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Analisis Faktor-Faktor Motivasi Intrinsik Dan Motivrsi Ekstrinsik
Dalam Mempengaruhi Komitmen Pegawai Sebagai Mediasi Terhadap Kinerja Pegawai

Pada Krntor Pelryanan Pajak Pratama Jakarta Jatinegara

Eko Yuniviantoro Hargina, Harry Wiyanto, Iriana Wihardja S., Ade Basuki

Abstoct

This stady aims to analyze the inJlueace of iatellectual intelligence and sptrinal htelligence on the
petformance ol employea wlth job satkfaction as a medialor in the Large Ta.ryay* Tax ffice 4
Jaharta. This rqearch is a causalily study usin$! a saree! approach. Data was collected by dis'lributing
questionnabes lo 135 enplole*- The dolo used in this slttdy are primary atd secondary data- Data
analysk used slrucfi.rul equation nodeling (SEM) with panial lea-* squara (PI^S) mdrod- Based on
the rcsults of the stud!, lt h hnown tlat intellectual lntellBence, sphltuol intemgence, and job
sotisfaction have a signifrcant eflect on employee performance IntelleLfiial intelligence and spiritual
intelligence hare a significant ellect on job satisfauion. Job sotisfaction partially mediates the
influence of intellecmal ktelligence and spirinal iatelligence on employee petfotmance

Keywords: Intelleaual Intelligeace, Spiritual Intelngeace, Job futlsfaaion, Enployee
Perfotmance

L Pf,NDAHULUAN

Dalam me.njalankan operasional organisasi baik organisasi Bwasta maupm pemerintah, tingkat

kinerja yang baik selalu diharapkan drya tercapai dengan baik pula. Kaftna dengan tercapainya tingkat

kine{a yang dihcapkan tersebut, diharapkafl eksistensi dan keberlanjutan orgardsasi terrs€but dapat

te{aga. Disamping rflr dengan pencapaian tingkat kine{a yang baik akar dapa digunakur oleh organisasi

tersebut untuk dapa mengembangkan oryanisasi ke arah yang lebih baik dan lebih luas cakupannya Oleh

krena itu faltor kinerj4 baik kinerja di tif,gkat indivi& para pegawai orgaisasi me'rpun di ringkar

organisasi itu sendiri sangatlah penting dan husial.

Untuk dpar mencapai tingkar kinerja yanC ba*, rraka faktor-faktor kinerja pegawai dan

organisasi harus mendapat perhatian lebih seperti falcor motivasi kerja fakor komitmen pegawai

terhadap otganisasi, falcor kepuasan kerja pegawai, fakot tingkug;an kerja t€ryar para pegawai

melalukan peke{aan mereka sehari-hari serta faktor-faktor pendukung lainnya.

Salah satu faktor pendorong peningkatan kineqia pegawai adalah faktor motivasi ke{a pegawai

itu sendiri. Karena tepa adanya motivasi kerja yang baih mustahil seorang pegawai mau menjalankan

pekerjaan msreka sohai-hari. Dcngm adanya motivasi kerla yamg positif dalan diti seorog pegawaq

mereka akan dengan srkarela bahkan dengan semangat kerja yang tinggi mau melakukan pekerjaan

mereka sehari-hri.
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Motivasi kerja yanS baik pada diri seorang pegawai akan dapat meningtalkan tingkat komitmen

seorang pegawai terhadap perusahaan. Dengan adanya motivasi keda yang baik dan didukung oleh

lingkat komihen pegawai yang linggi terhadap perusahaan, mal(a tidak mustahil pencapaian tingkat

kinerja pegawai yang diharapkan akan mudah tercapai. SehiDgga dengan tercapainya tingkat kineda

pegawai yang baik, maka secara tidak langsung akan dapat meninSkatkan tingkal kinerja perusahaan,

sehingga perusahaan akan dapat dengan mudah berkembang daD berlineqa tinggi.

Dalam iklim kerja organisasi yang tedadi di lingkungan keia Direkorat Jenderal Pajak Republik

Indonesia. untuk dapat mencapai tingtal kinerja pegawai dan organisasi yang maksimal, diterapkan suatu

program yang bemama program promosi jabatan dan mutasi p€gawai. Progiam ini bertujuan agar

semangat keia dan produktivitas kda pegawai tetap tinggi. Program promosi jabatan biasanya diberikan

saat terjadi kekosongan posisijabatan tertentu yang ditinggalkan oleh seorang pegawai karena promosi

jabatan atau karena mutasi jabatan ke jabatan yang lain, atau karena pegawai tensebut telah pensiun.

Semenlara program mutasi jabatan dibedkan kepada pegawai ya[g lelah cukup lama menduduki jabatan

tertentu, sehingga untuk menghilangkan kebosanan dalam bekerja dan menjaga semangat kerja dan etos

kerja tetap tinggi, mala dilakukan mutasi pada mereka.

Program promosi dan mutasi pegawai di lingkunSatr kerja Direktorat Jendenl Pajak Republik

lndonesia ini telah berlangsung beiahun-tahun dengan berbagai konsekueNi dampak positif maupun

negatif bagi pam pegawainya. Sehingga budaya promosi dan mutasi ini sudah menjadi hal lumrah dan

biasa bagi para pegawai yang telah berkarir bertahun-tahun lamanya di Dircktoral Jenderal Pajal

Republik lndonesia ini. Namun tidak bagi para pegawai baru yang b€lum pemah merasaka! dampak dari

program promosi dan mutasi ini.

Rasa senang dan gembim biia muncul, bagi mereka yang merasa yakin bahwa mereka sudah

akan dipindah ke wilayah kerja yang mendekati home base, karena mereka sudah merasa berada di

wilayah le(entu dalam periode yaog cukup lama- Kondisi ini mungkin dirasakan oleh pegawai yang

telah berada di remote area dalam jangka waknr yang cukup. Sementara rasa sedih mungkin dirasakan

oleh pegawai yang merasa harus keluar dari daerah tertentu karena sldah lerlalu lama b€rada di daerah

tersebut dan kemungkinan daemh penempatan baaunya jauh dari ,orrc bane, Sernentara penrsaan wils-

was dan khawatit mungkin dirasakan oleh pegawai yang pertama kali di pmrnosi ata! mutasi, karcna

belum ada kepastian dimana akan ditempalkan-

Tidak dapat dipungkiri, progiam pronosi dan mutasi yang te.jadi di lingkunSan Dircktorat

Jendeml Pajak Republik lndonesia ini terkadang menirnbulkan efek negatif pada tingka! rnotivasi kerja

pegawai. khususnya pada pegawai yang mendapat tempat penugasan yang baru yang tidak sesuai yaog

diharapkan oleh mereka- Mereka han s dihadapkaD pada lingkungan kerja yang baru. Mercka harus
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menyesuaika[ denga[ rckan-rekan kerja mereka yang baru. Merekajuga harus berusaha menyelami dan

mengetahui kebiasaan-kebiasaan yang terjadi di lingkungan kerja yang bafl lersebut.

Disamping itu, mereka juga harus menyesuaikan dengan gaya dan illim kepemimpinan mercka

yang baru di lingkungan kcrja mereka yang baru pula. Hal ini tidak jarang sering menimbulkan kesulilan

pam p€gawai temebul dapat menyesuaikannya. Belum lagi mercka hanis menyesuaikan dengan adat

istiadat dan budaya yang berlaku di daerah teBebut tempat dimana mereka menjala.ni rulinilas kerja

sehari-hari.

Berbagai kendala dan kesulitan yang dihadapi oleh pat'a pegawai yang mendapat jatah promosi

atau mutasi ini tidak jaran8 menimbulkan menurumya tingkat motivasi kerja mereka. Mereka dalam

menjalani nrtinitas kerja mereka sehari-hari kurang b€rs€mangat. Apalagi jika temyata tempat tugas

mereka yang baru jauh dari keluarga besa. merek4 mercka akan kesulitan bertemu dengan istri/suami

da[ anak-anak mereka alau keluarga besar mereka, Hal teEebut akan semakin membuat semangat keda

mereka semakin menurun.

II. RUMUSAN MASAI-AH

Berdasar latar belakaog masalah yaog telah diuraikan diatas maka dalam penelitian ini penulis

merumuskan beberapa masalal-masalah yang perlu dikaji anlara lain :

a. Apakah terdapat pengaruh antara Motivasi Intrinsik dan Motivasi Ekstrinsik terhadap Komitmen

Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pa.jak Pralarna Jakarta Jatincgara baik secara parsial maupun secara

simultan.

b. Apakah terdapat pengaruh antam Motivasi Intrinsik, Motivasi Ekstrinsik dan Komitmen Pegawai

terhadap Kineda Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Jakarla Jatinegara, baik secara

palsial maupuo secara simultan.

c. Apakah terdapat pengaruh tidak largsung antam Motivasi Inhinsik terhadap Kineia pegawai

Melalui Komitrnen Pegawai Pada Ikntor Pelayaoan Pajak Pralama Jakarta Jatinegara.

d. Apakah rerdapat pengaruh tidak lanSsung antaia Motivasi Ekshinsik terhadap Kinerja pegawai

Melalui Komitmen Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Jakarta Jatinegara.

llI. Tujurn Penelitian

Adapun rujuan dari penelitian ini dapal penutis uraikan sebagai berikut :

a. Unruk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara Motivasi tnfinsik dan Motivasi Ekstrinsik

terhadap Komitrnen Pegawai Pada Kantor Pelayamn Pajak Pralanu Jakarta Jatinegara, baik secam

parsial maupun secara simultan.
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b. Untuk mengetahui apalah terdapat pengaruh antara Motivasi Intrinsik, Motivasi Eksninsik dan

Komitmen Pegawai teftadap Kibcrja Pegawai Pada Kaltor Pelayanan Pajak P.atama Jakarta

JatinegarA baik secara paBial ma[pun s€cara simultan.

c. Untuk merBetahui apakah terdapaf pengaruh tidak laoSsunS antam Motivasi Inrrinsik terhadap

Kinerja Pegawai Melalui Komitrnen Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Jakarta

Jatinegara.

d. Untuk mengetahui apakah tddapat pengaiuh tidak langsung antara Motivasi Ekstinsik teftadap

Kinerja Pegawai Melalui Komitman Pegawai Pada Kanior Pelayana$ Pajak Eatama Jakatta

Jatinegara.

IV. NTETODE PEI\'ELITIAN

4.1. RrncrngrD Per€liti.n

Rancangaa penelitian yaDg digunakafl dalam perclitian ini adalah penelitian deskriptif kualtitatif

dengan pendekatan analisisjalur deogan merSgunakan analisis rcgrcsi korelasi s€bagai analisis datanya.

Metode survey dengar media kuesioner sebagai alat pengumpul dala karena metode orvey ini menurul

Kerlinger merupakan metode yallg terbaik sebagai samna untuk mendapatkan fakta permnal, sosial,

keyakinan dan sikap. Metode regresi daD korelasi digunakan untuk mengetahui tingkat hubungan antara

variabel bebas dan variabel terikat dalam penclitian ini serla mengelahui pagaruh langsung dan tidak

langsung anlar variabel penelilian.

4.2. PopuLsi drn S.mpel

4,2.1. Popul.3i

Populasi dalam penelirian ini adalah seluruh pegawai yang bertlgas di lGnior Pelayanan Pajak

Pratarna Jakarta Jatiregaia yang berjumlah 122 orang yang terbagi atas 8 seksi. Komposisi pegawai

Kantor Pelayanan Pajak Pmt ma Jakarta Jatincgara adalah sebagai berikut :

Trb€l 1. KPP Prrtrmr Jeklrtr J

5

Nama Seksi Jabatan sub Jumlah Jumlah
KeDala Kanror I

B. Seksi Pelayanan ;
Terdiri dari : Kepala Seksi

Staf Pelaksana t0
C Seksi PenSolahan Data dar

Infomasi ;
Terdiri dari : Kepala Seksi

Staf Pelaksana
Opemlor ('o6ole

I

2

I 4
D Seksi Penagihan ;

Terdiri dari : Kepala seksi



Staf Pelaksa&
,uru Sita

I
3

5

E Seksi Pemeriksaan ;
Tediri dari : KQata Seksi

Staf Pelaksam
I
4

5

F seksi Pengawasan
KoNultasi l;
Tedid dari :

dan

Kepala Seksi
Staf Pelatsana
,lccounl Reprcse'rrtal ive

I
I
6 8

c Seksi PargawasaD
Konsultasi 2;
Terdiri dari :

dan

Kepala setsi
Staf Pelaksam
Accol/nl ReDresenlal ive

I
I
9 ll

H. Seksi Peogawasan
Konsultasi 3;
Te.diri dai :

dao

K€pala S€k5i
Slaf Pelatlana
I c cou nl Rq, res en t a I iv e

I
I
9 lt

Seksi Pcngawasan
Kotrsultasi 4;
Terdiri dari :

dan

Kepala Seksi
Staf Pelaksana
Accolthl Represenk tive

I
0
8 9

Subbagian Umum
Kepatuhan Itrtemal;
Terdiri dari :

dan

Kepala subbag
Staf Pelaksam
Beldaharawan
Selctaris

I
7
I
I t0

K. Fun$ional Pedreriksa 47
JUMLA"E t22

Sumber : KPP Pratama Jakarta Jathegara

4.2.2. Srrrpel Penelitian

Dalam penelitian ini tehnik pengambilan sampel yang digunakan adalah Eh k Simple

Randon Sqmpling arl,tr Tehnik Acak. Sehubungan dengan jumlah populasi yang telah diketahui

yaitu sebaDyak 122 orang, maka tehnik pengambilan sampelnya mengguoakan rurnus dari Taro

Yamaoe sebagai berikut:

tr = -N--Nlf+l

Dimana: o = jumlah sampel
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N = jumlah populasi
d'? = presisi yang ditetapkan.

Dalam penelitian ini jumlah populasi diketahui sebesar N : 122 oar.g dan tingkat presisi

ditetapkan sebesar = 57o. Dengan rumus tersebut diatas diperoleh jumlah minimal sampel (n)

sebagai berikut :

122 122 =94 otulng.n = -lL-= t))
Nd,+ 1 (122).(0,05y + I (122).(0,0025) + I 1.305

Jadi dalam penelitian ini jumlah sampel minimal sebesar 94 omng.

4.3, Delinisi Operrsionrl Vefirbel Penelitirn

Menuml Kerlinger (2006), variabel peneltian adalah simbol atau lambang yang melekat pada

bilangan atau nilai. Nilai dapat bersifal dikolomi dan politomi. Dari Pengertian lelsebut dapat disimPulkan

bahwa variab€l penelitian adalah suatu atribut, sifat dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai

variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk diPelajari dan dilarik kesimPulannya.

Variabel penelilian adatab obyek penelitian atau apa yang menjadi titik perhatian suatu

penelilian (Arikunto, 2002). Secara opelasional variabel Penelitian didefinisikan dengan tujuan untuk

menjelaskan makna setiap variab€l penelilian. Dalam Penelitian ini, variabel-variabel pcnelitian yang

akan dranalisis dala.rn pmelitian ini antara larn :

a. Variabel terikat (variabel z) yaitu variabel ge.jala atau unsur variabel yang dipengaruhi oleh variabel

lain yaitu kineda pegawai

b. variabel Intervening (variabel Y) yaitu variabel yang mempengaruhi hubungan dependen dan

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

2005). Dalam penelitiafl ini yang rnerupakan variabel intervening adalah Komitnen Pegawai (Y) di

Kantor Pelayanan Pajak Pratama Jakana Jatinegara.

c. Variabel bebas (variabel X) yaitu variab€l yang mempenganihi ata! yang diselidiki pengaruhnya

yaitu variabel Motivasi Intrinsik (X I ) dan Motivasi Ekstrinsik (X2)

Definisi operasional dari variabel-variabel lersebut dapat dijabarkan seba8ai berikul :

s. V.rirbel Terikrl il,n dep.adc w.iabel (Z), yritu Xirerjr Peg.wri

l) Definisi konseptual

Secara konseptual, kine{a pegawai merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorzDg secara

keseluruhan selama periode lertenu dalam melakukan suatu tugas dibandingkan dengan berbagai
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kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kinerja yang telah ditentukai

terlebih dahulu daD telah disepakati bersama.

2) Definisi Operasional

Secara operasional yang dimaksud dengan kinerja pegawai adalab skor yang diperoleh dari

peIsepsi pegawai tentang hasil atau thgkat keberhasilan seseomng secam keseluruhan selama

periode tertentu dalam melakukan suatu tugas dibandhgkan dengan berbagai kemungkinan,

seperti standa. hasil kerja, target atau sasaran atau kinerja yang telah ditentukan terlebih dahulu

dan telah disepakati bersama.

Dalam penelitian ini, dimensi faktor kinerja pegawai diadaptasi dari teori yang dikemukakan

oleh Faustino Cardoso Gomes (2001) dimana dimensi kirerjanya meliputi i Qudlity of rlotk, Job

kno,$ledge, Cra tvenets, Cooperation, Dependabilily, lnilialit)e, Personal qualily.

Kinerja Pegawai diukur dengan meoggunakan instrumen kuesioner sebanyak 14 butir

pemyataan yang semuanya mencerminlan dimensi kineia pegawai. Penjabaran dimensi dan indikator

variabel kineda pegawai adalah sebagai berikut :

Tabel 2. Kisi.kisi Instrumen Kinerjs

Di cnsi Indikxtor No. Butir .Iuml{h

Qaaliry of \totk - Kualitas kerja yang dicapai berdasarkan
syaIat-syarat kesesuaian

- Hasil kerianya siap diqunakafl pihak lai[

I

2 2

Job howledge - Luasnya
pekeriaan

pengetahuan mengenai
dan keterampilannya

3

- Keaslian gagasan-gagasan yan.g

dimunculkan
- Tindakan-tindakan untuk menyelesai-kan

persoalan-persoalan yanq timbul

4

5 2

('ooperation - Kesediaan untuk bekerja sama dengan
orims lain sesarma anqgola organisasi

6

Dependdbility - Kesadaran dalam kehadinn
- Dapat dipercaya dalam hal penyelesaian

pekeriaan

7

8 2

- Sema[gat rmtuk melaksanakm tugas-tugas
baru

- Semangat dalam memperbesar tanggurS
iawabnya

9

l0
2

Penonal qualit! - Menyangkut kepribadian
- Kepemimpinan
- Kemmah tamahan
- lnteqritas pribadi

ll
t2
t3
14

4

Jumhh l4

8

Sumber i Data Hasil Otahatr, Tahun 202 I



lr. V|rirbel ItrterveDing (verieel Y), yaitr v.rirbel Komitmen P€gawri (Y)

1) Definisi konssptual

Secam konseptual komitmvr pegawai adalah koDdisi psikologis yang menunjukkan karakteristik

hubungan a[tara pekeda dengan organisasi dan mempunyai pmgaruh dalam keputusan untuk

tetap melanjutkan keanggotaannya di dalam organisasi teEebut.

2) Definisi Operasional

Secara operasional yang dimaksud dengan komitmen pegawai adalah skor yang diperoleh dari

persepsi pegawai teDtang kondisi psikologis yang menunjukkan karakteristik hubungan antam

pekerja dengan organisasi dan m€mpunyai pengaruh dalam keputusan untuk tetap melanjutkan

keanggotaannya di dalam organisasi tersebut.

Dalam penelitian ini, inditator variabel komitmen pegawai diadaptasi dari teoi yang

ditemukakan oleh Martin dan Nicholas (dalam Kumiasari, 2004) dirnana hdikator komitmen

pegawai meliputi : rasa jadi bagian organisasi, rasa gairah pada pekerjaan dan pentingnya rasa merniliki.

Variabel komitnen pegawai diukur dengan menggunakan instsumen kuesioner sebanyak I butir

pemyataan yang semuanya mencerminkan dimersi komitmen pegawai. Penjabaran dimensi dan indikator

variabel komitmen pegawai adalah sebagai b€rikut i

Trbel 3. Kisi-kisi Komirmen

Sumber : Data Hasil olahan, Tahrm 2021

I

Dimensi Indikxtor No. Butir Jumhh

Rasa jadi bagian
organisasi

- Yakin bahwa hlsil kedanya berhaBa
bagi organisasi

- Rasa nyamatr berada dalam
organisasi

- Dukungan penuh dari orqanisasi

2

3

3

Rasa gairah pada
pekerjaan

- Mengenali faktor motivasi i rinsik
terhadrp job design

- Kualitas kepernimpinan
- Perhatian dari atasan
- Pemberian delegasTwewenaog
- Memberikan kesempatan terhadap

ketrampilan dan keahlian peqawai

4

5

6
7
8

5

Pentingnya rasa
memiliki

- Merasa diterima jadi bagian
organisasi

- Merasa dilibatkan dalam keputusan
organisasi

- Merasa berkontribusi melalui ide
vitasnyaatau kreati
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c. v.ri.bel Beb.3 rtsu ind.pcnd.dl utiob.l <X\ vrrhbel Moliv$i lrarir3ik (Xl) d.n vrri.bel

Motivr.i Ekstrirsik 0{2)

l) Motiv$i Intfintik (Xl)

a) Definisi konseptual

Secara konseptual Motivasi tntrinsik adalah motif-motif (daya penggerak) ya!8 menjadi

aktif atau bertungsinya tidak perlu di rangsang dari luar, karena di dalam diri setiap idividu

sudah terdapat dorongan untul melakukar sesuatu.

b) Definisi Operasional

Secara operasional yang dimaksud dengao Motivasi Intdnsik adalah skor yang diperoleh dari

persepsi pegawai tentarg motif-motif (daya penSgerak) yanS menjadi aktif alau berfungsinya

tidak perlu di rangsanS dari luar, karena di dalam diri setiap individu sudah terdapat dorcngan

unfuk melakukan sesuafu.

Dalam penelitian ini. dimensi valiabel motivasi intrinsik diadaptasi dari teori yang dikemukakan

oleh Sardima{2009) dimana dimensi variabel motivasi inninsik meliputi : semaDgat kerja, motivasi

berprEstasi, kepuasan keda dafl kcdisiplinan. Vadabct motivasi inbinsik diukur dengu menggunakan

instsume[ kuesiorer sebanyak E butir pemyat an y.ng semuanya mencerminkan dimensi variabel

motivasi intrinsik. Penjabaran dim€nsi dan indikaror variabel rnotivasi intrinsik adalah sebagai berikut :

T.bcl 4. Kisi-ktui Motiv$i latfitrlik
Dimensi IDdikrtor No. Butir Jumlrh

Semangat keda - Semalrgat kerja sebagai bentuk unjuk
kerja

- Bekerja dengan baik sebagai wujud
mamDu berkontribusi

2
2

Motivasi
Berprestasi

- Berkinerja tingSi untuk prestasi
- Berkineria tineci untuk caDai karir

3

4 2
KepuasaD kerja - Bekerja dengan baik untul merd+at

kepuasan keria
5 I

Kedisiplioan - Be6ikap disiplin untuk eksistensi
- Be6ikap disiplin sebagai bennrk

ioteSritras diri

6
7 2

Jumlxh 1
Sumber I Data HasilOlahan, Tahun 2021

2) V.rirbel Motiv.3i f,krtrirsil
a) Definisi koNeptual

Secam konseptual molivasi ekstrinsik merupakatr molif-motif (daya penggerak) yang meojadi

aktif atau berfungsinya karena adanya magsaagan dari luar.

b) Definisi operasional
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Secara operasional, Motivasi Ekstrinsik adalah skor yang dipemleb dari persepsi pegawai

tentang motif-motif (daya peogge.ak) yang menjadi aktif atau berfungsinya karem adalya

rangsangan dari luar.

Dalam penelitian ini, dimensi variabel motivasi ekstriDsik diadaptasi dari teori yang dikemukakan

oleh Sardiman(20o9) dimana dimensi varisbel motivasi ekstrinsik meliputi : hubungan dengan rekan

sejawal, sasarai kerja kompensasi, atensi dari atasaD/pcngawasan, linskungaD kerja daD Njuafl

organisasi- Variabel motivasi ekstrinsik diukur dengan menggunakaD instrumen ku€siotrer sebanyak l0

butir pemyataan yang semuanya mflceminkaD dimmsi variabel motivasi ekstrinsik. Penjabaian dimensi

dan indikator variabel motivasi ekstrinsik adalah sebagai bqikut :

Trbel 5. Kirikisi Molivmi Eklfitr.ik
Dimen!i Indik tor No. Butir Jumleh

Hubungan dengan
rekan se.jawat

- HubunSan yang harmonis membuat
nyaman dalam bekerja

- Hubungan yang harmonis meningkatkan
motivasi kctia

2

sasaran kerja - Sasaran kerja yang jclas datr terukur 3 I

Kompensasi - Besaralr kompcnsasi sesuai harapa[
- Bcsaran Kompensasi pendoronga[

motivasi keria

4
5

2

Atensi dari
atasan/pengawasan

- Atensi dad atasao
- Pengawasan dari ahsan

6
7

Lingkungan keda - Kondisi lingkungan kcrja
- Iklim orcanisasi di temDat keria

8
9

2

Tujuan organisasi - Tujuan organisasi yang jelas dan mulia
- Tujuan organisasi yang baik datr positif

t0

li
2

JumLh ll
Sumb€r : Dara Hasil Olahaq Tahun 2021

4.4. Uji Kurlit$ hihumeo

Uji kualitas hstumen digunakan untuk memastikan bah*a data p€oelitian dapat mewakili

seluruh variabel yang akan diteliti, sehingga penelitia[ dapat sesuai dengan sasaran yang diinginkan. Uji

kualitas instrumen &lam porelitian ini antara lain dilakukan dergan pengujian validitas dan realibilitas.

Karena dengaD hstrumen yang valid dan reliabel merupa&an syarat mutlak untuk mendapatkan hasil

penelitian yang valid dan rcliabel.

4,5. Teknil Arrlilr D.t
Analisa data yang akan digunakan &lam p€selitian ini mengglnakan amlisis regresi korclasi

dengan pendekata[ analisis jalur. Pms€s pengolaha& data statistik dilakukan dengan metrggunakan
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bantuan program komputer SPSS velsi 21. Analisis data yang digunakan dalarn penelitian ini antara lain

dapat dijabarkan sebagai berikut :

4.5,1 Uji Prrsyrrst Anrlisis

Dalam sebuah analisis regresi, terdapat beberapa asumsi atau persyaratan analisis yang harus

dipenuhi sebelum dilakukan pengambilan kesimpulan dari analisis regresi tersebut. Adapun asumsi

persyamtar0 analisis tersebut adalah analisis regresi hatus memenuhi hal-hal bedkut :

a. Asumsi Normslilag

Kenormalan dala diperlukan dalam metode analisis regresi. Hal ini disebabkan metode ini

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

yang merata di setiap nilai. Dalam penelitian irli, metode yang digunakan dalam menguji kerormalan

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

bahwa data yang dianalisis tesebar mormal.

Nilai KS yang diperoleh kemudian dibandingkan dengan KS tabel. Jika nilai KS hirung < KS

tabel atau P value > 5olo, maka data regesi mengikuti sebamn nomal. Sebaliknya, jika nilai KS

hitung > KS Tabel atau P value < 57q maka data regresi tidak mengikuti sebamn normal.

b. Asumsi Homogenitas atau Heteroskedasaisitas

Uji Heteroskedastisitas pada dasamya mcnyatakan bahwa nilai-Dilai Y beryariasi dalam

satuan yang sama. Salah satu metode yang dapat digunakan untuk menganalisis homogen atau

tidaknya data dalarn regresi adalah metode Uji Speaman's Rio. Jika nilai signifikansi antara

variabel independen dengan residual lebih dari 0,05, maka tidak tedadi masalah heteroskcdastisilas

c, Asumsi Tidrk Terjrdi Multikolinier

Multikolinier atau kolinier ganda merupakan hubungan linier yang sama kuat antara variabel-

variabel bebas dalam persamaan regresi berganda. Adarya kolinier berganda ini menyebabkan

perdugaan kocfisien menjadi tidak stabil. Pendeteksian terjadinya suatu kolinier ganda, dapat dilihat

pada hasil VIF (Variance lnflation Faactors). Nilai VIF inidiperoleh daripe$amiun :

VIF = I

t-Rl

Keterangan :

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

Nilai VIF yang lebih beMr dari l0 menunjukkan bahwa variabel tersebut berkolinier ganda. Adanya

koliniet ganda dalam model akan mengakibatkan :
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I ) Penduga koefisien regresinya metrjadi tidak nyata walaupun nilai Rj'z nya tinggi.

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

3) Dengan metode kuadrat terkecil, penduga koefisien regresi mempunyai simpargan baku yang

sangat besar.

4.5.2Anrltuis Jalur (Prth AnlFis)

Analisis jalur adalah suatu tehnik untuk menganalisis hubungan sebab akibat yary terjadi pada

regresi bergandajika variabel bebasnya mempengaruhi variabel tergantung tidak hanya secara langsung,

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

Analisis Jalur merupakan pengembangan langsung bentuk regesi berganda dengan tujuan untuk

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

akibat hipotetikal dalarn seperangkat variabel (Paul Webley, I 997).

Dalam analisisjalur. dikenal beberapa konsep dan istilah dasar yang dapat dijabarkan sebagai

berikut :

a. Model Jalur

Model jalur adalah suatu diagram yang menghubungkan antara variabel bebas, perantam dan

tergantung. Pola hubungan ditunjukkan dengan mcnggunakan anak panah. Anak panah-anak panah

tunggal menunjukkan hubungan sebab akibat antara variabel-variabel er(ogenous atau pemntara

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

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

korelasi antara pasangan variabel-variabel exogeDous,

b. Jrlur penyebrb urtuk suatu vafi{bel yeng diberiksn

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

jalur korelasi daai semua vmiabel endoge[ous yang dikorelasikan dengan variabel-variabel yang

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

c. Yrriabel Exogenous

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

penyebab-penyebab eksplisihya atau dalam diagram tidak anak-anak panah yang menuju ke

arahnya, selain pada bagian kesalahan pengukuran. Jika antara variabel erogerorrs dikorelasikan

maka korelasi tersebut ditunjukkan dengan anak panah berkepala dua yang menghubungkan

variabel-variabel tersebut.

d. Vrri,bel Errdogenous

y^;zbel Endogenous 
^dalah 

variabel yal1g mempunyai anak panah-anak panah menuju ke

amh variabel tersebut. Variabel yang termasuk didalamnya mencakup sanua variabel perantara dan
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tcrgantung. variabel pera.ntara Endogenous mempunyai arak panah yang meuuju kearahnya datr

dari arah variabel tersebut dalam suaiu model diagram jalur. Adapun variabel tergaDtung ha[ya

mompuoyai anak panah yang menuju kearahDya.

e. KocfsieD Jalur .tru Pembobotin Jalul

Koefisien jalur adalah ko€fisien rcgresi standar atau disebut "beta" yang meounjukkan

penga$h langsung dari vadabel bebas terhadap variabel tergantung dalam suatu model jalur

tenentu. Oleh karena itu, jika suatu model mempuoyai dua atau lebih variabel-variabel penyebab

maka koefisien-koefisien jalumya merupakan ko€fisien-koefisien regresi parsial yatrg mengukur

model jalur tertenlu yalrg mengootrol dua variabel lain sebelumnya dengan menggunakan data yang

sudah distandarkan atau matriks korclasi sebagai masukan.

f. DekomposisiPengeruh

Koefisien-koefisieo jalur dapat digunaka, untuk mengurai korelasi-korelasi dalan suat!

model ke dalam peogaruh langsmg dan tidak langsung yang Mtubungan dengan jalur langsung

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

lni didasarkan pada aturan bahwa dalam suatu sistern linier peDgaflih penyebab lotal suatu variabel

"i" lerhadap variabel "j" adalah jumlah semua dlai jalur "i" ke "i".
Perhitungan menggunakan analisisjalur dengan model dekomposisi, pengaruh kausal antarvariabel

dapat dibedakan menjadi 3, yaitu sebagai berikut :

a) Direct cousal efecls (Pengaruh Kausal Lang*rng = PKL) adalah pengaruh satu var.iabel eksogen

terhadap variabcl eodogen yang terjadi tanpa melalaui variabel endogor lain.

bl Indirect causdl eJJbcts (Pengatb Kausal Tidak Langsrung = PTKI) adalah peogaruh satu

variabel eksogen tefiadap variabel endogen yang terjadi melalui vadab€l endogeD lain yang

terdapat dalam satu model kausalitas yang sedaag dianalisis.

c) Total causal efiects (Pengaruh tGusal Totil = pKT) adalah jumtah dari pengamh kausal

Iangsung (PKL) dam Pengalub Kausal Tidak LanSsung (PKTL) atau pKT = pKI + PKTL
g. Pob Hubungatr

Dalam analisis jalur tidak digunakan istilah variabel bebas ataupun tergantung. Sebagai gantiny4

kita menggunaka, istilai vatriab.l exogenous dau endogenous_

h. Direct f,fiect

Pengaruh langsuDg yaDg dapat dilihat dari koefisien jalur dari satu variabel ke variabel lainnya.

i lndirect Efiect

Uruta[ jalur melalui satu atau lebih variabel peralrtar.a.
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4.4,1 An.lfuis RegrBi Lirier bergxndr

Analisis Regresi Linier Berganda digunakan untuk mengehhui pengaruh antara dua atau lebih

variabel independen Oebas) den8an satu variabel dependen (terikat). Analisis ini juga untuk

memprediksi nilai dari variabel dependetr apabika nilai variabel indcpcnden mengalarni kenaikan atau

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

apakah masi[g-masing variabel independen berhubungan positif atau negatif

4,4.2 Uji SigDifikrli Pctrgrruh Simultt, (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel-variabel bebas (x) secara

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

Hipotesis yang digunaLan dalan pengujian ini adalah:

Ho: Variabel-variabel bebas secara trrsarna-sarna tidak mernpunyai peflSaruh yang signifikan terhadap

variabel terikat dimaDa Pi = 0

Ha: variabel-variabel bebas $cara bersama-sama mempunyai pengaruh }?ng siSrifikan terhadap

variabel terikat dimana Pi > 0

Dasar p€ngambilan keputusan (Ghozati. 2005) adalah dengan menggunakan angka

probabilitas sigDifikansi. yaitu :

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

b. Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.

4,43 Uji Signifikrsi Pengrrub PrBirl (Uji t)

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

Xl, )(2 (kompetensi profesional danetos kerja) benar-benar berpengaruh terhadap variabel Y

Groduktivitas kerja gutu) secara terpisah atau paBial (Ghozali, 2005).

Dasar pengambilan keputusan (Ghoali, 2005) adalah dengan mengSunakan aogka

probabilitas sigDifi kansi, yaitu:

c. Apabila angka probabilitas sigrilikansi > 0,05, maka Ho diterima dan Haditolak.

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

4.4.,a Anrli.ii Ko.filicn Detenninrsi

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

bebas (indepeDden) pada model rcgresi linier berganda dalam menjelaska.o variasi variabel teikat

(dependen) (Priyaho,2008). Dengan kata laio pengujian model menggunakan R', dapat menunjukkan

bahwa variabel-variabel independen yang digunakan dalarn model regrcsi linier berganda adalah
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variabel-vaiiabel indepetrden yatrg mampu m€wakili kdeluruhan dari vadabol-variabel independen

lainnya dalam mempeogamhi variabel depcnd€ , kemudiao b€sa$ya pengaruh dinrujuk*an dalam

benfuk peEentase.

Nilai Koefuien determioari adalah antara 0 (nol) dan I (satu). Nilai R' yang kecil (ml) b€rarti

kemattrpuan variabel-variabel bebas dalam menjela3kan variasi variabel ts.ikat amat terbatas.

Begitu pula sebaliknya nilai (R,) yaDg mendekati I (sstu) b€rarti va.iabel-variabel bebas memberikan

hampir semua informasi yang dibutuhkan urtuk merrprediksi variasi variabet tedkat (Ghozali, 2005).

V. IIASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

s.l.H.til Pereliti.n

5.1.1 RrngkuE.r hrsil Uji Struktur Jrlur Pen.litirr-l
Raqkuman Hasil Pertitungan drn Pengujian Koefisien Jalur p.da Stsutsur Jalur perclitian-l ini

dapat disajikan seperti tabel dibawah ini :

Trbel 6, Rrtrgkum{n lll3il P€rhitutrgrn Ko€firieo Jdur prdr Saruktur J.lur
Penelitiar-l

Pdl8rruh Ko.fui.r
J.lur
aBctr)

Nihi t Nilii F Kocfti.r
lh.rDir.r
(Rtou.rc)

Kocfuictr vt'i.bel
lrir (dx)

oYtt
Xl teftadap Y ,445 7,421 1324s,632 O,692 arzu 69,2o/" 0,30E atau 30,8olo

X2 tcrhadap Y ,554 9,23s
Sumber : Data Hasil Olahan, Tahun 2021

Persamsrtr $trukturtryr : Y = 0,445Xr + 0554& + 0J0S

o,445

Xoorhmcn PcFwal (Yl

0,554

crmbr l. Ni[.i Koefti.D p.d. Saruktur J.lur penelitirn-l

Sumber : Dat6 Hasil Olahan, Tahun 2021

Dari hasil uji iDi juga diperoleh persamaan rcgrtsi bergaoda dengan 2 variabel bcbas sebagai b€rikut

Motlvad
lnt.lnCk

(xll

MotlvaC
EtstrlnCk

(x2)
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Y = 0,S72xl + 0, 42t)O + 0,044

5.1.2 Rrngkumrn hrril Uji Struktur Jrlur Penelitirtr-2

Rangkuman Hasil Perhitungan dan Pengujian Koefisien Jalut pada Smrktur Jalu Penelitian-2 ini

dapat disajikan sepeni dibawah ini :

Trbel 7. Rrngkumrn ll.sil Pcrhitung.n Koefsier Jrlur p.d. Struktrr Jrlur Pcneliti.tr-2

Pengaruh
antat

vrfirbel

KocEsieo
Jrlur
(Betr)

Nihi t Nihi F Ko€fllier
Determiorn
(Rsqurre)

Kocfricn
v.fi.b.l lxir

(stu.)
gyfr

Xl tqh^d^p Z ,t8l 4.313 29159,503 0,738 atau ?3,8% 0,262 ata,u 26,2,0/o

X2 tethadap Z 108 8.734
Y terhadap Z ,410 6,805

Sumber : Data Hasil otalan, TahuD 2021

Persrmrrn shukturnyx 1 l, = Ql83Xl + 0;OtX2 +0raloY + 0262

0,183

0310

0,408

G.mbrr 2. Nil.i Koefsic, p!d. StruLtur Jrllrr Petrelitirn-2

5.13 Pengrruh Til.k L.ngsung v.rirbel X Terird.p Z Mehlui Y

r. B6rmyr Pengrmh tid.k lrngsuog.otrr. Vrri.bel Molivrli Irnitrlik (Xl) t.rhrdrp Kinerj.

Pegrwri (Z) mehlui Xomitmetr Pcgrwri (Y)

Untuk mengetahui besamya pengaruh tidak langsung antara Motivasi lntrinsik (Xl)

terhadap Kinerja Pega*ai (Z) melalui Komitmen Pegawai (Y) adalah dengan melakukan perkalian

nilai koefisien pengan h parsial antara variab€l Motivasi Intrinsik (XI) terbadap variabel Komit nen

Motlvasl
lntrlnslk

(xll

Komltm€n Pegawai
(Y)

xlncrl. Pegawal
(z)

Motlvasl
Ekstrlnck

(x2)
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Pegawai (Y) yarg sebesar = 0,,145 dengan nilai koefisien pengaruh parsial antara variabel Komimen

Pegavr'ai (Y) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Z), yang sebesar = 0,410 Jadi besamya pengaruh

tidak lasgsungnya sebesar 0,,145 x 0,410 = 0,18245.

Dari perrelasan tersebut diatas maka penulis dapat menyimpulkan bahwa Hipotesis III yang

diajukan dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa "Diduga terdapal penganrh tidak langsung

anlaia Motivasi lntrbsik terhadap Kircia Pegawai Melalui Komitmen Pegawai Pada Kantor

Pelayanan Pajak Pratama Jakarta Jatinegara" diterima dr, tebh terbukti kelrenrirtrnyr.

b. Beiaroya Pcngaruh tidrk lxn$ung rDtfx Vrrirbel Motivrli Ekitrinsik (X2) terhsd.p Kinerjr

Pegrw.i (Z) mehlui Komitmen P.g.wri (Y)

Untuk mengelahui besamya pengamh tidak langsln8 antara Motivasi Ekstrinsik (X2)

terhadap Kinerja Pegawai (Z) melalui Komitmen Pegawai (Y) adalah dengan melakukan perkalian

nilai koefisien pengaruh parsial antara variab€l Motivasi Ekstrinsik (X2) teriadap variabel

Komitmen Pegawai (Y) yang s€bcsar = 0,544 dengan nilai koefisicn pengaruh parsial antara variabel

Komitmen Pegawai (Y) terhadap variabel Kinerja PeSawai (Z), yang sebesar = 0,410 Jadibesamya

pengaruh tidak langsungrya sebesar 0,5,14 x 0,410:0,22714.

Dari penjelasan teIsebut dialas maka penulis dapat menyimpulkan bahwa Hipot6is lV yang

diajukan dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa 'Diduga terdapat pengaruh tidak langsung

antam Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen pegawai pada Kantor

Pelayanan Pajak Pratana Jakarta JatiDegar." diteaima drn tehh terbllkli kebetrrrrtrtryr.

5.1,4 Rangkum{D Pengrruh Lngsung, pengrruh tidak hDgsurg dan pengrruh totrl anttr vrdrbel
peneliti.n

Dari hasil perhitungan nilai koeflsietr penganrh tangsung dao tidak langsung antar variabel

dalam penelitian ini. maka basil perhituDga[ teNebul dapat kami rangkum seperti tabel dibawah ini :

Tabel t. Rrngkumro Nihi Koefisien Pengrruh Lr[gsuD& Pengaruh Tidrk Lmgsurg drn
h Totrl Art{r Vrri.bel Penelitirn

Pengaruh IkusalPengaruh
Va.iahel Lanqsune Tidak lanssuns Melalui Y

Total

Xl terhadap Y
0,45 0,,t45

X2 terhadap Y
0,554 0,554

Xl terhadap Z
0,It3

0,445x0,410=0,ltz5 0,183 + 0.18245 =
0J6545

X2 terhadap Z
0,40t

0,554x0,410-0.22714 0,408 + 0.227 t4 -
0,63s14

Y terhadap Z
0,410

0,410

Sumber : Data Hasil OlaharL Tahun 2021
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5.2. Iep[k.si M.neje]irl

Setelah melakukan analisis terhadap hasil penelitian maka dapat dihasilkan beberapa implikasi

manajerial sepeni :

a. Dengan melihat hasil penelitian yang menunjukkan bahwa variabel Motivasi Ekstrinsik merupakan

variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi Komitrncn Pegawai. maka diharapkan kepada

inslansi te*ait yang berk?entingan dengan hasil penelitian ini agar dalam upayanya uotuk

meningkatkan komitrnen p€awai dapat lebih menitikberatkan kepada faklor motivasi ekstrinsik, agar

upaya peningkatan komitmen pegawai yang diharapkan dapat mudah tercapai. Selain itu, pihak

manajemen dapat melalukannya dengan s€lalu memperhatikan faktor-faklor yang dapat

mempengaruhi tingkat motivasi ekstrinsik, sepcrti faktor kompeosasi/gaji. faktor lingkungan kerja,

faklor hubungan kerja dengan atasa[ atau rekaD kerja lainnya serta faltor-faktor lain agar tidak

mengganggu tingkat motivasi ekstrinsik sehingga tidak mengganggu juga terhadap tingkat komitrnen

dan kinerja pegawai-

b. Merujuk pada hasil penelitian yang menlrnJukkaD bahwa faktor komiknen pegawai menjadi faktor

pendorong dan pemicu yang paling besar, karena merupakan fahor yang paling dominan dalam

memenSaruhi tirgkat kinerja pegawai. Oleh karena itu pihak instansi terkait harus dapat menjaga

konsistensi tingkat komitrnen pegawai terhadap organisasi, bahkan kalau perlu bisa ditingkatkan lebih

tinggi lagi agar dapat pula meningkatka, kinerja pegawai tersebut. Hal ini misalnya dapat dilakukan

dengan melakukan kegialan-kegiaran atau program yang dapat oenitrgkatkan komitmen pegawai agar

mereka merasa jadi bagian dari organisasi. dapat meingkatkan rasa gairah terladap pekerjaan serta

adanya rasa memiliki pada oBanisasi.

c. Berdasarkan hasil analisis terhadap penganrh tidak langsung atrtara Motivasi lntrinsik dan Motivasi

Ekstrinsik terhadap Kinerja pegawai melalui peraotara Komitrnen pegawai yang hasilnya

menunjukkan bahwa nilai koefisien pengaruhnya lebih kecil bila dibandingkan de.gan penganrh

langsungnya tanpa melahi perantara komitmen pegawai, hasil ini hendaknya dapat menjadi rujukan

bagi instansi terkait yang berkepenlingan dcngatr upayanya dalam peDiDgkatan kinerja pegawai untuk

dapat melakukannya s€cara langsung tanpa perartara komitrnen pegawai.

!I. KESIMPULAN DAN SARAN

6.1.K€limpuhn

Berdasarkan p€rumusan masalah, tujuan [,eDelitian, hasil analisis dat4 uji hipotesis dan

pembahasan, maka dalam penelitian ini dapat ditarik kesimpulan beberapa hal sebagai berikut :

a. Terdapat pengaruh antam Motivasi Intrinsik dan Motivasi Ekstrinsik terhadap Komitmen pegawai

Pada Kantor Pelayanan Pajat Pratama Jakana JatiDegara, baik secara parsial maupun secam simultan.
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b. Terdapat penga h antara Motivasi lntrinsik, Motivasi Ekstrinsik dan Komitrnen Pegawai terhadap

KiDerja Pegawai Pada Kantor PelayaDan Pajak Patama Jakarta Jatinegara, baik secam parsial

maupun s€cara simultan.

c. Terdapat pengaruh tidak langsung antara Motivasi Intrinsik terhadap Kine.ja Pegawai Melalui

Komitmen Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Jakarta Jatinegara.

d. Terdapat pengaruh tidak langsung antara Motivasi Ekstrinsik tcrhadap Kinerja Pegawai Melalui

Komitmen Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Jakarta Jatinegam.

6,1. Saren-sarsn

Berdasa*an hasil analisa data dan pembatrasan serta kesimpulan yatrg ada, maka penulis

mencoba memberikan beberapa samn-saran sebagai berikut :

a. Merujuk pada hasil penelitian yang menunjukkatr bahwa faktor motivasi ekstrinsik merupakan faktor

yang paling domimn dalam mempengaruhi komihnen pegawai, maka dihampkan kepada instansi

terkait yang berkepenti[gan dengan hasil penelitian ini agar dalam upayanya untuk medngka&an

komitrnen pegawai dapat Iebih menitikberatkan kepada fallor motivasi ekstrinsik, agar upaya

peningkatan komitmen pegawai yang diharapkan dapat mudah tercapai. Selain itu, pihak manajemen

dapat melalukannya dengan selalu memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi tingkat

motivasi ekstriDsik, seperti faktor kompensasi/gaji, faktor lingkungan kerj4 faktor hubungan keia
dengan alasan atau rekan keda lainnya s€rta fakor-faktor lain agar tidak mengganggu tingkat

motivasi ekstrirsik sehingga tidak mengganggu juga teriadap tingkat kinerja pegawai.

b. Merujuk pada hasil penelitian yang menunju*kan bahwa faktor komitmen pegawai menjadi faktor

pendorong dan pemicu yang paling besar, karena mempakan faktor yang paling dominaD dalam

mempengaruhi tingkat kinerja pegawai. Oleh karena itu instansi terkait harus dapat menjaga

konsisteflsi tingkat komitmen pegawai terladap organisasi, bahkan kalau perlu bisa ditingkatkan

lebil tinggi lagi agar dapat pula meningkatkan kinerja pegawai telsebut. Hal i.i misalnya dapat

dilakukan dengan melakukan kegiataD-kegiatan atau program yang dapat meningkatkan komitrnen

pegawai agar mereka memsa jadi bagian dari organisasi, dapat meiDgkatkal msa gairah terhadap

pekedaan serta adanya rasa memiliki pada organisasi.

c. Merujuk pada hasil peoelitian yang menunjukkan bahwa penganrh laDgsung motivasi intrinsik dan

motivasi ekstrinsik terhadap kircrja pegawai yang temyata hasilnya lebih besar bila dibandingkan

dengan pengaruh tidak langsung melalui faktor komitmen pegawai, nlaka disamnkan agar dalam

upayalya untuk meningkatkan kinerja pegawai dapat dilakukan se€ara langsung tanpa melalui

perantara faktor komitmen pegawai.
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d. Dalam penetitian ini, faktor kinerja pegawai hanya dipengamhi oleh 3 faktor yaitu faktor motivasi

intrinsik, faktor motivasi ekstrinsik dan fakor komitmen p€gawai. Padahal masih banyak faktor

pendorong lainnya yang dapat mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai yang belum diteliti

seperti faktor kompensasi, faktor disiplirr keda, faktor kepuasan kerja dan faktor-faktor lainnya,

sehingga penulis menyarankan untuk dilakukan penelitian laDjutan demi kesempumaan penelitian

rnt
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Pengaruh Budaya Kerja Dan Disiplin Kcrja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kentor Peleyanan
Pajak Perusahaan Masuk Bursa Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabcl Intcrvening

Lusi Anggraini, Apriana Dien, Aloe Kartika Mastaka, Gaguk Sudjoko

Absfiact

Recognizing the imporlance of the meaning arul role of employees in an organizalio\ including
Kannr Pelayonan Pajak Perusahoan Masuk Buna (KPP PMB), employees need to be nanaged properly
in order to carry oul their roles well. In the conlext of empoweing human resources, in order lo produce
prolessionol employees with high perlbrmonce, il is necessory lo have a work culture, vork discipline and

.iob solisfaction that systematically guides employees to improve their pefibrmance.
The purpose of lhit study is to delerlnine the rclalionship or correlation between work cullure,

vork discipline and job satisl-action with employee perJbrmance, to deteruine the conlribution or
conlribution ofwork calture, work discipline and job satisfaction to employee perJbrmance, to determine

the dirccl infuence between work ctlture and discipline. \,ork onjob satisfaction, lo delennine lhe direct
efect of vork aiture and work discipline on perfornwnce, to determine ,he direct efibct oJ'iob
sotisfaction on employee perfonnance, lo deterflrine the indircct effecl ofttotk cullure at d wotk discipline
through job satisfaction on emptoyee pedormance at Ksntor Pelayanon Pajak Perusahaan Masuk Bursa
(KPP PMB).

This research desigfi uses d queslionnaire ers d data collection tool. The rcseorch melhod is a
quantitdtive dsscriptive melhod with poth analysis. The poptlation of this study amounted lo 130

employees. With the Slovin formula, the rrumber of samples was 98 respordents- While lhe sompling

technique used proportionale stralifed random sampling.
The resul* of the study, there is a significant relationship or slrong correlalion between work

culture, work discipline and job satisfaction vilh employee performance, lhe magnilude of lhe

conrfibution of work culture, work discipline and job satisfaction simullaneously on employee

performance is 75.2%, there is a significant direct influence of work culure and work discipline on iob
salisfaction and ernployee pedorltunce, there is a significont direct effecl ofiob satisfaction on employee

perJbrmance, there is d signilicont indirect efect oJ'work culture and work discipline through iob
satisfaction on employee pedormance at Kanlor Pelayanan Pajak I'erusahaan Masuk Bursa (KPP PMB).

Suggestions, in terms of wotk cltlture, leade^ to be more pto-octive in building harmonious

communication Jbr *ample by holding litnily gathering octivilies, in terms of work discipline, il is

necessary to be more stricl in giying sonctions to employees who violale discipline orrd giving revards to

lhose.who have high work discipline In terms of job satislbction, naintaining the work atmosphere, the

main d ties of each employee must be mdintained properly, with good monners and work ethics. Can

conduct further research with diferent research variables or $,ith lhe same vaiables bul with diferenl
analyzes.for example with lhe SEM Model so lhot il Jurlher enriches the research results.

Keywords: lYorh Culturg Worh Dlsclpllne, Job Sotlsfaclbn and Perlonnance Employee

L PENDAI{ULUAN

Bcrdasarkao daa yang diperoleh metruljukkan bahwa kine{a pcgawai di Kartor Polayatletr

Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB) saat ini belum maksimal. Hal hi dapal dilihar bahwa pada

akhir tahun 2018 masih ada tunggaken pajak dai 727 perusahae ymg terdafta di Kmror Pelayanan

Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB) senilai Rp 4,94' triliun. Namun, dari totzl 727 perusahaaq
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baru 210 perusahaan yang ikul arnnesti pajak. 727 perusahaan tersebut menyumbaDg Rp 28,3 riliun

terhadap total peoerimaan pajak. Sebanyak Rp 26 t iliuo di antaranya berasal dari emiten. Sebanyak 418

perusahaa[ merupakan erniten. Jumlahnya 32 persen dari total emiten dan lE,7 p€rsen dari total wajib

pajak terdaftar. Perusahaan lain merupakan manajer investasi, yaitu sebanyak 168 perusahaan dan l4l
pemntara pedagang efek.

Pajak merupatan salah sat! sumber pendapatan dan belanja negara (APB}9 yang utarna bagi

bangsa Indonesia- Pemerintah lndonesia memerlukan biaya yang tidak sedikit dalam rangka

menyelenggarakan dan menjalankan pembangunan nasional. Pajak digunakan unnrk menopang

perckonomiaD Irdonesia karena hampir t@/o APBN Pemerintah lndonesia berasal dari sektor pajak. Pajak

sangat penting bagi pelaksanaan dan pcningkatan pembangunan nasional unnrk mcncapai kemakmuran

dan kesejahteraan masyarakat.

Menyadad pentingnya atti dar peran pegawai dalam suatu organisasi ternasuk di Kantor

Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB), maka pegwai perlu dikelola dengan baik agar

mau melaksanakan perannya derBan baik. Dalam konteks pemberdayaan sumber daya malusia, agar

menghasilkan pegawai yang profesional deng'an kinerja yang tinggi, diperlukatr adanya suatu acuan yang

dapal dijadikan pedoma[ oleh suatu orgaDisasi alalam p€mecahan suatu masalah. AcuaD terseblt adalah

budaya kerja yasg s€cara sistematis menuntun para pegawai ultuk meoingkatkan komitmen kerjanya.

Permasalahan budaya ke{a di Kartor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB)

muncul dikarenakan berat lya tuntutan rcfomesi bLokiasi yang dirasakan akibat belum sepenuhnya

timbul kesadann diri pam pegawai Kantor Pelayanai Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB) untuk

merubah pola pikir dan budaya kerjanya. Kesadaran untuk berubah inilah yang merupakan kunci dari

perubahan itu sendiri. Dengan kesadaran itulah seseomg akan menata ulang prioritasnya dan melakukan

penyesuaian-penyesuaiaD untuk mengikuti perubahaa ritme pegawaian sehingga sedikit banyak pola pikir

dan budaya kcria ikut berubah.

Setiap karyawa[ mempunyai motif tersendiri dalam beterja dan hampir tidak ada karyawan

memiliki motif yang sama. Sebagian karyawan bekerja hanya untuk mendapatkan uang, ada yang

bekerja karena alasan gengsi dan ada yang bekerja hanya karena tertarik pada jenis pekerjaan tertentu,

bahkan mungkin ada beb€rapa karyawan yang tidak tau apa yang menjadi motif mereka dalam

bekerja. Motif utama karyawa! pada saat ini mungkin akan berDbah untuk hari esok. Perubahan motif

dalam bekerja ini dapat terjadi kapan saj4 setelah satu motif terpenuhi dengan baik sehingga motif yang

lain akan menggantikannya- Hal ini merimbulkan perbedaan rcaksi terhadap seluruh beban keqja bagi

setiap karyawao. Oleh karena iru tidak ada teknik dan straregi yang menjamirl bahwa sctiap

karyawan akan memiliki rmral dan disiplin kerja tirlggi.

Dalam PP No- 53 Tahun 2010 tentang disiptin karyawan negeri sipil disebutkan bahwa disiplin

24



karyawan negeri sipil adalah kesanggupan karyawan negeri sipil untuk oenaati kewajiban dan

menghindari laongan yang ditentukan dalam peratu.an p€rundang-tmdangaa dadatau peratul-an

kedinasan yang apabila tidak ditaati alau dilanggar dijatuhi hukuman disiplin. Disiplin kerja

merupakan sikap kesediaan dan kertlaan seseomng untuk mentaati dan mematuhi segala nonna-nonna,

pemturan ,ang berlaku dis€kitarnya secara bertanggung jawab. Ban),ak hal yang dapat metrpengaauhi

sikap karyawan terutama sikap disiplin karyawan dalam suatu institusi, untuk melaksanakan Pekerjaan

yang menjadi tanggung jawab yang dibcrikan atasan kepada rnasing- masing karyawao.

Reformasi birokrasi uDtuk rrrninglatkan prcfesionalisme aparaor negara dan tata PemeriDlahan

yanq baik oleh Kantor Pelayanan Pajak Pemsahaan Ma$rk Bursa (KPP PMB) saat ini masih ten s

dilakukan dalam setiap kiprahnya menjalankal peratr str'ategis dalam perekoDomian nasional. UDtuk

menjalankan peran itu semua tentunya memerlukan strategi pengelolaaD sumber daya manusia yang baik

yang didukung juga oleh budaya kerja dan disiplitr kerja yarS diterapkan sehingga tercapai tujuan

institusi yang dinginkan yang pada gilirannya" akan menimbulkan kepuasan kerja dari seluruh pegawai

yang ada.

Sedatrgkan berkenaan kcpuasan kerja pegawai di Kanlor Pelayanan Pajak Pcrusahaan Masuk

Bursa (KPP PMB) masalah-masalah yang timbul antara lain dikarenakan :

a. Imbalatr yatrg disesuaikaa dengan kinerja masing-masin8 pegawar

b. Perlakuan yang sama antara pegawai, baik dalalt reword dan punishnent.

c. Sistim kadr/pembinaan yang masih perlu ditingkalka, kembali.

d. Adanya penghargaan atas keahlian s€rta promosi jabatan antara pegawai.

Adanya rasa aman dan suasana kerja termasuk hubungan atau komunikasi antam bawahan dan

atasan. rckan sekerja akao mampu mendorong pegawai untuk lebih berdedikasi tinggi dalam

menyelesaikan tugas. Kondisi kerja yang arian serla didukung oleh rckat keqa (lean

horl</interpe\onallity) yang baik dalam be6agai aktifitas kepegawaian, diharapkan walaupun para

pegawai mendapatkan "load' p€8.awaiar) y g rclative cukup batryak yal.g dengail tight schedules, patra

pegawai dapat tEtap bekerja secara maksimal dan semDg terhadap tugas-trrgas yarg diberikannya.

II. RUMUSAN MASALAH

Agar tidak terjadi persepsi yang salah terhadap pemasalahan yang akaD dibahas dalam tesis ini,

maka penulis merumuskan masalah penelitian ini sebagai berikut :

a. Apakah tcrdapat hubungan korclasional antara budaya kerja. disiplin keda dan kepuasan kerja

dengan kinerja pegawai pada Kantor Kanlor Pelayanan Pajak Perusahaar Masuk Bursa (KPP PMB)9

b. Seberapa besar sumbatrgan atau konstribusi budaya kerja disiplin kerja dan kepuasao kcrja tefiadap

kinerja pegawai pada Kantor Kartor Pelayandr Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB) ?
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c. Apakah terdapat pengaruh langsuDg antara bldaya kerja tshadap kepuasan kerja pegawai pada

Kantor Kantor Pelayanan Pajak Penrsahaln Masuk Bu(sa (KPP PMB) ?

d. Apakah terdapat pengaruh langsung ant ra disiplin kerja terhadap kepuasan kerja pegawai Pada

Kantor Kanlor Pelayanan Pajak Penrsahaan Masuk Bursa (KPP PMB) ?

e. Apakah terdapat pengaruh langsung budaya kerja teftadap kinerja pegawai pada Kantor Ka[tor

Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB) ?

f. Apakah terdapat pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kinerja Pegawai pada Kantor Kanlor

Pelayanan Pajak Perusahaa, Masuk Bursa (KPP PMB) ?

g. Apakah lerdapat pengaruh langsung kepuasan kcda te adap terhadap kineia Pegawai pada Kantor

Kantor PelayaDan Pajak Perusahaan Masuk Buria (KPP PMB) ?

h. Apakah terdapat pengan h tidak larysung budaya kerja melalui kepuasan kerja terhadap kinerja

pegawai pada Kantor Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB) ?

i. Apakah terdapal pengaruh tidak langsung disiPlh kerja melalui kePuasan kerja terhadap kinerja

pegawai pada Kaltor Kanlor Pelayanan Pajak Pen sahaan Masuk Bursa (KPP PMB) ?

III. TUJUAN PENELITIAN

Berdasarkan nrmusan masalah di atas maka tujuan penelitian ini adalah sebaSai berikul :

a. Untuk mengelahui signifikansi hubungan atau korElasi a' ara budaya kerja' disiplin kerja dan

kepuasan kerja dengan kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP

PMB).

b. Untuk mengetahui besarnya zumbangan atau konstribusi budaya kerja, disiplin kerja dan kepuasan

kerja lerhadap kinerja pegawai pada Kantor Kantor Pelayanan Pajak Perusahaafl Masuk Bursa (KPP

PMB).

c. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh langsung antara budaya keda te'hadap kepuasan kerja

pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB)'

d. Untuk mengehhui signifikansi pengaruh langsung antam disiplin kerja terhadap kepua-san kerja pada

Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB)'

e. Untuk mengetahui signifikansi Pengaruh langsung budaya kerja terhadap kinerja Pegawai pada

KaDtor Kantor Pelayanan Pa.iak Perusahaan Masuk BuIsa (ts'PP PMB)'

i Untuk mengetahui signifikansi pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada

Kantor PelayaDan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB)'

g. Untuk mengetahui siSnifikansi pengaruh la[gsung kepuasan kerja terhadap tqhadap kinerja pegawai

pada Kanlor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB)'
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h. UDtuk mengetahui signifikansi pengamh tidak langsung budaya kerja melalui kepuasao kerja

terhadap kilerja f,egawai pada Kantor Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP

PMB),

i. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh tidak langsung disiplin kerja melalui kepuasan kerja

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Katrtor PelayanaD Pajak Perusahaan Masuk Buma (Kpp

PMB).

IV. METODE Pf,NELITIAN

4.1, Rrncsng.tr Pereliti.n

Dalam penelitian ini, metode yanS digunalan adalah metode deskriptif dan verifikatif dengan

pendekatan penelitian kuantitatil pendekalan deskriptif digunakan untuk meogetahui bagaimana

tanggapan pegawai mengenai budaya kerja, disiplin kerja kepuasan kerja dan kinerja pegawai di
lingkungan Kantor Pelayanan Pajak perusahaan Masuk Bursa (Kpp pMB). Sedangkan pendekaran

verifikatifdiSuna&an untuk mengetahui pengaruh budaya kerja dan disiplin kerja te adap kepuasan kerja
dan dampakhya terhadap kinerja pegawai di lingkungan Kantor pelayanan pajak pemsahaan Masuk
Bu6a (KPP PMB). Adapun pengertian menulul Sugiyono (20t5) pengertian ftetode kuaDtiralifdiartikan
sebagai metode penclitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan unruk meleliti pada
populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen! penelitian, analisis data
beNifat kuantitatiflslatistik, d€ngan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan,,.

4.2. Populesi drr Srmpel

4.2.1 Popuhsi

Dalam penelitian ini menggunalan metode penelilian survei yaitu dengan mengambil .{anple
dari suatu populasi dengan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang pokok. Dalam
suatu penelitian, tidaklah selalu perlu untuk meDeliti suatu individu dalam populasi, kareDa di samping
mernakan biaya yaDg satrgat besar juga memb!tuhtan waktu yang lama. Dengan meneliti sebagian dari
populasi, diharapkan hasil yarg dipemleh akan dapat rnenggambarkan populasi yang bersangkulan.
Pengertian Populasi meDurut Sugiyono (2015) adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas i

obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan kaiakreristik tertentu yang ditetapkan oleh peneriti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Scdangkan menurut Masri Singarimbun dan Sofian
Effendi dalam bukmya Merode penelitiaD Survei (2015) populasi adalah jurnlah keseluruhan dari unir
analisa yang ciri-cirinya akan diduga.

Dari definisi di atas penulis jelaskan bahwa populasi menjpakan keseluruhan obyek penelitian
yaDg dapat digunakan sebagai sumber data yang memiriki karakteristik tertentu. Daram penelitian ini
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.lumlxhJ.batan
1Pembina Utama Muda / IVcI
12 PembinaTk.I/IVb

143 Pembina / IVa
234 PenataTk.I/llld
355 Pen ata / IIIC
14Penata Muda Tk. I / IIIb
t77 Penata Muda / Illa
58 PeogarurTk. I/tld

Penqarur / llc l09

l0 Penqatur Muda Tk. I / IIb 4
lt Penqah[ Muda / IIa 6

l]0Tofal

penulis mengambil daerah populasi yaitu seluruh karyawan di Kantor Pelayanan Pajak Penrsahaan Masuk

Bursa (t(PP PMB). Adapun populasi dari karyawan di Kantor Pelaya[aD Pajak Pemsahaan Masuk Bursa

(KPP PMB) dapat dijelaskar pada tabel berikut ini.

Trbel 1. Populasi Perelitirn Krntor PeLyrntn Prjrk Perusrhran Mtsuk Bursr
PMB Berdrsarksn Jabrtan

Sumber Manajemen KPP Perusahaan Masuk Bursa 202 I

4,2.2 S{mpel

Menurut sugiyono (2015) sampel adalah sebagian obyek populasi yang memiliki karakteristik

sama dengan karakteristik populasiny4 yang ingiD diketahui besaran karakteristiknya. Sarnpel adalah

objek sesungguhnya dari penelitian yang dilakukatl Sampel dipandang sebagai wakil dari populasi.

Sehingga setiap satuan elementer mempunyai kesempatan dan peluang yang Sama untuk dipilih dal1

besamya peluang teNebut tidak boleh sama dangan nol. Dalarn upaya menentukal1 ukuran atau jwnlah

sampel yanS akan diambil dari populasi yang berjumlah 130 orang, penelitian ini menggunakan rumus

Slovin sebagaimana dikutip Riduwan (2014), sebagai berikut :

N

l+ N (e),
Dimaoa :

11. i Jumlah Sampel

N : Jumlah Populasi

e : Konstante ( merupakan persentase dari tingkat standar yang masih dapat diterima pada

suatu penarikan sampel, dengan tingkat kesalahan 5 % atau 0,05 )

Dari populasi yang jumlahnya sebesar I 14 respoodcrL dengatr menggunakan rumus tersebut dipe.oleh

ukuran ataujumlah sampel sebagai berikut:
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t30

n 98.1 l:08 orang

I + 130 (0,05 ),

Sejalan dengan permasalahan yang diteliti, petrgambilan an9gol^ sample aka[ dilakukan dengan

menggunakan l€knik proportionate stratifred random samplh& Teknik i me[urut Sugiyono (2015)

digunakan bila populasi mempunyai anggota./uDsur yang tidak homogen dan berstrata secam prcporsional.

Rumus yang digunakan lmtuk menentukan arrggota sample atau responden dari masing-masing strata

adalah :

Ni

n.i = 
- 

n.

N

Dimana :

n.i = ukuran sampel pada strata i.

N.i = ukumn populasi pada st_ata i.

N = populasi

n. = ukumD sampel

Hasil perhitungannya adalah sebagai berikut :

Tabel 2. Juml{h Responden Masing-MrsiDg Jsbrtrn

No. Jebrtrn Jumlrh
Popuhsi

Ukurrn S.mpev Respon Mrsing-
mrsins Jsbrlrn

I Pembina Utama Muda / IVc I l/130 x 98 orats: 0.75 I oranq
2. Pembina Tk. I/IVb 1 l/130 x 98 orans: 0.75 I oranq
3 Pembina / IVa t4 14ll30x98oranq= 10.55 = llomns
4. PenataTk.I/IIId 231130 x 98 orans = 17,33 = l7 orans
5 Penata / mc 35 35/130 x 98 orang = 26,38 = 26 omns
6. Penata Muda Tk- I / lltb t4 l4l130 x 98 orang - 10,55 = ll orans
,7

Penata Muda / Illa l7 t7l130 x 98 orans: 12,81 = 13 orane
8 PengarurTk.l/lld 5 5/130 x 98orans:3.77 4 omnq
9 Pengatur / llc t0 l0/ll0x98orans:7,51 7 oranq
l0 Pengatur Muda Tk. I / llb 4 4/130 x 98 orans :3.01 3 oranq
ll Pengatur Muda / IIa 6 6/130 x 98 orary = 4,52 4 oranq

Tota] 130 98 orang
Sumber: Data Diolah Tahun 2021
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4,3. Delinisi Ope.asionrl Verirbel Perelitird

Dalam sebuah penelitian t€rdapat beberapa variabel yaDg harus ditetapkan dengan jelas sebellm

mulai pengumpulan data. Mcnurut Sugiyono (2015) definisi variabel penelitian'!ada dasamya adalah

s€gala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh

informasi tentang hal tersebut, kemudian ditadl kesimpulannya". Variabel yang digunakan dalam

penelitian hi adalah variabel eksoger/independeD yaitu kepemimpinan dan motivasi. Variabel

intervening yaitu disiplin kerja dan variabel endogen/dependen yaitu kinerja karyawan-

Definisi dari setiap variabel di atas adalah sebagai berikut :

4.3.1 Vsrirbel Eksogenlndependen (X)

Menurut Sugiyono (2015) variabel independen adalah: 'aariabel yaDg sering disebut sebagai

variabel stimulus, predictor, antecedent. Dalam bahasa lndonesia serhg disebut sebagai variabel bebas.

Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya

atau timbulnya variabel dependen (terikat)." Dalam penelitian ini terdapat 2 (dua) variabel

eksoger/independen yang diteliti, yaitu:

a. Budrya Kerjr (Xr)

Budaya kerja sebagai va.iabel (Xl) menggunakaD konsep dari Robbins (2013) adalah sistem

nilai-nilai yang diyakini semua anggota organisasi dan dipelajari, diterapkan serta dikembangkan

secara berkesinambungan, berfungsi sebagai perekat dan dapat dijadikan acuan dalam organisasi

untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan yang telah ditetapkan. Adapun dimensi atau

indikator dari budaya keda itu adalah sebagai berikut:

1) Budaya Inovatif

Budaya inovatif, adalai sejauhmana pam pegawai didorong untuk inovatii kreatif dan mampu

memberika[ sarao untuk perbaikan.

2) Budaya Kompetitif

Budaya kompetitif, adalah sejauhma[a para pegawai didorong untuk mempunyai daya saing yang

tinggi, kejelasan sasaran bagi kemajuan dan melakukan persaingan secara kompetitif.

3) Budaya B okrasi

Budaya birokrasi, adalah sejauhmana instansT organisasi me[empkan aturan yang jelas bagi

pelaksanaan tugas pegawai serta adanya hukurnan bagi pegawai yang melanggar aturan kerja-

4) Budaya Komunitas

Budaya komunitas, adalah sejauhmana instaasi/ organisasi mampu menjaga keterkaitan/

komunikasi yang baik dengan karyawan, adanya penghargaan untuk kinerja yang bagus dan

30



keyakfuan atau kepercayaan yang lingi para karyawan kepada manajernen perusahaan/

organisasi.

b. Disiplin Kerjr (X2)

Va.iabel disiplin kerja dalam peDelitiatr ini menggunakan koNep disiplin keda menurut

Marihot (2014) yang menjelaskan bahwa penempan disiplin bisa dilakukan dengan 3 (tiga)

pendekatan yaitu disipli prevmtif, koreltif dat progresif.

l) Disiplin prcvehtif 
^dalah 

tindakan yang dilakukan utrtuk mendo$ng pegawai menaati

sla ddrd dan. perat-rran sehingga tidak tedadi pelanggaran, atau bersifat mencegah tanpa ada

yang memaksakan yang pada akhimya akan menciptakan disiplin diri.

2) Disiplin karcldif yaifi tindakatr yang dilakukan untuk mencegah supaya tidak terulang

kembali sehingga tidak terjadi pelanggamn pada hari-hari selanjuhya.

3) Disiplin progresif yaitu pengulangan kesalahan yang sarna akan mengakiba&an hukurnan

yang lebih berat.

4.3.2Vsrilbel Itrtervening (Y)

Menunrt Sugiyono, (2015) variabel int€rvening adalah variabel yang secara teoritis

mempetrgaruhi hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen menjadi hubungan yang

tidak langsung dan tidak dapat dimati dan diukur. Variabel ini merupakan penyela/ antara yang terletak di

antara variabel independen dan variabel dependen, sehingga variabel independen tidak langsung

mempeDgaruhi berubahnya atau timbuhya variabel dependen". Variabel i ervening dalam penelitian id
adalah kepuasan kerja (Y}

Variabel kepuasan kerja dalam penelitiar ini mengambil konsep dari Mochamad As'ad (2014)

adalah seperangkat perasaan pegawai tertang menyenangkao atau tidaknya pekerjaan mereka. Indikator

dari kepuasan kerja adalah :

a. Sikap dari pegawai terhadap pekerjaaDtrya sendiri

Yaitu sikap dari pegawai untuk menlukai pekerjaan saat ini dan setiap tugas yatrg diberikan dapat

dilakukan dengar bait dafl medmbulkan rasa puas.

b. Situasi keda

Yainr situasi di tempat keda dimana atasan tidak segan memberikan pengarahan yang diperlukan

dalam melalekan peketaan dan merasa sangat nyama.n dengan ruang kerja yang ada.

c. Kerjasama.

Yaitu keadaan dimana rekan-rekan kerja yang memiliki kompetensi dan saling mendukung serta

bersedia saling membantu jika mengalami kesulitan dalam pekerjaan
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4.33V.ri.rbel EndogeD/Dependen (Z)

Menurul Sugiyono (2015) variabel dependen adalah'Yariabel yang serin8 disebut sebagai

vaiabel output, kriteria, konsekuen. Dalam bahasa lndonesia sering disebut sebagai variabel terikat.

variabel terikat merupakan variabel yang dipenSaruhi atau yang menjadi alibat, kar€na adaDya variabel

bebas". Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja pegrwai (Zt. Kinerja Pegawai sebagai

variabel (z) mengambil konsep dari Konsep kinerja yang digunakan menggunakan konseP dari Rivai dan

Basri (2015), bahwa kinerja merupakan sePerangkat hasil yang dicapai da.n merujuk pada tindakaD

pencapaian selta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. lndikator kinerja pegawai bisa dilihat dari:

a. Kerajinan (kehadiran dalarn pekerjaa[) adalah kehadiran seorang pegawai dalam melaksanakan

tugasnya (usaha p€gawai mematuhi jadwal keda dan kehadiran pada hari keda).

b. Kuantitas dan ke€patan menyelesaikao P€kerjaal adalah jumhn pekerjaan yang mampu dis€lesailan

sesuai dengan waktu yang ditetapkan.

c. Kctelitian atau keakuratan adalah kecermatan, kerapihan, kebenaran dan k€cakapan dalam bekela

sehingga ha.sil kerja akurat s€cara meyakinkatr sesuai dengan pekeriaan yang menjadi tanSSung

jawabnya.

d. Loyalitas adalah kesediaan pegawai untuk lebih mengutarnakan Penyelesaian tugas yang diberikan

untuk kepeltingafl perusahaan, yaDg disenai detrgan pengguoaan waktu yatrg baik yang dijadwalkan

maupun tidak, baik di perusahaan maupun di luar Petusahaan uDtuk kemajuar Perusahaan'

e. Inisiatif adalah marnpu dall mau meningkatkan serta memutakhirkan hasil kerja untuk kepentingan

perusahaan, baik diminta ataupun tidak diminta oleh perusahaar.

f. Kerjasama adalah kemampuan menjalin hlbungan kerja baik Pada unil ketjanya atau den8an unit

kerja lainnya atau dengan pihak lain di luar perusahaan dalam melaksanakan tugas, bersedia

memberikan pendapat dan mau menerima petrdaPat oiang lain s€rta bersedia menerima keputusan

yang benenEnBan deogan pmdapahya.

Adapun alat ukur dari variabel Budaya Kerja (XI), Disiplin Kerja (X2), Kepuasan Keda (Y)

dar Kirerja Pegawai (Z) di atas m€nggunakan skala likert, yang terdiri dari:

a. Sangat Seoju (ss) =Nilai4

b. Setuiu (S) = Nilai 3

c. Tidak Setuju (TS) = Nilai 2

d. SanSat Tidak Setuju (STs) = 1.1;1"1 1

Adapun kisi-kisi instrumen penelitian dapat dilihat pada tabel di bawah ini.
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Trbel 3- KirlKiii lnstumeD Penelitiin

Vrfirt'el Penelirirn lndikrtor No. Ilem Initrumen

Budaya kerja (Xr) a" Budaya irrovalif
b- Budaya konpetitif
c. Budaya Birotrasi
d. BtdayaKor mikasi

t,2
3,4
5,6
7,8

Disiplin (x2) a. Disiplin Prcrvntif
b. Disiplin Korettif
c. DisipliD Progr€ril

1,2
3.4
5.6

K€puasan Keda (Y) a. Sikap dari pegawai terhadap pekerjaannya
s€ndiri

b. Situasi kerja
c. Kerjasam&

I 2

3,4
5,6

Kinerja
Karyawan (Z)

a. Kerajinan
b. Kuaotitas dan kecepatan

menyelesaikan pekerjaan
c. Kelelitian atau keakuratan
d. Loyalitas
e.Inisiatif
f. Kerjasama

I
2

3
4
5

6

Sumber : Data Hasil Olahan, Tahun 2O2l

4.4. Teknik Amltuir Drtr
Menurut Sugiyorlo (2015) yang dimaksud reknik analisis data adalah: ..Kegiatar setelah data

dari seluruh responden atau sumber data lain lekumpur. Kegiatan dalam analisis data adalah :

mengelompokkan dah berdasarkan vadabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasa*an variabel

dari seluruh Esponden, menyajikan data tiap variabel yang diteliri, melakukan pertituDgan untuk

menjawab rumusan masalah, dan melakukan pertjtungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan,,.

Analisis data yang akan penulis gunakan dalam penetitian ini adalah sebagai berikut:

4.4.1 Anrlisis Derkriptif

Menurul Sugiyono (2015) analisis deskriptif adalah: .tnengalisis data dengan cara

mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaima[a adanya tanpa bermaksud

membuat kesimpulan yang berlaku untut umum atau gmeralisasi,'. Analisis data rherupakan

penyederhanaal data kcdalam bentuk yang mudah dipahami, dibaca dan diinterprestasikan. Dalam

menentukan analisis data, diperlukan data yang akurat dan dapat dipercaya yang nantinya dapat

dipergunakan. Metode analisis deskriptif dengan peodckalan kuantitatif digunakan untut mendapatkan

gambaran secara sistcmatis, faktual datr akurat mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan mengenai

indikator-indikator dalam variabel yang ada pada penelitian.



Peneliti melakukan pengumpular data dengan cara menyebarkan kuesioncr, dimana yang

diteliti adalah sampel yang lclal ditenlukaD s€belumiya yaitu kepada karyawan tetap pada Kantor

Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KlP PMB). Membagikan daftar kuesioner ke bagian-bagian

yang telah ditelapkan. dengan rujuan mendapatkan keakuratan infomasj yang diinginkan. Dalam

melakukan analisis data. diperlukan data yaog akurat dan dapat dipercaya yang nantinya dapal

dipergunakan. Penulis melakukan porgumpulan data dengan cara menyebar kuesioner, dimana yang

diteliti adalah sampel yang telah ditentukan sebelumoya langkah-langkah yang dilakukan penulis adalah

sebagai berikut:

a. Membuat pertanyaan atau kuesioncr dalam bentuk pertanyaan alau pemyataan yang akan diberikan

kepada respondcn, yaitu karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (Kpp

PMB).

b- Membagikan daftar kuesioner, dengan lujuan mendapatkan keakuratan informasi yang diinSinkan.

c. Mengumpulkan jawaban atas kuesioner yang telah diisi oleh rcsponden dikumpulkan olch pcncliti

untuk dapat diolah menjadi data yang dapat diinformasikan.

d. Memberikan skor at&s jawaban pemberian rEspondeD, setiap item dari kuesioner dengan renlang nilai

I sampai 4 pada masing-masing pemyataan.

e. Membual tabulasijawaban responden atas kuesioner.

I Melakukan uji validitas dan reliabilitas terhadap s€tiap pertanyaan kuesioner dan Membua!

kesimpulan setiap variabel.

4.4.2 Analisis Kusntitrtif

Analisa dala merupakan tujuan pokok dari kegiatan p€nelitiar, agar analisa dala mudah dibaca,

dimengerti dan membuktikan benar atau tidaknya hipotesis (diterima atau ridak). penulis di dalam

penelitian menggunakan analisa statistik, yaDg p€ngolahan datanya dibanfir oleh progmm komputer

Statisticol Prodllct & Scnices.S.,/,rrio, (SPSS) versi 20.0

a. Adolfuis Koefilien Jalur

Bila melihat dari kerangka kooseptual terlihat bahwa dalam penelitian ini akan

memperlihatkan pengarruh variabel bebas (Xl dan X2) terhadap variabel iDtervening (Y) dan

variabel terikat (Z) sehingga untuk dapat meDjawab hipotesis dan tujuan penelitian, penulis

menggunakan pendekatan analisis jalur. Tehnik analisis jalur ini akan diguna.kan dalam menguji

besamya sumbangan (kontribusi) variabel bebas terhadap variabel terikat yang ditunjukkan oleh

koefisien jalur pada setiap diagram jalur hubungan kausal antar variabel Xt, X2 terhadap Y scrta

dampaknya kcpada Z. Analisis korelasi dall regresi yang merupakan dasar dari perhitungan

koefisien jalur. Kemudian, dalam pengolahan data digumkao program komputer yaitu rolrwale
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prcgtalia SPS\ Jbr lyindows version 23 .

Pada diagram jalur digunakan dua macam anak panah, yaitu :

l) Anak panah satu arah yang moryatakan p€ngaruh latrgsuog dari sebuah vaialrel ebogen

lvariabel penyebab (X)) terhadap sebuah variabel endogm lvanabel akibat (Y)1, misal :

Xl --------+ Y

2) ADak panah dl,a arah yang menyatakan hubungan korclasional antara variabel elsoger,

misalnya: X | --------+X2.

Langkah-langkah menguji path analysis adalab *bagai berikut :

| ) Merumuskan hipotesis dar persamaan stnrktural

2) Menghitung koefisien jalur yang dida$rkan pada koefisieD regresi

a) Gambarkan diagram jalur lenSkap, tentukal sub-sub struktumya dao rlmuskan persamaan

sfukturalnya yanS sesuai hipotesis yang diajukan.

b) Menghitung koefisien regresi untuk stuktur yang telah dinrmuskan.

3) Menghitung koefisien jalur secara simultan (keseturuhan)

4) Menghitung koefisien jalur secara iDdividu. Secara individual, uji statistik yang digunakan

adalah uji t.

5) Meringkas dan menyimpulkan.

Dalam menggunakan tehnik analisis jalur, dalam penelitia[ ini penulis menggunakan

tehnik analisis jalur Model Dekomposisi. Model dekomposisi adalah model analisis jalur yatlg

merekankan pada pengaruh yang beNifat kaNalitas antar variabel, baik pengaruh langsrmg maupun

tidak langsung dalam kerangka path analysis, s€/?dngkan hubungatr yaDg bersifat nonkausalilas atau

hubungan kor€lasional yang terjadi antar variabel elsogen tidak temasuk dalam perhitungan int.

Periiongan menggunakatr amtisis jalur dengan model dekomposisi, pengaruh kausal

aDtarvariabel dapat dibedakan menjadi 3, yaitu sebagai berikut:

dl Direct ca sol eflects (Penga h Kausal LanSsung = PKf) a<talah Fngaruh satu variabel

eksogen terhadap variabel endogen yang terjadi ta4a melalaui variabel endogen lain.

e) lndirect causal efects (Penganrh IGusal Tidak Langsung: P[KL) adalah pengaruh satu

variabel eksogen terhadap variab€l endogen yaog te.jadi melalui variabel endog€n lain yarg

terdapat dalam satu model kausalitas yang sedang dianalisis.

f) Total causal effects (Penganrh Kausal Total = pKT) adalah jumlah dari pengaruh kausal

Iangsung (PKL) dam Pengaruh lGusal Tidak Langsung (PKTL) atau pKT = pKL + PKTL.

Untuk menyelesaikan kasus analisis jalur pada sfiuktur penelitian yang sda, perlu

dilakukan dengan pembentukan sub-sfuktur suFstruldur baru. Adapun sub st ktur baru tersebut

dapat digambarkan sebagai bqikut :
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Error 1

Budaya Kerja
(x1)

Kepuasan Keia
(Y)

0isiplin Kerja
(x2)

l) Sub Strukaur-l

Bentuk sub sauktur-l pada penelitiatr ini dapat digambarkan seperti dibawah ini.

Gsmb$ l. Andfui! J.lur Sub Struktur-l

Sumber : Data Diolah Tahun 2021

Bentuk sub strulfur-t id untuk mengetahui huhmgatr kausal Xl dan X2 tertadap Y

2) Sub Srruktur-2

Betrtuk sub struktur-2 pada petrelitian ini dapat digambarkao seperti dibawah ini.

Grmbrr 2, Atr.trir Jrhr Sub Struktu.-2

Sumber : Data Diolah Tahun 202 I

Bentuk sub strulitur-2 ini untuk mengetahui hubrugal kausal Xl , X2 dan Y terhadap Z.

Merguji kebermaknaan (test of signifrcance) satiap koefisien jalur yang telah dihitung, baik

secam sendiri-sendiri m:urpua secara bersama-sama, serta menguji pededaan besamya penganrh

masing-masing vonarel eksogen terhadap yaliade,l endoga menurut Hatun Al Rasyid (2015), dapat

dilakukan dengan langkah kerja berikut :

Daslplin Kerja
(x2)

Ero.1 tfiot 2

Eudaya Kerja
(x1)

Kepuasen

xerja (Y)

Kinerja

Perawai (z)
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I ) Nyatakan hipotesis statistik (hipotesis oPerasional) yaDS akn diuji.

H" : p,,,, = 0, artinya tidak terdaPat pen g flth vaiabel &st$ert (X,) terhadap van-a,e, endogen

(xt).

Hr : p,,,, * 0, artinya terdapat p€ogamh variabel *sogen 6i terhadap urr4rel eodogen (xi)

Di manaudan i = t, 2,..., k

2) Gumkan statistik uji yary tepa! yaitu :

a) Untuk menguji setiap koefuien jalur:

dimana:

i : t2,...k
k : Btryaknya vatiabe, eksogen dalam substuktur yang sedang diuji

t : Mengikuti tabel distribusi t dengan demjal bebas = n - k - I
I<riteria pogujian : Ditolak H0 jika lai hitutrg t lebih bes{ dari lai tabel t. (to> tchd (.r-r)).

b) Unfuk menguji koefisien jalur secara keselunrhan/&Eama-sarna :

- (r-l-1X.R'],"(,,,,,,.r)r=-
k(t _ R,..1,,.,,. ,,t)

di mana :

i = 1,2,... k

k = Banyaknyavaidrel eksogei dalarn sub$uktur yatrg sedaq diuji

t = Metrgikuti tabel distribusi F Sredecor, dengtu dsaiatbebas (degrees offreedon) k dat

n-k-1
Kriteria p€nSujia8 : Ditolak Hnjika nilai hitutrg F lebih besar dad nilai tabel F. (Fo > Four e "-r-
u).

c) Untuk meoguji perbedaan besarnya pengaruh rnasing-masing vafiabel eksogen terfiadap

yariabel endogeh.

(t - x,,.,.,,,..4 ))c,r

n-k-l

(l - X',,r,,,,....rXC, +C, -2C,i)
n-k-l

IGiteda pengujian I

Ditolak Ho jika nilai hitung t lebih b€sar dari lai tabel L (to > tsra r,-r,D).
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d) Ambil kesimpufan, apakah perlu trbining ata|j tidat. Apabila 
'd'qadi 

trifining, maka

perhitungao harus diulang dengan menghilangkao jalur yang menurul pengujian tidak

bein kna (no signifrcant).

Prinsip-prinsip dasar yang sebaiknya dipenuhi dalam analisis jalur d iantaranya ialah :

t) Adanya linearita-s (/,r'.reolirl). Hubungan anlar variabcl bersifal linear

2) Adanya aditivitas (,.{ dditi|ity\. Ttd^k da efek-€fek inreraksi

3) Semua vorrZDcl residual (yang tidak diukur) lidak berkorclasi dengaft salah sattr variabel-variabel

dalam model.

4) Istilah ga[gguan (./ir turbdn.c term!\ ala\t vatiab€l residual tidak boleh berkorclasi detrgan semua

va dbel endogen dal,trn model. Jika dilanggar, maka akan berakibat hasil rc8resi menjadi tidak

tepa! untuk mengestimasikan parameter-parameler j alur.

5) sebaiknya hanya terdapat multikoliniearitas yang rendah. Multikolinieritas maksudnya dua atau

lebih variab"/ bebas (penyebab) mempunyai hubungan yang sanSat tinggi. Jika terjadi hubuDgan

yang tinggi maka kita akan mendapatka[ standar ?/rur yang bcsar dari koefesieD beta (b) yang

digunakan untuk menghilalgkan varians biasa dalam .nelakukan analisis korelasi secara parsial.

6) Adanya recuBivitas. Semua anak panah mempunyai satu arah. tidak boleh terjadi p€mularan

kembali (/otl2irg).

7) Spesifikasi modelbenar diperlukaD untuk menginterpretasi kocfesien-koefesien jalur. Kesalahao

spesifikasitetjadi ketika rariabel penyebab yang signifikan dikeluarkan dari modcl. Sernua

koefesien jalur akan merefleksikan kovariafls berMma dengan semua ,ariab"/ yang tidak diukur

dan tidak akan dapat diinterprctasi secara tepat dalam kaitannya dengan akibat langsuDg dan

tidak langsung.

8) Terdapat masukan korelasi yang sesuai. Artinya jika kita menggunakan rnatriks korelasi sebagai

masuka& maka korclasi Pearson digunakan untuk dua vdriahcl berskala interval; korelasi

polychoric nnlJk dta variahel berksala ordinal; tetrachoric untuk dua yaliarrl dikotomi

(bemkala nominal); polyserial unfiik satu ,.rn?,rcl interval dan lainnya ordinal; dan biserial untuk

satu vdriri5cl berckala interval dan lainnya nominal.

9) Asumsi analisisjalur mengikuti asumsi umum regresi linear, yaitu:

a) Model regresi harus layal. Kelayakan ini diketahui jika angka signifikansi pada ANOVA

sebesar < 0.05

b) Predictor yang dtgnnakan sebagai voriabel bebas harus layak. Kelayakan ini diketahui jika

angka Slarulaftl Errot oJ Eslimale < Slanddrd I)crialion

c) Koefesien rEgresi harus signifikan. Pengujian dilakukan dengan Uji t. Koefesien regresi

signifikanjika t hilung > t label (nilai kritis)
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d) Tidak boleh terjadi multikolinieritas, artinya tidrk boleh terjadi korclasi yang sangat tinggi

atau san8al r€ndah anlar variabelbebas.

e) Tidak terjadi autokorelasi. Terjadi autokorelasi jika angka Durbin darl Watson sebcsar < I
dan>3

b. Andi!tu Kocfitier Korel$i

Untuk mengetahui kuat atau tidaknya hubungan antara variabel Xl (Bldaya Kerja), variabel

X2 (Disiplh Kerja), dan variabel Y (Kspuasan Kerja) terhadap variabelZ (Kinerja PeSawai) adalah

dengan melihat nilai r (Ko€fisien korclasi). Menurul J. Sup6rto (2014) paramcter nilai r ftoefisien

korelasi) dapat dinyatakan sebagai berikut :

-l<r<l
Hubutrgatr anlara variabel X dan variab€l Y bisa positif drn bisa juga negatif, untuk mengetahui

ke€ratatr hubungan kedua vaiab€l teBebu! dapat dilihat sebagai berikut :

Jika r = I, hubungar X dan Y sempuma dan positif (mendekati l, hubugaD sangat kuat da positio.

Jika r : -1, huburga[ X dan Y sempuma dan negatif (me[dekati l, hubunga, sargat kuat darl

ne8atio.

,ika r = 0, hubungan X daD Y lemah sekali atau tidak ada hubungan.

Adapun interprctasi nilai r dapal dilihat pada berikut ilri.

T.bel 4, bterprrlrli lihi r
Belrrrya trihi r Int rprertari

0,00 - 0,199 sangar lefish

0,20 - 0,399 Lemah

0,,10 - 0,599 Sedang

0,60 -o,79 Kuat

0,E0 - 1,00 Sangat kuat

Sumber I Sugiyono, 2015

c. ADrli$ Koefdetr P.n.ntu (Determinrn)

Sesuai dengan bukunya J. Supranto (2014) bahwa uon* melihat b€samya kontribusi atau

sumbangan variabel X ieftadap variabel Y adalah deoga[ melihat nilai koefisien determinasi

(coefritient ofdeterminatiorr) yang dilambangkar nil.i R &rare urttuk I (satu) atau 2 (dua) variabel

iodep€ en tetapi jika ada 3 (tiga) variabel independen maka yaag dilihat adalah ldjusl R Square-

nya.
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V. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1. Hrsil Kuesioner

r. V.rirbcl Budryr Kcrj. (Xl)
Secara keseluruhan diperoleh nilai rata-rata skor persepsi Budaya keda (Xl) di Kantor

Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB) adalah 2,91 hal ini menunjukkan bahwa

responden atau pegawai sudah setuju dengan Budaya kerja (Xl) yang berjalan selama ini,

karena dinilai sudah masuk kategori baik. Dengan demikian pihak institusi dihaiapkan untuk

dapat mempertahankan budaya keda selama ini dan diusahakan uotuk ditingkatkan menjadi

lebih kuat.

b. Vrrirbel Disiplin Kerjr (X2)

Secam keseluruhan dipemleh nilai rala-rala skor persepsi disiplin di Ka[tor Pelayanan Pajak

Perusahaatr Masuk Bursa (KPP PMB) adalah 3,05 yatrg menunjukkan bahwa rcsponden sudah

setuju denga[ disiplin yang diterapkan selama ini di Kantor Pelayaaan Pajak Perusahaan

Masuk Bursa (KPP PMB), karena dirasatan sudah baik. Dengan demikian dihampkan Kantor

Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (t(PP PMB) tetap mempertahankan penerapan

disiplin kerja selana ini dan mempe6aiki dalam hal pemberian sanksi bagr pegawai yang

melanggar disiplin dan sebalitaya memberikan peDghargaa kepada para pegawai yang memiliki

disiplin kerja tinggi.

c. Vrriabel Kepursrn Kerj. (Y)

Secara kes€luruhan diperoleh nilai rata-rata skor p€rs€psi kepuasan kerja pegawai di Kantor

Pelayanan Pajal Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB) adalah 3.0O hal ini menunjukkan batrwa

rcsponden sudab setuju bahwa dengan kepuasan keda yaflg bcrlangsuDg dan dirasakan selama

ini.

d. V$isbel Kinerjr Pegrwri (Z)

Secala keseluruhan dip€roleh nilai mta-rata skor persepsi kicnrja pegawai di Kantor pelayatran

Pajak Perusahaan Masuk Bu6a (KPP PMB) adalah 2,93 hal ini menunjuklan bahwa rEsponden

sudah setuju bahwa deogan budaya kerja (X I ) saat ini dan disiplin sena kepuasan keia yang

berlangsung selama ini dapat membentuk kinerja mereka sebagai pegawai di Kantor pelayanan

Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB) secara baik.

5.2, Ihsil Uji Arumsi Khsik

Berdasarkan hasil uji asumsi klasik yang terdiri dari lji normalitas, multikolinearitas,

heterokedastisitas, autokorelasi dan lineadtas model rcgresi tidak bias dan dapar digunakan, sehingga

keputusaD yang diambil dapat mendekati keadaatr yang sebenamya.
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5.3. Huburg.n korelrsioml rltrrr blday. kerjx, dtuiplir kerj. dro kepusm kerir denger
kiDerjr pcgrwsi prdr Krntor Pel.yrorn Prjrk Pcrus.h.rn Mr3uk Bursx (KPP PMB).

Untuk mengetahui bubungan atau korelasi antaia variabel bldaya kerja disiplin kerja dan

kepuasan kerja denga, kine,ja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Perusa.baan Masuk Bursa (KPP

PMB) dapat dilihat dari hasil pengolahan data sebagai berikut :

"hbel5. Conelatlons Ant rr Vrrirbel Budry. Kerjr (Xl)' Diliplh X.rj. (X2), dln Kepur3ln
Kerj. (Y) Serte Kirerjr p€grwsi (Z)

Con l4lions

Budaya Disipth Kepuasan Krnerjl

Keria Keria Kcria

Budaya Kerja

Disiplin Kerja

Kepuasan

Keia

Kinerja

Pegawai

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson ConElation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Conelrtio!

Sig. (2-tailed)

N

,000

98

544" ,603"

,000

98

.678"

,000

98

I

,690"

,000

98

,000

98

,000

98

I

98

,544"

,000

98

,603"

,000

98

,690"

,000

98

98

,618"

,000

98

,7E5"

,000

98

9E

,766"

,000

98 98

**. Corrclation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumh€r: Data Hasil Olahan Tahun 2021

Berdasarkal tabel hasil p€ogolahan di atas, dapat dikemukakan bahwa hubungan atau korclasi

antara Bldaya Kerja (Xl) dengan Kepuasan Kerja (Y) bereda pada hubudgan yang kuat dan signifikan

yaitu dengan ditunjukkan dengan nilai r ssebesar 0,603 dengan nilai Si9.0.000. Begitu juga hubungan

aDtara Budaya Keda (Xl) denSan Kinerja Pegawai (Z) berada pada hubungatr atau korelasi yang kuat dan

signiEkar yairu deDgar ditunjukkan dengan nilai . s€besar 0,690 dengan oilai sig.0,000. Berikuhya

hubungan ata! korelasi antara Disiplin Kela (Xl) dengm Kepuasan Kerja (Y) juga berada pada

hubungan yang kual dan siFifikan yaitu ditunjukkan dengan nilai r sebesar 0,678 dengan nilai sig.0,000-

Selanjuhya, hubungan alau korelasi antara Disiplin Kerja Q<2) dengan Kinerja Pegawai (Z)juga berada

pada hubungan yang kuat dan signifikaD yaitu ditunjuttan detrgan nilai r sebesar 0,785 dengatr nilai

si9.0,000. Terakhir, hubungan atau korelasi anrara Kepuasan Kerja (Y) dengatr Kinerja pegawai (Z)

temyata juga berada pada hubungan yang kuat dan signifikan, hal ini ditunjukkao dengao nilai r sebesar

0,766 deryan nilai sig. 0,000.
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s.4.B€samye sumbtngsD atau koNtribusi 
-budaye 

kerje, disiplin kerjs dan kepuf,sxn kerjaterh*dip kinerja pegawsi pad, Krntor Krntor perayenan iejak pJrusahaan Mesuk Bursr
(KPP PMB)

Untuk mergetahui besamya sumbaigan atau konslribusi dari Budaya Kerja (Xl), Disiplin Kerja
(X2) dan Kepuasan Kerja (Y) terhadap Kineda pegawai (Z) dapat dilihar pada tabel di bawah iri.
Tabel 6. SumbaDgan xtau Konstribusi Variabel Budlya Xerja (Xl), Disiplin

Kerje (X2) dsn Kepu{san Kerj{ (y) Terhadap Kinerja pegs;ai (Z)
Moalel Sui ratt'

Adjusted R Std. Error of Durbin_
Model R R Squffc Squnre the Estimaac Warson
I ,872' 760 1,470 947
a. Prcdictors:
b. Dependent

(CorNtant), Kepuasan Kerja, Budaya Kerja, Disiplin Kerja
Variablq Kinerja Pegawai

Sumber : Data Hasil Olahan Tahun 2021

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa sumbargan atau konstribusi budaya keia, disiplin kera

dan kepuasan kerja dalam mempengaruhi naik turunnya kinerja pegawai ditutrjukkan dengan nilai

Adjusted R Square sebesar 0,752. Hal dapat diartikan bahwa sumbangan atau konstdbusi budaya keria,

disiplin kerja dan kepuasan kerja dalam mempengaruhi Daik nrrunnya kinerja pegawai adalah sebesar

75,2% sedangkan sisanya 24,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model.

5.5. Hacil Aralisis Jalur

5.5.1 Sul, SEuktur Model-l

Y=blXl+b2X2+el
Y=0,333X1 + 0,497 X2+ 0,462 ............................. (1)

Persamaan tefebut menunjukkan bahwa:

a. Variabel Budaya Keda (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y) pada Kantor

Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KlP PMB).

b. Disiplin Kerja (X2) berpcngaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y) pada Kantor Pelayanan

Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB).
E1

o,333
0,$2

0,497

Gembar 3. Dirgram Jalur Sub Struktur-l

Sumber : Data Hasil olahan Tahun 202 I

t
Budaya Xerja

xepuasan xeria (Y)
Dislplln xe.ra
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Berdasarkan hasil analisis jalur sub-struktur I dapat juga dikedukakan dalatn beBtuk tabel sebagal

berlkut:

Tabcl 7. Hssil Analisis Jrlur Sub Struktur-l

Strndarized sis o I{esil Uii
Eipotesis.hlur B€te

xl ,Y 0,113 0,000 0,0s H I Diterima

X2'Y 0,497 0.000 0,05 H2 Diterima

El 0,462

sumber : Data Hasil Olahan Tahun 202 I

5.5.2 Sub Struktur Model-2

Z:bl Xl +b2X2+ bYl + e2

z = 0,26a xt + 0 A25 x2 + 0,3 1 6 Yl + 0 248 .............. (2\

Pcrsamaan teaebut menunjukkan bahwa:

a. Budaya Keda (x1) bepengaruh signifrkan secara langsung terhadap Kinerja Pegawai (Z) pada

Kantor Pelayanan Pajak Penrsahaan Ma.suk Bursa (KPP PMB).

b- Disiplin Kerja (X2) berpengaruh signifikan secara langsung terhadap Kinerja Pegawai (Z) pada

Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Buna (K?P PMB).

c. Kepuasan Ke{a (Y) berpengamh signifikan secara langsung terhadap Kinerja Pegawai (Z) pada

Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Butsa (KlP PMB).

Berdasarkan hasil pengolahaD dan analisa di atas, maka dapat digambarkan stnrllur model jalur

sebagai berikut :

0,268
€,

o,2$

8,ts o,42

w
0,316

o,497 0,425

€r

Xineria
Pegawai (Z)

Budaya (e..la
(xl)

Xepuasan
Xeria

(Y)Oisiplln Xeria
(x2)

Sumber : Data Hasil Olaharl Tahun 202 I
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Stlddlriz€d
Jrhr B.ta

sig d Hosil Uji
HiDoteris

xl tY 0,333 Hl Ditenma0,000 0,05

x2aY 0,497 0.000 0,05 H2 Diterima

xt)z 0,268 0,000 0,05 H3 Diterima

x2)z 0,425 0,000 0,05 H4 Diterima

YaZ 0,316 0,000 0.05 H5 Diterima

8l 0,462

e2 0,248

Hasil analisis jalur sub-struktur 2 dapat juga dijelaskan dalarn bentuk tabel s€bagai berikut

T.bel t. Ihsil Arrlfufu Jrlur do, Pengujirn Srb Struktur 2

sumber : Data
Hasil OlahaD Tahun 2021

5.53 PeDg.nrh Brdry. kerj. (Xl) d!tr Dtuiplin (X2) Sec.r. Tid.k Lrrgrung Meldui Nepurstlr

Kcrj{ (Y) Terh.drp Kinerj. Peg.wri (Z)

Uji analisis jalur digunakan untuk membuktikan apakah variabel Kepuasan Kerja (Y) menjadi

variabel yang dapat memediasi antara Budaya keda (Xl) dan Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja

pegawai (Z). Berdasarkar dari garnbar analisis jalur maka dapat dikaji sebagai berikut :

a. Analisis Jalur Bud.ya Kcrja (Xl) Terhadap Kinerja Pcgawai (Y) M€lalui Kepuaso K€rja (Z).

Peogaruh langsung Budaya Kerja (Xl) teftadap Kinerja Pegawai (Z) sebesar 0,268. Pengaruh

langsung Budaya Kerja (XI) terhadap KepuasaD Keda (Y) sebesar 0,333. Pengaruh Kepuasan

Kerja (Y) terhadap Kineda Pegawai (Z) sebesar 0,3 I 6, dengan demikian pengaruh tidat langsung

Budaya Kerja (Xl) terhadap Kinerja Pegawai (Z) melalui Kepuasan Kerja (Y) adatah sebesar

0,333 x 0,316= 0,1052.

b. Analisis Jalur Disiplin Kerja (X)2) Teftadap Kinerja P%awai (Z) Melalui K@uasan Kerja 01.
Pengaruh langsung Disiplin Kda Q(2) terhadap Kinerja Pegawai (Z) seb€sar 0.425. pengaruh

langsung Disiplin Kerja ()<2) tedadap Kepuasan Kerja (Y) sebesar 0,497 sedangkan pengamh

Kepuasan Keda (Y) terhadap Kheda Pegawai (Z) sebesar 0,316 dengai demikian pengaruh

tidak langsung Disiplin Kerja (X2) terha&p Kine{a Pegawai (Z) melalui Kepuasan Kerja (Y)

adala.h s€besar 0397 x 0,316 = 0.1570
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Tsbel9. R trgl|lmrn drd KoefisieD Jalur, Pengrruh L.Dgsutrg drD Tidrk LrDgsurg,
Pengrruh Tot l. Budlys Xerjr (Xl). Dbiplin Kerj. (X2) drn Kepursm Kerjr (Y)

Pengruh Vsrirbel

Pengrruh Krucal Si!.

e

Totrl

Lrtrgsutrg Tidrk L.ngsurg Mehlui

Kepu$.n Kerj. (Y)

Xl Terhadap Z 0,268 0,1052 0,3732

X2 Terhadap Z 0,425 0,t570 0,s820

Y Terhadap Z 0,3t6 0,3r 6

Xl, X2, Y Terhadap Z 0,752 0,248 1,000

Sumber : Data Hasil Olahan Tahun 2021

Dari hasil perhitungan analisis jalur sfuktur tersebul, maka memberikan informasi secara

objektif sebagai berikut :

a. Konstribusi Budaya Kerja (Xl) yang serira langsung mempengaruhi Kinerja pegawai (Z) sebesar

0,268'z = 0,0718 atau 7,18olo

b. Konstribusi Disiplin Kerja ()(2) yang secara langsung mempengaruhi Kineda Pegawai (Z) sebesar

0,425, atau 0,1806 atau 18,6%.

c. Konstribusi Kepuasan Kerja (Y) yang secara langsung mernpengaruhi Kinerja Pegawai sebesar

0,3 I 6'? atau 0.0998 atau 9.98olo

d. Konstribusi Budaya Kerja (Xl), Disiplh Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (Y) secara simultan yarS

langsung mernpcngaruhi Kinerja Pegawai (Z) sebesar AdjL\ted R lhuare = 0,152 atan 75,2d/o sisanya

sebesar 0,248 atau 24,8o/o dipetrgaruhi faktor-faktd lain di lu model, sepeni remuDerasi.

lingkmgar kerja &n lain-lain.

e. Pengamh laDgsung variabel Budaya Kerja (Xl) teriadap Kinerja Pe8awai (Z) sebesar 0,268.

Pengamh Budaya Kerja (Xl) terhadap Kepuassn Kerja(Y) sebesar 0.333 dan pengaruh Kepuasan

Kerja (Y) terftadap Kinqja pegawai (Z) sebesar 0,316, dengan demikian pengaruh tidak latrgsung

Budaya Keia (Xl) terhadap KiDerja Pegawai(Z) ftelalui Kepuasan Kerja (Y) adalah sebesar 0,333

x 0,316= 0,1052 atau 10.52%.

f. Pengaruh langsung Disiplin Kerja (X2) te adap Kinerja Pegawai (Z) sebesar 0,425. Pengaruh

Disiplin Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y) sebesar 0,497 s€dangkan pengaruh Kepuasan

Keija (Y) terhadap Kinerja Pegawai (Z) sebesar 0,316 dengarl dernikian pengaruh tidak langsung

Disiplin Keda (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Z) melalui Kepuasan Kerja (y) adalah sebesar 0,497

x 0,316 = 0,1570 alau 15.70%.

Kin
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VI. X-ESIMPULAN DAN SARAN

6.l.Kesimpulan

Dari hasil analisa ya[g telah disampaikan pada bab s€belumnya, maka hasil penelitian dapat

disimpulkan sebagai berikut :

a. Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukarl terdapat signifilansi hubungan atau korclasi yang kuat

antara budaya kerjE disiplin kerja dan kepuasan keda dengan kineda pegawai pada Kantor pelayaDan

Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB).

b. Berdasarkan hasil kajiaD yang telah dilakukan, dapat diketahui bahwa besamya sumbangan atau

konstribusi budaya kerja, disiplin keda dan kepua"san kerja secara simultan tefiadap kinerja pegawai

pada Kantor Kantor Pelayanan Pajak Penrsahaan M6suk Bursa (KPP PMB) adalah sebesar 75,2olo

sedangkan sisanya 24,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model.

c. Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukaq terdapat signifikansi pengaruh langsung a[tara budaya

keda terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kafltor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bulsa (Kpp

PMB).

d. Berdasarka, hasil kajian yang telah dilakukan, terdapat signifikansi pengaruh langsung antara disiplil

kerja terhadap kepuasan kerja pada Kantor PelayaDan Pajak Perusahaan Masuk Busa (KfP PMB).

e. Berdasarkan hasil kajian yallg telah dilakukan, terdapat signifikansi spergaruh langsung budaya kerja

terhadap kheda pegawai pada Kantor Kantor Pelayanan Pajak Penrsahaan Masuk Bulsa (KPP PMB).

f Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukan, terdapat signifikansi pengaruh langsung disipliD ke.ja

terhadap kherja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bulsa (KPP PMB).

g. Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukan, terdapat signifikansi pengaruh langsung kepuasan

keda terhadap terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP

PMB).

h. Berdasarkan hasil kajiar yang telah dilakukan, lerdapat signif*ansi pengaruh tidak langsmg budaya

kerja melalui kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Ka[tor Pelayanan Pajak

Pemsahaan Masuk Bursa (KPP PMB).

i. Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukan, terdapat signifikansi pengaflih tidak langsrmg disiplin

keda melalui kepuasan kerja terhadap kine{ja pegawai pada Kantor Kantor Pelayanan pajak

Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB).

6.2. Sarrn

Saran-samn yang dapat penulis sampaikatr s€bagai langlah korektifadalah sebagai berikut

a. Bsgi Kadtor Pclryrrrtr Psjek Perusah{ar Mrsuk Bursr 0<PP PMB):
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l) Dalam hal budaya kerja, disarankan kepada pemimpir untuk lebih pro aktif membangun

komunikasi yang harmonis antar sesama pemimpin itu s€ndiri dan juga kepa& bawahannya.

Suasana komunikasi yang hannonis dapat diciptakan misalnya derlSan mengadakan kegiatan

fanily gathering sehingga akao lebih mendorong tingkat disiplin kerja para pegawainya dan

berdampak terhadap peDhglatan kinerja.

2) Dalam hal disiplin kerj4 perlu dilakukan pedraikan dalam hal memberikan sanksi kepada para

pegawai yang melanggar disiplin dan memberikan penghargaan kepada pam pegawai yang

memiliki disiplin keia tinggi. Karera dari hasil survey masih menunjukkan titik lemah terkait

hal ini. Dengan upaya perbaikan terhadap hal ioi ten[rnya dapat merubah pe$epsi penilaian

disiplin yang semula baik menjadi kategori sangat baik sshingg berdampak terhadap kineda

pegawai lebih maksimal.

3) Dalam hal kepua.san kerja, agar kepuasan k6ja selama ini tetap dipertahankan. Namun, juga

melalukan perbaikan terutama dalam hal menjaga susasana kerj4 tupoksi masinS-masing

pegawai harus dijaga dengan baik, sopan sarnrn dan etika dalam bekerja sehingga para pegawai

akan lebih menyukai pekeiaannya. Dengan adaiya perbaikan dari kepuasan keia khususnya

agar pegawai unllk menyukai pekerjaannya, maka peEepsi kepuasan kerja yang semula

kategori baik dapat berubah menjadi kategori sangat baik dan tentunya akan berdampak besar

terhadap kinerja pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB).

b. Brgi Penelitirn Selsniutnys

Bahwa ruang lingkup penelitian ini adalah di Kantor Pelayanem Pajak Perusahaan Masuk Bu$a

(KPP PMB), Samn bagi penelitian selanjutnya, dapat melakukan penelitian lebih lanjut yang lebih

luas misalnya di Direktora Jenderal Pajak keseluuhan, dengan variabel penelitian yang berbeda atau

dengan vadabel-variabel yang sama telapi dengan aDalisa yang berbeda misalnya dengan .lrruclr/,.a/

Equation Model (SEM) sehingga lebih memperkaya hasil penelitian.
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Pengaruh Kepemimpinen, Kompcnsesi, Dan Disiplin Kerja Tcrhadap I(nerja Pcgawai
Kantor Pelayanm Utama Bea Dan Cukai Tipe C Soekarno Hatta

Putri Nurlestari, Aripin, Arief Kristian Y., Bernard T. Widjaja

Abstrod

This study aims to determine whether there is o signiJicant intluence of leoderchip, compentation,

and work discipline partially ond join y on employee peflbrmance, os well os lo determine lhe mosl

dominant varioble on employee performdnce at KPL| B(: Tlpe C Soekarno Hatta.

The population in this study were the employees of the Mdin semice ofiice oJ' ctlrtonr and

Excise (KP(I BC) Twe C Soektrno Haflo, tolaling 624 wople, not incluling lhe leadenhip. Based on the

Stovin formula, the number of samples taken was 90 people. kmpling in this study used a probability

sampliig approach ryith propotrional strufirted random sampling technique. Propottional sfalilied
random sampling. The data anolysis method uses mulliple linear regression.

Aasia on the resulls ol' the research and discassion, the following research results are ohtoined:

t) Leadership variable (Xl) partiatty hos a signi/icant efecr on employee performance (Y) at KP(l BC

Type C Soeiarno Hdfio; 2) Comperrsation variabte (X2) Nrtidlly has a signrficant effect on eltPloyee

ii1or-on"t (y) at KpLt BC Type C &tekarno Hata: 3) ltork discipline varishle (X3) partiolly has a
'signirtcant 

efect on employee pedormance (Y) at KPU BC Type C Soekomo Hattd: 4) Leadership

viriables (XI), compensation (X2), and work discipline (X3) togethet have d sigyirtcant effect on

employee pejbrmance (y) at KPLI BC Type C kelarno HaAa; and 5) comPensotion varioble (x2) is the

dominont varidble affecting employee pedormance (Y) at KPU BC TyW C Soekarno Hatta

Keyvords: Leadenhip, Compensaion, Work Discipline, and Employee Performance

L Pf,NDAHULUAN

Kebcrhasilan suatu organisasi mancapar visi dan misinya sdBat ditentuka oleh kine{a sumber

daya manusia yang ada di dalamnya. Kine{a organisasi tergantung pada kinelja individu dau dengan kata

lain kinerja individu akan memberikan kontribusi pada kinerja organisasi. Artinya perilaku anggota

oganisasi baik secara individr mapun kelompok mcmbcritan kelcuatan 4las kircrja orgailsasi

(Firmandari, 2014). Mengelola pegawai diper.lukan seni r€fienhr guna melahiltstr pegawai yang

profesional dan memiliki kinerja tinggi. Masalah mendasar yang s€ring dihadQi organiusi adalah

bagaimana pengelolaan sumber daya mousia suprya mereka bersedia melakukan tugas dengan sebaik'

baiknya datam rangka mancapai tujum organisasi.

seperti halnya di Katot Pelayana utarna Bca de cukai (KPU Bc) Tipe c soekrno Hatta

Kpu BC Tipe C Soekrno H*ta merupakan pintu gerbang masuk keluamya barang impor dqn ekspor

yang b€rdssarksn Peraturan Me,nteri Keumgan Nomor 188/PMK.01/2016 tnggd 5 Desernber 2016

mempunyai tugas melaksanakan pelayanan dan pengawasa, per,elitim das keberalan serta audit di

bidag kepab€anan da cukai dal@ daErah wewenangtrya berdasarkan pcraturan perundag-udagan.

Karena itu diperlukan sumber daya manusia yurg kompeten dalam menjalankan tugas dan kewajibannya.
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Dalam meningkatkan kinerja p€gawai, organisasi akan melakukan beberapa cara yang dapat m€ndorong

pegawai unhrk bekerja s€cara maksimal. BebeEpa kegiata[ tersebut diantaranya faktor kepemimpinan,

pemberian kompensasi, disiplin keia dan lain sebagainya.

Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi pihak lain. K€berhasilatr seorang

pemimpin tergantung kepada kemampuannya untuk mempcngaruhi. Dengan kata lain kepemimpiDan

dapat diartikan sebagai kernarnpuan seseorang uDtuk mempengaruhi ot'ang lain, melalui komudkasi baik

langsung maupur tidak langsung dengan maksud untl* menSgerakkatr omtrg-orang tersebut agar dengaD

pcnuh pengenian, kesadaran dan senang hati beN€dia mengikuti kehendak pemimpin.

Tanlangan yang cukup berat yang sering dihadapi oleh pemihpin salah satuya adalah bagaimana

ia dapat menggerakkan para bawahannya agar s€nantiasa mau dan befiedia mengerahkan kernanpuannya

yang terbaik untuk kepentingan kelompok atau organisasinya. Apalagi kondisi saat ini dengan adanya

pandemi Covid 19 s€muanya mengalami perubahafl di berbagai sektor. Untuk itu para pimpinan di XPU

BC Tipe C Soekamo Hana dituntut utrtuk lebih fleksibel dalam situasi saat ini. Namur. apabila pimpinan

menggunakan kekuasaannya secar"a mutlak dengan memerintahkaD pam bawahamya tanpa

memperhatikan keadaa, pegawainya, tentuDya hal ini akan menimbulkan suatu hubungan yang tidak

harmonis dalam organisasi.

Salah satu bentuk acrievement /penghar9aafi yanS diberikatr organisasi atas kineda da.ri pegawai

adalah kompmsasi. Dengan diberikannya peryhargaan dan pcngakuan, pegawai akan memberikan kinerja

terbaiknya sebagai timbal balik atas peDghargazn yang diberikan oleh orga[isasi juga untuk

mempertahaokaD dan memelihara semangat kerja dan kinerja !,egawai (Nugraha. 2017)- Pemberiao

kompen$si dari perusahaan merupakan salah satu faktor pentilg yaog berpengaruh di dalam pemilihan

untuk bekeda di sebuah organisasi. Pernberian kompensasi yang tepat bagi keinginafl pegawai maupun

kemampuan organisasi, akan menciptakan hubungan kerjasama yang sehat untuk kemajuan kinerja

organisasi. Selain itu, kompensasi yang sesuai dengan keinginan pegarrai atas pekerjaannya dapat

memacu semangat pegawai unnlk bekerja lebih baik dari waktu ke waklu, sehingga memberikan

pengaruh positif bagi peningkatan kinerja pegawai.

Dalam sebuah organisasi pasti memiliki cara masing masing dalam pemb€rian kompensasi

terhadap pegawai. Dimana sistem yang digunakan disesuaikan terhadap keadaan lingkungan organisasi

serta disesuaikan terhadap sistem pada divisi lain yang berada pada organisasi itu ataupun dipengaruhi

oleh faktor ekstemal organisasi sepeni litrgkungan masyarakat disekitar lingkungan kerja organisasi.

Salah satu bentuk periatian KPU BC Tipe C Soekamo Hatta terhadap para pegarvai, yaitu dengan

menerapkan suatu strategi pemberian kompensasi dalam beotuk rernunerasi, hal ini dilakukan guna

memacu kinerja dari para pegawainya. Pemberian rcrnune.asi merupalan imbalan yang diberikan kepada

pegawai berclasarkan gmding 
^l^t) 

posisi jabataD dan kinerja yang dihasilkan. pemberian remunerasi
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sangat penting bagi p€gawai guna merangsang seseorang untuk melalukan pekerjaan melebihi apa yang

diinginkan oleh organisasi. Disamping itu pemberian rcmunerasi juga berfungsi sebagai penghargaan dari

pegawai yang telah melakukan suatu pekeiaan yang telah ditelapka, oleh pimpinan. Remunemsi sebagai

salah satu program reformasi bimkrasi. Kompensasi dalam bentuk remunemsi diharapkan dapat

meningkatkan kinerja p€ga$r'ai.

Keberadaan disiplin kerja sargat diperlukan dalam suatu orgalisasi karcna dalam suasana

disiplinlah organisasi akao dapat melaksanakan pmgram-program kerjanya untuk mencapat sasaran yang

telah ditetapkan. Pegawai yang disiplin dan tertib menaati semua norna-Dorna dan peraturan yallg

berlaku dalam or8anisasi akan dapat meningkatkan efisiensi, efektifitas, dan produktifitas (Mcilany,

2015). Dalan penempanDya, disiplin lebih ditekanlan pada uosur kesadann individu untuk mengikuti

peratuftm-perarumn yang berlaku dalam organisasi. Organisasi pada dasamya bukan saja menghendaki

pegawai yang mampu, cakap dan terampil tetapi yang penting adalah kedisiplinan s€na mereka mampu

bekerja dengan giat dan berkeinginaD untuk mencapai hasil kerja yang maksimal dan dapat meningkatkan

kineda pegawai.

Disiplin keda harus dimiliki setiap pegawai dan harus dibudayakan di kalangan pegawai agar bisa

rnendukung tercapainya tujuan organisasi karena merupakan wujud dari kepatuhan terhadap aturan kerja

dao juga sebagai tanggung jawab diri terhadap perusahaan. DeDgan adanya kedisiplinan diharapkan para

pegawai akan berjalan deogan efekif Tingginya ringkar kedisiplinan akan menciptakan kinerja yang

tinggi. Semakh tinggi tingkat disiplin pegawai akan sernakin baik kinera pegawai suatu orgarisasi dan

akan berpengaruh pada lebih cepat tercapainya tujuan organisasi. Begitu pula sebaliknya, jika tingkat

disiplin pegawai rcndah akan semakin rendah kineda pegawai dalam organisasi. Hal jni tentu berimbas

pada lambatnya pencapaian tujua[ orgaflisasi da, tentunya akan merugikan organisasi tersebut dan

pegawai itu sendiri.

Adapun pelak$naan disiplin kerja di KPU BC Tipe C Soekamo Hatta, rnasih ada pegawai yatrg

kurang disiplin diantaraflya, dataog t rlambat, tidak memakai seragam kerja yang telah ditetapkan,

menggunakan wakt! kerja untuk kep€rlua! pribadi, s€rta ada pegawai yang tidak metrgikuti kegialan yang

diselenggarakan. Terkait masalah keterlambalan kedatangan pegawai sudah diatur lebih laojut dalan

PMK No 214lPMK.0l/2011 Tentang Penegakan Disiplin dalam Kaitannya Dengan Tunjargan Khusus

Pembinaan Keuangan Negara di LiDgkungan KemeDterian Keuargan, dijelaskan dalam peraturan ini
apabila pegawai datang melebihi pukul 07.30 maka pegawai akan dikcnakan pemotongan pendapatan

Tuojangan Khusus PerrbinaaD Keuangan Negara (TKPKN) sebesar lolo hingga 2,5o/o. TKPKN yaitu

penghasilao sclain gaji yalg diberikan kepada pegawai yang aktif yanS didasarkan atas kinerja datr

koftpetcnsi.
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II. RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan latar belakang permasalahan diatas, maka rumusan masalah penelitian ini

adalah:

a. Apakah kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai KPU BC Tipe C soekamo

Hana9

b. Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai KPU BC Tipe C Soekamo

Hatta?

c. Apakah disiplin kerja berpengaruh signifikan terbadap kinerja pegawai KPU BC Tipe C Soekamo

Hatta?

d. Apakah kepemimpinan, kompensasi, dan dkiplin kerja secara beEama-sama berpengaruh signifikan

terhadap kinerja pegawai KPU BC Tipe C Soekamo Hatta?

e. Variabel mana yang mempunyai pengaruh paling dominan terhadap kineia pegawai di KPU BC

Tipe C Soekamo Hatta?

III. TI.]JUAN PENELITIAN

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:

a. Untuk mengetahui ada tidaknya signifikansi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai KPU

BC Tipe C Soekamo Hatta.

b- Untuk mengetahui ada tidaknya signifikansi pengaluh kompensasi terhadap kinerja pegawai KPU BC

Tipe C Soekamo Hatta.

c. Untuk mengetahui ada tidaknya signifikansi peogaruh disiplin kerja tefiadap kinerja pegawai KPU

BC Tipe C Soekamo Hatta.

d. Untuk mengetahui ada tidaknya signifikansi pengaruh kepemimpinan, komPensasi, dan disiplin kerja

secam bercama-sama terfiadap kinerja peSawai KPU Bc Tipe c soekamo Hatta.

e. Untuk mengelahui variabel yang paling dominan terhadap kinerja pegawai di t(PU BC Tipe C

Soekamo Hatla.

IV. Mf,TODE PENELITIAN

4,1. Rrrcrngrf Pen€litirtr

Adapun jenis perclitian dalam penelitia[ ini menggunakan pendekatan kuantitalil jeois ini yang

menghasilkan data dalam bentuk angka yang akan dizusun berdasarkan pendekatan kuantitatif bersifat

asosiatif kausalistik kalena penelitiatr ingin m€lihat petrgaruh hubungan atau pengaruh sebab akibat antar

variabel. Penelitian asosisatif kausal adalah penelitian yang bertujua[ untuk meDgelahui penganrh anlam

dua variabel atau lebih. Petrelitian ini akan menjelaskan hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi dari

5tl



variabel-variabel yaDg akan diteliti, yaitu Pengaluh Kepemimpinan, Kompenesi, daa Disiplin Kerja

Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Pelayana[ Utama Bea dan Cukai Tipe C soekamo Hatta.

4.2, Populrii den Srmp€l

Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Kantor Pelayanan Utama Bea dan C\kai (KPU BC)

Tipe C Soekamo Hatta yang berjumlah 624 ora[9, tidak termasuk pimpina[ Podoma.n menentukan

jumlah sampel menggunakan teori Slovin, sebagai berikut:

n = ...,r1""! ) n = 
, *o.., o, .----3i!- 

= 86 di bulatkan menjadi 90 ormg

Di mana:

Jumlah sampel: N = Jumlah populasi : e = Tingkar kesalahan (10%).

Hasil rumus Slovin jumlah populasi dalam panelitian ini diambil sebanyak 90 orang, denga[ hasil sampel

sebagai berikut:

Trbel l. Jumhh Srmpel Penelitirn

Utrit/B.girn Proporii Popuhri Jumhh

Srnpcl

Bagian Umum 52/624 x9O 8

PFPC I 145/624 x 2t

PFPC II 122/624 xgo l8

Perbendaharaan dan Keberatao 231624 ,.9O 3

Penindakan dan Penyidikan 134/624 ,a 90 l9

Kepatuhan lDtemal dan Layana Informa-ii 5l/624 x90 7

PFPD 34/624 x 90 5

PDT'T 631624 x90 9

JuEhh S.Dpel Penelitirn 90

Pengambilan sampel penelitian ini mcnggunakan pendekat,dt ptubability sanpling de0gan t*ntk
pruporlional stalified rundom somplihg. Proportional strutilied random sampling adalah cara

pengambilan sampel populasi yang mcmpunyai anggota/unsur yang tidak homogen dan berstrata secata

propoNional dari setiap elemen populasi yang dijadikan sampel dan pengambilan sarnpel dilakukan

secara random (Sugiyono, 2017). Teknik peDgarnbilan sarnpel secara pruportional stratifred random

slrnpling digonakal dengan tujuan untuk memperoleh sampel yang reprcs€ntatifdengao melihat populasi

Pegawai KPU Ber daD Cukai Tip€ C Soekamo Hatta yatrg terdiri dari beberapa bagian unit kerja yang

heterogen.
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4.3. Definfui Operrsion.l v.ri.bcl Pen.litim

Definisi operasional adalah suatu defioisi yang diberikan kepada suatu variabel dengan cara

memberikan arti, menspesifikasi kegiatan, ataupun membedkatr suatu operasional yang diperlukan untuk

mengukur variabel tersebut. Definisi operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:

a. Variabel Kepemimpinan (Xl).

Kepemimpinan adalah kernampuan m€.yakinkan dan mengge,-akkan oralg lain agar mau bekerja

sarE di bawah kepeoimpinannya s€bagai suatu tim untuk mencapai suatu tujuatr tertentu (Samsudin,

2006). Dalarn peoelitian ini indikator kep€mimpinan berdasarkan teori dari fuvai (20 I 2), yaitu:

l. Kemampuan yang efeklivitas yaitu kemampuan rmtuk mencapai hasil kerja maksimal sesuai

dengan urjuan dan sasaran keda yarlg telah ditetapkan. Hal ini dapat dilihat dari:

. K€mampuan pimpinan dalam menyelesaikan urgas diluar kemampuannya.

t Hadir tepat waktu dan tidak terlambat.

2. Kemampuan dalam mendelcgasikan tugas, yaitu pengalihan tanggung jawab dari suatu tugas

kepada bawahan yang dianggap marnpu menjalatrkan tu8as dengan baik. Hal ini dapat dilihat

dari:

. Pimpinan mampu mendeleSasikan tugas kepada para pegawai s€srai dengan tugas dan

kewajibannya masing-masing.

. Pimpinatr memberikan tenggat waktu yang cukup bagi pegawai dalam menyelesaikan

pekerjaan.

3. Kemampuao untuk membina kerjasama dan hubrmgan yang baik, yaitu kemampuan dalam

menjalin hubuogan dan interaksi dengan para pegawai tanpa pandang bulu. Hal ini dapat dilihat

dari:

. Membha kerjasama dan hubungan baik dengan bawahan dalatn pelaksanaaD tuga! yang

menjadi laDggung jawab masrng-masrng.

. Mampu memberikan dorongan yang tinggi kepada pam pcgawai datr tim kerja dalam

menyelesaikan tugas.

4. Kepentingan organisasi diatas kepentingan pribadi, yaitu pimpinan harus bisa mementingkan

kepentingan organisasi diatas kepentingan pribadi. Hal ini dapat dilihat dari:

. Kesediaan pimpinan untuk membawa kep€i0tingan pribadi kepada kep€othgar yang lebih

luas. yairu kepentingan organisasi.

. Pimpinan selalu mengutamakan kepentingan organisasi dan membela kepentingan para

pegawai.
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5. Kepemimpinan yang partisipatif yaitu pemimpin mampu mendorong para pegawai untuk

berpartisipasi dalam organisasi. Hal ini dapat dilihat dari:

' Pimpinan membe.ikan kesempatan kepada para pegawai untuk berpartisipasi dalam

pengambilan kepufusan secam musyawanh.

. Pimpinan mendorong para pegawai untuk berpartisipasi dalam mencapai tujuan organisasi.

b. Variabel Kompensasi (X2)

Kompen$si adalah keseluruhan pendapatan ya[g diberikan kepada pegawai sebagai penghargaan

atas kontribusi yang diberikannya kepada organisasi, baik be$ifat fmansial maupun noDfinansial

(Suparyadi,2014). Dalam penelitiar ini indikator kompensasi berdasarkan teori dari Simamora

(2012), yaitu:

l) caji yang adil sesuai dengan pekerjaan. caji yang diterima pegawai harus marnpu memenuhi

kebutuhan hidup keluarganya. Hal ini dapat dilihat dari:

. caj i yang diterima secara kesellrnrhaD sudah sesuai dengall tugas dan tanggung jawab[ya.

. Gaji yang diterima cukup untuk memenuhi kebutuhan dasar keluarga.

2) Tunjangan yang sesuai dengan harapan. Tunjangan adalah tambahan gaji disamping gaji pokok

yang diberikatr kepada pegawai oleh organisasi. Hal ini dapat dilihal dari:

. Organisasi memberikan tunjangan yang sesuai dengan harapaa dan kebijakan yang telah

dibuat oleh organisasi.

. Tunjangan yang diberikan bisa diandalkan untuk pemenuha, k€butuhan lainnya.

3) Fasilitas yang memadai. Fasilitas kerja yang disediakan oleh organisasi merupakan sarana &n
pmsarana untuk memudahkan pekeiaan. Hal ini dapat dilihat dari:

. Organisasi memperhatikan pemenuhan kebutuhan dan fasilitas pegawai yang sudah

memadai-

. Pengadaan fasilitas kerja disesuaikan denga[ perkembangan teknologi yang terus berubalt.

4) Insentif yang sesuai dengan pengorbanan. Pemberian insentifmenunjukkan bahwa terdapat

standar pengr*uran untuk kerja keras dan usala lebih pegawai. Hal ini dapat ditihat darii
. Insentifyang diberikan organisasi sudah sesuai dengan ketentuan.

. Insentif yang diberikan mampu meningkatkan kinerja para pegawai.

c. Variabel Disiplin Keda (X3)

Disiplin keda adalah kepatuhao menaati pemturan dan ketentuan yang telah ditetapka[ Dalam

penelitian ini irldikator disiplin kerja bcrdasarkan teori dari Singodimedjo dalam Sutrisno (2016),

yaitu:
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l) Taat terhadap atumo waktu, yaitu sikap atau tingkah laku yang merNnjukkan

ketaatan terhadap jam kerja. Hal ini dapat dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang, dan jam

istirahat yang tepat waktu sesuai dengan aturan yang berlalu di perusahaan.

2) Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan, yaitu kemampuan kerja dan perilaku-perilaku

darai para pekerja dimana mereka menunjukkan tindakan dalam melaksanakan tugas-tugas yang

ada di tcmpat mereka bekeda. Hal ini dapat dilihat dari peraturan dasar tentang cara berpakaian,

dan bertingkah laku dalam pekeiaan.

3) Taat dalam dalam melakukan pekerjaan, yaitu kemampuan dan ketaatan seorang pegawai dalanr

menjalankan pekerjaan. Hal ini ditunjukkan dengan cam-cam melakukatr pekerjaan-pekedaan

sesuai dengan jabatan, tugas dan tanggung jawab serta cara b€rhubungan dengan unit kerja lain.

4) Taat tsrhadap aturan organisasi, yaitu mentaati semua aturan organisasi baik lisan atau tertulis.

Hal ini dapat dilihat dari peraturan teirlang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan

oleh para pegawai selama dalam organisasi dan sebaginya.

d. Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Kineda pegawai merupakan hasil kerja seorang karyawan, sebuah proses manajemen secara

keseluruhaD, dimana hasil kerja seomng tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secam konkrit

dan dapat diukur (Sedarmayanti, 2017). Dalam penelitian ini indikator kinerja pegawai berdasarkan

teori dari Sedamayanti (2017), yaitu:

l) TaDgSung jawab. Tanggung jawab yaitu kesediaan untuk memperbaiki kesalahan-kesalahan

yang dialami dalam suatu pekerjaan.

. Bertanggung jawab penuh atas pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan.

2) Kuantitas PekeiaaD. Jumlah yang dihasilkan dinyrakan dalam istilah jumlah uflit,jumlah siklus

aktivitas yang dis€lesaikan.

. Kecepatan dan mampu dalam menyelesaikan tugas

3) Kualitas Pekerjaan. Kualitas pekedaar yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-

syamt kesesuaian dan kesiapaDnya. Dimana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati sempuma

yang meliputi ketelitian dalam bekeqja dan hasil pekerjaan yang memenuhi standar.

. Ketelitian dalam melaklanakan tugas

. Hasil kerja yang diperoleh sesuai dengan targct

4) Inisiatif. adalah melakukan sesuatu atau bekerja tanpa harus diberi rahu terlebih dahulu apa yatrg

harus dilakukan.

. Melakukan pekerjaa, tatrpa menunggu perintah dari atasan

. Memb€rikan solusi dalam menghadapi masalah pekerjaan
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5) Kemampuan Bekerjasarna. Kemampuan bekerja sarna yaitu kesediaan untuk bekerjasama

dengan omng lah s€saEra anggota organisasi.

. Mampu b€kerja sama deDgan pegawai lain.

Adapun alat ukur dari variabel Kepemimpinan (Xl), Kompensasi (x2), Disiplin Kerja (X3) dan

Kinerja Pegawai (Y) di atas menggunakan skala likert yang terdid dari:

a. Sangat Sehrju (SS) =Nilai5

b. Setuju (S) =Nilai4

c. Orkup Setuju (CS) :Nilai3

d. Tidak Setuju (Ts) :Nilai2

e. Sansat Tidak Setuju (STS) :Nilai I

4.4.Teknik AD{lisis Drtr
4.4.1 Uji IDstruDen P€ne[tirn

Uji instrumen sangat perlu dilakukan sebelum data di otah Iebih lanjut. Uji instrument data

meliputi uji validitas dan reliabilitas.

a. Uji validitas

Uji validitas dilakukan untuk menunjukan sejauh mana alat penguku itu mengukur apa yang inSin

diukur. atau sejauh mana alat ukur yang digunakan mengenai s,asaran. Artinya semakin tinggi validitas

suatu alat tes, maka alat tersebut semakin mmgenai pada sasarannya atau semakitr menunjukan apa

yang seharusnya diukur. Sugiyono (2017), menjetaskan bahwa valid artinya hstrumen teEebul dapat

digunakan unruk mengukur apa yang seharusnya diukur. valid menunjukan derajat ketepatan antara

data sesunggunhnya terjadi pada objek dengarl data yang dikumpulkan oleh peDeliti. Untuk mengl]kur

uji validitas dapat dilihat dari item yang mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor lotal) serta

korelasi yang tinggi, menunjukkan bahwa item ters€bu1 mempunyai validitas yang tinggi pula. sya8t

minimum untuk dianggap memenuhi syarat adalah bila nilai r > 0.3. Jadi jika korclasi antam skor butir

dengan skor total kurang dari 0.3 maka butir dalarn instflmen te$ebut dinyatakan tidak valid

(Sugiyono, 20 I 7).

b. Uji Reliabilitas

Adapun uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah kuesioner dapat membedkan ukurafl

yang konstan atau tidak. Artinya instrumen (kuesioner) yang reliabte berarti mampu mengurgkapkan

data yang dapat dipercaya. Selain itu uji rcliabilitas diperlukan untl* mengetahui ketetapan atau

tingkat presisi suatu ukumn atau alat ukur. Suatu alat ukur mempuflyai tingkat reabilitas yang tinSgi

bila alat ukur tersebut dapat diandalkan dalam arti pengukurannya dan dapat diandalkan karena

penggunaan alat ukur tersebut berkali-kati akatr memberikan hasil yang serupa. Dalam penelitian ini

58



uji reliabilitas menggunakan Cronbach's Alpha (o). Menumt Ghozali (2015), suatu kontrak atau

variabel dikatakan reliabeljika memberikan nilai Cronbach's Alpha > 0.7.

4.4.2 Uji Asumsi Khsik

Sebelum melakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu akan dilakukan peDgujian rerjadinya

penyimpargan terhadap asumsi klasik. Dalam asumsi klasik terdapat beberapa pengujian yang harus

dilakukan, yakni:

a. UjiLinieritas

Uji ini biasanya digunakan sebagai pmsyarat dalam analisis korelasi atau regr€si Linear. Uji
linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel mempunyai hubungan yang linear atau

tidak secara signihkan. Pengujian linieritas dalam penelitian ini menggiunakan Test for Lineafity

dengan pada taraf signifikansi 0,05. Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang linear bila

nilzi deviation fioh lincariry lebih dari 0,05 (chozali, 2015).

b. Uji Normalitas

Uji normalita"s berguna untuk m€ngetahui apakah variabel bebas, variabel terikat atau keduanya

berdistribusi normal, mendekati no[nal atau tidak. Jika berdistribusi tidak normal maka analisis

nonparametrik dapat digunakan. Namun jika berdisfiibusi normal. maka analisis paBmetrjk termasuk

model-model regresi dapat digunakan. Normalitas data dapat dilihat melalui penyebaraD titik pada

sumbu diagonal dari P-Plot atau dengan melihat histogran dari residualnya Dasar pengarnbilan

keputusannya sebagai berikut: Apabila data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti amh

garis diagonal atau gmfik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model regresi

memenuhi asumsi normalitas.

c. UjiMultikolideritas

Uji multikolinieritas dilakukan unruk menguji apakah dalam model regresi dilemukan adanya

korclasi antam variabel bebas (X). Pengujian ada tidaknya multikolinie.itas dapar dilihat dengan

mehhat nllai yariance inflation.factot (VIF)- I*a nilai VIF < l0 aninya tidak teiadi multikolineriras

(Noor, 2014). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel

independen. Jika variabel independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini ortogonal.

variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai korclasi antar sesarna variaber independen

sama dengan nol (Ghozali, 2015).

d. UjiHeteroskedastisitas

uji ini bertujuaD untuk menguji apakah didalam model regresi tedadi ketidaksamaan variance dari
suatu rcsidual pengamatrn kepengamatan lain_ Salah satu cara yang bisa digunakaD untuk
mendeteksi gejala hetemskedastisitas dengaD menggrmakan grafik Scatterplot. Apabila data yang
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yang berbetuk titik-titik tidak membenhrk s:uatu pola atau metryebar, maka model regersi tidak

lerkena heteroskedasisitas.

Uji Autokorclasi

Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi litrear ada korelasi antar kesalahan

penSganggu pada pcriode t deflgan kesalahan pengganggu pada periode t- I (sebelumnya)- Salah satu

cam yaflg digunakan untuk mendeleksi ada atau tidaknya autokorelasi adalah denga[ uji Durbh-

Walson. Dasar peDgambilal keputusaD (Sujarweoi, 2008):

. Jika angka DW dibawah -2 bsrani ada autokorelasi positif.

. Jika 6ngka DW diantara -2 sampai +2, berani tidak ada terautokorelasi.

. Jika DW diatas +2 beradi ada autokorelasi positif.

Kinerja Pegawai

Konstanta

Koefisier variabel Xl
Kepemimpilan

Kompensasi

Disiplin Kerja

4.43. Anrlili! Regre3i Liaier Bergrndr

Dalam penelitian ini teknik analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda. Menurut

Bawono (2006), uji regresi bergaada dilakukan untuk mengelahui Fengaruh dari variabel independen

terhadap variabel dependen. Uji rcgeresi bcrganda digunakan untuk menganalisa nilai vaiabel bebas (Y)

delgan variabcl bebas (X) yang lebih dari satu. PeNamaan rcgrcsi berganda dapat berupa sebagai

berikut:

Y=pO+BlXl + p2X2 + p3xl + E

Dimana

Y

p0

P I ...n

xt
x2

x3

4.4.4. Pengujirn Koefisien Determinan (R1)

Koefisien determinasi digunakan untuk melihat sebempa besar pengaluh variabel bebas (X)

terfiadap variabel terikat (Y). Ko€fisien determinan @2) berkisar antara 0 (nol) sampai dengan I (satu),

yitu 0 < R']S l. Apabila determinasi (Rr) sernakin kecil (mendekati nol) maka dapat dikatakan bahwa

pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel lerikal (Y) semakin kecil. Hal iai berani model yang

digunakan tidak kuat untuk menemngkar pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). da.n

bila Rr mendekati l, maka dapat dikatakan bahwa penganrh variabel bebas (X) adalah besar terhadap
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variabel terikat (Y). Hal ini berarti model yanS digunakan samakin kuat untuk menerangkan pengaruh

variabel bebas (X) yang diteliti teftadap variabel terikat (Y).

4,4.S. PengujirD Eipot6is

Uji hipotesis dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas (X) lerhadap variabel terikat

(Y). Berikut ini menpakan uji F dan u.ii t.

a. Uji F

Uji F dilakukan unnrk mengelahui apakah variabel bebas secara bersama-sama merniliki pengaruh

yang siSnifikan terhadap variabel terikat. Untuk menguji apakah hipotesis dapat diterima atau ditolak

maka dapat digunakan uji statistik F (Uji F) deDgan cara melihat F Hitung dibandirgkan dengan F

Tabel, pada tingkal

kepercayaan 95olo atau o = 0,05 dengalr kriteria sebagai berikut:

. Jika F htung < F tabel atau [ilai o > 0.05, maka H0 diterima dan Ha ditolak yang menyatakan

bahwa tidak ada pengaruh secara bersama-sama atrtara variabel bebas (X) terhadap variabel terikat

(Y).

. Jika F hitung > F tabel atau nilai a < 0.05, maka H0 ditolak dan Ha diterima yarg menyatakan

bahwa ada penganh secara bffsana-sama antara variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y).

b. ujit
Uji t digunakatr untuk meng€tabui apakah pengaruh masing-rnasing variabel b€bas terhadap variabel

terikatnya signifika, atau lidak. Uji t digunakan untuk menguji apakah hipotesis ya.ng digunakan

diterima atau ditolak, deogan tingkat kepercayaan 95o/o atai.! d = 5%. Di sini t Hitung akan

dibandingkan dengan t Tabel denSan syarat sebagai berikul:

. Jika t hitunS < t tabel atau nilai a > 0.05, maka H0 diterima dan Ha ditolak yang menyatakan

bahwa tidak ada pengaruh secara parsial antam variabel bebas (X) terhadap variab€l terikat (Y).

. Jika t hitunS > t tab€l atau nilai a < 0.05, maka H0 dirolak dan Ha diterima yang meoyatakan

bahwa ada pengaruh secara par'sial anlara variabel bebas (X) terhadap variabel terikar (Y).

V. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1. Hrsil Ku$iorer

r. V.drbel Kepemimpinrn (Xl )

Hasil kuesioner menunjuklan bahwa pimpinan mempunyai kemanpuan yang cukup baik dalam

meoggemkkan pegawai unnk bekerja dengan baik dalam mencapai tujuan organisasi. Pimpinan

di nilai mampu secara efektif dalam mencqai hasil kerj4 mampu dalarn mendelegasikan tugas
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kepada para pegawai, marnpu untuk membina kerjasama dan hubungan yang baik,

mementinSkar kepentingan organisasi dialas kepentingan pribadi, dan pimpi0an rnampu

mendorong pam pega*ai untuk berpartisipasi dalam organisasi.

b. V.rirbel KompeDs$i (X2)

Hasil kuesioner ini m€,nunjukkan babwa kompensasi yang diterima baik bcrsifat fitransial

maupun nonhnansial telab sesuai denga, harapan para pegawai di KPU BC Tipe C Soekarno

Hatl,a. Para pegawai merasa bahwa gaji yang diterima sudah adil s€suai delgan pekerjaan,

turjangan yang diterima sesuai dengan harapa!, fasilitas yang disedialan sudah memadai. dan

inseDtifyang mereka lerima sudah sepadaD dengan kerja keras dan usaha lebih para pegawai.

c. Vrrirbet Disiplitr Kerjr ()O)

Hasil kuesioner meounjukkan bahwa para pegawai sudah cukup patuh datam mena:rri peErh.rmn

dan ketentuan yang telah ditelapkan. Kedisiplinan pegawai dapat dilihat dari laat terhadap

aturan waktu, taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan, taat dalam dalam melakukao

pekedaan, dan taat terhadap atuian organisasi. Disiplin kcrja metupakan kunci keberhasilan

suatu perusahaan atau organisasi dengan kebijalan sumber daya manusia dalam mengednban

tu8as kerjanya. Disiplin kerja sangat dibutuhkan oleh seriap pegawai, karcna merupakan sarana

untuk melatih kepribadian p€gawai agar senantiasa menunjukkan kinerja ya,lg baik

d. Vrrhbel Kinerj. Pegrw.i (Y)

Hasil kuesioner menunjuklan bahwa para pegawai mampu menunjukkan hasil keda yang baik

bagi organisasi. Kheda pegawai dapat ditunjukka[ dari lanSgung jawab terhadap pekerjaan

yang diberikan oleh pimpinan. menunjukkar kuanlitas dan kualitas kerja yang baik, rnampu

berinisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan, dan kernanpuan mtuk belerjasama detrgan

pegawai lainnya. Kincrja merupakan suatu potensi yang harus dimiliki oleh setiap pegawai

untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi. Dengan kinerja

yang baik, maka setiap pegawai mampu menyelesaikan segala beban orgarisasi dengan efektif

dan efisien sehingga masalah yang rerjadi pada oBansiasi dapat terarasi dengan baik.

5.2. Hrsil Uji Alumsi Khdk
Berdasarkan hasil uji asumsi klasik yang terdiri dari uji nomalitas, multikolinearitas,

heterokedastisitas, autokorelasi darr linearitas model rEgresi tidak bias dan dapat digunakan, sehilgga

keputusaD yaoS diambil dapat mendekati keadaan yang sebeDamya.
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5.3, Hrsil A.rlfui! Regresi Linier BergrDd.

Dalam penelitian ini tek k analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda. Menurut

Bawono (2006). uji regrcsi berganda dilakukan untuk rnengetahui pengaruh dari variabel independen

lerhadap variabel dependen. Uji regerEsi berganda digunakan unruk menganalisa pengaruh

kepemimpinar, kompensasi, datr disiplin kerja terhad+ kinerja pegawai. Adapu hasil analisis regresi

linier berganda sebagai berikut:

5.3,1 Per3emr{n Re8r6i Linier Bergrrda

Berdasarkan hasil peogolahan data mala didapat persamaan rcgresi linicr berganda datam

penelitian ini sebagai berikut:

Y = 4.7m+O.l49Xl +0.308X2 +0.242X3

5.3.2 Koefisien Xor.lrsi (R) drtr Koetrti.n Determir$i (R2)

Koefisien korelasi (R) dalam pcnelitian ini digunakan untuk mcnunjukkan keklatan hubungan

anlara variabel bebas dengan variabel tsikat. SedangkaD ko€fisien detennimsi (R,) digumkan untuk

melihat sebeiapa besar pengan h variabel bebas (X) terfiadap variabel terikat (Y).

Trbet 2. H.sil Koefi.ier Xorel.3i (R) d.tr Xocflien Determin$i (Rr)

Modcl R R Squ.re

Adjlttd R
SqE.l!

Std. f,Iror of
at. Edi!.tc

7E3. 6t3 600 1.826

o. Predictors: (Constant), Vot X3, Yar X2, yar Xl

Berdasa*.an tabel di atas, didapat nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0.7E3 mendekati l. Artinya

ada hubungan yang kuat searah antara variabel kepemimpinan (Xl), kompensasi (X2), dan disipin kerja

(X3) terfiadap kinerja pegawai (Y) di KPU BC Tipe C So€kamo Hana. Sedangkan nilai koefisien

delerminasi (R3) adalah sebesa.0.613. Aninya seluruh variabel bebas mampu menjelaskao perubahan

kinerja pegawai di di KPU BC Tipe C Soekamo Hatta s€besar 61.3olo. txnSan kata lain bahwa kontribusi

variabel kepemimpinan (Xl), korryeDsasi (X2), dan disipin kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (y) di

KPU BC Tipe C Soekamo Hatta sebesar 61.37o, dan sisatrya dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti.

S.{. H$il Uji Hipoteli! P.rlid (Uji t)
Uji t digunakan untuk mengeEhui apakah pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap

variabel terikahya signifikaD atau ridak. Hasil uji t sebagai berikut:
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Trbel3. Hesil Uji t

V.t'Lbel Nilrt t S*nifltrili
Variabel X I 2.125 0.036

Variabel X2 4.665 0.000

Variabel X3 2.19a 0.006

Sumber : Data Hasil Olahan. Tahun 202 I

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan hasil nji t sebagai berikut:

a. Kepemimpinan (xl) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hasil uji t variabel kepemimpinan (xl) menunjukkan nilai t hitung sebesar 2.125, dengan nilai

signifikansi 0.036 < 0-05. Artinya variabel kepemimpinan (xl) secara parsial berpengaruh

signiflkan terhadap kineda pegawai (Y) di XPU BC Tipe C Soekamo Hatta. Hal yang menyatakan

"Diduga kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kineia pegawai KPU BC Tipe C

Soekamo Hatta," ditedma dan terbuldi kebenamnnya.

b. Kompensasi (X2) terhadap Kinerja Pesawai (Y).

Hasil uji t variabel kompeNasi (X2) menmjukkan nilai t hitung sebesar 4.665, dengan nilai

sigDifikansi 0.000 < 0.05. Artinya variabel kompersasi (X2) secara parsial berpengaruh signifikan

terhadap kineda pegawai (Yl di KPU BC Tipe C Soekamo Hatta. Ha2 yang menyatakan "Diduga

kompensasi berpergaruh signifikan terhadap kinerja pegawai KPU BC Tipe C Soekamo Hatta,"

diterima dan terbukti kebenaralnya.

c. Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hasil uji t variabel disiplin kerja (X3) men'injukkan nilai t hitung sebesar 2.798, dengan nilai

signifikansi 0-006 < 0.05. Artinya variabel disiplin kerja (X3) secara parsial berpengamh signifikan

terhadap kinerja peSawai (Yl di KPU BC Tipe C Soekamo Hatta. Ha3 yang menyatakan "Diduga

disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai KPU BC Tipe C Soekamo Hatta,"

dilerima dan terbukti kebenarannya.

5.5. H{sit Uji Hipotesis F (Uji F)

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas secam be6ama-sama memiliki

pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. Hasil uji F s€bagai berikut:

T{bel4. H&sil Uji F

Model Sum of Sqoare3 df Meatr Eurre s' sig.

I Regiession 454.814 3 ! 51.605 45.454 .000b

Residual 246.U2 86 3.335
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Total 741.656 89

a. Dependent Vaiable: Var Y
b. Predictors: (Constant), Var X3, Yar X2, Var Xl

Berdasarkatr hasil uji F diperoleh nilai F hitung s€besar 45.454, dengan oilai signifika$i sebesar

0.000, artinya variabel bebas secara be$ama-sama signifikan pada o : 5%. Sehingga dapat dijelaskan

bahwa variabel kepemimpinar (Xl), kompensasi (X2), dan disipin kerja (X3) secara be$ama-sa6a

ber?engaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) di KPU BC Tipe C Soekamo Hatta. Ha4 yang

menyatakan "Diduga kepemimpinan, kompensasi, dan disiplin kerja secara betsama-sama berpenganrh

signifikan terhadap kinerja pegawai KPU BC Tipe C So€kamo Hatt&" diterima dan te$ukti

kebenamnnya.

5.6. Vrrirbel Domitr{tr

Untuk melihat variabel yang paling domiMn mernpengaruhi kineda pegawai dapat dilihat dari

tabel berikut:

Tabel 5. V.ri.bel Domimn

Vrrbt t t{ihkd.l
Variabel X l 0.223

Variabel x2 0.449

Variabel X3 0.289

Sumber : Data Hasil Olahan, Tahun 2021

Berdasarkan tabel di atas, variabel kompensasi (X2) memiliki nilai koefisien determinasi parsial tertinggi

sebesar 0.449, dibandingkan variabel bebas laiDnya, maka hal ini dapat dikataka[ bahwa variabel

kompensasi (X2) merupakar variabel yang dominan mempengaruhi kircrja pegawai (Y) di KPU BC Tipe

C Soekamo Hatta.

vI. KESIMPTILAI\ DAN SARAN

6.1. Kesimpul.r

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasarL rnaka dapat dilarik $ratu kesimpulan dari

penelitian iDi, yaitu:

a. Variabel kspemiBpinan (Xl) secara parsial berpengamh signifikan terhadap khe{a pegawai (Y) di

KPU BC Tipe C Soekamo Hatta.
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b. Variab€l kotupeosasi (X2) s€cara pa.sial betpengaruh siglifitatr t€rludap kherja pega\rai 0O di

KPU BC Tipe C So€kamo Hatta.

c. Vadabel disiplin k€da (X3) s€cara panial berpenganrh signifilan cfiadap kinoja pegawai (Y) di

KPU BC Tipe C Sockamo Hatta.

d. Variabcl keperdmpin& (Xl), ko.lpenlasi Q(2), dar disipin kerja (X3) secara bersama-sarna

berpengamh signifikao tedrad.P kinerja pegawai (Y) di KPU BC Tipe C SoekaDo Hatta.

e. Variabcl kompcnsasi (lO) rncrupat,tr variabel yaog domind mempcngaruhi kineda pegawai (y) di

KPU BC Tipe C Soekamo Han .

6.2. Sarrnsrmtr

Adapu! bebeEga saiatr ya6g dapat dibe.iko bagi pihak manajemea terkait dengan hasil

penelirim ini, diantaraaya:

a. Ada[ya patrd€mi covid-19 ini membuat pimpinatr urtut bekerja lebih ekstra lagi, untuk itu pimpidan

dibaEpkao nemberikaa peftatian dan do@ngan ya[g lebih bagi para pegaw.inya, kaEna semua

tatanan yang biasanya b€kerja dari kantor, s€karang ada yang bekeda dari rumah.

b. Pembedaa konrpensasi yalg diberikan sudah sesuai dcngan kebijakan daa kete uatr yalrg bcda&u

sehingga tinggal bagaimatra para pegawai mampu meDingkalkaD kirerjatrya agar kompcosasi y.ag
diterima sesuai dcng.d yang diharapkatr oleh masing-masing pegawai.

c. Pelakxaaaan disiplin terja harus terus diteg.kkatr tqutama bagi pegawai yang dib6ika! tugas utuk
menegakkan kedisiplinan bagi sernua pegawai di KpU BC Tip€ C SookeDo Hatta.

d. Bagi perclitian selaajuhy4 hasil penelitian ini bisa digunakan s&gai bahan pe$andingan dao

Efereosi uDtuk peoelitia& dan sebagai baban pertimbangaa uotut lebih m€itrperdalam peoelitiao

sclaajutoya dengatr mengguaka[ vadabel ]"ry ffia.
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Pengaruh Analisis Jabrtan, Pengcmbengan Karicr Dan Motivasi Kerja Terhadap Kincrja Pcgawai
Pada Kantor Pengawasan Den Pelayrnrn Bea I)an Cukai Tipc Madya Pebean Cikarang

Reza Nowiansyah, Ella Padilah, Robby Simanjuntak

.4hsfiacl

This study aims to determine the efibct ofiob analysis, coreer deeelopment, atd teork motivation
on employee perfortnonce. This study uses survey rcsearch by relying on a questionrnire as a dola
collection instrument. This type of research is descriptive research vilh o quanlilalive approach. The

population of this study omounted to 165 employees. Wi,h the Slovin formula, the number of somples was
ll7 respondena. While the sampling technique used proponionale slralified rondom sampling. The

resuhs ofthe stutly, there is o relolionship ot correlalion lhol is quile sl?ong a sigrtificant between job
analysis, career developmenl, dnd work motivalion on employee per/brmance. The contribution oJ'.iob

analysis, career development and work motivalion lo ernPloyee performance is 69.1%o, obtained lhe
significance oJ-the direct influence between job analysis on work motivation, obtoined the signiJiconce of
the direct inJluence betv'een career development on work molivalion, obtained lhe significance oJ the

direct inlluence between job andlysis otr employee performance, obtained a signifcant direcl inlluence
beiteen career developmenl on employee performonce, obtaircd a direcl signiicant filbct betteeen work
motivdlion on employee pedormance, obtained on indirecl efect between job analysis on employee

performance through work motivation, obtoined dn indirecl fficl be*een career development on
employee performance through work motivation al KPPBC TMP Cikarang.

Kelwords: job atalysis, coreet development, worh motivation aad employee petfomonce

L PENDAHULUAN

Datcn upaya menjalankan tug8snyo *hagai community proteclor, trode .lAc itobr, industrial

assistonce, don rwenue collector, DJBC mcmpunyai bebcrapa potcnsi yang dapat mcnjadi salah satu

unsur pendorong peningkacan kinsrja dao kualitas pelayanan s€rta pengawasan kepada para stakeholders.

Akao tetapi, t€rdryd juga beberapa tmtmgon yorg harus diartisipasi agar tidak m€ng8anggu upaya

DJBC guna mrmcnuhi target kincrja ruclalukat pcngErvasan, dan me'mbcritan pclayma tabaik kcpada

industsi dan nusyarakat, scrta optimali3asi pilerimaan.

Dalam rangka mewujudkan Kanior Pengawasan dan Pelayanan Bea don cukai Tipe Madya

Pabean Cikarang menjadi kantor pabea modem pada umumnya do khususrya urmrk mencapai

si6aran-sastran y6ng. tclah dilc{4rkao pada ahua 2020, tcrdryat b€rbagai kcndala yaog dihadapi baik dri
faltor ekstcrnal maupun intemal

Bcrdasarkar kcndala-kcndala di das mcmpcrlihalaa bahwa kincrja dad Kantor Pcflgawasan dan

pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Cikarang saat ini dari pengmatan sernentara oleh penulis

masih belum optimal. Untuk mendukung tercqainya kinerja pegawai yang optinal dengm diwujudkan

dalarn pelaymm prima, berkualitas, trarspa(m dan responsif tersebut maka salah satu yang perlu

dilakukan adalah dalam hal Analisis Jabaran.
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Bukti empiris juSa menunjukkan bahwa kegiatan analisis jabatan berpengatuh signifikan tertadap

kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkao dad penelitiaD sebelumnya oleh sumini. (2014). penelitian dari

Meryance, Yudi Rafani, Dini Pratiwi (2014) s€rta penelitian dari shinta Tanumihardjo, AMul Hakim,

lrwan Noor (2014) dimana hasil p€n€litiamya mengatakan bahwa analisis jsbatm berp€ngaruh bcsar tcrhadap

kinerja pegawai

Pemyataan adanya pengaruh pengembalgan karir tertradap kinerja pegawai juga diperkuat

berdasarkan bukti empiris hasil penelitian sebclumtrya dari Ni Made Candra Megita Atma Negara (2014)

daD juga penelitian dari Sumini, (2014) yang mesyatakan bahwa pengembangan karir berpenSaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai.

Oleh karena itu, Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Cikarang

perlu mengelola karir dan mcngembangkannya dengan baik supaya kinerja pegawai tetap terjaga dan

mampu meodorong pegawai untuk selalu melakukan hal yang r€6aik dan menghindari ftlstasi kerja

yang berakibat penurunan kinerja unit organisasi dengan melakukan analisis jabatan yang segaris pada

pengelolaan atas pengembangan karir s€seorang. Pengembangan karier pegawai menjadi jawaban agar

pegawai mampu untuk mendapatkan posisi yarrg lebii baik di dalain organisasinya. Pengembangan karier

dilakukan bukan hanya semata-mata untuk memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mcndapatkan

apa yang diinginkan, namun dengan berada pada jenjang tertentu di dalam institusi tempatnya bekerja,

seorang pegawai juga mampu untuk naik pada jeDjang yang lebih tinggi sehingga menciptakan adanya

perubahan kearah yang lebih baik dalam pekerjaannya

Banyak bukti empiris yang menunjuk-kan bahwa motiyasi kerja berpengaruh terhadap kinerja

pegawai. Hal ini dapat dilihat dari penelitian sebelumrya yaitu dari penelitiannya Fachrez4 Said

Musnadi, M. Shabri Abd Majid (2018) Muhanmad AlMusadieq, NurjaDnah, Kusdi Raharjo, Solimun

Solimun, Adji Achmd Rinaldo Femandes (2020) dan penelitian dari Maartje Paais, Jozef R. Paltiruhu

(2020) dimana hasil peneliliannya mcnyatakan bahwa motivasi kerja berpcngaruh signifikan terhadap

kinerja pegawai.

Dari latar belakang, bukti empiris dari pcnelitian sebelumny4 maka penulis bermaksud

mengadakan penelitian tentang Pengaruh Atralisis Jabatan, Pengembangan Karier dan Motivasi Kerja

Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Pengawasan Dan PelayaMn Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean

Cikaraog

II. TUJUAN PENELITIAN

Dari rumusan masalah di alas, maka tujuan penelitian ini adalah :

a. Untuk meng€tahui signifikansi hubungan atau korelasi antara analisis jabatan, pengembangan karir

dao motivasi kerja terhadap kineqa pegawai.
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b. Untuk mengetahui besanya sumbangan atau konstribusi dari analisis jabatar, pengembangan katir dan

motivasi ke.ja tertadap kinerja pcgawai

c. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh langsung anora alalisisjabatatr terhadap motivasi kerja.

d. Untuk mengetahui signifikansi p€ngaruh langsutrg aataia perSembangatr karir tcrhadap motivasi kerja.

e. Untuk menSelahui signifikansi pengaruh langsung artara analisis jabatan terrEdap kinerja peSawai.

f. Untuk mengetahui signifilansi pengaflh langsung altar-a peDgembargan karir terhadap kinerja

pegawai.

g. Untuk mengetahui signifikansi penganrh langsung antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.

h. Untuk mengetahui pengaruh tidak langsunS anlara analisis jabatas terhadap kinerja pegawai melalui

motivasi kerja.

i. Untuk mengetahui pengaruh tidak latrgsung affam pengembangan karir terhadap kinerja pegawai

melalui motivasi kerja .

III- METODE PENELITIAN

Rancangan penelitian ini menggunakan penelitian survey, pen€liti berusaha mengambil sampel

dari suatu populasi dengan mengandalkan kuesioner sebagai irs[umen pengurnpulan data. Penelitian ini

akan memberikan penjelasan hubungan ka[sal antar variabel melalui pengujian kererkaitan korelasional

antara koordinasi dan pengawasan intemal serta budaya orgarrisasi dan pengaruhnya terhadap kinerja

pegawai baik secara largsung maupun ridak langsung. Ad4un obyek penelitian dilakukan terhadap para

pegawai yang bekerja di Kantor Pengawasan dan Pelayaoan Be. dao Cukai Tipe Madya Pabean

CikaraoS ya.g bcrlokasi di Bekasi.

JeDis penelitian ini adalah perclitim deskiptif d€ngatr pendekatan kuartitatif. Penelitian

deskriptif bertujuan tidak hanya untuk membuat deskripsi, gambaran ata[ lukisan secara sistematis,

faktual dan akumt mengenai fakla-faka serta hubutrgan afiar fenomena yang disclidiki, tetapi juga

menerangkatr hubungan dan menguji hipotesis. Pendekatar kuantitatit artinya peneltian ini menckankao

teori{eori oelalui pengukl,rm variabel-variabel penelitian dengan angka, daII melakukan analisis &ta

dengatr prcsedur statistik

Dalam upaya menentukan ukuran alau jumlah sampel yarg akan diaftbil dari populasi yang

berjumlah 165 orang, pcnelitian ini mengguaakan rurnus S/ovi, dipemleh ukutan atau jumlah sampcl

sebagai berikut:

165

r + t65 (0,05 f
l=ll?or.n8
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Sejalan dengaa p€rmasalahan yang diteliti, peneambilan an(got^ sanple akan dilakukan dengan menggunakan
teknlk prop<'rtiondte stratfred randon ldnpli g.

Rumus yang digunakan utrtuk menentuk n anggota sairple atau respondm dari maling-masing srrata
adalah :

N
Dimana :

n.i = ulcuan sampel p3da strata i.
N.i = ukumn populasi pada strata i.
N = populasi
n- = nkurdn sampel
Hasil perhitungannya adalah s€bagai berikut

Trbel 1. Jomlsh Respond€n llhshg-M8ing Jrbrt.n

No Utrit K.rjr Jumlih
Popd.ii

Ul.ural Srnpel/Reeondcn
m.rirg-Drsirg jrb.trn

I Eselon III 1/l65xll7oraDg
:n?t: I ^Dnc

2 Es€lon IV t6 t6ll65xll7orang
=1t11=ll^Enc

3 Pejabat Fungsional Muda 5 5/l65xll7omng
=3,54: 3 orang

4 Pejabat Fungsional Ahli
Pertama

42 42/165 x ll7 oftng
:29,78 = 30 orang

5 P€laksana Pemeriksa 100 100/165 x I l7 orang
:?n oo: ? I ^Enn

6 Pelaksana Administra-si I l/165 x ll7 orang
=n 7l= I ^an.Sumber : Data Hasil Olahaq Tahun 202 1

IV. IIASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAI!

I. H{sil Lji Volidirls lostrumen Peneliaian

Uji validitas digunakarl ultuk menunjukkan sejaubmana suahr instrumen mampu mmgukur apa

yang ingin diuku. Laflgkah dalam merguji validitas adalah dengan melihar nilai koefisien korelasi

dengan menggmakaD teyJlj&. ptuduct moment.

Seluruh butil pemyataa[ dalam kuesioner yang dibagikan kepada 92 respondeD dinyatakan valid

karena nilai total korelasinya (r) tidak bemilai lebih ke.il dari nilai r tabel dengan tingkat alpha 0,05 pada

samp€l I l7 sebesar 0,l85.

Ni
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2. Uji Reabilitrs Instrumen Petrelitirtr

Uji reliabilitas ini digunakan untuk menunjukkan sejauh mana suatu instumen mampu

menghasilkan suatu hasil pengukuran yang relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau

lebih

Dari hasil olahan yaflg dibantu dengan progran SPSS diperoleh hasil uji :eliabilitas s€bagai berikul

Tabel2, Hrsil Uji Relirbilit{j

Vrrhbel Koefsi€n
Alphr

Nihi Acuen
Koclisietr

Alph, > 0,6

Keterrrgrtr

Analisa iabatan (Xl ) 0,64t > 0.6 Reliabel
Pengembaneatr karir (X2) 0,789 > 0.6 Reliabel
Motivasi keria (Y) 0,708 > 0,6 Reliahel
Kineria Pegawai (Z) 0,709 > 0,6 Reliabel

Sumber: Dara Hasil Olahar Tahun 2021

Untuk menguji reliabilitas digunakan Teknik Alpha dat Cronbach. apablta koeflsien alpha u 0,6, maka

instrumen dapat dikatakan reliabel. Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa semua instrumen penelitian

dinyatakan reliabel karena nilai koefisi€n a/pra-nya Z 0,6.

3. Hssil Uji Asumsi Klasik

- Uji Nornalitrs

Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel terikat dan variabel

bcbas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalal model regresi

yang memiliki distribusi data normal atau mendekati normal.

Tabd 3- Uii Nomalitlrs dengan One-Simple Kotmogomv-Smimov T€r

Anahsii PcngembanB Moli\a.r KinerJc
Jabatan an Karir Kerja Pegawai

N
NoImal
Pararneters'6

Most F-xtrEme

Differences

21.36

2.35t
.168
.168

-.094

117

15.81

2.606
.147
.146

-.t41
.168

.000.

117

38.63
4.195

.123

.123
-.094
.147

.000

117

18.60

2.546
.138

.138

-.080
.123

.000.

tt1
27,73

4,15 t
,t 15

,115
-,094
.138

.000.

Test Statistic
Asymp. S ie. @-t&iled)
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Co[ection.
Sumber : Dala Hasil Olalran Tahun 202 1
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Dari ha3il tabel di alas dapat dilihat bahwa dengut \ji kolnonogorov-Snirnov Te , nilai sig.

untuk variabel Budaya organisasi (Xl) sebesar 0,000 variabel Remunemsi(X2) 0,000 variabel Motivasi

kerja (Y) sebesar 0,0m dan vadab€l Kinerja pegawai sebesa! 0,004 dimana nilai koefrsien sig. tersebut

Iebih kecil dari tinSkal alpha 0,05. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa model re$esi untuk

pengaruh Budaya Organisasi (Xl), Remunerasi (X2) dan Motivasi Kerja (Y) terhadap Kircrja pegawai

(Z) pada penelitian ini layak dipakai kaiena rDernenuhi asumsi normalitas.

- Uji Multikolinierit g

Trbcl4. H.3il Uii A mi Moltil(olin.tni.!

Mod.l
Corrclrtiotrr ColliDC.rity

St.tfutrc!
Z.ro-
ord.r

P.rrnl P.rr vtF

405 .213 155 593 I.6E7
Penqembansan Karir 674 .576 ]M 695 I.418
MotivasiKeria 't43 .668 -4m 594 1.583

a. Dependent Variabel : Kircrja Pegawai
Suffber : Data Hasil Olahan Tahun 202 |

Dari tabel di atas di kolom VtF meounjuktah variabel Analisa jabatan (Xl) mcmiliki nilai VIF seb€sar

I,687, PenSembangan karir (X2) memiliki nilai VIF sebesar 1338 dan Motivasi Kerja (Y) memiliki Dilai

VIF s€besar 1,683. Ketiga variabel dlai VIF-nya menunjukkan berada pada anSka tidak lebih dari 10.

SelaDjutnya dari kolom nilai tolerancq menunjuklan nilai toleran variabel Analisa jabatan (X 1 ) sebesar

0,593, Pengembangan karir (X2) sebesar 0,695 dan Motivasi Kerja (Y) s€besar 0,594 di mana angka

tersebut tidak lebih kecil dari 0,1. DenSan demikian model reSresi meDunjukkan tidak adanya gejala

multikolinieritas-

- Uji Altokorebsi

Utrtuk mendet€ksi a& tidaknya autokorelasi pada model regrEsi dapat dilakukan dengan menggunakan uji

Dudin Watson

Tebel S. Model Srm ary Uji Autokorclrsi

Model Srmmaryt
Adjustcd R Std. Error of

th€ Estimate
Durbin-

Model R R Souare Squarc
.838. 702 694 t.40tt 1.765

a. Predictors: (Conslant), Motivasi Kerja, Budaya OrgaDisasi, Remunerasi
b. Dependent Variable: Kinerja Pcgawai
Sumber : Data Hasil olahafi Tahun 2021
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Berdasarian hasil pengolahan melalui proSrarn kornputer sPss, diperoleh nilai Dw hitung

sebesar 1,765. Berdasa*an diagram pengambilan keputusan Dw, angka teNebut berada pada alea tidak

ada autokorelasi.

V. EASIL ANALIS$ DATA DAN PEMBAIIASAN

l. Hubutrg.E Korch.iotr.l Art.r v.rhbL y.ng dit liti

T^bel6. Corretdrioas Ant rr V.ri.bel Atr.trr j.b.t n (Xl), Bud.y. Org.nir.li 0{2} d.n Motiv.ti
kerjr (Y) Sert Kinerj. Pegrwri (Z)

Con laliods
Anrlisi! Aoalisi!
,ab.i0 Jlbatao

Anrlisii
,rb.tro

Aldisii
,abdstr

Analisis Jabatan

Pengembongan
Karn

Motivrsi Kerja

Kinerja
Pegawai

Pcarsoo
corchtim
sig. (2.l"ilcd)
N

CdreLriff
sit. P-rlilcd)
N
Paarsotr
cofllhtkn
sig. (2-rrild)
N

Cdnchrion
Sig. (2-tailcd)
N

I 17

.4g4"

000
lt7

I

.000

tt7
492"

.000

|1

.ofl)
l17

595"
ll7

.492"

000
I 17

I

.000

I l7
743"

.000

ll7
405"

.000

|7
_674"

tt7
743"

.000

tt7
I

.000
l17 I t7

000

I 17

.,t94" 595" .,t05"

ll7
'r. ConElation is siSnifica at the 0.01 lcvcl (2-tailcd)

Sumber : Dara Hasil OlEhan Tahun 2021

Berdasat*an tabel hasil pengolahan di atas, dapat dikernukakan bahwa hubunga[ atau korclasi

antara Analisa jabatan (Xl) dengaD Motivasi kda (Y) berada pada hubungan yang cukup kuat dan

signifikan yaitu dengaD ditunjullan dengan nilai r ssebesar 0,595 dengan nilai Sig.0,000. Begitu juga

hubungan antara Pengembangan Karir (X2) dengan Motivasi Kerja (Y) berada pada hubungan atau

korelasi yang cukup kuat dan signifikan yaitu dengan ditunjukkan dengan nilai r sebesar 0,492 deigan

nilai si9.0,000. Berikutnya, hubungaD atau korelasi antara Analisa jabatan (X I ) deagan Kineda pegawai

(Z) berada pada hubungan yang cukup kuat dan signifikan yaitu ditunjukl@n dengan nilai r s€besar 0,405

dengan Dilai si9.0,000. Selanjutnya, hubungan atau korclasi antara Peogernbangan karir (X2) dengan

Kinerja Pegawai (Z) juga berada pada hubungan yang kuat dan signifikan yaitu ditunjukkan dcngan nilai r
sebesar 0,674 dengaD nilai sig.0,fl)0. Terakhir, hubungan atau korclasi anta.a Motivasi kerja (y) dengan

Kinerja Pegawai (Z) temyata juga berada pads hubungan yang kuat dan.
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Konstdbusi Analis{ jrbatr& Pengemba[gsn krrir Dsn Motivrsi Kerje Terhrdrp KiDeria Pegrwai

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa sumbangan atau konstribusi analisa jabatan,

pengembangan karir dan motivasi kerja dalam mempengaruhi naik turunnya Kinerja Pegawai ditunjukkan

dengan nilai Adjusted R Square sebesar 0,694. Hal dapat diartikan bahwa sumbargan atau konstribusi

analisa jabatan, pengembangan karir dan motivasi kerja dalam mempenganrhi naik turunnya Kitrerja

Pegawai adalah sebesar 69,4% sedangkan sisanya 30,6% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar

model.

2. An{ltuis Koofesien Jalur

Pengrruh Langsung .ntsr{ Anslisa iabater Den Petrgembsngan karir terhsdsp Motivasi Kerj{

Dari stuktur penelitian pada gambar kerangka konseptual, struktur tersebut dapat diPilah

meDjadi 2 sub-struktur penelitian yaitu:

- Sub Struklur-l

Analisis Jalur pada Sub-struktur Penelitian-l ini dilakukan dengan menggunakan analisis regresi

berganda terhadap semua variabel penelitian pada sub-stuktur penelitian-l dengan hasil analisis sebagai

berikut :

T\bel7 Coefficientsxl, X2 terh$dap Y

Modcl
Unstandardized Coeflici€nts

R Std. F.rror

StaDdardized
Coel'ficicots

Beta si!i
(Constant)

xl
x2

14.219
.831

.422

2.422
.148
.134

.465

.262

5.038
s.606
3.t58

.000

.000
002

a. l)ependent yariable: Motiva-si ke4a
Sumber: Data Hasil olahan Tahun 2021

Berdasarkan tabel 7 CoefEcients Regresi dapat diketahui persamaanjalur sub struktur-l sebagai

berikut:

Y: b1 Xl +b2 X2 +el

Y=0,465X1 + 0,262 x2+ 0,594 .............(l)

Peramaan tersebut menunjukkan bahwa:

a. Variabel Analisa jabatan (Xl) berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Keda (Y) pada Kantor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Cikarang.

b. Pengembangan karir (x2) beq)engaruh signifikan tertadap Motivasi Keda (Y) pada Kantor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Cikarang.



Beralasarkar hasil anatisis jalur sub-struktur I dapat juga dikemukakan dalam bentuk tabel sebagai

berikut:

T{bel8. Hssil Analtutu Jxlur Sub StiuktuFl
Strndrrized sie c Hrsil Uji

HiDotesit
Jelur Betr

xl, Y 0.465 0.000 0,05 Hl Ditenma
x2t Y 0.262 0.002 0,05 H2 Diterima
gl 0,594

sumber: Data Hrsil Olahan Tahun 2021

- Sub Shuktur -2

Untuk melihat apakah variabel Analisa jabatan (x1), Pengembangan ka.ir (X2), datr Motivasi

Kerja (Y) mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Z) pada Kantor Pengawasan dan

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Cikarang dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabelg. Coellicienls Regresi Xl, x2, dtr Y terhrdrp z
- Coeficientf

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std- Enor Beta sis.
(Constant)

xt
x2

1.221

.218

.450

.386

1.341

.072

.060

.040

.361

.003

.000

.000

.202

.46t

.636

.906

3.022
7.486
9.551

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Data Hasil Olahan Tahun 202 I

Berdasarkan hasil peDgolahan pada tabel coefficienls r.gresi di atas dapat dikemukakan bahwa

lai coellcients beta variabel Analisa jabatan terhadap Kinerja Pegawai diperoleh sebesar 0,202 dengaa

nilai probabilitas (Sig.):0,003. Karena nilai sig. (0,003) < 0,05 maka kepurusannya adalah Ho ditolak

dan Ha diterima artinya variabel Analisa jabatan (Xl) mempunyai konstribusi yang positif dan

berpengaruh signifikan terhadap Kineda Pegawai (Z) pada Ifuntor Pengawasar dan Pelayanan Bea dan

Cukai Tipe Madya Pabean Cikarang. Dengan demikian H3 yatrg menyatakan ada pengaruh yang

signifikan antara Analisa jabatan (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Z) pada Kantor Pengawasan dan

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Cikarang diterima. Dengan demikian dapat dituliskan juga

nilai koefisienjalur Xl (Analisajabalan) terhadap Z (Kinerja Pegawai ) sebesar pxr z = 0,202.

Dari hasil pengolahan pada tabel J di atas dapat dijelaskan bahwa besamya koefisien determinasi atau

konstribusi secara simultan atau beGama-sama variabel Analisa jabatan (Xl), pengembangan kart (X2),

dan Motivasi Kerja (Y) terhadap Kinera Pegawai (Z) dapat dilihat pada kolom nilai A.ljusted R Squar.

sebesar 0,694. Hasil ini dapat menjelaskan bahwa variabel Analisa jabaran (Xl), pengembangan ka.ir
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(X2), dan Motivasi Kerja (Y) memberikan sumbanga, atau konstribusi dalam mernpenSaruhi Kinerja

Peg;awni (Z\ pada Kantor Pengawasar dar Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pab@[ Cikararg

sebesar 69,4010, semertara itu sisanya 30,6% Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh faktor selain arElisa

jabatan, pengemba[gao kari. dan motivasi kerja.

Trbcl 10. Uji - F Xl )(2 d.tr Y Terh.drp Z
ANOVA'

Model

Sum of
Squares

Mean

Squaredf F sig

I Regr€ssion

Residual

Total

528.068

224_O5t

752.120

.000b

113

l16

1.983

a. DependeDt Variable: Kinerja Pegawai
b. PrEdictors: (Constad), Motivasi Keli4 Budaya Orgaaisasi, Remunerasi
Sumber : Data Hasil olahan Tahun 2021

Berdasarka! hasil uji F di atas, &pat dijetaskan bahwa dengan dlai F sebesar 8t,??7 dengatr si9.0,000

< o = 0,05 oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa Analisa jabatan (Xl ), Peryembangan kair (X2), dan

Motivasi Kerja (Y), berpengaruh signifikatr terhadap Kinerja Pegawai (Z) secara simultan (beNama-

sama), sehingga model regresi yang digmakm dinyatakan fit atau baik. Oleh karcna itu pemamaaD jalur

sub sEukhu-2 adalah sebagai berikut:

Z:bl)(l +b2X2+ bYI + e2

z:0,202xl+ 0361 x2+0,636YI + 0,306...--(2)

Pelsamaan tersebut metrunjukkan bahwa:

a. Analisa jabataD (Xl) beIpengaruh signifikan secara latrgsung terhadap Kinerja Pegawai (Z) pada

Kantor Pengawasatr dan Pelayanatr Bea dan Cukai Tipe Madya Pabeatr CikaraDg.

b. Pengembangan karir (X2) berpengaruh signifikan secara largsurg tertadap Kherja Pegawai (Z) pada

Kantor Pengawasan datr Pelayamn B€ dan C\kai Tipe Madya Pabean Cikararg.

c. Motivasi Kerja (Y) berpeqaruh signifikan secara laDgsung te6adap Kinerja Pegawai (Z) pada

Kantor Pengawasa, da.n Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pab€an CikaraDg.

Hasil analisis jalur sub-struktur 2 dapatjuga dijelaskan dalam bentuk rabel s€bagai berikul :

T.bel 1l- grril Ar.li!i! J.lur d.n PcDgujirtr Hipotelir Sub StruLtur 2

Statrdariz€d sig Hrsit Uji
HiDotcsis

J.lur Betr
xl aY 0,465 0,000 0,05 Hl Diterima
x2tY 0,262 0,002 0,05 H2 Diterima
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xt)z 0.202 0,003 0,05 H3 Diterima
x2, z o,461 0,000 0.05 H4 Ditenma
vaz 0.636 0.000 0,05 H5 Diterima

Et 0,594

6t 0,.106

Sumber : Data Hasit Olahan Tahun 202 t

Pengrruh Bud.ya Orgrnisrsi (x1) D.r Remunerisi (x2) Secrrr Tilsk Lf,ngsutrg Melrlui Motivrli

Kerja (Y) Terhrdrp Kir€rj, P.Zrwsi (Z)

T.bel 12. Ha.il An.liri! Ko.fili€tr Jilur, Pcrgrnb Lralsung d.n Tid* Lrngsung vrrirbcl

P€ngruh
Vrrirl'el

PGryoruh l(rrrd Stur
e

Totll

L.trgrutr8 Tidrk l,rtrg$rtrg
McLlui Motiv.li

keri. m
xl'fErhanrp Z 0,202 0,295'l 0,4977
X2 T.rhadap Z 0,461 0,1666 0,4%
Y Terhadap Z 0,636 0.636
xl, x2, Y
Terfiadap Z

0,694 0,306 r,000

Sumbe. : Data Haqil Olafian Tahun 202 |

Dari hasil pertritungao analisis jalur struktur tersebut $aka memberikan informasi secam

objektif sebagai berikut :

g. Konstribusi Analisa jabatan (Xl) yalg secara langsung mempengaruhi Kherja Pegawai (Z) sebesar

0,2022 : 0,040E atau 4,08%0

h. Konshibusi Pengembangan karir (X2) yang secara langslng mempengaruhi Kinerja Pegawai (Z)

sebesar 0,46 I 2 alau 0,2 125 at 2l ,25o/o.

i. Konstribusi Motivasi Keia (Y) yarg secara laDgsung mempe[garuhi Kinerja Pegavrai sebesar 0,6362

atau 0,4045 atau 40,45olo

j. Konstribusi Analisa jabatan (Xl), Pengembangan karir (X2) dan Motivasi Kerja (Y) secara simultaD

yang langsurg mempengaruhi Kinerja Pegawai (Z) sebesar Adjusted R Square : 0,694 ata]J 69,40/o

sisanya sebesar 0,306 atau 30,602 dipeogaflhi faktor-faktor lain di luar model, seperti remunerasi,

Iingkungan kerla dan lainJain.

k. Pengaruh largsung variabel Analisa jabatan (Xl) tcrhadap Kineda Pegawai (Z) sebesar 0,202.

Pengaruh Analisa jabatan (Xl) terhadap Motivasi Kerja (Y) sebesar 0,465 dar penSan h Motivasi

keda (Y) terhadap Kircrja Pegawai (Z) sebesar 0,636, dengan demikian p€trgaruh tidak langsung

Alalisajabatan (Xl) terha&p Kinerja Pegawai (Q melalui Motivasi kerja (y) adalah sebesar 0,465 x
0,636= 0,2951 atzu 29,57o/o.
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Pengaruh langsung Pengembangan karir (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Z) sebesar 0,461. Pengaruh

Pengembatrgan karir (X2) terhadap Motivasi kerja (Y) sebesar 0,262 sedangkan pengaruh Motivasi

kerja (Y) terhadap Kinerja Pegawai (Z) sebesar 0,636 dengan domikian penganh tidak langsung

Pengembangan karir (X2) terhadap Kioerja Pegawai (Z) melalui Motivasi Kerja (Y) adalah sebesar

0,262 x 0.636:0.1666 atau 16.66010..

vI. KESIMP{'LAIi DAN SARAN

KESIMPTILAN

a. Berdasarkan hasil analisa diperoleh sigrif*ansi hubungan atau korelasi yang cukup kuat antara

analisis jabatan dengan kinerja pegawai dan korelasi yang kuat antara pengembangan karir dan

motivasi kerja terhadap kineda pegawai pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai

Tipe Madya Pabean CikaraDg.

b. Berdasad(an hasil analisa diketahui bahwa besarnya sumbangan atau konstribusi dari analisis

jabatan, pengembangan karir dan motivasi keda terhadap kineda pegawai pada Kantor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan C\kai Tipe Madya Pabean Cikamng adalah sebesar 69,4010

dan sisanya 30,6010 dapat dijelaskan oleh variabel-variabel lain di tuar model.

c. Berdasarkan hasil analisa diperoleh signifikansi penganrh langsung antara analisis jabatan

terhadap motivasi keda pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya

Pabean Cikarang.

d. Berdasarkan hasil analisa diperoleh signifikansi pengaruh langsurg antara pengembaDgan karir

terhadap motivasi keda pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya

Pabean Cikamng.

e. Berdasarkan hasil analisa diperoleh sigaifrkansi pengaruh langsung antam analisis jabatan

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pengawasan dan P€layanan Bea dajl Cukai Tipe Madya

Pabean Cikarang-

f. Berdasarkan hasil analisa diperoleh signifikansi pengaruh largsung antara pengernbangan karir

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya

Pabean Cikarang.

g. Berdasarkan hasil analisa diperoleh signi6kaDsi penganrh langsung antara motivasi kerja terhadap

kineda pegawai pada Kantor Pengawasa[ dan PelayanaD Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean

Cikarang.
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h. Berdasarkm hasil Analis4 diperoleh pengan h tidak langsung antara analisis jabatan terhadaP

kinerja pegawai melalui motivasi kerja pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai

Tipe Madya Pabean Cikaratrg.

i. Berdasarkan hasil analisa diperoleh pengaruh tidak langsurg antara pengembangan kari terhadap

kineda pegawai melalui motivasi kerja pada Kantor Pengawasan dan Petayanan Bea dan Cukai

Tipe Madya Pabean Cikar"ang..

SARAII

Bagi Krntor Pelayrnrn Utrdra Be, dsn Cukri Tipe Mady, Psbern Cik$rng:

a. Dalam hal analisis jabatan, disarankan kepada maMjemen di dalam menempatkan orang atau pegawai

dalam suatu jabatan untuk memilih personil lebih detil dengan data-data personil tersebut yang lebih

valid sehingga dapat menghasilkal the right malr and the right place.

b. Dalam hal pengembangan karir, ketika manajernen mernilih personil yang akan ditingkatkan karimya,

untuk melihat track record orang tersebut apakah di dalarn bek€rja telah bekeda dengan baik, baik dari

segi kuntitas maupun dari segi kualitas hasil kerja.

c. Dalam hal motivasi kerja, agar motivasi kerja selama ini tetap dipeftahankan. Namun, juga melalukan

perbaikan terutama dalam hal fansparaNi peogembangafl karir Artinya ketika pegawai itu

berprcstasi seharunya pegawai teEebut juga ada peningkatan karimya.

Brgi Penelitiin Sehnjuhyr

Bahwa ruarg lingkup penelitian id adalah di Satun Keia Kantor KPPBC TMP Cikarang, Saran

bagi penelitian s€lanjutny4 dapat melakukan penelitian lebih lanjut dengar variabel penelitian yang

berbeda atau dengan variabel-variabel yang sama tetapi dengan analisa yang berbeda.
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Analisa Pengaruh Kepcmimpinan Dan Kompensasi Tcrhrdap Kincrja Pegawai D.ng.n Motivasi
Scbagai Variabel Mediasi (Studi Pada Bsdan Pmdrprtsn Daerah Kota Bekasi Tahu 2019)

David Junisrto, Sudarmedji, Demitria Dewi Hendaryati, Ferial Fahmi Ksdir

Ahstrad

The objective oJ'this sudy is to onallze the elJbct oJ'leadership and competence on employee
perfbrmance vilh molivalion as o mediation voriable anolysis. This study uses qtnntitative research
melhods. This sludy used data colleclion lechniques with literoture sludy lechniques, questionfioires ond
obsemalion. The population taken in this study were employees at the Badon Pendapan Daeroh Bekasi
City (Bapenda) in 2019, nomely j8l (rhree hundred and eighty one) employees and the somple u,as 88
respondents. The dau analysis techniques used were: validity and reliqbility anolysis, descripliee
analysis (meafi score and overall mean score), classical assumption tesl, regression analysis, path
analysis, hypothesis lesling and correlation and coeJJicient of determination test (R2). The research
results are: (l) a significant direct influence between leadership on employee performdnce vith a
coefrcient of delennination (R-sq) of 33.61%, (2) o signirtcanl direct effect of competence on employee
pefbrmance wirh a coeficient of determination (R-sq) oJ' 36 ,21%, (3) rhe influence oJ'leadenhip and
molivalion as medialing vaiobles is able to explain varialions of employee performance vaiables with a
coefricient of determination (R-sq) of 50.2a% and the inJluence ol'cornpetence ond motivalion as
mediating variables can explain variations oJ employee pefbrmance variables with a coefrcienl of
delermindtion (R-sq) of 50.59%,+ (1) a significant direct effecl between leafunhip on motivation wirh a
coeflicient of determination (R-sq) oJ' j8.60%a (5) a significant d.irect inluence between comrytence on
moli|ation and coefiicient of determination (R-sq) of12.55% (6) the leadership has a signrfcant indirect
effect on employee perlbrmance through the molivalion varioble The ivation ol' the coe.flicient oJ'
determination (R-sq) is 17.38% and (7) the compelence has a signrficant indirect effect on employee
performance through the molivdtion tariable as a medialing variable wilh o coeficient of delerr inalion
(R-sq) ol.)7.38%..

Keywords: Leodership, Compaencg Employee Perfonnance, Work Motivation and
Oryanizttion.

PENDAHULUAN

Kepamimpinan merupakgtr seni seorang pomimpin untuk mempengaruhi perilatu pegawai dau

bawahan agrr mar bckcrja sma dan bchcrja s€cda produktif untuk mcnc4ai tujoan orymisasi Hasibuan

(2011). Kualitas dari panimpin seringkali dianggq sebagai fakor tcrpenting dalaar kemajuan aou

kemunduran $du orglrdsasi. Yutl (2009:72) mcngcrnutakan kcpcmimpiran *... the Wcess of
influencing others to undewland and agree dbout what needs to be done and how to do it, ond the process

of tAcililarlng lndlvidual and collectlve efort n accomplhh shared obJectives.' proscs manp€ngaruhi

orang lain aga, mmpu memaharni sc(a mcnyctujui qa y$g harus dilakukm sckaligus bagaimana

melakukannye tsmasuk pula proses mernfasilitasi upaya individu arau kelompok dalaor memenuhi

tujuan bersama.

K€pcmimpinao yaog dilaku&a obh scorag dasan dapd dipcrsepsi olch sctiap iodividu yaitu

dapat bersifa positif aau negarif Persepsi pegawai yurg bertcda-beda ini dipenganrhi oleh fEldor
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kebutuhan mereka. Kebutuhan merupakan dorongan yang muncul dari dalam diri maupun dad lua, diri

individu yang harus dipenuhi. Untuk memenuhi dorongan yang muncul tersebut individu bertingkal latu

unhrk mencapai tujuan yang diinginkan. Salah satu yang menjadi kebutuhao pegawai dalam bekerja

adalah kebutuhan akan perhatian dari atasan, delgan kata lain pegawai mengharapkan atasan melaklrkatr

kepemimpinan itu secara teiatur dan s€suai dcngan pem[rran yang ada. Pegawai akan semangat dan

bergairah dalam bekerja bila atasan yang dijadikal panuta[ mercka memberikan contoh yang baik.

Organisasi memerlukan sumber daya manusia yang memiliki keahlian dan kenrampuan yang unik

sesuai deDgan visi dan misi organisasi. PengembargaD sumber daya manusia berbasis kompetensi

dilakukan agar organisasi memberikan hasil yang sesuai de[8an tujuan dan sasarannya dengan stanalar

kineda yarg telah ditetapkan. Kompetensi merupakatr suatu kamkieristik dasar seorang individu yang

berkaitaD secam unik dengan kiteria-kritcria refercnsi yang efeklif dan alau performansi yang unggul

dalam suatu pekerjaan atau situasi (Endan8,2008:2).

Pada dasamya organisasi bukan saja mfigharapkan pegawai yang maqpu, cakap dan temmpil,

tetapi yang teryenting meneka rv bekerja giat dan b€rkeinginan untuk mencapai hasil ke{a yang

optimal. Wibowo (2010) mengenukakan bahwa motivasi merupakan dorongaD terhadap seraDgkaiatr

proses perilaku manusia pada p€ncapaian tujuan. Sedangkan elemen yang terkandung dalam motivasi

meliputi uDsur membangkitkan mengarahkan, menjag4 menuDjukan intensihs, bersifat letus menerus dan

adanya tujuaD.

Badan Pendapatan Daerah Kota Bekasi sebagai organisasi pernerintah daerah Kola Bekasi yanS

mempuDyai kewenangan dalam pengelolaan pajak dan retribusi daerah di Kota Bekasi. Erat kailannya

dengan peoelitian ini, telah menempkan pola kepemimpinan dengan memotivasi Fcgawai untuk

senantiasa meningkatkatr kompetensinya sehingga dapat meningkatkan kinerjanya dengan

menyelenggarakan berbagai pendidikan dan pelatihan, bimbingan teknis. dsb. Pimpinan juga seringkali

berkomunikasi dengan bawahan rya untuk mengetatrui apa saja yang menjadi harnbatan dalam

penyelesaian pekerjaannya serta manberikan solusi datr atau memotivasi bawahannya.

Namun, bukan berarti penerapan tersebut telah sempuma taflpa ada perrnasalahan. Adapun

berbagai fenomena yang tedadi adalah sebagai berikut belum optimalnya kedisiplinan pegawai.

penernpatan pegawai pada pekerjaao tenentu tidak sesuai dengan kompetensilya sehingga kurang

menguasai pekeiaannya, adanya pimpinan yang kurang menguasai pekerjaannya sehingga menjadi tidak

optimal dalam memberika[ arahan maupun pe[gambilan keputusannya" kuralgnya keberanian u[tuk

menyafirpaikan pendapat dai pegawai, adanya penumpukan pekerjaan pada pegawai tertentu. dsb.

Berdasarkan latar belakaog yang telah dikemukaa di atas, p€neliti mengasgkat judul ..Analisis

Penganrh Kepemimpinan Dan KompeteDsi Terhadap Kinerja Pegawai Dergan Motivasi Sebagai Variabel

Mediasi (Studi Pada Badan Pendapatan Daerah Kota Bekasi Tshun 2019)".
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TINJAUAN PUSTAKA

Kepemimpinan

Kepemimpina[ merupakan aspek penting bagi seorang pemimpin karena seorang pemimpfu harus

berperan sebagai orgaDisator kelompoknya untuk mercapai yang telah ditetapkan. Wukir (2013:134)

memberikan pengertian kepemimpinan yang merupakan seni memotivasi dan mempenganrhi

sekelompok omng untuk bertindak mencapai tujuzrn bersama-

Freeman, dan Gilbert menyatakan leadership is the proces of direcling and inJluencing the tosk

related activities on group mefibers. (K?emimpinan adalah proses dalam mengamhkan dan

mempengaruhi para anggota dalam berbagai aktivitas yang harus dilakukan). Abdul Aziz (201l:81)

mengurip dari James A.F Stoner dan Charles Wankel mengatakan bahwa:

"neterlheless, leadership abiliti* and skll in dirccnng are imporlant factors in managers
efectfueness" (kepemimpinan adalah kemampuan dan ketrampilan mengarahkan yang
merupakan faktor penting dalam €fektivitas manjer/pemimpio).

Sehubulgan dengan beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah

kemampuan untuk menp€ngaruhi dan menggerakan orang lain untuk mencapai tujuan. Kepernimpinan

dalam organisasi diarahkan untuk mempengaruhi onmg - orang yang dipimpi.nya agar malt berbuat

seperti yang dihampkan ataupun diarahkan oleh omng yang memimpinnya agar mencapai tujuan

organisasi.

T€ori Kep€mimpi[sn

Teori kepemimpinan yang digunakan dalam penelitian ird adalah teori kqremiminafl jalur-tujuan

dalam menjelaskan kondisi di lingkungan Kantor Badan Pendapalan Daerah (BapeDda) Kota Bekasi

karena pemimpin (para pemangku jabatan) baik pejabat eselon [, eselon III dan eselon IV mengarahkan

pega\ ai (bawahannyal unluk meocapai rujuan oryanisasinya.

Hakikat dari teori kepemimpinan jalur-tujuar ini adalah bahwa rugas pemimpin membantu

pengikutnya dalam mencapai tujuao dai1 untuk memberikaa pengarahan guna memastikan tujuan mereka

s€suar dengan salaran keseluruhan dari organisa5inya.

Dimensi dan lndikrtor Kepemimpinrn

Veitzhal Rivai (2012:53) metrgemukafl bahwa seomng pemimpin dalam mengimplementasikan

kepanimpinannya harus marnpu secalra dewasa melaksanakan kedewasaan terfiadap instansi atau

organisasinya, kepemimpinan dibagi kedalam Iima dimensi dan sembilafl indikator, yaitu :
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Tabel 1. Dimensi dan Indikaor

Sumber: Veitzhal Rivai (2012:53)

Kompetensi

Kompetensi adalah suahr kernampuan umtuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau

tugas yaog dilandasi atas dasar keterampilan dan pengetahuan serta didukmg oleh sikap keda yang

dituntut oleh pekedaan tersebut. Menuirt SpencaI dan Spencer dalam Wibowo (2014), menyatakan

"A competency is an underlying chatacteristic of an indiidual that is cdsuall! related to
crilerion refeftenced efectiee and/or s perior performonce in ajob situation',. (Kompetensi
adalah karakteristik dasar dari seorang individu yang dapat menunjang dalarn mewujudkan kinerja
yang efektif dar/atau unggul dalam situasi pek€iaarl).

Berdasa*an peDgertian ters€but dapat disimpulkan bahwa kompetensi merupakan karakteristik

yang melekat pada diri seseorang yang menyebabkan seseorang itu akan mampu untuk meningkatkan

kualitas pekerjaan.

Dimensi deD Indikotor Kompetetrsi

Dimensi dan indikator kompetensi menurut Spencer dalam Wibowo (2010):

I Kemrmpuan urtuk mcmbina
kerjasama dan hubungan yang baiL

l) Mcrnbina kerjssarna dar bobongan bai*
d6Srn bo*ahrtr ddam pclaksamttr tugas ya[g
hcnjsdi t nggung ja*sb masing-mlsirg.

2) Kerlumpuro s€ofing pemimpin dalam memotivasi
b&waluDnys-

2 Kenampuan yatrg efekif l) Mampu menyelesikan &gas diluar kemampuan.
2) Menyelesaikan tugas t€pat waktu.
3) Hadir tepat waktu dan tidak terlambal

3 Kcpenirbpinatr,,Ing p&tisiprtif l) Pcngrmbilan kcartusatr s€&ra lnus!€werlt"
2) DaP8t nenyclessitsn masalah sccrm t€pat.
3) M3mpu datarn Ecniliti mssalah yaDg t€rjadi pada

pd(edaao.
4 Kernampuan mengatur waktu l) Bersedia untuk membawa kepentingan pribadi dan

organisasi kepada kepentidgan yang lebih luas, yaitu
kep€ntingan organisasi m€nggunakatr waktu sisa untuk
kep€rluan pribadi.

2) Mampu dalam menyelesaikafl tugas s€suai deogan
target.

5 Kemampum dalam m€nd€legasilon
tugrs atau wcwemng

l) Trtrgguq jawab seoreog dalarn
m€,lyelesaik n argrs nana yary harus dibngalri s€ndiri
dan man yatrg hrrus ditanSani secars kclofipok.

2) Mcinb€.ik.n bihbirg"n dan pclarihm dalam
pe.garnbilar keputussn

3)

\() t) t\ \st t\ t)tK \ toR

Tabel 2
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Dimensi dan lndikator Kompctcnsi

Sumber Spcncer dalam Wibowo (2014)

Motivesi

Molivasi merupakan sualu daya pendorong atau penggemk scscorang untuk berpcrilaku lertentu

yang dapat Iimbrrl dari dalam atau luar individu. Vaithzal Rivai dalam Mulyadi. (2015:90)

mcngemukakan motivasi sebagai suntu serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu

untuk mencapai hal yarg spesifik scsuai dengan rujuan individu.

Teori Motivrsi

Teori Tiga Kcbutuhan dikemukakan oleh David Mcclelland dalam Suparyadi (20l5:424) yaitu:

Kebutuhan akan berprcstas; (Naad [ot" Achicwnant\

DoronSan untuk mcngungguli. melakukan pckcrjaan yang mclcbihi standar yang dilentukan,

memilih dorongan yanS kual sckali unluk berhasil demi prcslasi pribadi bukannya unruk

memperoleh ganjamn,

Kcbuluhan akan kekuasaai (Ncd fur Power)

Kebutuhan akan kekuasaan ada,ah hasmt unruk memiliki pengaruh daD mcngcndalikan orang lain.

Individu-individu dengan Nccd.[or Pox'er yanB linggi menikmari unruk dibebani. b€msaha uDtuk

mempengaruhi orang lain. lebih menyukai ditempatkan pada posisi yang kompetitif dan

beroricntasi status, cenderung lebih peduli akan prestise dan memperoleh pengaruh terhadap omng

lain dari pada kiflerja yang cfektil:

2

I Dimensi Morrres (Motivasi) l) Dorongan kebuarhan ekoDomi.
2) Dorongan kebutuhan sosial.
3) Doronqan kebutuhan psikologi

2 Dimcnsi Ddr^ (Sifat-Sifao i) Walak
2) Sikap.
3) Sifat.

3 Dimensi .Sdl-Corcep, (Konsep
Diri)

I) Penampilan.
2) Tutur bahasa.
3) Perilaku.

4 Dimcnsi Krr./1r,/e/!1"
(Pengclahuan)

l) Pengetahuan pajak dan retribusi daerah.
2) PeDgctahuan tentang pclayanan pajak dan retribusi

dacrah.
5 Ditlensi ^Sii/l (Keterampilan) l) Keterampilar admin istratif.

2) Keterampilan manajerial.
3) Keterampilatr mallajerial.
4) Keterampilan sosial-

\t) I)t\tlt\sI t\t)tk\toR

8'{



3 Kebutuhan akan berafli?si (Needfot Afrliation)

Hasrat untuk hubungan antar pribadi yang ranah dan akrab unn* disukai dan diterima baik oleh

orang lain. lndividu deng;ut Need lor Afrlialioz yang tinggi berjuang keras untuk petsahabatlo,

lebih men,,ukai situasi kooperatifdari pada situasi kornpetitifdan sargat menginginkan hubungan

yang melibattao dcrajat pemahama! timbal-balik yaag tinggi.

Gambar l.
Teori Tiga Kebutuhan

Iccalhrxtl .cqdr.a

Sumber : McClellaad dalam Suparyadi (2005).

Didenri d.n lDdiL.tor Motivrli

Menu t Mas'ud (2flX:269) m€flycbutkatr bahwa hdilator-indikator motivasi adalah s€bagai

berikut :

Tabel 3. Dimensi dan Indikator Motiva-si

I K.Sutrh.o .&!!
barprE*asi

l) M€ntr Dii hh8.o yeg s it
2) login Lh tcElqiu.o ymg diqci taika myebraitm t'gx,
3) M(8.*rptE trjue dra o.oc.p6i tujue y.!g r!.licis.
4) Mtoikndi tcpura dai D.ayclcs.ie tulrsyec sdit

2 Kebuohan akan
kekuasaan

I ) Menikmati persaingatr dal kemenangan
2) Menikmati tangg!trg jawab.
3) Suka m€mpengaruhi oring lain.

t I(et6$bro .ke
baafilirri

l) Lgio di![lt!i orlog LiD-
2) c.od.nlog trrcd.osrti hhmga yog qat @u pG. rltn

sctc{a
3) lt .oitlr i bck ria no, dloge otrag hin.

\() t)t\lt\\t l\t)tk\t)tr

Surnbei Mas'ud (2004:269)
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KiDerjr

MangkuDegara (201l:67) meDgemukakaD kinerja (prcsrasi kerja) s€bagai hasil kerja secara kualitas

dan kuantitas yang dicapai oleh seorallg pegawai datam mclrkenrk.tr tugasnya sesuai dengan

langgung jawabnya yang diberikan kepadanya. Sedangkan Bemardin dan Russel (1993:379) dalam

Yer€mias T. Keban (20&l :192) mcnganikarl kherja sebagai the record of outcones prc.luced on a

specilie<l job functbn or activity duing a specified time Wtiod. Dalam definisi ini, aspek yang

ditekanka, tentang outcome ala'.l hasil akiir yang diperoleh setelah suatu pekerjaan atau aktivitas

dijala!*an selama kurun waktu lertentu. DengaD demikian kircda hatrya melgacu pada serangkaian

hasil yang diperoleh seorang pegawai selama periode tert€Dtu dan ridak termasuk karakteristik pribadi

pegawai yanS dinilai.

Berdasarkan beberapa definisi di atas, dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa kinerja merupakan

suatu capaian atau hasil kcrja dalam kegiatan atau akivitas atau program yang telah dircncanakan

sebelumrya guna mencapai tujuan serta sasamo yarB telah ditetapkan olch suatu organisasi dan

dilaksanakan dalam ja[gka waktu tertentu.

Dimersi dm hdikraor Kinerj.

Dimensi dan indikator kinerja yang diglDakan dalam penelitian ini Inerlgadaptasi teori yang

diutaratan oleh ManSkunegara (201 l:61 ) yairu:

Tabel4. Dimensi dan Indikator Kinerja

Sumber : Mangkunegara (201 l:61)

METODOLOGI PENELITlAN

Jenis peoelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif

Penelitian kuantilatif merupakan metode-metode untok menguji teori-teori tertentu dengan cara meneliti

hubungan antar variabel. variabel-variabel ini diukur sehingga data yang terdiri dari angka-angka dapat

dianalisis berdasarkan prosedur-prosedur stalistik (Creswetl, 20 I 2 : 5)_

KuaDtitas kcrj. l) Kec.pata
2) Kcma0pusn

2 Kualitas hasil l)
2l
3)

Kerapihan
Ketelitian
Hasil kerja

3 Ke&?are kfijasama l) Jalitrao kerj.sama
2) Kekonrpatan

4 TangSungiawab l) Hasil keda
2) Mengambil kepuursan

5 Idsirtif l) Kqa.attrue uDtuk metrseluarkan ide-ide

\() l)t\ \\l I\t)tk \ t()t{
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Populasi yang diambil pada penelitian ini adalah pegawai pada Kantor Badan Pendapatan Daerah

(Bapenda) Kota Bekasi Tahun 2019 yaitu sebanyak 381 (tiga ratus delapan puluh satu) orang pegawai.

Berikul merupakan tabel komposisi populasi pegawai Kantor BapeDda Kota Bekasi:

Tabel 5

Komposisi Populasi Pegawai Kantor Bapcnda Kota Bekasi

I

2

3

4
5

Kepala BadaD

Sekretaris Badan
Kepala Bidarg
Kasubag / Knsubid / Kepala UPTB
Pelaksaaa

I

I
4

24
351

Sumber: Subag Kcpegawaian, Bapenda Kota BekasiT.A.2019
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah stratified ranlom somplirg, kemudian menurut

Sugiyono (2017182) Stdtilicd Rdndon Sanpling adalah suatu teknik pengambilan sampcl dengan

memperhatikan suatu lingkatan (strata) pada elemen populasi. Elernen populasi dibagi menjadi beberapa

tingkatan (stratifikasi) berdasarkan karakter yang melekat padany& Dalam stmtilied random sampling

elemen populasi dikelompokkan pada tingkatan-tingkatan tertentu dengan tu.iuan pengambilan sampel

akan memta pada seluruh tingkatan dan sampel mewakili kaEkter seludh elemen populasi yang

heterogen.

Berd&sarkan keseluruhan populasi yang berjumlah 381 (tiga ratus delapan puluh satu) orang.

namun populasi yang digunakan sebanyat 351 (tiga ratus lima puluh satu) hal ini dikarEnakan disesuaikan

dengan topik penelitian ini yaitu ingin melihat kinerja pegawai, oleh ka.rena pimpinan tidak diikutserrakan

dalam penelitian ini maka sesuai pendapal diatas jumlah sampel dalam penelitian ini dapal diambil 2570

dari keseluruhan jumlah populasi sehingga didapat jumlah sampel untuk penelitian ini berjumlah 87,5

orang atau dibulatkan menjadi 88 orang rcsponden.

Teknik dan cara yang digunakan penulis dalam melakukan pengumpulan data adalah; studi

kepustakaan. kuesioner dan observasi. Metode analisis datany4 Analisis Validitas dan Reliabilitas.

Analisis Dcskriptif(Mcoh :iorc d^n ()varull Mcan Score), Uji Asumsi Klasik, Analisis Regresi, Analisis

Jalur, Uji Hipotesis d6n Uji Korelasi dan Koefisien Determinasi (R,).

PEMBAHASAN

Pengaruh kepemimpinrn terhrdrp kinerjx pegrwri prda Ks or BedlD Pendrprtrn Drerah Kot!
BekrBi

Berdasarkan hasil uji l dari analisa Preachers Hayes diperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh

langsung yang signifikan antam kepcmimpinan terhadap kinqja pegawai dengan nilai koefisien

\() tt{\t\\ ll \ \ll

]\]I () I \ I
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determinasi (R-sq) sebesar 0.3361 artinya bahwa variabel kepemimpinan mampu mmjelaskan variasi

dari variabel kinerja pegawai (xl)Y) sebesar 33,61% sedangkan sisanya dapat dijelaskan oleh fakor

lain tidak diikuls€flakan dalam model penelilian ini.

PeDg{ruh kompetelrsi terhedsp kinerj, pegalvri pad{ Kantor Badrr Pendrprtrr Drer{h Kott

Bekasi

Berdasarkal hasil uji t dari analisa Preachers Hayes diperoleh hasil bahwa terdapat pmgaruh

Iangsung yang sigDifikan antaE kompetensi tefiadap kinerja pegawai dengan koefisien determinasi (R-

sq) sebesar 0.3624 artinya bahwa variabel kompet€nsi mampu meojelaskan variasi da.i variabel kineia

pegawai (X2)Y) sebesar 36,24% sedangkan sisanya dapat dilelaskaD oleh faktor tain tidak

diikutsertakan dalam model penelitian ini.

Pelrgrruh motivasi sebrgri variabel medif,si s€csrs signifiksn terh{dsp kinerja pegrwsi prds

Kantor Badrn Pendrprtra Drerah Kota Bekrli

Berdasarkan hasil uji t dari analisa Preachers Hayes diperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh

langsung yang signifikan antara motivasi terhadap kinerja pegawai, dari hasll oulp t terdapat 2 (dua)

koefi sien determinasi yaitu:

l. (X|)Z)Y); Variabel kepemimpinan dan motivasi sebagai variabel mediasi mampu

menjelaskan varia"si dari vadabel kineia pegawai dengan nilai koefisien determinasi (R-sq) sebesar

0.5024 atau 50,24% sedangkan sisanya dapat dijelaskao oleh faktor lain tidak diikuts€rtakan dalam

model penelitian ini.

2. .o{2)Z)Y); Variabel kompetensi dan motivasi sebagai variabel mediasi mampu

menjelaskan variasi dari variabel kinerja pegawai dengan nilai koefisien deteminasi (R-sq) sebesar

0,5059 atau 50,59% sedangkan sisanya dapat dijelaskan oleh faktor lain tidak diikutsertakan dalam

model penelitian ini.

Petrgrruh kepemimpinan terhsdsp motiv{si sebrgai vrfirbel medissi prds Ksntor Brdan

Pendaprtan Daertrh Kote Bekasi

Berdasarkan hasil uji t dari analisa Preachers Hayes diperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh

langsung yaog sigDifikan antara kepernimpinan terhadap motivasi sebagai variabel mediasi (Xl)Z)
detgan koefisien determinasi (R-sq) sebesar 0-3860 artinya bahwa variabel kepemrmpinan mampu

menjelaskaD variasi dari variabel motivasi sebesar 38.60% sedangkan sisallya dapat dijelaskan oleh faktor

Iain lidak di*ursenakan dalam modelpenelitian ini.
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PengsNh kompetensi terhidrp motivrsi s€brgxi viriabel medi.si prdr Krntor Bedrn Petrdrpltf,tr

Daerrh Kota Bekasi

Berda-\arkan hasil uji t dari analisa Preachers Hayes diperoleh hasil koefisien determinasi (R-sq)

sebesar 0.4255 artinya bahwa variabel kompetensi mampu menjelaskan variasi dari variabel motivasi

(X2)Z) sebesat 42,55olo sedangkan sisanya dapat dijelaskan oleh faktor lain tidat diikutsertakan dalam

model penelitian ini.

Pengaruh kepemimpinrn dengon motivrsi sebagsi vsriabel medirsi terhsdsp kiDerje pegrwai pxd,

Ksntor Brdan Pendapatan Daerah Kota B€kasi

Berdasar*an hasil uji irdirec, elfect, pellgartuh tidak langsung dari analisa PreacheF Hayes

diperoleh hasil koefisien determinasi (R-sq) sebesar 0.1738 artinya bahwa variabel kepernimpinan

memiliki pengaruh tidak langsrng yang mampu morjelaskan variasi dari variabel motivasi sebagai

variabel mediasi terhadap kinerja pegawai sebesar 17,3E% sedaogkan sisanya dapat dijelaskan oleh Iaktor

lain trdal drikulseaakan da]am modelpenelilian ini.

Petrgsruh kompeteosi dengsn motivxsi s€bagai varirbel medixsi terhsdsp kherjr pegawli pads

Kantor Bxdxn Pendrpstan Ds€rah Kotx Bekrsi

Berdasarkan hasil qi indircct eflect, penga.]rh tidak lalgsung dari analim Prcachers Hayes

diperoleh hasil koefisien determinasi (l-sq) sebesar 0-1738 artinya bahwa variab€l kepemimpinan

memiliki pengaruh tidak langsung yang mampu menjelaskan variasi dari variabel motivasi sebagai

variabel mediasi terhadap kinerja pegawai sebesar I 7,3 tlTo sedangkan sisanya dapat dijelaskan oleh faktor

lain tidak diikutsertakaD dalam model penelitian ini.

KESIMPIILAN DAN SARAN

K$impulsll

l. Terdapat pengaruh langsung yang signifikan antam kepemimpinan terhadap kinerja pegawai

2. Terdapat pengaruh langsung yang signifikan atrtara kompetensi terhadap kinerja pegawai.

3. Terdapat pengaruh langsung yang signifikan atrtam motivasi terhadap kinerja pegawai.

4. Terdapat pengaruh langsung yang signifikan antam kepemimpinan terhadap motivasi.

5. Terdapat pengaruh Iargsung yang signifikan antara kompetensi terhadap motivasi.

6. Kepemimpinan memitiki pengaruh tidak langsung yang signifikao terhadap kinerja pegawai melalui

variabel motiva-si sebagai intervening variabel.

7. Kompetensi rnemiliki penganrh tidak langsung yang sigaifikan terhadap kinerja pegawai melalui

variabel motivasi sebagai intervenilg variabel.
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Sarrn

1. Kepemimphan harus tetap dipenahankan dan ditingkatkan kat€na dalam penelitian ini variabel

kepemimpinan secara langsung memp€ngaruhi kinerja pegawai.

2. Kompetensi harus letap dipertahankan dan ditingkalkan kareoa dalam penelitian ini variabel

kompetensi secara langsung mempengaruhi kinerja pegawai.

3. Motivasi harus tctap dipertahankan dan ditingkatkan karcna dalam p€nelitian id variab€l motivasi

secara IanSsuDg mempengaruhi kinerja pcgawai.

4. Motivasi harus tetap dipertahankan dan ditingkatkan dengal cam diberikan pelatihan, pemberian

bonus lainnya karena dalam penelitian ini variabel motivasi memcdiasi atau dapat memberi

pengaruh ltdak langsunB terhadap krnerja pegawai.

5. Untuk penelitian selanjumya perlu menguji variabel lain terkait dengan motivasi kerja pegawai serta

hubungannya dengan variabel lain, diharapkan juga dapat membandingkan dengan organisasi

perangkat daerah lainnya serta menganalisis strdtegi yang sesuai agar dapat memberikan masukan

yang mendalam bagiorganisasi perangkat daerah lainnya yang diteliti.
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Pengaruh Kcpemimpinan Trensformasionel Dan Budaya Organisasi Terhadep Komitmcn
Organisesi Melalui Motivasi Kerja Scbagai Variabcl Intcrvcning :
Studi Kasus Kantor Pelayanan Perbendshrraan Negrra Jrkrrta I

Raudhatul Fitriyah, Ahmad Yani, Widie S. Tjahianto, Novita Yolanda

ABSTRACT

L PENDAHULUAN

Pemberdayaan manusia menjadi satah satu perftdian manajemen dalan menyusun kebijakan

orgaoisasi ocngirgat perdtrya yaog sargat pentiry dal@ p€nc4aia,r tujum dan sasa(an or8@isasi.

Sumber daya manusia merupakan aset organisasi yang sangst vital mengingal perannya yang tidak

tergartikan oleh sumber daya yang lain. Sumber daya manusia harus bisa beradaptasi dengat lingkungan

yang selalu berubah agar tetap eksis dan tidak tergilas oleh perkembangan jaman (Tjuliq 2@8).

Pengaruh adqlah "daya yamg da .rru timbul dari sesuatu (ormg arau benda) yang ikut

membentuk wdak kepercayaan dan perbuatan seseorang (Depdikbud, 20Ol:845). Pengertian pengaruh

disini adalah hasil ymg dicpai dai kegiatan yang dilalolkan oleh Pimpinan Kantor Pelatyanan

Perbendaharaan Negara Jakarta I dalam mernbentr* waak kepercayaan alatt p€rbuatan para pegawai

terhadap kinerja dan komitncn organisasi yang harus dicapai.

Menhgkmrya komitnen karyawan {sftqdaP organisasinya tidak terlepas da'i adqnya peran

pemimpin yang dapat mempengaruhi seluruh karyawan rmtr* meningkad<an kualitas diri. Menurut

Simanjuntak (2005), komitn€n s€soormg dalan organisasi saogd t€rgadung kepada kcmarnpuan

manajerial pca pimpinan. Mebfui kemarnpum oraflajerial tersebut dilw4kan t€rjadi p€oiogkatar

kompetensi pekerja, menumbuhkan pandangm positif pada karyawan dan mendukung sernua karyawan

untuk bekcrja secara optimal.
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Faktor terpentitrg berikuhya yang memPengaruhi komitrnen organisasioml adalah budaya

organisasi. Budaya organisasi yang dimaksudkao bukal ah ras, etnik maupun latar belakang individu

tetapi budaya organisasi disini adalah budaya dalam organisasi yang tercipta dari masa lampau dan masih

tetap dipertahankan sehingga menjadi nilai atau nonna yang berlaku dalam organisasi, misalnya pengaruh

psikologis dan emosional pegawai yang mencakup etos keda Pegawai' sikap dan perilaku pegawai serta

tingkat prcduktivitas.

Pengembangan sumber daya manusia dilaksanakan untuk mend4atkan kinerja Pegawai yang

maksirnal. Bagi pegawai diperlukan adarya dorongan semangat untuk berperitaku positif sebagai

taDggapan terhadap adanya tujuan. Menurut Maslow dikatakan bahwa manusia akan termotivasi unulk

melakukan suatu pekdaan apabila adanya kebutuhan yang hanrs dipenuhi. Motivasi diartikan sebagai

keadaan jiwa dan sikap mental manusia yang memberikan cnergi mendorong kegiataD daD menyalurkan

perilaku ke arah p€ncapaisn kebutuhan yang mernberikan kepu&san-

Komitmen organisasi sendiri merupakan rasa untuk tetaP mempertahanlan keanggotaannya

dalam organisasi dan berusaha dengan segala kemampuannya demi tercapainya tujuan dan kepeDtingan

organisasi. Dessler (1999) menekankan bahwa pegawai yang memiliki komitmen tin88i memilki nilai

absensi yang rendah dan masa bekerja yang lebih lama dan cenderung untuk bekerja lebih keras serta

menunjukan prestasi kerja yang lebih baik. Tingginya komitrnen para pegawai tidak terlepas dari

tumbuhnya kepercayaan pegawai kqrada manajemen yang memandang sumber daya manusia sebagai

aset yang berharga dan tidak semata-mata sebagai komoditas yanS dapat dieksploitasi sekehendak

manajemen.

Dari hasil penelitian awal yaDg dilakukar pada K?PN Jakarta I peneliti mengindikasikan bahwa

pegawai memilili komitrnen organisasi yang tinggi, hal ini ditandai dengan tingkat absensi yang rendah,

masa keda pegawai ya[g lama dan tercapainya sebagian besar target kinerja yang ditetapkan oleh Kantor

Pusat Ditjen Perbendahaiaan. Narnun demikian terdapat permasalaha.n yang menyebabkar motivasi kerja

dan budaya organisasi dari pemimpin terkadang kumng berjalan sesuai harapan. Permasalahannya adalah

karakter dan kapabilitas pegawai yaDg terbatas sehingga mempengaruhi kondisi komitrnen keorganisasian

pegawaiflya.

Berdasar hasil penelitian diatas peneliti ingin meneliti lebih lanjut, apakah ada pengaruh motivasi

dan budaya organisasi serta kepemimpinan transfomasional terhadap komitrne[ orgarisasi yang ada pada

K?PN Jakarta l. Penelitian ini teriinspirasi dari pe.elitian yang dilakukan oleh Dimas M.Akbar, Heru K.

ljahjono dan Rr. Sri H. Wahyuningsib pada tahun 2017 di Universilas Muhammadiyah Yogyakana yang

berjudul " Penganrh Motivasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi Pegawai Rumah Sakit

PKU Muhammadiyal Bantul. Adapun perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah

peneliti s€belum[ya hanya menggunakan motivasi dan kepuasan kerja lerhadap komitmen orgaDisasi
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sedangkan penelitian ini menggunakar kepemimpinan hansfromasional dall budaya organisasi dengan

variabel mediasi motivasi sebagai variab€l yang mernpengaruhi komitmen organisasional di suatu

organisasi pernerintah.

l.l. Rumusrn Mlsrlxh

Beritik tolat dari permasalahan diatas. maka yang metjadi nrmus:m m:rsalah Penelitian ini

adalah

l. Pengaruh gaya kepemimpinar, budaya organisasi, dan motivasi kerja eral kaitannya berdampak pada

komitmen organisasi.

2. Budaya oBaDisasi dan motivasi kerja dalam menyelcsaikan peksjaan secara siSnif*an rnemp€ngaruhi

komitmen organisasi.

3. Pengaruh signifikan gaya kepemimpiDan, budaya organisasi, daD motivasi kerja s€cara bcIsemaan

banyak mempengaruhi komitmon karyawan dalam menyelesaikan mencapai targel visi dan misi

organisasi.

l.2.Tuiu.n Penelitirn

Berdasarkan n musan masalah di atas, tujuan dari Penelilian ini sebagai berikut :

l. Menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap komitmen oBanisasi.

2. Menganalisis pengaruh budaya organisasi te.had+ komitrnen organisasi.

3. Menganalisis pengaruh motivasi kerja tefiadap komitrnen oryanisasi

4. Menganalisis pengamh gaya kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja.

5. Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja-

6. Mengamtisis p€ngaruh gaya kepemimpinan transformasional tethadaP komitmen organisasi melalui

motivasi kerja sebagai variabel mediasi

7. Menganalisis pengan h budaya organisasi terhadap komitmen organisasi melalui motivasi kerja

sebagai variabel mediasi.

II. TINJAUAN TEORITIS

2.1. Pengertirn K€pemimpitron Transfo.nrrironal

Menurut Yulk (2015:315) menjelaskan dengan kepemimpinan transformasi par"a pengikut

merasakan k€percayaan, kckaguman, kes€tiaa., dan Penghormatan tcrhadap pemimpin' dan mereka

termotivasi untuk melakukan tebih daripada yang awalnya diharpkan mereka. Pemimpin mengubah

dengan memotivasi para pengikut dengan membuat lebih menyadari pentingnya hasil tugas, membujuk
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mcreka untuk memenlingka[ kepentingan tim alau organisa-si mereka dibaDdingkan dengan kep€Dtingan

pribadi dan mengaktifkan kebutuhan mercka yang lebih tinggi. Sebaliknya kepernimpinan

transformasional melibatkan proses pertukaran yang dapat mengasilkai kepatuhan pengikut akan

permintaan pemimpin tetapi mungkin tidak menghasilkan antusiasme dan komitmer terhadap tujuan

tugas (Yulk, 2015:316).

Pemimpin transformasional adalah seseorang pemimpin yang menguasai situasi dengan

menyampaikan visi yang jelas tentang tujuan kelompok, bergairah dalam pekerjaan dan

kemarnpuan uotuk membuat anggota kelompok merasa diisi ulang dan berenergi (Kendm, 2013).

2.2. Pengertiro Budry. Organisrci

Budaya organisasi adalah seperangkat florma, keyakinan, primip dan cara berperilaku

yang bersama-sama memberikan karakteristik yang khas pada masing-masing organisasi

(Willcoxson dan Millett, 2000). ). Lutlrans (2006) menyatakan bahwa, budaya organisasi

merupakan norrna-notrna dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Setiap

anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar diterima oleh lingkungannya.

Sedangkan menurut Sutrisno (2010), budaya organisasi adalah sebagai p€rangkat sistem

nilai-nilai (values), atau norma-norma (bcli4), asumsi-asumsi (a.rsrmpri.)r.r), atau norma-norma

yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai

pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya. Budaya organisasi mencakup

aspek yang lebih luas dan lebih mendalam dan justru menjadi suatu dasar bagi terciptanya suatu

iklim organisasi yang ideal.

2.3. Pengertirn Motivrsi Kerjs

Motivasi telah lama menjadi tugas manajemen perusahaan, menimbulkan permasalahan

yang paling sulit dan penting untuk dip'ecahkan. Berbagai hasil penelitian menyimpulkan bahwa

motivasi akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja. Siagian (2018: 287) mendefinisikan

motivasi sebagai daya dorong yang mengakibatkan scs€orang anggota organisasi mau atau rela

untuk menggeiakkan kemampuan dalam membentuk keahlian dan keterampilan tenaga sena

waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan

menunaikan kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang

telah ditentukan sebelumnya.

Pendapat s€nada disampaikan Bangun (2012: 312) yakni motivasi didefinisikan sebagai

suatu kondisi yang mendorong orang Iain untuk dapat melaksanakan tugas-tugas sesuai dengan
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fungsinya dalam organisasi. Bangun (2O12l. 332\ menambahkan motivasi sebagai proses dalam

menentukan intensitas, amh, dan ketekunan individu untuk mencapai sasaran. Dengan motivasi

kerja, karyawan dapat melaksaoakan pekerjaannya dengan baik.

2,4. Pengertisn Komitmen OrArnfursi

Komitrnm orSanisasi adalah suatu orientasi nilai terfiadap organisa-si yatrg menunjukkan individu

sangat memikirkan dan mengutamakan pekerjaan dan organisasinya (Desiana dan Soetjibto, 2006).

Bagraim dalam Mebmud et al (2010) menyaakan bahwa komitmen dapat berkembang apabila pegawai

mampu menemukan harapannya dan memenuhi kebutuhannya dalam sebuah orgaflisasi.

Robbins dan Judge (2007: ll0) menyatakan bahwa komitmen adalah suatu keadaan dimana

scomng pegawai memihak kepada sesuatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya s€rta bemiat

mcmelihara keanggotaan dalam organisasi itu. Mathis dan JacksoD dalam (Sopiah, 200E: 155)

menyatakan komitmen orgarisasi sebagai keadaan dimana karyawan percaya dan mau menerima tujuan-

tujuan organisasi dan akan tetap tinSgal atau tidak akan meninggalkan oBanisasinya.

III METODE PENELITIAN

3. l. R..rcrngln Penelilirn

Penelitian ini termasuk penelitian asosiatifdengan bentuk hubungan sebab akibat (kausal)

yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih Jenis pendekatan

penelitian yang peneliti gunakao adalah kua[titatif yang menghasilkan data bersifat tersEuktur

sehingga peneliti dapat melakukan proses pengkuantitatilkan data yaitu mengubah data semula

menjadi data yang ber$ujud angka (Sinambela, 2Ol4: 213\. Dalam pengumpulan data

kuantitatif, data dihasilkan dari lapangan dengan mengandalkan instrumen berupa kuesioner

yang dipersiapkan peneliti.

3,2. Populssi dan Srmpel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan KPPN Jakarta I baik yang

berstatus tetap dan berjumlah 46 orang. Sampel dalam penelitian ini adalah keseluruhan dari

anggota populasi. Teknik penentuan sampel dengan menggunakan semua anggota populasi

sebagai sampel dinamakan sebagai sampling jenuh (Sugiyono, 201 l: 68). Penelitian ini ingin

membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Penelitian yang menggunakan seluuh

anggota populasinya disebut sensus. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sudah
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memenuhi modei minimum yaitu > 100 sampel sebagaimana yang dianjurkan oleh Hair et al.

(2019) untuk analisa s'trzctulol Equation Modelli,tg (SEM).

3.3. Teknik Anxltuis Drta

Pada penelitian ini, metode pengolahan dan analisis data yang digunakan adalah metode

Slructurul Equdlion Modellirg (SEM) berbasis cornponent atan variance Pdrtial Leost Square

(PLS). Menuut Wati (2018: 324\, Structwal EEation Mtdelling adalah suatu teknik analisis

multivariat yang memungkinkan peneliti untuk menguji hubungan antara variabel yang

kompleks baik recwsite (senrah) mapr:ri, nofi-re. rsive (tidak searah) untuk ftemperoleh

gambaran menyeluruh mengenai kesulumhan model.

Data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi data lingkungan kerja, karakteristik

pekerjaan, motivasi kerja, dan kinerja karyawan yang dikumpulkan melalui penyebaran

kuesioner yang didesain dalam bentuk skala Likert. Dalam skala ini pemyataan-pemyataan yang

diajukan dilengkapi dengan 5 (lima) altematifjawaban berikut bobotnya uotuk setiap altematit

Pemyataan udtuk variabel kepemimpinan, kompensasi, manajemen pengetahuan, motivasi keda,

dan kinerja diukur dengan menggunakan skala Likert I s.d. 5. Unnrk skala Likert rinciannya

adalah STS (Sangat Tidak Setuju) : l, TS (Tidak Setuju):2, N (Netral) = 3, S (Setuju) = 4, dan

SS (Sangat Setuju) = 5. Data yang terkumpul kemudian ditabulasi untuk mengetahui distribusi

jawaban responden dad masing-masidg indikator untuk menguji validitas dan menjelaskan

pengaruh antar variabel dengan menggunakan :

a. Anslisis D6kriptif

Analisis statistika deskiptif digunakan untuk mendeskripsikan variabel perelitian, tanpa

menarik generalisasi dimana ukuran deskriptif yang dimaksud adalah pemberian angka, baik

dalam jumlah responden beserta nilai rata-rata jawaban responden maupun dalam bentuk

prosentase (Wati, 2018: 117). Sugiyono (2011: 29) menambahkan bahwa stalistika deskriptif

akan mengemukakan cara-ca.a penyajian data dengan tabel biasa maupun distribusi frekuensi.

Pada penelitian ini, analisis deskiptifdigunakan untuk meDganalisis karakteristik karyawan.

b. Evaluasi Common Method Variarce (CMV)

Cohmon Method Varidnce (CMV) adalah variasi pada data penelitiafl yang te{adi karena

metode pengumpulan data yang digunakan bukan karena kecenderungan responden untuk

memilih jawaban tertentu (Eichom, 2014). Salah satu ca.a unhrk mengevaluasi CMV adalah

dengan melakukan Hatman Single Fuctor Test (Eichorn, 2014). Homan Sihgle Factor Test
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menggunakan analisis faktor eksploratoris dimana seluruh variabel dimasukkan ke dalam satu

faktor dimana jika nilai dari faktor tenebut bemilai di atas 50% terdapat indikasi lerdapat CMV.

c. Pengt ii^t Oater Model (Model Measurc enl)

Model ini menspesifikasi hr-rbungan antar variabel laten dengan indikator-indikatomya

atau dapat dikatakan bahwa outcr model mendefinisikan bagaimana seliap indikator

berhubungan dengan variabel latennya (Wati,2018: 222). Uji yatg dilak]Jkar], pada outer nodel

sebagaimana Tabel4.1.

Trbel 4.1 Uji pada Outer Mo.lel

No. Aii prd^ Oaret Model
I ('onvergent Ydlidity

2 DiscriminonlValidily

3 ConpositeRelilibility

4 Average llariancc
Extocted (AVE)

5 CronbachAlpha

Deskripsi
Nilai validitas kotvergen adalah nilai loadiflg factor pada variabel
laten deogan indikator-indikatomya. Nilai yang diharapkan >
0,70, tetapi untuk penelitian pertama nilai loading factor di atas

0,50 masih diarggap valid.
Nilai ini merupakan nilai cross loading yang berguna untuk
mengetahui +akah konstruk rnemiliki diskiminan yang memadai
yaitu dengan cam membandingkan nilai loading pada konstruk
yang dituju harus lebih besar dibandingkar dengan nilai /oadil,9
dengan konstruk yang lain.
DaE yang memiliki composite reliability > 0,80 mempunyai
rcliabilitas yang tirlggi.
Nilai AVE yang diharapkan > 0,50.

Uji reliabilitas diperkuat denga[ ('ronbach Alpho dengan nilai

Palh Nilai koefisien jatur atau besamya hubungan atau pengaruh
konsfuk laten. Perhitugan dilalukan dengan prosedur
bootstrupping.

yang diharapkan > 0,60 untuk semua konsEuk.
Sumber: Wati (2018: 223)

d. Uji Model Strukturil (Inner Modeq

Uji pada mo&l struktural dilakukan untuk menguji hubungan antara koNtruk laten

(Wati, 2018: 224). Ada beberapa uji untuk model stuklt\al (innet model) sebagaimana pada

Tabel4.2.

Tabel 4.2 Uji pada Ater Model

No. Uii pad, Inrrer Model Deskr.ipsi

I R Square R s?uare pada konsrruk endogen. Nihi n .S4rare adalah koefisien
determinasi pada konstruk endogen. Nilai ,R &rale sebesar 0,67
(kuat),0,33 (moderat), dan 0,19 (lemah).

2

Coefrcients
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No.

3

Uii pi.dt Inner Modet

I'rediction Relaance (Q
Sq are\

Dc.kripsi

Uji ini dikcDal dengan Uji Stone-Geisser yaog dilakukan 
'rnruk

metrgetahui kapabilitas Fediksi dengaa prcstrdtur blinlohlit g.

Apabila nilai yang didapatkan 0,02 (kecil), 0,15 (sedang), dan 0,35

(besar). Uji ini dapat dilakukan untuk konstruk endogen dengan

indikato. reflektif

Sumbec Wali(2018:224)

e. OperNionrl Vrrixbel d.tr Rarclrgxn Rfuet

L vrrirbel Dependen/Terikit

Variabel dependen adalah tipe variabel yang dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel

independen (wati,2018: 59). variabel dependen dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi.

Skala pengukuran menggunakan skala Likert. skala Likert diguakan utrtuk mengukur sikap dengan

menyatakan ketidaksetujuan terhadap subyek, obyek, atau kejadian tertentu (Wati, 2018: 87). Jawaban

setiap bagi.n instrumetr diklasifikasikan dalam 5 (lima) kategori dan diberikan skor I sarnpai 5.

2. vrri.bel Independen/Beb.i

Variabel independen adalah tipc variabel yang menjelaskan atau mempengaruhi variabel lain

(wati,2018: 59)- variabel independen dalam penelitiar ini adalah kepemimpinan transformasional

dan budaya organisasi.

3. Vrrirbel llteleniDg

vaiabel inlenenihg (mediasi) adalah tipe variabel yang mempengaruhi variabel-variabel

indcpenden dengan variabel-variabel dependen mcnjadi hubungan tidak langsung (wati, 2018: 59).

Motivasi kerja adalah vaiabel irllervefii g dalaln. penelitian ini.

4. Oper$ionrlilsii vrrirbel

Operasionalisasi variabel didefinisikan sebagai suatu atribut atau sifat atau nilai dari

orang, obyek, atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2014: 38).

5. Konrtruki Dirgrrm Jrlur (Prlh Di4rrm)

I'ath diaqfam dimaksudkan untuk melihat hubungan kausalitas yang dapat

mempermudah dalam memvisualisasikan hipotesis yang telah diajukan dalam komputerisasi

modef teoritis. l'ath diagram yang dibentuk pada penelitian ini menggambarkan bentuk

skematik model hubungan antar variabel seperti yang disajikan pada gambar berikut :
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IV. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAITI

4.1. Hilil Ar.liri! St tiltik De.kriprif

Analisis statistik deskriptif variabel psnelitian digunakan untuk mengetahui kecenderungan

jawabao pada kuesioner atau sejauh matra respoD dari respondan sesuai karegori pilihan jawaban

dengan menggunakan skala Liked dari I (sangar tidak setuju) sampai deogan 5 (sangat s€tuju)

terlradap pemyataan setiap variabelny&

Berdasartan data pada tabel 5.2 s.d. 5.5 dapat disampaikan babwa variabel kepemimpiran

transformasional (KT), budaya orSarisasi (BO), komitmen oBanisasi (KO datr motivasi kerja (MK)

memiliki nilai rala-iata 4,50-4.93 dengan katagori baik. Bila ditihat dari enam indikator p€r va.iabel

memiliki persepsi rata-rata cukup.tioggi.

4.2. H$il Ev.lu$i Commoo Method V.ri.trce (CMV)

Pada tahap ini dilakukan €valuasi CMV menggunnkaf. Hamdn Single Factor fe,rr. Evaluasi

dilakukan menggunatan perangkat lunak IBM SPSS versi 20. Berdasarkan hasil tersebut didapatkan

nilai CNry adalat 43.31% dimana nilai iri menuDjukkan bahwa tidak tetdap t comnon method

variance pad^ d^^yang a.kan diolah karena nilai CMV berada dibawah 50%.

43. Hl.il f,y.lu.ri Model Peigukuno

Evaluasi model pengukuran (outet nodet) dilakukan untuk mengetahui validitas dan

rcliabilitas yaug meDghubungkan adtlra hdikator deDgao variabel latennya. Terdapat 3 (iga) kiteria

di dalam penggunaa! teknik analisa data dengan SmartPLS 3.2.8 untuk meDilai outer model yait\t i

r. PetrgujirD Vdiditrs Ko vergen (Conwtgcnt Validio,l

Comergent wlidity dat; model peogukuran dengan rcflektif indikalor dinilai berdasarkan

korclasi atrtara ilem s.orc/component rcore yang diestimasi dengaD Soheare PLS. Ukuran

reflcktif individual dikatakao tinggijika bcrkorelasi lebih dari 0,70 d€ngatr konsauk yang diukur.

Berdasar hasil peneliriao item-item pemyataan yargmemiliki loarlingJador di bawah 0,70 sudah
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dihilangkan yaitu BOl, BO4, 805,806, KT4,KT5 daD MKI sehingga dapat dilanjutkan untuk

analisis selanjutDya.

b. Pengujian vrliditrs Dickriminan

Validitas diskiminan juga perlu dilakukan agar skala yang digunakan tidak memiliki dua

konstnrk yang mengukur hal yang sarna. Uji validitas diskrimimn ini menggunakan kiteda

Fomell-Larcker dan nilai cross loading. Menurut kriteria Fomell-Larcker (1981), akar kuadmt dari

nilai AyE (Average l/ariance Extractedl tiap konstruk harus lebih tinggi dibandingkan nilai

korclasi antar konstuk dala.rn suatu model.

c. Penguji{n Reliability llsln Aeerage Varisnce Exlmcted (AVE)

Konstruk dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika nilainya 0,70 dan AVE

berada di atas 0,50 (Ghozali, 2015:155). Berdasarkan perhitungan dengan software PLS

dapat diketahui bahwa untuk variabel KT, BO, KO dan MK memiltki cottposite /eliabiliry

di atas 0,80 dan tilai ctonbach's alpha di atas 0,70 sehingga dapat disimpulkan bahwa

indikator-indikator yang digunakar pada masing-masing variabel mempunyai reliabilitas

yang baik atau mampu mengukur konshuknya. Begitu juga dergan nilai Average

Varid ce Exttucted (AVE) variabel kepemimpinan tmnsformasional, budaya organisasi,

komitmen organisasi, dan motivasi kerja memiliki nilai AVE di atas 0,50 sehingga dapat

dikatakan bahwa masing-masing variabel mefiilikl disclimiiant vdlidity yang tinggl.

d. Pengujirn Kelryik^t Model (lrrrrer Mode\

Pengrjian inher odel 
^tar model struktural dilakukan untuk melihat hubuDgaD antara

konstruk, nilai signifikansi dan ll-r4rale dari model penelitian. Dalam menilai model dengan PLS

dimulai dengan melihat R-.sq dre untuk setiap variabel laten dependen. Dari perhitungan

menunjukkan nilai .iR-rqlale untuk variabel komihnen organisasi (KO) diperoleh sebesar 0,628

dan untuk variabel motivasi kerja (MK) diperoleh sebesar 0,698. Hasil ini menunjukkaD bahwa

62,8% variabel KO dapat dipengaruhi oleh variabel KT, BO, dan MK dimana sisanya dipengaruhi

oleh variabel lainnya yang tidak terdapat dalam penelitian. Sedangkan 69,87o variabel MK

dipengaruhi oleh variabel KT dan BO dimana sisatrya dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak

terdapat pada penelitian.

Total nilai R2 digunakan untuk menghihrng Goodness oJ Fit (coF) karena di dalam

SrnartPLS tidak tersedia menu khusus untuk mengiitung nilai GdI-. Nilai prcrlictiw releyonce

(Q'1) untuk model struktural dalam penelitian ini adalah sebesar 0,8876 atau 88,76% artinya model

mampu menjelaskan fenomena komitnetr organisasi dikaitkan dengan bebempa variabel, yaitu

kepemimpinan hansformasional, budaya organisasi, dan motivasi kerja.
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4.4. Eqsil Uii Hipotesis

r, Uji Parsial (t) Jrlur Pengsruh Latrgsung

Untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini, digrmakan oilai t"brr"'1 pada masing-masing

jalur pcngaruh langsung s€cara panial. Untuk menguji hubungan antar variabel (uji

hipotesis), maka digunakan nilai Lur"rt dari o,lrpr, SmartPLS yang dibahdingkan dengan

nilai tb6"l = 1,66. Tabel di bawah ini memberikan hasil hubungan antar konstruk (variabel).

Trbcl Pengujim Hipotcsis Vorirbel Lrngsung

HiDotesis Hubulls{n Betr t st ttuJik D VSIUeS Keterrns{n
HI KT+KO -0.154 0.731 0.232 Tidak Signifikan
H2 BO)KO 0.391 1.781 0.038 SisnifikaD

H3 MK)KO 0.546 2.111 0 016 Sienifikan
H4 KT>MK 0.38E 2.U6 0.002 Signifikan
H5 BO'MK 0.565 4.461 0.000 Sipnif*an

Berdasar tabel diatas pengaruh hubungan antar variabel dapat dijelaskan bahwa

koefisien parameter jalur yarg diperoleh dari pengaruh KT terhadap KO sebesar 4,154

dengan nilai t,"t"lr 0,731 < 1,66 pada taraf signifikansi o = 0,05 (5%) dar, nilai p-volue

0,232 > 0,05 (5%) menyatakan bahwa tidak terdapat pergaruh positif dan signifikan

antara kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi. Hasil penelilian ini

tidak mendukung hipotesis penelitian perlama (Hl).

Sedangkan untuk hipotesis H2 sampai dengan H5 menunjukan pengaruh yang kuat

dan signifikan misalnya untuk H2 yaitu pengaruh BO terhadap KO sebesar 0,397 dengan

nilai Lor;tr. 1,781 > 1,66 pada taraf signifrkansi o = 0,05 (5%) dan nilai p-value 0,038 <

0,05 (5%). Hal ini menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara BO

terhadap KO. Hasil penelitian ini mendukung hipotesis penelitian kedua. (H2).

b. Uji Mediasi melalui Vrriance Accoutrtitrg For (VAR)

Analisa pengaruh tidak langsung (indircct oflect) adalah efek yang muncul melalui

sebuah variabel antara. Dalam model penelitian ini MK memberikan efek tidak langsung

teftadap KO. Hair et al. (201l) menyatakan bahwa jika nilai VAF diatas 80%, maka

menunjukkan peran variabel mediasi sebagai pemediasi penuh. Jika nitai VAF bemilai

diantara 20% sampai 80%, maka dapar dikategorikan sebagai pemediasi parsial. Jika nilai
VAF kurang dari 20%, maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa hampir tidak ada efek

mediasi.

t05



Tabel V{ri{bel Lx

Dari tabel di atas diketahui bahwa hasil efek tidak langsung KT terhadap KO melalui MK

dengan p-r'air?s 0,088 > 0,05 berarti tidak signifikan. Hasil efek tidak langsung BO terhadap KO

melalui MK denganp-ya&c.r 0,016 < 0,05 berani signifikan.

Selanjutnya dilakukan perhitungan VAF untuk melihat secara kuantitatif pengaruh

variabel pemediasi sebagaimana Tabel berikut :

Tabel Per VAR

Dari hasil perhitungan pada tabel diatas diketahui bahwa hasil VAF pengaruh BO

terhadap KO melalui MK bemilai 43,47% yang dikategorikan sebagai pemediasi parsial

(purtial mediation\. Hasil VAF pengaruh KT terhadap KO melalui MK tidak dihitung

karena hasil pengujian hipotesis tidak signihkan.

V. KESIMPULAN DAN SARAN

S.l. K8impulan

Berdasarkan hasil penelitian dan penjelasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai bedkut :

1) Kepemimpinan Transformasional tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Komitrnen Organisasi di KPPN Jakarta I.

2) Budaya Organisasi berpengaruh positifdan sigrifikan terhadap Komitrnen organisasi di KPPN

Jakarta L

3) Motivasi Keria berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen organisasi di I(PPN

Jakarta I.

4) Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dao signifikan terhadap Motivasi Kerja

di KPPN Jakarta I.

Hipotesis Ifubunqan B€tr T Strtistica P Vrlu€s
H6 KT)MK)KO o.211 1.352 0.088

H7 BO'MK)KO 0.306 2.1s0 0.0t 6

KT)MK)KO BO'MK)KO
T-statistik 1,352 2,t50
p-values 0.088 0.016
Penearuh Lanssuns -0,154 0,397
Pengaruh Tidak Langsung 0,21l 0,306
Pengaruh Total 0.056 0.704
VAF = Pengaruh Tidak
Langsung / Pengaruh Total

Tidek Dihitung 4341"/.
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5) Budaya organisasi berpengaruh positif dar signifikan terhadap Motivasi Kerja di KPPN

Jakarta l.

6) Motivasi Ke{a tidak memediasi Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen

Organisasi di KPPN Jakarta L

7) Motivasi Kerja memediasi sebagian Budaya Orgadsasi terhadap Komihnen Organisasi di

KPPN Jakarta I.

5.2. Sarstr

Adapun samn yang dapat penulis sampaikan adalah sebagai berikut :

1) Pemimpin diharapkan dapat menumbuhka[ motivasi, memeliham motivasi keia untuk para

karyawannya, sehingga terciptanya kerjasama yang baik dan didukung oleh budaya organisasi

yang kuat untuk dapat meningkatkan komitmen pada organisasi.

2) Pimpinan harus melakukan komunikasi yang lebih intensif kepada bawahan dengan cam:

pendekatan komunikasi secara interpersonal, membangun komunikasi dengan membuat fonrm

silaturahmi mingguan atau bulanan dengan karyawan untuk menhgkatkan peran aktif agar

dapat melihat secara lebih dekat, merasakan, mengidentifikasi masalah-ftasalah yang muncul

di bawah dar memberikan solusi atas masalah-ma.salah yang dihadapi karyawan dalam

lingkungan kerja.

3) Motivasi keda perlu ditingkatkan dengan memberi metode yang be reda dari sebelurnnya

terhadap pegawai sehingga pegawai memiliki dorongan kerja yang kuat untuk bekerja lebih

baik lagi.
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