapegawal dapat dilihat melaui
sasaran kinerja pegawal (SKP). Berdasarkan
Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019
tentang Penilaian KinerjaPegawai Negeri Sipil,
Sasaran KinerjaPegawal add ahrencanakinerja
dan target yang akan dicapai oleh seorang
Pegawai Negeri Sipil yang harusdicapal setiap
tahun. SKP digunakan sebagai pelengkap
administrasi pegawai dalam kenaikan pangkat
dan penerimaan Tambahan Penghasilan Pegawal

(TPP) di lingkungan Pemerintah Proving Riaul.

Hal yang dilakukan oleh Pemerintah Pro-
vins Riau dalam hal memetakan kompetens
pegawal bertujuan untuk memudahkan pegawal
dalam melaksanakan tugasnya. Pemetaan
kompetend dilakukan untuk mengetahui sebaran
kuantitas dan kualitas kompetensi pegawal.
Kemudian seluruh jabatan dievaluasi dan
diandigsuntuk sdanjutnyaditentukanjob grade
dari masing-masing jabatan yang akan dikore-
| asikan dengan pengembangan sistem pengu-
kuran kinerjabagi setigp pegawal. Untuk meng-
hasilkan kinerjaorganisas yang optimal dapat
diukur dari hasi| pekerjayang telah dilakukan
dengan standar yang tel ah ditetapkan, keber-
hasilan suatu organisas dipengaruhi oleh kinerja
pegawai. Kinerjamerupakan suatu hasil kerja
yang dicapal oleh pegawa ddam melaksanakan
tugas sesuai dengan tanggung jawabnya. Pen-
cgpa an kinerjamasing-masing individu pegawa
makaorganisas dapat mencapai keberhasilan
sesua dengan tujuan suatu organisas. Datadan
informasi itu semua akan digunakan untuk
membuat sstem jenjang karir dan sistem pem-
berian kompensas, dimanasetiap pegawal akan
diberikan tambahan penghasilan berupa tun-
jangan kinerjayang disebut Tambahan Peng-
hasilan Pegawai (TPP).

Fenomenaawad terkait belum optimalnya
kinerjaPegawa Negeri Sipil (PNS) padaDinas
Pemberdayaan Masyarakat dan DesaProvins
Riautelinatddamhd displinkerja Digplinkerja
merupakan sal ah satuindikator dalam menentu-
kankinerjapegawal. Dari displinkerjapegawal
mampu mempengaruhi jumlah tambahan peng-
hasilan pegawai yang diterima oleh pegawai
tersebut. Pegawal yangtidak mengikuti apd pagi
tahun 2017 sebanyak 10 orang dan tahun 2018
sebanyak 8 orang. Pegawai yang tidak masuk
kantor dan tidak melaksanakan tugas serta
pulang kerjatidak sesua ketentuan padatahun
2017 sebanyak 18 orang dan tahun 2018 seba-
nyak 17 orang. Untuk pegawal yang tidak hadir
di tempat bekerjatahun 2017 sebanyak 7 orang
dan tahun 2018 sebanyak 4 orang. Hal ini masih
belum bisadikatakan memuaskan. Terlihat di
tabel masih lumayan banyak pegawa yang
setelah apd pagi memilihdi luar kantor daripada
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masuk kantor dan mel aksanakan tugas sesuai
Jamkantor. Sehinggatingkat pencapaian kinerja
pegawai menjadi terhambat. Padatahun 2018
terlihat tren sedikit menurun tapi tidak signifikan
karenatelah menggunakan sistem absen finger
print, hal ini perlumenjadi perhaianbag pimpinan.

Tingkat kehadiran Pegawal dan penilaian
Sasaran KinerjaPegawai (SKP) dipergunakan
sebagai dasar pembayaran Tambahan Peng-
hasilan Pegawal (TPP) dengan kriteriapenilaian
60% (enam puluh persen) dari capaian kinerja
pegawal dan 40% dari penilaian perilaku kerja
pegawal setigp bulannya. Suatu fenomenayang
dapat dicontohkan mengenai pemberian kom-
pensas finansial adalah ggji, tunjangan dan
insentif yang berdampak terhadap kinerjayang
dilakukan oleh pegawai. Apabila terpenuhi
pemberian kompensad finansd, secaralangsung
memberikan pengaruh terhadap kinerja, jika
tidak tentu akan menurunkan kinerjapegawai.

Griffin (2004) mendefinisikan kompensas
sebagal suatu bagian penting dan kompleksda-
lam hubungan karyawan dalam organisasi.
Kompensasi dasar diperlukan untuk memper-
tahankan karyawan dengan standar hidup yang
layak. Akantetgpi kompensas jugamenyediakan
suatu pengukuran berwujud mengenai nilai
individu bagi organisas . Pemberian kompensas
merupakan fungd srategik sumber dayamanusia
yang mempunyai imbassignifikan atasfungsi-
fungs sumber dayamanusialainnya

Kompensas addah hak-hak pegawal yang
harusditerimasebaga imbdan atau kompensas
setelah mereka menjalankan kewajibannya.
Kompensas dibagi menjadi dua, yaitu:
1. Kompensas Finansia

Kompensas finansial adalah kompensas
yang diterima dalam bentuk uang dan dapat
diuangkan, yangterdiri dari kompensas langsung
dan kompensas tidak langsung.

a. Kompensasi langsung

Menurut Hariandja (2002) kompensasi
langsung adalah kompensasi yang dikaitkan
secaralangsung dengan pekerjaan seperti upah
atau ggji dan bonus. Ggji atau upah menurut
Hariandja(2002) add ah bd asjasadd am bentuk
uang yang diterimakaryawan sebaga konse-
kuensi dalam kedudukannya sebagai seorang

pegawai yang memberikan sumbangan pikiran
dalam mencapai tujuan organisasi. Marihot
(2002) menyatakan bahwa gaji merupakan
pembayaran tetap yang diterimaseseorang dari
anggotanya dalam sebuah organisasi. Ber-
dasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan
bahwagaji merupakan suatu balasjasaberupa
uang yang diberikan oleh organisas kepada
pegawainya tanpa melihat hasil kerja yang
dicapa. Besarnyaggi tetgp tidak berubah sesuai
dengan golongan dan pangkatnya dan tidak
berdasarkan jam kerja yang diberikan setiap
bulan atau setigp minggu. Sedangkan bonuspada
umumnya diartikan sebagai pemberian pen-
dapatan tambahan bagi karyawan atau pekerja
yang diberikan setahun sekali atau padawaktu
tertentu, bilasyarat tertentu puladipenuhi. Sma-
mora(2006) menjelaskan bahwabonus adalah
tambahan kompensas diluar ggji atau upah yang
diberikan oleh organisasi. Program bonus
di sesuai kan dengan memberikan bayaran tam-
bahan berdasarkan produktivitas, keuntungan,
jumlah kehadiran, prestas kerja, produktivitas
pegawai, dan efektivitas biaya. Kompensasi
langsung diantaranyaterdiri dari bayaran pokok
terdiri dari ggi dan upah, bayaran prestas,
bayaraninsentif terdiri dari bonus, komig, pem-
bagian |abadan pembagi an saham, dan bayaran
tertangguh merupakan program tabungan anuitas
pembelian saham.
b. Kompensasi tidak langsung

Simamora (2006) menjelaskan bahwa
kompensasi tidak langsung atau tunjangan se-
baga pembayaran danjasayang mdindungi serta
melengkapi gaji pokok dan perusahaan mem-
bayar semuaatau sebagian dari tunjanganini.
Kompensas tidak langsung, diantaranyaprog-
ram perlindungan terdiri atas asuransi jiwa,
asurans kesehatan dan asuransi tenagakerja,
bayaran diluar jam kerjaterdiri atasliburan, cuti
tahunan dan libur hari besar danfasllitasterdiri
atas kendaraan, tempat parkir, kakntin dan
tempat beribadah.

Suatu organisas baik itu pemerintah mau-
pun swastayangterdiri dari sekelompok orang
yang berperan aktif untuk mencapal tujuanyang
ingindicapa dari organisasi tersebut. Tujuan
organisas tidak akantercapai jikakinerjaang-
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gota atau pegawainyatidak maksimal. Fahmi
(2011) menyatakan kinerja adalah hasil yang
diperoleh oleh suatu organisasi baik organisas
tersebut bersifat profit oriented dan non profit
oriented yang dihasilkan selama satu periode
waktu. Mangkunegara (2002) menjelaskan
kinerjamerupakan hasl kerjasecarakuditasdan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam
me aksanakan fungsinyasesua dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Sutrisno
(2010) menggambarkan bahwa kinerjameru-
pakan kuantitas, kualitas dan waktu yang di-
gunakan dalam menjalankan tugas. Kuantitas
adal ah hasi| yang dapat dihitung sgjauh mana
seseorang dapat berhasil mencapai tujuan yang
telah ditetapkan. Kualitas adal ah bagaimana
seseorang dalam menjaankan tugasnya, yaitu
mengenal banyaknya kesalahan yang dibuat,
kedisiplinan dan ketepatan. Waktu kerjaada ah
mengenal juml ah absen yang dilakukan, keter-
lambatan dan lamanyamasakerjadaam tahun
yang telah dijalani. Sehinggadapat dismpulkan
kinerjapegawa merupakan hasi| kerjapegawai
dilihat dari aspek kuditas, kuantitas, waktu kerja
dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang
sudah ditetgpkan oleh organisas.

K eban (2004) menjel askan pengukuran
kinerjapegawai penting dilakukan olehinstans
pelayanan publik. Dengan mengetahui kelema:
han dan kel ebihan, hambatan dan dorongan, atau
berbagai faktor suksesbagi kinerjapegawal serta
ingtitus makaterbuka ahjaan menuju profesio-
naisad, yaitumemperbaiki kesd ahan-kesdahan
yang dilakukan selamaini. Indikator kinerja
menurut Swanson dan Holton yang dikutip oleh
K eban (2004) mengemukakan bahwakinerja
pegawal secaraindividudapat dilihat dari gpakah
misi dan tujuan pegawai sesuai dengan misi
lembaga, gpakah pegawal menghadapi hambatan
dalam bekerja dan mencapai hasil, apakah
pegawa mempunyakemampuan mental, fisik,
emosi dalam bekerja dan apakah mereka
memiliki motivasi yangtinggi, pengetahuan,
keterampilan dan pengalaman dalam bekerja.
Schuler dan Dowling dalam Keban (2004)
Kinerjadapat diukur dari :

a. Kuantitaskerja
b. Kuditaskerja

c. Kerjasama
d. Pengetahuantentangkerja
e. Kehadiran dan ketepatan waktu
f. Inigatif dan penyampaianide-ideyang sehat
Kinerjapegawai dan kinerja organisasi
memiliki keterkaitanyang erat, tercgpanyatujuan
organisasi tidak bisadilepaskan dari sumber
dayayangdimiliki olehorganisad yangdijdankan
pegawai yang berperan aktif sebagai pelaku
dalam upayamencapai tujuan organisasi. Ber-
dasarkan beberapateori diatas penditi menyim-
pulkan bahwakinerjapegawai addah penilaian
hasil kerja seseorang dalam suatu organisasi
sesuai dengan tugas dan tanggungjawabnya
ddam rangkamencapai tujuan organisas.
Tujuan penditianini untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh kompensasi finansia
terhadap kinerja pegawai di Dinas Pember-
dayaan Masyarakat dan DesaProvins Riau.

METODE

Jenispenditianini ada ah pendlitian kuan-
titatif dengan pendekatan survey yang bersifat
deskriptif yang bertujuan untuk menggambarkan
dan mengungkapkan suatu masal ah, keadaan,
perisiwasebaga manaadanya, sartamengungkap-
kan faktasecaralebih mendaam mengenai pe-
ngaruh kompensasi finansial terhadap kinerja
pegawal. Sampd penditianyangterpilih sebanyak
44 orang yang berasal dari pegawai padaDinas
Pemberdayaan Masyarakat dan DesaProvins
Riau. Pengumpulan data dilakukan dengan
menggunakan kuisoner yang disebarkan kepada
setigp sampel yang sudah ditetapkan. Skala
pengukuran penelitian ini menggunakan skala
likert untuk mengetahui skor pertanyaan. Skala
Likert merupakan skala yang dipakai untuk
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi sese-
orang/kelompok orang tertentu fenomenasosial.

Andigsdatadilakukan dengan uji Satistic,
dengan menggunakan pengujian diantaranya:
Pertama, Uji validitas yang digunakan untuk
mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner.
Kedua, Uji reliabilitas dimaksudkan untuk
menguji sejauh manahasil pengukuran tetap
kons sten, gpabiladilakukan pengukuran duakdi
atau lebih terhadap ggdayang samadengan dat
ukur yang sama. Ketiga, Uji korelasi product
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moment digunakan untuk mencari hubungan dan
membuktikan hipotes s hubungan duavariabel
biladatakeduavariabel berbentuk interva atau
ratio, dan sumber data dari duavariabel atau
|ebih adadah sama.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Untuk mengetahui gpakahinstrumen butir-
butir item telah memiliki tingkat kesahihan (vali-
ditas) dantingkat keteranddan (regbilitas), maka
perlu diadakan uji coba. K etentuan yang diterap-
kan ddam penentuan kesashihan dan keteranddan
ingrumen daam penditianini addah, gpabilaR-
hitung> R-tabel pada batas signifikansi 5 %.
Hasl| uji vdiditasvariabd diperoleh hasil pengu-
Jjianinstrument variabel kompensasi finansial
secarakesaluruhan memiliki nilal Corrected Item
Total Correlation yang lebih besar dari 0,30.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
seluruh instrument pernyataan dari variabel
kompensas finangd yangdigunekanaddahvdid
daninstrumenini dapat digunakan dalam pene-
litian, selainitu hal ini jugadiperkuat olennila
sgnifikand sduruhingrumenyanglebihkecil dari
nilai sebesar 5 persen.

Sementaraituuntuk hasil pengujianvaiditas
instrumen variabel kinerjapegawai diperoleh
bahwahasi| pengujianinstrumen dari variabel
kinerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan
Masyarakat danDesaProvind Riaumemiliki nila
yang lebih besar dari 0.30. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa seluruh instrumen
pertanyaan dari variabel kinerjapegawai pada
Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Provins Riau yang digunakan adalah valid dan
dapat digunakan ddam penditian. Kesmpulan
ini diperkuat dengan nilai signifikans seluruh
instrumen yang lebih kecil dari nilai sebesar 5
persen.

Tabd 1. Has| Uji Reidbilitas Variabel Pendlitian
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Uji Reliabilitas

Reliabilitasadd ah untuk mengukur suatu
kuisoner yang merupakanindikator dari variabd.
Suatu kuisioner dinyatakanreliabel atau handal
jikajawaban dari responden terhadap perta-
nyaan adal ah konsisten atau stabil dari waktu
kewaktu. Pengukuran reliabilitas dapat dil aku-
kan dengan 2 (dua) cara, yaitu: 1) Pengukuran
ulang (repeted measure) dengan caramemberikan
kuesioner yang samapadawaktu yang berbeda
kemudian dilihat apakah responden tetap kon-
sisten dengan jawabannya, dan 2) Pengukuran
sekdi sg/a(One Shot) dengan carahanyasekali
sgamemberikan kues oner dan hasiinyadiban-
dingkan dengan mengukur korelas antar jawa:
ban pertanyaan. Pengujianreliabilitaskuesioner
dalam penelitian ini dengan menggunakan
pengukuran sekali sgja(One Shot) dan untuk
pengujian reliabilitasnyadigunakan uji statistik
GronbachAlpha> 0,6.

Berdasarkan Tabel 1 diperoleh bahwa
heall pengujiansduruhvariabd penditianmemiliki
nilai r-hitung > r-tabel (0.60). Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa seluruh instrumen
pertanyaan tentang variabel penelitian kom-
pensas finansial dan kinerjapegawal adalah
reliablesehinggase uruhitem pertanyaan layak
dipergunakan dalam pendlitian.

Uji Korelas Product Moment

Untuk mengetahui tingkat hubungan antara
kompensas finanga dengan Kinerjapegawai di
Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Proving Riau, atau hubungan variabe bebas(X)
dengan variabel terkat (Y), maka digunakan
analisakorelasi. Dalam penelitianini, teknik
analisa data yang sudah diperoleh dari hasi
penelitian di lapangan adalah dengan meng-
gunakan rumus koefisien product moment

sebagai berikut :

Scale Mean Scale
Variabel if [tem Variance if
Deleted Item Deleted
Kemampuan Kerja (X)
95,9000 137,197
Kinerja Pegawai (Y)
107,6333 161,206

Corrected Item- Cronbach's
Total Alphaiif ltem  Keterangan
Correlation Deleted
,885 ,842 Reliabel
,821 ,855 Reliabel
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ny XY —(3X)(X¥)
ey = vMIX2-(EX)*) (nT¥*-(Y)*)

Berdasarkan data hasil penelitian yang
diolah diperoleh hasi| sebagai berikut:

N =44

>x = 1516
Sy = 1.901
>x2 = 52.789
Sy2 = 83.565
>Xy = 65.975

Selanjutnya hasil tersebut dimasukkan
kedalam rumus product moment, maka di-
peroleh hasil sebagal berikut:

Ty = ny XY -(3X)(XY)
V(I X2 -($X)%) nT¥2-(T¥)?)

44.65975 - (1516) (1901)

\{ [44.52789 (1.516)2] [(44. 83565 —( 1901)2]

2902900 — 2881916

vV [2322716- 2298256] [(3676860 — 3613801]
20984
[24460](63059]
20984

—_—
Y 1542423

20984

24461

Yoy = 0,857

Hasi| perhitungan koefisien korelasi ter-
sebut adalah 0.857, nilai r yang diperolen addah
positif (r = +). Hal ini menunjukkan bahwa
hubungan antarakeduavariabel positif, hal ini
berarti adapengaruh antarakompensas finansd
dan kinerjapegawal. Dengan hasil perhitungan
yang positf, mengartikan bahwakenakan variabd
yang satu akan diikuti kenaikan variabd lainnya
dan kedua variabel memiliki hubungan yang
positif (Sugiyono, 2010). Makasemakin baik
kompensas finangd yang diterimaoleh pegawd,
makakinerjayang dihasilkan pun maksimal.

Berdasarkan pedomanyangdiberikandiatas,
makakoefisenkordas yang ditemukan sebesar
0,857 termasuk padakategori sangat kuat. Artinya,
terdapat hubungan yang sangat kuat antara
varabd kompensad finangd dankinerjapegawal.

SIMPULAN

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
DesaProvins Riau dalam usahamemberikan
kesgj ahteraan kepada para pegawainyamaka
terkait pemberian kompensasi finansia harus
dilakukan dengan standar yang jel as dan waktu
yang tepat karenasd amaini adakecenderungan
pemberiankompensasi finansd kepadapegawa
seperti pembayaran TPP setigp bulannyasdau
tidak tepat waktu sehinggamembuat pegawai
menjadi kurang bergairah dalam bekerja. Ke-
mudian dalam usahamel akukan peningkatan
kinerjaparapegawainya, maka Dinas Pember-
dayaan Masyarakat dan DesaProvins Riau agar
|ebih memikirkan kesgj ahteraan pegawal berupa
pemberian insentif kepada pegawainyayang
diberikan berdasarkan kemampuan kerjaindi-
vidu dari pegawai dan juga memperhatikan
kenyamanan pegawai dalam jangka panjang
sdlamaberadadi tempat kerjadan memberikan
pel ati han dan pendidikan yang bergunauntuk
meningkatkan prestasi pegawa ddammencapal
kinerjapegawai yang diharapkan.
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