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ABSTRAK
Hartini Manda, Pengaruh Pelatihan dan Kompensasi Terhadap Komitmen Serta Implikasinya Pada Kinerja Aparatur Sipil Negara pada Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung, di bawah bimbingan Prof. Dr. H. M. Sidik Priadana, M.S sebagai pembimbing utama dan Dr. Heru Setiawan, SE.,MM sebagai pembimbing pendamping.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap komitmen serta implikasinya pada kinerja Aparatur Sipil Negara pada Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan yang berguna untuk meningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) yang didasarkan pada pencapaian pelatihan, kompensasi, dan komitmen organisasi.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2017. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum tanggapan pegawai Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung mengenai pelatihan, kompensasi, komitmen, dan kinerja cenderung cukup baik. Pelatihan dan kompensasi berpengaruh terhadap komitmen baik secara parsial maupun simultan serta  komitmen berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung. Secara parsial kompensasi lebih dominan mempengaruhi komitmen pegawai.

Kata Kunci :  Pelatihan, Kompensasi, Komitmen, Kinerja
I. PENDAHULUAN
Negara Kesatuan Republik Indonesia dalam penyelenggaraan pemerintahannya menganut asas desentralisasi, dekonsentrasi dan tugas pembantuan. Prinsip penyelenggaraan desentralisasi adalah otonomi seluas-luasnya dalam arti daerah diberikan kewenangan mengatur dan mengurus semua urusan pemerintahan di luar yang menjadi urusan pemerintah. Daerah memiliki kewenangan membuat kebijakan daerah untuk memberikan pelayanan, peningkatan peran serta, prakarsa dan pemberdayaan masyarakat yang bertujuan pada peningkatan kesejahteraan rakyat. Didalam Undang-Undang No. 32 Tahun 2004 dan Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2014 Tentang Pemerintahan Daerah, secara eksplisit memberikan otonomi yang luas kepada pemerintah daerah untuk mengurus dan mengelola berbagai kepentingan dan kesejahteraan masyarakat daerah. Pemerintah Daerah harus mengoptimalkan pembangunan daerah yang berorientasi kepada kepentingan masyarakat. Melalui Undang-Undang ini juga, pemerintah daerah dan masyarakat di daerah lebih diberdayakan sekaligus diberi tanggung jawab yang lebih besar untuk mempercepat laju pembangunan daerah.

Banyak praktisi dan ahli manajemen menekankan betapa pentingnya peran manusia dalam menentukan setiap keberhasilan sebuah institusi (organisasi), baik institusi di sektor publik maupun di sektor swasta. Ketika di tanya pendapatnya tentang lima faktor utama menentukan keberhsilan sebuah perusahaan  dalam proses transformasinya dari perusahaan yang buruk menjadi perusahaan yang hebat, Welter Bruckart (2011) menyatakan bahwa faktor pertama adalah manusia, faktor kedua adalah manusia, faktor ketiga adalah manusia, faktor keempat adalah manusia, faktor kelima adalah manusia dan faktor kelima juga manusia. Jeffey Pfeffer (2010) menyatakan bahwa selama berpuluh-puluh tahun para eksekutif dan para pakar manajemen mencari sumber keberhasilan pada sebuah perusahaan di tempat yang salah. Dia menyatakan bahwa keberhasilan sangat ditentukan oleh cara dari sebuah perusahaan memperlakukan orang-orangnya.

Sehingga dapat dikatakan bahwa keberhasilan sebuah organisasi dalam mencapai tujuannya sangatlah tergantung dari kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya. Kualitas sumber daya manusia tersebut dapat ditunjukkan oleh kompetensi, skill, dan kemampuan karyawan dalam menciptakan kualitas kerja yang professional dalam membangun sebuah teamwork dalam organisasi. Ada kemungkinan dalam organisasi terdapat dua jenis karyawan yang berkualitas dan kurang berkualitas, yang dapat dilihat dari kinerja dan keefektifan mereka dalam melaksanakan tugas.

Kinerja pegawai tidak saja dipengaruhi oleh faktor eksternal tetapi juga oleh faktor internal yang berasal dari dalam diri pegawai tersebut. Faktor eksternal dapat diperoleh dari pelatihan-pelatihan untuk meningkatkan kemampuan, pengetahuan dan keterampilan pegawai mengingat perkembangan teknologi yang semakin maju pesat. Pemerintah Kota Bandung Dinas Pelayanan Pajak senantiasa mengadopsi program dan teknologi yang baru untuk mendukung akan kinerja pegawai secara keseluruhan. Akan tetapi penggunaan program dan teknologi yang baru ini tidak akan bermanfaat apabila tidak diserta dengan pelatihan yang berhubungan dengan pengoperasiannya. Permasalahan seperti ini akan menghambat kinerja pegawai secara keseluruhan. 

Bahwa pentingnya kualitas sumber daya manusia juga dirasakan oleh organisasi pemerintah daerah.  Kesadaran sebagaimana dimaksud mendapat angin segar ketika diberlakukannya dalam UU Nomor 22 Tahun 1999 tentang Pemerintah Daerah sebagaimana disempurnakan oleh Undang-Undang Nomor 32 tahun 2004 serta peraturan pelaksanaannya telah membawa implikasi luas terhadap berbagai aspek pemerintahan termasuk manajemen SDM aparatur di lingkungan pemerintah pusat dan daerah. Berdasarkan Undang-Undang tersebut, manejemen SDM aparatur dilakukan pendekatan yang desentralistis, sehingga pemerintah daerah memiliki kewenangan yang lebih besar dalam mengelola kepegawaian daerah dan lebih potensi dan karakteristik daerahnya.

Pentingnya profesonalisme aparatur pemerintahan ini sejalan dengan bunyi pasal 3 ayat (1) UU No. 43 Tahun 1999 tentang Perubahan Atas Undang-Undang Nomor 8 Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian yang menyebutkan bahwa: “Pegawai Negeri berkedudukan sebagai unsu aparatur Negara yang bertugas untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat secara professional, jujur, adil dan merata dalam penyelenggaraan tugas Negara, pemerintahan dan pembangungan”.

Selaras dengan hal tersebut, mengenai penjelasan UU No. 43 Tahun 1999 yang menyebutkan bahwa kelancaran penyelenggaraan tugas pemerintahan dan pembangunan nasional sangat tergantung pada kesempurnaan aparatur Negara khususnya pegawai negeri sipil. Oleh karena itu, pemerintah dituntut untuk dapat melaksanakan tugas dan fungsinya secara professional. Namun dalam realisasinya, hal tersebut tidaklah mudah untuk terbentuk dengan sendirinya..banyak hal yang terjadi justru adalah sebaliknya, dimana banyak aparatur pemerintah kurang mampu menyelenggarakan suatu pemerintahan agar memiliki kredibilitas tinggi dan proses pembangunan dapat berjalan langsung secara berdayaguna, berhasilguna, aspiratif serta bertanggung jawab.

Pada tataran tersebut, pendekatan manajemen sumber daya manusia berbasis pada perkembangan pengetahuan merupakan salah satu pilar yang sangat penting, karena manajemen pengelolahan sumber daya manusia dapat dipandang sebagai pendekatan baru secara komparatif terhadap manajemen personalia yang memandang orang sebagai sumber daya kunci (McKenna & Nic Beech, 2002:1). Kesadaran akan pentingnya “the man behind the gun” , dalam hal ini adalah para Pegawai Negeri Sipil perlu ditingkatkan sehingga Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah segabaimana Instruksi Presiden Republik Indonesia Tahun 1999, yang memiliki sasaran:

1. Menjadikan instansi pemerintah yang akuntabel, sehingga dapat beroperasi secara efisien, efektif dan responsive terhadap aspirasi masyarakat dan lingkungannya.

2. Terwujudnya transparansi pemerintah, terwujudnya partisipasi masyarakat dalam pelaksaan pembangunan nasional.

3. Terpeliharanya kepercayaan masyarakat kepada pemerintah.


Dinas pelayanan pajak kota Bandung merupakan organisasi perangkat daerah yang melakukan pengelolaan dan pendapatan pajak daerah di lingkungan Pemerintah Daerah Provinsi Jawa Barat, dalam Rencana Pembangunan Jangka Menengah Provinsi Jawa Barat Tahun 2011-2015 di tuntut untuk meningkatkan kualitas sumber daya aparatur dan manajemen pemerintahan di lingkungan Pemerintah Provinsi Jawa Barat. Guna mencapai tuntutan tersebut, Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung memerlukan pegawai yang memiliki kinerja tinggi agar dapat menghasilkan kebijakan kepegawaian yang baik yang pada akhirnya akan mampu memenuhi tuntutan yang dimaksud.

Menurut Martoyo (2010:152), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja personel atau kinerja personel adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2012:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja personel adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2013), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2011:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja personel di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah pelatihan, kompensasi, komitmen, dan kinerja.

Berdasarkan uraian di atas, peneliti bermaksud mengkaji beberapa hal sehubungan dengan pelatihan pegawai, kompensasi pegawai, komitmen pegawai dalam meningkatkan kinerja pegawai sebagai tujuan dan sasaran dari Pemerintah Kota Bandung dengan mengambil judul “Pengaruh Pelatihan dan Kompensasi Terhadap Komitmen Serta Implikasinya Pada Kinerja Aparatur Sipil Negara pada Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung”.
Identifikasi Masalah, Pembatasan Masalah dan Rumusan Masalah

Identifikasi dan rumusan masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap pelatihan, kompensasi, komitmen, dan kinerja Aparatur Sipil Negara. 

Identifikasi Masalah

Berdasarkan pada latar belakang penelitian di atas, maka dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut:  

1. Masih belum optimalnya pelatihan yang dilaksanakan Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.

2. Kompesasi pegawai belum terpenuhi sesuai dengan hasil kerja pegawai.

3. Komitmen pegawai masih relatif rendah.

4. Kinerja pegawai belum sepenuhnya maksimal. 

5. Sistem tunjangan yang diterapkan kurang memenuhi harapan seperti pemberian insentif atau tunjangan yang belum proporsional, dan beban kerja yang tinggi.

6. Penggunaan waktu yang kurang efektif dalam melaksanakan tugas

7. Bekerja belum sesuai dengan standar yang ditentukan 

8. Kurangnya motivasi pegawai untuk berkontribusi dalam mewujudkan kemajuan bagi pengembangan organisasi dan peningkatan kompetensi pribadi. 
9. Kurang memahami tugas dan kewajibannya dengan baik

10. Kurang bersifat positif terhadap suatu pekerjaan

11. Jarang membuat rencana dan jadwal kerja untuk melaksanakan suatu kegiatan.
Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah di atas, maka peneliti menetapkan batasan masalah sebagai berikut :

1. Variabel penelitian dibatasi pada variabel pelatihan, kompensasi, komitmen, dan kinerja Aparatur Sipil Negara.
2 Lokus penelitian dilaksanakan di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung. Populasi Penelitian adalah pegawai Aparatur Sipil Negara yang terdiri dari Bidang Sekretariat, Bidang Perencanaan, Bidang Pengendalian, Bidang Pajak Penetapan, dan Bidang Pajak Pendapatan.
3 Metode analisis data yang digunakan adalah analisis jalur (path analysis).
Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut : 

1. Bagaimana pelatihan dan kompensasi yang diterima Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.

2. Bagaimana komitmen organisasi Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.

3. Bagaimana kinerja Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.

4. Seberapa besar pengaruh pelatihan terhadap  komitmen organisasi Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.

5. Seberapa besar pengaruh kompensasi terhadap  komitmen organisasi Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.

6. Seberapa besar pengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap komitmen organisasi Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung secara simultan.

7. Seberapa besar pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.
Tujuan Penelitian

Penelitian ini dimaksudkan untuk memperoleh data guna menjawab masalah penelitian yang telah dirumuskan di atas. Adapun tujuan penelitian ini untuk mengetahui, mengkaji dan menganalisa : 

1. Kondisi pelatihan dan kompensasi yang diterima Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.

2. Kondisi komitmen organisasi Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.

3. Kondisi kinerja Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.

4. Besarnya pengaruh pelatihan terhadap  komitmen organisasi Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.

5. Besarnya pengaruh kompensasi terhadap  komitmen organisasi Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.

6. Besarnya pengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap komitmen organisasi Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung secara simultan.

7. Besarnya pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.

Manfaat Penelitian


Berdasarkan hasil analisis diharapkan dapat diperoleh manfaat baik secara teoritis maupun secara praktis.

Manfaat Teoritis

Manfat teoritis dalam penelitian ini yaitu :

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi dokumen akademik oleh perguruan tinggi, yang berguna sebagai acuan bagi civitas akademika khususnya dalam melakukan penelitian lebih lanjut yang terkait dengan pelatihan, kompensasi, komitmen organisasi, dan kinerja.

2. Penelitian diharapkan dapat menjadi bukti empiris untuk penelitian di masa yang akan datang maupun pembanding bagi peneliti yang melakukan penelitian yang sama.

Manfaat Praktis

Manfat praktis dalam penelitian ini yaitu :

1. Bagi penulis, seluruh rangkaian kegiatan dan hasil penelitian ini diharapkan dapat lebih memantapkan penguasaan fungsi keilmuan yang dipelajari selama mengikuti program perkuliahan Magister Manajemen pada Program Pascasarjana Universitas Pasundan Bandung.

2. Bagi Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung, hasil penelitian diharapkan dapat menjadi masukan yang berguna untuk meningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) yang didasarkan pada pencapaian pelatihan, kompensasi, dan komitmen organisasi.

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

2.1  Kerangka Pemikiran
Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia, tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusianya organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja yang tinggi yang pada akhirnya akan berakibat kepada kinerja.
Menurut Martoyo (2000:152), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai atau kinerja pegawai adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2002:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2003), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2011:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja pegawai di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah pelatihan, kompensasi, komitmen dan kinerja pegawai.

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut :

Gambar 2.3
Paradigma Penelitian

Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Pelatihan berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
2. Kompensasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
3. Pelatihan dan kompensasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
4. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara.

III. METODOLOGI  PENELITIAN


Metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.
 Penelitian ini ditujukan untuk memperoleh gambaran lebih jauh mengenai variabel penelitian yaitu pelatihan, kompensasi, komitmen organisasi, dan kinerja pegawai, kemudian menguji hipotesis mengenai pengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap komitmen organisasi dan dampaknya terhadap kinerja pegawai. 



Metode penelitian ini menggunakan survey yaitu penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian-kejadian relatif, distributif dan hubungan antar variabel sosiologis maupun psikologis (Sugiyono, 2012:7), survey yang digunakan adalah bersifat deskriptif  dan verifikatif. Metode survey deskriptif adalah suatu metode penelitian yang bertujuan untuk memperoleh gambaran ciri-ciri variabel. Adapun sifat penelitian verifikatif pada dasarnya ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data di lapangan. 


Hipotesis yang akan diuji kebenarannya melalui penelitian ini, maka jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research, yaitu penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta hubungan antara satu variabel dengan variabel lain (Sugiyono,2012:11)

IV.   PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN
Pengaruh Pelatihan dan Kompensasi Terhadap Komitmen Organisasi Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut dapat digambarkan sebagai berikut :


Gambar 
Model Analisis jalur Secara Keseluruhan
Berdasarkan Gambar 4.4 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu pelatihan   (X1) dan kompensasi (X2) berpengaruh terhadap komitmen organisasi (Y) baik secara parsial maupun simultan dan  komitmen organisasi (Y) berpengaruh terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (Z).
Pembahasan

Berdasarkan hasil analisis deskriptif dan analisis verifikatif dari “Pengaruh Pelatihan dan Kompensasi Terhadap Komitmen Serta Implikasinya Pada Kinerja Aparatur Sipil Negara pada Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung”. Untuk selanjutnya peneliti perlu melakukan pembahasan lebih lanjut tentang kondisi yang berkaitan dengan variabel-variabel tersebut di atas, selengkapnya dapat dijelaskan sebagai berikut :

Pembahasan Analisis Deskriptif

Berikut ini akan diuraikan hasil analisis deskriptif variabel pelatihan, kompensasi, komitmen organisasi, dan kinerja pegawai, yaitu sebagai berikut :

1. Pelatihan 

Berdasarkan pembahasan dari setiap item pernyataan yang diajukan untuk variabel pelatihan yang diukur oleh dua puluh satu item pernyataan dengan dimensi reaksi, materi, tingkah laku, dan hasil diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi reaksi (reactions) memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi materi (learning) dan hasil (result) memberikan gambaran yang paling rendah.
Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai media pelatihan lengkap dan memadai, serta pelatih memberikan materi pelatihan dengan baik dan persuasif sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai  pelatihan kurang dapat memberikan pengetahuan yang mendalam kepada pegawai, hubungan kerja yang baik antara pegawai dan atasan dapat terjadi dalam pelatihan, serta pegawai kurang memahami secara mendalam tahapan pekerjaan setelah mengikuti pelatihan.
2. Kompensasi 

Berdasarkan pembahasan dari setiap item pernyataan yang diajukan untuk variabel kompensasi yang diukur oleh lima belas item pernyataan dengan dimensi kompensasi finansial dan kompensasi non finansial diinterpretasikan dalam kriteria cukup. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kompensasi non finansial memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kompensasi finansial memberikan gambaran yang paling rendah.
Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai pekerjaan yang dikerjakan merupakan keuntungan dalam mengembangkan karir, dan atasan sangat mendukung kelancaran kerja sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai  sistem insentif yang diterapkan kurang dapat memberikan kepuasan, sistem uang lembur yang diterapkan belum dapat meningkatkan kesejahteraan, dan sistem gaji yang diterapkan belum sepenuhnya memadai.

3. Komitmen 

Berdasarkan pembahasan dari setiap item pernyataan yang diajukan untuk variabel komitmen yang diukur oleh delapan belas item pernyataan dengan dimensi komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen kontinuasi diinterpretasikan dalam kriteria cukup. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi komitmen kontinuasi memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi komitmen afektif memberikan gambaran yang paling rendah.
Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai bertahan di organisasi ini karena percaya bahwa loyalitas penting dalam kehidupan karir seseorang, dan cukup banyak organisasi lain yang membutuhkan dan akan menerima bekerja sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai  loyalitas terhadap organisasi merupakan hal yang prinsip, nyaman bekerja di organisasi ini, dan memiliki ikatan emosi dengan organisasi.

4. Kinerja Pegawai

Berdasarkan pembahasan dari setiap item pernyataan yang diajukan untuk variabel kinerja pegawai yang diukur oleh tiga puluh satu item pernyataan dengan dimensi kuantitas hasil pekerjaan, kualitas hasil pekerjaan, waktu, orientasi pelayanan, kerjasama, integritas, dan disiplin diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kerja sama dan kuantitas hasil pekerjaan memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi orientasi pelayanan memberikan gambaran yang paling rendah.
Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai dalam bekerja mempunyai pergaulan yang luas di luar kantor, dan mengetahui jenis dan jumlah pekerjaan sesuai tupoksi jabatan sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai  selalu bekerja sesuai dengan nilai, norma dan etika, mampu mengutamakan kepentingan dinas daripada kepentingan pribadi, serta memiliki tingkat kehadiran yang tinggi di tempat kerja.
Pembahasan Analisis Verifikatif

Berikut ini akan diuraikan pembahasan analisis verifikatif sesuai dengan hipotesis yang diajukan.

1. Pengaruh Secara Parsial dan Simultan Pelatihan dan Kompensasi terhadap Komitmen 

a. Pengaruh Pelatihan Terhadap Komitmen

Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa pelatihan berpengaruh terhadap komitmen. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pelatihan mempunyai pengaruh yang positif terhadap komitmen.

Besarnya pengaruh pelatihan terhadap komitmen Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 31.27%.

Hasil penelitian di atas sejalan dengan hasil penelitian Scott & Meyer (2010). Dalam pelaksanaan pelatihan karyawan dapat diberikan pemahaman mengenai apa yang harus dilakukan dan apa saja yang akan didapat oleh karyawan tersebut jika memberikan kontribusinya yang paling baik perusahaannya. Pelatihan yang mampu membuka wawasan mengenai pentingnya peran karyawan dalam perusahaan maka akan dapat meningkatkan ikatan yang kuat antara karyawan dan perusahaannya. Allen dan Meyer (2011) memberikan gambaran bahwa ikatan yang kuat antara karyawan dan perusahaan merupakan suatu pertanda yang kuat adanya komitmen organisasional. Pada organisasi privat terutama perusahaan retail yang perlu memberikan pelayanan yang baik bagi konsumen, diperlukan suatu pemahaman mengenai pentingnya pelayanan yang baik bagi konsumen dengan cara memberikan pelatihan-pelatihan yang berorientasi pada pengembangan karyawan.

b. Pengaruh Kompensasi terhadap Komitmen

Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa kompensasi berpengaruh terhadap komitmen. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh yang positif terhadap komitmen.

Besarnya pengaruh kompensasi terhadap komitmen Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 41.23%.

Perusahaan harus mempunyai cara untuk mempertahankan tenaga kerjanya agar tidak memiliki keinginan untuk meninggalkan perusahaan namun sebaliknya yaitu termotivasi untuk bekerja lebih giat. Komitmen organisasional yang telah dimiliki oleh karyawan harus didukung oleh perusahaan agar karyawan mengetahui bahwa potensi dalam dirinya dilihat oleh perusahaan. Komitmen organisasional sangat dipengaruhi oleh keseriusan dan kebijakan organisasi dalam mengelola kesejahteraan terhadap tenaga kerjanya. Salah satu kebijakan dari Human Resource Management dalam memperoleh komitmen organisasional dari karyawannya melalui praktek kompensasi. Kompensasi adalah keseluruhan balas jasa yang diterima oleh pegawai sebagai hasil dari pelaksanaan pekerjaan di organisasi dalam bentuk uang atau lainnya. Melalui pelaksanaan praktek kompensasi perusahaan dapat mencapai tujuannya melalui peningkatan motivasi dan komitmen (Armstrong dan Murlis, 2004 dalam dalam Salmiah, dkk, 2011). Strategi kompensasi yang tepat akan memotivasi karyawan untuk memanfaatkan pengetahuan/skill yang dimilikinya untuk diterapkan dalam pekerjaannya dan mendorong mereka untuk bekerja lebih baik lagi (Aggarwal dan Bhargava, 2009).

Penelitian selanjutnya dilakukan pada tahun 2011 oleh Anvari, Amin, Norulkamar Ahmad, Seliman, dan Garmsari dalam jurnal yang berjudul The Relationship between Strategic Compensation Practices and Affective Organizational Commitment, studi kasus di empat Universitas Ilmu Pengetahuan di Iran. Dalam penelitian ini penulis ingin mengetahui hubungan antara praktek kompensasi strategis, kontrak psikologi, dan komitmen afektif organisasi dan juga ingin menguji kontrak psikologi sebagai efek mediasi dalam hubungan antara praktek kompensasi strategis dengan komitmen afektif organisasi. Dalam jurnal ini dinyatakan bahwa praktek kompensasi strategis mengarahkan pada pemenuhan terhadap kontrak psikologi dan yang pada akhirnya mengarah pada komitmen afektif organisasi yang lebih tinggi. Dan juga, karyawan yang memiliki level komitmen afektif organisasi yang lebih tinggi dan kontrak psikologi nya terpenuhi kemungkinan lebih kecil untuk meninggalkan organisasi. Hasil juga menunjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan antara kontrak psikologi karyawan dengan komitmen afektif organisasi pada karyawan tersebut.

c. Pengaruh Pelatihan dan Kompensasi Terhadap Komitmen

Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa pelatihan dan kompensasi berpengaruh terhadap komitmen. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama (simultan) pelatihan dan kompensasi berpengaruh terhadap komitmen Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.

Pengaruh total atau pengaruh secara bersama-sama (simultan) pelatihan dan kompensasi terhadap komitmen adalah sebesar 72.50%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 27.50%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi komitmen diantaranya adalah lingkungan kerja dan motivasi.

Bebarapa peneliti menemukan bahwa komitmen keorganisasian secara positif dipengaruhi oleh kesuaian individu terhadap organisasi dan nilai-nilai organisasi, remunerasi, kompensasi, pengakuan, dan kesempatan untuk melakukan tugas pekerjaan yang menantang (Chew dan Chan 2008). Faktor-faktor penentu komitmen lainnya seperti loyalitas pekerjan, keterlibatan identifikasi pekerjan, nilai-nilai negara asal, dan variabel personil. Proses sosialisasi penentu komitmen tersebut memiliki dampak yang kuat dalam menentukan komitmen karyawan (Khandelwal 2009). Stum dalam Suryani (2011) mengemukakan ada lima faktor yang berpengaruh terhadap komitmen keorganisasian, yakni : 1) budaya terbuka, 2) kepuasan kerja, 3) kesempatan personal untuk berkembang, yang didpatkan dari pendidikan dan pelatihan (Diklat), 4) arah organisasi dan 5) penghargaan kerja yang sesuai dengan kebutuhan.
2. Pengaruh Komitmen terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil pengujian dapat diketahui bahwa pengaruh komitmen terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung sebesar 75.52% sedangkan pengaruh dari luar variabel komitmen yang mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 24.48%.
Pentingnya peran manusia yang bekerja sebagai karyawan memiliki dampak pada bagaimana organisasi membuat mereka agar bisa memberikan kontribusi maksimal dan memiliki komitmen dalam menjalankan pekerjaan serta mempertahankan keberadaannya. Hal ini sesuai dengan yang dikemukakan oleh Saks (dalam McKenna, 2005) bahwa karyawan yang memiliki komitmen cenderung untuk bertahan di organisasi, meskipun hal ini tidak memberikan hasil kinerja yang positif. Berkaitan dengan kinerja dan komitmen karyawan, maka organisasi pun memiliki peran untuk bisa membuat komitmen karyawan ke arah afektif. Saks (dalam McKenna, 2005) mengemukakan bahwa karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi cenderung untuk bekerja lebih keras dan memberikan hasil yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang rendah. Komitmen sendiri didefinisikan sebagai keadaan psikologis yang memperhitungkan hubungan karyawan dengan organisasi dan memiliki implikasi terhadap keputusan untuk melanjutkan keanggotaan dalam organisasi.
Karyawan yang berkomitmen tinggi akan mencurahkan seluruh pikiran, kemampuan dan keterampilan untuk masa depan organisasi (Syauta et al., 2012: 69). Meyer et.al. (2002: 22) menemukan hubungan yang positif antara affective commitment dan normative commitment dengan kinerja, meski juga menemukan bahwa continuance commitment menunjukkan hubungan yang negatif dengan kinerja. Penelitian terdahulu yang dilakukan di rumah sakit dan juga menguji pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja telah dilakukan oleh Hariyanti dan Primawestri (2010:15) menemukan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Syauta et al. (2012: 69) menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dimana meningkatkan komitmen organisasional akan meningkatkan kinerja pegawai.
Simpulan

1. Pelatihan dan kompensasi yang diterima Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung dapat dideskripsikan sebagai berikut :
a. Pelatihan  Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung yang diukur oleh dua puluh satu item pernyataan dengan dimensi reaksi, materi, tingkah laku, dan hasil diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi reaksi (reactions) memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi materi (learning) dan hasil (result) memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum pelatihan cenderung baik, yaitu mengenai pelatihan kurang dapat memberikan pengetahuan yang mendalam kepada pegawai, serta pegawai kurang memahami secara mendalam tahapan pekerjaan setelah mengikuti pelatihan
b. Kompensasi yang diterima Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung yang diukur oleh lima belas item pernyataan dengan dimensi kompensasi finansial dan kompensasi non finansial diinterpretasikan dalam kriteria cukup. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kompensasi non finansial memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kompensasi finansial memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kompensasi cenderung cukup baik, yaitu mengenai sistem insentif yang diterapkan kurang dapat memberikan kepuasan, sistem uang lembur yang diterapkan belum dapat meningkatkan kesejahteraan, dan sistem gaji yang diterapkan belum sepenuhnya memadai.

2. Komitmen organisasi Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung yang diukur oleh delapan belas item pernyataan dengan dimensi komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen kontinuasi diinterpretasikan dalam kriteria cukup. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi komitmen kontinuasi memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi komitmen afektif memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum komitmen pegawai cukup baik, yaitu mengenai loyalitas terhadap organisasi merupakan hal yang prinsip, nyaman bekerja di organisasi ini, dan memiliki ikatan emosi dengan organisasi
3. Kinerja Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung yang diukur oleh tiga puluh satu item pernyataan dengan dimensi kuantitas hasil pekerjaan, kualitas hasil pekerjaan, waktu, orientasi pelayanan, kerjasama, integritas, dan disiplin diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kerja sama dan kuantitas hasil pekerjaan memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi orientasi pelayanan memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kinerja pegawai cenderung baik, yaitu mengenai selalu bekerja sesuai dengan nilai, norma dan etika, mampu mengutamakan kepentingan dinas daripada kepentingan pribadi, serta memiliki tingkat kehadiran yang tinggi di tempat kerja.
4. Besar pengaruh pelatihan terhadap komitmen Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 31.27%.  Hal ini menggambarkan bahwa semakin baik pelatihan yang dilaksanakan maka akan meningkatkan komitmen Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.
5. Besar pengaruh kompensasi terhadap komitmen Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 41.23%. Hal ini menggambarkan bahwa semakin baik kompensasi yang diterima pegawai maka akan meningkatkan komitmen Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung
6. Besar pengaruh secara bersama-sama (simultan) pelatihan dan kompensasi terhadap komitmen adalah sebesar 72.50%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 27.50%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi komitmen diantaranya adalah lingkungan kerja dan motivasi.
7. Besar pengaruh komitmen terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung sebesar 75.52% sedangkan pengaruh dari luar variabel komitmen yang mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 24.48%. Hal ini menggambarkan bahwa semakin baik komitmen pegawai maka akan meningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung.
Rekomendasi

Berdasarkan hasil penelitian dan pengamatan yang telah dilakukan di Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung, maka penulis ingin mengajukan beberapa saran yang kiranya dapat menjadi pertimbangan bagi pihak Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung dalam pembinaan sumber daya manusia khususnya kinerja pegawai di masa yang akan datang. Saran-saran tersebut antara lain :

1. Pihak Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung perlu memperbaiki dan meningkatkan, terutama dalam penyediaan sarana dan media yang mendukung pelaksanaan pelatihan lebih diperhatikan lagi kelengkapannya. Dan sebaiknya setiap pelaksanaan pelatihan disertai dengan evaluasi baik  Sehingga dengan demikian pegawai menjadi tahu terhadap kesalannya serta tindakan perbaikan selanjutnya guna menghindari terulang kembali kesalahan yang serupa dikemudian hari.
2. Pihak Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung harus meninjau ulang kebijakan tunjangan yang diberikan kepada pegawai, sehingga besarnya jaminan tunjangan tersebut dinilai memadai oleh para pegawai, tunjangan yang diberikan selama ini dirasakan belum memberikan rasa aman bagi para pegawai, karena jumlah yang diperoleh tidak sesuai dengan kondisi perekonomian dilihat dari kebutuhan pokok yang ada.

3. Penulis menemukan satu hal yang dinilai masih perlu ditinjau ulang dari unsur motivasi yaitu pemberian insentif. Untuk sebagian besar pegawai bonus, penghargaan dan promosi menjadi motivator yang paling utama, oleh karena itu disamping gaji yang diterima oleh pegawai, tunjangan kesehatan perlu adanya platform yang disesuaikan dengan tingkatan/golongan pegawai.

4. Meningkatkan komitmen keorganisasian pada pegawai dengan mengadakan sosialisasi lebih mendalam tentang visi dan misi Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung, seperti melakukan pertemuan rutin yang melibatkan pegawai dalam setiap kegiatan organisasi, baik di dalam maupun di luar organisasi. memberikan reward kepada pegawai yang berprestasi mencapai target selama satu tahun penuh seperti kenaikan jenjang karir.

5. Sebaiknya Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung bisa lebih teliti dalam penempatan pegawai pada suatu jabatan tertentu dan dapat menyesuaikan posisinya dengan kemampuan dan pendidikan yang dimiliki pegawai, sehingga tidak akan ada kesalahan dalam penempatan.
6. Kompensasi berpengaruh besar yang signifikan terhadap komitmen pegawai, dengan demikian pihak Dinas Pelayanan Pajak Kota Bandung harus lebih seksama memperhatikan aspek kompensasi finansial dan kompensasi non finansial.
7. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi komitmen dan kinerja pegawai. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi komitmen dan kinerja pegawai) masih cukup besar, diantaranya lingkungan kerja dan motivasi. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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Hasil 





Milkovich & Boudreau (2013:429)








Komitmen Organisasi





Komitmen afektif


Komitmen kontinuasi


Komitmen normatif


Mayer dan Allen (2011:206)








McKenna (2005)


Syauta et al., (2012: 69)


Hariyanti dan Primawestri (2010:15)





Scott & Meyer (2010)


Allen dan Meyer (2011)





Salmiah, dkk (2011)


Anvari, dkk (2011)





Irianto (2010:87)


Korman (2010)





Chew dan Chan (2008)


Khandelwal 2009





0.702





0.407





0.515





0.869





Kompensasi 


(X2)





Pelatihan               


 (X1)








Kinerja      ASN              (Z)





Komitmen Organisasi


(Y)








0.524





0.244





R2YX1X2 = 0.7250





R2ZY = 0.7552








1

