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Anelisis Pengaruh Prommi, Mutesi den Gaya Kepcmimpinen Tcrhrdep Kincrje Pcgawai Kanlor
Pelayanan Pajak Madya Tcngerang dengan Motivasi Berprerteri

Scbogei Veriebel Mcdiesi

Erlyani Yunita Nainggolan, Sudarmadji, S, Widie Tjahyanto, Ferial Fahmi Krdir

Absfiact

The nle of taxes in rtruncing nalional development in the cutent govemme t is wry Istge, this
is because lhe current governn enl is very concemed vith infrastructure development to accelerate
economic grovlh. In addilion, infidstruclurc dewlopment is also boosted to bolance our co nty's
backwardness vilh olhet counldes.

The purpose ol'this sludy, among others, to determine whether there is a ponirive and signficant
direcl effect betueen Employee Prunotion. Employee Transfer orul Lcadershtp Style on Achi*ement
Motivalion, to determine whelher there is a positive and signiJicant direct elJbct beween Employee
Promolion, Employee 1'ransfer, Leadership Style ond Achievement Motivation, on employee perJbrmonce,
to Jirul oul whelher there is on itulirect efrect between employee prumotions on ernployee performance
through the achievement motivation voriable, to Jind out whether there is an indirect ffect between
employee lraksfefi on employee pedormance, to lind out whether there is dn itulirect efect beiyeen
leadership style on employee perJbrmance lhrough Achievement Motivation variable.

The reseorch design in scienlific writing is in the form ofquonlitdtive descriptive research with a
path analysis approach in ansteering the proposed hypothesis. While the population of this study were all
employees al the Tangerang Inlermediote Tax Service OlJice who had the status of civil servants as many
os 100 people. While the number oJ'samples in this st*ly were 8l respondents. ln lhe dato collection
melhod, lhe melhu) used is lhe field melhod lhrough sumelt rcsearch in the fonn of questionnaires or
queslionnaires. To determine the cousal relationship between voriables, the authors use correlation
regtession analysis reith palh snalysis approach. Meafii'hile, in dala processing arul analysis, the
stalislical analysis tool SPSS wrsion 20 is assisled

The results showed that simultaneously, there was a .iointly signiJicant influence behteen
Employee Promotion, Employee Translbr and Leoderchip Style on Achievement Motivotion, Wrtially,
there vas a posilive and sigttificant influence between Employee Promolion arul Employee Transfer on
Achieremenl Molivatiott, paflially, lhere was an effecl polilive but less significant between Leadership
Style on Achievemenl Motivation, there is a posiliye and signiJicant direcl inlluence between Employee
Promolion, Employee Transfer, Leadership Style and Achievemenl Motitotion on Employee Performance,
there is an indirect efect between Employee Promolion, mutotion, leadership sryle on Employee
Perlormance through the variable ol'Achievement Molivalion ot the Tangerang Inlermediate Tox Senice
Offce.

Sugg:eslions, in increasing employee achievemenl molivation can always involve the three
ihdependekt vaiables so thal the etpected rusults can be maximized, so lha, the otgarrization alvays
involves lhe linr independent rariobles in employee performance improvement programs, in lhe
implemenlalion oJ enployee perfofinonce improvement progrums can be n ore foc.used on achievement
molivalion faclors so wl lhe increase in employee performance can be higher arul more oplimol, in an
efforl lo improve employee pefbrmonce lhe organizaiion should be able to carry it oul directly withoul
going through the intermediary of achievemenl motivation factors so that lhe results are befier and more
oplimal, for furlher research can involve olher focton that have not been sludied.

Keyh,otds: Employee Promotion, Transfer, Izadership Style, Achicvement Motivation and
Employee Performance
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I. PENDAIIULUAN

organisasi Direktorat Jenderal Pajak dalam upayanya untuk peningkalan kinerja pegawai dan

organisasi, telah menempkatr progmm pengembangan karir pegawai melalui program promosi dan mutasi

pegawai. Program promosi pegawai diberikan kepada para pegawai yang memiliki tingkat kinerja yang

tinggi dan berprestasi serta telah memenuhi segala peFyaratan untuk diprcmosikan, sehinSga apabila

terjadi kekosongan jabatan di suatu unit kerja, organisasi akan mencoba memberikan kekosongan jabatan

tersebut kepada para pegawai yang layak mendapatkan posisi teEebut melalui program promosi jabatan.

Sementara itu untuk program mutasi pegawai, program tersebut diberikan kepada para pegawai

guna menghindar*an kebosanan atau kejenuhan mereka alibat terlalu lama mereka bekdja di unit kerja

tersebut. Dihampkan dengafl mutasi tersebut seomng pegawai memiliki semangat kerja yang tinggi lagi

karena merasakan suasana lingkungan kerja yang baru- Selain itu, progmrn mutasi juga dibcdkatr

meningkatkan pengetahuan d:rn wawirsan pegawai di bidang perpajakan. Melalui progmm promosi dan

mutasi pegawai yang berjalan bait dan adil dihampkan akan meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen

mer€ka terhadap organisasi sehingga tingkat kheda mereka juga akan meningkat.

Disamping program promosi dan mutasi pegawai, faktor gaya kepemimpinan juga dapat

mempengaruhi peningkatan motivasi berprestasi dan kinerja seorang pegawai. Karena dengan adanya

promosi dan mutasi pegawai mereka sering dihadapkan pada pergafitian kepemimpinan di tempat keda

baru mercka. Dan setiap pimpinan pasti memiliki gaya kepemimpirai sendiri-sendiri. Seorang pegawai

yang memsa cocok dengan gaya kepemimpinan dari atasan mer€ka, tenrunya merEka akaD dapat

menjalani pekerja mereka dengan nyaman, cenderung lebih produktif dan mendapatkan iklim keda yang

kondusif. Hal-hal tersebut secam tidat largsung akan dapat mempenganrhi motivasi dan kinerja mereka,

sehingga target kerja yang telah ditetapkan akan mudah dicapai.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah penulis umikan diatas, F,enulis tertaik untuk

mengetahui dan meneliti bagaimana pengaruh program pmmosi dan mutasi ya[g telah dijalar*an oleh

Dircktorat Jetrderal Pajak serta pengamh gaya kepemimpinan terhadap motivasi berprcstasi pegawai serta

bagaimana dampaknya dalam peningkatan kinerja pegawai. Dalam penelitian ini penulis mengajukan

judul penelitian : Analisis Pengaruh Promosi, Mutasi dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Tengera[g dangan Motivasi Berprestasi sebagai Variabel

Mediasi.

II. RUMUSAN MASALAH

Berdasar latar belakang masalah yang telah diurailan diatas maka dalarn penelitian ini penulis

merumuskan beberapa masalah-masalah yang perlu dikaji antara lain :
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a- Apakah terdapat penganrh langsung yang positif dan signifikao an[ara Promosi Pegawai, Mutasi

Pegawai dan Gaya kepemimpinan terhadap Motivasi Berprestasi Pada Kantor Pelayanan Pajak

Madya Tangerang, baik secara pamial maupun secara simultan.

b. Apakah terdapat pengaruh Iangsung yang positif dan signitikan antam Promosi Pegawaj, Mutasi

Pegawai, Gaya kepemimpinan dan Motivasi Berprcstasi terhadap Kinerja Pegai{ai Pada Kantor

Pelayanar Pajak Madya Tangerang, baik secara parsial maupun s€cara simultan.

c. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung antam Promosi Pegawai terhadap Kinerja Pegawai melalui

variabel Motivasi Berprestasi Pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Tangerang.

d. Apakah terdapat penganrh tidak langsung antara Mutasi Pegawai terhadap Kinerja Pegawai melalui

variabel Motivasi Berprestasi Pada Kantor Pelayanan Pajat Madya TanSerallg.

e. Apakah terdapat penganrh tidak langsung antaE Gaya kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

melalui variab€l Motivasi Berprestasi Pada Kantor Pelayaran Pajak Madya Tangerang.

r. TUJUAN PENELITIAN

Adapun tujuan dari penelitian ini dapat psDulis uraikan sebagai berikut :

a. Untuk mengetahui apakal terdapat pengaruh langsung yang positif dan signifikan antara Promosi

Pegawai, Mutasi Pegawai dan Gaya kepemimpinan teftadap Motivasi Berprestasi Pada Kantor

Pelayanan Pajak Madya Tangerang, baik secam parsial maupun secara simultan.

b. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh langsung yang positif dan signilikan antara Promosi

Pegawai, Mutasi Pegawai, Gaya kepemimpinan dan Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Pegawai

Pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Tangerang, baik secara parsial maupun secara simultan-

c. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh tidak langsung arlara Promosi Pegawai terhadap Kinerja

Pegawai melalui variabel Motivasi Berprestasi Pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Tangerang.

d. Untuk mmgetahui apakah terdapal pengaruh tidak laDgsung antara Mutasi Pegawai tefiadap Kinerja

Pegawai melalui variabel Motivasi Berprestasi Pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Tangerang.

e. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh tidak langsung antam Gaya kepemimpinan terhadap

Kinerja Pegawai melalui variabel Motivasi Berprestasi Pada Kantor Pelayanan Pajak Madya

Tangerang,

IV. METODE PENELITIAN

4.1. Rancatrgrn Penelitiad

Rancangan penelitian dalam penulisan ilmiah ini berupa penelitian deskdptif kuantitatif dengan

pendckatam analisis jalur dalam menjawab hipotesis yang diajukan. Dalam metode pengumpulan datanya

menggunakan metode lapangan b€rupa penelitia, survey yaitu melalui angket atau kuesioner. Dan
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metode survey ini menrpakan metode yang terbaik sebagai sarana untuk mendapatkan fakta pe6onal,

sosial, keyakinan dan sikap. Penelitian ini dilakukan pada pegawai-pegawai di lingkungan KaDtor

Pelayanan Pajak Madya Tangerang.

4.2. Populasi dan S{mpel

4.2.1. Populssi

Populasi adalah keseluruhan objek pengamatan yang menjadi perhatian kita. Menumt Sugiyono

(2006), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang menjadi kuantiras

dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian dirarik

kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil pada Kaltor Pelayanan

Pajak Madya Tangerang yang secara keseluruhan berjumlah 100 orary.

4,2.2. Srmpel

Sampcl penelitian adalah bagian dari jumlah dan karakeristik yang dimiliki oleh populasi dalam

suatu penelitian. Pada umumnya, kita tidak bisa mengadakan penelitian kepada seluruh anggota dad suatu

populasi karena tErlalu banyak. Apa yang bisa kita lakukan adalah mengambil beberapa representatif dari

suatu populasi dan kemudian diteliti. Representatifdari populasi ini yang dimaksud dengan sampel.

Tehnik pengambilan sarnpel yang digunakao dalam penelitin ini adalah teknis simple random

sampling (acak). Dengan jumlah populasi dalam penelitiar ini yang sudah diketahui yaitu sebanyak 100

orang pegawai dan tingkat eror ditetapkan sebesar: 57o. maka jumlah sampel yang dapat diambil

berdasarkan rumus dari Taro Yamane sebagai berikut :

n= N : 100 = 100 : I00 :80
N.dz+l (100).0,05,+ I (100).(0,0025)+ I t.2s

Jadi jumlah sampel minimal dalarn penelitian ini sebanyak 80 orang responden. Namun dalam

kenyataan di lapangan, kami berhasil menghimpun sebanyak 81 orang pegawai yang layak dijadikan

sampel.

4.3. Definisi Operrsionel Vsriabel P€nelitian

Didasarkan pada permasalahan yang telah dirumuskan, maka variabel-variabel penelitian

yang akan dianalisis dalam penelitian ini antara lain :

a. Variabel Terikat atau dependent variabel, yaitu variabel kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan

Pajak Madya Tangerang .

b. Variabel Intervening yaitu variabel yarg mernp€ngaruhi hubungan dependen dan indeperden merjadi

hubungan langsung dan tidak langsung yang dapat diamati dan diukur. Dalam penelitian ini yang
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merupaka! variabel intervening adalah variabel motivasi berprestasi pegawai di Kanlor Pelayanan

Paiak Madya Tangerang .

c. variabel bebas yaitu vadabel yan8 mernpengaruhi alau yang dis€lidiki pengatuhnya yaitu vadabel

promosi jabatan, mutasi pegawai dan gaya kepemimpinan.

Penjabaran definisi operasional variabel penelitian ini dimaksudkan agar tidak terjadi

kesalahpamahan dalam menafsirkan variabel-variabel yang digunakan dalafi penelitian ini- Definisi

operasional dari masing-masing variabel-variabel tersebut dapal dijelaskan sebagai berikul :

r. Vrrirbel Terikrt.t^! dqendenl vadabel (Z)' yritu v{ri.bel kireria pegrwri

l) Definisi konseptual

Seca.ra konseptual, kinerja pegawai merupakan hasil p€ngukuratr suatu pekerjaaD dilihat dari

tingkat kualilas hasil kerj4 tingkat keuletan dan daya tahan kerj4 tingkal disiPlin daD

absensi, linSkat kerjasarna antar rekan sekeia, tingkat keperduliar akan k€selarnatan

keda, tingkat tanggung jawab atas hasil pekerjaan dan tingkat inisiatif /kreativitas yanS dimiliki.

2) Definisi operasional

Secara operasional yang dimaksud delgan kinerja peSawai adalah skor yang diPeroleh dari

persepsi pcgawai lentang hasil pengukuran suatu pekerjaan dilihal dari tingkat kualitas hasil keda,

tfugkal keuletan dal1 daya tahan kerja, tingkar disiplin dan absensi. tingkat keiasama antar

rekan sekerj4 tingkat keperdulial akan keselamatan kerj4 ringkat tanggung jawab atas

hasil pekedaan dan tingkat inisiatif/kreativitas yang dimiliki-

Dalam penelitiar ini, indikator fattor kinerja pegawai diadaptasidari teori yanS dikemukakan

oleh Abubakar MT suliman (2002) dan McNeese-Smith (1996) dimam indikator kinerjanya meliputi :

tingkal kualitas hasil kerja, tingkat keuletan dan daya tahan kerja tingkat disiplin &n absensi,

tingkat kerjasama antar rckan sekeda. tingkat keperdulian akan keselamatan kerja, tingkat

tangguog jawab ata-s hasil pekerjaao dan tingkat inisiatif /kreativitas yaDg dimiliki. Kinerja Pegawai

diukur dengan menggunakan instrumen Luesioner sebanyak 14 butir pemyataan yang semuanya

mencenDinkan dimensi kinerja pegawai. Penjabaran dimensi dan indikator variabcl kinerja pegawai

adalah sebagai berikul i

Tsbel 1. Ktui-kfu i Inrtrumen
Dim€nri lndik-itor No. Butir Jumhh

Kualitas Kerja - Penyelesaian lugas tepat waktu
- Kualitas hasil keria yaDq baik

I

2
2

Keuletan dan daya
tahan

- Tidak mudah strcs
- Ulet dan tenans dalam bekeria

3

4
2

Disiplin dan
Absensi

- Disiplin pada peraturan
- Tepat waktu masuk keria

5

6
2



Kerjasama antar
rekar kerja

- sukarela dalam
rekankerja

- Keriasama tim

membanfu
7
8

Keperdulian dan
keselamatan keria

- Peduli pada pcnyelesaian tugas
- Faktor keselanratan

9
l0

2

Targgung jawab - Tatrggung jawab pada tugas
- Bekeria sesuai tupoksi

ll
12

2

lnisiatif,/Xreatif - Kreativitas baru
- Itrisisatif dalam pekeriaan

I3
14

2

Jumhh l1

b, Vrrirbel lntcrvetrirg (Y), y.itu v.rirbel Dotiv.si berpre.arri (Y)

l) Definisi konseptual

Secam konseptual motivasi berprestasi adalah motif yang mendorong ses€orang untuk mencapai

keberhasilan dalam bersaing dengan suatu ukuran keunggulan (standord of etellence),ba*
berasaf dari stardar prestasinya sendin (outonomous stdn.lards) diwakfi lalu ataupun prestasi

ofangl^ir\ (socia| comparison s\an laft,)-

2) Definisi Operasional

Secara operasional yalg dimaksud dengan motivasi berprEstasi adalah skor yang diperoleh dari

persepsi pegawai tentang motif yang mendomng seseorang untul mencapai keberhasilaD dalam

bersaing dengan suatu ukuran keunggutan (standard of excellence), baik berasal dari slandar

prestasiDya sendid (artonohous standardi) diwakru lalu ataupun prcstasi oftIlE lai[ (sociat

compafison standaftl).

Dalam penelitian irli, indikator variabel motivasi berprestasi diadaptasi dari teori yang

dikemukakan oleh David Mcclelland dalam Robbins (2001) dima,a indikaror motivasi beryrestasi

meliputi : Kebutuhan akan Prcstasi, KebutulDn akatr Afiliasi dan Kcbutuhan akan Kekuasaafl Variabel

motivasi berpreslasi diukur dengan menggunakatr irstrum€n kuesioner s€banyak 14 butir pemyataan yang

semuaDya mencerminkafl dimensi motivasi berprEstasi. Penjabaran dimeasi dan indikator variabet

molivasi berpreslasi adalah sebagai berikul :

T.bel2. Kili.kiti ir.truDeD Motiv.ri berprert ri
I)imen3i lndik.tor No. Butir Jurnlah

Kebutuian akan - Selalu berusaha berprestasi
- Bertaoggung jawab atas pekerjaan
- Optimis dan nenyukai persaingar!

I
2

3,4

4

Kebutnhan
Afiliasi

- Kerjasama dengan pimpinatr atau
rckal] keria

5,6
3
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- Hasil keriasama dalam tim 1

Kebutuhan
Kekuasaan

- Kemampuan diri dan berani ambil
resiko

- Semanga! keria dan promosi iabatan

8,e

10, 11

4

Jumlah II

Sumber: Data Hasil Olahan. Tahun 2021

c. Vrrirbel Bebrs rt n independeru voriabel fxl, y.itu vr.irbel promosi jrb.trn peg.wri (Xl) dsr
vrrirb€l mut si peg.*.i (X2)

l) P.omosi Jsbratn Pegawri (Xl )

a) Definisi konseptual

Secara konsepIual, pmmosijabatan merupakan suatu kenailon posisi seorang karyawan dari

posisi sebelumnya ke posisi yang lebih tinggi karena berbagai pedmbangan dan untuk tujuan

organisasi.

b) Definisi Opernsional

Secara op€rasional yallg dimaksud dengan promosi jabatan adalah skor yang diperoleh dari

persepsi pegawai tentang suatu kenaikan posisi seorang karyawan dari posisi sebelumnya ke

posisi yang lebih tinggi karena berbagai pertimbangan dan untuk tujuan organisasi.

Dalam peDelitian ini, iDdikator faktor pmmosi jabatan diadaptasi dari teori yang dikemukakan

oleh Hasibuan (1997) dimana indikator promosi jabatan meliputi : Kecakapan. pengalarman. Kombinasi

kecakapan dan pengalaman, semangat dan kegaiEhan kcrja, disiplin kerja, iklim kerja yang

menyenangkan, produktivits kerja. Variabel promosi jabatan diukur dengan menggunakan instnrmen

kuesioner sebanyak 7 butir pemyalaan yang semuanya mencerminkan dimensi promosi jabatan.

Penjabaran dimensi dan indikator variabel promosi jabatan adalab sebagai berikut :

Tabel 3, Kisi-khi iritrumen
Dimemi lndik tor No. Bxrir Jumhh

Kecakapan Apresiasi perusahaan atas kecakapan
yang dimiliki pegawainya

I

Pengalaman Apresiasi perusahaan atas pengalaman
yang dirniliki pegawainya

2

Kombinasi
kecakapan
pengalalnan

Promosi Jabatan didasarkan
kecakapan dan pmgalamatr

3

Semangat dan
kegairahan keria

Promosi jabatan untuk menarnbah
semangat dan kegaimhan keria

4

Disiplin kerja Meningka&an disiplin keria 5

E



lklim kerja yang
menYenanskan

Mewujudkar iklim kerja yang
menveDanskan

6 I

Produktivils ke.ja Meningkatkan produkivitas kerja 7 I

7

2) Mut ci Pegrwri (X2)

a) Definisi konseptual

Secam konseptual, variabel mutasi adalah k€gialan memindahkan karyawan s€bagai salah satu cam

untuk mengemba[8kan karyawan lcrsebut tetutama dari segi kemampuan. pangetahuan, dan

blerampilannya.

b) Definisi operasioDal

Secara operasional, mutasi merupakan skor yang dipemleh dari nilai persepsi pegawai mcngenai

kegiatan memindahkan karyawan sebagai salah satu cam untuk mengembangkan karyawan teBebut

terularna dari segi kemampuaq pengetahuan, datr keterampilannya.

Dalam penelitian ini, irlstlumen faktor muLsi diadaptasi dai teori yang dikemukakan oleh

Tanjung dan Rahmawati (2003) dan Hasibuan (1997), dimana dimensi mutasi meliputi : Kekurangan

tenaga kerja, Minat dan bakat pegawai, Motivasi, Jaminan Keamanan, Produktivitas kerja, memperluas

alau menambah pengelahuan, menghilangkan rasa bosan pada pekerjaa,, keseimbangan komposisi

pekerjaan, Variabel mutasi diukur dengan menggunakan instsumen kuesioner sebanyak E butir pemyataan

yang semuanya menceffninkan dimensi variabel mutasi. Penjabaran dimensi dan indikator variabel muusi

adalah sebagai berikut i

Teb€l 4. Kisi-kisi In3trumen MutNi
Dimensi Indikrtor No. B ir Jumhh

Kekurangan naker - Mernenuhi kebutuhan bagi unit yaag
kekurancan oesawai

I

Minat dan bakat
peqawai

- Memenuhi keinginan pegawai scsuai
minat dan bakat

2 I

Motivasi untuk mmingkatkan- Stimulus
motivasi

3 I

Jaminan keamanan - Menjamin keyakinan pegawai ballwa
mercka tidak akan diberh€ntikan

4 I

Produktivitas keria - Meningkat produktivitas keria 5 I
Memperluavmenambah
penqetahuan

- Meningkatkan pengetahuan 6 I

Menghilangkan rasa
bosan Dada Dekeriaan

rasa bosan pada- Solusi atas
pekerjaan

7 I

Keseimbangan
komposisi pekerjaan

Menjaga keseimbangan antam
teDaga keda dengan komposisi
pekeriaan

8 I

Jumhh t
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3) G.yr Kepemiopinon (X3)

a) Definisi konseptual

Secara konseptual, variabel Baya kepemimpinan adalah pola atau bentul dari suatu tindakan yang

dilakukan oleh seorang pernimpin dalarn mernpengaruhi perilaku orang lain dalam rangka

mencapai suaru tujuan tertentu yang diPersepsikarl oleh omnS_orang yang dipengairhinya.

b) Definisi operasional

Secam operasional, gaya kepemimpinan merupakatr skor yang diperoleh dari nilai peNepsi

pegawai mengenai pola atau be uk dari suatu tindakan yang dilakukan oleh seoraDg Pemimpin

dalam mernpenganrhi perilaku oraoS lain dalam rangka medcapai suatu tujuan terlentu yang

dipeNepsikan oleh oratrg"orang yang dipengaruhinya.

Dalam penelitian ini, instrume, faktor Saya kepemimpinan diadaPtasi dari teori yang

dikemukakao oleh Flcishrnan et al., dalarn Gibson (1996), dimana dimensi Saya kepemimpinatr

meliprtt | (onsideroli.), (konsiderasi) dan Inilioting stn/clurc (slunknrr inisiatio. Variabel gaya

kepemimpina[ diukur dengan menSgunakan instrumen kuesioner s€banyak 9 butir pemyataan yang

semuanya mencerminkan dimeDsi variabel gaya kepemimpinan. Penjabaran dimensi dan indikator

variab€l gaya kepemimpinan adalah s€bagai beritut :

Trbel 5. Ktui-ktui InsarumeD

4.4. Teknik Atrrli$ D.t.
Analisa data yang akan digunakaD dalam Penelitian ini meoggunakan analisis regresi korelasi

dengan petrdekalan analisis jalur. Proses pengolahan data statistik dilakukan dengan menggunakan

ba!tuan program komputer SPSS versi 20. Analisis data ya[g diSuna&an dalarn p€nelitiatr hi antara lain

dapat dijabarkan sebagai berikut :

No- Brti. JumlihIrdilotorDimensi
- Kedekatan hubungan
- Rasa saling percaya
- Kekeluargaan
- Menghargai gagasaD bawahatr
- Komunikasi atasan dengan

I

2
3

4
5

5
(konsiderasi)

6

7

8

9

4

Iniliating structurc
(sEuktur inisiatio

- Mengorganisasikan
mendefurisiLan hubungaD

- Membangun pola dan
komunikasi

- Menjelaskan cara kerja
benar

- Menekan untuk fokus
tuiuan^asil keria

dan

yang

pada

9Jumlrh
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4.4.1 Uji Prrsysret Anrliris

Dalam sebuah analisis regrcsi, lerdapat beberapa asumsi atau penyarata.o analisis yang hans

dipenuhi sebelum dilakuka[ pengambilan kesimpulan dari analisis regrcsi tersebut. Adapun asumsi

persyaralan analisis tersebut adalah analisis regresi harus memenuhi hal-hal berikur :

r. Asumri Normrlitss

Kenormalan data diperlukan dalam metode analisis rcgresi. Hal ini disebabkan metode ini

merupakan salah satu metode analisis parametrik. Kenormalan diketahui melalui sebaran regresi yang

merata di s€tiap nilai. Dalam penelitian ini, metode yang digunakan dalam menguji kenomalan data

adalah metode Kolmogorov Smimov (KS). Dalam metode KS, penerimaan H0 mengindikasikan

bahwa data yang dianalisis tersebar mormal. Nitai KS yang dipemleh kemudian dibandingkan dengan

KS label. ,ika nilai KS hitung < KS tabel alau p value > 5olo, maka data rcgrcsi mengikuti sebaran

normal. Sebaliknya, jika nilai KS hitung > KS Tabel atau p value < 5olo, maka data regresi tidak

menSikuti sebamn normal-

b. Asumsi Homogenitxs rtru lletcrcskedrstiritri

Uji Heteroskedastisitas pada dasamya menyatakan bahwa rilai-nilai y bervariasi dalam

satuan yaDg sama. Salah satu metode yang dapat di$makan untuk mengaralisis homogen atau

tidaknya data dalam regresi adalah metode Uji Speaman,s Rho. Jika nilai signifikansi antara

variabel independen dengan residual lebih dari 0,0i, maka tidak rerjadi masalah heteroskedastisitas

c. Asumci Tidrk Terirdi Muttikolirier

Multikolinier atau kolinier ganda merupakan hubungan linier yang sama kuat antam variabel_

variabel bebas dalam persarnaan regresi berganda. Adanya kolinier berga[da ini menyebabkan

pendugaan koefisien menjadi tidak stabil. pendetcksian rerjadinya suatu kolinier ganda, dapat dilihat
pada hasil VIF (Variance Inflarion Faactors). Nilai VIF inidiperoleh dari persamaan :

vrF = _L_
l-Rj'

Kelerangan :

Rj' = koefisien determinan dari regresi variabel bebas ke-j dengan semua variabel lainnya.

Nilai VIF yang lebih besar dari l0 menunjukkan balwa variabel tersebut berkolinier ganda. Adanya

kolinier ganda dalam model akan mengakibatkan :

I ) Penduga koefisien regresinya menjadi tidak nyata walaupun nilai Rj: nya tinggi.

2) Nilai-nilai dengan koefisien regresi menjadi sangat sensitifterhadap penrbahan data

3) Dengan metode kuadrat terkecil, penduga koefisien rEgresi mempunyai simpangan baku yang

sangat besar.
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4.4.2Atralisis Jslur (Path Anlysis)

Analisis jalur adalah suatu tehnik untuk menganalisis hubungan sebab atibat yang terjadi pada

regresi berganda jika variabel bebasnya mempengaruhi variabel tergantung tidak hanya secam langsungt

tetapi juga secara tidak langsung (Robert D. Rutherford 1993). Sementara itu, defmis lain mengatakan

Analisis Jalur merupakan pengembangan langsung bentuk regresi berganda dengan tujuan untuk

memberikan estimasi tingkat kepentingafl (magnitude) dan signifrkansi (significance) hubuDgan sebab

akibat hipotetikal dalam seperangkat variabel (Paul Webley, 1997).

Dalam analisisjalur, dikenal bebempa konsep dan istilah dasar yang dapat dijabarkan sebagai

berikut :

a, Model Jrlur

Model jalur adalah suatu diagrarn yang menghubungka.D antara variabel bebas, perantara dan

tergatrtung. Pola huburEan ditunjukkan dengan menggunakan anak panah. Anak panah-anak panah

hrnggal menunjukkan hubmgan sebab akibat antara variabel-variabel exogenous atau perantara

dengan satu variabel tergantung atau lebih. Anak panah juga menghubungkan kesalahan (variable

residue) dengan semua vadabel endogeDous masing-masisg. Anak panah ganda menunjukkan

korelasi antara pasangan variabel-variabel exogenous.

b. Jolur pery€beb udtuk suatu vrarabel yang diberiken

Meliputi, pertam4 jalur-jalur dari anak panah menuju ke variabel tersebut dar, kedu4 jalur-

jalur korelasi dari semua variabel endogenous yatrg dikorelasikan dengan variabel-variabel yang

lain yang mempunyai anak patrah-anak panah menuju ke variabel tersebut.

c. Vrriabel rxagenor,s

Yaizbel exogenous dalam suatu model jalur adalah semua variabel yang tidak ada

penyebab-penyebab eksplisitnya atau dalam diagrarn tidak anak-anak panah yang mcnuju ke

amhnya, selain pada bagian kesalahan pengukuran- Jika antara variabel ?xog.?rors dikorelasikan

maka korelasi tersebut ditunjuklan dcngan allak panah be*epala dua yang menghubungkan

variabel-variabel tersebut.

ll. Ysrirbel Endt gerroar

Vaiabel Enrlogenous adalah variabel yarg mempunyai anak panah-anak panah menuju ke

amh variabel tersebut. Variabel yang termasuk didalamnya mencakup semua variab€l perantara dan

tcrgantung. Variabef perantaft Endogeno s fiempunyai anak panah yang meuuju keamhnya dan

dari arah variabel teBebut dalam suatu model diagram jalur. Adapun variabel tergantulg hanya

mempunyai anak panah yang menuju kearahnya.

e. Koefsietr J{lur atxu Pembobote! Jilur
Koefisien jalur adalah koefisien regresi standar atau disebut "bcta" yang menunjukkan
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pengaruh langsung dari variabel bebas terhadap vatiabel tergantung dalam suatu model jalur

tertentu. oleh karena itu, jika suatu model mempunyai dua atau lebih variabel-variabel penyebab

maka koefisien-koefisien jalumya merupakan koefisien_koefisien regrcsi paNial yang mengukur

model jalur terteno yang mengontrol dua variabel lain sebelumnya dengan merlggunakan data yang

sudah distandarkan atau matriks korelasi sebagai masukan.

f. Dekomposisi Peng{ruh

Koefisien-koefisien jalur dapat diguDakan untuk mengurai korelasi-korelasi dalam suatu

model ke dalam pengaruh langsung dan tidak langsung yang berhubungan dengan jalur langsung

dan tidak langsung yang direfleksikan dengan anak panah-anak panah dalam suatu model tertentu.

Ini didasarkan pada atumn bahwa dalam suatu sistem linier, pengaruh penyebab total suatu variabel

"i" terhadap variabel 'J" adalah jumlah semua nilai jalur "i" ke '1". Perhitungan menggunalcan

analisis jalur dengan model dekomposisi, pengaruh kausal antarvariabel dapat dibedakan menjadi

3, yaitu sebagai berikut :

l) Direct causal efects (Pengaruh Kausal Langsung = PKL) adalah pengaruh satu variabel eksogen

terhadap variabel mdogen yang tdadi tanpa melalaui variabel endogen lain.

2\ Indirect causul efftLts (Per,gar.uh Kausal Tidak Langsung : PTKI) adalah pengaruh saru

variab.l eksogen terhadap variabel endogen yang terjadi melalui variabel endogen lain yang

terdapat dalam satu model kausalitas yang sedang dianalisis.

3) Total causal qllects (Pengaruh Kausat Total = PKT) adalah jumlah dari pengaruh kausal

langsung (PKL) dam Pcngaruh Kausal Tidak LaDgsung (PKTL) atau PKT = PKL + PKTL

g. Pola Hubutrgxn

Dalam analisis jalur tidak digutrakan istilan vanabel bebas ataupun tergantung. Sebagai gantinya,

kita menggunakan istilah taiabel exogenous dan endogenous .

h. Direct Effect

Pengaruh langsung yang dapat dilihat dari koeflsien jalur dari satu variabel ke variabel lainnya.

i, Indirect Elfect

UrutaD jalur melalui satu atau lebih variabel perantara-

4.4JAnslisis R€gresi Linier bergand!

Analisis Reg.esi Linier Berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh antam dua atau lebih

variabel independen (bebas) dengan sahr variabel dependen (terikat). Analisis ini juga uDruk

mempr€diksi nilai dari variabel dependen apabika nilai variabel independen mengalami kenaikan atau

penunrnan dan untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independen dengan variaber depende.
apakah masing-masing variabel independen berhubungan positif atau negatif

t3



4.4.4uji Signifik ri Pengrruh Simoltln (Uji F)

PenSujian ini dilakukan untuk mcngetahui penSaruh variabel_variabel bebas (X) secara

bersama-sama (simultan) terhadap variabel terikat (Y).

Hipotesis yang digunakao dalam pengujian ini adalah:

Hor Variabel-variabel bebas secara bersama-sama tidak memPunyai pengaruh yang signifikan terhadap

variabel terikat dimana Pi = 0

Ha: Variabel-variabel bebas secam tlefsalna-sama mempunyai p€ngaruh yang siSnifikan lerhadap

variabel terikar dimana 9i > 0

Dasar pengarnbilan keputusaD (Chozali, 2005) adalah dengan melggunakan angka

probabilitas signifikansi, yaitu :

a. Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho dilerima dan Ha ditolak.

b. Apabila an8l(a probabilitas signifikansi < 0,05, mal(a Ho ditolak dan Ha dilerilna.

4.45uii Signifikr.i P€ngrrub P.Bi.l (Uji t)

Uji t diSuDakan uDh* menguji sigrifikansi hubuDsan antara variabel X dan Y, apakah variabel

Xl, x2 (kompeiensi profesional danetos kerja) benar-benar berpenSaruh terhadap variabel Y

(produktivitas kerja guru) secara terpisah atau parsial (Chozali, 2005).

Dasar pengambilan keputusan (Chozali, 2005) adalah dengan menggumkan aDgka

probabititas sigliffi ansi, yaitu:

c. Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05, mal(a Ho diterima dar Ha ditolak.

d. Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho diiolak dan Ha diterima.

4.4.6Atrdfui! Koefirien Dcterminasi

Uji R' dimaksudkan untuk mengukur kemampuan sebempa besar persentase variasi variabel

bebas (ind?enden) pada model regresi liniet berganda dalam menjelaskan variasi variabel terikat

(dep€rden) (Priyatno, 2008). Denga, kata lain pengujian model menggunakan R', dapat menunjukkao

bahwa variabel-variabel independen yang di8unakao dalam model tegrEsi linier b€rgaoda adalah

variabel-variabel independen yanS mampu mewakili k$eluruhan dari variabel-variabel independen

lainnya dalam mempengaruhi variabel dependen, kemudian besamya pengaruh ditunjukkan dalam

benfuk perseDtase,

Nilai Koefisien detenninasi adalah aotara 0 (nol) dan I (salu). Nilai R' yang kecil (nol) berarti

kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel terikat amat terbatas.

Begitu pula sebaliknya, nilai (R') yang mendckati I (satu) beradi variabel-variabel bebas memberikan

hampir semua informasi yaDg dibutuhkal untuk memprediksi variasi variabel terikat (Gho?rli, 2005).
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V. HASIL PENf,LITIAN DAN Pf,MBAHASAN

5,1.Hrsil Peneliti.n

5.1.1 Amlilis Jslur pxd. Jrlur PcDelitirn Brgisn-l

Analisis Jalur pada bagian ini dilakukan melalui analisis regresi bcrganda antara variabel bebas

yaitu variabel Promosi Pegawai (Xl), Mutasi Pegawai (X2) dan Gaya Kepcmmpinan (X3) lerhadap

variabel lerikat yaitu variabel Molivasi Berpreslasi (Y)- Analisis regresi berganda pada bagian ini
dilakukan dengur dibantu perangkat lunak kompurer SPSS vemi 20 dan hasil analisisnya sebagaiberikut :

Tebel6. Modet Summ.4P Regr6i Bergud. Xl-X2-)O terhrd.p y
Model

a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan, Mulasi, Promosi
Sumber : Hasil Pengolahan Data

T.bel7. ANOVA: Regrqi Bergsnds XI-X2-X3 terhrdrp Y
ANOVA'

Model Sum of
Squares

df Mean Square F sis.

Regression

Residual

Tolal

2664,424

l r.t 56

26?5.580

3

77

80

8E8,l4 t

,145

6130.166 000b

a. Dcpendent Variable: Motivasi Berprestasi
b. Predictors: (Constant), caya Kepemimpinan, Mulasi, promosi
Sumber : Hasil Pengolahan Data

Tebel8. Coelficients' RegrBi Berg.trdr XI-X2-X3 terhrdrp y

a. Dependent Variable: Motivasi Berprestasi
Sumber : Hasil Pengolahan Data

Untuk mengupas hasil analisis diatas. berikut drabarkan dalam penjelasan dibawah ini

Model R R Square Adiusred R Square Std. Error of th€ Esrimare

I .982" 966 965

Unslandardized

CoelficienLs

Standardized

Cocfficients

Model

B Sld. Ermr Beta

sig.

(Constant)

Promosi

Mutasi

caya Kepemimpinan

-,025

,408

,542

,l 16

1ll

,t03

,t36

,140

,480

,424

,o94

-.075

3,961

3,997

,827

,940

,000

,000

,41 I

I5



e- Uli F (P.ngruh Ber!rm.{rd. .t.u Simultrn) prd. Jdur Penelitiin Brgi.n-l

Uji F ini dilakukan untuk mengerahui apakah antara variabel b€bas (Xl, X2 dan X3)

mcmiliki pengaruh yang signifikan secam k$arna-sama lcrhadap variabcl terikat (Y). Hasil uji F

pada jalur pnelitian bagian- I ini ditunjukkan oleh hasil pada Trbel 9, ANOVA'Regresi Berg.nd.

Xl-X2-X3 tEhrdrp Y scpcrt di bswah ini :

Trbel 9. ANOVA'Regr.sl Berg.ndr XI-X2-X3 terhrdrp Y
ANOVA'

M(xiel Sum of
Squares

df Mean Sqlarc F sig

Regiession

Residual

Total

2664,424

I t,156
2675,5a0

3

17

80

8EE,l4l

,145

6t 30.166 ,000b

a. Dependent Variable: Motiv&si Bcrprestasi
b. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan, Mutasi, Promosi

Pada tabel tersebut diatas t6lihat nilai F s€besar 6130,166 dengan nitai signifitansi (sig) =

0,000. dimana dlai signifikansi tcrscbut lebih kecil dari 0,05 (barBsan tirgkat error dalam penelitia!

ini) atau 0,000 < 0,05. yang mcnganikan bahwa variabel bebas Promosi Pegawai (Xl), Mutasi

Pegawai (X2) dan Gaya Kcpcmimpinan (X3) berpergaruh signfikan secam b€rsama-sama

terhadap variabel terikat Motivasi Berprestasi (Y). Karena dari hasil uji F yang menunjukkan bahwa

terdapat hubungan yang signifikan secara bersama-sarna antara variabel bebas (variabel Xl, X2 dan

X3) terhadap variabel terikat (Y), maka uotuk uji secara parsial (sendiri-sendiri) dapat dilakukan.

b, Uji T (pirsi.l/sendiri-sendiri) prdr Jrlur Petrelitirtr B.gi.n-l
Hasil uji secar'a parsial antara variabel bebas (Promosi Pcgawai, Mutasi Pcgawai dan Gaya

Kepemimpinan) terhadap variabel Terikat (Motiyasi Berprestasi) ditunjukkan oleh hasil analisis pada

T.bel 10. Coefiicietrts Regresi Bcrgrrdr XI-X2-X3 terhedrp Y seped berikut ini :

T.bel 10. Coetncieotr' Regr6i Bergendr XI-X2-X3 terhedrp Y

a. Dcpendent Variablei Motivasi Bcrprcstasi

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Model

ts Std. Eror Bctr

t Sig

(Constant)

Promosi

Muta(i

Gaya Kcpcmimpinan

I

.025

,,108

,542

,l 16

llt
,l0l
,l l6
.l4t)

,480

.424

.094

-,075

3,961

3,997

.827

,940

,000

,000

,41 I
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a

l) UJI T (psrsid) Pery.roh Promoci Pegrwri (XI) Terh.d.p Motlv..i Berpr€lt{i (Y)

Hasil Uji T (parsial) antara variabel Promosi Pega{ai (Xl ) terhadap variabel Motivasi Berprestasi

(Y) sepeai ditunjuklGn pada T.b.l 10. Coeffcierts Regeli Berg.rd. XI-X2-X3 terh.d.p Y

diatas terlihat bdhwa nilai signifikansi variabel Pmmosi Pegawai scbcsar = 0,000 dimana nilainya

lebih kecil dari r lai probabilitas 0,05 atau 0,000 < 0,05. Semcntara itu pada kolol],l. Standordized

Coeficients 8"ra diperoleh nilai koefisien pcDgaruh antara variabel Promosi Pegawai (Xl)
lerha&p variabel Motivasi Berprestasi (Y) s€besar = 0.4E0.

lGrena basil nilai koefisien pengaruhnya s€besar : 0J80 bernilai positif, maka peDulis dapat

menyimpulkan bahwa secam pa.sial (individu) terdapat pengaruh yang positif dan signifikan

antara variabel Promosi Pegawai (Xl ) terhadap variabel Motivasi Berprcstasi (Y).

2) Ult T (perstrl) Pergrruh Mut$l Peg.wrl (X2) Terhsdrp Motlv.sl B€rprestsi (Y)

Ha.sil Uji T (parsial) altara variabel Mutasi Pegawai (X2) tshadap variabel Motivasi Berprestasi

(Y) seperti ditrmjuk{(an pada Tabel 10. Coefficients Rcgrcsi Bergarda XI-X2-X3 terhadap Y

diatas terlihat bahya nilai signifikansi variabcl Promosi Pegawai scbesar = 0,000 dimana nilainya

lebih kecil dari dl.i probabilit s 0.05 atau 0,000 < 0,05.

Sementara itu pada kolom Slanda.dized Coefficienls Bet dip€roleh nilai koefisien pengaruh

antara variabel Mutasi Pegawsi (X2) tedBdap variabel Motivasi Berprestasi (Y) sebesar = 0,424.

Karena hasil nilai koefisien pengamhnya sebesar = 0,424 bemilai positif, maka penulis dapat

menyimpulkn bahwa secara parsial (irdividu) terdapat pengaruh yang positif dalr signifikan

antara variabel Mutasi Pegaw.i (X2) teftadap vadabel Motivssi Beryrestasi (Y).

l) Uji T (prrsirl) Pengrruh G.y. Kepemimpimr (rB) Terh.drp Moaiv.ci B€rprcat.ri (y)
Hasil Uji T (parsial) artara variabel caya Kepernimpinan (X3) tcftadap variabel Motivasi

Berprestasi (Y) seperti ditunjukkan pada Tabel 10. CoefEcicnts Regresi Berganda Xl-X2-Xj
lcrhadap Y diatas terlihat bahwa nilai signifikansi variabel Gaya Kepemimpinan seb€sar = 0,41I

dimana nilainya lebih bcsar dari nilai probabilitas 0,05 atau O,4l I > 0,05. Sernentara itu pada

kolorn Stondardized Coeficients Beta diryoleh nilai koefisien pengaruh antara !"riabel Gaya

Kepemimpinan (X3) terhadap variabel Molivasi Beerestasi (y) sebesar: 0,094

Karena hasil nilai ko€fisien pengaruhnya sebesar = 0,094 bemilai positil mata penulis dapat

menyirnpulkan bahwa s€cara paEial (individu) terdapat pengaruh yang posirif tramun tidak

signifikar antara va abel Gaya Kepemimpinm (X3) tefiadap variabel Motivasi Berprcstasi (y).
Ujl Hipotesls I

Diduga tcrdapat pengaruh langsung yang positif dan signifikon antara promosi pegawai. MutAsi

Pegawai dan Gaya kepemimpinan redadrp Motivasi Berprest si pa& IGntor pelayanan pajak

Madya Tangerang, baik secara parsial maupun secara simultan.
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Bcrdasarkan hasil analisisjalur pada Strullur Jalur Penclitian-l dengan Uji F (Simultan) dan

Uji t (Parsial) yaog menunjukkan hasil :

. Dapat disimpulkan bahwa secara bcrsama-sama terdapat hubungan variabel Xl, X2 dan x3

tcrhadap variabel Y yang signifikan, dengan nilai signifikansi sebcsar = 0,000 < 0,05

. Dapat disimpulkan bahwa terdapat p€ngaruh po3ltif d.tr 3tgrifikatr antara variabel Promosi

Pegawai (Xl) teriadap variabel Motivasi berpreslasi (Y) denSan nilai siSnifikansi sebesar = 0'000

< 0.05 dan nilai koefisien p€ngaruhnya sebesar = 0,480

. Dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif drn sigtrilikrn antam variabel Mutasi

Pegawai (){2) terhadap variabel Motivasi Berprestasi (Y) denSan nilai signifikansi sebesar = 0'000

< 0,05 dan nilai kocfisict pcngaruhoya sebcsar = 0,424.

. Dapat disimpulkan bahwa tcrdapat pengaruh yang posltlf drEun tidrk slgriflkrn antara variab€l

Gaya Kcpemimpinan (Xl) tertudap variabel Motivasi Berprcst&si (Y) dcngan dlai signilikansi

sebesar = 0.4 I t > 0.05 dan nilai koefisien pengaruhnya sebcsar : 0'094

Denganhasilanalisisdiatas'makahasiltersebutrelahmenjawabhiPotesislyangdiajukan

dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa : "Diduga lerdapat p€nganrh langsung yang Positif dan

signilikan artara Promosi Pegawai, Mutasi Pegawai dan Gaya kepemimpinan terhadap Motivasi

Berprestasi Pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Tangerang' baik seceLra parsial maqtun sccara

simultan", baiwa hipotesis I yang diajukan dalam penelitian ini tidrk drp't diterimr' krrcnr telrh

tcrbuktikebenrrintryab.hwrPrdrYrri.b6lx3terh.drpY.risbelYhubungslrnnyrtidrk
signifikm.

Amlisis Kocllsietr Detcrmin.n

Dari hasil analisis rcgrcsi b€rgaflda ini kita juga dapat mengctahui besamya kontribusi

variabel bebas sccara bersama-sama tcrharlap variabel bcbas (Motivasi Berpres(a"si ) dengan mclihat

nilaikoefisiendeterminasipadatab€Ill.ModelsummrryRcgreiiBergandsxl.x2-x3teIh8d.p

Y seperti dibawah ini :

Tabel ll. Model surDmrryb Regresl BergrDda XI-X2'X3 terh'dap Y
Model SumEa

Model R R Square Adiusted R Square Std. Error of the Estimate

.982" 956 ,965 2,714

a. Prcdiclors: (Constan!), Gaya Kepemimpinan, Mutasi, Promosi

Pada tabel ll. Modet Summrry Regr6i Berg.ndr XI-X2-XJ t€rhadrp Y diketahui nilai

Rsquare atau R' : 0,966 = 96,6% . tutinya bahwa kontribusi 3 variabel bebas tersebut (Variabel

Promosi Pegawai, Mutasi Pegawai d&n Gaya Kepemimpinan) terhadap variabel terikat (Variabel

d
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Motivasi BeDrestasi) scbe$r 96,6010 dan sisanya dipeDgaruhi oleh faktor-faktor lain yanS tidak

diteliti.

Rrtgkumrn hril rn.llsis prdr J.lur Pcnelitkn Btgi.n-t
Dari hasil perfiitunSan 2 uji terscbut diat&s yaitu uji F (simultan) dan uji T (parsial) pada

Jalur Penclitian Bagian- I, rnaka drpat dirahgkum bcberapa basil berilet ini :

Tsb€l I2. m.ll H.rll Alllilir Jd[r PerelitirD

0,480

0,424

0,094

Motlvasi B€rpr6tasi
(Y)

Gambar l. Nilei Koefisien padr J&lur penelitirtr B.giatr I

Dari hasir uji ini juga diperoleh persamaan rcgresi betganda dengm 3 vanaber bebas sebagai
bcrikut : Y = 0,{80X1 + 0,424X2 + 0,094)G +0,034

5,1.2 Alltlsis Jrlur p.dr J.lur peneltirr Brgi.!_2
Analisis Jalur pada Jalur penelitian Bagian_2 idi dilakukan dellgart menggunakan analisis regresi

bergaflda terhadap semua variabel penelitian pada jalur pcnelitian bagian-2 ini. Analisis rcgrcsi berganda
xl-x2-x3-Y tcrhadap z ini dilah*an dengan dibaDtu perangkat rmak komputer spss versi 20 dan hasil
analisis rcgresi berganda ya adalah s€bagai berikut :

Penqrruh rtrtar
vrrlrlrcl

Koefisien
Jdrr (B.tr)

Nlld
slc.

Ko€f!ier
Determinru
(kqure)

KoeIllicb
v.riabel hin

(.i!r)
oYt'xt 0,480 0,000

x2 Y 0,424 0,0m
X3 tefiadaD Y 0,094 0,4t t

0,966 atan 96,60/0 0,034 atau 3.4olo

Prom6i Pegrwri
(xl)

Mutrsi Pegrw.i
(x2)

G.yr Xepemimpinsn
(x3)

l9



Sld Ertor oft}lc
Estimatc

R Squarc Adjusled R
Square

Model R

,915 664.s80,

Trb€l 14, ANOVA'Regresi Bergrndr Xl'xr-X3-Y terh.drp z
ANOVA'

Model Sum of Squares Df Mean Squat€ F si,!
Regression

Residual

Total

3701.951

t,605

1701,556

4

76

80

925.488

,021

43827.887 00d

a. Depend.nr variable: Kineia P€8a\rai
b. Pr;dr.tor.: (Consr"no, MotiYasi tserpresrasi, Gava KepcrnimPinah' Mutasi, Promosi

Sumber : Data Hasil Olahan, Tahun 2021

Trbel 15. CoelIicietrb Re$esi Bergrnd. XI-X2-X.}Y terhsd'p Z

a- Dependent Variable: Kinerja Pegawai

sumber : Data Ha-sil Olaha4 Tahun 2021

Uji F psda Jrlur Perclitirn Bagirr-2

Uji F ini dilakukan uituk mcngetahui apakah anlam variabcl bcba's (xl' X2' xl dan Y)

memiliki pengaruh yang signifikan sccara bersama-sama torhadap variabel tcrikat (Z) Hasil uji F

pada jalur penclitian bagian-2 ini ditunjuktan olch hasil pada T.bel 16' ANOVA' Regresi

Trbel t3. Modcl Sumn.ry R€greri B.ryrrdr X l-)O-rO-Y tcrhrd.p Z

a. PrEdictors: lcotrstano, Motivasi Berpreslasi. Gaya Kepemrmp'n.n'

Sumbcr : Data Hasil OlallaD" Tahun 2021

Berg.nda XI-X2-)(3-Y terhrdrP z scp€ni tabcl dibawah ini :

Tabel 16. ANOVA'Regresi Bergrndr XI-X2-X3-Y terh.d.P Z
ANOVA'

Model Sum of
Squnres

Df M€an Square F sic.

Regrcssion

Residual

Total
I

370t.95 t

1.605

3703,556

4
'76

80

925.488

,021

41n27-887 000b

a- Dcpendent Variablc: Kine{a Pcgawai

b. Prcdiclors: (Constanl), Molivasi Berprestasi, Gaya Kepcmimpinan, Mutasi. Promosi

Sumbcr : Data Hasil Olahan, Tahun 2021

Cocflicients
Unslrndardized Coefticients sig.

Std. ErrorB

Model

,500

.000

,000

,000

.000

,617

4.792

4.250

6.938

t0,159

,201

. !61

.258

,376

,t2'7

,043

.o5l
,054

,044

,0116

.20'l
,242

,3',73

.442

(Con$aro

Mutssi
Gaya Kepemimpinan

Motivasi Bcrpr6lxsi
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Pada tabel tersebut diatas terlihat nilai F sebesar 43827,887 dengan nilai signifikansi (sig) =

0,000, dimana nilai signifikansi trrsebut lebih kecil dari 0,05 atau 0,000 < 0.05, yang menganikan

bahwa variabel bebas Promosi Pegawai (X I ), Mutasi Pegawai (X2), Gaya Kepemimpinan (X.3) dan

Motivasi Berprestasi (Y) berpengaruh signifikan secara bersama-sama terhadap variabel terikat yakni

Kincrja Pegawai (Z).

b. Uji T (prrshyicDdiri{etrdlrl) prdr J.lor petreliti.n Brgi.rF2

Hasil uji secara panial (individu) antara variabcl bebas (promosi pegawai, Mutasi pegawai,

Gaya Kepemimpinal dan Motivasi Bcrprcs&r"si ) terhadap variabcl Tcrikat (Kincrja pegawai)

dituojukkan oleh hasil analisis pada Trbcl 17. Cocfiicients Regresi B€rg.ndr Xf_X2_X3-y
terhrdap Z sep€ni berikut ini :

Tabel 17. Coemcients R€r€si Berg.[dr Xl-X2-X]y terhidrp Z
Coemcienli'

Model Unslandardized
Coeflicients

Slandardized
Coemdents

sig.

B Std, Enor Reta

I

(Conslant)

Promosi

Mutasi

Gaya Kcpemimpinan
Motivasi Berprcstasi

,086

,207

,242
,373
.442

,127

,M3
,057

,054

,M4

,207

.r6l
,258

,376

,671
4,'192

4,250

6,938

10.159

.500

,000

,000

,000

,000
a. Depeldenl Variable: Kinerja pegawai

Sumber : Data Hasil Olahan. Tahun 2021

l) Uji T (parsirl) Pengrruh promo3i pegrmi (Xl) Terh.dap Kirerjr (Z)
Hasil Uji T (parsial) antara va.iabcl promosi pegawai (Xl) terhadap variab€l Kinerja (Z) s€perti
ditunjukkan pada Trbel 17, Coemcients Regrcsl Bergrtrd, Xl_X2-X3_y terhrd.p Z diatas
terlihat bahwa nilai signifikansi variabel promosi pegawai sebesar = 0,000 dimana nilainya tebih
kecil dari nilai probabiliras 0,05 atau 0,000 < 0,05.

Sementara itu pada kolorn Standardized Coefficienls Beta diperoleh nilai koefisien pengaruh
antara variabel Promosi Pegawai (Xt) terhadap variabet Kinda pegawai (Z) sebesar: 0,207.
Karena nilai koefisicn pcnganrhtrya yang sebesar sebesai: 0,207 bemilai positil maka pcnulis
dapat menyimpulkan bahwa secam parsial (individu) tcrdapat pengaruh yang positif dan
signifrkan antara rariabcl promosi pcgawai (Xl) rerhadap variabel Kinerja pegawai (Z).

2) Uji T (parsl.l) Petrgeruh Mut$i pegrwri (X2) Terhr&p Kttrerjr (Z)
Hasil Uji T (panial) anlara variabel Mutasi pegawai (X2) terhadap variabel Kinerja (Z) sepeni
ditunjukkan pada Tabcl t7. Coellicients Regresi Berganda Xl_X2_X3_y rerhadap Z diaras
terliha( bahwa nilai signifikansi variabel Mutasi pegawd sebesar:0,000 dimana nilainva lebih
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kecil dari nilai Fobabilitas 0,05 atau 0,0fi) < 0,05. Sementara itu pada kolom Stand$dized

Coefrcients Bera diperoleh nilai koe{isien p€ngaruh ar am variabel Mutasi Pegawai (X2)

terhadap variabel Kineia Pegawai (Z) sebesar: 0,161. Katcna nilai koefisien pengarulmya yang

sebesar sebesar:0,161 bcmilai positif, maka penulis dapat mmyimpulkan bahwa secam parsial

(individu) terdapat pengaruh yang positif dan tignifik n a ara vadabel Mutasi Pegawai (x2)

rerhadap variabel Kineia Pegawai (Z).

3) Uji T (parsirl) Pengrruh Kepemimpin.n (X3) Terhrdep Kircrja (Z)

Hasil Uji T (parsial) antara variabel Gaya Kepemimpinan (X3) terhadap variabel Kineda (Z)

seperti ditunjuk*an pada T.bel 17, Co€flicients Regresi Bctgrnda xl-x2-x3-Y terhsdsp Z

diatas terlihat bahwa nilai signifikansi variabel Gaya Kepemimpinan sebesar : 0,000 dimana

nilainya lcbih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau 0,000 < 0,05-

Sementam itu pada kolom Stawlardized Coefrcienls rerd diperoleh nilai kocfisicn pcngaruh

antara variabel caya Kepemimpinan (X3) terhadap variabel Kine{a Pegawai (Z) sebesar = 0,258.

Karena nilai koefisien pengaruhnya yang sebesar = 0,258 bemilai positif, maka pcnulis dapat

menyimpulkan bahwa secara parsial (individu) terdrprt pengaruh yrng positif dan signifikan

a ara variabel Gaya Kepemimpinan (X3) terhadap variabel Kircrja Pegawai (Z).

4) Uji T Garsid) Petrgrruh Moaivrsi B€rprestxsi (Y) Terhrdlp Kinerjr (Z)

Hasil Uji T (parsial) antara variabel Motivasi Bcrprestasi (Y) tcrbadap variabel Kincrja (Z) soperti

ditunjukkan pada Tabel 17. Coefficients Regresi Bsrganda XI-X2-X3-Y terhadap Z diatas

terlihat bahwa nilai signifikansi variabel Motivasi Berprestasi sebesar 0,000 dimana nilainya

lebih kecil dari dlai probabilitas 0,05 atau 0,000 < 0,05,

Sementara itu pada kolom Standardized Coe{ficients Beta diperoleh nilai koefisien pengaruh

afltara variabcl Motivasi Berpreslasi (Y) terfiadap variabel Kinerja Pegawai (Z) sebesar = 0,376.

Karena nilai koefisien pengaruhnya yang sebesar sebesar - 0,376 bcmilai positif, maka penulis

dapat meoyimpulkan bahura seca€ parsial (individu) terdapat petrgaruh yang positif dan

signifikan antara variabel Motivasi Berprestasi (Y) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Z).

b. Uji fiipotesis 2

Diduga terdapat pengaruh langsung yang positif dan signifikan antara Promosi Pegawai, Mutasi

Pegawai, Gaya kepemimpinan dan Motivasi BerFestasi terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor

Pelayanatr Pajak Madya Tangerang, baik secara parsial maupun secara simultan.

Berdd.sarkan hasil analisis jatur pada Strukur Jalur Pcrclitian-2 dengan Uji F (Simultan) dan

Uji t (?arsial) yang me-nuljukkan hasil :
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r Dari hasil Uji F dapat disimpulkan bahwa terdapat hrbuDgrtr yrng signilikrtr sec.n berssm{-

ssma antara variabel Xl, X2, X3 dan Y ternadap variabel Z, dengan fiilai signifikansi sebesar =

0,000 < 0,05

. Dari hasil Uji t (parsial) dapat disimpulkan bahwa tcrdapat pengaruh posltlf drn signifikaD antara

variabel Promosi Pegawai (Xl) terhadap variabcl Kinerja Pegawai (Z) dengan nilai signifikansi

sebesar = 0,000 < 0.05 dan nilai koefisien pengaruhnya sebe$r = 0,207

. Dari hasil Uji t (parsial) dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif den iigtrifik.n
antara variabel Mutasi Pegawai (X2) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Z) dengan nilai

signifikansi sebesar : 0,000 < 0,05 dan nilai koeftsien pengaruhaya sebesar : O, I 6 L

. Dari hasil Uji I (parsial) dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang posltif nrltluu tidrk
sigtrifik n antara variabel Caya Kepemimpinan (X3) teftadap variabel Kinsrja pegawai (Z)

dengan nilai signifikansi sebesar = 0,000 > 0,05 dan nilai koefisien pengaruhnya sebesar:0,258

. Dari hasil Uji t GaGial) dapat disimpulkan bahwa terdapal pengaruh yang positif umutr tialak

signifkrn antara variabel Motivasi Berprestasi (Y) terhadap variabel Kinerja pegawai (Z) dengan

dlai signifikansi sebesar : 0,000 > 0,05 daD nitai koefisien pengaruhnya sebesar = 0,376.

Dengan hasil analisis diatas, maka ha-sil tenebul telah mcnjawab hipotesis 2 yang diajukan

dalam penelitian id yang menyatakan bahwa : "Diduga terdapat pengaruh Iangsung yaflg positif dan

signifikan antara Promosi Pcgawai, Mutasi Pegawai, Gaya kcpcrnimpinan dan Motivasi BerFcstasi

terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan pajak Madya Tangerang, baik secara parsial

maupun secara simultan". Sehingga hipotesis 2 yang diajukan dalam penelitian ini dep.t diterima,
karenr teleh terbukti kebenarmlyr.

c. Arrlisis XoefisieD Determinrn

Dari hasil analisis regresi berga.da ini kita juga dapat mengetatrui besamya kontribusi

variabel bebas (Promosi Pegawai, Mutasi pegawai, Gaya Kepemimpinan dan Motivasi BerFestasi)

terhadap variabel bebas (Kinerja Pegawai) dengan melihat nilai koefisien determinasi pada tabel 9.

Model Summary Regr6i B€rgmdr X1-X2-X-3-Y terh.drp Z, Terlihat nilai Rsquare atau R, =
0,976- 97,6%. Artinya bahwa kontribusi 4 variabel bebas (Xl, X2, X3 dan y) tersebut terhadap

variabel te.ikat (Y) sebesar 97,60Z dan sisanya dipengaruhi oleh fakor-faktor lain.

d. R.ngktrmrD h.sil rndlsls prdr Jrtur peDelitirn Brgian-2

Dari hasil pcrhitungan 2 uji tersebut diatas ],aitu uji F (keseluruhan) dan uji T (parsial) pada

Jalur Penelilian Bagian-2, maka dapat dirangkum beb€rapa hasil berikut itri :
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Trbel lt. Rrngkumrn Hrsil Atr.lkk pad. J.lur Penelitirn Brgirn-2

PeDg.ruh rtrt r
vrrirbel

Xocfsien
Jrlur
(Bcta)

Nilri
sig.

K.!efisie!r
I)eterDitr.n
(Rsourre)

Koeflien varirbel
l.itr (3isr)

oYtr
X I terhadap Z 0.207 0.000 0,97 6 atan 97 ,6o/r 0,024 zl^tt 24"/.
X2 terhadap Z 0.161 0.000

Xl terhadap Z 0.258 0,000
Y terhadap Z 0.376 0,000

Sumber : Data Hasil Olahan, Tahun 202 I

0,207

0,376

0,161

Kinerja
Pegaw.i

(z)

02s8

Grmb.r 2, Nllsl Koefilien prdr Jrlur PenelititD B.girtr-2

Sumber : Data Hasil Olahan, Tahun 202 I

Dari hasil uji ini juga diperoleh persamaan r€gresi berganda dengar 4 vsriabel bebas sebagai

berikut :

z:0r07xl + 0,161x2 + 0,25tx + 0r76Y + 0,02/t

5,1.3 Rrngkum.n haril rnrlisi! jrlur

Berdasarkan ha.sil analisis pada Jalur Pcnelitian Bagian -l dan pada Jalur Penelitian Bagian -2

maka dapat dirangkum h&sil flenelitian ters€but sebsgai k'.ikut :

T.bel 19. Rrogkumrn Hrsil Perhitungan p.da Jdur Perelitirtr Brgi.n-l drn prdr Jalur
Penslltlsn ,

Mutlsi Peg (X2)

Promosi Pcg
(xl)

Motivasi
Berprestasi (Y)

Gryr
Kepemimpinrtt

(x3)

Koetlrietr Determinln
(Rrqulre)

Ko€firien vrri.bel hin
(!isr)
ovtr

Pengrruh
atrtrr

varirbel

xoefi!ien
Jdur
(Bctr)

Nihi
sic.

Xl terhadap Y 0,480 0,000
X2 terhadap Y 0.474 0,000
X3 tertadap Y 0.094 0.4 I I

0.966 atan 96,6Yo 0.034 atau 3,4%

Xl teriadap Z 0,207 0 000

0,I6l 0.000

0,97 6 ai3iu 97 ,6Y. 0,024 atau 2,4Yo

X2 terh.adap Z
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X3 tertadA Z 0,258 0.000
Y terbad^p Z 0,176 0.m0

Sumbcr : Data Hasil Olahan, Tahun 202 I

o,207

0

0,316 Kirerja
Pegewrl

(z,l

OA

0,t6l
0,094

0258

Gember 3. Nthi Koefirien Jdllr Petrelitirtr

5.1.4 Petrgrruh Lmgsung, Pengruh Tldrk Lrngotrg d.n petrgrruh Totrl Artrr Vrrirbel
Berdasarlsn hasil analisis pa& Jalur penclitian Bagian-l dan Jalur penelitian Bagian-2, penulis

dapat menggambarkan besaran pengaruh langsung, pcngaruh Tidak Langsung dan pengaruh Total Anlar
Variabel dalam penelitian ini. Ulrtuk memudahkan pembaca dalam memahami hasil tersebut, maka
penulis dapat m€njabartamya datam bcntuk.angkum8n pada tabcl dibawah ini :

Trbel 20. RrngkomrD Koallrien Jilnr, pcngrruh LaDgrutrg D.n Tldrk Longluog Sertr
ruh Tot.l Aotrr V.rhbel

Dfii hasil perfiitungan pngaruh langsung, pengaruh tidak langsung darl pengaruh total antar
variabel diatas, maka kita dapst melakukan oji hipotesis ymg diajukan dalam penelitian ini. Dan hasil uji
hipotesis tersebut dapat penulis jabarkan scperti di bawah ini :

Promosl Peg
(xl)

Motivasi
Berprestrsi OO

Mutasi Peg (X2)

G!yr
Kepemimpinstr

(x3)

Pengaruh KausalPengaruh
Variabel L3nlsuns Melalur YTidak

Tolal

Xl tethadap Y 0,,atll 0J80
X2 (erhadaD Y 0,124 o,424
X3 terhadap Y 0,(},4 0,0!x
XI leftadrp Z

o,207
0,4E0 x 0,376 = 0, ltlxE 0,20? + 0, ltoat =

0JE74t
X2 Emanap Z

0,t6t 0424 x0,376 = 0,159121 0,161 + 0,15942, =
t32UU

Xl rerhadap Z
0r5E 0,094 x 0,176 = 0,0353.aa 0,258 + 0,0353.a4 =

0J933,a,a
Y terhadap Z 0376 0316
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.. Uji Eipot6tu 3

Dduga terdapat peogaruh tidsk langsulg anlara Promosi Pegawai tethadap Kinerja Pegawai melalui

variabel Motivasi Berprestasi Pada Kantor Pelayanan Pajak Madya TanSeratrg

Dari hasil analisis pcngaruh langsung pengaruh tidak langsung dan pengaruh total antar

variabel seperti pada tabel 30 diatas diketahui bcsarnya nilai loefisien pengaruh tidat langsung antar

Promosi Pegawai (xl) terhadap Kinerja Pegawai (Z) melalui Motivasi Berprestasi (Y) sebesar 0,480

x 0,376 = 0, 1t0,lt. Dengan hasil analisis diatas, maka hasil tersebut relah menjawab hipotBtu 3 yarg

diajukan dalam penelitian ini )'ang menyatakal bahwa : "Dduga terdapat pengaruh tidak langsung

antara Promosi Pegavai terhadap Kinfija Pegawai malalui variabel Motivasi Berprestasi Pada Kantor

Pelayanan Pajak Madya Tangerang". Sehing8a hipotesis 3 yang diajukan dalam penelitian ini drprt
dlterlmr, krren. telrh terbuktl kcben.r.nEy.. Namun apabila kita perhatikan hasil p€ngaruh tidak

Iangsungnya yanS sebesar 0,480 x 0,376 = 0, 18048, hasil tctsebur lebih kecil bila kita bandingk n

deqatr pengaruh la[gsungnya yang sc.bcsar 0,207. Dengan hasil terscbut menunjukkan bahwa

teEyata vsriabcl Motivasi Berprcstasi (Y) scb68ai variabel peranlara kurang membcrilan pengaruh

teftadap variabel Promosi Pegawai (X I ) dalarn pcningka6n Kinerja Pegawai (Z).

b. Ujt Eipot6tu 4

Dduga ter&pat pengaruh tidak largsung antsra Mulasi Pegawai terhadap Kinerja Pegawai melalui

vadabel Moti!"si Berprestasi Pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Tangerang

Dari hasil analisis pengaruh langsun& pcngaruh tidak langsung dan pengaruh total antar

vaiabel rperti pada tabel 30 diatas diket }ui besamya nilei koefisicn pcngaruh tidak langsung antara

Mutasi Pcgawai (X2) lerfiadap Kinerja Pega*,ai (Z) melalui Motivasi Berprcslasi (Y) sebesar 0,424 x

0,376 = 0,159424. D€,tgan hssil analisis diatas, mala h&sil tcrscbut telah menjawab hipotcais 4 yang

diajukan dala.rn peDelitiar ini yang menyatakan bahwa : "Diduga terdapat pengaruh tidak langsung

anlara Mutasi Pegawai tcahadap Kincrja Pcgawai melalui variabel Motivasi Berprestasi Pada Kantor

Pelayanan Pajak Madya Tangerang". SehingSa hipotcsis 4 yang disjukar dalam pcnclitian ini drprt
diterimq krrenr tehi terbukti keberrrrtrnyr, Namun apabila kita pertalikan hasil pengaruh tidak

langsungnya yang sebesar 0,424 x 0,376 = 0,159424, hasil tersebut lebih kecil bila kita bandingkan

dengan pengaruh langsungnya yang sebesar 0,161. Dengan hasil tersebut menunjukkan bahwa

temyata varialel Motivasi Berprestasi (Y) sebagai variabel perantara kurang memberikan pengaruh

terhadap variabel Mutasi Pcgawai (X I ) dalam pcninSkatan Kinerja Pceawai (Z).

c. UJI Hlpotesls 5

Diduga terdapat pengaruh tidak laDSsunS antam Gaya kcpcmimpinan terhadap Kinc.ja Pegawai

oelalui variabel Motivasi Berprestasi Pada Kanl,or Pelayanan Pajak Madya Tangerang
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Dari hasil analisis pengarul langsunS, pengaluh tidak lan8sung dan pengaruh total antar

variabel sep€ni pada label 30 diatas diketaiui besamya nilai koefisien p€ngaruh tidak langsung antara

Gaya Kepemimpinan (X3) tcrtadap Kinerja Pcgawai (Z) mclalui Motivasi Berprestasi (Y) seb€sar

0,094 x 0,376 = 0,035344. Den8a, hasil analisis diatas, mala hasil tcrscbut telah menjawab iitrmtesii

5 yang diajulan dalam p€nelitian ini yang mcnyataLEn bahwa : "Diduga terdspat pengaruh tidak

langsulg antara Gaya Kepcmimpinan terhadap Kinerja Pcgawai melalui variabel Motivasi

Berprestasi Pada lhntor Pelayanan Pajak Madya Taogerarg". Sehingga hipotesis 5 yary diajukan

dalam penelitia, ini daprt dlterlm!, krrer. i€hh terbukti kebcnar.nnyl. Namun apabila kita

perhatikan hasil pengaruh tidak langrungnya yang sebesar 0.094 x 0,376 = 0,0353,14, hasil tersebut

lebih kecil bila kita bandingkan dengan pengaruh largsungtiya yang sebesar 0,258. Dengan hasil

lersebul menunjukkan bahwa temyata variabcl Motivasi Berpreslasi (Y) sebagai variabel perantara

kurang memberikan pengaruh terhadap variabel Gaya Kepcrnimpinan (Y) dalam peningkat n Kinerja

Pee.al^i (Z'1.

5.2. ImpliLrsi Mrtrrj.ri.l
Berdasarkan hasil analisis hubungan antar variabcl drlam pcnelitian ini serta dampak-

dampat yang ditimbulkaDnya, maka dapat dihasilksn bebcrapa implikasi nsnajerial b€rkaitan

dcngan pehingkatatr Kinerja Pegan,ai, antara lain :

l) Dari hasill Uji F (Sirnultan) pada Jalur Penelitian Bagian-l dapat disimpulkn bahwa secara

lrrsarna-sarna terdapat hubungsn variabel Xl. X2 dan X3 teahadap variabel y yang sigrif*an,

dengan nilai sigrifikansi sebesar = 0,000 < 0,05. Sedangkan dari hasil analisis koefisien determinan

merunjukkan besamya konEibusi ketiga variabel bebas (Xl, X2, X3) teNebut dalam mernpengaruhi

variabel terikat yang mencapai 96,6%, hendaknya hasil ini diharapkan dapat rnenjadi informasi

peoting dan dapat digunakah bagi pihak organisasi bahwa dalam pcningkatan Motivasi bcrprestasi

pegawai dapat sclalu melibatkan ketiga variabel bebas terscbut agar hasil yang dihampkan dapat

lebih maksimal.

2) Dari hasil Uji T (panial) antara variabel-Gaya Kepernimpinan (X3) terhadap variabel Motivasi

Berprestasi (Y) yang menunjukkan hasil pengaruh yang positif namun tidak signifikan. maka hasil

ini diharapkan dapat menjadi informasi pcnting bagi organisasi trrurama berkaitan dengan upayanya

dalam peningkatan motivasi b€rpretasi pegawai. Hasil ini hcndaknya juga dapst digunakan bagi

organisasi sebagai bahan evaluasi atas pelaksanaan program yang berkarian dengan peningkatan

pengaruh gaya kepcmimpinan terhadap motiva.si bcrprestai pada pegawai, sehingga kedepannya

dihampkan fakbr gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan bagi peningkatan motivasi

berprestasi pegawai.
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l) Dari hasill Uji F (Simultan) pada Jalur Penelitian Bagian-2 dapat disimpulkan bahwa sccam

bersama-sama terdapat hubungan variabel xl, x2, x3 dan Y terhadap variabel Z yang signifikan,

dengar nilai signifrkansi sebesar = 0,000 < 0,05. Sedargkan dari halil analisis koefisien determinan

menunjukkan bcsamya kontribusi keempat variabel bebas (X1, X2, x3. Y) ter$ebut dalam

mempcngaruhi variabel terikat (Z) yang mencapai 97,6%.

Melihat pengaruh yang signifikan sena besarnya kontribusi pengaruh variabel bebas tefiadap

variabel terikat yang mencapai 97,6y. lnaka dengan hasil ini hendaknya pihak organisasi selalu

melibatkan keempat variabel bebas tersebut alalarn program peningkatan kinerja pegawai. agar

hasilnya bisa maksimal.

4) Dari hasil Uji T (parsial) menunjukkan bahwa variabel Motivasi Berprestasi menjadi @riabel yang

paling dominan dalam mcmpcngaruhi Kincrja pegawai. Dcngan hasil ini diharapkan dalam

pelaksanaan progmm pmingkatan kincda pegawai aga. dapat Iebih mcnitikbuatkan pada faktor

motivasi bcr?rcstasi agar pcningkatan kinerja pegawai dapat lebih tinggi dan lebih maksimal.

Selain itu, dengan hasil ini juga me mjukkatr bahwa penempan progmm yang berhubungan

dengan peningkatan motivasi berprestasi telah bedalan dengan baik. Oleh karena itu, pencapaian ini

harus terus dipertahankan, bahkan kalau perlu ditingkatkan agar hasilnya lebih baik dan lebih

maksimal.

5) Dari hasil analisis pcngaruh langsung dan tidak langsung menunjukkan hasil bahwa seluruh nilai

koefisien p€ngaruh tidak langsutrg variabcl bcbas (Xl, Xl dan X3) terhadap variabel terikat (Z)

mclalui variabel perantara (Y), nilai koefisien pengaruhnya lebih k€cil jika dibandingkan dengan

nilai koefisien p€ngaruh langsungnya. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel Motivasi

Berpreslasi [Y) sebagai variabel peraotam kurang membedkan peryaruh terhadap variabel bebas

dalam peringkalan Kinerja Pegawai (Z). Oleh karena itu, dalarn upaya penin iwai

hcndaknya pihak oryarisasi dapat melaksaaakaDnya sccara langsung tanpa n Lktor

motrvasi berprestasi agar hasilnya lebih baik dafl lebih maksimal,

1'I. KESIMPI,ILAN DAI! SARAN

6-1. Kesimpulatr

BerdaMrkan penrmusa, masalah, tujuan penelitian, hasil analisis data, uji hipotesis dan

pembahasan, maka dalam penelitian ini penulis dapat mcnarik bebempa kesimpulan sebagai berikut :

a. Secara Simultan, terdapat pengaruh signifikan secara bersama-sama antara promosi pegawai, Mutasi

Pegawai dan Gaya kepemimpinan terhadap Motivasi Berprestasi pada lkntor pelayanan pajak

Madya Tangerang
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b. Secara parsial, terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Promosi pegawai dan Mutasi

Pegawai terhadap MotivBsi Be4restasi Pada Kantor Pela).anan Pajak Madya Tangerdng

c. Secara parsial, terdapat p€ngaruh yang positif namun kurang signifikan antam Gaya Kepemimpinan

terhadap Motivasi Berprestasi Pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Targerang

d. Terdapat pengaruh langsung yang positif da, signifika[ antara Promosi Pcgawai, Mutasi pegawaj,

Gaya kepcmimpinan dan Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja P€gawai Pada Kantor pelayanan

Pajak Madya Tangerang, baik secara parsial rnaupun secam simultan.

e. Terdapat pengaruh tidak langsung antara Promosi Pegawai teriadap Kinerja Pegawai melalui

variabel Motivasi Berprestasi Pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Tangerang-

f. Terdapat pengaruh tidak langsung antara Mutasi Pegawai terhadap Kinerja Pegawai melalui variabel

Motivasi Beerestasi Pada Kantor PelayaMn Pajak Madya Ttulgerary.

g. Tcrdapat pengaruh tidak lang$ung antam caya kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai melalui

variabel Motiv3si Berprestasi Pada Kantor Pela),anan Pajak Madya Tangerang.

6.1. Saran-saran

Berdasarkan hasil analisa data dan pembahasan serta kesimpulan yang ada, maka penulis

mencoba memberikan beberapa saran-saran sebagai berikut :

a. Mclihat hasill Uji F (Simultan) yang mentmjutkan bahwa secam borsama-sama t€rdapat hubungan

variabel Promosi Pegawai, Mulasi Pegawai dan Gaya Kepemimpinan terhadap variabel Motivasi

BerFestasi yang signifikan, dan hasil analisis koefisicn determinan yang mcnrmjulkan besamya

kontribusi kotiga variabel bebas tersebut dalam mempengaruhi variabel tErikat yang mencapai 96,6%,

kami menyarankan agar dalam peningkatan Motivasi berFesta.si pegawai dapat selalu melibatkan

ketiga variabcl bebas trrsebut agar hasil yang diharapkan dapat lebih maksimal.

b- Melihat hasil Uji T (parsial) antara variabel Gaya Kcpemimpinan terhadap variab€l Motivasi

Berprestasi yang menunjukkan hasil pcngaruh yang positif namun tidak signifikan, kami

mmyamnkan agar hasil ini dapat menjadi informasi penting bagi organisasi terutama berkaitan

dengan upayanya alalam peningkatan motivasi beqrretasi pegawai, sekaligus sebagai bahan evaluasi

atas pelaksanaan program yang berkatian dengan peningkatan pengaruh gaya kepemimpinan tefiada!

motivasi berpresrai pada pegawai, sehingga kedepannya diharapkan faktor gaya kqrernimpinan

memiliki penga h yang signifikan bagi pcningkatan motivssi berprestasi pcgawai.

c. Melihat hasil Uji F (Simultan) yang menutrjukkan bahwa secard bersama-sama terdapat hubungan

yang signifikan antara variabel Pmmosi Pegawai, Mutasi Pegawai, Gaya Kepemimpinan dan

Motivasi Beryreslasi terhadap Kin€rja Pegawai variabel Z yang signifikan, serta hasil analisis

koefisien determinan yang menunjulkan besamya kontribusi keempat variabel bebas teBebut dalam
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mempengaruhi Kincrja Pegawai yang mencapai 91,60/o kani menyarantan agar pihak orgarisasi

selalu melibatkan keernpa! vatiabel bebas tersebut datafi ptogram peningkatan kinerja pegawai. agar

hasilnya bisa mi*simal.

d. Melihat hasil Uji T (parsial) menunjukkan bahwa variabel Motivssi Berprestasi menjadi variabel

yang paling dominan dalam memp€ngaruhi Kinerja pegawai, kami menyamnkan agar dalam

pelaksanaan program pcningkatan kincrja pegawai agar dapat lebih menitikberatkan Dada faktor

motivasi berprestasi agar peningtatan kioeda pegawai dapat lebih tinggi dan lebih maksimal'

e. Melihat hasil analisis pengaruh largsung dan tidak langsung yang menunjukkan ha-sil bahwa s€luruh

nilai ko€fisien pengaruh tidak largsrmg variabel bebas terhadap variabel tsikat melalui variabel

perantara (Y), nilai koe{isien pengaruhnya lebih kecil jika dibandingkan dengan nilai koefisien

pengaruh latrgsung[ya. Oleh karena itu. karni menyarankan agar dalam upaya peningkatan kinerja

pcgawai hendaknya pihak organisasi dapat melaksanakannya secam langsung tanpa melalui

fremntara faktor motivasi bcrprcstasi agar hasilnya lcbih baik dan lcbih mak\imal'

f. Dalam penclitian ini, peneliti hanya meneliti pengamh promosi Pegawai' mutasi pcgawai' Saya

kepemimpinan dan motiYasi b€rprestasi terhadap kinerja pegawai Pad&hal banyak fakor lain yang

dapat mempengaruhi faktor kinerja sepeni fallor disiplin kaja' faklor kepuasan keria' faktor

kompensasi da[ faktor_faktm tainnya Untuk itu disarankan utrhrk p€nelitian selanjutiya dapat

mclibatkan faktor-faktor lain yang belum diteliti-

DAFTAR PUSTAKA

AbubakalMTSuliman,2002,lsItAReallyaMediatingconstruc(?,JoumalofManagement
Dcvelopment. Vol. 2l

Alcifari.200;. Stalisr'Ia lndu*rif untul Ekononida' Bisnir' AM YKPN' Yogyal'ana 
-

;:#":'i;#;; "ffii"i,; Niw,v",; zolz" ii*i"'- sumber Dava Manusio vosvakaia' Gralla

Ilmu
lsaa. ll. ZiOll f"ifo logi Indutti: Sei Sunber Dova Mont/lsia EAisi Kccmpat' Yokvakana

;::i;'. ;;. i*; ;; titlemen Sunher Dovo Ma'6id' Edisi Bahasa Iodonesia

fi,l"Ii""^Ii ioos- iJ*ia g"t"i- spss - s"si Maiasiswa dao umum' Yogvakafla: vediaKom

ili ;;ilil: ffi; ;". i"i"r"7or"r' b'" a"-"ean sPss l T Yosvakarta ' Andi

f-,:'il#ili.;;iEl't; go^h uu@'i i- ii^*' rahatan iirhadop Kineria Konawan Pada Pr'
"" **'^1i,*' 

xaii Planration oi i"ii'- Parer tJtaru' e-Joumat Admrnistrasi BisDrs'

universitas Mulawarma". vor. o ill' 42543E ISSN 2355-5408. ejoumal.adbisnis.fisip-

ullmul.ac id
ct o ti, t^i. iois-. iplikasi Analbis Mulnvoriate dengan Program SPSS Edisi Kctiga Badan Peoerbit

Univcrsius Diponegoio. Semamnq

Cif*on, l"rnii,. 
"t "f1lEjel. 

5.g-lo"l'-p-Jaku, Struktur' Proses Diterjemabkan oleh Ninuk Adriani'

Jakatla: BiDarupa Aksara'

30



Gibson, Janes L, et.al. 2000. Organi.sd(i: Peilah!, Stru*tur, prxes. Edisi Kelima. Alih Bahasa
Djoerban Wahid Jakalta: Erlangga

Hasibuan, SJ. Malay\ 1997 - Manajefien Sumber Daya Manusio, lakar4 Gunung Agung.
Hasibuan, Malayu S-P.. 2013. Manajemen Sonber Dola Manusia. fatana: S; Atsara.
Husein Umar, 2004, Metode penelitian [Jntuk Sttipsi Dan fe$r Rrnir. Cet ke 6. Jakarta : trt

Rajacrafindo persada

Luthaos, Fred (2N6\. penraku organisasi, (Atih Bahasa y.A yuwotro, dk*), Edisi Bahasa rndonesia,
Yogyakarta: ANDI.

Madc Reffie 
,Yuliantara. 

2020. pengatuh pronost Jabatan Don Mutasi Tefiadap prest&ri Kerja Mel.tluiMotiwsi (sntdi pada Kanror. pctoyanan pqt"k Mo;;;. M,i;;;.";;;h^, Kupans DdnDenpnsot Bora . Masrers rs..tJ rhesrs, Un,*^i", vrt 
"_^"aiy"i'ilrr",,g.Manoyo_Susito. 20t7.Mamjemen surhber Day? M" .i" BpFE.'i;;;;;. " ""'"'

Mathis. R. L.. dan J.H. Jackson, 2001. 
-Mlanajemett S".ti irltr-ili*i,, buku I dan butu 2,Tedemahan. Salemba Empal Jakarta_

McNeese-Smirh. Doona, 1996. -hcriarnq.Enployee produliity, Job Sarisfaction and Organizationalcomnimen,. Hospital a Heilrrr services eam;;t#;;; v;:7;.,,",, ",,* *"h,1?"lj,fiil inpinon datam Msnaiemzn ""iii i"ia"i.,.,..p.,ir"a,. Raja crafindo
Moeheriono, 20 I 2 Pengukuron Kinerja hefio s *Dmpeteisi. (hafrndo persada Jakarta.Mubamnud Isa Indrawan (201 5). pengaruh Promosi Jabatan dan Mutasi tertadap prestasi kerja pegawaiPT Bant Mandiri (pers€ro) Cabang Ahmad Yani MedanNa\,rathin Datu Sabar dkk,20t7 Pengaruh Promos i Jobalan Dan Mrtasi Terhadap K i nerj a p egai,ai(Studi Padll Pegawai Konlor Wilq)ah Direktorol Jetdemt Pethendahoraon prori],ltiSulawesi Utaru).
Nurdin.dkk 2015. Pengadh penempatan, fiutasi dan promosi terfutdap prestosi ke4a sefls

http:,rprodiops .il
Sekretariot Daerah Aceh

4 2i2!.9t2!Nu4!!.!df. Jumal Manajemen ana Universitas Syiafi Kuala. Vol.4, No.2,Mci 2015. Hal22t -22a
Pascasad

Robbins, Sr,ephen p. 2001. penlotu A
prcnh.allindo. Jakarta 

tganirasi: Konsep, Kontoversi, lplikasi. tilid I, Edisi 8,
Robbins..S.p { 2001) pelrlatl Oryahisasi.lilid 2. !a}ana: Cramedia.sas'ohadiwirjoyo. B. siswanto. itso2. Monaienen raag, xer1i. iak*o: penerbit pr Bumi Aksara.set,awa& Iw & sariFthi K.*. 201i. p*s,*h-K..;^;;;;;;;;; 

iiono,, rohoto, Do,Lingkungan Ke4a Terhadap f,

i*:*,rwfri*W*i"arir an1un& H. dar s. Rahmawad. 2003 p€rs-embanSan sil;ia!;-trl;;ilfirrur paaa rarurras
,,.",, u."?,uli'#i#,#r/H"?;.,r#;:W,*l;:il#r;." ; 6, r'karta : pr
*"*' 

"'il;H#::'l?ilt'klo.' o"nusia Lhnk Perusahaan Dari teori ke prakte*. yf .

verotuka Ndapalok.2016. pengatuh SuDervi.st Al,ademih_ 
-pehgawas Dan Kepemmpinon KepalaSekotah Melalui Morivasi 

, 
Berpra565i S.b"s;- M"d;; 

,ifnioaop 
Xir"r.1o Cu*SMK Neseri Kahupdten Ende rrur.lluanaiernen p$Jiakan]fri; r"r.jii.."n p.raia,t*,Program pascasarjan4 Universitas Negeri S-emaran;l;;-."J 

.*, -*,

rerhadap kinetja

3l



Drd. Ab&&.to & llot.d AH.h Mlroli mlL uffi, ottl Jd Pafouw $
l&Le g4l 4 fidc t,dvq',rld h lr/g,,b: nu tu $ lbdtr Dtutd Wtgl&
Utivqtily, 14, f//8.' tu. WNI JNrd q tu'cw dtl X@gq,,ar;
YoL 7,l1o. l1;2012

Muhmd ,@l Sh.h, f/lrlawui-In-fc5oo, Gulorz Alhlrr, HUD Z.fu, Ed Adlo Ri.4
mlz. Job Sdsfutloi a*l Nottvatb 6 ffut { fulic Waatml lrt tttu 'Itrtlllrliq.t ,@rl of hdE rd Soci.l Sci(D, VoL 3 No. t ISpGcid Ie - fPiil
mt2l

32



Analisis Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Koordinasi Pegawai Terhadap

Kinerja Pegawai pada Kentor Pelayanan Pejak Modya Tangerang

Ersyad Hanafi, Harry Wiyanto, Ajoe Kartika Mastska, Novitr Yolanda

Abslruct

For an organizalion, both government organizatiotv and privole olganizations, to be able to
achieve a high level oJ'employee perlbrmance, it is necessary lo pay atlention to the factors thal can
affect the ups and downs of an employee's petfonndnce level. No exceplion lo the otganizalion of the

Directorate Generol oJ'Toxes oJ-the Republic of Indonesia. Facton thot can alfect the level oJ employee
performance include: employee motivalion faclors, employee discipline facton agqinst lhe rules lhat
apply in their work environmenl, cardination factors between employees and with suryfiors or
subordinates, as well as olher supportingfaclors.

The purpose of this study is lo determine whether there is a direcl inJluence between Work
Motivation and Employee Coordination on Employee lfork Discipline, lo find oul whether there is a
direct influence between Work Motivalion, Work DisciPline and Employee Coordination on Employee
Performonce, b rtnd oul uhether lhere is an indirecl effecl betneeh Mottualion Work and (:oordinotion

of Employee Performance through Enployee Work Discipline at Kantor Pelcyonan Paiak Madya
Tangerang

This research is a survey research, the population in this study are all Ci|il Servants at Kdntor
Pelayanan Pajak Madya Tangerang, tobling I00 people. The sampling technique used in this research is

a simple random sampling technique (rarulon). The trumber of samples in this study dn ounled lo 90
employees.

The resul* showed that there was a direct in/uence between work motivation and employee

coordination on employee ork discipline, there was a direct inlluence befiseen work motivalion, vork
discipline and employee coordination on employee performance, there was an indirect efibct berueen

work motiyation onrl cd)tdination on employee pedormance lhrough employee work discipline dl Kantot
Pelayanon Pajak Madya Tangerang.

Suggestions, it is rother the dgency to maintain the level ol'work motivation ond the faclors lhdl
inlluence it so thal it has a high level, so thal the employee perfomance improvement program can be

carried out directly without going through the intermediary oJ'work discipline Jactors so lhal the resuhs

can be maximized. Further research can be done involving Jbctors other than the tbctors that have been

studied by lhe rurhors.

Keywaruls: Work Mollvatlon, Coonlination, Warh Diseipline and Employee Palormance

L PENDAHULUAN

Sebagai sebuah organisasi besa, yang beranggung jawab rcrlradap penerimaan pajak bagt

pembangunan nasiona! posisi dan peran Direttotat Jenderal Pqiak REpublik Indonesia sangatlah penting

dan lcusial. Karura naik turunnya kine{a pada Direktorat Jend€ral Pajak Republik Indonesia akan sangat

berpenga:uh terhadap target penoimaan pajalq dm hal itu akan largsung berpenguuh terhadap

keberlmgsungan p€mbangunan nasional. Dengan tingka kinerja organisasi yang rendah akan

menghmbat proses pembmgrma nasional" kaena tingkat pajak nasional yary rendah.

Begio pula sebaliknya. dengan tingkat kinerja orgurisasi yang tinggi akan dap* memperlancar proses
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pembangunan nasional, karcna tingkat pcneridraan pajak nasional yang tinggi dan tercapai dari target

p€nerimaan pajak yang telah ditentulan.

Bagi sebuah orgarisasi, baik organisasi pemerintah mauPun organisasi swast!, untuk dapat

mencapai tingkat kincrja pegawai yang tinggi perlu mernperhatikan faktor-faltor yang dapat

mempetrgaruhi naik turumya tingkat kinda scolang pegawai tc6€but. Tak terkecuali pada organisssi

Direktoral Jen&ral Pajak Republik lndonesia. Fakor-falitq yang dapat mcmpengaruhi tingkat linerja

pegawai itu anlam lain : fahor motivasi kerja Pegawai, faktor kedisiplimn pegawai tedadap aturan-

atunn yang berlaku di lingkungan kerja mercka, faktor koordrnasi antar Pegawai maupun dengan atasan

atau bawahan, serta fahor-fahor pendutung lainnya.

Untuk fakor motivasi kerjA faktor ini s€ring mengalami kendala dala,n benruk naik tuunnya

motivasi kerja pcgawai. Hal ini dipicu oleh banyak hal, seperti tidak cocoknya gaya kepcmimpinan

pegawai terutama oleh adanya pcrgantian kcpemimpinan dari program pmmosi dan mutasi pegawai'

Disamping itu naik turunnya motivasi kcrja pcgawai juga dipicu oleh kurang baiknya koordinasi antar

pegawai atau anlara ahsan dengan bawahar! sehingga secara psikologi hal tersebut dapat mempentaruhi

motivasi kerja mereka. Hal ini sering terjadi terutama pada p€gawai_pegawai yang baru dipromosikan

alau dimutasikan di tempat baru tersebut, sehingga p€rlu penyesuaian dalam lingkungan k6ja yang baru'

Untuk mendorong terciptanya kedisiplind kerja pegawsi yang tinggi dan tingkat kin€rja p€8awai

yang matsimal pcrtu stidulus pada bcberapa hal seperri tingkat motivasi kerja pegawai yang baik'

kepuasan kerja )a[8 scsuai dengan haraPan pcgawai, koordinasi kcrja antar pegawai yang baik serta iklim

komunikasi dalam organisasi tempat pegawai te'scbut bekerja yary bcrjalan dcngan baik Namun bagi

para p€gawai di lingkungan Direkorar Jenderal Pajak Rcpublik Indonesia bal tcrsebut tidaklah mudah'

terutama bagi para pcgawai yalrg terimbas olch kcbijakan program mutasi dan promosi Para pcgawai

yang dimutasi alau mcndapatkan Promosi jabatan u'numnya meneka akan dihadaPkan oleh lingkungan

kcrja yang baru alau tempat bekeia yaDg baru, sehingga mereka hanrs melakukan penycsuaian diri dalam

lingtungan kerja yang baru tetsebut. Dan hal tersebut secara langsmg maupun tidak langsung akaD dapal

mmuiunkan motivasi kerja pega*ai.

Penurunan lingkat motivasi kerja seorang pegawai dapal menurunkaD tingkat kinerja mereka'

Disamping itu, penurunan tingkal motivasi kerja juga dapat menurunka' lingkat kedisiplinafl mereka'

Karena dengan renalah[ya motivasi kelj4 mereka akan c'endenmg bermalas-malasan dalam berkeja'

cendenmg sering melanggar ahrftn yang berlaku temasuk aturan kedisiplinan S€hingga tidak dapat

dipungkiri bahwa faklor motivasi kerja secara langsung maupua tidak langsung dapat mempengaruhi

tingkat kedisiplinan seorant pegawai sefia da9at mcmp'engaruhi tingkat kincrja mereka juga'

Etbk samping dad pelakssnaan program pmmosi da, mutasi pegawai, mercka juga dihadapkan

padakondisireksn-rckankerjayansbarupula.DalamkondisitersebutsecaratidaklaDssungtingkat
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koordinasi mcroka dengan rekan kerja yang baru maupun denga, atasan atau bawahan mercka yang baru
juga pasi sedikit banFk mengalami ketrdala kaEna mereka belum banyak mengetahui karakteristik

maupuD kebia.saan-kebiasaan dari rekan kerja maupun atasaD,/bawaian yang baru ters€but. Sehingga hal-

hal tcrsebut dapat menghambal terciptanya kinerja pegawai yang tinggi, dapat menurunkan tinglat
motivrsi kcrja peSawai seda dapat mcnunDlan tingkat kedisiplinan p€gawai tersebut_

olch karena itu, sekali ragi bagi organisasi Direkrorat Jenderar pajak Republik Indonesia, faktor
motivasi kerja pegawai yang baik dan kondusif, koordinasi p€gawai yang baik serra tingkat kedisiptinan
yang baik pula harus terus dapat diciptakan sehingga akaD dapat mmdoronS tercapai tingkat kinerja
pegawai yang tinggi. Sehingga diharapkan dengan tingk kinerja pegawai yang ringgi, targentarget
penerimaan pajal yang telah ditetapkan dapat lercapai.

III. TUJUAN PENELTThN

II. RUMUSAN MASALAH

Berdasar latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas maka dalam penelitian ini penulis
merumuskan betrcrapa masalah-masalah ya[g perlu dikaji a aaa lain :

f. Apakai terdapat pengaruh langsung artara Morivasi Keda dan Koordinasi pegarrar Terhadap Disiplin
K6ja Pegawai pada Kantor pelayanan pajsk Madya Tangerang, baik s€cara pa/sial maupun secara
simultall?

S. Apakah terdapar pcngaoh langsung anrara Motivasi Keda Disjplin Kcrja dan KoordiDasi pcgawai
Terhadap Kincrja pcgawai pada Kantor pelayanan pajal Madya Tangerang, baik seceLra parsial
maupun secara simultan?

h Apakah tcrd.apat pe'garuh ridat largsung a ara Motivasi Kerja Terhadap Kinda pegawai melalui
Disiplin Kerja Pegawai pada tGntor pelayana, pajak Madya Tangerang ?

i. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung ankra Koordinasi pcgawai Terhaatap Kinerja pegawai
mslalui frisiplin Kcrja pegawai pada Kantor pelayaDan pajak Madya TanSerang ?

h

Adapun tujuan dari peDetitian ini dapat penulis uraikan sebagai berikut :

Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh langsung antara Motivasi Kerja dan Koordinasi pegawai
Terhadap Disiplin Kerja pegawai pada Kantor pelayaran pajat Madya Tangerang, baik s€cara parsial
mauprm sccaia simultan

Untuk mc.ngetahui apakah terdapat pengaruh langsung antam Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan
Koordinasi Pegawai Tcrhadap Kinerja pegawai pada Kantor pelayanan pajak Madya Tangcrang, baik
secara parsial maupun secara simultan.
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c. Untrk mcngetahui apakah terdapat pcngaruh tidak langsung antzra MotiYasi Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai melalui Disiplin Kerja Pegawai pada Kantor Pelayana, Pajal Madya Tangerang

d. Untuk mengetahui apakah terdapat pengatuh tidak langsulg antara Koordinasi Pegawai Terhadap

Kineda Pegawai melalui Disiplin Kerja Pcgawai pada Kantor Pelayanan Paja} Madya Tangerang

IV. METODE PENELITIAN

4.1, Rancengan Petrelitian

Penelitian ini merupakan penelitian survey dengan pendekatan kausalitas, yaitu suatu cara

mengumpulkan informasi dari populasi de[gan tujuan untuk menjelaskan dan menerangkan fenometa

yaog tedadi dengan cara rneneliti hubungan pengaruh antar variabel da. kuesioner sebagai alat

pengumpulan data, Mcnuut Kerlinger (1990 : 678), mctodc survey menrpakan metode yallg terbaik

sebagai saratra untuk mendapatkan valid tentang fakta personal, sosial, keyakinan dan sikap dari

responden. Penelitian ini dilakukan pada Pegawai Negeri Sipil pada Kantor Pelayanan Pajak Madya

Tangerang,

4.2, Populasi d.n Sampel

4.2.1. Populssi

Populasi adatah keseluruhan objek peryamatan yang menjadi perhatian kita. Menurut Sugiyono

(2006), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang rnenjadi kuantitas

dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleb peneliti lmtuk dipelajari dm kemudian ditarik

kesimpulannya, Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Nege.i Sipil pada Kantor Pelayaflafl

Pajak Madya Tangerang yang secara keseluruhan @umlab 100 orang.

4.2.2. Sampel

Sampel penelitian adalah bagian dari jun ah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi dalam

suatu penelitia[ Pada umurnnya, kita ridak bisa raengadakan penelitian kepada seluruh anggota dari suatu

populasi karena terlalu banyak. Apa yang bisa kita lakukan adalah mcngambil bcbcrapa rcprcsentatifdari

suatu populasi dan kemudian diteliti. Rcpresentatifdari populasi ini yang dimaksud dengan sampel.

Tehnik pengambilan sampel yang di$makan dalam pnelitin ini adalah tekds simple random

sampling (acak). Dengan jumlah populasi dalam penelirirn ini yang sudah diketahui yaitu scbanyak 100

orang pegawai dan tingkat error djtetapkan sebesar: 5oZ. maka jumlah sampel yang dapat diambil

berdasarkan rumus dari Tam Yamane sebagai berikut :

n= N : t00 = 100 = 100 :80
N.d:.1 (100).0.0s!+ I (100).(0.002s) - | t,25



Jadi jurntah sampel minimal dalam penelitian ini sebarryak 80 orang responden. Namun dalam

kenyataan di lapangan, kami berhalil menghimpun sebanyak g0 orang pegawai yang layak dijadikan

sampel.

4.2. Delinisi Operaslolrrl Vrrl.bel Perelitien

Menurut Kerlidger (2006), variabel peneltian adalah simbol atau lamba.ng yang mclekat pada

bilangar atau nilai. Nilai dapat bersifat dikoromi dan poliromi. Dikoromi misalnya variabel jenis kelamin,

yaitu pria-wanita yang diberi simbol 0-1. Politomi misalnya anutan agama yaitu Kdstm, lslam, Hindu

alan sebagainya. Dari petrgefiian tersebut dapat disimpulkan bahwa variab€l penelitian adalah suatu

atribut, sifat dari orang, obyek atau kegiatan yaDg mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh

peneliti untuk dipelajari dan ditarik kcsimpulannya.

Dalam suatu penelitian, vadabel perlu diidentifikasi, diklasifikasi dan didefinisitan sccara

operasiodal dengan jela"s dan tegas agar tidak mcnimbDlkan kesalahan dalarn pengumpulan dan

pengolahan data s€-rta pengujian hipotcsis, Dcngan demikian yang dimaksud definisi operasiohal adalah

trlendefinisikan variabel secara operasional berdasarkan karakteristik yang diarnati yang memungkinkan

penelitian untuk melakukan observasi atau pengukumn secam cermat terhadap suatu obyek atau

fenomena.

Dalam penelitian ini, variabel-variabel penelitian yang menjadi fol.us analisis dalam penelitian

ini antara lain :

a. Variabel terikat (Dependent llanable) yaitn yaiabel yang menjadi pusat perhatian peneliti.

Hakekat sebuah masalah, mudah terlihar dengan mengerEli berbagai variabel dependen yang

digunakan dalam scbuah model (Ferdinand, 2006). Dalam pcarclitian ini yang menjadi variabel terikat

adalah variabel kincrja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Tangerang

b. Variabel Intervcning (variabel Y) yaitu variabel yang mernpengaruhj hubungan depordcn dan

independen menjadi hubungan langsung dan tidak langsung yang dapat diamati dan diukur (chozali,

2005). Dalam penelitian ini yang merupakan variabel intervening adalah variabel disiplin keija

pegawai (Y) pada IGntor Pelayanan Pajak Madya TaDgerang

c. Variabel bebas (Independent Vanable) yaint variabel yang mempengaruhi variabel depender, baik

Fng p€ngaruhnya positif maupun yang penganrhnla negarif (Ferdinan4 2006). Sebagai variabel

bebas dalam penelitim ini ddalah variabel motivasi kerja pegawai (Xl) dan variabel koordinasi

pegawai (X2).

Sehingga bila dijabarkan tcntang definisi operasional dari variabel-variabel penelitian ini dapar

dijelaskan sebagai berikut :
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d. V.rirbel Terik l.l.\ dcpendcrrlnriabet (Z), y.itr rcnerjr Pcgrw.i

l) Definisi konseptual

Secara konseptual, d€firisi konscptual kinerja pcSawai &dalah prcstasi kerja yang telah dicapai

oleh seseorang yang merupatan hasil akhir dari suaru aklifitas yang telah dilakukan scseorang

untuft meiaih suatu tujuan, bcrupa bentut perbandingan hrsil kerja seseorang dcngar standar

yang tclah ditetapkan.

2) Definisi Operasional

Secara operasional, kinerja pegawai odalah skor yang diperoleh dari prestasi kerja yang telah

dicapai oleh seseoong yang merupalan hasil alhir dari suatu aktifitas yang telah dilakukan

seseorang untuk meraih suatu tujuan, benrya benNk perbardingan hasil kerja seseorang dengan

standar yang telah ditetapkan.

Dalam penclitian ini, indikator faktor kinerja pegawai diadaptasi dari indikator kinerja

pcgawai yaitu dalam Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 tcrnang pcnilaian p€laksaDaan pekerjaan

PNS.dimana indikator kinerjarya meliputi : Kesetiaan, Prestasi Kcrja, Tanggung Jawab, Ketaatan,

Kejujuran. Kerjasama, Prakarsa, Kepemimpinan. Kinerja pega$,/ai diuku dengaa menggunakan

instrurnen kuesiotrer sebanyak 8 butir pemyalaan yatrg semuanya mencerminkan dimensi kinerja pegawai.

Penjabaraa dim€nsi dan indilator penelitian adslah sebagsi berikut :

Trbcl 1, Kiii-kisi Xincrj. Peg.w.i

Dim€nsl Irdikdol No- Butir Jumhh

Kesetiaatr Merjaga loyalitas saya pada

pcrusahaan/karlor

I

Prestasi Kerja Menjalankar tugas dan pekfijaar\

midmal sesuai stafldar kerja yang

telah ditetapkal perushaan/kantor

2 I

Tanggung Jawab MenjaSa kredibilitas dan tanggung

jawab saya

3 I

Keraatan Dalam bekerja berpedoman pada

rambu-rambu dan aturarFafuran

yang telah ditetaptan

Perusahaan/kantor

4 I

Kciujul.atr Berlaku jujur dal apa adarya. 5 I

Kerjasama Berusaha melibatkan team atau

pihak lain-

6 I
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Prakarse Dalam bekerja lerusa]ra mencari

jalan kcluar yang lain yang tidal

melanggar aturan yang berlaku

7 I

Kepemimpinan Dalam tugas da, taqguDg jawab

memimpin team, berusaha

menjalankamya dengarl baik.

8 I

Juml.h t

e, V.rlrbel Interverlhg (yrri!r", Y), y.ltu vrrl.bel ltltlplln Kerjr pegawrt

1) Definisi konscptual

Definisi konseptual disiplin keda pegawai adalah sikap mengendalikan diri sendiri yang

didasarkan padr kesadaran dan rasa la[gBmg jawab pada tugas yang diemban, serta sikap

akan ketctiban lingklmgan yatrg didasarkan pada lcpatuhm melrksnnrlrn nilai, aturan,

keteiiban, dan norma yang ada.

2) Dcfinisi operasional

Definisi opeiasional disiplin kerja peSasd adalah skor yang dip€roleh dari nilai sikap

mengendalikan diri serdiri yang didasarkan pada kesadaran dan rasa tanggung jawab pada tuga-s

yang dicmban, serta silop akan ket€tiban lingkungan yang didssarkan pada kepatuhan

melaksanatan nilai, aturan, ketertiban. dan norma ysng ada.

Dalam pcnelitian ini, indikator faktor disiplin kerja pegawai di6daptasi dari teori yang

dikemukakan oleh Amriany, dkl. (2qX) yang menyebutkan ada beb€rspa faktor yang mcnentukan

disiplin kerja karyawan: a. Kehadiran; b. Waktu Kerjq c. Kepatuhan Terfiadap periDtah; d.

Produktivitas Kerja; e. Kepatutran Terfiadap peraturarL f. pemakaiao Seragam. Disiplin kefa pegawai

diukur dengan menggunalan instrumen kuesioDer s€ba[yak 12 butir pemyataar yang semuanya

mcncerminkan dimensi disiplin kcrja pegawai. penjabamn dimensi dan indikator variabel disiplin kerja
pcgawai adalah sebagai berikut :

Trbel2. Kirl-ldrt Distptn Kerjr pegrwsi

Ilinoend hdlLrtor No. Budr Jumhh
a. Kehadiran - Tingkat abs€nsi yang rendah

- Metrghindari keterlambatm di jam rnasut

kerja maupm jam istirahat

I 2

b. Wako Kerja; - Masuk kcrja &pat waktu

- Menggunakan waktu kerja sernaksimal

3

4

2
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mungkin

Keparuhatr

Terhadap

Pcrintah;

c - Patuh pa& perintah atasatr

- Patuh tertadap aturan yang ditertukan atasan

5

6

2

d. Produktivitas

Kerja;

- Sikap disiplin unh* produktivitas

- Kesadaran akan kedisiplinan

produktivitas

un[lk

,|

8

2

Kepatuhan

Terhadap

Pemfuran;

- Patuh terhadap aturan pelusahaan/organisasl

- Menjalanlran pekcdaan sesuai Prosedur yang

l,erlal-u

9

t0

2

f. P€makaian

Seragarn

- Menggunakan seragam sesuai hari kerjanya

- Menggunakan seragarn sesuat perunfutannya

t2

2

.Iumlih t2

f. Variibel Bebss str'! independcnl voriobel (X), yritu motiv.si kerje pegrw.i (Xl) din koordioasi

pegiwai ()c)

Definisi opemsional dari beberapa variabel bebas dalam penelitian ini dapat dijelaskan

sebagi berikut :

2) Vari.bel MotiYasi Xe{. (Xl)

3) Definisi konseptual

Secara konseptual motivasi kerja pegaqrai merup?rkan suatu pmses psikologis pegawai yang

dimotivasi untuk memuaskan sejurnlah kebutuian yang melekat pada dirinya.

4) Definisi Op€rasional

Seoara operasional yang dimaksud denSran ftotivasi kerja pegawai adalah skor yang

diperoleh dari pe$epsi pegawai t€ntang nilai motiwsi Pegawai tmtuk memuaskan

sejumlah kcbutuhan yang melekat pada dirinya.

Dalam penelitian ini, indikator vanab€l motivasi kerja pcgawai diadaptasi dari teori yang

dikemukakan oleh Ati Cahyani (2003) dimana indikator motivasi kerja pegawai meliputi : faktor

l firal Gerasan berprestasi, p€ngakuan, perasaal kebebasan, sikap terhadap pekerjaan) dan faltor

ekstemal (gaji, promosi, perlakuan rekan keia, kondisi keia). Variabel motivasi kerja pegawai

diukur dengan menggunakllr instrumen kuesioner sebanyak 8 butir pemyalaan yang semuanya

mencenninlan dimensi motivasi kerja pegawai. Penjabaran dimensi dan indikator vaiabel motivasi

kerja pegawai adalah sebagai berikut :
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Tabel3. Kisi-kisi Motivasi Xerj. pegrtvri

Dimensi hdikrtnr No. Butir Jnrnhh
Fakor Intemal - Perasaan Bcrprestasi

- Pengakuan

- Pemsaan Kebebasan

- Sikap Terhadap Pekedaan

I

2

3

4

4

Faktor Ekstemal - Gaji

- Promosi

- Pedakuan Rekan Kerja

- Kondisi Kerja

5

6

7

8

4

Junlah I

3) varisbel Koordinxsi peg.lyri (X2)

a) Definisi konseptual

Koordina-si pegawai dalam dcfinisi konscptualnya mcnrpakan suahr proses dimana pimpinan

mengembangkan pota Esaha ketompok secara teratur diantam bawahannya dan menjamia

kcsatuan tindakan di dalam mencapai tujuan bersama

b) Definisi Operasioml

Sedangkan secara operasional )rang dimaksud dengan koordinasi pegawai adalah skor yang

diperoleh dari persepsi pegawai tentang suatu proses dimana pimpinan mengembangkan pola

usaha kelompok secam teratur dianlara baw6hannya dan menjamin kesatuan tindakan di
dalam memapai tujuan bersama.

Dalam penelitian ini, i[dikaror fakor koordinasi pegalrai diadaptasi dari teori yang

dikemukakan oleh Dalton E. McFarland (1990). Variabel koordinasi pegawai diukur dengan

menggunakat inshumet kuesioner s€banyak l0 buiir pemyataan yang semuanya m€ncenninkan

dimemi koordinasi pcgawai. Penjabaran dimensi dan indikalor variabel koordinasi pegawai adalah

sebagai berikut :

Tsbel 4. Kisi-kisl lnstrumen Koordinssi Pegewsi

Dirnensl Itrdikrtor No. Butir Jumleh

Tanggung jawab - Koordinasi tanggung jawab

pimpinan

- Perlu adanya kerjasarna untuk

keberhasitan kegiatan koordinasi

2

2
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Adanya proses - Perlunya pemahaman al(an adanya

proses &larn koordinasi

- Kesadaran akan adanya proscs dalam

koordinasi

3

4

2

Pengaturan s€cara

teratur dari usaha

k€lompok

- Koordinasi unork menghindari

tumpaog tindih pekerjaan

- Koordinasi untuk menghilangkan

kekahrrafl akan tugas dan p€kerjaan

5

6

2

Konsep kesatuan

tindalan

Pimpinafl bensaha menyatukan

gemk dan lanSkah dalam koordinasi

Pentingnya kesatuan gerak dan

langkah dalarn koordimi

7

8

2

Tujuan koordinasi - Pentingnya keradaran atan kegialan

koordinasi untuk tujoan bersalna

- Kegiatan koordinasi selalu mengacu

pada tujua[ bersalna

9

lo

7

Jumlah t0

43. Uli Ku.lit.s lD3trumen

Uji kualitas instrumen digumkan untuk memastikan baiwa data penelitia[ dapat mewakili

seluruh variabel yang akar diteliti, sehingga penetitian dapat sesuai dengan sasaran yang diingintan. Uji

kualitas instrumeo dalam penelitian id antara lain dilalrukan dengan pengujian validitas dan realibilitas.

KarerE denga[ iGtrumen yaBg valid dan reliabel merupakan syarat mutlak uanrk mendapa&an hasil

penelitiao yaog valid dan reliabcl-

4.4. Tektrik Ar.lis. D.lr
Analisa dala yang akan diguakan daler penelitian ini menggunakan analisis rcgresi korelasi

detrga[ pendekatan analisis jalur. Proses p€ngolahan data statistik dilakukan dengan menggurakan

bantuan program komputer SPSS versi 21. Analisk data yang digunakan dalam penelitiatr ini antara lain

dapat dijabalkan sebagai berikut :
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4.4.1 Uji Pnry.rll ADdiris

Dalam sebuah analisis rcgresi, tadapat b€berapa asumsi atau peNyarataD analisis yang harus

dipenuhi sebclum ditaku*an pcngambilan kesimpulan dari analisis regrcsi tc.rscbut. Adapun asurnsi

persyaratan aoalisis t€rsebul adalah aralisis regresi harus memcnuhi hal-hal berikut :

d. Asumsl NorDalitlg

Keoo.rnalan data diperlulan dalam metodc analisis rcgresi. Hal ini discbabkan meiode ini

merupakan salah satu metode analisis parametrik. Kenormalatr diketahui melalui sebaran regesi

yang merata di setiap nilai. Dalam penelitian ini, me(ode yang diBmakan dalam menguji kenormalan

data adalah metode Kolmogorov Smimov (KS). Dalam metode KS, penerimaar H0 mengindikasikaD

bahwa data yang dianalisis tenebar mormal.

Nilai I(s yang diperoleh kemudian dibandingkan denaan KS tabel. Jika nilai KS hitung < KS

tabel auu P value > 5olo, maka data rcgesi mengikuti xbaran normal. Sebaliknya, jika nilai KS

hitung > KS Tabel atau P value < 57o, maka dat rcgrEsi tidak metrgikuli sebaran normal_

e. Asumii Homogenil8 alru Helerolkedlrtfuitrs

Uji Heteroskedastisitas pada dasamya menyalakan bahwa nilai-nilai y bervariasi dalam

satuln yang sama. Salah satu metode yang dapat digunakan l,rltuk menganalisis homogen atau

tidaknya data dalam rcgresi adalah rn€tode Uji Spe3rman's Rio. Jika nilai signifilonsi antara

variabel independen dengan residual lebih dari 0,05, maka lidak terjadi masalah heteroskedastisitas

f. Asumsi Tidsk Terjrdl Multikolinlcr

Multikolinicr atau kolinier ganda merupa.kan hubungan linier yang sama kuat antam variabel_

variabel bebas dalarn pcrsarEan regrcsi bcrganda. Adanya kolinier berganda ini menycbabka[

pendugaan koefisien mcnjadi tidak stabil. pcnderekian terjadinya suatu kolinier ganda, dapat dilihat
pada hasil VIF (Variance Inflation Faactors). Nilai VIF ini diperoleh dari persamaan :

vrF = -L_
| - Rj'

Keterangan :

Rj'l= koefisien determinan dari regresi variabel bebas ke-j dengan sernua variabel lainnya.

Nilai VIF yang lebih besar dari t0 menunjukkan bahwa variabel reGebut Holinier ganda. Adanya

kolinier ganda dalam model atan mengakiba*an :

4) Penduga koefisien regresinya mcnjadi tidak nyata walaupuh nilai Rj, nya tinggi.

5) Nilai-Dilai dengan koefisien regresi menjadi sangal sensitifterhadap perubahan data

6) Dengan metode kuadrat te*ecil, p€nduga koefisien regresi mcmpunyai simpangan baku yang

sangat har.
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4.4.2 Anrlisii Jslur (Prth ADlyris)

Analisis jalBr adalah suatu tehnik untuk meoganalisis hubungan sebab akibat yang terjadi pada

regresi berganda jika variabel bebasnya mernpengaruhi variabel terganong tidak hanya secam langsung,

tetapi juga secara tidak langsung (Robert D. Rutherford 1993). Sementara itu, definis lain mengatakan

Analisis Jalur merupakan pengernbangan langsung bentuk regrcsi berganda dengan tujuan untul

memberikan estimasi tingkat kepentingan (magnitude) dan signifikansi (significance) hubungan sebab

akibat hipotetikal dalarn seperangkat variabel (Paul Webley, 1997).

Dalam analisis jalur, dikenal beberapa konsep dan istilah dasar yang dapat dijabarkan sebagai

berikut :

a. Model Jrlur

Model jalur adalah suao diagrarn yang menghubungkan antara variabel bebas, perantara dan

tergantung. Pola hubungan ditunjul{ran dengan mcnggunakan anak panah. Anak panah-anak panah

tunggat mcnunjukkan hubunga[ sebab akibat antara variabel-variabel exogenorls atau perantam

dengan satu variabel tcrgantung atau lebih. Anak panah juga menghubungkar kesalahan (variable

residue) dengan semua variabel endogenous masing-masing. Anak panah ganda menunjukkan

korelasi antam pasangan variabel-variabel exogenous.

b. Jrlur peDyebsb u[tuk suatu vrrirbel yang diberikal

Meliputi, pertama, jalur-jalur dari anak panah menuju ke variabel tcrscbut dan, kedua, jalur-

jalur korelasi dari semua variabel endogsnous yang dikorelasikan dengan variabcl-variabel yang

lain yang mempunyai anak panah-anak panah menuju ke variabol rcrscbut.

c, Vrrirbel E ogeroas

yariabel exogenoLs alalam suatu modcl jalur adirlah semua variabel yang tidak ada

penyebaupenyebab eksplisitoya atau dalam diagram tidak anak-anak panah yang mcnuju ke

arahnya, selain pada bagiaD kcsalahan pengukumn. Jika antara variab€l exogerord dikorelasikan

maka korelasi teBebut ditunjukkan dengan anak paltah berkcpala dua yang menghubungkan

variahel-variabel tenehut

al. Y^riabel Endogenous

Yaiabel Endogenous adalah variab€l yang mempunyai anak panah-anak panah menuju ke

arah variabel tersebut. Variabel yang termasuk didalamnya mencakup semua variabel perantara dan

tergantung. Variabcl peruntala Endogenous mernptmyai anal panah yang meuuju kcarahnya dan

dari arah variabel tersebut dalarn suatu model diagram jalur. Adapul variabel tergantung hanya

mempunyai anak panah yang m€nuju keardhnya.

e. Koefisien Jalur atrr P€mbobotan Jrlur
Ko€fisien jalu, adalah koefisien regresi standar atau disebut "beta" yang menunjukkan
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p€ngaruh langsung dari variabel bebas terhadap variabet tcrgantung dalarn suatu modcl jalur

tertentu. Oleh karena itu, jika suafu model mempunyai dua atau lebih variab€l-variabel penyebab

maka koefisien-kocfisien jalumya merupakan kocfisien-koefisien regresi paNial yaig mengukur

model jalur tertentu yang mengontrol dua variabel lain scbeluturya dengan menggunatan data yang

sudah distandarkan atau rnatriks ko.€lasi scbagai masukan.

f. DekomposisiP€ng{ruh

Koefisien-koefisien jalur dapat digunakan untuk menguni korelasi-korelasi &lam suatu

model ke dalam pengaruh langsung dan tidak langsung yang bertubungan dengan jalur langsung

dan tidak langsung yang direfleksikan dengan anak panah-anak panah dalam suatu model t€rtefltu.

Ini didasarkan pada aturan bahwa dalarn suatu sistem linier, penganrh penyebab totat suatu variabel

"i" terhadap variabcl "j" adalah jumlah semua nilai ialur "i" ke "i".

Perhitungan menggunakan analisis jalur dengan model dekomposisi, pcnganrh kausal antawariabcl

dapat dibedakan menjadi 3, yaitu sebagai berikut :

4) Direct causal ejlects (Pcngamh Kausal Langstmg : PKL) adalah pcngaruh satu variabel cksogen

terhadap variabel endogen yang terjadi lanpa melalaui variabel endogen lain.

5) Indirect causal elfecB (Petgaith Kausal Tidak Langsung = PTKL) adalah penga{h satu

variabel eksogen terhadap variabel endogetr yang terjadi melalui variabel endogen lain yang

terdapat dalam satu modcl kausalitas yaBg sedang diamlisis.

6) Total causal elfecrs (Pengaruh Kausal Total = PKT) adalah jumlah dari pmgaruh kausal

langsung (PKL) dam Pengaruh Kausal Tidak Langsung (PKTL) atau PKT: PKL + PKTL

g. Pol{ Hubungln

Dalam andlisis jalur tidak digunakan istilah variabel bebas ataupun tcrganhmg. Sebagai gantinya,

kita mcnSgunakan istilah yiiabel exogenous dal endogenous.

h. Dited Elfect

Pengaruh langsung yang dapat dilihat dari koefisicn jalur dari satu variabel ke variabel lainnya.

i. Indirect Effect

Urutatr jalur melalui satu atau lebih variabel perantan.

4.4.3 Aralisis Regresi Linier bergxrdr

Analisis Regrcsi Linier Berganda digunakan untul mengetahui penganrh antara dua atau lebih

variabel indcpenden (bebas) dengan satu variabel dependen (terikat). Analisis ini juga untuk

memprediksi nilai dari variabel dependen apabika nilai variabcl independen mmgalami kenaikan atau

penurunan dan untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen

apakah masing-masing variabel independen berhubungan positif atau negatif.
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4.4.4 Uji Signifk*si Pcngsruh Simultrn (Uji F)

Pengujian ini dilaloka[ u uk mgngetahui pengaruh variabel-variabel bebas (X) secara

bersama-sarna (simultim) terhadap variabel tcrilat (Y).

Hipotesis )lang digunakan dala.rn pcngujian ini adalah:

Ho: Variabel-variabel bebas sccam bcrsarna-sama tidak mempunyai pengdruh yang signifikan t€rhadap

variabel terikat dimana Pi = 0

Ha: Variabel-variabel bebas secan bersama-sarna mempunyai pengaruh yang signifikafl terhadap

variabel terikat dimana 0i > 0

Dasar pengambilan keputusan (Ghozati, 2005) adalah dengan meoggunakan anglo

probabilitas signifikansi, Fitu :

e. Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho ditedma dan Ha ditolak.

f. Apabila argka Eobabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.

4.4.5 Uji Signinlesi Pengeruh Prrsial (Uii t)

Uji t digunakan untuk menguji signifikansi hubungan aotam variabel X dan Y, apakah vadabel

Xl, X2 (kompetensi profesional dan€tos kerja) benar-benar berpengaruh teriadap vaflabel Y
(produktivitas kerja guru) secara terpisah atau parsiat (Ghozali, 2005).

Dasar pcngambilao keputusan (Ghozali, 2005) adatah dengan mcnggunakan angka

probabilitas signifikansi, yaitu:

g. Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho ditcrima dan Ha ditolak.

h. Apabila angka probalilitas signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.

4.4-6 Anrlisis Koefisien Determinasi

Uji R3 dimaksudkan unhfi mengukur kcmampuan seb€rapa besar persentasc variasi variabel

bebas (independen) pada modcl regresi linier berganda dalam menjeld-skan variasi variabcl terikat

(dependen) (Priyatno. 2008). Dengan kata lain pergujian model menggunakan R,, dapat meDuDjukkan

bahwa variabel-variabel independen yang digu{akan dalam model regresi linier berganda adalah

variabel-variabel independen yang mampu mewakili keseluruhan dari variabel-variabel independen

lainnya dalam mempmgaruhi variabel dependen, kemudiatr besamya pengaruh ditunjukkan dalam

b€ntuk persentase,

Nilai Kocfisien determinasi adalah anlara 0 (nol) dan I (satu). Nilai R3 yang kecil (nol) berarti

kemampuan variabel-variabel bebas dalarn menjelaskan variasi variabcl tcrikat amat terbatas.

Begitu pula sebaliknya, nilai (R:) yang mendekati I (satu) beraai variabel-variabel bebas memberikan

hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat (Ghozali, 2005)-



V. IIASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1.Hrsil Pereliti.n

Dari hasil perhitrmgan uji secam keseluruhan dan parsial (individu) maka Hasil Perhitungan

dan Pengujian Koefisien Jatul pada model Jalur Penelitian- t ini dapat dinngkum sef,erti dibawah ini :

Tsbel S. RrngLumrlr H.sil Pertitung.[ KoefisieD Jrlur pad! Model Jdur Penelitien-I

Pengrruh

antar

vsriahel

KoefsleD

Jelur

(Bete)

Nihi t Nihi F Koellslen

Dcterhirlrtr

(Rsquare)

Koefisien

vrrisbel lain

(sis.)

0Yt'
Xl terhadap Y I1,244 36324,2t6 0,956 at"'u95,6Yo 0,044 atat.r 4,4o/o

X2 terhadap Y ,428 8,403

0,572

0,428

Disiplin Kerjs
(Y)

Cambar 1. Nilri Koefsier p.dr Model Jatur Petreliti.lr-l

Sumber : Data Hasil Olahao, Tahur 202 t

Dari hasil uji ini juga diperoleh persarnaan regresi berganda dengan 2 variabel bebas sebagai berikut :

Y :0,572Xr + 0,42tX2 + 0,044

Dari hasil perhitungar uji secara keseluruhan dm parsial (individu) maka Hasil perhitungan dan

Pengujian Koefisien Jalur pada model Jalur Penelitian-2 ini dapat dirangkum seperti dibawah ini:

Tebol 6. Rrngkumrn Hssil Perhitungan Koefirien Jrlur psds Model Jdur penelitian-2

Petrgaruh
rDter

veri{bel

Koelisien
Jelur
(Bets)

Nllai t Nilrl tr' Koefisien
I)etermiI|tn
(Rrqu{re)

Koefiri€n
vrriabel hin

(sisa)

0vtr
X1 terhadap Z ,571 15,947 73538-549 0,918 atan 97 ,8Yo 0,022 ata.u 2,2Yo
X2 tefiad^p Z ,143 3,94t
Y terhadap Z .2U 8,645

Motivssi Kcrjr
(xl)

Koordinrsi
(x2)
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Motivrst Kerjr
(x1)

Disiplin Kerjr
(v) Kincrjr (Z)

Koordinrsi

(x2)

0,573

o2u

0,143

GrEb.r 2. Nlld Kocfiiier p.dr Model Jslur Penelltirn-i

Dari basil uji secara keselunrhan ini juga dipe.roteh persamaan regresi hganda dengan 3 variabel

bebas sebogai berikut :

Z = O,51 3Xl + O,l 43X2 + O,2t4Y + O,0r2

Berdasar*an hasil Uji Model Jalu Penelitian-l dan Uji Model Jalur Penelitian-2 maka dapat

dirangkum hasit pelletitian tersebut sebagai berikut :

T.bel 7. Rrlrgkrmrn E.!il Perhitungrn Koctrsier Jrlur pr.L Model Jdur Peoellti.tr-l d.r
Model Jrlur Penelidrn-2

Pergrruh
artar

Yrrfubel

Xoefisielr
J.lur (Bct )

Nihi t N.iI. Ko€fiiien
I)etermirar
(Rlqu.re)

Koefrien
v.rirbel l.i.r

(stur)

pv€,

Xl teftadap Y ,572 I t,244 36324216 0,956 
^tat 

95,6% 0,M4 at 4,4Yo

)O terhadap Y ,42E 8,403

Xl tqh^dap Z ,573 15,941 73538,s49 0,978 ata\ 97 ,8o/o 0,022 at 2,2Vo

X2terhadap Z ,t43 3,94t

Y leturdapz ,2U 8,645

48



Koordhrri
(x2)

Mottvlsi Kerjr
(xo

Initplir Kerjr
(Y)

Xherlr (a

0,571

0,572

0,2u

0,428

0,143

Gamb.r 3. Illl.l Ko.f,sien JdtriPcrclitiu

Dari basil uji secara kesetmrhatr (Uji F dan Uji t) pada Model Jalur PenelitiaD-t dan Uji Model

Jalur PenelitiaD-2, maka kita bisa mengetahui dan memperhitmg nilai ko€fisien pengaruh langsung,

pengaruh tidak langsung dan pengaoh total antar variabel perclitian- Dan basil perhitungan tersebut

dapat kirajabarkan pada tabel dibawah ini :

Trbel t. Pedritrtrgrn Nil.i Kocfirietr Peng.fih Lenglurg' Pelgtruh Tldrk Lrngrung D.lt
Pengrruh Total A rr V.rl.bel Penelitittr

Petrg.ruh Vrri.bel Pergrruh Kaoitl Total

L.ngruDg Tid.l l.rgsung

Meldtri Y

Xl terhadap Y 0,512 0,572

)<2 teftadap Y 0,424 0,428

Xl tethadap Z
0,573

0,512 x 0,2E4 -
0,162448

0,57 3 + 0,1 62448 : 0,73544a

X2 terhadqZ
0,t43

0,428 x 0)&4 =

0,12t552

0,143 + 0,1 2t 552 : 0,2U552

Y tehad^pz 0,2u o,2u

5.2. IEplikrsi Mrnejerid

Berdasarkan analisa data dan hasil penelitiatl maka irplikasi manajerial yang dapat penulis

berikan antara lain :
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a. Faldor Motivasi Kerja menjadi faktor yang cukup dominan dalam mempengaruhi disiplin kerja

pegawai dibandingkan fakor Koordinasi. I i menunjukkan bahwa kondisi Motivasi Keia yang baik

dan stabil alan memicu terciptanya disiplin kcrja pam pegawai. Oleh sebab itu, pihak kantor

hendiuya dapat terus menjaga tilgkat motivasi kelja pegawai atau bahkan bisa ditiogkatka. agar

tingkar disiplin kerja pegawai dapat lebih maksimal. Disamping itu, faktor-faktor yarg dapat mcmicu

tedadinya penurunan alau merusak tingkat motivasi Kerja hanrs dihindari. Hal tenebut sangat penting

agar tingkat disiplin kerja pegawai dapat terus lerjaga.

b. Hasil perclitian yang menunjukkan bahwa fallor Motivasi kerja menjadi faktor terbesar dalam

mernpengaruhi kineda pegawai. Semenlaa dari hasil analisis pengaruh Motivasi keia dall

Koordinasi terhadap Disiplin kerja yang menunjukkan bahwa faktor motivasi keda juga menjadi

variabcl yang pati4 domiran dalam mempengaruhi disiplin kerja. Hal ini menunjukkan bahwa faktor

motivasi kerja menjadi faktor yaDg penting dan krusial dalam mempengaruhi naik tuunnya disiplin

kerja dan kinerja pegawai. Oleh sebab ilrr' pihak kantot hendaknya dapat terus memastikan bahwa

tingkat motiva.si kerja pegawai tetap tinggi agar tingkat disiplin dan kincrja pegawai tidak ikut

teryengaruh. Selain itu, pihak kantor/instansi harus terus menjaga juga fakor pemicu naik turumya

tingkat motivasi kerja pegawai seperti faktor kepuasan kerj4 faktor keleladanan pimpinan, faktor

yatrg berhubutrgatr delgan kompensasi atau insentif faktor-faktor lain dalafi kondisi yang baik agar

tidak mempengaruhi tingkat disiplin dan kincrja pcgawai

c. Dari hasil analisis dan perhitutrgan pengaruh tidak langsung antard Motivasi Kerja dan Koordinasi

terhadap Kineda Pegawai m€lalui Disiplin Kerja Pegawai yang mcnwrjukkan bahwa nilai koefisien

pengaruh tidak langsungnya lebih kecil bila dibandingkan dcngan nilai kocfisicn petrgaruh

Iangsungnya. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel Disiplin Keda sebagai variabel peranwa

tidak mampu memediasi vanabel Molivasi kerja dan variabel Koordinasi dalarn mempengaruhi

pedtrgkatan Kinerja pegaw&i. Maka dengan hasil ini diharapkan pihak instansi dapat

menggunakannya sebagai bahan pijakan dalam pningkatan kincda pegawai dimana sebaiknya

peningkatan kinerja tersebut dapat dilakukan secara langsung tanpa melalui p€rantara faktor disiplin

kerja pegawai agar diperoleh hasil yang lebih maksimal.

!,I. KESIMPT]I-AN DAN SARAN

6.l.Kerimpuhn

Berdasarkan hasil analisis data, maka dalam p€nelitian illi penulis dapat menarik bebempa

kesimpulan sebagai betikut :
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a. Terdapat pengaruh langsung antara Motivasi Kerja dan Koordinali Pegalvai Tertada? Disiplin Kerja

Pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Tangerang, baik secara parsial maupun secara

simultan.

b. Terdapat pengaruh langsung antara Motivasi Kcrj4 Dsiplin Kela dan Koordinasi Pegawai

Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantm Pclayanan Pajak Madya Tangerang, baik secara parcial

maupun secara simdlan.

c. Terdapat pengaruh tidak Iangsung antara Motivasi Keda Tertadap Kinerja Pegawai melalui Disiplin

Kerja Pegav/ai pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Tangerang

d. Terdapat pengaiuh tidak langsung antara Koordinasi Pegawai Tfihadap Kinerja Pegawai melalui

Disiplin Kerja Pegawai pada Kaotor Pelayanan Pajal Madya Tangerang

6,1. Ssrsn-srran

BerdaMrkan hasil amlisa data datr pembahasan serta kesimpulaD yang ad4 maka penulis

mencoba membedkan bcberapa saran-saran s€bagai bcrikut :

a. Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa fakor Motivasi kerja menjadi faktor yang paling

dominatr dalam mempengatuhi disiplin kerja maupun kinerja pegawai. OIeh karena itu. ksmi

menyarankan agak pihak instansi untut menjaga tingkat motivasi kerja seta faktor-faktor yang

mempengaruhinya agar memiliki tingkat level yang tinggr sehingga tidak mempengaruhi tingkat

diriplin kerja maupun tingkat kinerja pegawai

b- Hasil analisis dan perhitungan pengaruh tidak langsung antara Motivasi Keija dan Koordinasi

tcrhadap Kinerja Pogawai melalui Disiplin Kerja Pegawai menunjukkan hasil bahwa benar terdapat

pcngaruh tidak langsung artara Motivasi Kerja dan Koordinasi terlBdap Kinerja pegawai melalui

Disiplin Kerja Pegawai, namun hasilnya mcmperlihatkan ba.hwa nilai koefisien pengarul tidak

iangsungnya lebih kecil bila dibandingkau dengan nilai kocfisien pengaruh langsungnya. Hal

tcrsebut menuljukkan bahwa variabel Disiplin Kerja sebagai variabe! perantara tidak mampu

mernediasi variabel Motivasi kerja dan variabel Koordinasi dalam mempengaruhi peningkatan

Kineia pegawai. OIeh karma itu, kami menyarankar agar dalam program peningkatan kinerja

pegawai dapat dilakukan secaE langsung tanpa melatui perantara faktor disilin keda agar hasilnya

dapat lebih maksimal.

c Dalam penelitian iri penulis hatrya melibatkan faktor motivasi keri4 fakor koordinasi da. fakor
disiplir kcrja dalam mempengaruhi kinerja pegawai. padahal masih banyak faktor lainnya yang

dapat mempcngaruhi kinerja lainnya seperti faktor kompensasi, komitnen pegawai, kEuasan kerja
dan beberapa faktor lainnya yang belum diteliti, sehitrgga penulis menyarankan dilakukan p€nelirian
lebih lanjur yang meliba*an faltor-fakror diluar fakor yang telah penulis teliti.
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Pengaruh Kepcmimpinan Transformasional dan Str6 Kcrja terhadep
Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja Studi Pada Kantor Pelayanan Pajsk

Perusahaan Masuk Bursa

Yourdan Mrdonni, Aprirna Dian, Jayadi, Bernard T. Widjaja

Absttact

This study aims lo aralyze the effect of lransformotional leadership and work slress on employee
performance wilh job salisfaction os a medialor in Kantor Peloyonan Pajak Perusahaan Masuk Bursa.
T'his research is a causolily sludy using a survey approach. Data was collected by distributing
questionnoircs lo xx employees. The data used in this study are primary and secondary dqta. Data
analysis used structural equolion mdeling (SEM) with partial least squares (PLS) melhod. Based on the
rusuhs oJ'lhe study, il is k own lhdl fawformational leadership, job strels, and job sdtiifaclion have a
signilicant elJbct on employee pe(brmanoe. Translbrmalional leadership and.iob slress have a signiticant
efect on job salisfaction. Job sotisfaction parliolly mediates the effect of transformotional leadership and
job stress on employee pe(brmance.

Keywords: Trunsforuatlonal Leodenhlp, Job Sbess, Job Sotlsfacdon, Emplole4 psfoTaarrsg

I. PENDAHTILUAN

Kinelja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai sesoorang atau s€kelompok ormg dalam suatu

organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab (Prawiro,2012). Meningkatkan kineda p€gawai

srngat menentuka keberhasilar dalam meogarahtan pribadi seseorang untuk d4lat berperilahr sesuai

durgan aturan yang telah ditetapkan dalam menunjang tercapainya tujuan organisasi. Pencapaian rujuan

organisasi akm gagal pabila pegawai dalam organisasi lerscbut tidak menjalankan misi yang ada

Berikut ini adalah dete hasil nilai kinerja pegawai d"n nilai kinerja KPP Perusahaan Masuk Bursa

(KPP MB) s€bagaimana pada Tabel 1. Data pcnilaian kioerja pcgawai yang digunatan adalah dtri indeks

capaian kinsrja dan juga nilai p€rilaku yang terdfui dari nitai orientasi pelayanan, nilai disiplia nilai

kerjasama, nilai komitrnen, dan nilai kepcmimpinan.

Tabel l. Nilai Kine{a Pegawai KPP MB Periode 2019-2020

Tahun Jumlah Pegawai Persentase NKP

2019 102 72,40/o

2020 103 68.2o/o

Pada Tabel l. menrrrjukkan bahwa persentase yang diambil dai perspektif sakeholdo yaitu

indeks capaian dari indikator nilai kinerja penerimaan pajak dan penerimaan extra effort- Dengan rincian

penjelasan nilai kine{a berdasarkan peneriman pajak oleh negara yang secara optimal yang ditihat dari

penerimaan pajak rutin dan penerimaan extra eftiort atan penerimaan pajak di luar pcr, erimaan pajak rutin.

54



Dari data nilai kiterja t€rsebul terlihat mengalami pcnurunan, di pcriode 2019 hdeks capaian pcnerimaan

pajak seb€sar 50,12% tetapi di periode 2020 hanya sebesar 42,31% saja begitu pula dengan penerimaan

extm effod mengalami pcnurunan dari 60,00% di periode 2019 menjadi 22,65010 di periode 2020. Hal id
menunjukkan bahwa dari segi capaian kerja mengalami penurunan.

Tabel 2. Nilai Kinerja KPP PMB 20192020

Indikator
Nilai Kinerja

20t9 2020
Target Reatisasi Indeks

Capaian
Target Realisasi lndeks

Capaian
Penerimaan

Paiak
t0/j% t0n.2s% 50,12% 100% 84,b2o/o 42,310/o

Penerimaan
Extta Effort

100% 170,82% @,00% Lcn% 45,3V/o 22,65./.

Menurut Thaha (20t2), beftagai upaya pcrbaikan telah dilakukan oleh lembagalcmbaga

pcmerintahan, salah satunya adalah dcngan melakukan rcstrukturisasi. Selain untut meningkatkan

keunggulan bersaing datam era globalisasi sepeni sekarang ini, upaya restrukhrrisasi menuntut adaDya

perubahan dari sistem manajemen tradisional (manual) l1lenjadi sistem manajemen [erpadu (terintegasi).

Dengan adanya sistem manajemen yang sudah di integrasikan pada semua depaiem€n dan bagian,

diharapkan dapat memperbaiki tingkat Delalanan kepada masyaiakat. Pada saat ini upaya restruktuiisasi

atau perbaruan di lembaga pemcrintah khuslsnya yang berkaitan dengan pcgawai (atau saat ini lebih

dikenal dcngan ASN) dipertajam fungsinya oleh Kementdan Pendayagunaan Aparatur Negara dan

Reformasi Birolnasi (KemenPAN RB), lembaga inilah yaog membuat suafu panduan agar pala pegawai

atau ASN bisa lebih banyak berkontribusi terhadap pemerintahan.

Permasalahan paila organisasi publik di Indonesia adalah masih kurargDya posisi dan minimnya

peran yang stmtcgis dalam pnoses Frnberdayaan masyamkat yang dinilai masih belum bckcia secara

optimal dalam mcwujudkan pelayanan di berbagai aspek. Hal ini ditunjukkan dengdn tingginya tingkat

korupsi, rendahnya pelayanan masyarakal, dan rendahnya akuntabilitas kinerja organisasi. Kondisi ini

menyebabkan teiadinya ketidakefekifan keia tersebut.

Menilai efekifitas kepemimpimn bisa dilihat dari tiga karakaistik, yaitu kepemimpinan

operasjonal, kepernimpinan organisasi dan kepemimpinan publik. Kepernimpinan operasional

mengiaruskai seorang pemimpin untuk mampu menjabarkaa visi, misi, dan tujuan organisasi.

Kepemimpinan orgadsasi artinya pemimpin memiliki pengetahuan dan pemaharnan lentang lata kerja

dan standar operasional prosedu dalam orgadsasi, dan kepemimpinan publik adalah kemampuan scorang

pemimpin dalam menjalin hubungan dan kerja-sama darr menjadi panutan bagi publik Kualitas pimpinan

dilihat dari kedibilitas, transpara., akuntab€I, beflanggudawab &! adil Good goremance).
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Untuk membcntuk manajemen yang berkualitas, tentu dibutuhkan SDM yang bcrkualitas juga.

Manajemen SDM saat ini belum dijalankan secara optimal dalam rangka meningkatkan profesionalisme,

kinerja pcgawai, dan kinerja organisasi. Hal ini antara lain disebabkan oleh proses seleksi dan perelsutan

SDM yarg tidak scsuai, sehingga hasil yang dicapai tidak memenuhi harapan dari masyarakat. Hal inilah

yang menyebabkal kekecewaan tcrhadap bimkrasi saat il1i.

Mutasi yang begitu cepat pada Ditjcn Perbendaharaan mengharuskan para pegawainya

menyesuaikan diri dengan gaya kepemimpinan yang berubah akibat perubahan atasan para pegawai

tersebut, baik mutasi itu terjadi pada peSawai ttu sendiri atau mutasr pejabat KPPN. kemudian Direkorat

Jender.l Perb€ndaharaan sebagai salah saru unit o.ganisasi di bawah Kementrian Keuangan s€jak

pertengahan tahun 2019 sedang melalokan pcningkatan dalam implemeotasi sistern baru pe4rajakan

bcrbasis daring dimana hal ini juga bisa memicu stress kerja bagi scbagian pegawai.

Diantara berbaSai faktor yang dapat mempengaruti seorang bawahan untuk bcnicdia atau tidak

bersedia melakutan Frcrintah pimpinan yang dapat diduga adalah gaya kepemimpinan. Kccocokan atau

kcscsuaian alas gaya kc"emimpina[ smrang pemimpin yang dira.sakan olch bawahan sudah pasti akan

mendorong seorang bawahan unluk menanggapinya dalarn bentuk kesediaan uan(uk melakukan

perintahnya. Sebaliknya ketidakcocokan atau ketidaksesuaian dengan gaya kepcmtmpinan yang

diperagakan pimpinannya akan meDimbulkan sikap penotakan (Robbin dalam Rochmanasari, 2013).

Faktor lain yang dapat mempcngaruhi kitrerja pogawai adalah stless kerja. Srrcss ke{a dapat

didefinisikan sebagai kondisi yang muncul dari interaksi antara matrusia daD pckcrjaan serta

dikarakterisasikan olch perubahan manusia yang mema&sa mereka untuk metrlmpang dari fungsi normal

mercka (Beeh dan Newman, 1978).

Stress keda dihadrpi oleh harnpir semua pegawai dalam lingkungan kerja. B€ban kcrj4 dsn juga

tuntutan kerja yang harus diselesaikan dalam waktu yang singkat alan menimbulkan tckanan terhadap

pegawai. Greenberg (2001) mengatakan bahwa bagi sekitar 27 fr€rsen dari pegawai di Amerika Serikat,

pckerjaan menjadi sumber terbesar dari strcs dalam kehidupan mcreka.

OraDS yang mengalami stress kerja (dengan catatan tidal bisa menaaggllanginya) cenderung

tidak produLrif, malas-malasan, ridak efektif dao ridak efisien &larn melakukan pekedaannya dan

berbagai sikap yang dapat merugikan organisasi. Stress kerja juga bisa bersumber dari stress keluarga.

Kurang harmonisnya hubungan dalao rumah tangga atau pennasalahan terkait dengan keluarga tentu

akan membawa dampak tcrhadap kinerja pcgawai di tempat kerja. Stress keluarga juga bisa disebabkan

oleh kondisi finansial.

Banyak orang yang tetpaksa mencari pekerjaan tambahan (malam hari) atau suami dan istri harus

sama-sama bekerja untuk memenuhi kebutuhan. Situasi ini mengurangi waktu rekeasi dan aktivilas

56



keluarg4 dan pcngarulmya pada pegawai adalah tingkat stsess pada pekerjaan utama semakin iinggi

(Luthans,20l0).

Keharusatr penguasaan teknoloBi yang cepat scrta pola mulasi di KPP juga turut menjadi $mrb.r

strcss bagi pegawai. Mutasi maupun promosi ke unit kerja di dacrah baru yang dilalcukan tentu akan

mcnimbulkat bcban tcrscndiri bagi pegawai, karena akan morghadapi cr./r/rol rroc,t di tcmpat kerja yang

baru. Sebagai tambahan, kepuasan keia yang tinggi menunjukkan bahwa sebuah organisasi telai

mengelola kebutuhan pegawai dengan baik rnelalui manajemen yang efektil

Sementara itu, Luthans (2010) menyalakan bahwa kepuasan kerja adalatr tergantung kepada

bagaimaoa persepsi s€seorang indMdu dalam melaksaDakan tugasnya di Gmpat kerja sehingga bersifat

subjektif bagi individu yang merasakarmya. Pegawai akan merasa prras dalam bekerja apabila aspek

pckerjaan dan individunya saling menunjang schingga dapat dikatatan bahra kepuasan kcrja berkenaan

dengan perasaat scscorang tentang menycnahgkan atau tidaktrya pck6j&an pegawai.

II. RUMUSAN MASALAH

Karyawan Kantor Pelayanan Pajak Penrsahaan Masul Bursa merupakan aset yang sangat

berharga dalam organisasi. Hal ini terjadi karena kaq/awan merupakan salah satu faktfi yaag memiliki

pemng penting dalam me.capai target p€nerimaafl pajak Tujuan organisasi akall iercapai bila karyawan

mcmiliki kinerja yang baik Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja adalah kep€mimpinan

transformasional, stress kerja, dan kepuasan kcrja.

Penulis melihat adanya indikasi penurunan kinerja di Kador Pclayanan Pajak Perusahaan Masuk

Buna. Berbagai masalah terkait karlawan yang apabila tidak diteliti lcbih lanjut akan berpcngaruh baik

sccara langsung maupun tidak langsung terftadap tcrcapai tidalnya tujuan orgadsasi.

Berdasarkan uraian di atas, dapat dirumuskaD rnasalah sebagai bcrikut:

a- Apakah kepemimpinan transformasional berpcngaruh terhadap kincrja karyawan?

b. Apakah stess kerja berpengaflh tefiadap kinerja karyawan?

c. Apakah kepuasan kerja berp€n8aruh terhadap kinerja karyawan?

d. Apakal kepernimpinan tramformasional berpengaruh terfiadap kQuasan kerja?

e. Apakah stress kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja?

f. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan

kerja sebagai variabel mediasi?

g. Apakah strcss keda bcrpengaruh tcrhadap kincrja karyawan mclalui kepuasan kerja scbagai variabel

mcdiasi?
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III. TUJUAN PENELITIAN

Bddasarkan rumusan masalah di atas. tujuan dari penelitia. ini sebagai beril:ut:

a. Menganalisis pengaruh kepemimpinan ttansformasional terhadap kineda karyawan.

b. Menganalisis pengaruh sbess keda terhadap kinerja karyawan.

c. Menganalisis pengaruh kepuasan kcrja tcrhadap kinerja karyawan.

d. Menganalisis pengaruh kepernimpinan transfomrasional terhadap kepuasan kerja.

e. Menganalisis pengaruh stress kcrja tcrhadap kepuasan kerja-

i Menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja.

g. Menganalisis pengaruh sftess kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepu.san kerja.

IV. METODE PENELITIAN

4.1- Rrncengen Penelitirn

Penelitian ini termasuk penelitian a-sosiatif dengan bentuk hubungan sebab akibat (kausal) yang

bertujuan rmtuk mengctahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Hubungan kausal adalah hubungan

sebab akibat, variabel bebas (X) mempengaruhi variabel terikat (Y). Hubungan interaktif atau timbal

balik adalah hubungan yang saling menrpenga$hi.

Jenis pendekatan penelitian yang peneliti gunakan adalah kuantitatif yang monghasilkan data

bcrsifat tostruktur sehingga peneliti dapat melakukan proses pengkuantitatifkan data yaitu mengubah

data scmula menjadi data yang berwujud angka (Sinambel4 2014:213). Dalam pcngumpulan data

kuantitatif, data dihasilkan dari lapangan dengan mengandalkan instrumen berupa L:uesioner yang

dipcrsiapkan pencliti.

4.2. Populasi drn Sampel

4,2.1. Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Kantor Pelayanan pajak perusahaan

Masuk Bursa dan berjumlah 130 orang. Sugiyono (2011:61) mcndefinisikan populasi sebagai oby€k atau

subyek yang mempunyai kualitas dan ka.dkteristik tdte.tu yang ditctapkan oleh peneliti untuk dipclajari

dan kemudian ditarik kesimpulannya. Sugiyono (2011:62) mmarnbahkan bahwa sampel adalah bagian

dari jumlah dan kaaktoistik yang dimiliki oleh populasi. Sampel dalam penelitian ini adalah kcselumhan

dari anggota populasi.
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4.2.2. Ssmpcl

Teknik penentuan sampel dengatr menggunakan semua anggota populasi sebagai sampel

dinamakan sebagi samplingjenuh (Sugiyono, 201l:68). Penelitian ini ingin membuat generalisasi dengan

kcsalahan yang sangat kccil. Penelitian yang mcnggmakan selurui anggota popdasinya disebut sensus.

Sampcl yang digunakan dalam penelitian ini sudai mcmenuhi model minjmum yaitu 100 sampel

sebagaimana yang dianjurkan oleh HaiI et al. (2011) untuk analisa Structural Equation Modelling (SEM)

atau model persamaan struklural.

4.3, Delinisi Opemsionel Vrriabel Petrelitien

4.3.1 Varirbel Depender / Terikat

Variabel dependen adalah tipe variab€l yang dijelaskan atau dipetrgaruhi oleh variabel

ind€pcndcn (Wati, 2018:59). Variabcl dependen dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai. Pcrtanyaan

dalam kuesioner diukur dengan menggunakan skala Likert t s.d. 5 dimana semfin mengarah ke nilai I

menunjukkan bahwa kinerja yang dihasilkan oleh pegawai scmakin rcndah, sebaliknya apabila semakin

mengarah ke nilai 5 mmunjukkan bahwa kinerja yang dihasilkan pegawai semakin tinggi.

4.3.2 Varirbel Itrdepetrden / Bebas

Variabel independcn adalah tipe variab€l yang mcnjelaskan atau mernpcngarulri variabel lain

(Wati, 2018:59). Variabel independen dalam penelirian ini adalah KT dan SK. Skala pcngukuran

menggunakan skala Like(. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap dengan menyatakan

kctidaksetujuan lerhadap subyek, obyek, atau k€jadian tcrrentu (Wati, 2018:87). Jawaban setiap bagian

in-strumen diklasifikasikan dalam 5 (lima) kategori dan dibmikan skor I sampai 5 seprcrti Tabel 3.

Trbel 3. Kategori Jawaban Instrumen
No- K{tegori Jawaban Skor

Sangat Setuju (SS)

setuju (s)
Netral (N)

Tidak Sctuju (TS)
Sangat Tidak Setuiu (STS)

Sumber: wati (2018:88)

1.3.3 V^i^bel h lenerring

yaiabel intenening adalah tipc va.iabel yang mcmpengaruhi vatiabel-variab€l

independen dengan variabel-variabel dependen menjadi hubungan tidak langsung (Wati,

20l8:59). Wati (2018:59) menambahkan bahwa variabel intenehing tcietak dianta@ variabel

independen dan variabel dependen sehingga variabel independen tidak langsung menjelaskan

5

4
3

2
I

I

2

3

4
5
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atau mempengaruhi variabel dependen. KK adalah vaiabel intervening dalam penelitian ini.

Pertanyaan dalam kuesionsr diukur deng,an menggunakan skala Likert I s.d. 5 dimana semakin

mengarah ke angla I menunjukkan bahwa intervensi kepuasan kerja terhadap pengaruh variabel

independen dengan dcpcnden semakin rendah, apabila sqnakin mengarah ke angka 5

meounj,,kkm bahwa interveosi kepuasan kerja teftadap pengamh variabel independeo dengan

dcpcnden semakin tinggi.

43,4 Opcrrsiondirsi Vtri.bel

Operasionalisasi variabel didefinisikan sebaSai suatu atribut atau sifat atau nilai dari oran8,

obyek, atau kegiatan yalt8 mempuryai variasi lertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan

kemudian ditarik kesimpulannya (Strgiyono, 2014:38). D€finisi operasional pada masing-masing variabel

penelitian disajikan pada Tabel di bawah ini.

Trlrel 4. Defirtui V.rirbel P.nelitirr
Vrri.b€l Iodil(rtor

I . P.kerjaan saya sangat mmyemtrgkan schingga tidak cepst bosatr

2. Saya meny€nangi pek€rjaa, saya dibandins}nn waktu liburan saya

3. Saya sanSal puas dengar pckedaan saya

4. Saya berpikir saya segat mmyerBnsi bckerja dibadingkan rckan
kcrja

5. Setiap hari saya saDgat artusias t€rfiadap pckerjaan

6- Saya m€nyuksi p€kerjaan saya dibandinSkan rekan kcrja laimya
7. Sava sansat nvaEan dalam bekeria

K.?uasan Kerja / Jo, SarbPcrron (JS)
(Blayfield & Rothe, l95l )

1. Saya memiliki beban k6ja yang berat
2. Saya tnbk mcmiliki wattu ystrg cukup unn* mmy€lcsaitan

p*-j"-
3. S.ya tidak m.miliki tnSgung jawab dalarn b€keda
4. Orsanisasi sava s€lalu b€rubah-ubah kcbiiakannya

Str€s Kerja
(t avis & NcwsEotrL 2008)

KEpuas3n Kerja
(Orga\ 1998)

8. Perilaku mernbantu orang laio
9. P6ila\-u reliti dan bertlatihati
10. Pc'ilahr sponif
ll. Menjaga hubutrgafl baik
I 2. Kcbiial(sanaan Deqav,ai

Ki.erja Pesawai (KP)
(Mathis & Jackson, 2009)

1 . Banyahya hasil pckcrjaan
2. PeLgjaan yaog lebih banyak dari rckan kerja
3. Membual jadwal dan rencana
4. Teliti dal.m bekerja
5. C€pat mmyclcsaikan pekcrjaan
6. Mcoyelesait n pekedam tepat wattu
7. Tinskat kchadintr
E. Tcpat waktu
9. Pulang s€suai jarn keda
| 0. MeDjalin kEjasatna yans bait densatr relan kerja
I l. Mer&sa scnroe terhadaD Dcsawai di kntor
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4.4. Uji Xu.llt . lfitrumer
Uji L:ualitas instrumefl digunakan l,Iltrlk memastikao bahwa dat penelitian dap6t mewakili

scluluh varisb€l yang aka[ ditcliti, sehiDgga penelitian dapat sesuai dengan sssa8n yang diinginkan. Uji
kualitas instrumen dalam penclitian ini ant ra lain dilalrukan deogn pengujian validitas dan realibilibs.

Karena dengan instrumen ya.g valid dan reliabel me{upakan syamt mutlak untuk mcndapatkan hasil

penelitian yang valid &r reliabcl.

4,5. TekDik An.li$ D.tt
Pada penelitian ini, metode pengolahan dan analisis data yary digunakan adalah metode

Structural Equatio$ Modelling (SEM) berbasis component atau variance - partial Least Square (pLS).

Menurut wati (2018:324), structu-al Equation Modcling adalah suatu teknik analisis murtivariat yanS

mcmungkinkan peneliti 
'ntuk 

menguji hubungan antara variabcl yang kompleks baik recur,rive (searah)

maupun non-rccusive (tidak se.srah) untuk memperoleh gambaran menyelufth mc,ngenai kesuluruhan

model. Wati (2018:326) menambabkan bahwa SEM ridak scperti analisis biasa (rc8rcsi bcrganda atau

analisis faktor)' sEM dapat menguji secara trersama-sama moder shuktural (hubungaD antaia konst$k
dependen dan indep€nden), dan model mersurerEnt (dlai loading antara indikator dengan konstruk
independen dan dependen).

4.5.1 Amulls Dclkrlptif

Analisis staristika deshiptif digunakan untuk mendeslaip.ikan variab€l penelitian, ranpa menarik
gcncralisasi dirnana ukuran deskitrif yanS dimaksud adalah pemberian angta, baik dalam jumlai
responden t eserta nilai mta-rata jawaban rcsponden maupun dalah bentuk prosentase (wati, 20 I g: t I 7).

Sugiyono (2011:29) mcnarnbahkan tahw, statisitika dcskr.iptif akan mengemukakan cara_car.a F,enyajian
data dengan tabel biasa maupun distribusi frekucnsi. pada pcnelitian ini, anarisis deskriptif rrig,nakan
untuk menganalisis karskteristik Pegavrai Kantor pelayanatr pajak perusahaan Masuk Bulsa.

4.5,2 Pengnl'x'a Od.r Model (Mod.l M.asuremen )
Model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikator-indikatomya atau dapat

dikatakan bahwa oute. model merdefinisikan bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel

latcnnya (Wati, 2018:222). Uji yang dilakukan pada oute. modcl sebagaimana Tabel dibawah ini_

T.bels. Al prd^ Oat r Nodel

No. Ullpldt O,.t t ltlod.l

I Canveryent Yaliditt

De.k pri

Nilai validitas konvergen adalah nilai loading thctor
p"d. yqltrl laten derg.D indikator-indikaromya
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Tttul 5. Ujl p.d. Ot .t Monej

i n. ullp.dr Iinq Modcl

\ R Square

Estimote fot
Coefricie s

Preliction Relevance (Q
Sqarc\

Nilai yang diharetan > 0,?0, tetapi untuk penelitian
pertama nilai loading faclol di atas 0,50 oasih
dianggap valid.

Nilai ini merupakan nilai cross loadingyanglrarg'trt,a
unhrk mengetahui apatah konstsuk memiliki
diskriminan yanS mefiadai yaitu denSan cam

monbandingkan nilai loading pada konstruk yang

dituju harus lebih besar dibandingkan detrgan nilai
,oay'irg dengan konstluk yang lain-

Data yanS mehiliki composite reliability > 0,80

mempunyai rcliabilitas yang tirggi.

Nilai AVE yang dihalapl(an > 0,50.

I,..kripsi

R Sqzare pada konstruk erdogen. Nilai R &!a/e
adalah koefisien determinasi pada konstsuk

endogen. Nilai R .laare sebesar 0,67 (kua|, 0,33
(modeB0, dan 0,19 (lemah).

Patrr Nilai koefisien jalur atau tt€samya hubungan atau

pengaruh kotrseuk laten. Pefiitungan dilakukan
&ngat prosr.iw boots tropping.

Uji ini dikenat dengan Uji gone-Geisser yaJ\g

dilahkar urtut mengetahui kapabilitas prediksi
dengan prosedu blinfoldine. Apabila nilat yane
didapatkan 0,02 (k€cil), 0,15 (sedang), dan 0,35
(besar). Uji hi dapat dilahrkan untuk konstruk
ctrdogen denga[ indikato. reflektil

2 Discrininontl,alidiE

3 ConpositeReliability

4 Average Yariance

E tracted (A\ry')

5 Croiboch llpha Uji rcliabilitas diperkuat deogan Cronbach Alpha

deogai nilai yaog diharetan > 0,60 unlul semua

konstruk.

Sumber: wati (201E:223)

4.5.3 Uli Mod.I Struktur.l (lorer Model)

Uji pada model struktu'al dilak*an untuk menguji hubungan antam konsm* laten (Wati,

20l8:224). Ada beberapa uji untuk model snrktural (inner modct) 6€bagairnana pada dibawah ini

2

l

Sumber: Wari (201 8:224)
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V. HASIL Pf,NELMAN DAN PEMBAHASAII

5,1. Evrlu.ll Model Pengukrr.n

Evaluasi model pengukurtt (outer nodel) dihktkan untuk mengetahui validitas dan rcliabilitas

yang menghubungka.r antara indik?tff dengan variabel latennya. Terilapat 3 (tiga) kriteria di dalarn

pensgurEatr tel(nik analisa dala de[gan STEtPLS 3.2.E untul merilai ulter model ya,t]u Converge

Validity, Dtucininant Volidily, Conp*ik Reliability, da]r, Averuge Voiance F,firocted {Alr'E).

5.1.1 Pergujirn Vdidit tKonycrEc[ (Conv.rtcn, yditdy)

contergenl volidity d,ni model pengukuran dengan r€{lektif indikaror dinilai berdasarkaa korelasi

antara item score/component score yang diestirnasi dengan software pls. Ljkuran reflektif irdividual
dikatakan tinggi jika berkorelasi lcbih dali q70 dergar konshd( yaag diukur. Daram penelitian ini akan

digunaka.D batas loading facror seb€sa.0,70. Berikut adalah Gamba 5.1 tentang hasil kalkulasi model

SEM PLS, selanjutnya dilihat nilai loading fakor iodikator-indikator pada setiap variabel.

I'L'... \ I ./'x
\os':-1:.\*
-*iru\

,/

Grmb.r l.Ilhgram Jdur & Frktor Loading
Ber&sarkan hasil model pertama tgrlihaf &lam Gambar 5.i di atas item_item pemyataan yang

memiliki loading factor di bawah 0,70 tcrsebut sudah dihilangkm (dihapus). lndikator yang dihapus

adalsh KT2, KT4, KK4, KK6, KP5, KP6, dan Kp8. Factor loading sudah memeDuhi codvcrgent validity
yairu nilai indikatomya sudah di atas 0,?0 schiqga dapat dilanjuttan untuk dilakukan analisis.
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5.1.2 Atr.lisis Vrlidltrs Dirkriminrn

S€telah dip,astikan bahwa selr:ruh indikator dari variabet laten men+akatr kofftruk dari variabel

laten maka taiap selanjutnya melakukan uji validitas diskriminan. Validitas dishiminan juga perlu

dilak*an agar skala yang digunakan tidak memiliki dua konstirk yaDg mengukur hal yang sama Uji

validitas diskimhan ini metrSgunalan kriteria Fomell-Ircker dan nilai cross loading. Menulut kriteria

Fomell-Larcker (1981), akar kuadrat dari nilai AVE tiap konstruk haru's lebih tinggi dibandingkan nilai

korelasi antai konsfuk dalam suatu model. Tabel di bawah ini akan mcnampilkan kitefia Fomcll-Larcker

yangmenunjukkanbahwanilaiakarkuadratdariA\rElebihtinsgidarinilaikorelasiantarvariabellaten,

ftbel 7. Vdiditli Di.krimirtn
KK KP KT SK

KK 0.786

KP 0.472 0.765

KT 0.583 o.149 0.839

SK 0.134 0.575 0.514 0.798

5.1.3 Evrtu.si Relirbillty dro Averrgs V.rirnce Ertr'cted (AVE)

Kriteria validitas dan rcliabilitas juga dapat dilihat dari dlai rcliabilitrs suatu konsfiut dan nilai

AvE dari masing-masing konslruk. Konstruk dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika nilainya

0,70 dan AvE b€rada di atas 0'50 (Ghoali,2015:155). Pada Tab€l 5'? akan disajikan nilai Cronbach,s

Alpha, Composite Reliability' dan AVE untuk seluruh variabel'

Cronb.ch's
Alphr Comporite Relirbility AVE

KK 0.845 0.889 0 6l?

KP 0.9 0.918 0.585

KT 0.86 0.905 0.704

SK 0.809 0.875 o.63'l

Berdasarkan Tabel E di alas, dapa! diketahui bahwa untuk variabel PK' KT' EE' dan OCB

memiliki composite reliability di alas 0,E0 dan ditai cronbach's alpha di atas 0'70 s€hingga dapat

disimpulkan bahwa irdikator-iodikator yang diSunakan Pada masing_masing variabel mernpunyai

reliabilitas yang baik atau marnpu mengukur konstrukoya Namun demikian nilai Cronbach's Alpha yang

dihasilkirn oleh PLS sedikit under estimate sehinSga lebih disalankan utrtuk menggmakan nilai

Composite Reliability (Ghozali & LataD' 2Ol5:155). Bcgiru juga dengan nilai Avcrage Variance

Extracted (AVE), variabcl pcnelitian memiliki nilai AVE di at's 0'50 sehingga dapat dikatakan bahwa

masiog-masing variabel memiliki discriminant validity yang tinggi'

Trbel E. Nil.l d.n AYE
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5.1.4 H.!il Peogujirn Kdryrlr Mod€l (IEmr Modcl)

Pengujian ilmer model atau model strutlural dilakukan untuk melihat hubungan antara komtruk
nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian. Modcl struktural dievaluasi dengar menggunakan

R-squarc untuk konstruk depcnden uji t serta signifikansi dari koefisien pardmeterjalur struktural- Datam

mcnilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk setiap variabcl laten dependen. Tabel

5.ll mcrupakan hasil estimasi R-square dengan mengguakan SmartplS 3.2.t.
Tabel 9. Nilei

Pada prinsipnya penelitian ini menggunakan 2 buah variabel yang dipcngaruhi olch variabel
lainnya yaitu vaiabel Kp yang dipcDgaluhi oleh variabel xr, SK, dan KK, remudian varrabel KK yang
dipengaruhi oleh KT dan SK. Tab€l 9 menunjukkan nilai i_sqzare untuk variabel KK diperoleh
scbcsar 0,377 dan untuk variabel Kp diperoleh sebesar 0,620. Hasil ini menunlukkan bahwa
37,7% variabel KK dapat dipengaruhi oleh variabel KT dan SK dimana sisanya dipengaruhi oleh
variabel lainnya yang tidak terdapat dalam penelitian. Sedangkan 62,Oyo variakl dipengaruhi
oleh variabel SK, KT, dan KK dimana sisanya dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak
terdapat pada penelitian.

Total nilai R2 digunakan untuk menghitung coodness of Fit (coF) karena di dalarn Smartpls
tidak tersedia menu khusus untut menghitung nilai GoF. Nilai coF digunakan untuk menunjuklan
apakah suatu model adalai fit_ GoF mencerminkan scterapa besar variabel dependen dapat diterangkan
oleh variabel independen. Wati (201E:255) menyatakan bahwa evaluasi GoF diukur dengan mengSunakan
nilai predictive relevarce (e2). Berdasa*an Tabel 5.g, dlai cot daram peDelitian ini dapat diukur
dengan perhitungan b€rikur

q=l (1 R,r)(l R,')

er=I (1 -0,377X1 0,604)

e = 0.16326

Diketahui bahwa Rr2 dan R! menryakan R_square vadabel endogen dalam model inlerpretasi {a-.
sama dengar koefisien determinasi total pada analisis jalur (mirip dengan _Rr pada regesi). R, adalah
koefisien determinasi yang merupakan bagian dari variasi total dalam variabel dependen yang dijelaskan
oleh variasi &lam variabel iDdep€nden (Wari, 20lg:2j5).

Nilai predictive rclevance (e2) untuk model st&kturar daram peneririan ini adalah s€bcsar 0,7632
atan 16.32yo artinya modcl mampu menjelask?D fenomena kinerja pegawai dikai&an dcngan tebcrapa

R R Squrre Adiusted
KK 0.377 0.37r
KP 0.620 0.614

65



variabel, yaitu kepemimpinan traNfomrasional, sEEss kcrj4 datl kepuasa, kerja. Oleh kalena itu model

dapat dikatakan sangat baik, atau model memiliki nilai prediktif yang sangat baik. Pada aliirnya model

dapal digunakan untuk pengujian hipotesis.

52. Ujt Hipotesls

Unn* mcnguji hipotesis dalam penelitian iDi, digunakan nilai tstatistik pada mashg-m.singjalur

petrgaruh langsung secara Parsial- Gambar 5.2 mcnjelaskatr diagram jalur untuk pengujian hipotesis'

56slr'11''x'

Grmber 2, Dirgr.m J.lur PetrguJim Hlpotesls

Berdasarkan diagram jatux pengujian hipotesis di atas, semua indikator psda masing_masing

variabel mcmpunyai nilai tstatistik lebih bcsat dad 1,66 (ttabcl). Uttuk menguji hubungan anlar variabel

(uji hipotesis), maka digunakan nilai tstalistik dari output SmafiPLS yang dibandinSkan dengan nilai

ttabel. Tabel I 0 mernberikan hasil hubungar antar konstruk (vtkb€l).

Tlb€l 10.

P V.hca XatenDr.nBett T Sttftd.rllubtrDgrr
0.125 2.213 0.013 SisnifikanKK -> KP

I1.256 0.m0 SirnifikanKT -> KK 0.699

6.92 0.ffx) SignifikanKT.> KP 0.528

0rm SiEifikanSK.> KK 4.225 3.45
SisrifikanSK -> KP 0.247 3.716 0.000
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5.3. H.sil Uji Medi8i

Analisa pengaruh dilakukan untuk menganalisis kekuatan pengduh antar variabel baik pengaruh

yang langsung, tidak langsung, dan pengaruh tolalnya. Efck langsung (dircct effect) tidak lain adalah

kncfisien clari semua garis k()cfisicn dengan anak panah satu ujung. Dalam modcl pcnelitial ini
digambarkan bahwa KT, Slq dan KK mcmiliki efek langsung terhadap Kp.

Efek tidak langsung (indircc( efrect) adalah efek yang muncul mclalui seblah variabel antat'a.

Dalam ftodel penelitian ini KK memberikan efek tidak rangsurg terhadap Kp. untuk mendeteksi adanya

pengaruh mediasi dapar dilalokan dengan prosedur yaog dikernbangkan oleh Hair e, al (2011:l4g).
Metode ini dipandang rebih sesuai karena ti&k mernerlukan asrrmsi apapun tentang distribusi variabel
sehingga dapat diaplikasikan pada ukuran s.mpel kecil. Wati (2olg:259) menambahkan bahwa untuk
menghitung seberapa besar pengaruh variabel mediasi mampu menyerap pengaruh langsung yang

sebelumnya signifikan dari model tanpa media-si dikenal dengan istilah yAF (Vaiance Acaunting For).
H^ir et al. (20ll) mcnyatakan bahwa jika nilai VAF diatas BU/., maka menunjuktan peran variabel
mediasi sebagai pemcdiasi penuh. Jika nilai VAF bemilai dianrara 20% sampai E0%, maka dapat
dikategorikan seba8ai pemediasi parsial. Jika nilai VAF kuang dai 2V/o, m*a peneliri dapar
ftenyimpulkan bahwa hampir tidak ada ef€k mediasi. Untuk mengetah ni indiect effects datatn Wnelitian
ini dapat melihat Tabel I l.
T{bel lt. Pen h Tidrk L.n

Selanjuhya dilakukan perhitungan VAF untul mclihat sccara kuantitatif pcngaruh variabcl
pemediasi sebagaimana Tabel 12

Trbel 12. Perhltrn VAF

Dari hasil perhitungan pada Tabel tt diketahui bahwa hasil VAF pcnganrh KT tcrhadap Kp
melalui KP be.rlilnt 14,2y/o yang dikategorikan sebagai pcrnediasi lemah. Hasil VAF pengaruh SK
lerhadap XP melalui KK ridat dirantulan karels bemilai negatifl

Eubotrgar Bctr T Strtistica P Vrlucs Ketcrangrn
KT .> KK .> KP 0,088 2.128 0,017 Signifikan
SK -> KK -> KP -0,02E 1,678 0,047 Signifikan

KT -> KK -> KP SX>KK.>KP
T-statistik 2,t28 r,678

0.017 0,047
Penaaruh Langsunq 0,528 0.287

Tidak 0,088 -0.028
Total 0,616 0,259

VAI = Pengaruh Tidat Langsung /
Pengaruh Total 14J9./. Tidrk Terscdtr
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5.4. Pemb.h$.tr

Pada bagian ini akan dipaparkan mengemi pembahasan hasil analisis yang telah dilakukan yaitu

pcngaruh tiap variabel indc?endcn tcrhadap variab€l dep€ndetr yang telah dianalisis.

5.4.1. Pcng.ruh Kepemimpitru Tretrsformaiiotr.l terhrd.p Kirerjr
Pengaruh variabel kepemimpinan kansformasional terlEdap kinerja signifikan dan disimpulkan

bahwa kepemimpinan yang dilakulan oleh atass! terbuki bethesil dalam masalah tantangan bisnis /

target yaoS telah ditentukan.

Menurut Albcrto ct al. (2005) kep€mimphan berpergamh positif kuat tcrhadap kinerja. juga

berpcngaruh signifikan tcrhadap learning organisasi. Ternuan ini memberika. indikasi bahwa

kepemimpinan transformasional scorang pcmimpin sangat b€rp€ngaruh terhadap kinerja bawahannya, di

samping itu untul mcndapatkan kineija yang baik diperlukan juga adanya pembcrian pcmbelajaran

terhadap bawahannya.

Untuk meningka*an kinerja pegawai baik s€caia kuantitatif dan kualitatif se(a ketepatan waktu

dalam bekerja maka diperlulon adanya dukungan dari pimpinan, terutama berkaitan dengan kepercayaan

bawahan terhadap pcmimpin, kejelasan bawahan atas visi dan misi pemimpin serta kesadamn bawahan

atas arahan pemimpin. Scmua komponcn teBebut mernegang peranan pcnring dalam ranSka membcrikan

keyakinan &n semangat kepada bawahan uatuk bckerja dengan baik sehingga dapat mcwujudkan

pcningkatan kincda baik secara kuantitatif maupun secara kualitatif serta senantiasa dapat melalsanakan

tugas dan pekerjaannya secam lepat waktu.

Hal tcrsebut diperkuat dengan adanya penelitian Prabesti (201?), Dewi (2018), Sazly dan Ardiani

(2019) ysng menunjukan hasil bahwa kepemirnpinan trasformasional mcmberikan pcngaruh positif dan

signifi kan tcrhadap kincja pcgawai-

5.4.2. Pengrruh Stresi Kerja terhrdrp Kinerj.
Efek stres pekcrjaan pada kinerja pegawai KPP terbuki signifikan. Oleh karcna itu, hipotcsis

pcrtama ditcrima. Bcrdasarkan koefisien regresi, strcs pekerjaan positif (0,287). Dalam hal ini, dapat

disimpulkan bahwa strcs pckerjaan dalam ruang lingkup KPP dapat meningkatkan kincda pegawai. Jika

stres p€ketjaan tinggi, kinerja karyawan sernakin tinggi atau sebaliknya. Jika stles pekerjaan rendah,

kinerja karyawan akan menurun. Bukti ini bertolak belakang dengan studi sebelumnya (Ananta 201 l;
Bashir dan Ramay 2010; Salami et al. 2010; Hidayali et al. 2008; Rozi 2006) yang berpendapat bahwa

stres pckerjaan dapat menurunlan kinqja karyawan.
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Hasil ini juga didukung olch nilai rata-rdta variabcl yary merunjukkan bahwa pegawai KPp

memiliki tingkat stres pekerjaan yang tinggi saat tampil pada tingkar tinggi, sunber stres disini lebih

berp€ran dalam mcmbentuk tingkat stres karyawan yang merupakan indikator kecemasan.

5.4.3- P.rg.ruh Kepu.3.n Kcrj. tcrt.dip Kltrcrjr
Bcrd&sarka, hasil pcnclitian, diketahui bahwa kepuasan kcrja berpengaruh posirif dan siSnifikan

terhadap kincrja peSawai KPP. Hal ini sebagaimaru Robbins, (2012) menjclaskan apabila seseomng

karyawan merniliki kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki p€msaaan positil terhadap pekedaan itu

sendiri begitu juga sebaliknya apabila seseorarg tidak memiliki kepuasan keria maka akan memilih
perasaan negatifterhadap pekerjaan yang dilakukan, dengan kata lain karyawan yang memiliki rasa puas

terhadap pekejaar akafl cendrung memberikan pekdaan yang lebih baik.

Hal ini sepcndapat juga dengan Indrawati (2013) yang mengatakan bahwa kepuasan keia yang

diberikan perlsahaan akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini searih dengan pcnelitidn yatrg ditakutan oleh Rosita dan yuniati, (2016),

Novita et al, (20 I 6), dam Rosita dan Yuniati (20 I 6) yang mencmukan bahwa kepuasan kerja berpenSaruh

positif terhadap kinerja, artinya jika kepuasan kerja ditingkatkan perusahaan, maka kinerja juga akan

menigkst, hal ini telah dilakukan oleh p€rusahaan dengan membuat Slardar Operasional perusahaan dln
memberikan reward-reward yang ada di perusahaa, guna mcningkatkan kepuasan kerja. Apabila

pckedaan dilakukan scsuai dengan prosedur dan dilakukan evaluasi secara terus menufls, maka karyawan

akan mcmsakan puas. Jadi kcpuassn kc-rja yang dirasakan oleh karrBwan merupakan keadaan ernosional

karyawan tcrhadap perkerjaan yang dilakulGi\ saat karyawan mencmukan apa yang diharapkan dari

pekerjaan tersebul dan apa yang diberikan perusahaen buat karyawan (Rosira dan yuniali, 20 I 6).

5.4,,1. Petrgaruh Kepemlmphrr Tranrform8iotral terhrd.p Kepuatr Kerja

Terdapat pengarufi posirif antara kepemimpinan transformasio8al tefiadap kepuasan kerja

pcgawai KPP. Hal ini menunjukan bahwa kcpuasan kerja dipengaruhi olch kepemimpinan secara

langsung, kita lahu bahwa penyebab karyawah memsa puas dengan pckcdaannya adalah salah satunya

dari diri seorang pimpinan. Pimpinan KPP telah menyiapkan kebijakan bescrta aturan prosedur sebagai

pendukung untuk menjalakan operasioMl organisasi.

Dengan melihat kondisi ini pegawai merasa puas dengan kondisi pekerjaan yang ada serla merasa

puas dengan kompensasi yang diterima. Pegawai juga oerasa nyaman delgaD kondisi hubungan yang

terjalin. Ini terrvujud dcngan adanya sosok kepemimphan yang bisa mengamhkan dan mcngatur serta

mengontrol operasional organisasi secara umum- Bentuk pengar*,a.san yang tidak kaku adalah scbagai

bulti bahwa pimpinan melakukan pengawasatr dengan memberik n kebcbasan yang bertanggung jawab.

Artinya bahwa pelatsanaan pekerjaan oleh pegawai harus dilaksankan berdasa*an prosedur-prosedur
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yang sudah ditentukan meskipun seoratrg pcmimpin tidak b€rada di laPangan. Hal ini mcnunjDkkan

bahwa hasil penelitian terdapat pengaruh positif s€cara langsung anta.ra kepemimpinan transformsional

terhadap kepuasan kerja, karcna perusahaan marnpu memenuhi s€bagian besar kobutuhan dasar indrvidu

yang bersangkutan.

Hasil penelitian ini senada dengan Priyatmo (2018), Suhajap (2019), dan Sefrrcdi et al. (2020)

yar1g mengatakn ba.bwa kepcmimpinan Eansforrnasional mempengaruhi kcpua.san ke{a secam positif

dan sienifikan.

5.4.5. Pengrroh Strels Kerjr terhrdrp Kepu.ur Kei.
Berdasarkan hasil analisis pengaruh stres k€rja terhadap kepuasan kerja, diperoleh hasil bahwa

stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kcrja lni berarti setnakin tin88i tingkat

stress di kalangan pegawai KPP, maka s€-rnakin rendah lingkat kepuasatr kerja yang dirasakan pegawai-

Begitu juga sebalilclyd semakin rcndah tingkat strEs di kala[gan pegawai KPP, maka semakin tinggi

tingkat kepuasan kcrja pcSawai. Penelitian ini scjalan dengan penelitian yang sudah dilakuksn oleh

Wibowo dkk. (2015),Tutimin (2014), Li Li (2014), Riaz (2016), Rizwan (2014) mengatakan bahwa stres

kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasaa kerja.

5.4.6. Pengrruh Kepemimpinrn TrrNforortiorrl terh.dtD Xincrjr mel.hd Kcpu.s.n K.rj.
Kcpemirnpinan transformasional berpengaruh sccam langsung terhadap kincrja darr

kepemimpinan transformasional berpengaruh secara tidak langsung t€rfiadap kinerja melalui mediasi

kepuasan kerja. tlal ini discbut analisis mediasi parsial karena bisa mempcnSaruhi s€cara Iangsung dan

tidal langsung (Dahlao,2014). vaiabel mcdiasi kepuasan kerja digunalan untuk mcnjembalad

hubungan altara kepemimpinan traisformasional dan kirrerja.

Berdasarkan hasil te$ebut menunjuklan baiwa bila kcpemimpinan transfomrasional seoratrg

pimpinan direrapkan dengan baik dalam memp€ngaruhi para pegawai, dan mcningkatkatr motivasi, dan

rangsangan inteleku.ral maupun Frtimbangan secara individu yang diarahkao pada rpaya pencapaian

tujuan ber6arna maka pengaruhnya akan meningka&an pBilaku letap secam langsung, denikiar pula

dengan peningkatan kualitas kehidupan kerja secara tidak langsung.

5-4.7. Pergrruh Sfess Kerlr terh.d.p Klncdr mehlul Kepu...n Ked.
Berdasarka.n hasil pcnelitian didapatkan data bahwa cfek mcdiasi kepuasah kerja dalam hubungan

stress kerja dan kinerja bcmilai negatif C0.02E) dan signifikan. Artinya, semakin tin88i variabel stress

kerj4 semakin tunm kinerja jila nilai variabel kepuase kerja menunm. Dengan melihat dlai VAF yang

bemilai negatif, efek mediasi dianggap tidak ada sebagaimana didapatkan dalam peftirungan. Tanda
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negatif pcngaruh tidak largsunS stress kerja terhadap kinerja melalui kcpuasa kerja dapat diartikan

seoakin tinggi stress kerja maka kingja peSawai KPP menjsdi menurun ketika organisasi tidak

memperhatikan kcpuasan kerja. Hasil ini senada dengan penelitiar putri (2013) yang menyatrIan bahwa

ada hubungan secara tidak langsung antara stress kerja dengan kinqja pcgawai m€lalui kepuasan kerja.

S-5. Impllkrt M.n.jerhl
Variabel strcs kerja pada peoelitian ini mcmpmyai p€ngaruh yang cukup besar dalam

menenhrkan kinerja pegawai, namun berpengaruh negatifterhadap keF,uasan kerja_ Stres kerja merupakan

faktor yang mempunyai pengaruh -0,225 terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan kondisi ini, Kpp perlu

mengevaluasi kebijakat-kebijakannya yatrg sebelumnya berpotensi menimbulkan munculnya stres bagi

p€gawai. Diperluka, upaya-upaya nyata yang berkesinambungan untuk menunrnkan tingkat str.,s

pega*ai di tempat kerja misalnya dengan mcnycdiakan saBna prasaRtna kerja yang memadai,

memastikan jumlah pegawai pada bagian pclayanan cukup untuk menangani berbagai pckcdaan,

meneBl,kan pengelolaa[ yang baik tfihadap sistem kerja pegawai termrsuk di dalarnnya pembagian tugas

yang jelas pada masingmasing pegawai, menjaga hubungaD dan pola kcrja Fng baik antar pegawai,

merrastikan adanya komuDikasi dua aral dan kerjasama yang baik antara pegawai dan pimpinan,

memastikan adanya informasi yang cukup bagi para pegawai pada bagian pelayanan untuk metrdukung

penyelesaian pckerjaanya dan upaya-upaya lain yang &pat menel@n tingkat stres pegawai.

Pada penelitian ini variabcl kepuasan kcrja metr|putryai pcngaruh ,1ang sangat besar teftadap

kinerja pegawai. Variabcl kepuasan kerja rnempunyai pengaruh sebesar 0,125 terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan kondisi ini, orSanisasi perlu mcngevaluasi kebijakan-kebijakannya untuk dapat

meningkatkan kinda pegawai. Diperlukan kebtakan kompensasi, pengembangan karir dan promosi yang

lcbih adil, transparan dan berdasarkar kompctcnsi dan prcstasi keda tcpada seluruh pcgawai agar dapat

menirgkatkah kinerja adalah upaya-upaya yaag harus lcbih ditekankan pada kebralan intcmal Kpp jika

ingia moingkatkan kinerja pegawai.

VI. KESIMPULAN DAN SARAN

6,l.K6impul.n

Berdasarkan hasil analisis data, maka dalam peoetitia, ini penulis dapat menarik beberapa

kesimpulan sebagai b€rikut :

a. Kepemimpinan transformasional berpengamh signifikan dan positif tcrhadap kine{a pegawai KPP.

b. Stress kerja berpenganrh signifihn datr positifteftadap kinerja pegawai KPP.

c. Kepuasan kerja be.pengaruh signifikatr dan positif tcriadap kinerja pegawai KPP.
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d. Kepemimpinan transformasional berycngaruh signifitan dan positif terhadap kepuasan kerja p€8awai

KPP,

e. Stres kerja berpenSaruh signifikan dan negatiftertadap kepuasan kcrja pcgawai KPP.

f. Kepuasan kerja mampu monediasi kepemimpitratr Fansformasional terhadap kinerja pcSawai KPP.

g. Kepuasan kerja mampu mcmcdiasi stress keia te*adap kinerja pegawai taPP.

6.2.Srrrn-rrrllr

Berdasarkan hasil analisa data dan pembahasan serta kesimpulan yang ada, maka perulis

mencoba memberikan beberapa saran-saran sebagai berikut :

a. Bagi organisasi, walaupun stres kerja tidak berpmgaruh lang$mg terhadap kepuasan kerja, telapi para

pcmimpin di organisasi tetap perlu mcmperhatikan ssess kerja pegawai terutama yang bcrkaitan

delgan beban kcrja, supaya kinerja pegawai di mganisasi dapat optimal,

b. Bagi organisasi, be*aitan dengan kuatnya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pcgawai,

sebaiknya pimpinan Organisasi perlu memperhatikan hal-hal yang mmycbabkan kepuasan keda

pegawai, pengembsngan karir dar promosi harxs lebih adil berdasarkan kompetensi dan prestasi

k6ja. Pemberian kompensasijuga haruslah berdasarkan kinerja dan Festasi kerja.

c. Kepada pencliti selanjutnys ysng alon melalokan penelitiatr mengenai hal-hal yang mempengaruhi

kinerja peSawai, disarankan agar dapat menggunakan variabel-variabel Iain di luar penclitian ini.
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Pengarth Rewvrd Ar,d Puttbhment Dan Pa4awasan Melekat
Terhadap Disiplin Kerja Dan Kinerja Pegawai Pada Krntor Pelayanan Pajak X

Aris Kusmiran, Aripin , Suherman, Ade Basuki

Abstrad

The problem of hunan resources is still the mqin focus for intlil tions such as the Big Four
Toxpayer Tax Semice Ofice to sunive in lhe era of globolization- Human resources have a major role in
every aclivity of the instilulion.

The ptrpose of this stud! was lo delermine the sigaificance of the relationship or correlation
behveen reward, punishment, inherent surynision and work discipline with employee perlbrmance, to
determine lhe magnilude of the contribution of reward, punishmeht, inherenl supervision arul work
discipline to employee perlbrmance, to delermine the signilicance o1'the direct inlluence between revard
and punishnrent. on employee vork discipline, to .find out the sip;nificance of the direct eJJict oJ'revard,
punishmenl, inherenl supe^)ision afld discipline on employee performance, to Jind out the signirtcance of
the indirect efibcl oJ'rewarfi punishment and inherent surynision through work discipline on employee
performance at Kantor Pelayanan Pajak X

This research aproach is a suney thal exomines using a queslionnaire lo collecl data. The
research design is in the form of quantitative descripriee research with a palh analysis approach (path
analysis) decomposilion n ethd- The population of this study amounted to lll employees. With slo'yin
obtained a sanryle of 104 respondents- While the sanpling technique used proytrlional statirted rondom
sampling.

The resulls of the sludy, the relationship belveen rewatul a al work discipline and performancc is
strong and signi/icant, lhe relationship between ptnishment, inherent supemision and work discipline is
quile slrung and siqrrirtcanl, the relationship be ,een punishmenl dnd inheren, supenision vith employee
performance is quite slrong and significant. The relationship ot corrclation between work discipline (T)
and employee performance is strong and signi/icant. The amount o1' the contribution oJ'reu'ard,
punishmenl, inherenl supenision ond work disctpline o lhe Wrforrnonce of employees ot Kanlot
Pelayonon Pojak X is 6l-5% and the remoining 38.5%o can be explained hy other variables outside the
model. There is a significant direct intluence bet*een reword, punishmenl and supenision ausched to
work discipline, lhere is o siglrilicont direc, influence befieeeh rcvard, punishrnenr, inherent supenision
and work discipline on employee perlbrmance, lhere is a signiticont indirect ejfecl between reward,
punishmenl d inhercnt supervision through work discipline on performctnce employees al Kdnlor
Pelayanan Pajak X.

Suggeslions, in lerms of rcteards, employees who excel can be given certiJicates as exemplary
employees, in terms of punishment, to observe the slages in giving susrynsions that are decided Jbr
employees who violate discipline, in terms of inherent supenision, by routinely giving briefings lo
subordinoles before work begins - For further researchers, research can be carried out with diferent
reseorch vqriables and uring more samples ottd using other anolyticol methods such as the Slructural
Equatio Modeling (SEM) methul in order lo e ich lhe research rewln.

Keywords: Rantard, Punlshntent, Inherent Supovlslon, Work Dlsclpllne and
Empwee Petforunance
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I. PENDAIIULUAN

Kantor Pelayanan Pajak X menyadari demi rnenjaga dan meningka&an kinerja institusi harus

seg€ra berbenah dalam pengelolaan manajemen ,.ang lebih professionol, salah satu caranya adal6h

deugan menerapkan reward dan lwnishment. Dharapkan dengan adanya penerapan revard dan

punishnent k,lleia Wgrv,ai dapat ditingtatksn dan Kantor Pelayanan Pajak X d+at mencapai tujuanya

sccam keseluruhan.

Di{en Pajak dengan program modcmisasinya senantiasa berupaya meneEpkan prinsip-prinsip

good govemance. Salah satunya adalab dengar cara pcmbuatan dall penegakan Kode Etik pegawai yang

secaE tegas mencar umkan kewajiban dan larangan bagi pam pegawai, terrnasuk sanlsi-sanksi bagi

setiap pelanggarar Kode Etik Pegawai rersebut. Selain iru Dirjen pajak lelah r$enyediakan berbagai

saluran pengaduan yang sifatnya independent untuk mcnangani f,elanggaran alau penyelewengsn di

bidang kepabeanan, seperti, pembentukan cornplaint center di masing-rnasing Kanwil untuk

menampung kelulan pabcan yaog menrpakan bulti komitmcd Dirjco pajak untuk selalu mcdngkatkan

Flayanan kepada pabean sekaligus pengawasan bagi internal Dirjen pajak.

Pengawasan melekat diyakini mampu mencegah timbulnya permufakatan jahat antam

pegawai Pajak dcng& wajib Pajak natal. Pertait n sist€m teknologi dan informasi bisa menjadi kunci

utama peningkat8n pengawasan lqnbaga Pajak- Dari sisi tcknis, perubahan tErjadi dalam bentuk

upaya meminimalisir tatap mu.ka antara petugas Pajak dengan pabeatr lnelalui sistem orriae. Selain itu.

Drjen Pajak juga terus memperbaiki siste''i wnishDrent dan telah memiliki sistem pengaduan jika

mencmukan tindakan pelanggaran.

Menuut Instruksi Prcsiden Nomor I Tahtln 1989 tentang pedoman pelaksanaan

Pengawasan Melakat (Waskar) adalah ser.ngkaiar kegiatatr yang bersifat sebagai pengendalian yang

terus menerus dilakukan oleh atasan langsug te'hadap bawahannya secara preventif alau represif agar

pelaksanaan tugas bawahan tersebut beialan secara efektif dan efisien sesuai dengan rencana

kegiatan dan persturan perurdaog-undatgan yang berlaku. Dalam pengawasan melekat peran pimpinsn

san8atlah penting. Adanya pcngawasan yang dilalnrtan oleh seorarg pimpinan dapat mcnccgah sedini

mungkin penyimpangau-penyimpangan yang dilakukan oleh bawahamya baik s€ngaja maupun tidak

disengaja.

Pengawasan melekat sebagai satah satu kegiatan pengawasan merupsk,u! tanggung jawab

setiap pimpiDan untuk menyelenggarakan manaje$leD atau administr-asi yang efekif dan efisien di

lingkungan organisasi atau unit kerja masing-masing. peninglatan fungsi pengawasan melekat di

lingkungan apamtur pcmcrintah bertolak dari motivasi untuk meningkatkan efisiensi dan efektivita.s

pelaksanaan tugas-tugas urnum pemerintahaL Pelatsanaan pengawasan melekat tersebut dapat
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mengurangi terjadinya terbagai kelemalan dan kckur.ngan apamfur pemcrintah dalam melaksanakan

tugas pokok masing-masiDg.

II. RUMUSAN MASALAH

Kinerja Kantor Pelayanan Pajak X memiliki arti yang pcnting dalam hal pcnerimaan negara di

bidang pajak. Untuk itu pcrlu dilakukan penelitian dari sisi konsep reward, ptnishment dan

pengawalan melakat terhadap disiplin dan kinerja f,egawai pada Kantor Pelayanan Pajak X. Berdasarkan

latar belakang yang telah dijelaskan di atas maka p€rumusan oasalah dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :

a. Apakah terdapat hubungan atau korelasi antara reflard, punishment, Wngawasan melekat dan disiplin

kerja dengan kincrja pe8awai pada Kantor Pelayanan Pajak X?

b. Seberapa bcsar ko.stdbusi reteard, punishrnerrt, pengawasan melekat dan disiplin kerja teriadap

kinerja pegawai pada Kantor Pclayanan Pajak X?

c. Apakah terdapat pengaruh lang$mg altara re*ard tarhadap disiplin kcrja pegawai pada Kantor

Pelayaran Pajsk X?

d. Apakah terdapat pengaruh langsung antam ptlrirrn er, terhadap disiplin kerja pega*ai pada lGntor

Pelayanan Pajak x?

e. Apakah terdapat pengarui langsurg antara pengawasan melekat teriadap disipli, kerja peSawai pada

Kantor Pelayanan Pajak X?

I Apakah terdapal pengaruh lamgsuhg antam re'rdld terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan

Pajak X?

g. Apakah terdapal pengaruh langsung antara Wnishment terhade kinerja pegawai pada Kantor

Pelayanan Pajak X?

h. Apakah terdapat pengaruh langsung antam pcngawixiim melckat te ladap kinerja pegawai pada

Kantor Pelayanan Pajak X?

i. Apakah terdapat pengaruh langsrmg antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor

Pelayanan Pajak X?

j. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung altara reward. melalui disiplin kerja tBhadap kinerja

pegawai pada Kaotor Pelayanan Pajak X?

k. Apakah t6dapet pengaruh tida.k langsung anlta punishmenl melalui disiplin kela terhadap kinerja

pcgawai pada Kantor Pclayam[ Pajak X ?

l. Apakah ter&pat pengaruh tidak largsung atrtara palgawasan melekat melalui disiplin keda terhadap

kinFja pegawai pada Ikntor Pelayanan Pajak X?
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III. TUJUAN PENELITIAN

Dari rumwa. masalah di atas, maka tujurn perclitia, ini adalah :

a. Untuk mengetahui signifikansi hubungan atau korelasi antam reword, punishment, pengawasal

melekat dan disiplin keda dengan kinerja pegawai pada Kartor Pelayanan Pajak X.

b- Untuk mengetahui b€samya konstribusi reward puzrrrrnenl, p€agawas,as melekat dan disiplin kerja

terhadap kinerja pegswai pada Kantor Pelayanan Pajak X.

c. Untuk mengetahui signifikami pengaruh langsung antara /eward tedradap disiplin kerja pegawai pada

Kantor Pelayanan Paiak X.

d. Untuk mengetahui signifikami pengaruh langsJd,ig snt a p/nishmen terhadap disiplin kerja p€gawai

pada Kantor Pelayanan Pajak X.

e. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh langsung otara penSawasan melckal terhadap disiplin kerja

pegawai pada Ka[lor Pelsyanan Pajak X.

f Untut mengetahui signifikansi peryaruh tangsung antsra rewatd lerhadap kinerja pegawai pada

Karltor Pelayanan Pajat x.

g. Untuk meDgetahui signifikansi p€ngaruh langsJ.fig sfll',tra punishmen, terhadap kinerja pegawai pada

Kantor Pelayanan Pajak X.

h. Unnrk menSctahui signifikansi pengaruh langsung anlaia penSawasatr melekat terhadap disiplin kerja

pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak X-

i. Untrl mengetabui sig fikansi pcngaruh langsung antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada

Kantor Pelayanan Pajsk X.

j. Untuk mengelahuai siSnif*ansi pengaruh tidal laDgsung a.tara reward fu.elalui disiplin kerja

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayana, Pajak X.

k. Untuk mengetahuai signifikaGi pengaruh tidak langsrmg antara pr/n$rnenl melalui disiplin ke{a

terhadap kinerja pegawai pada Xantor Pelayanan Pajak X.

L Untuk mengetahui signifikansi p€ngaruh tidak latrSsung antara pengawasar m€lekar melalui disiplin

kerja terhadap kileia pegawai pada Kartor Pelayanan Pajak X.

IV. METODf, PENELITIAN

4-1- Rrrcrtrg.r Penelld.[

Pcnelitian ini akan membedkan penjelase hubungan kausal antar variabel melalui penSujian

keterkaitan korelasional allltj,ra rewdrd, punishment, pengawasan melekat dan disiplin kerja serta

p€trgaruhnya lerhadap kinrja pegawai, baik secEa langsung maupun tidak langsung. Adapun obyek

p€nelitiao dilak*an tcrha&p para pegawai pad! K&rtor PelayaDan Pajak x. Penelitia.o ini dirancang

dengan menggunakan kuesione/$n'vey, peneliti berusaha menSambil sampel dari suatu populasi dengan
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mcngandalkan ku€sionet sebagai instrumen po{umpulan dala. Berdasarkan pada tujuan dan

permasalahannya, penelitian ini merupakan penelitian kausalitas yang menganalisis ada tidaknya

hubungan, bentuk hubungan dan memberikan penjelasan kausal variabel yallg diteliti.

4-2. Populasi dan S.mpd

Adapun populasi dalam penetitian ini adalah seluoh pegawai Karxtor Pelayamn Pajak X.

Populasi yang dimaksud adalah populasi terbatas. maksudnya adalah sumber data mernpunyai data yang

jelas batasnya secara kuantitatif sehingga dapat dihituflg jumlahnya. Sedangkan populasi dalam peaelitian

ini berjumlah t4t orang pegawai. Pofdasi (population) adalah keseluruhan objek pengarnatan yang

menjadi perhatian kita. Menurut Sugiono (2015) populasi adalal wilayah generalisasi yang terdiri dai

objck atau subjek yang menjadi kuantilas dan karal eristik rertentu yang ditetapka[ oleh peneliti untuk

dipelajari dal kemudian ditarik kesimpulaDnya.

Trt €l 1. Krntor X B€rdrsrrkr[ Jrbrtrtr

Sampel diartikan sebagai bagian dari himpunan objek penelitian atau himpunan bagian dari

populasi. Istilah sampel, berbeda dengaD sampling, walaupuD kedua kata tenehn Grlihat mirip. Sarnpling

adalah cara yang diBmakan dalam menentukan dan mengambil suatu sampel. Menurut Sugiono (2015)

sampel adalah sebagian obyek populasi yang memiliki karakeristik sama dengan kamt<teristik

populasiflyq yang ingin diketahui besaran karakteristiknya.

Dalam upaya menenfukan ukuran atau jurnlah sampel yang akan diambil dari populasi yang

bedumlah 141 orang, petrelitian ini menggumkan rumus Slovin setragaimana dikutip fuduwan (2014),

sebagaiberikut:

N

Dimana

l+ N (e)'

Jumlah Sampcl

: Jurrlab Populasi

n.

N

No. &brtrn Jumlsh
Kepala Kantor I

2. Kepala Seksi 9
3 Accounl Represenktire 43
4. Pelaksana 34
5 Jabatan Fungsional 54

Total 141
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e : KoDstante ( meiupakaD pers€ntas€ dari tirykalstatrdar yana masih dapat diterima pada

suatu penarikan sampcl, dengan tingkat k€salahan 5 % atau 0,05 )

Dari populasi yang jumlabDya sebesar 141 responden, dengan menggunakan rumus tersebut

dipqoleh ukuan ataujumlah sampel sebagai bedkut :

141

= 104,25 = 104 oranc

I + l4t (0,051 )'?

Sejalarl deryan permasalahaa yang diteliti, pengambilan ang$ota sample akatr dilahkan dengan

menggunakan tehrik propofiionaz statifred raadom satnpling. Tekrik ini menlm Sugiyono (2015)

digunakan bila populasi mempunyai anggota/unsur yang tidak homogen dan berstrata secara proporsional

Rumus yang digunakan lmtuk menentukan anggota sample aii r r€spotrden dali masing-masing strata

adalah :

Ni

N

Dimana :

n.i = ukuran sampel pada strata i.

Nj = ukuran populasi pada $trala i,

N : populasi

n. = ukuatr sampel

Ha6il pefiituigaBnya adalah scbagai berikut :

T.bel 2. J[mhh Re{potrdm M.rlng-M.dng J.b.t n

No. Jabatan Jumhh
(orans)

Jumhh Responder

1 KeDala Ka or I Ul4l x lU otadts =O.74 = 0 orary.
2 KeDala Seksi 9 9/l4l x 104 6ans:6.64: 7 orans
3 Accou nt Re prese ntative 43 43l141x 104 orans =11.72=32ot ,ns,

4 Pelaksana 34 34ll4l x 104 otane:25.08:25 oram
5 Jabatan Funssiooal 54 54ll4l x lM oram = 39.83 = 40 oratrs

Jumlah 141 104 orans

43. DetrDlsl Oper.3loml Vrrl.bel
Datam sebuah penelitian terdapat beberapa variabel yang harus ditetapkan deogan jelas

sebelum mulai pengumpulan data. Menurut Sugiyono (2015) defilisi variabel penelitian pada dasamya

adalah segala s€sualu yang berbertuk apa saja yarg ditetapkan oleh peneliti untuk dipetajari sehingga
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diperoleh informasi tentang hal ."^ebu! kemudian ditarik kesimpulannya. Definisi dari setiap variabel di
atas adalah sebagai berikut :

4.3.1 Variabel Eksogetr/lndependen (X)

Menurut Sugiyono (2015) variabel indep€flden adalah: .lariabel yang sering disebut scbagai

variabel slimulus' predictor, antecedenr. Daram bahasa Indonesia sering disebut sebagai variaber bebas.

Variabel bebas ailalai merupaka.n variabel yang mcmpengarulj atau yang menjadi sebab perubahannya

atau timbulnya variabel dependen (terikat).,, Dalam penelitian ini lsrdapat 2 (dua) variabel

eksoger/indcpenden yang diteliti, yaitu:

,. Rewad (Xl)
Rewanl dzlam penelitian ini menggunakan konsep dari Mahmudi (2015) bab\ a reword ad^lalr

scgala sesuatu berupa penghargaan }?ng medyenangkan perasaan, yang diberikan kepada peg.awai

dangan tujuan agar pegawai tersebut senal iasa melakukan peke{aan yang baik dan terpuji. Adapun

indikato. yang digunakatr untuk oenilai reward tdalah:

l) Gaji dan bonus

Kenaikar gajrupah, rencana- rencana bo[us, rencaia-rencafir freftmgsang.

2) Kesejahteraan

Penghasilan di luar gaji/upah yang diterisa, seperti asuransi kesehatan, dam pensiun,

nrnjangan kendardan, tunjangan nrmah dan lain-lain.

3) Pengembangan karir

Promosi jabatan, pekerjaan denga,1 tanggung jawab lebih besa., rotasi kerja, dan sebagainya.

4) Penghargaan psikologis dan sosial

Pujiaq seflyur! urpan batik evaluatiq isyaiar-isyarat nonverbal, tepukan dibahu, meminta

saran, undangan minum kopi bersama atau makan ber6ama, penghargaan formal, dan plakat

diding.

b, Punishnent {X2)
Punishtnent dalafn pqrelitian ini menggunakan konsep dari purwanto (2016) yaifu suatu perbuatan

yang kurang menyenangkan berupa hukuman atau sartsi yang diberikan kepada pegawai secam

sadar ketika terjadi pelanggaran agar tidak mengulangi lagi. Adapun indikator yang digunakan

untuk menilai pzrrrrrmerr adalah :

l) Punisment preyentif

y^itt punishmefit yaig bermaksd untuk mencegah jangan sampai terjadi pelanggaran sehingga

hal itu dilakuka rya sebelum pelanggaran dilakukan.

2) Punishnent represil

yart-, punishmeht yang dilakukan setclah terjadi pelanggaran atau kesalahan_
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c- P.rgrxr.san M.lclut (x3)

Pengawasan melekat yang ditelit drlam penelitian ini berasal dari konsep T. Hani Handoto

(2014) bahwa pengawasan adalah penemuan dm PeDeraPan cara dan peralatafl untuk menjamin

bahwa rencana yang telah dilaksanakan sesuar dengan yarS telah ditet pkan. Ada liga tipe

pengawasan Yaitu :

l) Pengawasan p€ndahuluan (steeringcontrols)

Pengawasan ini dirancang untuk mengalasi masalah_masalah atau penyimpangan-

penyimpa[gan dari standar atau tujuan datr mehungkin]an koreksi dibuat sebelum suatu

kegiatan tertentu diselesaikan. Pengawasan ini mengambil tindakan yang diperlukan sebelum

suatu masalah terjadi

2) Pengawasan yang dilakukan bersama denSa[ pelaksanaan keg;tatarr (concuftent controD'

Pengawasan ini dilakukatr sclama suatu kegiatan berlangsunS. Tipc penSawasan ini merupakan

proscs dimana aspek tertcntu harus dipenuhi dahulu s€belum kegialan_kegiatan biasa

dilanjutkan stau menjadi semacsrn P.Ialats.t "doubte check" yang tebih menjamin ketetapan

p€laksanaan suatu kegiatan

3) Pengawasan umpan balik

Yaitu pengawasan yanS menSukur hasil_hasil dari suatu keSialan yatr8 telah diselesaikan'

4J.2 V.rlabcl InterveninS

varisbellnterveningdalampenelitianiniadalishdisiplinkerja.Disiplinkcrjayangditelitidalam

penetitian ini bcmsal dari konseP Marihot (2014) bahwa disiPlin kerja adalah sikap mental dari

seseomng atau sekelompok orang ya.ng senantiasa Hehe, dak uIltuk mengikuti alau mematuli s€gala

p€raturafl yang diEnn*an. Menurut Sugiyono (2015) variabel in&rvening adalah vatiab€I yang s€cara

teoritis mernpengaruhi hubungan ant ra variabel indep€ndel denSa[ variabel dePenden menjadi

hubuflgan yang tidak tangsung dan tidak dapat dimati dan diukur' Variabel ini merupakan penyela/ antara

yang tc{lerak di antata variabel independen dan variabcl depender4 sehinSSa variabel indepcndeo tidak

langsung mempengaruhi b€rubahnya atau timbulnya variabel dcpenden"'

f)isiplin kerja dalam pctelitian ini menggunakan konsep disiplin kerja Inenumt Marihot (2014)

yang rncnjelasknn bahwa penerapan disiplin bisa dilalokan dengan 3 (ti8a) pendekatan yaitu disiplin

preventil, kolettiJ dao progresiJ

l) Disiplta preventif adalah tindaka[ yang dilakukan unluk mcndorong p€8awai menaati randald dan

peratunm sehingga tidak terjadi pelanggara$ atau bersifat mencegah tanpa ada yang mernaksakan

yang pada athimya at n menciptalan disiplin diri.

82



2) Disiplin korehif yaitt tindakan yang dilakukan untuk mencegah supaya tidak terulang kembali

sehingga tidrk terjadi pelanggaratr pada hari-hari selanjutnF.

3) Disiplin progresifyaitu p€ngulangan kesalahan yang sama akan mengakibatkan hukuman yang lebih

bclat.

4J.3 Vrri.b.l Depctrden (Z)

Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja peg wai (Z). Variabel kinerja pegawai

dalam penelitian ini menggunakan konsep dari Russel dan Benardin (2013) yang menyatakan bahwa
kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerj.an ierteno atau
kegiatan selama kurun waktu tertertu.

Mcnurut Sugiyono (2015) variabel dep€Dden adalah variabel yang sering disebut sebagai variabel
ouapur, l{iil.ei^, konsekuen. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai vadab€l terikat. variabcl
lerikat mcrupakan variabel yang dipenganrhi atau yang menjadi atibat, karena adanva variabel bcha\
Pengukuran kinerja dapat dilakukan denSan indikator :

a. Kn lit,is (qualit.r)

Merupakan tingkatan dimaDa proses atau hasil dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati sempuma.
6. K,uanrfias (quantity)

MerupalG[ produ]si yang dihasilkan dapat ditunjukkan dalam satuan mata uan& lulr ah lmit. atau
jun ah siklus kegiatan yang diselesaikan.

c. Ketetapan Waku frizelrres,)

Merupakan dimana suatu kegiatan tersebut dapat diselcsaikan, atau suatu hasil produksi dapat
dicapai, pada permulaan waktu ya[g ditetapkan bersama& koordinasi dengan hasil produl yang lain
dan memaksimallan waktu tErscdia mtuk kegiatan_kegiatan lain.

d. Efektiviras Biaya lco st Efectiveness)

Mcrupakan tingkatan dimana sumber daya organisasi, sepeni manusia, keuangarL tcknologi, bahan
baku dapat dimaksimalkan dalam arti untuk memperoleh keuntungan ya!8 paling tinggi atau
mengurangi kenrgian yang tiobul dari setiap unit atau contoh penggunaan dari suatu sumber daya
yang ada.

e. Hubungan Antar p ercrangalt (interpersonol irnpqct)

Mcnrpakan ringkatan dimana scorang karyawan marnpu untuk mengembangkan perasaan saling
menghalgai, niat baik dan kcrjasama antara karyawan yang satu dcngaa karyawan yang lain dan juga
pada bawahan.

Adapun alat ukur dari variabet Reward (Xt), punishrnen, (X2), pengawasan Meteka( (X3)
Disiplin kerja (Y) dan Kinerja pegawai (z) di atas menggunakan sr.,la likert, yang terdiri dari:
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l) Sang8t Sctuju (SS) =Nilai4

2) Setuju(S) =Nilai 3

3) Tidak Setuju(Ts) =Nilai 2

4) Sangat Tidak Setuju (StSl =1,11rt,

Adaprm kisi-kisi instrumeo p€netitian dapat dilihat pada tabel di ba\rah ini.

T.beI 3. Ktul-Kid Imtom.n Penelidrtr

Vd.bd IXln r.l Nc It m
Parryataar

I 3

Rewad (Xl\

Mahmudi (20 I 5)

a.Gaii dan bon s
b. Kescjahieraan
c- Pengembaogta karir
d. Peocharcaan Dsikologis datr sosial

t
2
3

4, 5

tunishne (X2)
Purwanto (201 6)

o. Punishmen, Prcvenld
b. Prnishr ent Replessif

I,2,3
4,5

Pengswasan Melekat

T. H8fli Handoko (2014)

a. Pengawassn pen<lahuluan
(sleering conlrob')

b. Penga*,asal yaag dilalorkan
bersama dengan pelaksanaar

kegiatan (coooErerlt conEol).
c. Peogawasan urnDsn balik

I 2

3,4

5,6
Disiplin Keda

Marihot (2014)

.. Disipli! Prcvcntif
b, Disiplin Korektif
c. DisiDlin Progesif

1,2
3,4
5,6

Kinerja Pegawai (Y)

Bernardin dan Russel (2011)

i. Kt lit^s (qualiu)
b. Knaf.titns (q uantiry )
c. Kete4at,rt a$kr (tirnelines)

d. Efekiviras biaya (cost *tlivene:s)

I
2
3

6
5

4,4. Tekrlk Andltk Drt

Meuurut Sugiyono (2015) yang dimaksud t€knik aMlisis data adalah: "Kegiatatr setclal data

dari seluruh r€sponden alau $m$er data lain tekumpul. Kegiatatr dalam anslisis data adalsh :

mengelompokkan data berdassr*En variabel dan jenis tesponden, mentabulasi dara b€rdasarkaD variab€l

dari seludh responden, menyajikan dsta tisp variabel yaDg diieliti, mela.lo*atl pefiitunSar unfi*

menjawab rumusan masalah, d8tt mel.lokar perhitungan untuk menguji hipotesis yaDg telah di6j!kan".

Analisis data yang akan penulis gunakan dalam peaelitian ioi adalah sebagai b€riktt:

4.4.1 Andtuts De.krlptif

Menurut Sugiyono (2015) matisis d€skiptif adalah: 'm€ogatisis data dengan cara

mendeskipsikan atau meDgtambatl€n data Fng telah tcrkumpul sebagaimana adanya taDpa bermaklud
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membuat kesimpulan yang berlaku untuk rrmum atau generalisasi". Analisis data merupalan

penyederhanaan data kedalam bentuk yang mudah dipahami, drtaca daD diinterpre6tasikan. Dalam

menentulan analisis data, diperlukan data )lang akurat dan dapst dipercaF yang nantinya dapat

dipcrgunakan. Metode aralisis deskiptif dengan pendekatan kuantitatif digunakan unn* mendapatkan
gambaran secara sistcrnatis, faktuar den aku.at mengenai fakta-fakta, sifaFsifat sertr hubungan mengenai
indikator-indikator dalam variabel yang ada pada penelitian.

Peneliti melakukan pengumpulan data dengan cara mcnycbarkan kuesionfi, dimana yang diteliti
adalah sampel yarg telah ditenhrkan sebelumnya yaitu kepada peSawai tGntor pelayanan pajak X.
Membagikan daffar kuesioner ke bagian-bagian yang telah ditetapkan. dengab tujuan mendapalkan
keakuratan informasi yang diinginkan. Dalam melakuka, analisis data, diperlukan data yang akurat dan
dapat dipercaya yang nadiDya dapar dipergu,kan. pcnulis melakuk n pengumpulan data dengan cam
mcnyebar kuesioner, dimana yang diteliti addah sampel yang tclah ditentukatr sebelumnya langkah-
lanSkah yahS dilal(ukan penulis adalah sebagai berikut:

a. Membuat pcrtanyaan atau kuesioner &larn bcnhfi pertanyaah atau pcanyataan yang akan diberilan
kepada rcsponden, yaitu pegawai pada Kantor pelayanan pajak X.

b. Membagikan dafiar kuesioner, dengan tujuatr mendapa*an keakuratan informasi yang diinginkan-
c. Morgumpulkan jawabatr atas kuesioner yatrg telah diisi oleh Esponden dikumpulkan oleh peneliti

untut dapat d;olah menjadi data yang dapat diinformasikan.

d. Memberikan skor atas jawaban pembcrian rcsponded, setiap itetn dari kuesioner denga[ renEng nilai
I sampai 4 pada masing-masing pemyataaa-

c. Membuat tabulasijawaban rcsponden atas kuesioner.

f. Melakukah uji validitas dan reliabilitas terhadap setiap IErtanyaan kuesioner dan Membuat
kesimpula.n setiap variabel.

4.4.2 Arrll.ls Kr.ntlt df
Analisa data merupak n Urjuan pokok da.i kegiatan penclitiaD, agar analisa &ta mudah dibaca,

dimengeni da,l membuktikan benar atau tidaknya hipotesis (diterima atau tidak). penulis di dalam
pen€litian ftenggunakan analisa statistil, lang pengolalan datanya dibantu oleh progmm komputer
Statbtical Product & Se ices Solarrbz (SPSS) versi 23.0.

a. Aralkla Ko€Rrler Korelasl

Untuk mengetahui kuat atau ti&knya huburgan artara variabel Xt (Revardl, vaiabel X2
(Punishment), variabel X3 (pcngawasan Melekat) dan variabel y (Disiplin Kerja) tcrhadap variabcl
Z (Kinerja Pegawai) adalah dengan melihat nilai r (Koefisien korelasi). Meouut J. Suprarto (2014)
patameter nilai r (koefisien korelasi) dapar dinyatala, sebagai befikul :

85



-l <r< I

Hubuogan aniara vadabel X dan variabcl Y bisa positif dan bisa juga negatit untuk mengetahui

ke€ratan hubungan kedua variabel tersebut dapat dilihst sebsgai bedkut :

Jika r = l, hubungan X dan Y sempuma dan f,ositif(mcndekati l, hubungan Mngat kuat dan

Positif).

Jika r = -1, hubunSan X dall Y sempuma dan neSatif(meldekati l, hubungan sangat kuar dan

negalio.

Jika r = 0, hubunSan X dan Y lema.h sekali atau tidak ada hubungan.

Adapun interprelasi nilai r dapat dilihat pada b€rikut ini.

Trbel4. Interpret al Dil.i r
E ..ny. lild l llt&rpr.'td

0,00 0, t99 Sangat lernrh

0,20 - 0,399 lamah

0,,$ - 0,599 Scdang

0,60 - 0,799 Kuat

0,80 r,00 Sangal kuat

Sumber : Sugiooo, 20 I 5

.. An.Iilr Ko€nrietr Petrenh (DctcrDlD.!)

Sesuai dcngan bukurya J. Supranto (2014) bahwa unt* melihat bcsamya kontibusi arau

sumbangan variabcl X terhadsp variabel Y .dalah dengaD melihar nilai koefisien determinssi

(coefrtient of determinorrbr) yarg dilalnb€ngkan nilai R &trore untut I (satu) atau 2 (dua) variabel

independn tct pi jita ada 3 (tiga) variabel independcn maka yang diliha[ adalah Adjust R Square-

nya.

b. Atralilis Koeflrler Jdrr
Bila melihat dari kerangka kons€ptual terlihat bahwa dalam penelitian ini akan

memperlihalkan peryaruh vadabcl bebas (Xl, X2 dan X3) terhadap variab€l i ervering (y) dan

variabel terikat (Z) sehinggs unhrk dapat menjawab hipotesis dan tujua, pcnelitian, penulis

menggunakan perdekatan anatisis jalur. Tehnik analisis jalur ini akan digunakan dalam menguji

b€samya sumbangan (konribusi) vaiabel bebas tcrhadap variabel tsrikat yang ditunjul*an oleh

kocfisien jalur pada s€tiap diagam jalur hubuogan kausal antsr variabel Xl, X2 terhadap y serta

dampaknya kepad. Z. Analisis korelasi dan regrcsi yarg merupakan dasar dari pohitungan

ko€fisien jalur. Kernudian, dalam pengolah& data digunakan program komput€r yaitu rolrdre
prograrn SPSSlor Windous versior, 23.
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Pada diagram jalur digunakan dua macam anak panatL yaitu :

1) fuak panah satu arah yang menyatakan pengaruh langsung dari sebuah ttatiatel eltogen

{variabel penyebab (X)} terhadap sebuah variabel endogen lvaiabel akibat (Y)}, misal :

X1 --------+ Y

2) Anak pamh dua arah yang menyatakan hubungan korelasional antam variabel ekrcrgen, misalnya

: Xl <------+ X2.

Langkah-langkah menguji path analysis add;lah sebagai berikut :

I ) Merumuskan hipotesis dan persamaan struktu-a I

2) Menghinmg koefisien jalur yang didasarkan pada koefisien regresi

a) Gambarkan diagram jalur lengkap, tentukan sub-sub struktumya dan rumuskan persamaan

strukturalnya yang sesuai hipotEsis yatrg diajukan.

b) Menghitung koefisien regesi unfi* struktur yang telah dirumuskan.

3) Menghitung koelisien jalur secara simultar (keseluruhan)

4) Menghitung koefisien jalur secam individu. Sccara individual, uji statistik lang diguakan

adalah uji t.

5) Meringkas dan menyimpulkan.

Dalam melggunakan tehnik anslisis jalur, dalam penelitian ini petrulis menggunakan

tehnik analisis jalw Model Dckomposisi. Model dekomposisi adalah model analisis jalur yang

menekankan pada pengaruh yatrg bersifat kausalitas antar variabel, baik pengaruh laDgsung maupun

tidak langsung dalah kerengka path analysis, xAargkan hubungaD yanS bersifat nonkausalitas atau

hubungan korelasional yahg terjadi asta. variabel cksogen ridak remasuk dalam perhitungan ini.

Pertitungatr menggurakan analisis jalur dcogan modet dekomposisi, penga h kausal

antarvariabel dapat dibedakan meojadi 3, yaitu sebagai berikut:

7) Direct causal effects (Petgx,th Kausal Langsung = PKI) adalah pengaruh satu variabel

eksogen terhadap variabel endogm yang terjadi tadpa melalaui variabel endogen lain.

8) Indirect causal effects (Pengaruh Kausal Tidak I-angsuDg: PTKL) adalah pengaruh satu

variabel eksogen terhadap vadabel endogen yang terjadi melalui va.iab€l edogen lain yang

terdapat dalam safu model kausalitas yang sedang diaralisis.

9) Total causdl effect! (Pengaruh IGusal Total - PKT) adalah junlah dari pengaruh kausal

langsung @KL) dam Pengaruh Kausal Tidak Langsung (PKTL) atau PKT : PKL + PKTL.

Untuk menyelesaikan kasus analisis jalur pada struktur penelitian yang ada, perlu

dilakukan dengal pembentukan sub-struktur sub-stsuktur baru. Adapun sub struktur baru tersebut

dapat digambarkan sebagai b€rikut :
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1) Sub Smlktur-l

Beanrk sub stuktur-l pada penelitian ini dapat digaobartm sepedi dibawah ini.

Grmbrr l. Amllrk Jelur Sub Smrllur-l

Bentuk sub strukur-t ini untuk meqetahui hubuagan kausal Xl, X2 dan X3 secara simultan

terhadap Y.

2) Sub Struktur-2

Benhrk sub sEuktur-2 pada penelitian iri d.pat digarnba*an seperti dibawoh ini.

Grmbar 2. An.lblr Jalur Sub Struktur-2

Betrtuk sub sEuktur-2 itri utuk mengetahui hubrmgan lausal Xl, )(2, X3 datr Y tefiadap Z

b. Petrgrjirn Koetrrlen Jdrlr
Menguji kebermahaan (t*t of tignifcance) *tiap to€Iisi€o jalur yang telah dihihmg, baik

s€aar"a $ndi.i-sendiri auputr s€cllri bersma-samA sefia me[guji pertedaan besamya pengaruh

rnasing-masiagrwriabel ekl,o,g(,J terltdap vatiabel cndoge oe mrt llautr Al Rasyid (2015), dapat

dilal<ukan de[gad laqkah kerja berikut :

I ) Nyatakan hipot€sis statistik (hipotesis operasiooal) yang akan diuji.

IL: p,.,, - 0, artinf tidak terdapat p€ngeuh urr'abel el(soge'l (X") ternadap voiabel crldioget

(x,).
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H, r p,.,, * 0, artitrF terdspot pcngduh uariaDe, etsogcn (rG) tedEdap ,anaret eddogcn (X,

Dimanaudlni-1,2,...,k
2) Gunakaa statislik uji yarg tepa! yaitu :

a) Urtuk menguji setiap koefisienjalur :

p

(l - R'?a 1,,',,-. 1)C,
n-k-l

dimana:

i = 1,2,..-k

k : Baiyaknyayanabel eksoger dalam substsukturyang sedang diuji

t = Mengikuti tabel distribusi t, de[gan dcrajat b€tlas = n - k, 1

Krit6ia pengujie : Ditolak }tojika nilai hitung t lebih besar dad nilai tabel L (to > t.r.r G-r-,)).

b) Untuk menguji koefisi€njalui s€cara kesclunrhaD,/t enama-sarna :

,'_ (a t - 1Xx'z,.rr,,'.,,r)
t(l - x".r,,*,...,,r)

di mala :

i : 1,2, .._ k
k = Batyabyo wriabel ehogeo dalam subctruktur ymg s€dang diuji

t : Mengikuti tabel distribusi F Sred"cor, deng.a &rai*.bbas (degrees ofreedon) k fui
n-k I

Kriteria pengujiar : Ditolak Ho jika nilai hitung F lebih besar dali lai tabel F. (F0 > Fttd 0! *r-

,)).

c) Urtuk menguji perb€daan besamya pengaruh masing-mssing wiabel eksoget t,hndr{,
variabel endogea-

(l- R2,,1a,,...s)(Cu + C, - 2Cr)
n-k-l

Iftit€ria pengujiar :

Ditolak Hojika nilai hitung t lebih besar dari nilai tabel I (to > tr*ar"r u).

d) Ambit kesimpulan, apakah perlu trimming 
^t^t 

tidak Apabila tetjs,li trinning, niaka

perhitungan harus diurarg deDga, mdghilangkan jalur ,€ng menurut pengujia, tidak

be'rnalJijd (no signil cait).

kinsipp.iisip dassr yang s€baihya dipenuhi dalam an lisisjalu diantaraiya ialah :
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l) Sebaiknya hanya terdapat multikoliniearitas yang rendah. Multikolinieritas maksudhya dua atau

lebih vanaDel bebas (peuyebab) mempunyai hubungar yadg sangat tinggi. Jila terjadi hubungan

yang tinggi maka kita akan mcndapatkan standar 6rrol yang besar dari koofesien bela (b) yang

digunakan rmtuk menghilangkan varians biasa dalam mclakukal analisis korelasi secam parsial.

2) Adatrya lineadtas (Zrn€anrl). Hubugan antaDan?rel bersifat lin€ar

3) Adanya aditivitas (,{ddirtirl). Tidak ada efek-efek irt€raksi

4) Semua vanarel rcsidual (yan8 tidak diukut) tidak berkotelasi dengan si,lah satn vaiabel-voiabel

dalam model.

5) Istilai gangguan (dit / rba,rce tenis) atatr variabel r.sidual tidak boleh be*orelasi dengan semua

variobel endogen dalam model. Jika dilanggar, maka akat berakibat hasil regesi menjadi tidak

tepat untuk mengestrnasikan parametd-patameter jalur.

6) Adanya recursivilas. Semua anak panah mempunyai satu aiah, tidak boleh terjadi pemutaran

kedJbali (looping\.

7) Spesifikasi modelbenar diperlukao untuk mcngioteDrctasi kocfesien-koefesien jalur. Kesalahan

spesi6kasi tdadi ketika wriabel penycbab yang signifikan dikeluarkan dafi model- Sernua

koefesien jalul alan merefleksikan kovarians bersa8la dmgan scmrE vanabel yang tidak diukur

da[ tidak akan dapat diintePrelasi secant tepat dalam kaitannya deogan akibat langsung dan

tidak largstmg.

8) Asumsi analisis jalur metrgikuti asumsi umum regre$i linear, yaitu:

a) Model regresi harus layak. Kelaya}an ini dik€tahui jiks angka sisnifilaNi pada ANOVA

sebesar < 0.05

b) Pretlictol t'ang d\giiakan sebagai varid6e, bebas harus layak. Kelayakan ini diketahui jika

a,nd(A Standard Error oI Estimate < Standard Deviation-

c) Koefesien regresi harus sigrifikan. Pengujian dilalokan dengar Uji t. Koefesien regresi

signifiIatr jika t hitung > t tabel (nilai kritis).

d) Tidak boleh tcrjadi mdtikolinieritas, anirya tidak boleh lerjadi korclasi yang sangat un88i

atau sangat rcndah antal vaiabelbeba:'s.

e) Tidak terjadi autokorelasi. Terjadi autokor€lasi jika angla Dubin dan watson sebesar < I

dan>3

9) Terdapat masukan korclaai yang sesuai. Anitrya jika kita mer8gunakan rnatriks korelasi s€bagai

masukan, mala korelasi Pearson digunakan untuk toa vaiabel berskala interval; korelasi

polychoric vrfi* dua voiabel berkrala odinal; telrachoric l,ui,:'l,lk dua vanaDel dikotomi

(berskala nominal); polysc.ial untuk satu vanarel interval dan lainnya ordinal; dan biserial untuk

satu vanabel berskala inrerval da.D laimya nomiral.
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V. IIASIL PEIYELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1. Ersll Kueliorer

& V.rtabel Xa'a d (Xl)

Secam keselunrhar diperoleh nilai rata-rata skor p€rsepsi Re*ard di Kantor Pelayanar Pajak X

adalah 3,03 hal ini melllErjultan bahwa penilaian responden terlladap Reward di Kantor

Pelayanan Pajak X pada saat ini sudai dikategorik n baik, fre6aikan lebih kepada pemberian

peughargaan kepada pegawai yary berprest si misalnya riangan mernberikan semacam sertifrkat

penghargaan karyawan teladan.

b. V.rl.bel Plrisrrr.r, (X2)

Secara kesetutuhan diperolch oilai rala-rata skor pers€Fi punishment pada Kantor pelalanan

Pajak X adalah 3,00 hal ini menunjukk*a bohwa penilaian r€sponden terhadap punishment di
Kanlor Pelayanan Pajal X secara keseluruhan sudah dikalegorikm baik- perbaikaa lebih kcpada

konsistensi pelaksanaan dalam pemberian skorsing oleh yang berwenang harus dilakukan

dengan ta.hapan yaog benar sesuai dengan poaturan yang ada.

c. Vrrhbel PeDSrwr3 Mel.krt (X3)

Secara keseluruhan diperoleh nilai rata-mta skor persepsi pcngswasan Melekat pad6 Kantor

Pelay8nan Pajak X adalah 2,96 hal ini menunjukkan bahwa penilaian ,esponden tcrhadap

Pcngawasan Melekat pada Katrto. pelayanan pajsk X ]'ang terbentuk sudah dikategorikan baik,
perbaikan lebih kepada pimpinan utrtuk tebih mehperhatikan s€ca€ lebih mendalam terhadap

para bawalnnnya.

d. V.rl$el Diriplln Kcrir OO

Secara keseluu}an dipcmleh nilai rata-rata 6kor persepsi Disiplin Kerja pada K4ntor pelayanan

Pajak X adalah 2,94 hal ini rnenunjuttan bahwa penilaian rcsponden tertradap Disiplin Kela
pam Pegawai Kantor Pelayanan pajak X yary terb€ntuk sudah dikatesorikaD baik, perbaikan

lebih kcpada manajemen unfuk memberikm sanlsi yang komisten tqlradqr pegawai_pegawai

yang melanggar disiplin, di sisi yang memberikan penghargaan kepada pegawai yaDg sudah

bekerja secara disiplin.

e. V.rl.bel Kir.rj. P€g.rv.l (Z)

Seca6 kes€luruhan diperoleh nilai rata-rala skor persepsi Kinoja pegawai pada Kantor

Pelayanan Psjak X adalalr 3,05 hal ini menunjukkan balrwa pcnilaian responden terhadap

kinerja pegawai di Xaotor Pelayamn pajak X yang terbcDtuk dari Rewan4 punishment dan

Pengawasan Melckat sena Disiplin Kerja sudah dikategorikan baik, perbaikan lebih kepoda time

scheduling di dalam menyclesaikao (arget-t rget yang diretspkan institusi keena tertadang

m6sih meleset dari rcncala yang ditetapkan.
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5.2. H.sil Uji Astrmsi Kl.sik

Berdasa*an hasil uji asumsi klasik ya[g terdiri dari uji normalitas, multikolinearitas,

hcterokedastisitas, autokorclasi dan lincaritas modcl regresi tidak bias dan dapat diguna.kan, sehingga

keputusan yatrg diambil dapat mendekati kcadaan yang sebenarnya.

53. H.!il Koefisifl Korelrsi

Erbung.tr rtru Korel.si Antarr Xep{ry' {Xl\, Punishn enl (X2), PengswessD Melekst (X3),

Dldpln KerJ. (Y) dergrn Kitrerjr Peg.*d (Z) p.dr Krntor Pehyrtran Prlrk X

Untuk mclihat apakah variabel Rewad (Xl), Punishnent {X2), Pengawasan Melekat (X3) dan

Disiplin Kerja (Y) memiliki hubungan atau ko.elasi dengan Kineda Pegawai (Z) dapat diliiat pada

tabel berikut ini.

Trbel S. Correlotions Antar Vrrl.bel X!, X2, X3, Y Drr Z

Pengawasnn
Reeard Putrisbm.nt Mclckat

Disiplin Klncrja

Melekat

Disiplin Kerja

Sig. (2-tailed)

N

Sig. (2-tailed)
N

sig. (2-tailed)
N

Sig. (2-tailed)
N

Sig. (2'tailed)
N

KIn€rja

104

,512"
,000
104

241'
,014
104

,651"
,000
104

,677"
,000
104

,000
104

I

I04
240'
,014
104

.566"
,000
104

,589"
.0m
t04

104

361"
,000
104

,M6"
,000
r04

,512 ,24t'
,014
104

.240'

,014
104

I

,651"
,000
t04

,000
104

,46t"
,0m
104

I

104

69',7"

,000
t04

,000
104

,589"
,000
t04

A46"
,000
t04

,697"
.000
104

1

104

't. CorelatioD is sisnificatrt al the 0.01 lev€l (2-tailed).
+- Correlation is signilicdl at the O-05 lev€l (2 tailed)-

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS, 202 I

Betda-sarkan tabel hasil pengolahan di atas, dapat dikatakan bahwa :

1) Hubungan atau korelasi alxwa Re )ard (Xl) dengan Disiplin Kerja (Y) adalah sebesar 0,651

dergar tingkat Sig. 0,000. Hal ini dapar menjelaska, bahwa antard )teward (Xl) dengan

Disiplin Kerja (Y) terdapat hubungan atau korelasi yang kuat dan signifikan karena nilai r nya

mendekati l.

2) Hubungan atau korelasi antara Punishment ()O) dengan Disiplin Kerja 0O adalah sebesar 0,566

dengan tingkat Sig. 0,000. Itul iri &pat menjelas&an bahwa antara Punishment (X2) dengan

Disiplin Keia (Y) tcrdapat hubungan araD korElasi yang cukup kuat dan signifikan.
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3) Hubungan atau korelasi antara Pengawasar Melekal (X3) dengan Disiplin Kcrja (Y) adalah

sebesar 0,461 dengan thgkat Sig. 0,000. Hal ini dapat menjelaskan baiwa antara Pmgawasan

Mclckat ()<3) dengan Disiplin Kerja (Y) terdapat hubungan atau korclasi yang cul(up kuat dan

signifikan.

4) Hubungatr atau korelasi antara Reward (Xl) denga. Kineda Pegawai (Z) adalah sebesar 0,677.

Hal ini juga dapat menjelaskan bahwa antam Reward (X2) dengan Kincrja Pegawai (Z) terdapat

hubungan atau korelasi yallg kuat dan signifikan karena dlai r nya mendekati angka I .

5) Hubungan atau korelasi antara Punishment (X2) dengan Kinerja Pegawai (Z) adalah sebesar

0,589. Hal ini juga dapat menjelaskair bahwa antara Punishment (X2) deqan Kinerja Pegawai

(Z) terdapat hutrungan atau korelasi yang signifikan pada hubungan yang cukup kuat.

6) Hubungan atau korclasi anta6 Pengawasan Melekat (X3) deryan Kinerja Pegawai (Z) adalah

sebesar 0,446 detrgan tirgkat Sig-0,000. Hal ini dapat menjelaskan bahwa antara Pengawasan

Melekat (X3) dengan Kinerja Pegawai (Z) terdapat hubungan atau korelasi yang cukup kuat dan

signifikan.

7) Hubungan atau ko.elasi antara Dsiplin Kerja (Y) dengan Kinerja Pegawai (a adalah sebesar

0,697 dengan tingkat Sig.0,000. Hal ini dapat rnenjelaskan bahwa antam Disiptin Kerja (y)
dengan Kinerja Pegawai (Z) terdapar hubmgan arau korelasi yang signifikan pada hubungan

kuat kareDa nilai r/ korelasinya mendekat angka I .

5,2. Halil Koefi sien Penentu

Kotrstribusi Virisbel *€x,ard { 1), Punishrn. t (X2) D.n pengrw$an Melekrt (X3) rertr
Disiplin Kerji (Y) Terhadrp Terh.drp KirerJ, Peg.wri (Z) prds KrDtor pehysDan p.irk X

Betdasarkan peryolahan data yarg dibantu dengatr bmtuan Fogram SPSS diperoleh hasil

sebagai berikut :

"frbel6. Model SuD'rianl Konsh:lbusi Vrrirbet Xr, X2 den X3 serta y
Terh.dap Z

R Square

Model Surifiory?
Adjusted R Std. Enor ofrhe

Square EstimaieModcl R Durbin-Watson
.794' ,6.t0 .615 1.627

a. Predictors: (CoDstant), Disiplin Kerja, Pengawasan Meleka! Punishment, Reward
b. Dependent Variable: Klnerja Pegawai
Suhber: Data Hasil Olahan SPSS,2021

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa fiilai Adjusl R Squarc rnenunjulkan angka 0,615 hai ini

dapal menjelaskan bahwa konstribusi variabel nsred, Xl'), Punishnent (X2) dalJ. Pengawasan Melekat

Ci(3) serta Disiplin Kerja (Y) secara bersama-sama dalam mempengaruhi Kinerja Pegawai (Z) adalah
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seb€ssr 61,5% sedarykan sisanya 38,570 dipcruaruhi oleh variabel lain di luar Reword, Punishmen, hn
PengsPasa, Melekar serta Disiplin Kerjs, ysag heru! dilahtan peo€litian lebih larjut unurk

mengetahuinya.

53. E.,ll Andldr Jrlur

53.1 Sqb Sar[ttul Modcll

Y=t'l Xl +b2 X2 + bl X3+c2
y = 0,,t43X1 + 0270X2 + 0,290X3 + 0,438 .......-..-... (t )

Persamaan tersabur maaunjuktrobahwa:

1) xaward (xl) berpeng{uh siifiLar s€cnra latrgsuig trrtadap Dsiplin Ketja (Y) ps& Ikntor

PelayaMtr Pajak X.

2) Pirfl,isht 
"nt 

(X2) b€rpetrg8nfi signifkan secara langsr g lrrhadap Dsiplin Kerja (Y) pada

IGntor Pelsyaasn Pajat x.
3) Pengaeasa[ Metekat (x3) berpengamh signifikan secara langEung terhadsp Disiplin Kerja (Y)

pada Ka or PcLyar|.n Paj.k X

Berdasa*rn hasil aralisa di 8t85 Eaka dapst dibust gambar analisis jaluar 6ub stsulrtur

model-2 s€bagai bcritut :

tr
0,,ara

oialt3

o27O

0290

Grmbrr 3. Dlrgr.D r.lor Sub StruLtur-l

Sumber : Dala Hasil Olshan SPSS, 2021

Setanjutnys, Deri hasil arElisis jalur sub-struktur I dap* juga dijelaskm dalam beunrt tabel sebagai

b€rikut :

Rcrard
(x1)

Pur{C nait
(x2)

Dlrlplln
l(.rr.

(Y)

Pcnalraaan MclcLt
(x3l
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Trbel 7. Hrsil Andisis J.hrr Sub Stnktur-t

St trdrri"ld src c Ersl| Uji
Hipoteci!Jilur Betr

xl aY 0,443 0,000 0.05 H I Ditcrima
x2tY 0.270 0,001 0.05 H2 Diterima
xSaY 0.290 0,000 0.05 H3 Dit€rima
xt, x2, xl a Y o,562
al 0,438

53.2 Sub Struktur Model-2

Z= bl Xl +b2X2+bl X3 + bYl +e2

z = 0,353X1 + O.2|TX2 + 0,t9lx3 + 0,257y + 0,185 .............. (2)

Persamaan tenebut rnenunjukkan bahwa:

l) Rer"ard (Xl) beryengaruh signifikan secara langsung terhadap Kinerja pegawai (Z) pada

Kantor Pelayatran Pajrk X.

2) Ptnishnent (X2)berpengaruh signifikan secara langsnng terhadap Kinerja pegawai pada Kantor
Pelayanan Pajak X.

3) Pengawasan Mclekat (X3) berpengaruh signifikm secara lanSsung tcrhadap Kinerja pega{rai (Z)
pada Kantor Pelayanan pajak X

4) Disiplin Kerja (Y) bnpengaruh signifikan secara lanSsung tcrlEdap Kirdja pegaw 
^i 

(Z\ padz
Kanror Pelayanar pajak X.

Berdasarkan hasil aflalisa di atas maka dapat dibuat gambar analisis jaluar sub stn ktur
model-2 sebagai bcrikut :

0,3s3

o,385

0,438

pYr

€,

€1

o,7r7

0,191

agirE

Rerard
lxll

Punbhmcnt
(x2)

Disaplln XerJa
(Y)

Xln..ia
Pata*ai

tzl

P!ngawasan
Melelat

(x3)

Prt y
o,2x
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St ndrriz€d
B€t

sic tr Easil Uji
llipotesisJrlur

0.05 Hl Diterimaxtaz 0.353 0,000
0.05 H2 Diterimax2az 0,2t1 0,005

0.007 0.05 H3 Diterimax3)z 0,19t
0.257 0.007 0,05 H4 Diterimay)rz

H5 Diterimaxt. x2. x3. Y t z 0.6t 5 0.000 0,05

€r 0,43E

0,385a2

Berdasarkatr gambar diagram Jalur sub sttuktur-2 di atas dapat juga dijelaskan dalam benn* tabel

sebagai berikut :

T.bel8. Il.sll An.llstu Jslur drtr Pengujian Sub Struktur 2

53.3 Perg.ruh xerrard (Xl\ dra Parrishmen (x2) Secart Tidak Ltngsung Melalui Pengrwrsan

Melekst (Y) Terh.d.p Disiplitr xerjr (Y)

Uji analisis jalur digunakan karena ingiD membukikan apakah variabel Disiplin Kerja (Y)

menjadi variabel yang dapat memediasi antara ,?eurdrd .4tl), Punishnen (X2) dan Pengawasan Melekat

(X3) tcrhadap Kinerja Pegawai (Z). Berdasarkan gambar diagram analisis jalu, maka dapat dianalisa

sebagai berikut:

a. Analisis Jalur ltepard (xl) Terhadap Kinetja Pegawai (Z) Melalui Disiplin Kcrja (Y).

Pengaruh latrgsung Rsrard (X l) terhadap Kinerja Pegawai (Z) s€besar 0,353. Peogaruh langsung

Reward (Xl) lrrnadzp Disiplin Kerja (Y) sebesar 0,443. Pengaruh Disiplin Kerja (Y) terhadap

Kincrja Pegawai (a seb€sar 0,25?, oleh karerB itl pengaruh tidak langsung Re\eard (Xl, tefiadap

Kinerja Pegawai (Z) melalui Disiplin Keia (Y) adalah seb€sar 0,,t43 x 0,257:0,1138.

b. Amlisis Jalrll Pu, ishnent (x2) Terh^d^p Kinerja Pegawai (Z) Melalui Disiplin Ke{a (Y).

Pengaruh langsmg Punishment (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Z) sebesar 0,217. Pengaruh

laI.gs\\tg Punishment (X2) terh,d.F Di-siplh Keda (Y) sebesar 0,270 sedaqkan pengaruh

Disiplin Kerja (Y) teftadap Kincrja Pegawai (a sebesar 0,257 oleh karena itu pengaruh ridak

langiunE Punishment ()<2) tethadap Kinerja Pegawai (Z) melalui Dsiplin Kerja (Y) adalah

sebesar 0,270 x 0,257 = 0,0694

c. Anatisis Jalur Pengawasan Melekat (X3) Terhadap Kinerja Pegawai (Z) Melalui Disiplin Ke{a (Y).

Pengaruh laigsung Pengawasan Melekat (X3) terhadap Kineia Pegawai (Z) sebesar 0,191.

Pengaruh latrgsung Pengawasar Melekat Q{3) terhadap Disiplin Kerja (Y) s€besar 0,290

sedangkan pengaruh Disiplin Kerja (Y) terbadap Kinerja Pegawai (Z) sebesar 0,25? oleh k$ena

itu pengaruh tidak langsmg Pengawasan Melekat (X3) terhadap Kincia Pegawai (Z) m€lalui

Disiplin Kerja (Y) adalah sebesar 0,290 x 0,257 : 0,0?45
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Trt €l 9 Rrrgkumrn dari Ko€fisien Jelur, Pengrruh Langstrtrg drn Tidak
Lrngsun& Pengrruh Totd, Rewant (Xl\, Punishrnent (X2\,
Pengswrssn Melekrt (X3) drn Dirlplln Kerje (Y)
T Ki rl

Pengruh Vrrirbel

Pengaruh K.u3el Siss

e

Total

Lrngslng Tidrk Lstrgsutrg

Mel.ltri DIslpliD

Kerj. (Y)

Xl Terhadap Z 0,151 0,1138 0,4668

X2 T$haddp Z o,2t'l 0,0694 0,2864

XJ Terhadap Z 0,191 0,0745 0,2655

Y Terhadap Z 02s7 0,257

Xl, X2, X3 dan Y

Terhadap Z

0,6t 5 0,385 r,000

Berdasarkan hasil perhitunga. aialisis jalur stulitur tersebut, maka memberikan kalkulasi secara

objektif sebagai berikut :

a. Konstribusi Rewald (X1) yang secara langsung mempengaruhi Kinerja pegawai (Z) sebesar

0,353r : 0,1246 at?lu t2,46y"

b. Konstribusi Prrr]rrrert (X2) yang secara largsung mempengaruhi Kineda pegawai (Z) sebesar

0,217, =O,O47l at^n 4,'7tyo.

c. Konstibusi Pengawasar Melekar (X3) yang secam lang$mg mempengaruhi Kineda pegawai

(Z) sebesar 0, l9l'? = 0.0543 at^r 5.43o/..

d. Konstribusi Disiplin Kerja (Yl yang secara langsung mempengamhi Kineda pegawai (Z)

sebesar 0,303'] : atau 0,0365 atau 3,65%

e. Konstribusi -Rewold (X1), Punishnent (X2). Pengawasan Mclekar (X3) dan Disiplin Kerja (y)
secam simultan yang langsung mempengaruhi Kinerja Pegawai (Z) sebesar Adjusted R SEnre =

0,615 alau 61,5% sisanya sebesar 0,385 atau 3E,5% dipengaruhi fakor-fakor lain di luar model,

seperti dikllt, kemalllpuan kerja, komunikasi dan lain-lain.

f. Pengaruh langsung variabet Xewald (Xl) tedradap Kinerja Pegawai (Z) sebesar 0,2?0. pengaruh

langsung ne a/d (Xl) terhadap Disiplin Keqja (Y) sebesar 0,,143 dan pengaruh Disiplin Kerja

(Y) terhadap Kineda Pegawai (Z) sebesar 0,257, dengan demikian pengaruh tidak langsung

Relrard (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Z) melalui Dsiplin Kela (Y) adalah sebesar 0,,{43 x

0,257: 0,1138 atau I1,38%-
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g. Pengaruh lar.g$tng Punishnent (X2) teftadap Kinerja Pcgawai (Z) sebc'sar 0,217. Pengaruh

Punishnent (x2l terhadap Dsiplin Kerja (Y) sebesar 0,290, sedangkan pengaruh Disiplin Kerja

(Y) terhadap Kherja Pegawai (Z) sebesar 0,257 dengar. demikian p€ngaruh tidak largsung

Punish enr (X2)tefiad^p Kinfija PeSawai (z) melalui Disiplin Kerja (Y) adalah sebcsat 0,290

x 0,25'l = O,0145 atar 7 ,45o/o.

h. Pengaruh langsung Pengawasan Meleka( (X3) te adap Kinerja Pegawai (Z) scbcsar 0,191.

Petrgaruh Pengawasan Melekat (X3) terhadap Disiplin Kerja (Y) sebesar 0,290, sedangkan

pngaruh Disiplin Kerja (Y3) tethadap Kinerja Pegawai (Z) sebesar 0,257 deruan demikian

peogaruh tidak lang$mg Pcnga*asar Melekat (X-3) tethadap Kinerja Pegawai (Z) m€lalui

Disiplin Kerja (Y) adafah sebesar 0,290 , 0,257 : 0,07 45 ataru 7,45y..

vI. KESIMPULAN DAN SARAN

6.1. Kcsimpulrtr

Berdasarkan analisa yang telah diuraikan pada bab sebelumlya, maka hasil pcnclitian dapat

disimpulfan sebagai berikut :

a. Berdasarkan hasil kajia[ yang dilakukan, diperoleh hubungan antara /e*ard dengan disiplin kerja dan

kinerja berada pada hubmgan yang kuat dan signifikan, hubungan antam punish enl d$t

pengawasa, melckat denga! disiplin kerja berada pada hubungan yang cukup kuat dan signifikan,

Hubutrgan antsla punishment dan penSawasatr melekat dcngan kinerja pegawai berada pada

hubungan yang cukup kuat daD signifikan. Hubutrgi.n atau korclasi anlara disiPlin Kerja (Y) dengan

kinerja pegawai bcra& hubungan yarlg kuat dan signifikan..

b. Berdasarkan hasil kajian yang dilakukan, diperuteh besamya konstribusi reward punishment,

p€ngav/asan melekat dan disiplin kcrja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak X

adalah scbesar 61.5% dan sisanya 38,5% dapat dijelaskan oleh variabel-variabel lain di luar model-

c. B€rdasarkah hasil kajian yairg dilakulan, diperoleh signifikarlsi pengaruh langsung afllara revrard

terhadap disiplin kerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak X.

d. Berdasarkar hasil kajian yang dilakukan, diperoleh signifikansi pengaruh langsung antara punish ent

terhadap disiplin kerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak x.

e. Berdasa*an hasil kajian yang dilakukaq diperoleh signifikansi petrganh langsung antara

pengawasan melckat terhadap disiplin k6ja pcgawai pada Kantor Pelayanan Pajal X.

I Berdasarkan hasil kajian yang dilakukan, diperolch signifikansi pengaruh langsung antzra rewatd

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak X.

g. Berd.sa*sn hasil kaji.n yang dilakukan, diperoleh signifikansi pengaruh ladrtgslJf:.g sfrtat^ punishment

terhadap kirerja pegawai pada Karlor Pelayanan Pajak X.
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h. Berdasarkan hasil kajian yanS dilah*a4 diperoleh signifikami penSaruh langsung antara

pengawasan melekat terhadap disiplin kerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak X.

i. Ber<iasar*an hasil kajian yang dilakukan, diperoleh signifikansi pengarui langsung antara disiplin

kerja tertadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak X.

j- Rerdasarkan hasil kajian yanS dilakuta4 diperoleh signifiIansi pengaruh tidal langsutrg antara

rewary' melalui disiplin kerjs terfiadap kinerja pcgawai psda Kar or PelayanaD pajak X.

k. Berdasarkan hasil kajian yang dilakukaq diperoleh signifrkaasi pengaruh tidak langsung antara

punishment lJlelattcj disiplin kerja terhadap kinerja pcgawai pada Ituntor Pelayanan pajak X.

l. Berdasarkan hasil kajian yang dilahrkar! diFroleh sigrifikarBi p€ngarui tidak langsung antara

peDgawasan melekat melalui disiplir k6ja rerhadap kinrja lcgawai pada Kantor pelayanan pajak X.

6.2. Srrrr

Sarsn-saran yang &pat penulis sarnpaikan untuk perbaikan pada Kantor pelayaDan pajak X,
adalah sebagai berikut :

a. Brgl K.ntor Pelryrnrn PrJ.k X:
I ) Dalan hal reward upaya melakukatr perbaikan dengan jalan:

Kepada pegawai yang bcrprcstrsi tidsk hanys merdapttlan tunjangan yanS lebih tapi dapatjugs

diberihn pelghargaan secara fGmal misalnya dengaD mcmbEikan sertifikat sebagai pegawai

teladan.

2) Dalam hal Punishne"t, upaya yang dapat dilakul(aD adalah agar mansjemcn atau imtitusi
mencermati tahapan dalam pemberian skorsing yang dip.ttuskan urlurk pegawai yang melanggar

baik etik4 disiplin, atunn atau bafl(an pidana.

3) Dalam hal pengawasan meleka! para pirnpinar dimi a untu memperhatikaD secara mendalam

pekerjaaD para bawahanny4 solusi yang dapat dilakukan misalnya dcngan rutin memberikan

briefing kepsda para bau,"ahan sebehEt pekerjaan dimulai.

b. Brgl Petreliti Selrdutry.
Dapaf dilakukan prnelitian selaljutnya dcngan variabel peoetitian yang berbe& dan menggunakan

sampel yang lebih banyak serta dengan peiggunaan metode analisa yang lain seperti metode

Shrcatal Equation Modeling 6EM) d ti rlntgka menperkaya ha6il penelitian.
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Pengrruh Lingkungan Kcr1a,, Self Esuem Den Motivasi Terhadap
Kinerja Pegawai Kantor Perrgawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai

Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pesar Brru

J6on Abrehrm, Ella Padileh, Aricf Kristian, Geguk Sudjoko

Abstrdq

In carrying o l the taskt cdfiled oul by KPPBC Tipe Mddyd Pabean (1 Kantor Pos Pasar Baru
above, of course, requires reliable and protbssionol humon resources. Human resources ore one d the
impoflant fdctory in an organization, because human resources can delermine lhe success of achievirrg
organizati onal gnls.

The purlnse ol this itudy was to detennine the relationship hetween the work environment, self-
esleem and motiralion vith employee performance, to delemine the cofilrib tion of the work
environment, selfgslr., and motivation to employee perfonnonce, to determine the direct efrbct of the
work etnironmenl and self-esteem on molivation, to delermine lhe dircct efect work environment afrd
self-esleem on employee perfomance, to detennine the dirccl effect of motivation on employee
pedbrmonce and to delermine the direcl elfect of work environment and self-esteem thruugh motivorion
on enployee perfonndnce at KPPBC Tipe Madya Pabeon C Kantor Pos Pasar Bant.

The population of this research is all employees at KPPBC Tipe Mailya Pabeon C Kantor Pos
Posar Baru as mony as 85 people. The entire poptlation in this study was included as a sample. The data
analysis technique uses correlotion coefrcient analwis, deteminanl coefrcient onolysis and Wth
coeficient analysis, where dola processing is assisled by the SPSS progyam.

The results shov,ed lhot lhere is a significdnt relotiowhip between work environmenl, self-esteem
and morivation on employee performance, the eofitribution of the work errvi?orrttent, sewsteer and
molivation lo employee performqnce is 73.61% ond the remaining 26.3% is inJluenced by other foctors
outside the rflodel. . Bosed on the resultr of the research stu@, there is a sigrrirtcanl dircct in/luence of the
work environment and self-esteem on motivation, there is a significont direct in/uence ol the work
eneironment antl self-esteem on employee performance, there is a significant direct inJluence oJ-
molivalion on employee performance, there is a significanl indirect effect of the work environment and
self-esteem thrcugh motivation on the performance of employees at KPPBC Tipe Madya pabean C
Kanlor Pos Pasar Baru.

Suggestions, in lerms of the work environment, for management lo reduce noise by designing the
room to be airtighl. In tetms ofself-esteem, n onagement needs to pmvide ffaining so thal employees can
easily adapl lo lhe work environment dnd socidl environmenl, related lo motivation, il i! necetsary to rc-
evaluate regulations and policies thal can reduce motivation. F'or further research, it is possible to
conduct more exlensive reseorch, for example in Direloorat Jenderal Beq don Cukai, with a diJferent
analysis, for example vilh lhe Sftuctural Equalion Model (SEM) so as to enrich the research rcsuhs.

Keyoords: Work Enironment, Self E eern, Motivatiofl and Patformoace Enptoyee

L PEI{DAHULUAN

Tahun 2020 sempai dengan saat ini adalah tahun yang berat bagi dunia dan juga termasuk

Indonesia Panderni Covid-I9 yang melanda mengakibarkan Pernerintah di seluruh dunia sepaka untuk

mengkarmti{a witaryah l:nereka ridal te*€cuali di Indonesia HaI tersebut tak ayal noembcrikar dmpak
kepada masyarakat terutama pada perekonomiur, kesehatan, pendidikan dq,r lair111ya. Pernbaasan Sosial

Berskala Besar (PSBB) yang berlaku di berbagai daerah membuat semakin banyak warga berbelanja
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sccatu online. Pandemi virus corona telah mengubah cara belanja dan sistcm pembayara[ masyarakat.

Anjuran untuk membatasi kegiatan di luar rumah mernbuat masyarakat semakin banyak ffilanja
ontine, leIr.nas\rl membeli bahan makanan. Perubaian perilaku ini mendorong pertumbutar selitor e_

c o mm ef c e"bedagalgai o n I i n e.

Pada bulan Februari tahur 2020, Masartan KEP-20 YBC.0E/2020 targct penerimaan Bea

Masuk diletapkan sebesar Rp.10.163-876.000,00 arau 0,88% dari alokasi larget Kaotor wilayai DJBC

Jakarta, dan naik sebesar 28,98% dai capaian penerimaan lahun sebelmnya. Berdasarkan KEP-

l05A BC.08/2020 pada bulan Juni 2020 dilakukan Frubahan target penerimaar Bea Masuk menjadi

sebesar Rp. t2.716.964.000,- atau 1,86% dari alok si target Kantor Wilayah DJBC Jakarta dan terkahir

pada bulan November 2020 dilalo*an revisi kembali sesuai KEP- 186/WBC.08/2020 dengan dinaikkan

menjadi Rp.21.0fi).000 .OOO,OO atau 2,29/" d^ri alokasi target Kantor Wilayah DJBC J,l(arta. Realisasi

Capaian penerimaan KPPBC TMP C Iknlor Pos Pasar Baru dari uhu, ke tahun selama l0lahun teBkhir

senantiasa mcncapai target pencrimaan yatr8 telah ditetapkan, meskipun sccara nilai target yang

ditetapkan mengalami fluktuasi disebabkan adanya perubahan regulasi barang kiriman yang dilakukan

dalam periode waktu yang singkat mengingat penumbuhan bisnis barang kiriman yang berubai sangat

cepat.

Kegiatan pemeriksaan fisik barsng kiriman sesuai Surat Edaran Bersama Direktur Jenderal Bea

dan Cukai dan Direktur Utama PT PoB Indonesia Nomor 20lBC/20q) tanggal 5 Juni 2000, pemeriksaan

kiriman pabean diselcsaikan selambat lambalnya 2 (dua) hari kerja kccuali lerhadap barang yatlg

m€mcrlukan perizinan dari instansi yang betwenang dal dokumm PendukunS. Sebagai upaya

menurunkan waktu penyclesaian proses kepabeanan barang kirima& IGPBC Tipe Madya Pabean C

Kantor Pos Pasar Baru telah mengidenlifikasi kendala yang dihadapi diantaranya yaitu:

a. Kegiatan pcmeriksaao fisik pada bardng kiriman harus dilaksanakar di Tcmpat

b. Penimpunan Semcntara (TPS) dengan didampingi Ftugas PI Pos Indonesia.

c. Adanya pcmbatasan jwllah pegawai yang masuk/Work From Officc (WFO) selama masa pandemi

Covid-I9 berpengaruh terhadap kinerja perngiksa barang s€hin88a berdampak pada lamanya waktu

pemeriksaan fisik barang kiriman;

d. Ku'ang atensi atas penerapan protokol kesehatan oleh Sebagian b€sar pegawai PT Pos Indonesia di

ruang p€rneriksaan barang GPS) menimbulkan kekhawatiran akan meningkalaya resiko terpapar

Covid-19 bagi pegawai;

e. Adanya pegawai di TPS yang tertonfimrasi positif Covid-19 sehinSSa harus dilakukar langkah

preventif dengan melaksanakan isolasi mandiri serta penutupan kegiatan TPS selama bcberapa hari'

Akibatnya bamng kiriman menurnpuk pada Gudang TPS dan baru bisa dis€lesaikm di hari keda

berikunrya-
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KPPBC Tipe Madya Pab€an C Kantor Pos Pasar Baru jwa telah menerapkan beberapa strategi

guna peningkatan peBentase realisasi janji layanan kepalxaoan dan cukai diantaranya:

a. Melaksanakan monitoring dan evaluasi secara periodik dan mclakukan mitigasi

resiko yang dimrmgkinkaD dapat me[ghambat k€g;ratan layanan.

b. Menugaskan pegawai lintas unit untuk membantu me[yelesaikatr kegiatan pemeriksa barang dan

gate out;

c. Menyesuailatr pelaksanaa[ jam kerja dengan PT Pos Indonesia, terutama pada saat-saat krusial

seperti cuti bersama maupun sebelum dan sesudah libur nasional.

Dalam metaksanakan tugas yang diemban serta pera[ stmtlgis KPPBC Tipe Madya Pabean C

Kantor Pos Pasar Baru di .tas, tentunya diperlukan rumber daya manusia yang handal dan profesional.

Sumber daya manusia merupakan salah satu fakor }?ng penting dalam suatu organisasi, karcna sumber

daya manusia dapat mencntukan keberhasilan tercapainya tujuan organisasi. Untuk mencapai tujuan

tersebut, aDtisipasi organisasi scharusnya dimulai dari pembenahan di datam organisasi itu sendiri. Semua

saxa[a dan instrumen yang ada di organisasi pcrlu ditinglGtlon daya gunanp supaya tercapai suatu

kordisi yang optimal.

Berdasarkan laporan Survei Kepuasan Penggulla Jasa 2020 sebagian bese peogguna jasa puas

akan layanan KPPBC Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Baru. Namun terdapat beberapa pelayanan

yang masih mendapa&an respon kurang puas dari responden yarg secara umum menyangkut kebijakan

p€mbebasan peugenaan tarif bea masuk atas barang kiriman scbesar USD 3 sesuai llemturan Ment€ri

K€uangan Nomor PMK 199/PMK.0I0/2019 tentang Ketentuan Kepabeanan, Cukai, dan Pajak atas

Barang lmpor Kiriman ya[g sebetumnya ditetapkan pcmbcbasan pengenaan tarifbea masuk atas barang

kiriman sebesar USD 75.

Berdasarkan penelitiaa awal yang dilakukrm di KPPBC Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pa"sar,

peneliti melihal bahwa kinerja pclayanan pegawai masih belum sesuai malsimal. dalam melayani

pemeriksaan dokumen masuk dan keluamya barang, seperti masih ada masuknya barang-barang larangan

dan pembatasan. Untuk itu maka menurut penulis, peningkatan kinerja pegawai pada KPPBC Tipe Madya

Pabean C Kantor Pos Pasar Baru tidak terlepas dari lingkungan keda yang 
'J..end'ukt]tr],g 

d^n self esteem

dan motivasi kerja para pegawai.

Permasalahan yang mkait lingkugan kerja di KPPBC Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar

Baru menumt pengamatan penulis aDtara lain :

a. Kebijakan dan peraturaD tentang bamng kiriman yang sering kali berubah menjadikan akurasi basis

data penerimaan kurang sempuma Padahal basis data yang akurdt dibutuhkan untuk perencanaan

proyeki peftrimaan yang handal, presisi dan berkelanjutan.
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b. Aplikasi SAPP untuk monitoring piutang rnasih terdapal kekurangan, scpcrti tidak terdapat menu

SPPBMCP dan belum ter*oneksi dengan aplikasi CEISA Billing Systern.

c. Pdnjangnya Rcntang kendali manajemen kanlor SPP Jakarta sebagai pengelola TPS PT Pos

lndonesia dengan 16 Kantor Artaran dalan hal penyelesaian ArTr'rg SPPBMCP membutuhlBn

sinergi dan komunikasi terus meoerus dan mcmbutuhkan ketedibatan altif dari KPPBC TMP C

Kantor Pos Pasar Bam-

Manusia atau individu mempunyai sikap dalam memilih pega*aian yang dilakukan serta ingin

penghargaan dari yang dilakukan. Penghargaan yang dib€rikan dapat mempengaruhi prilaku dari manusia

dalam proses menghasilkan suatu hasil kerja. Penghargaan positif yaog diterima seF,erti sanjungan,

insentif, dan lainlain dapat menaikkan kebanggaa[ tersediri serta memandang positif terhadap diri sendiri

dan dijadikan sebagai motivator untik melakukan lebih baik tagi. Sebalilmya penghargaan negatif akan

berdampak pada prilaku penerima dimana akan bersikap pesimis dan berfikir ncgatif terhadap diri sendiri.

Fenomena tersebul akan mempengaruhi penilaian teIhadap dfui sendiri sccara positif alau negatif yang

sering disebut dan9zd] self estecn. Self esteem rnet.upakarJ suatu keyakinan mcnilai diri sendiri

bertlasarkan evaluasi diri secam keseluruhan self esteem yang tinggi dimana individu melihat dirinya

berharga, mampu dan dapat diterima. Sebaliknya self esteem rendah tidak merasa baik dengan dirinya

sendiri.

Adanya lingkungan kerja yang kondusif serta difitkung self esteem yang dimiliki para pegawai

akan mampu mcmotivasi pegawai KPPBC TMP C Kanlor Pos Pasar Baru urtuk Icbih berdedikasi tinggi

dalam menyelesaikan tugas. Kondisi kerja yang aman scrta didukung oleh rekan kcda (team

worldinterpesonallity) yang baik dalan berbagai akifitas kcpcga{aian sangat didambakan, diharapkan

walaupun pam Pegawai mendapatkan "1oay'' kepegawaian yang relative cukup banyak yang dengan /igil
schedules, W^ Pegawai dapat tetap bekerja secara matsimal dan senang terhadap tugas-tugas yang

diberikannya. Pegawai akan bekerja scsuai dengan standard dan kualitrs yang ditetapkan oleh institusi.

Kemudiah pencapaian target (quantity) sesuai dengan yang ditargetkan oleh institusi. juga memenuhi

timeline - frarfie eork yang telah disepakati besama atau direncanakan sebelurnnya. flal ini tentunya akan

menghasilkan efectiwness dalam p€nyelesaian pekerjaan yang secara langsung dEat mengurangi

operasional .oJ, sumber daya manusia.

II. RUMUSAN I\,I,{SALAH

Berdasarkan latar belakang pennasalahan yang telah diuraikan sebelurmy4 maka bentuk

hubungan dalam penelirian ini, penulis memilih hubungan kausal yang dibarasi oleh tiga fakor yaDg

dianggap penting yaitu lingkungan kerja, self esteem dan motivasi terhadap kinerja pegawai. Bertitik

tolak dari hal tersebut di atas maka rumusan masalah dalam penelitiaD ini adalah:
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m. Apakah terdapal hubimgan atau korclasi afiara li[gkungan kerja reyerr€e, dan motivasi terhadap

kinerja pegawai Pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan C\kai Tipe MadF pabean C

Kantor Pos Pasar Bam?

n. Seberapa bcsar konshibusi litrgkungan terj 4 self esteem dzn mot;vasi terhadap kinerja pegawai pada

Kartor Pengawasan clan Pelayanan Bea datr Cukai Tipe Madya pabcan C Kantor pos pasar Baru?

o. Apakan terdapat pengaruh langsung arta!-a liogkungan kerja terhadap motivasi pada Kantor

Pmgawasan dan Pelayaian Bea dan Cukai Tipe Madya pabean C tkntor pos pasar Baru?

p. Apakah terdapat pengaruh langsmg antara self esteem lethsLdap rnotivasi pada Kantor pengawasan

dan Pelayanan B€3 dan Cukai Tipe Madya Pabcan C Kanior pos pasar Baru?

q. Apakah terdapat pengaruh langsurg antara lingkungalr kerja teftadap kinerja p€gawai pada Kantor

Pengawasan rlan Pelayanan Bea &a Cukai Tipc Madya pabcan C Kaotor pos pasar Baru?

r. Apakah tcrdapat pengarui lan&sung antara self esteem tcdladap kincda pcgawai pada Kanlor
PenSawasan dan Pclayanan B€a dan Cukai Tipe Madya pabcan C Kantor pos pasar Baru?

s. Apakah terdapat petrgaruh lanSsung antar. motivasi terhadap kincrja pegawai pada Kantor
Pengawasan dan Pelayan6n Bea dar Cukai Tipe Madya pabcan C Kanlor pos pasar Baru?

t. Apakah Erdapat pengaruh tidak laflgsung ant ra tingkungan keda melalui motivasi terhadap kin€rja
pegawai Pada lGnior Pengawasan dan pelayanm Bea dal| Culai Tipe Madya pabean C Kantor pos

Pasar Baru?

u. Apakah terdapat pcngaruh ddak langsung yang antara self csteem metalui motivasi terhadap kinerja
pegawai Pada Kantor Pcngawasai dan pelayanan Bca dan Cukai Tip€ Madya pabean C Kantor pos

Pasar Baru?

III. TUJUAN PENELITIAN

Dari rumusan masalah di atas, maka tujuan pcrclitiatr itri adalah :

a. Untut mengctahui huhmgan atau korelasi antara lingkungan kerja, refesleeD dah motjvasi te tadap

kinerja pegawai Pada Kantor pengawasan dan pelayanarl Bea dan Cutai Tipe Madya pab€an C
Kantor Pos Pasar Baru.

b. Untuk mengetahui besarnya konstribusi lingkungan kerja. selesreen dan motivasi terhadap kinerja
pegawai Pada Kantor Penga.wesafl dan pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya pabean C Kantor pos

Pa.sar Baru.

c. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh tangshg atrlara lingkungan kerja tcrlBdap motivasi pegawai
pada Ka or Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya pabcarl C Kantor pos pasar

Bam
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d. Untuk meng€tahui signifikansi penganrh langsl.rng 
'[,twa 

ser erteem terhadap motivasi pegawai pada

Kantor Pengawasar dad Pelayana, Bea dao Cukai Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Baru

e. Untuk mengetahui signifllansi pcngaruh langsunS antara lingkungan kerja lerhadap kinerja pegawai

Pada Kantm Pengawasan dan Pelayanan Bsa- dan C\kai Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar

Baru.

f. Untuk mcngelahui siSnifikaDsi penSarub lal;rg;sl'tng atrtwa self esteera terha<iap kinerja pegawai Pada

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Palar Baru.

g. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh langsung aotara motivasi terhadaP kinega pegawai Pada

Kantor Pengawasan dan Pelayanatr Bea dan Cukai Tipe Madya Pab€an C Kantor Pos Pasar Baru

h. Untl* mengetahui signifikansi pengaruh tidak langsung anlara lingkungan kerja melalui rnotivasi

terha&p kinerja pegawai Pada Kantor Pen8awasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipc Madya Pabean

C Kanior Pos Pa.sar Baru.

i. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh tidak langsuDg antam .tel/erleen melalui motivasi terhadap

kinerja pegawai Kantor Pengawasan dan Pelsyanan Bea dall Cukai Tipe Madya Pabean C Kantor Pos

Pasar Baru.

IV. METODE PEN'ELITIAN

4.1. Rrtrc.ngrn PenelithD

Mctode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode dcslaiptif dan vcrifikatif

dengan pendekatan penelitian kusntitatif Menurut Moch. Nazir, (2016) p€ngstian pendekatan dcskiptif

adalah "Suatu metode dals$ rncneliti status sekelompok Etanusi4 suatu objelq suatu set kondisi, suatu

sistcm pomikiran, ataupun suat! kelas peristiwa pada masa sekarang. Tujuan dari metodc deskriptif ini

adalah untuk membuat deskriFi, gambaran atau lukisan secara sistcmatis, faktual dan akurat mengenai

fakta-fakta, sifat-sifat serta hubunSan antar fenomena yang diselidiki".

Dalam penelilian ini, pendekatan deskriptif diBmakan ontuk mengetahui bagaimana langgapan

pegawai terhadap lingkung nkeia. self esteem dart motivasi serta kinsja Pegawai di lingkungan Kantor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabea[ C Kantor Pos Pasar Baru. Sedangkan

menurut Moch. Nazt, (2016) pengenian pendekatan verifikatif sebagai berikut: "Mctode verifikatif

adalah metode penclitian yang bertujuan untuk mergetahui hubungan kausalitas (hubungan sebab akibat)

aDtar variabel melalui suatu pcngujian hipotesis menggunakan suatu perftitungan stalistik sehingga di

dapar hasil p€mbukian yang menunjuklGn hipotesis ditolak atau ditcrima. Dalam penelitian, pendekatan

verifikatif digunakan untut mengetahui pengaruh lingkungan kela, self etleem l,eriadap motivasi dan

dampaknya tethadap kinerja p€gawai di linglungan lGntor Peogawssan dan Pelayanan Bea dan Cukai

Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Baru. Adapun obyek penelitiaD dilakukan terhad.ap para pegawai
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pada lGntor Perga{asan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabcan C Kantor Pos Pasar Baru.

Penelitian ini dirancang dengatr menggunakan kuesiong/survey.

4.2. Populsll drtr Srmpel

4.2.1 Popul$l

Adapun populasi dalarn pcnelitian ini adalah seluruh pegwai pada Kantor Pengawasan daD

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabeu C Kantor Pos Pasar Baru. Populasi yang dimaksud adalah

populasi terbatas, maksudnya adalai sumber data mcmpunyai data yang jelas batasnya sec.ra kuantiurif

sehingga &pat dihitung jurnlahnya. Sed"ngken populasi dalam penelitian ini berjumlah 85 pegawai pada

Kanlor PeDgawasan dan Pelayanan Be3 dan Cukai Tipe Madya Pabean C Kanlor Pos Pasar Baru.

4,2.2 S.mpel

Samp€l diartikan sebagai bagian dari himpun8n objek penelitian atau himpunan bagian dari

populasi. Istilah samp€|, berMa dengan sampling, walaupu, kedua kala tersebut terlihat mirip. Sampling

adalah cara yang digunakan dslam menetrokan dan mengambil suatu sampel. Menurut Sugiono (2015)

sampel adalah s€bagian obyek populasi yang memiliki karEkteristik sama dengan karakteristik

populasinya, yang ingin diketahui besaran karaktcristiknya. Oleh karena uluran atau jurnlah sampel yang

kecil, maka penulis mernutuskan untuk mqrgambil s€luruh populasi yang ada sebanyak 85 pegawai untuk

dijadikan sampel. Dengan demikian tcknik pengambilan sampel penclitian ir mcngSunakan tehis

sensus, karena seluruh populasi yang ada dijadikan sampel-

4.3. Delid.i Opcr$ion.l V.rhbel

Untuk rnenjetastan perrnasalahar yang menjadi objek perclitian iri terdiri dari 3 (tiga) variabel

bebas (eksogen), I (satu) variabel intervening dan I (satu) variabel tqikat (endogen). Adapun defnisi dari

masing-masing variabcl yang diguDakan dalam penelilian ini adalah sebaBai berikut:

4J-l Vrrlrbel B.b.dEkogcr (X) drl.m petrelld.r mellprti :

a. Lingkung8n Kerja (Xl)

Lingkungan kerja dalam penelitian ini menggunakan konsep Sedarrnayanti (2016)

lingkungan kerja adatah keseluruha! alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan sekitrmya

dimana seseorang bekerj4 metod€ kerjaay4 s€rta pengatura[ kerjanya baik s€bagai perseorangan

maupun s€bagai kelompok. Ddam pc-nclitian ini, dimensi variabcl lingkungan kerja (Xl) yaitu:

l) Lingkungan yang langsung bettubunSan dengan pegasai (Seperti: pusat keda, hubunSan kerja

dan sebagainya);
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2) Lingkungan porantam atau lingkunSan umum dapar juga discbut lingkunga[ kerja yang

mempengaruhi kondisi maausia, (Seperti: temperatur, kelembaban, sirkulasi udara

pencahayaan, kebisingan, dar s€bagainya).

b. Self Esteen .o(2)

Self esteen dalarn pcnclitian ird mc.nggunakan konscp dari Rosenberg (2012), bahwa

ter&pat bcbcrapa aspek mengenai self esteem, yaittt self cornpetenc" dal, s"lfliking.

l) Sef competence merupakan penilaian te.hadap diri sendiri yang meoganggap dirinya mampu,

memiliki potensi, efektif dan dapat dikontrol serta diarldalkan. Self conpetence merupakan hasil

dari keberhasilan memanipulasi lingkungan fisik maupun sosial yang berhubungan dengan

realisasi pencapaian tujuan. Seorang individu yang memtl\ki self conpeterc" yang positif akan

cenderung merasa mcmiliki kemamplan yang baik dan mefiLsa puas dengatr kcmampuaD diri
sendiri

2) Self liking me pakan perasaan bertarga individu akatr dirinya sendiri dalam lingkunSan sosial,

apakah dirinya merupakan scorang yang baik atau seomng yang buruk. Hal ini mengacu pada

penilaian sosial individu dalam menetapkan dirinya sendiri, terlepas dari bagaimans individu

tersebut berpikir mengenai o.ang lain melihat dirinya.

4J.2 V.rlrbel lEtervening

Variabel intervening penclitian ini adalah variabel motivasi (y). Motivasi Kerja (y) dalam

penelitian ini mc'nggrmakan konscp dari Marihot (2014) adalah scsuaN hal yarg moryebabkan,

menyalurkan dan mendukung pcrilaku matrusia supaya mau bekerja dengan giat dan antusias mencapai

mcncapai hasil yang optimal. Menurut Marihot (2014) faktor yang mcmpcngaruhi kinerja sescom[g ada

dua yaitu motiv&si intrinsik dan motivasi ekstrinsik.

a. Motivasi Intrinsik

Motivasi intrinsik atau faktor pemuas discbut juga sebagai motivator dan al?n m€nShasilkan

kEuasan ketika teq,enuhi. Motivasi intrinsik ini merupakan fakor pendorong seseorang unHk
be4rrestasi yang bersumber dari dalam diri orang Fng bersangkutan. Indikator dalam motivasi

intrinsik adalah :

l) Kepuasan kerja itu sendiri, yang merupakan kondisi lahir dan bafin seseorang dalam melakukaD

pcgawaian_

2) Prestasi yaog diraih yang dapat dicapai oleh guru tersebut.

3) Peluang untuk maju yang menrpakan pengemba.gan potensi diri seseomng guru dalam

melakukan pegawaiamya.

4) Pengakuan orang lain atas pegawaian atau prestasi yaDg dapat dicapai.
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5) Kemungkinan p€ngembangan karier ke larafyang lebih baik.

6) TanSgungjawab atau kepercayaan yang didapat.

b. Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ektrinsik atan mointenan:e /actol ini sering dis€but pula sebagai dirsalr:fer (sumber

ketidak puasafl). Faktor ini menyebabkan ketidakpuasan pada saat ridak tercukupi dengan sempurna.

Faktor ini merupakan ternpat p€menuhitn kebutuhan tingkar rcndah (ower order needs) y?lng

dikualifikasikao kc &lam motivasi ekstrinsik Molivasi ekstrinsik ini meliputi:

I ) Lingkungan kcia yang mqnyenanSkan

2) Kompensasi yang memadai

3) Supervisi yang baik

4) Rasa aman dari perusahaan berkaitan deogan karir masa depai. jaminan promori

5) Slatus atau kedudukan dalarnjabatao tertentu

6) Hubungan antar manusia

7) Peratura! dan kebijalsanaan perusahaan

43.3 V.rirbel TerikrtlEadoBen (Z'l

Dalam perclitian ini yang menjadi variabel endogen ad8lah kinerja pegawai (Z). Kinerja pegawai

dalam penelitian ini mengambil konsep dari Bemardin dan Russel (2013) yang memherikan definisi

tentang prestasi kerja atau kioerja sebagai catata[ dari hasil-hasil yang diperoleh melalui firngsi-fimgsi

pekerjaan tenentu ata! k€giatan selama tempo waku tertentu- Dari definisi tersebut dapat dipaharni

bahwa prcstasi kerja alau kinerja lcbih mcnckankan pada hasil atau yang diperoleh dari scbuah pekerjaan

sebagai konstribusi pada perusahaan atau organisasi. Adapun iDdikator dari kinerja itu meliputi :

Adapun indikalor dari kinerja itu meliputi :

a. Hasil kerja

Merupakan hasil kcrja nyata yang diperolch dan hasil kerja optimal yang bisa diraih dari standar dan

waktu yang ditentukan. lndikator hasil kerja i mencakup:

l) Kualitas, yanS meliputi : mutmya bagus, ketelitian, kcbcrsihan dan cfisiensi.

2) Kuantitas yang meliputi : kecepatan, ketepatan waktu dan banyaknya keahlian yang dimiliki.

b. Pengelahuan tenlang ketja meliputi : pefiahaman pros€dur, perencanan pekerjaan yaag jeli dan

ketekunan dalam pelaksanaan.

c. Kemampuan, mencakup kecakapan dan keterampilan dalam mmyelesaikan tugas, meliputi:

a) Kecakapan, yairu kcsanggupan mclaksana.ka, pekeiaan hingga tunta"s.

b) Ketcrarnpilan yaitu kcsanggupan untuk moryelesaikan pekerjaan sccam akurat.

d. Sikap
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Yaitu b.rubshnf pdilaku pcgetrai neajadi lebih bci! mcliputi :

.) S€oangst t6je yary ringgi

b) Kepribsdian yang tuat dan

c) Keberlnim oengmbit rcsiko

Adrpm alrr utrn drri v&iabel Linghrngaa Kerja (Xt), Self Esteed (X2), Motivasi (y) rlan

Kin€rja Peg.*ti (a di atas mcrSgunakan s&ala lik r! )aatrg tardiri dari:

a. Sagalsetuju(Ss) = Nilai 4

b. Setrju (S) = Nilai 3

c. Tidaks€tujuGs) = Nilai 2

d. Sdg8t Tidak Setuju (STS) =Nil.i I
Adapm hsi-hsi iashumen perclitian depc diliha pada tlbel di b.Prh ini.
T.H l. Xtl-Kld hrEDcr P.trctrlt !

4.4. Tchlt Arrlldr Drtr
,l/.1 A!.&fu D.rkrlpdf

Pqrcliri melatukao pcagun$ a data dcogm cara oeayeborlon hcsioo€f,, dimaoa yrtrg diteliti
adalah sopcl ye8 t lsh diterttut D scbeluElrya fitu Lepads pegawai psda Kator petrgawasan dan
Pclayanan Bc8 dan Cutri TiF Madf/r psbeslr C I<rnto( poo pasrr 86tu. Membagit& daftar kueioner ke
bagistr-bogiao ye8 tcl6h ditEraptai, d.ngai lrjustr n odrpdfro fcrfurntao iafcoasi yang diinginkan.

1 2 3
Lingkunge IGrja (Xl )

Sed.mayuti (201O

a- Lingtungar yatg langsung
bedubrngan dcngm p€gawai (Scp€d:
pusst tcrj., huhlngatr t6ja, dan
scbagaiays).

b. Lingkungan kctja yaag mehpenS.ruhi
kotrdisi mlDusia (S€peni: Etr0pcrrEr,
kclcobabo, sirhlasi urtara
pcnc{hay.an, k.bisingaq dan

t,2,3

4,5,6

Sclfestecm (X2) a- Sclf Compctrrlce
b. SerfLikiw 6

t,2,3

Vadab€l Motivasi 0O

Ma.ihot (2014)

a- Motilasi Instrinsik

b. Motivasi El(rtitrrik

1,2,3,4,5,6

7, r,9, t0, 11,12, t3

Kingja Pegaeai (a

Bemardh d.a Rulscl
(2013)

a. H.ril kda
b. PergetalEan Enteg terja
c. Kcormpuatr
d. Sikap

1,2
3,4
5,6
7,8
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Dalam mclalrukan analisis data, diperlukan dala yang akunt dan &pat dipercaya yang nantinya dapat

dipergurakan. Penulis melakukan pengumpulan data denSan cata meDyebar L'uesioner, dimana yang

diteliti adalah sarnpel yanS tela} ditentukan scbclumnya langkah-langkai yang dilakulan penulis adalah

sebagai berikut:

g. Membuat perlanyaaD atau kuesione{ dalam bentuk pertanyaal atau pcmyataan yang akan dibcrikan

kcpada responden, yailu pegawai pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe

Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Baru.

h. Mernbagikan daflar kuesioner. dengan tujuan mendapa*an keakuratan informasi yang diinginkan.

i. Mengrmrpulkan jawaban atas kuesiqler yang telah diisi oleh responden dihrnpulkan oleh peneliti

untuk dapat diolah menjadi data yang dapal diinformasikan.

j. Mcmberikatr skor atas jawaban pemberian rcspondcn, sctiap itcm dari kucsioner dmgan rentang nilai

I sampai 4 pada masinS-masinS pemyataan.

k. Mcmbuat tabulasi jawabsn rEsponden atas kuesioner-

l. Mehkukan uji validitas dstl rcliabilitas tefiadap setiap pertanyaan kuesioner dan Membuat

kesimpulan setiap variab€|.

4.4.2 Ardisis Xurrtitrtif
Analisa data merupakan tujuan pokok dari kegistan penelitiarL agar analisa dals mudah dibaca,

dimengerti dan mcmbuktikan bcDar atau tidahrya hipotcsis (ditcrirna atau tidak). Pcnulis di dalam

penelitian menggunakan analisa statistih yang pcngolahan datanya dibantu olch program komputer

Statistical Product & Services Sorrab, (SPSS) versi 20.0

a. An.llsis Kocf,sien Korehai

Untu} mcngetahui kuat atau tidaknya hubungan antam variabel Xl (Linkungan Kerja),

variabel X2 (Self esteem) dan variabel Y (Motivasi) terhadap variabel Z (Kinerja Pegawai) adalah

dengan melihat nilai r (Koefisien korelasi). Menuut J. Supranto (2014) pararneter nilai r (kocfisien

korelasi) dapat dinyatalan sebagai berikut :

-l <r< I
Hubungan antara variabel X dan variabel Y bisa positif dan bisa juga negatif, untuk meagetahui

keeratan hubungan kedua variabel tersebut dapat dilihat sebagai bdikut :

Jika r = l, hubungan X dar Y sempuma dan positif (mendekati l, hubungan sangat kuat dan

Positi0.

Jikar = -1, hubungan X dan Y sempuma dan ncgatif (mehdckati l, hubungan sangat kuat dan

rcgatio. -
Jika r = 0, hubunSan X daD Y lcmah sekali atau tdak ada hubungan.
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0,00 - 0,199 Sangat lemah

0,20 - 0,399 t.emah

0,,10 - 0,599 Sedang

o,fi - 0,799 Kuat

0,80 - l,m Sasgat kuat

Adapun inrerpretasi nilai r dapst dilihst pada berikut ini.

T.H 2. rlhl r

Sumb.r : SEgtotro, 2015

c. Ar.lL. KoeidrD P.trctrtu (DeterDlDu)

Seruai d.agaD botuny! J. Suprsato (2014) botl\ra untlrk mclihst bcsed}! kontsibusi ltau

sumbaagan variabel X terlBdap v.riabel Y 8dal.h dengan melihat nilsi koefisien determhasi

(coelitient oJdeterminatior) yang dilrrrbegt&r oilai R &!are unn* I (satu) 8t u 2 (dra) vaiab€l

indepeden tetapi jila ada 3 (tiga) variabel iudcpeodcn maka yang dllihat adtlah Adjtst R Sq@re-

nya.

d. An lrlr Ko.firl.r Jdrl]
Bila rnelihat dari kcr.aogh konseptusl terlihat bahwa &lam FDelitian ini skan

rnempglihatk n peogaruh variabel bebos (Xl dan X2) trrtadsp variabcl intcrvcniry (y) dan

variabel terikat (Z) s€hhggs lmtut dspst mcnjawab hipot sis d8n tujuan pcnclitian, pcNlis

menggutrakan pendctatsn art.alisis jalur. Tchnik aDslisis jalur ini akan diguukatr dalam menguji

b€samya sumbangan (koatribusi) varitbcl bcbas tcdEdsp vsriab.l tcrikat ysog ditunjut'kan oleh

koefisicn jalur pada saiap diagram jalin hubungaD kausal antar va.iabel Xl, X2 teftadap y serE

darnpaknya kepada Z. Amlisis koclasi dan regesi yang m€rupakan dasar dari pcthitudgatr

koefisien jalur. Kefiudian, dalam pengolaha! d8t digunakan pogran komputer yainr roJliware

r, grarn SPSSlor Windows version 20.

Pada diagrao jalur digunakan dua macarn anat petalf yaitu :

3) Anak panah satu ara[ yalrg m€nyatatan pengaruh langsung dari sebuah vfiiabel eksogen

{variabel perycbab (X)} terhadap sebuah variabel endogen lvaiabel akibar (y)}, misal :

Xl --------)Y

4) Anak panah &a arah yang melyatakan hubungan kor€lasional ant ra variabel etsogen, misalnya

: Xl <------) )O.

Langkah-langkah menguji path arulysis adalah *bagiai bcrikut :

6) Merumuskan hipotesis dan peEsnaaD struktura I

7) Menghitug koefisien jalur yang didasarkan pada koefisien rcgrcsi

c) Gamba*an diagrrm jalur lengkap, tentukan sub-sub stnrlitum)la dan rumuskan peNamsan
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strulduralny. yang Besuai hipotesis yang diajukat.

d) Menghitung ko€fisien rEgreri uDtuk struktur ysDg telah dirumuskan.

8) Menghiturg toelisien jalur secara simultar fteselurulan)

9) MeDghitung l(oefisien jalur secar"a irdividu Seca"a individual, uji statistik yaog digEakar

adalah uji r
l0) Meringkas d.! Itletryimpulkan.

Dalam melgSunakan tehdk analisir jalur, dalam peoelitian ini penulis oerygunakaa trhdt
arulisis jalur Model Dekomposisi. Model del@mposisi adalah Eodel analisis jalur yang

me&karkan pada perua$h y&rg bersGt lousalita6 aslar variabel, baik pengaruh langsung maupun

tidak laogsung dalam ketutg)ra path analysis, sfur*an hubrmgan yang benifat nonkausalitas atau

huhmgatr korelasioBl yang lerjadi aotar variabcl cksogen tidat tenasuk dalam peftituDgaD ini.

PerhitutrSa! menggunakao aDalisis jalur dengan Eodel dekomposisi, pengaruh kausal

anranadabel dap6t dibedakstr menjadi 3, yaitl s€bagai berihtr:

l0) Direct cawal efects (Pe,Aadl.rh IGusal LanSruog : PKL) adalah pelgaruh s&tu yarisbel

eksogen lorhadap vadabel endogen yang terjadi t npa tuelalaui variabel endogen lain.

ll) Indircct cautol elkcts (Pengeuh Kaus.l Tidat tnngsung: PIKL) adalah pengarui satu

vadabel elsogcn trrhadsp vsdab€l codogan yang terjadi melalui v!.iabel endogen lain yong

terdapat dalan s.nt model kausalitas yaog sed&g dianalisis-

12) Total causal cfiects (Pctrgaruh IGusal Total = PKT) adalah jumlah dari peDgaruh kausal

larysug (PKL) dam Pengaruh Kausal Tidak t angsung CKTL) atau PKT: PKL + PKTL.

Utrtuk neayelesaikan kasus atralisis j.lur pada sEuktu penelitia[ yang ad4 perlu

dilahrkar dorgan pernbentutan sub.struktur suEstruktur baru. Adapun zub stn*tur banr tersebut

dapat digambark n s€bogai berikut :

3) Sub Stroktur-t

Bentuk sub stsuttur-l pada penelitian ini drpot dig&nbd.m s€perti dibawah ini.

G.Db.r l. AD.[.ir JdEr Srb Stroktnr-l
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Be uk sub muhur-l ini urtut mengetahui huhmgaD ka!6al Xl datr )(2 rerhadlp Y

4) Sub Stmktrr-2

B€ntrk sub stuktur-2 p6da perclitian ini dapot digrmbsrk& seperti dibawah iai.

Grmb.r 2. Ar.lfulr J.hr Sob Stnktor-2

Bcm* sub st ukh[-2 ini untuk metrgetahui hubungu kausd Xl, X2 d8d Y terlEdsp Z.

b. Pergliirtr Kocfiicr Jrl$
Meryuji kcbcrmrLDard (te$ ofsignifcance) s.Iiap Locfisietr jalur y.sg tclah dihitung baik

sccsra seidiri-seDdiri nraupun sccsrr bcrs&na-s@a, scrtr medguji pqtadaatr bcsamya pengaruh

ms6iog-masi[g yanarel ekrpgsnt.,h np wriabl.adogar Incntmrt Hsrutr Al R syid (2015), drpat

dilak*an dengm kngkah kerja baikut :

3) Nyatakan hipotesis statistik (hipotesis operasional) yang atan diuji.

IL: p,j = 0, aninya tidak t rde6t peDgaflrh wriaDel.ksogen (Xt) tcti,dEg. voriabel e,]doge,

Q().

H, : p,,, * 0, artinya terdapdt pengaruh yanorel eksogen (Xu) terhadap !,rnabel cndoger (Xr.

Di mana u dan i: 1,2, ... , k

4) Cudakan statistik uji yang tc?at, yaitu :

e) Untuk menguji seti.p koefisien jah.n :

p

(l- R'1,,1,,,,..',t

n-k-l
dimaoa:

i = 1,2, ... k
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k = Baln-laklnyz tariar€, eksogetr dalam substruktur yang sedattg diuji

t : Mengikuti tabel disEibusi I d6ngan derEjat Has = n - k - 1

Icireria penSujian : Ditolak th jika nilai hitutrg t lebih b€sar dari nilai tabel t (to > &.ta t"'t.rl)

0 Untut menguji koefisisn jalur secaa kes€luohaD/bersama-sama :

- 1r - f - l)(.R'z,,1,,,,..,, r )
" = t(t4"---")-
th mana :

i : 1,2, ... k

k = Baryakayavariabel €lcogen d.lam substuktur yang sedang diuji

t = Mencikuti tabel distribusi F srede.u/, deng,Il. derajatbebas (degrees offreedon) k dm

n-k- I

I(iteria pengujian : Ditolak Hojika nilai hihrng F lebih besar dari nilai tabel F. (Fo > Fr*r e.r,

rD.

g) Untuk menguji perbedaan besamya pengaruh masing-masi4 vanabel eksagen le adap

vaiabel endog6.

(l - R2,,\,,,.. ,)NCr + C, - 2cr)
n-k-1

Kriteria pengujian :

Ditolak H0 jika nilai hitug t lebih bcsar dari nilai tabel t (rr > tor.r r,* rt).

h) Ambit kesimpulaa apakah perlu tim ing alrJr tidak- Apabila teiadi trimning, m.aka

p€rhitungian harus diularg dengan menghilangkal jalur yang menurut pengujian tidak

ber'JJ kJn'r (no sighifiEant).

Prinsippinsip dasar yang sebaihya dipenuhi dalam analisis jalur diantamnya ialah :

l0) Sebaiknya harya terdapat multikolhiearitrs yang rendah. Multikolinieritas maksudnya dua atau

lebih yanbbel bebas (penyebab) mempunyai hubungan yang sangat tinggi. Jika terjadi hubungan

yang tinggi maka kita &kstr mendapatka, statrdar error yadg besar dari koefe€ien beta O) yang

digunakan lmhrk menghilangkan varians biasa dalarn tnelakukatl analisis korclasi secaE parsial.

I 1) Adalya lineariras (Zr'r€aliry). Hubrmgao aata ,a/i.4rel b€rsifat tinen.

12) Adanya aditivitas (lddrrz{y). Tidak ada efet-efek inleraksi.

13) Seoua varialel residual (yang tidak diukur) tidak be*orelasi dengan aalah s 't vaiabel-vaiabel

dalam model-
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14) lstilah gangguan (dir tulbancp terms) atan vaiabet rcsidual tidak boleh berkorelasi dengzm sernua

variabel endogen da'taJn model. Jika dilanggar, maka akan bcrakibat hasil regresi menjadi tidak

tepat unhrk men gestimasikan par-arneter-pararneter jalur.

l5)Adanya recursivitas- Semua anak panah mempunyai satu arah, tidak boleh terjadi pemutaran

ken$ali (loopins't.

16) Spesifikasi model benar diperlukan untuk menginterpretasi koefesien-koefesien jalur. Kesalahan

sp€sifikasi terjadi ketika tariabel penyebab yaflg signifikan dikeluarkan dari model. Semua

koefesien jalur akan merefleksikan kovarians bersama dengan semua y@ria6el yang tirlak diukur

dan tidak akan dapat diinterpretasi secilra lepat dalam kaitannya dengan akibat langsung dan

tidak langsung.

I 7) Asumsi analisis jalur mengikuti asumsi umum regresi linear, yaitu:

f) Model regresi harus layak. Kelayakan ini diketahui jika angka signifikansi pada ANOVA

sebesar < 0.05

g) Predictor yang dtgunakan sebagai yarrrDel bebas harus layak. Kelayakan ini dikeuhui jika

^ngka 
Standard Error of Eslimate < Standoril Deiation.

h) Koefcsien regrcsi barus signifika!. Pcngujian dilalokan dengan Uji t. Koefesien regresi

signifikan jika t hitung > t tabel (nilai kitis).

i) Tidak bolch terjadi multikolinieritas; artinya tidak boteh rcrjadi korelasi yang sangat tinggi

atau sangat rendah atrtar vaiabelbebx.
j) Tidak terjadi autokorclasi. Terjadi autokorelasi jika angka Durbin dar Warson sebesar < I

dan>3

l8) Terdapat rnasukan korclali yang sesuai. Aninya jika kita menggunakan malriks korelasi sebagai

masukan, maka korelasi Pearson digunakan untuk d\a. yaridbel berskala interyal; korelasi

polvchoric ldJainJk (]I.sa vaiabel berksala ordinal; tetrachoric lrn.ltirk toa vaiabel dikotomi
(bffskala nominal); polyserial urtuk sstu vanarel interval dan lainnya ordinal; dan biserial untuk

safi vaiabelbe$k^l^ Lnlerval dan lainnya nominal.

V. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1. Ilasil Kuesioner

f. V.drbel Llngkung.n Kerj. (Xl)
Secara keseluruhan diperolch nilai mta-rata skor perscpsi Lingkungan Keda di Kantor

Pengawasan dan Pelayanai Bea dan Cukai Tipe Madya pabean C Kantor pos pasar Baru adalah

2,94 hal ini menunjukkan trahwa penilaian .esponden rerhadap Lingkungan Kerja yang ada pada
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saat ini sudah dikategorikan baik. Pcrbaikan lcbih urtuk menguangi kebisingan yang ada

sehingga percakapan antar pegawai dapat dilakul(an dengan lancar.

g. V^i^bel SeuEsteem (X2)

Secara kescluruhan dipcroleh nilai rata-rata skol persepsi SclfEsteem pada l(antor Pengawasan

ilatr Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Baru adalah 2,90 hal bi

mcnunjulkar bahwa penilaian responden terhadap Self Esteem sccara keseluuhan di Kantor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Banr sudah

dikategorikan baik. Perbaikan lebih kepada peningkatan kemarnpuan pegawai dalam

menyesuaikan dsngan lingkungan tempat mereka bekqja dan tempat mercka tinggal.

h, Variabel Motivssi (Y)

Secara kcseluruhan diperolch nilai rala-mta skor persepsi Motivasi pegawai pada Kantor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabsan C Kantor Pos Pasar Baru adalah

3,02 hal ini mcnunjukkan bahr{a pcdlaia[ responden terhadap Motivasi para ]icgawai Kantor

Pcngawasan dan Pelayanan Bca dan Cukai Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Baru secam

keseluruhan sudah dikategorikan baik. Perbaikan lebih kepada peraturan dan kebtakan yang

ditempkan selaoa ini. Karena dari hasil survey masih mmunjukkan skor terlemah.

i. Variabel Kinerja Pegrwri (Z)

Secam keselumhan diperoleh nilai rata-mta skor peBepsi kincda pegawai paala Kantor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Baru adalah

2,89 hal ini metrunjukkan bahwa penilaian responden terhadap kinerja para pegawai Kantor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C Kanto, Pos Pasar Baru secara

keseluruhai sudah dikatEgorikan baik. Perbaikan kinerja lebih dittuuan kepada evaluasi dalam

pemberianjabatan dan sifat inisiatifpegawai dalarn menyelesaikan pekedaan-

5.2. Hrsil Uji Asumsi Klasik

Berdasarkan hasil uji a.runsi k{asik yang terdiri dari uji normalitas, multikolinearitas,

heterokedastisitas, autokorelasi dan lin€aritas model regresi tidak bias dan dapat digunakan, sehingga

kepuhrsan yang diambil dapat mendekati keadaan yang sebenarnya.

5.3. Hasil Koefisien Kor€hsi

Untuk melihat apakah variabel Lingkungian Ke{a (Xl), Self Estee (X2) dan Motivasi

(Y) memiliki hubungan atau korelasi dengan kirerja pegawai dapat dilihat pada tabel berikut itri.
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Trbel3. Conelations Arhr Varirbel Xl, X2, y Drtr Z
Corrctations
Lingkungan Self Kine{a

Esteem Morivasi
Lingkungatr Keia

SelfEsteem

Motivasi

Kinerja Peeawai

son Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Corretation
Sig. (2-tailed)
N

Correlation
Sig. (2-railed)
N

Correlation
sig. (2'tailed)
N

85

,658"

.676"
,000

85

;752"

,000
85

;l',t0"

,000
85

,676"
85

,000
85

I

.000
85

,698"

,000
85

,770"

,658

000
85

000

85

I

,000
85

,824

,000
85

000

85

I
85

.824"

,000
85 85

**. Correlation is significant at the 0.01 lev€l (2-railed).
Sumber: Data Hasil Olahan SPSS.2021

Berdasartan tab€l hasil pengolahan di atas, dapat dikemukakan bahwa :

a. Hubungan atau korclasi antsra LitrgkuDgan Kerja (Xl) dengan Kineda pegawai (Z) adalah sebesar

0,698 dengan nilai Si9.0,000. Dikarenalon nilai Sig.(0,000) lebih kecit dari lai alpha 0,05 dan nilai

korelasinya mendekad angka l, maka antaia Lingkungan Keda (X1) dengan Kineda pegawai (Z)

berada pada hubungan yang kuat dan signi{ikan.

b. Hubungad atau korelasi eJrnara SeU Esteed 0<2) dengan Kinerja pegawai (Z) adalah scbesar 0,7?0

dengan nilai Si9.0,000. Dikarenakan nitai Sig.(0,000) lebih kecil dari nilai atpha 0,05 dan nitai

kmelasinya mcndekati angka I, maka a aia S"frrrean (X2) dengar Kineda pegawai (Z) ber.da

pada hubungan yang lrtat dan signifikan.

c. Hubungan atau korelasi a[tam Motivasi (Y) dcngan Kinerja pegawai (Z) adalah scbesar 0,g24

detrgatr nilai Sig.0,mO. Dikarenakan nilai Sig,(0,000) lebih kecil dari nilai alpha 0,05 dan nilai
korelasinya mendekati angka 1, maka antard Motivasi (y) dengan Kinerja pegawd (Z) berada pada

hubungan yang kuat dar signifikan.

5.2. Ilesll Kmfisien Peoentu

Untuk melibat seberapa besar sumbangar atau konstribusi variabel Lingkurgan Kerja (X1), Jef
Esteem (X2) d^n Motivasi (Y) terlBdap kinerja pegawai (Z) dapar ditihat pada tabel di bawah ini.

Tabel4.lllodel Summarrr, Konstribusi Vxrixb€l Xl, X2, drn Y Terh.da Z
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Model R

Model Sal,, natt'
Adjusted R

Square
Std. Error of
the Eslirnate

Durbin-
R Square

,864" 747 .73',7 1.920 1.816

a. Predicton: (Constant), Motivasi, Lingkuogan Keia, Self Esteem

b. Dependent Variable: Kineda Pegawai

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa lai Adjurt R Square lllelrunjuk*an angka 0,737 hal ini

dapat menjelaskan bahwa konstribusi variabel Litrgkmgan Keda (Xl\, Self Esteen (X2) dan Motivasi

(Y) secara b€rsama-sama dalam mempengaruhi kinerja pegawai pada IGntor Pengawasan dan Pelayanan

Bea da! Cukai Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Baru adalah sebesar 73,7% sedangkan sisanya

26,3% dipengaruhi oleh variabel lain di luar Lingkungan Keija, Self Esteem dan Motivasi, yang harus

dilak*an penelitian lebih lanjut untuk metrgetahuioya.

5.3. Hrsil Aralisis Jalur

5.3,1 Sub Struktur Model-l

Berdasarkan hasil pengolahan dala yang dibantu dengan plograrn SPSS diperoleh peBamaan jalur

untuk Sub Stnktur Model- I sebagai berikut :

Y=blxl+b2X2+el
Y = 0,319 X1 + 0,543 X2 + 0,376 ................._.._.._..,.. (l)
Persamaan tcrscbut menunjlkkan bahura:

a. Variabel Lingkungan Koja (Xl) berpengaruh signifikan secara largsung terhadap Motivasi (Y) pada

Kaator Petrgawasatr dan Pelayanan Bea dan Culai Tit'€ Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Baru.

b. Variabel SeA Esken (X2) berpcngarul signifikan selara Iangsung teriadap Motivasi (Y) pada

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Ba .

Dari persamaanjalur di atas, maka dapat digambarkan diagram sub strultur-1 sebagai berikut :

Y
19

o,375

Pxry
o,543

Grmbar 3. Diagrxm Jelur Sub Struktur-l

EI
tingkun$n Xeria

(xll

Mothrasl
(Y)Set Esteem

(x2)
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Jdtrr Bat
x1 tY 0,3 t9 0.00 r 0,05 Hl Dterima
x2aY 0,543 0.000 0,05 II2 Diterima
Er o,376

Selanjutny4 Dari hasil analisisjalur sut!.stultur I dapatjuga dijelask nr d&larD betrtuk tabel s€bagai

berikut :

Trbel 5. Hrril Amlkk Jalur Snb StruLtrr-l

5.3.2 Sub Struktur Model-2

Berdasarkan hasil pengolahan data yary dibantu dengan pmgram SPSS diperoleh persaDaanjalur

unhrk Sub Strukhr Model -2 sebagai berikut :

Z:blXl +b2X2+ bYl + e2

z: 0,18txt + 0,283x2 +ojtEyl + 0263..............(2)

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa:

a. Lingkungatr Kerja (Xl) berpengaruh signifikaa secsia langsuDg terhadE, Kinerja pegawai (Z) pada

Kantor Pengawaian dan Pelayanan Bea dan Cutai Tipe Madya pabean C Ikntor pos pasar Baru.

b. Self Esteem Q<2) berpengsruh signifitsa s€ca6 langsung terhsdap Kinerja pegawai pada K&tor
Pelgawasa:r daa Pelayanan Bea drD C\kai Tipe Madya paben C Kantor pos pasar Baru.

c. Motivasi (Y) berpengaruh signifikan secara larysung tefiadap Kinerja pegawai (Z) pada Kantor

Pengawasan dan Pclayanan Bea darr Cukai Tipe Madya Pabean C Kantor pos pasar Baru.

GrEbrt 4. Diryt.m Jdur Snb Struktur-2

Berdasarkan gambar diagran Jalur sub sruktur-2 di atas dapar juga dijelaskao dalam

bentuk tabel sebagai berikut :

&
0,263

Lingktrngln Kerjr
(xl)

Moiiv$i
(Y)

KirerJr
Pegrrvrl (Z)

Seff Ene.a
(,o,

9xn
0,1al

Cr
PxrY

0,37619

w
0188

der
PxrY
0,543

l2t



& lrar
0.05 Hl Direrirna0.mlxltY 0,319

H2 DiErima0.050.543 0.000x2aY
E3 Diterima0,050.181 0,026xlaz
H4 Dt€riru0,0502E3 0,m2x2, z

0.05 H5 DiterirE0.m0YaZ 0,,r88

Er o)76
0263a,

T.H 6. E.dl A!.lidr Jrhr d.r! S[b Slrr]t[r 2

sumber : Dsla llasil olahm SPSS, 202 I

53.1P.nt tob rrnglongrn l(.i,t (xl) &! sdf Ett"o (x2) s"'rr TH'k Ltng'rtrg M'lrftd Moltvtd (Y)

T.rtrdrp XIr.{t f.t td (Z)

Uji .tralisis j.lu. diSunrkan tarcoa ingin mcmbuktikan apakah va'iabel MotYasi (Y) menjadi

v.riabct ystrg dspat memcdiasi rotaB Lingkurgm fcrja (xl) (h Sclf Ertrem Q(2) tcrfiadap Kincrja

Pcgsmi (z). B€rdasa*6 gobor diagrao uulisis j.lur nak d,p6t diasdis' s'bagai bcrilut:

d An lisis Jalur LitrEtunga! fcda (xl) Tcrtarhp KincrjaPcgswai (a Mchlui Motivasi (,'
Pdgaruh largsung Litrgkungstr Kerja (Xt) te adap Kindj' Pegawsi (z) sebcs'r o,ltl Pedg8ruh

ladgsnog Lirgkmgan Ketjr (Xt) tertadaP Motivasi (Y) s€bes8 0,319' Pergsuh Motivasi (Y)

rertadap Kioeda Pcgpai (a sebcs.. 0,488' okh k rloa itu pengaruh tidsk langBuDg LingkunSas

Kerj. (Xl ) terhrdtp Kinojo Pegawai (Z) melalui Motivasi (Y) adalah scbcsar 0'319 x 0'4t8=

0,1557

c. Aralisis ,alur SerlErreeD (xz) fcrhadap xiujapryrpai (z) Melslui Mo'ivasi (Y)'

P€ngaruh LEngsung Serl Estezrn (X2) tert8dsp Kitrdja Pegrx'8i (Z) s€besa' 0,283 Peryaruh

l.,IlgortrlE Self Esteen ()o) tqtadrp Motivasi (Y) sebosat 0,5a3 s€d'ngtao FnSsruh Motiv'si

(Y) tqtadap Ki&rja P.gawai (z) s€bc6ar 0,4ES olcfi lotaa iur pengrruh tirhk laogtung S"/

Esteern (X2\ t(,.\fu9 Ktnerja Peg.wai (Z) mclalui Motivasi (, adalah sebesar 0,543 x 0'488 =

0,26/.9

TaD.l 7. R.lgEuD.n tt tt Kocftd.o J.t[, PriE I[h ltrErrng d.! Tld'k l.lrgmr& P'ng'rul
Totrl Lhgkungm Xc{, Qo\ S.ltEaer, (x2) drtr Motlv.tt (Y) Tefi'd'P

0,33670.ltt 0,155?xl Tcrtad& Z
0.541902b4902E3X2T.,t hp Z
0.4880.488YTe ldap Z

0.263 r,0000.737xl-X2.lTf,htuZ
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Bcrdasarkan hasit perhituhgan anarisis jarur struktur tersebut, maka memberikan karkula'i secara

objektif sebagai berikur :

i. Konstribusi Lirgtung.an Kerja (Xt) yang secara langsung mempengaruhi Kinerja pegawai (Z)
sebesar 0,181'? = 0,0321 atalA 3.2'lo/o

j. Konstribusi Self Esteem (X2) yang secara langsung mcmpcngaruhi Kinerja pegwai (Z) sebesar
0,283, = 0,0tOO atau 8,00plo.

k. Konsribusi Motivasi (Y) yang secara langsung mempengaruhi Kinerja pegawai sebesar 0,4ggr =
0.2381 atau 23,E1%

l. Konstribusi Lingkugan Kerja (xl), sey Esteem (x2) dan Motivasi (].) secaB slrnultan yang
langsung mempeogaruhi Kinerja pegawai (z) sebest Adjusted R sqxare = 0,73? 

^ta! 
73,7yo sis rya

sebesar 0,263 at,j! 26,30/0 dipengaruhi faktor-fakror lajn di luar model, sepeni budaya kerja,
pcngawasan dar lain-lain.

m. PcnSaruh langsung variabcl LihSkunSan Keda (Xt) terhadap Kiderja pegawai (Z) sebesar 0,181.
Pengaruh langsu'g Lingftuhgan Keda (Xl) teftadap Motivasi (y) sebesa, 0,319 dan petrgaruh
Motivasi (Y) terhadap Kinerja pegawai (Z) sebes{ 0,488, dengan demikian p€ngaruh tidak langsung
Lingkungan Kerja (xl) terhadap Kinerja pegawai (z) meralui Motivasi (y) adarah sebesar 0,319 x
0,488 = 0,1557 atau t5,57olo.

n. Pcngaruh laigsnng setf Esteen (x2) terladap Kine{a pegawai (z) sebesar 0,2Ej. pengaruh sef
Esteen (X2\ terhadap Motivasi (y) sebcsar 0,543, scdangkan pengaruh Motivasi (y) tefiadap
Kinerja Pegawai (Z) sebcsar 0.4E8 denSan dernikian pengaruh tidal langsung Setj Esteen (XZ)
terhadap Kircrja PeSawai (a mehlui Motivasi

26.490/"

(Y) adalah scbcsa 0,543 x 0,488 - 0,2649 at^t

VI. KESIMPULAN DAN SARAN

6.1. Keslmputrh

a

Berdasarkan aralisa yang telah diuraikaD pada bab sebelEnny4 maka hasil peneliliar dapat
disirnpulkan sebagai berikut :

Berdasarkan hasil kajian yang relah dilakulan, hubunga[ atau korclasi antara lingkungan kerja, sef
erree, dan rnotivasi detrgan kinerja pegawai pada K.mtor pengawasa,, dan pelayanan Bea dan Cukai
Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Baru berada pada hubungan atau korelasi yang kuat dan
signifikan.

Berda$rkatr hasir kajian yang telah dirakukan, dapar dikerarui bahwa besamva konstribusi
Iingkungan kerja, sefesleerr dan motivasi tertadap linerja pegawai pada Kanior pengawasan dan

b
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PclayaMn Bca dan C*ai Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Baru adalah s€besar 73,7%

sementara sisaDya 26,3o2 dipe[garuhi oleh faktor-faktor lain di luar model.

c. Berdasarkan hasil kajia[ yang telah dilakulan, terdapat sigDifikansi penganrh langsuflg antara

lingkungan kerja terhadap motivasi pegawai pada Kantor Pergawasan dan Petayanan Bea datr Cutai

Tipe Madya Pabcan C Kantor Pos Pasar Baru.

d" Berdasarkan hasil kajian ysng telah dilakukao, terdapal signifikansi pengaruh langsung antara rell

esteem tgrhal,.p motivasi pegawai pada Kantor Pengawasan dan Pclayana[ Bea dan Cukai Tipe

Madya Pabean C Ka.otor Pos Pasar Baru.

e. Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukarl terdapat signifikansi polgaruh langsriS antara

lingkungan kerja tertadap kinerja pegawai Pada Kanlor Pengawasan dan Pelaysnan Bea dan Cukai

Tipc Madya Pabean C Katrtor Pos Pasar Baru.

f. B$dasarkan hasil kajian yang telah dilakukan, terdapat sigdffiansi pengaruh langsung antara sef

arleer" telhadap Liderja pega*ai Pada Kanlor Pcngawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya

Pabean C Kantor Pos Pasar Bafl.

g. Berdasarkan hasil kajian yang telah dilatutan, terdapat si8rifikansi pengaruh langsung antara

motivasi terlBdap kinerja pegawai Pada Kantor Penga*asdl dsn Pelayanan Bea dan Cukai Tipe

Madya Pabean C lGntor Pos Pasar Baru.

h. B.adasarka, hasil kajian yang telah dilai(ukan, terdapat si8lifiksmi pcngaruh tidak langsung antara

lingkungatr kerja metahi molivasi terhadap kincrja pcgawai Pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan

Bea d&n Cukai Tipe Madya P&bean C Kantor Pos Pasar Baru.

i. Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukar, terdapat signifikansi pcngaruh tidak langsung antara

self esteem mclaltti motivasi tcrhadap kinerja pegawai Kantfi PeoSawasatr dan Pelayanan Ber dan

Cukai Tipe Madya Pabean C Kantor Pos Pasar Baru-

6.2. Srrrr
Saran-saran yang dapat penulis saopaikan sebagai langkah korekif adalah sebagai berikut :

c. Bsgl Kantor Petrgaw.srn drn Peky.nrn Bee den Cukri Tipe Mrdy. PrberD C Krntor Pos

Patrr Brru

l) Dalam hal linghrngan kerja menyerankal kepada manajemen untuk mengurangi kebisingan

yang timbul, solusinya jika mcmang ada anggstan cukup dapat dibuat ruangan yang kedap

udara, sehinSga suara-suam yatrg muncul &pal teredam, sehingga pcrcakapaa[ atau komunikasi

antar pegawai dapat berlangsung dengan baik
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2) Tcrkait dengan se lf esteen, dapzf dilak!*zi petatihat dengan materi penitrgkatan kemarnpuan

b€radaptasi etau menyesuaikan dengan lingkung4 baik lingkungan kerja maupun di lingkungan

sosial.

3) Dalam hal motivdsi, disarantan kepada manajemen atau institusi untuk mengevaluasi kernbali

peratumn-pcraturan atau kebijakan yang s€kiranya malah mcmbuat motivasi pegawai menurul

Untuk mendapatkan input mungkin dapat dilakuka, survey kecil-kecilaJl terkait peraturan atau

kebiiaka[ apa yang kila-kira para pegawai memsa kebemtan.

d. Bagi Penellti S€l.njutnyr

Dapal dilakukan penetitian lanjufan mengenai lingkungan keia" self esteem dan rnotivasi

tdhadap kinerja p€gawai tetapi dengan hdikator-indikator yang berbeda dan dengan jumlah sampel

yang lebih banyak dengan menggonakan analisa data yang berbcda misalnya menggunakaD

&n/ctural Equation Modeling (SEN{\. Hal ini akan memperkaya hasil penelitian sekaligrx akan

mcmbcrikan masukan kepada Kantor Pcngawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabcan

C Kantor Pos Pasar Baru.
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Pengaruh Gaye Kepimimpinan Dan Budaya Organisesi Terhadap Motivesi Kcrja
Untuk Meningkatkan Kinerja Organisasi

(Studi Empiris Pada Satker Kentor Wilayah DJBC Jakarta)

Nurhasanah, Demitrie Dewi Hendaryati, Robbya Simonjuntak

Abstact

To be oble to anficipate vorious clnllenges from increasingly dfficult developrnents, all
employees of Satuan KeUa Kantor Direhorat Jenderal Beo don Cukai Jakarlo are required lo preryre
lhemselves and continuously make changes lowards improvement and encourage lhe creation of a
condtcive business climale for infutsfial grov,lh- and ineesment- Therefore, in order to supYtl lhe

above, it is necessdry to have a good leadership style otd work ahosphere, so wt il has an impact on
joh salisfdction ond in tum will strenghen lhe cofimilrnenl oforganizalional lo irnplernent il.

The purpose of this study was to delermine the relotionship or correlatiott between leadership
style, work ittmosphere a job salisfaction vith otganizationol commitmenL lo delemine lhe
conffibulion or contribution of leadership style, work alrnosphere and job satisfaction lo organizalionol
commitment, to determine the direct inJluence belween leadership style and atmosphere. to determine the

direct effect of leadership style and work omosphere on organizational commitmenl, to delermine lhe
dircct efrbct of job satishcrioh on orgdnizational commilment, to deterlnihe the ihdircct efect of
leaderchip style and work otmosphere through job salisfaction on organizationol commitment at Saluan
Kerja Kantor Direhorat Jenderal Bea dan Cukai Jakarta.

This research design uses a queslionnaire as a dala collection tool. The research method is a
quantitative descriplive nelhod with path analysis. The population of this study amounled to 227
employees. Wilh lhe Slovin formula, lhe tamber of samples was 145 respondcnls. While lhe sdmpling
technique used proportionate s tratiJied randotn sampling.

The resulls of the study, there is a signifcant relationship or slrcng conelalion between

leodership style, work qtmosphere and.iob solislbction with organizalional comn itment, the magnitude of
the conlribution oJ' leadership style, work almosphere ond job sotisfaction simuhaneously lo
organizational commitment is 71.294, there is a significdnt direct inlluence of leadenhip slyle and work
atmosphere on job salisfaction and orgdnizalional commilment, there is a signirtcant direc, efecl ofjob
salisfaction on organizational commitment, there is a signilicant indirect efect oJ'leadership style and
work almosphere through job satisfaction on organizotioral commitment at Saluan Kerja Kantor
Direkloral Jenderal Bea dan Oukai Jakana.

Su#iestions, in terms of leadenhip style, slrive for frequent discussions between leaders and
suhordinales, in terms of work almosphere, to supporl each other as work parlners. ln terms of job
satisfaction, there |!ds an improvemenl in the rclatiorahip dnd communicalion befiveen employees. Can
conduct Jitrther research with dlferent research vsriables but v'ith dffirent analyzes, for example with
the SEM Model so that ilfufiher ewiches the research results.

Kqwords: l.udershlp SOk, lyorh Atnaspherc, Job Satlsfactbn And (hganlzational Commlfient

L PENDAHULUAN

Scjalan dengan pertembargan globalisasi dan pcrdaglngm bebas dunia yang scmakin pesat dm

terbukanya peluang persaingan dagang berskala internasional, arus barang masuk ke dalam negeri

semakin bcsa seiiring deng@ permidae ymg terus mel,oqiak demi mcmcnuhi kebuUbal dalam negeri.

Disisi lain, industri nasional dituntut untuk mampu bersaing dotgan gempuran barang-barang impor
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tersebut. Perao akif Kantor Wilayah DJBC Jakarta memposisikad diri sebagi salah satu bagian dari

sistem perdagangan intemasional yang be4,eran bukan hanya seba.g i reyenue collector tetapi j\rg

berfungsi sebagai lrade facililator dan co m nity ptotector.

Peran teNebut merupakan kcbijakan yaDg telah ditetal,kan oleh World Customs Organization

(WCO). Oleh karcna itn, tuntutan perdagangar dunia yang harus diperankan oleh Kantor Wilayah DJBC

Jakarta adalah mendukung pemn Drektomt Jcndeml Bea dan Cukai dalarn rangka menyederhanakan,

mengharmoniskan, se(a menstandarisasikan prosedur kepabeanao unfuk memperlaDcar arus perdagangan

antar negara. Di sisi lain Kantor Wilayah DJBC Jakarta juga harus melaksanakan fugas pemungltan

penerimaaa negara (revenue collector) dalam bentuk bea masuk, cukai, darl pajak dalarn rangka iopor,

serta melindungi industri &lam negeri (indushial assistance) dari persaingan yang tidak sehat dengan

industri sejenis dari luar negeri dan membe kan perlindungan kepada masyarakat (community protector)

terhadap ma.suknya barang-barang berbahaya.

Pcmn slrat€gis lainnya tentu dapat ditihat dari peran Kantor Wilayah DJBC dalam pengabdian

kepada masyarakat atau kegiatan corporote social rc:?otlsibility (CSR), membantu dan mcmfasilitasi

terkait percepatan penanganan pandemi COVID-I9 pada tahun 2020, mengikuti kegiatan kerelawanan

Kemenkeu Mengajar dan kegiatan-kegiatan laiDnya. Oleh sebab itu Kantor Wilayah DJBC Jakarta

senantiasa melakukan pembenahan dalam segala bidang, dengan penekanan kepada fasilitas perdagangan,

peningkalan pelayanan di bidang kcpabcanan dan cukai, penegakan hulum terfiadap pelanggaran

ketentuan kepabcanan dan cukai, optimalisasi pembinaan dan peningkatan irfegritas Sumber Daya

Manusia, serta pengclolaan keuangan negara.

Dengan adanya refotmasi di bidang bca cut<ai yang sudah bcrlangsung saat ini tenfunya akan

mcmbawa suatu perubahan yang signifikan, dimana sistem bea cukai yang sebelumnya sangat bergantung

pada aturan dan pengawasan telah berubah menjadi lebih ccpat tanggap dan bcrorientari pada

pelayanan yang didesain untuk membangun kepercayaan, dukungan dan saling menghargai. Disamping

itu pegawai juga hanrs dapat mcrnotivasi diri untuk bckerja lebih giat dan nantinya akan mempunyai

pengaruh positip terhadap pegawai lainnya. Berdasarkan pertimbangan tersebu! Kantor Wilayah DJBC

Jakafia, telah melakukan perbaikan dalarn peningkatan kesejahteraan pegawai baik dengan pemberian

tunjangan perbaikan penghasilan maupun dengan memberikan tunjangan kesejahteraan, hal ini
dimaksudkan untuk memotivasi kerja pegawai agar mampu bekerja lebih baik dari yang telah dicapai

scbelumnya-

Keberhasilan sebuah organisasi atau institusi tidak terlepas dari gaya kcpemrmpinan yang

dijalankan. Begitu pula yang terladi di Kantor Wilayah DJBC Jakarta, yang bertujuan untuk

meningkatkan efektifitas pelayanan dan pengawasan bea cukai. Dalam melaksanakan tugasnya Kantor
Wilayah DJBC Jakarta perlu ditopang oleh surnber daya manusia (SDM) yang handal. Sebagai
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konsekuensinya, Ditekoral Jenderal Boa dan Cukai sebagai induk otganisasinya semakin dituntut untuk

lebih mampu enciptakan pegawai yang memiliki kemampuan, kehanpilan kerja dan keahlian yang

lebih professional, kredibet dan independent dalam melaksanakan pemnannya. Pimpinan di Kantor

Wilayah DJBC Jakarta dcngan gaya kepemimpinannya diharapkan mampu mengadaka[ pe bahan-

perubahan kcarah yang lebih bail Pard pemimpin di Kantor wilayah DJBC Jakarta harus marnpu

mcmberi domngan kepadl pegawaj untuk bekerja lebih gial, sehingga dapat melayani dengan baik dao

menciplakan proses kerja yang baik secara efekif dan efisien yang ojuan akhimya adalah hasil keda

yang memrBskan.

Menyadari pentingnya arri dan pera[ pegawai dalam suatu organisasi termasuk di Xantor

Wilayah Direklorat Jenderal Bea dan Cukai, maka pegwai perlu dik€lola dengan baik agar mau

mclaksanakan perannya dengan baik. Dalam konteks pembffilayaan sumbcr daya maDusia. agar

menghasilkan pegawai yang profesional deDgaD kinerja yang tinggi, diperlukan adanya suafi.r acuan yang

dapat dijadikal pedoman oleh suatu organisa\i dalalD pemecahan suatu masalah. Acuao tersebut adala]

budaya organisasi yarg secara sistematis menunnm para pcgawai untuk menhgkatkan komitmen

kerianya.

Budaya mganisasi dapat memotivasi pegawai untul ftembdikan kemampual lerbaiknya dalam

memanfaa*an kesempatan yang diberikan organisasi. nilai-nilai yang dianut bersama membuat pegawai

mefisa nyaman bekerja, memiliki komit nen dan kesetiaan serta meinbuat pegawai berusaha lebih keEs,

meningkatkan kinerjanya. Budaya organisasi selain sebagai identitas dan perekat organisasi, budaya

organisasi juga berfungsi sebagi pendorong kineia pegawai dan kinerja organisasi. Oleh karmanya

suatu organisasi mcmbutuhkan budaya orgadsasi yang kuat unhk mencapai k€berhasilan rujuannya.

II. RUMUSAN MASALAH

Agar tidak terjadi persepsi yang salah terhadap permasalahan yang akan dibahas dalam penelitian

ini, maka penulis merumuskatr masalah penetitian ini sebagai berikut :

v. Apaka.h terdapat hubugan atau korelasi antara gaya kepemimpinarl budaya or8anisasi. motivasi

kerja dan kinerja organisasi pada Satuan Kerja Kantor Wilayah DJBC Jakarta ?

w. Seberapa besar sumbatrgatr atau kothibusi dari gaya kepemimpinan, budaya orgadsasi dan motivasi

k€rja terhadap kinerja organisasi pada Satuan Keda l(antor Wilayah DJBC Jakarta?

x. Apakah t€rdapat pengaruh langsung antara gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja pegawai

pada Satuan Kerja Kantor Wilayal DJBC Jakarta?

y. Apakah terdapat pengaruh langsurg antara budaya organisasi terhadap motivasi k€rja pegawai pada

Satuan Kerja IGr or Wilayah DJBC Jakana?
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z. Apakah terdapal pengaruh langsung gaya kepemimpinan terhadap kinerja organisasi pada SatuaD

Kerja Kantor Wilayah DJBC ,akarta?

da- Apakah terdapat pebgaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja orgarisasi pada Satuan Kerja

Kantor Wilayah DJBC Jakarta?

bb- Apakah todapat pengaruh tangsung motivasi kerja terhadap kircrja organisasi pada Satuan Kerja

Kantor Wilayah DJBC Jakana?

cc. Apakal terdapat pengaruh tidak langsulg gaya kepemimpinan melalui molivasi kerja terhadap

kinerja organisasi pada Satuan Keia Kantor Wila)'ah DJBC Jakarta?

dd. Apakah tfidapat pengaruh tidak langsung budaya organisasi melalui motivasi kerja terhadap kineria

orgarisasi pada Satuan Kerja Karrtor Wilayah DJBC Jakarta?

III. TUJUAN PENELITIAN

Dari musan masalah di atas, maka tujuan p€Delitian ini adalah :

j- Untuk mcngetahui signifikansi hubugan atau korelasi antara gaya kcpemimpinan, budaya organisasi,

otivasi kerja dan kinerja organisasi pada Saruan Keda Kanror Wilayah DJBC J6karta.

k. Unnrk mengetahui besamya sumbaogan atau kontribusi dari gaya kepemimpinarL budaya organisasi

dan motivasi kerja terhadap kine.ja organisrsi pada Sahran Kerja Ituntor Wilayah DJBC Jakarta.

l. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh langsmg antara gaya kepcmimpinan torhadap hotivasi kerja

pegawai pada Satuan Keia Kantor Wilayah DJBC Jakarta.

m. Untuk mengctahui signifikanri pengaruh langsung antara budaya organisasi teftadap motivasi keda

pegawai pada Satuafl Kerja Kanlor Witayah DJBC Jakarta.

n. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh langsurg gaya kepernimpinan terhadap kinerja organisasi

pada Satuar Kerja Kantor Wilayah DJBC Iakarta.

o. Untuk mengelahui signifikansi pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kiDerja orgaRisasi pada

Satuan Ke{a Kantor Wilayah DJBC Jakarta,

p- Untuk mengetahui signifilami pengaruh langsung motivasi ke{a tertadap kineda orgarisasi pada

Satuan Keda Kantor Wilayah DJBC Jakarra.

q. Untuk mengetahui signif*ansi pengaruh tidak langsung gaya kEremimpinan melalui morivasi keda

terhadap kinda organisasi pada Satuafl Keda Kartor Wilayah DJBC Jakarta.

r- Untuk mengetahui signifikami psDgaruh tidak langsung budaya organisasi melalui motivasi keda

terhadap kinerja organisasi pada Satuan Keda Ka or Wilayah DJBC Jakarta.

IV. METODE PENELITIAN

4.1. Rancangalr Penelitian
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Penelitian ini akan memberikan pcojclasan hubungan kausal antar variabel melalui pengujian

keterkaitatr korelasiooal atllara gaya kepemimpinan, budaya orSanisasi serta motivssi kerja dan

pcngaruhrya terhadap kincrja organisasi baik secara langsung maupun tidak langsunS. Jenis penclitian ini

adalah pcnelitiab deskriptif dengan pendekatan kuatrtiktif. Penelitian dcskiptif bertujuan tidak hanya

untuk membuat deskripsi, gambaran atau lukisal secaia sistematis, faktuat datr akurat mengeaai fakta_

fakta serta hubungan antar fcnomena yang diselidiki, tetapi juga mcnerangkaD hubungar dan menguji

hipotesis.

Pada p€nelitian ini yang menjadi sahran p€nganatan adalah pegawai yang beke,ja di Satuan Kerjs

Kantor Wilayah DJBC Jakarta Dengan demikian ruka dalam penelitian ini yang menjadi satuan analisi6

adalab pegawai yang bekerja di Shtuan Kerja lGntor Wilayah DJBC .rakarta- Sedangkan waktu penelitian

dilakukan kultng lebih 3 (tiga) bulan yaitu dari bulan Mei 2021 sampai Juli 2021.

4.2. PopulBl drr Stmpcl

4,23 Populrrl

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah selunh pegawai yang benugas pada satuaE Kerja

lkntor Wilay.h DJBC Jsl(arta. Populasi yarg dimalsud adalah poputasi terbstas, maksudnya adalsh

sumbcr ilata mempunyai daa yang jctas batasnya s€cara kuantitatif sehingga dapat dihitung jumlahnya'

Scdangkan populasi dala$ penelitian iri berjumlab 760 orang Pegawai Populasi (population) adalah

kcsclunrhan objek pengamatan yang menjadi pcrhatian kita. Merurut Sugiono dalam Riduwan (2016)

populasi adalah wilayah generalisasi yang terdid dari objek atau subj€k yang meniadi kuantitas dan

karaktcristik tencntu yang ditctapkan oleh peneliti unrk dipelajari dan kemudian diiarik kesimpulannya'

T.bel l. Popuhli Pegrwrl Berd$arkan Golo[gxr

Sumber: Lakin, KPU Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok Tahun 2020

4.2.t S.mp€l

Dalam upaya menentukan ukuratr atau jumlah sampet yang akan diambil dari popuhsi yang

berjumlah ?60 oran& penelitian ini menggunakan nunus Slovin sebagaimana dikutip Riduwan (2016),

sebagai berikut :

0Golotr8sn I

44tGolongan II2

2533 Golonga[ III
594. Golonga[ lV

7ilJumhh
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N

l+ N (c),
Dimana :

n. : Jumlah Sampcl

N : Jumlah Populasi

e : Ko[stante (menpakan pcrse as€ dari tingkat st trdar yaDg masih &pat

diterima pada sustu penarikan sampel, dengan tingkat kesalabatr 1ry" atau 0,10)

Dari populasi yang jrmtlahnya seb€sar 760 Espotrden, de[ga, oe4gunakan rumus slovitr t€f,sebut di

aks maka diperoleh ukuran atau jumlah samFl scbagai berikut :

1@

= 88,37: t8 orang pegawai

I + 760 (0,1 F
Berdasarta[ hasil penghitungan dengan .unus Srovfu tersebut, maka diperoleh jurnlah sampel

sebanyak E8 rcsponden. Sejdan dengaa pemasalahan yang diteliti, penga bilan.$ggola ranple atan
dilakuksn dengan menggrmatan tetJrlk propotlionote stratified randod sanpling_ Teknik i menuut
sugiyono (2015) digumkan bila populasi mcmprmyai anggota/usn yang tidak homogen datr b€rstrata
secan proporsional. Rumus yang diguDakan untuk meneDfuka,l frggota sample atsu responden dari
masing-masing st ata adalah :

NI

!l=- tr.

N

Dimana :

n.i = ukuran sampel pada stlat! i.

N.i = ukuraD populasi pada strata i.

N = populasi

n. = ukuran sampel

Hasil perhitmgamF adalah sebagai berikut :

Trbel 2. Juml.h RerpoDdctr Mrdtrt-M.rht GoloDg.r

I Golongan I 0 0/760 x tt oralg = 6

Golongal tr 444 44t 60 x tt orang = 5l,E?= 52 orang

3 Golongan III 253 251160 x EE orang = 2929 - 29 orang
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4 Golongan w 59 59/760 x 88 orang =6,E3: 7 o.ang

760 E8 orrng

Pernilihan anggora sczple yang berjunlah 88 oranS ters€but akan dilakuka, dengan menggunakao teknik

43. Deflnlsl Oper$lo[rl V.rl.bcl

Dalam sebuah penclitian terdapat beberapa variabel yang harus ditetaPkan dengan jelas sebelum

mulai pengumpulan data. Menuut Sugiyono (2015) definisi vatiabel penelitian "pada dasamya adalah

segala sesuatu yang Hentuk apa saja yanS ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh

infonnasi tentang hal tersebu! kemudian ditarik kesimpulaonya-'. Vadabel yang digunakan dalam

penelitian ini adalah variabel eksoger/indep€nden yaitu gaya kePemimPinar dan budaya organisasi.

Vaiab€l inteweniflg yaitu motivasi kerja dan vadab€l endogery'dependen yaitu kinerja organisasi.

Definisi dari setiap variabel di atas adalah sebagai bcaikut :

4.3.lVsrixbel Ekrog€nfl ndepeodeo (D
Menuut Sugiyono (2015) variabel indcpenden adalah: 'tariabel yang sering disebut sebagai

vaiatf;,l stimulus, predktor, an eceilent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel beba6.

variabcl bebas ada.lah merupakan vadabel yang mcmpenganrhi atau yang menjadi sebab perubahannya

atau timbulnya variab€l dependen (terikat)." Dalam penelitian ifli terdspat 2 (dua) valiabel

eksogcn/independen yang diteliti, yaitu:

a. Caya Kepemimpinan (Xl)

Gaya kepemimpinan dalam penelitian ini menggunakan konsep dari Miftah Toha (2015)

yaitu suatu peFirjudan tingkah Iaku dari seorang pemimpio, )rng menyangtut kernarnpuannya

dalam memimpin. Perwujuda[ tersebut biasanya membentuk suatu pola atau ben$k teftenru, AdapuD

beatuk gaya kepernirnpinan dapat dibcdakan menjadi:

I ) Gaya kepemimpinan mcngarahlan, yaitu pemimpin menentukan semua kcputusan yatrg b€rkaitan

dengan pekejaan, dan memeri ahkan semua bawahan lmtuk menjalanlannya. UmrL itu,

pemimpin juga menentuka[ standar pekfijaaD yarlg harus dijalankan oleh bawahan. Indikatomya

terdiri dari :

a) Prosedur yang rinci dalao melakukan pekerjaaa.

b) Mematuhi peraturan yang b€rkaitao dengan pekerjaan-

2) Gaya k€pemimpinan membimbin& yaitu perilaku menjelaskan setiap keputusaD dan mcmbcri

keseopatan bawahan memperoleh kejclasan, memberikan pqlgarahan, dukungan, dorongan

scmangat, serla didengar opininya. Setain itu sistem kcpemimpinan ini juga tergambar pada pola

134



petretapan target atau sasaran organi$si yang cenderung bersifat konsultatif dan memungkir*an

diberikannya wewenang pada bavalan pada tingkatan tertenhr. Indikatomya terdiri dari :

a) Adanya bimbingan dan arahan dari pimpinan.

b) Pimpinan mendengarkan kelu.han karyawan.

3) Gaya kep€mimpinan mendukung yaitu gaya kep€mirnpinar yang lebih menekanlan pada kerja

kelompok sampai di tingkat bawah. Untuk mewujudkan hal tercebur, pernimpin biasanya

menunjukkan ketertukaan dan memberikan kepercayaal yang tinggi pada bawahan. Sehingga

dalam proses pengambilan kcputusan dan pcnqltuan ta.get pemimpi, sclalu melibatkan bawahan.

lndikatomya terdiri dari :

a) AdaDya diskusi antal-a pimpinaD dan bawahan.

b) Kesenpatan bawahan utuk berinteraksi.

4) caya kepemimpinan pendelegasia4 yaitu pernimpin sedikit memberi penganhatr maupun

dukrmgan, karena dianggap sudah ln{r.npu dan mau melaksanakan twas/ tanggung jawabnya.

Mereka diperkenankan untuk melaksanalan sendiri dan mernufuskannya tentang bagaimana,

kapan dan di mana pekerjaan mercka harus dilaksanakan. pada gaya pendelegasian ini lidak
terlalu dipcrlukan komunikasi dua arah. Indikatomya tcrdiri dari:

a) Pimpinan biasanya hanya mengajukan tujuan yang iagin dicapai dan menyerahkah pekcrjaan

kepada karyawan bagaima.Da csra mmcapainya.

b) Adanya pendelcgasian tugas dan tangSung jawab.

b. Budaya Organisasi (X I )

Budaya organisasi dalam penelitian ini menggunakan konsep dari nilai-Dilai dasar budaya

orga.oisasi yang ditetapkan oleb Keme erian Keuangan dimana Dirclitorat Jenderal Bea daD Culai
adalah salah satu dari Kantor yaog s€cara vertikat di bari,ah Kem€nterian Keuangatr, sehingga nilai-
nilai tersebut juga h.rus dilaksaaakannya. Budaya organisasi adatah sistem rilai-nilai yang diyakid
sernua anggora organisasi dan dipelajari, diterapkan serta dilembangkan s€cara berkesinambungan.

bcrfungsi sebagai perekat dan dapat dijadikan acuan dslam organisasi untuk mencapai tujuan

organisasi atau perusahaan yang telah ditetapkar. Adapun indikator dari budaya organisasi yang

diterapkan itu adalah :

l) Integd{as

Berpikn, berkata, berperilaku datr bertind.t dengan baik dan benar serta maaegang teguh kode

etik datr prinsiPprinsip moral
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2) hofesionalisme

Bckcrja tutas dar akurat atas dasar kompetatsi terbaik dengan p€nuh talgSung jawab dan

komitrnen yang tinggi.

3) Sinergi

Membangu dao memastikan hubmgan kerjasama intema.l yang produktif serta kcmitraan yang

hatmonis dengan para pemangku kepentitgaa, untuk mcnShasilka. karya yang bermanfaat dan

berkualitas.

4) Pelayanan

Mcmberika, laysna, yang mernerNhi kepua6a! pemangku kepentingan yang dilakutan dengan

sepenuh hati, tralspararL c4pa! alorat dan aman.

5) Kesempumaan.

S€nantiasa melakukai upaya perbaikaa di segala bidang utrtuk denjadi dan mcmberikan yatg

terbaik-

43.2V.rhbel lDaerveoitrg

Menurut Sugiyoio, (2015) variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis

mempetgaluhi hubungan ant r'a vaiabel independen deryan variabel dependen menjadi hubungan yang

tidak langsung dan tidak dapat dimati dan diukur. Variabel ini mempakan penyeta/ antara yang terletak di

antara variabel indcpcnden dan variab€l dependen, sehingga variabel idcpenden tidak langsung

mempengaruhi bcrubahnya atau timbulnya variabel depende!". Variabel intervening dalam penelirian ini

adalah Motivasi Kerja (Y). Motivasi adalah sesuatu hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung

perilaku msnusia supaya mau bekerja dergan giat dan antusias mencapai mencapai hasil yang optimal.

Menuut Herrberg dalam Madhot (2014) faktor yarry memp€ngaruhi produktivitas kerja seseorang ada

dua yaitu motivasi intriNik dalr motivasi ekstrinsik.

a. Motivasi lntrinsik

Motivasi intrinsik atau faktor pemuas disebutjuga s€bagai motivator darl akan menghasilkan

kepuasan ketika terpenuhi. Motiva6i intrinsik ini merupakan fakor pendorong seseorang untuk

berprestasi yang bersumber dari dalam diri orang yarg bersangkutatr. hdik tor dalam rnotivasi

intrinsik adalah :

I ) Kepuasan kerja itu sendiri, yang merupnkau kondisi lshir dan batin seseorang dalam melakukan

pegawaian.

2) Preslasi ya[g diraih yang dapat dicapai oleh guru tcrs€bui.

3) Peluang untuk maju yang merupakan pcngembangan potensi diri seseorang guru rlalam

melakukatr pegawaiannya.
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4) Peigakuan orang lain atas pegawaian atau preslasi yalg dapat dicapaj.

5) Kernungkinan pengernbaryan kader ke tarafyang lebih baik.

6) Tanggungjawab atau kepercayaan yang didapat.

b. Motivasi Ekstrinsik

Motivasi eksfinsik at^n maintenance lactor ini sering discbut pula s€bagai dissarlsrer

(sumber ketidak puasaD). Faklor ini menycbabkan kctidakpuasan pada saal tidak tercukupi dengan

sempurna. Faktor ini mei4akan teftpat pemenuhan kebutuhan tingkat rctdah (lower order needs)

yang dikualifikasikan ke dalam motivasi ekstrinsik. Motivasi ekrtrinsik ini meliputi:

l) Gaya Kepemimpinan ),ang menyenangkan

2) Kompensasi yang mernadai

3) Supervisi yang baik

4) Rasa amatr dari penlsahaan bcrtaitan dengan karir masa depan, jaminan promosi.

5) Status atau kedudukan dalamjabatatr tenenru

6) Hubungan antar manusia

7) Peraturan dan kebijaksaaaan perusahaan

4.3.3V.rl.bcl Endo8eD/Deperder (a
Mcnurut Sugiyono (2015) variabel dependcn adalah \ariabel yang sering disebut sebagai

\ariabcl output, kiteria konsekuen, Dalam bahasa Indonesia sedng disebut sebagai variab€l terikat.

Variabcl terikat merupokan variabel yang dipengaruhi atau yang mcnjadi akiba! karcna adadya variabcl

bebas". Vadabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja organisasi (Z). Kons€p kinerja organisasi

mengambil dari Irtam Fahmi (2015) babwa kircrja organisasi adalah scbagai efckivitas organisasi secara

menyeluruh untul mcmenuhi kebunrhao yaDg ditetapkan dari setiap kelompok yalg berkenan dengan

usaha-usaha yang sistcmik dan meningkatkan kemampuaD organisasi secara tetus menfiUs meocapai

kebutuhannya sccara efcktif. Berdasarkar h.sl tcrs€but di atas, maka inidkator dari kinerja organisasi

adalah :

a. Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseom.g alau sekelompok ot:mg

b. Hasil kerja sesuai dengan wewenang da.n aaggungjawab masing-masing

c. Bekerja dalam rangka upaya mencapai tujuan oryar sasi b€rsangkutan secara legal

d. Dalam bckerja, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moml maupun etika.

4.4. Instrumcn Penc[ittD

Instrumen penelitian merupakan alat uklll untuk ftengukul variabel yang diteliti. Jumlah

instrurnen tergantung pada jumlah variabel. Setiap inst urnen akan mempunyai skal4 sedangkan skala
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yatrg digunakan dalam petrelirian ini adalah mcngguoatan skala interval dai satu saopai empal mengenai

variabel Gaya Kepernimphan (Xl), Budaya Orgadsasi (X2), Motivasi Kerja (, dan Kinerja Organisasi

(A unhfi dapai mengkuantitatfkan dala ya:rg diperoleh dari daftar perlanyaan (kuisioner) yarg telah

dija*ab oleh para tesponden.

SementarE itu butir-butir pcatrnyaatr kuisioner dibuat dalarn bcntuk pilihan' dimana setisp butir

pertanyaar terdiri &ri 4 (empat) Alt€flatif Jawaban- Skala peogukura' variabel dalam penelitia' ini

meogacu pada Skala Likert (Like( Scale), dirnana masiog-masinS dibuat dengar menggunakan skala I -
4 kategori jawaban, yang masing-masing jawab€n diberi score atau bobot yaitu banyaknya skor antara I

sampai 4.

Adapun kisi-kisi insEllmen pcaelitiatr dapat dilihat pada tabet di bawal i .

Trbel 3, KLl-hrt Ir.trurleD Penclldrr

4.5. TekDik Ardltb D.h
Teknik analisis data yang akan penulis gunaka[ dalam Penetitian ini adalah sebagai berikul:

4.5.1 AD.Istu Deskdpdf

Analisis data merupakan penyedertanaaa data ke dalam bentrfi yang mudah dipahami, dibaca

da.D diinterprestasikan. Dalam rnenentukan analisis dat , diperlul(an dala yang akurat dan dapat dipcrcaya

yang nantinya dapat dipergunakan. Metode analisis deskriptif deugan pendekatan kuantitatif digunakan

l3t

I
2

11
5,6

a" InstukiflMe"garahka!
b. Kon atitr Membimbing
c. Patisipati7Malduhmg
d. DelcssriflDelesasi

Gaya Kepemimpinan
(x,)

,2,
3

4
5
6

Ia.

b.

d.

InteSritas
Profesionalismc
Sinergi
Pelayanan daII

Budaya Organisasi (X)

1,2,3,4,5,6

7. 8. 9. 10, I l, 12, 13

a.

b_

Motivasi Intrinsik

Motivasi Ekstrinsik

Motiv.si Kerja (Y)

5,6

1 8

t,2

3,4

a. Halil kerja yary d4pat dicapai oleh seseorang

atau sekelom-pok orarg
b. Hasil keri. sesuai dengan wewenatrg dan

tanggung jawab nusing-masing
c. Bekeda daLam rangka upaya mencapai nrjuan

orgarisasi b€rsangkut tr s€cara legal

d- Dalam bckerja tidak melatrggar huhlm dar
scsuai dengan moral mauPun etika.

Kinerja Orgaoisasi (Z)



untuk mendapatkan ganbamn secam sistematis, faktual dan akurat mengenai fakta-fakla, sifat-sifat serta

hubungan mengerai indikator-indikator dalam variab€l yang ada pada penelitian.

Peneliti melakukan pelgumpulan data dengan cara menyebarkan kuesioner, dimana yang diteliti
adalah sampel yang telah ditentulan seb€lumnya yaitu kepada pega*ai di Saftan Keia Xantor Wilayah

DJBC Jakana. Membagikan danar kuesioner ke bagian-bagian yang telah ditelapkan. dengan tujuan

mendapatkan keakuratan informasi yang diinginkan. Dalam melaku.kan analisis dat4 diperrukan data

yang akural dan dapat dipercaya yang nantinya dapat dipergunakan. penulis melalokan pengumpulan

data dengan cam menyebar kuesioner, dimara yang diteliti adalah sampel yang telah ditentukan
sebelumnya langkah-langkah yang dilakukan penulis adalah sebagai berikut:

m. Mcmbuat pertanyaan atau kuesioner dalam bentul pertanyaan atau pemyataan yang akan diberikan
kepada responden, yaitu pegawai pada Kantor Wilayah DJBC Jakarla.

n. Membagikan daftar kuesioner, dengan tujuan mendapatkan keakuratan informasi yang diinginkan.
o. Mengumpulkan jawaban atas kuesioner yang telah diisi oleh rcsponden dikumpulkan oleh peneliti

untuk dapat diolah menjadi dara yang dapar diinformasikan.

p. Memberikan skor alasjawaban pemberiatr responden. setiap item dari kuesioner dengan re ang nilai
I sampai 4 pada masing-masing pemyataan.

q. Mernbuat tabulasi jawaban responden atas kuesioner.

r. Melakukan uji validilas dan reliabilitas terhadap setiap pe(anyaan kuesioner datr Membuat
kesimpulaD setiap variabel.

4.5.2 Amlisls Kurndtrtif
Analisa alata Derupakan tujuan pokok dari kegialan penelitian, agar aDalisa datn mudah dibaca.

dimengerti da, membuktikan benar atau ridaknya hipotesis (diterima atau ridak). penulis di clalam
penelitian menggunakan analisa slatistik, yang pengolahan datanya dibantu olch program komputer
Statistical Product & Servlcer Solrrior (SPSS) versi 20.0.

a. Anrlisis KmfisieD Korehsi

Untut mengetahui kuat alau tidaknya hubungan antara variattel Xl (Gaya KE)emimpinan).
X2 (Budaya Organisasi) dan Motivasi Kerja (y) dengan variabet Z (Kinerja Organisasi), adalah

dengan melihar nilai r (Koefisien korerasi). Menurut J. supranro (2014) paramerer nirai r (koefisien

korelasi) dapar dinyatakan sebagai trerikur :

-1 <r< |

Hubungan antara variabel X dan variabel y bisa positif dan bisa juga negatif, untuk mengetahui

keeratan hubungan kedua variab€l lersebut dapat dilihat sebagai berikut :
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l) Jika r = l, hubungan X dan Y scmpuma dur positif (mandekati l, hubungan sangat kuat dan

positi0.

2) Jika r = -1, hubuogan X dao Y sempuma dan negatif(mendekati l, hubungan sangat kuat daD

negati0.

3) Jika r = 0, bubungar X dan Y lemah sekali atau tidat ada hubungatr.

Adaputr intcrpretasi nilai r dapat dilihat pada b€rikut ini.

Trbel ,l- I ret$l olhl r

Sumber: Sugiono,2015, Metode Penelilian Bisflis, CV. Alfabeta, Bandung

b. Atrrlisr Ko.fiiien PeD€Dtr

Sesuai deDgatr bukwya J. Supranto (2014) bahwa unnrk melihai besamya kontribusi atau

surnbangan variabel X terladap variabel Y adalah dengan melihat nilai koefisien determinasi

(coeffitient of determination) yang dilambaogkan nilai R Square untuk amlisis yang memiliki

variab€l bebas I - 2 tetapi untuk yarg memiliki variabel bebas lebih dari 2 (dua) menggunakan

Adjusl R Sqrare.

c. Aniliiii Koelislctr Jdur

Bila melihat dari kerangka konseptual terlihat bahwa dalam penelitian ini akan

memperlihatkan pengarruh variabel bebas (Xl dan X2) terhadap variabel intervening (Y) dan

variabel terikat (Z) sehingga untuk dapat menjawab hipotesis dan tujuan penelitiad, penulis

menggunakan pendekatan analisis jalur. Tehnik analisis jalur ini akan digunakan dalaE metguji

tresamya sumbangan (kontribusi) variabel bebas t€rhadap variabel terikat yang ditunjukkan oleh

koefisien jalur pada setiap diagram jalur hubungan kausal antar variabel Xl, X2 terhadap Y serta

dampaknya kepada Z. Analisis korclasi dan regresi yang merupakan dasar dari perhitunga[ koefisien

jalur. Kemudian, dalam pengolahan data digurBka[ program komputer yaitu rqrware program SPSS

for lfindows wrsion 20.

0,00 0,199 Sangal lemah

0,20 - 0,399 Lemah

0,,10 0,599 Sedang

0,60 - 0,799 Kuat

0,80 - 1,00 Sangat kuat
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Pada diagram jalur digunakan dua macam anak panah, yaitu :

5) Anat panah satu arah yang menyatakan penganrh langsung dari sebuah \aiabel eksogen

{variabel penyebab (X)} terhadap sebuah variabel endoga {,taiabel akibat (Y)}, ]t!g! Xl
Y

6) Anak pamh dua aral yarg menyatakan hubungan korelasional antam variabel etsogea, misalaya

: Xl --------+ X2.

Langkah-langkah menguj i path analysis adalah sebaSai berikut :

1l) Merumuskan hipotesis dan persamaan stn*tuml

I 2) Menghitung koelisien jalur yang didasarkan pada koefisien regresi

e) Gambarkan diagram jalur lengkap, tentukan sub-sub struktumya dan rumuskan persamaan

shukturalnya yang sesuai hipotesis yang diajukan-

t) Menghitung koefisien regresi untuk sffuktur yang telah diruinuskan.

13) Menghitung koefisien jalur secan simultan (keseluruhan)

14) Menghiturg koefisien jalur secara individu. Secara individual, uji statistik yang digunakan

adalah uji t.

1 5) Meringka"s dan menyimpulkan.

Dalam menggunakan t€hnik analisis jalur, dalam penelitian illi penulis menggunatan

tehnik analisis jalur Model Dekomposisi. Model dekomposisi adalah model analisis jalur yang

menekankan pada pengaruh yang bersifat kausalitas antar variabel, baik pengarulr langsung maupul

tidak Iangsung dalam kerang](.a path analysis, se&ngkan hubungan yang bersifat noDkausalitas atau

hubungan korelasional yang terjadi antar variabel eksogen tidak temasuk dalam porhihrngan ini.

Perhitunga[ menggunakan arulisis jalur dengan model dekomposisi, pengaruh kausal

antarvariabel dapat dibedalGn menjadi 3, yaitu sebagai berikut:

13) Direct cousal eTpct (Pengaruh Kausal I-angsung = pKI) adalah pengaruh satu variabel

eksogen terhadap variabel erdogen yang tedadi tanpa melalaui variabel endogen lain.

14\ Indirect causol effects (Pengaruh Kausal Tidak Langsung = PTKI) adalah pengarul satu

variab€l eksogen terhadap vadabel endogen yang terjadi melalui variabel endogen lain yang

terdapat dalarn safu model kausalitas yang sedang dianalisis.

15) Total carsal effects (Pengaruh Ituusal Total = PKT) adalah jumlah dari pergaruh kausal

langsung (PKI) dam Pengarui Kausal Tidak Langsung (PKTL) atau PKT = PKI + PKTL.

Untuk mmyeleMikao kasus arulisis jalur pada struktur perelilian yang ada, perlu

dilakukan dengan pembentukan suustruktur sub-sm*tru baru. Adapun sub shuktur baru tersebut

dapat digambarkan sebagai berikut :
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Error 1

6aya
Xepemimplnan

(xl)
Moti\rasi Keria

(Y)

Eudaya OrSanls.sl
(x2)

5) Sub StrEllur-l

Benn* sub stsultur-l pada penelitiar ini dapst digenbakan seperti dibawsh ini.

Grmbrr l. Ao.ll.i! J.lur Sub Strolitur-l

Benhrk sub struktur- I ini untuk metrgetahui hubungan kausal Xl dan X2 terha&p Y

6) Sub Struktur-2

Bentuk sub sEulxur-2 pada p€nclitiatr ini dapat digandbarkan seperti dibawah ini.

-----)

Gmbrr 2. Ar.li.ir Jd[l' Sub Struktur-z

Bentuk sub sfruktur-2 ini untuk metrgetahui hubugan kausal Xl, X2 dan Y tedBdap Z.

b. Pcngurhr Kocnrbo Jdur
Menguji kebermaknaan (test ofsignificonce) sai.p koelisien jalur yarg telah dihitung, baik

secam sendiri-sendiri maupun secara bersarna-sama, s€rta menguji perbedarn besamya pengarulr

rnalirg-ruasing ,a.ialrel eksogen terhadap varicr€, erdogen melluIut Harun Al Rasyid (201j), dapst

dilakukan dengsn largkah kerja benkut :

5) Nyatakao hipotesis statistik (hipotesis opcrasional) yang akar diuji.

EtaoJ 2

Kine.ia
Ortanisasi

(z)

Error 1Gaya

Kepemimplnan
(xr)

Motirrasi
(efja

(Y)Sudaya O.8anisasi
(x2)
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IL : p "', = 6, artinya tidrk todapot pcngaruh yariale, -t .ogro OG) t6ts&p wriabel &ga
(&).

Hr : pr.a * 0 artitrya t€rdspor pcogruh yarnoDe, elsog€n 0(') t rtad.p 
'@iare, 

endogco (XJ.

D ElsD! u dsn i = l,2, ... , k

6) Gunakaa statistik uji yang tlpat, yaitu :

i) Untuk merguji sctirp ko.fisicnjalur:

p

(l - X',.r,,,,....1)C,

n-k-l
dioans:

i = 1,2,... k

k = Banyaknya vanaDel ekrog.n dalam substukhr yatrg sedary diuji

t = Mcngikuti tabel disEibusi ! dcngan denjat bcbas = n - k - t
Xritcris peDgujian : Dirolat Hojil(. nilai hirmg r lcbih besar dari nihi trbel r. (to > t* o-r.rl).

j) Uotut mcaguji Locfisien ja.lur sccara kcseluohaa/bersarna-sama :

. _ (z -t -l[.R'1,,1a,,,,.;)' -- tfl-TI,*")-
di maar :

i = 1,2,...k

k = Banyaklya wriziel etsogea d.lm substuLtu yary scdsng diuji

t = Mensituti tsb.l dirtsih|si F Srcdeco4 dag,,r dr,ajaf.tus, (degees ofieedon) k d.dt

n-k-l
Kritlrir petrgujiaD : Ditohk tlojika nilai hihng F lebit besar dari dlai tabel F. (Fo > Fda 0,,,n.

,))

k) Urtuk m.nguji pqt€daan bcasrnya FnSaruh m.siry-masi!,g wriabl .ksogetr trrlEd.p

variabel .ndogcn-

(l - R'?."r,,,,..,,rXC, + ct -2cq)
n-k-l

Kriteria pengujian :

Ditolsl Ho jika nilsi hitutrg t lcbih b€sar da.i nilai labcl L (b > tru r"*-o)
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l) Arnbil kesimpulan, apakah perlu limming ata'u tidak. Apabila ter|, i timming, fi k^

perhitungan harus diulang dengan menghilangkan jalur yang menurut pengujian tidak

bermakna (no signifi can t ) -

Prinsip-prinsip dasar yang sebaiknya dipenuhi dalam analisis jalur diantaranya ialah :

I 9) Adanya linearitas (Zinearily). Hubungan antandnarel bersifat linear

20) Adanya aditivitas (,4ddi ivr4,). Tidak ada efek-efek interalsi

2l) Semua variaDel residual (yang tidak diukllr) tidak berkorelasi dengai salzh safi variabel-variabel

dalam model.

22) lstilah gangguan (/rirr.rrbance tenns) at^ntaiaDel residual tidal boleh Morelasi dengan semua

variabel endogen dalain model. Jika dilanggar, maka akan berakibat hasil regesi menjadi tidak

tepat untuk mengestimasikan pammeter-parameter j alur.

23) Sebaiktrya hanya terdapat multikoliniearitas yatrg rendah. Multikolinieritas maksuilnya dua atau

lebih vanarrel bebas (penyebab) mempunyai bubungan yang sangat tinggi. Jika tetjadi hubungan

yang tinggi maka kila akan mendapatkan slandar eror yang b€sar dari koefesien beta (b) yang

digmakan untuk menghilangkan varians biasa dalam melakuksn analisis korelasi secara parsial.

24\ Ad^nya recursivitas. Seftua anak panah mempunyai satu aiah, tidak boleh tedadi pemutaran

kernbali (looping).

25) Spesifikasi model benar diperlukan untuk menginterpretasi koefesien-ko€f€sien jalur. Kesalahan

spesifikasitedadi keti*]a variobel penyebab yang signifikan dikeluarkan dari model. Semua

ko€fesienjalur akan merefleklikan kovarians bemarna dengan semua vdniaDel yang tidak diukur

dan tidak al(arl dapat diinterpretasi secam tepat dalam kailannya dengan akibat langsung dan

tidak langsung.

26) Terdapat masulan korelasi yang sesuai. Artinya jika kita menggunakan matriks korelasi sebagai

masukan, maka korelasi Pearson digunakan untuk d',n variabel berskala interval; korelasi

pol-vchoric lonn* dr]a variabel berksala ordinal; telrachotic $F* dua r'dn.arel dikotomi

(berskala nominal); polyserial uIItuk satu vandlel interval dan lainnya ordrnal; dan biserial untuk

satu vrlr',abe, berskala interval datr lainnya nominal.

27) Asumsi analisisjalur mengikuti asumsi umum regresi linear, yaitu:

k) Model regresi harus layak. Kelayakan ini diketahui jika angka signifikansi pada ANOVA

sebesar < 0.05

l) Predictor yaDB diglunakan sebagai vanabel bebas harus layak. Kelayakan ini diketahui jika

angka Stondard Errot of Estimat" < Standard Deviation.

m) Tidak boleh Edadi mulikolinieritas, artinya tidak boleh terjadi korelasi yang sangat tinggi

atau sanga( rendah antar vaiabel6ebas.
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n) Tidak terjadi autokorelasi. Terjadi autokorelasi jika .ngka Dubin dan Watson seksar < I

dan>3

o) Koefesien regresi hanrs signiftkan- Pengujian dilakukan dengan Uji r. Koefesien regresi

signifikan jika t hitung > t tabel (nilai kritis).

V. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAEASAN

5.1 Hasll Kuerlorer

r. V.ri.bel Cry. X€pemimpitrrr (Xl)
Secara keseluruhan diperoleh nilai rata-rata skor persepsi Gaya kepemiftpinan (Xl) di Satker

Kantor Wilayah DJBC Jakarra adalah 2,94 hal ini menunjukkan bahwa responden aiau pegawai

sudah sctuju dengan Gaya kepcmimpinan (Xl) yang berjalan selama ini, karena dinilai sudah

masuk kategori baik. Dengan demikian pihak institusi diharapkan untuk dapa! mempertahar (an

gaya kepemimpinan selama ini dan diusalalan unh* ditingkatkan menjadi lcbih baik, melalui
peoingkatan bimbingan yang dilakukao atasan langsung masing-masing kepada para bawahan

dalam melakulan pekerjaannya.

b. V.rirbel Budry. Orgrnir.ri (X2)

Secar'a keselwuhan dipcroleh nilai rata-rata skor persepsi budaya organisasi di Sa&er Kantor
Wilayah DJBC Jakarta adalah 2,95 hal ini menuDjukkan bahwa rcsponden sudah setuju dengan

budaya organi$si yang diterapkan selama ini di Satker Kantor Wilayah DJBC Jakart4 karena

dirasakan sudah baik. Dcnga, dcmikian diharapkan Sarker Katrror Wilayah DJBC Jakarta tetap

mempe(ahankan penerapan budaya organisasi selarna ini. pert aikan budaya organisasi lebih
kepada menjaga konsisteDsi dan keteguhan hati yang dimiliki pegawai, dalam menjunjung tinggi
nilai-nilai luhw dan kcyakinan.

c. Variabel Motiveri Kerje (Y)

Secam keseluuhan diperoleh nilai rata-rala skm petsepsi rnotivasi kerja pegawai di Satker

IGDtor Wilayah DJBC Jakarra adalah 3,02 hal ini menunjulkan bahpa responden sudah seruju

bahwa dengan motivasi k6ja yang berlangsung dan dirasakan selama ini. perbaikan motivasi
lebih ditujukatr utuk mendorong para pegarvai unn* selalu berpikir positifbahwa prestasi kerja

1.ang diraih akan berdampak lerhadap pengembangan kademya.

d. Vrdabel KlDerJr Org.ntsrd (Z)

Secara keseluruhan diperolch nilai rata-rata skor per"sep6i kicnrja organisasi di Satker Kantor
Wilayah DJBC Jakarra adalah 2,96 hal ioi rnenunjukkan bahwa rrsponden sudah serdu bahwa

dengan gaya kepernimpinan (Xl) saat ini dan budaya organisasi serta ftotivasi kerja yang

berlangsung selama ini dapat rnernbentuk kinerja organisasi Satker Kantor Wilayah DJBC
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Jakarta sec{a b.ik Pextaitan dari Kiaaja Orgaaisasi lebih kepada peagawasan daa peoegatkan
hukum, karena dari hasil survey oasih rtr€nunjuld(an sl(or tarleiDah.

51. E dl UJI A.rEri XlrlL
Berda68rk n hasil uji asuosi klasit y.ag terdii dari uji nomalitas, multikolin€arilas,

tetgrokedastisitas, autokorElasi dao linearitas model regreEi tidak bias dan dapaf rtguaaka4 .ehingga
k putusan yalrg diaEbil dapat meade}ati kcadaaa ydg s€betramya.

53. E.dt Koef,rtcn Kor.tri
Untuk melihA apakah variabel c.yo KepcNnitupinafl (Xt), Budaya Orgaaisasi (X2) dan Motivasi

Kerje 0o meoilik hubuagan atar korErasi deogatr Kinerja orgadsasi (z) drpat dirihat pada tabel berikut
iii.
Ttbsl 5. Con lotiodt Antrr V..i.bet Xl, X2, Y Drn Z

Conclotions

Gaya
Kepeminpinan

Budaya
Orgadsas

i
Kineda

Motivasi Organisasiw
88 EE8888

,624

88 88 88

,fi4 ,749"

,659 76E" ,t23'
888888

I ,749" ,768"

8E

t ,823"

88

,000 .m0 ,000
88 88 t8 88

". Correlation is signficmt af the 0.01 level (2-tailed).
Sumber : Data Hasil OLhatr SPSS, 2021

Berdasa*ar tabel hasil penSolahm di aras, deat dikemukaku bahva :

Hubudgsn arau korElasi anta6 Gsya tepemihpimn (Xl) d4g,n Motivasi kerjs (Y) beradr psda

huboryan yag tuat dad sigtifita! yaih d6ge dihmj 'tk . dmgro dlai . sscbe8ar 0,604 d€ngan

dilai Si&0,m0.
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b. Hubungan aotara Budaya Organisasi (Xl) dcngan Motivasi Kerja (Y) berada pada hubungan atau

korelasi yang kuat dan siSnifikan yaitu dengan dihmjukkalr dengan nilai r sebesar 0'749 dengaD nilai

sig.0,000.

c. Hubungan atau korclasi antara Gaya Kepemimpinan (X1) dcngan Kinerja orga'isasi (Z)juga berada

pada hubungan yang kuat dan signi{ikan yaitu dinmjukkan deqan nilai r sebesar 0,659 dengan nilai

sig.0.000.

d. Hubungan atau korelasi antam Budaya Organisasi (X2) dengan Kinerja Orgaoisasi (Z) juga berada

pada hubutrgan yang kuat dan signifikan yaitu ditunjukkan dengan nilai r sebesar 0,768 dengan nilai

sig.0,000.

e. Hubungao atau korelasi antara Motivasi kerja (Y) dengan Kinerja Organisasi (Z) temyata juga

b€rada pada hubungan yang kuat dan signifrkan, hal ini diomjuk'kan dengan nilai r sebesar 0,823

dcngan nilai sig. 0,000.

5,4. Ersil Koelisien Penertu

Untuk mengetahui besamya suinbangan atau konslribusi dari caya kepemimpinan (Xl), Budaya

organisasi (X2) dan Motivasi kerja (Y) trrhadap Kinerja Organisasi (Z) dapat dilihat pada tabel di bawah

ini.

Tubel6. Model Svrnmaryb Kodstribusi V.rirbel Xl, X2, datr y Terhadr Z

Model SummarlP

Adjusted R Std. Error ofthe Durbin-

W.tsonModel R R Soua.e Souare Estimate

,865' ,748 ,739 r,887 1,835

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja Organisasi

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskaa bahwa sumbangan atau konstribusi gaya kEEmimpinan,

budaya orgadsasi dan motivasi kerja dalam mempengaruhi naik turunnya Kinerja organisasi ditunjukkan
dengan \i\ai Adjwed R Sqwre sebesar 0,739. Hal dapat dianikan bahwa sumbangan atau konstribusi
gaya kcpemimpinan, budaya organisa.si daD motivasi kerja dalam mempengaruhi naik turunnya Kinerja
organisasi adalah scbesar 73,9o% sedangkan sisanya 26,r% dipengamhi oreh fahor-faktor tain di ruar
modcl

5.5. Emil Ansltuis Jslur

5.5.1 Sub Struktur Model-l
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Benlasarbn hasil pcogolahan dab yang dibortu desgpn program SPSS dipcroleh peoalruaojalur

u!tuk Sub Struktur Model-l sebagai baihrt :

Y-bl X1+b2 X2 + el

\ = O224Xl + O,5OX2 + 0,4(D ............................. O)

PerEadEsn teEebutme[udjul'Lan bohva:

a Variabel Gaya Kcpeminpirar (xl) b€rpery8ruh si8lifl.ao tntadrp MotiYasi Kerja (Y) pada

SalkaKdor Wilayah DJBC Jakdt .

b. Budaya Orgmirasi (X2) berpeogaruh signiffkm t rtadap Motivssi Kcrja (Y) pads se&er Kdrto(

Witayah DJBC Jakatt&

PrrY
o22a 0,330

pflry

G.Eb.r 3.IN.3r.D Jdur Srb SlrllilrFl
Berdasdt !r h.sil alalisis jalur sub-sEuftur I d4at jwa dikcmokak u ddao bconrk ttb€l .€bag8i

hrikut:

T.bel 7. Eltll Anrbb J.hr Sub SEoLhFl

St nd.rb.d sls o E tll Uit

EfilotedtJd[r B.fr
xltY 0,224 0,014 0,05 Hl Dt€iima

x2aY 0,609 0,000 0,05 H2 Dir€rima

e1 o,109

5.52 Sub Sfd ur ModeL2

B€rdasa*an h'qil FEngolalh&r data yaag dibetu dagan progern SPSS dipemteh penatr.an jatur

utrtukSub Stl*tu Model -2 sebgai berihrt :

€rG.F
f.FmLrplnan

{x1l

Motilrcl
r(Clhfll

8ud.y.
ortrnk C

{x2}

lzl8



Z:bl Xl +b2X2+ bYl +e2

z=0,181 xl +0,2't4X2+ 0.509 yt + 0,261 ..............(2)
Pcrsamaa[ te$ebut menunjukkan bahwa:

a. Gaya kepemimpiDan (Xl) berpengaruh signifikan secara langsung terhadap Kincrja Organisasi (Z)

pada Sa&er Kantor Wilayah DJBC Jakarra.

b. Budaya Organisasi (x2) berpengaruh signifikan secara langsung terhadap Kineia Organisasi (Z)

pada Satker Kantor Wilayah DJBC Jaka.ta.

c. Motivasi Kerja (Y) berpengaruh signifikar secara langsung terhadap Kinerja Organisasi (Z) pada

Satker Kaftor Wilayah DJBC Jakarta.

Berdasarkan hasil pengolahan dan analisa di atas, maka dapat digarnbarkan sfuktur model jalur

sebagai berikut :

0,181
€,

o,261.
€1

224
o,illx)

ptlz
0,5t 9

0,609

o,274

Gembrr 4. Diegram Jalur Sub Struktur-2

Hasil analisisjalur sub-struktur 2 dapat juga dijelaskim dalam bentuk tabel sebagai berikut

Tabel t. grsil Anallsls Jrlur d.n PetrgujirD Hlloteiis Sub Saruktur 2

Standerized sis a Hasil Uji
IlipotesisJalur Bete

x1 tY 0.224 0,014 0,05 Hl Diterima
x2, Y 0,609 0,000 0.05 H2 Diterima
xl ,z 0, t81 0,015 0.05 H3 Diterima
x2a z 0,274 0,002 0,05 H4 Diterimavrz 0.509 0,000 0,05 H5 Ditcrima
8l 0,409

e2 0,261

Klneria
Pegawai

(z)

Budaya
Organisasi

(x1)

Motivasi
Keria

M
Remunerasi

(x2)
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s.3.4Petrgrruh Cryr Kepemimpin.n (Xl) d.n Buday! Orgsnisrsi (X2) Secrn Tid.k Lttrgsung

Melrlui Motivesi (Y) Terhrd.p Kitrerja Pegrwsi (z)

Uji analisis jalur digunakatr urtuk membukikan apakah variabel Motivasi kc{a (Y) menjddi

variabel yaig dapat memediasi antara Gaya Kepemimpinan (Xl) dan Budaya Organisasi (x2) tcrhadap

Kincrja Organisasi (Z). Berdasarkan dari gambar analisis jalur maka dapat dikaji sebagai b€rikut:

f. Analisis Jalur Caya kepcmimpinan (xl) Terhadap Kinerja Organisasi (Y) Melalui Motivasi keda

(z').

Pengaruh langsung Gaya kepemimpinan (x1) terhadap Kinerja Organisasi (Z) sebesar 0,181.

Pengaruh langsung Gaya kepemimpinan (Xl) terhadap Molivasi kerja (Y) sebesar 0,224.

Pengaruh Motivasi Keia (Y) terhadap Kinerja Organisasi (Z) sebesar 0,509, dengan demikian

pengaruh tidak langsung Gaya kepcmimpinan (Xl) tcrhadap Kinerja Organisasi (Z) melalui

Motivrsi keria (Y) adalah sebesar 0,224 x 0,509= 0,1140.

g. Analisis Jatur Budaya Orgarisasi (X)2) Tcrhadap Kinerja Organisasi (Z) Melalui Motivasi kerja

(Y).

Pengaruh langsuB Budaya organisasi (X2) terhadap Kinerja Organisasi (Z) sebesar 0,274.

Pengaruh langsung Budaya organisasi (X2) terhadap Motivasi ketja (Y) sebesar 0,609 sedangkan

pengaruh Motivasi keda (Y) terhadap Kircija Organisasi (Z) sebesar 0,509 dengan demikian

pengaruh tidak langsung Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Organisasi (Z) mclalui

Motivasi keda (Y) adatah seb€sar 0,609 x 0,5@ = 0,3099

Tabel 9. R&hgkuman dari Koelisien Jalur, Penglruh Langsung den
Tidak Lugsung, Pengarub Total, Gay! kepemimpinsn (X1),
Budaya Organisasi (X2) dan Motivasi kerja (Y) Terhodap

Pengruh
Variabel

Penqaruh Kausal Sisa Total
Langsung Tidak Langsuirg

Melalui Motivrsi kerja
(Y)

Xl Terhadap Z 0,t 81 0.r 140 0,2950
X2 Terhadap Z o,274 0.3099 0,8938
Y Terhadap Z o 50q 0,509
xt, x2. Y
Terhadao Z

0,739 0,261 I,000

Dari hasil perhitungan analisis jalur struktur tosebu! maka memberikan informasi sccara

objektif sebagai berikut :

o. Konstribusi Gaya kepemimpinan (Xl) yang secara langsung mempengaruhi Kineda Organisasi (Z)
sebesar 0,181'? = 0,0327 ata!3,27yo
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p. Konstribusi Budaya organisasi (X2) yang secara langsung mempengaruhi Kinerja Organisasi (Z)

sebesar 0.2742 arau 0,0751 alau 7,5to/o.

q. Konstribusi Motivasi Kerja (Y) yang secara laogsung mempcngaruhi Kincda Organisasi sebesar

0,509'] atau 0,2591 a:ta;tt 25,9lyo

r. Konstribusi Gaya kcpemimpinan (X1), Budaya Organisasi (X2) dan Motivasi Keda (y) secara

simultan yang langsung mempengaruhi Kine4a Orgarisasi (Z) sebesar ,4 diusted R Squere = 0,.139

atau 73,970 sisanya sebesar 0,261 arau 26,1% dipengaruhi faktor-faktor lain di luar model, seperti

remuneBsi, lingkungan kerja dan lainJain.

s. Pengaruh langsung variabel caya Kepemimpinan (Xl) terhadap Kinerja Organisasi (Z) sebesar

0,181. Pengaruh Gaya kepemimpinan (Xl) terhadap Motivasi Kerja (y) sebesar 0,224 dan

pengaruh Motivasi kerja (Y) tcrhadap Kinerja Organisasi (4 sebesar 0,509, dengaD demikian

pengaruh tidak lan&sung caya kepemimpinan (Xl) tefiadap Kinerja Organisasi (Z) melalui

Motivasi kerja (Y) adalah sebesar 0,224 x 0,509= 0,1 140 arau I 1,40%.

t. Pengaruh langsung Budaya Organisasi (X2) terhadap Kincrja Organisasi (Z) sebesar 0,2i4. pengaruh

Budaya organisasi (X2) terhadap Motivasi kerja (y) sebesar 0,609 sedangkan penganrh Motivasi

kerja (Y) terhadap Kineda Organisasi (Z) sebesar 0,509 dengan demikian pengaruh ridak langsmg

Budaya Organisasi (X2) terhadap Kineda Organisasi (Z) melalui Motivasi Keda (y) adalah sebesar

0,609 x 0,509 = 0,3099 
^tau 

30,99yo.

\.I. KESIMPI]LAN DAN SARAN

6,1. Kesimpulsn

Berdasarkan analisa yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, maka hasil penelitian dapat

disimpulkan sebagai berikut :

j. Berdasarkan hasil kajian, diperoleh signifikansi hubungan atau korelasi yang kuat antara gaya

kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi kcrja dan kinerja organisasi pada Satuan Kerja Kantor

Wilayah DJBC Jakarta.

k. Berdasarkan hasil kajian, b€samya sumbangafl atau kontribusi dari gaya kepemimpinan, budaya

organisasi dan motivasi keda terhadap kinerja organisasi pada Satuan Kerja Kantor Wilayah DJBC

Jakarta adalah sebesar 73,9% sedangkan sisanya 26,1% dapat dijelaskan oleh variabel-variabel lain di

luar model.

1. Berdasarkan hasil kajian, terdapat signifikatrsi p€ngaruh langsung antam gaya kcpemimpinan

terhadap motiva.si kerja pegawai pada Satuan Kerja Kantor Wilayah DJBC Jakarta.

m. Berdasarkan hasit kajiaq terdapat signifikansi pengaruh lanSsung antara budaya organisasi terhadap

motivasi keia pegawai pada Satuar Kerja Kantor Wilayah DJBC Jakarta.
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n. Berdasarkan hasil kajian, terdapat signifikansi pcngaruh langsung gaya kepemimpinao tcrhadap

kinerja organisasi pada Satuan Kerja Kantor Wilayah DJBC Jakarra.

o. Berdasarkan hasil kajian, terdapat signifikaflsi pengarut langsung btrdaya organisasi terhadap kineia

organisasi pada Satuan Kerja K-antor Wilayah DJBC Jakarta.

p. Berdasarkan hasil kajiaD, terdapat signifikansi pergaruh langsung motiva-si kerja terbadap kineda

organisasi pada Satuar Kcrja Kantor Wilayah DJBC JalGrta.

q. Berdasarkan hasil kajian, terdapat signifikansi pengaruh tidak langsung gaya kepemimpinan melalui

motivasi kerja terhadap kinerja orgaaisasi pada Satuan Kerja Kantor Wilayah DJBC Jakarta.

r. Berdasarkan hasil kajian, terdapat signifikansi pengaruh tidak langisung budaya organisasi melalui

motivasi keia terhadap kinerja orgrnisasi pada Satuan Kerja Kantor Wilayah DJBC Jakaaa.

6.2. Srrro

Saran-saran yang dapat penulis sampaikan sebagai langlah korekifadala} sebagai bcrikut :

a. Bagi Satuan Kerja Kantot Wilayah DJBC Jakarra:

l) Dalam hal gaya kepemimpinaq disarankan kepada pemimpin unhrk lebih meninBka&an

bimbingan kepada para bawahan yang melakukan pekerjaan. Bimbingsn dapat diberikan pada

momen ltau waktu memberikan briefing sebelurn memulai Pekerjaan.

2) Dalarn hal budays organisasi, perlu dilakukan kegiatan sosialisasi kembali terkait nilai-nilai

budaya organisasi yang telah diletapkan, sehinSga par"a pegawai lcbih mcmahami nilai-nilai

yang ditanamkan dan pada akhimya dapat menjalankan budaya organisasi mcnjadi lebih baik.

3) Dalam hal motivasi k€rja, agar motivasi kerja selama ini tetap dipertahankan. Namun, juga

melalulan pcrbaikan terutama dalam hal fan6paransi pctgembangan karir. Afiinya kelika

pegawai itu berprcstasi mala juga akan bcdampak terfiadap karir pegawai tcrsebut di Satuan

Kcrja Kantor Wilayah DJBC Jakana.

b. Bagi Pcnelitian Selanjuhya

Balwa ruan8 lingkup penelitian ioi adalah di Satuan Kerja Karltor Wilayai DJBC Jakana, Saran

bagi penelitian selanjutnya, dapat melakukan penelitiar lebih lanjut yang lebih luas misalnya di

Direktorat Jenderal Bea Cukai Kantor Pusat, dengan variabel penelitian yang berb€da atau dengan

variabel-variabel yang sama tetapi dengan atralisa yang befueda misalnya dengan Sr/r/crrrdl

Equation Model (SEM) schingga lebih mcmpetkaya hasil pcnclitiatr.
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