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Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Suasana Kerje Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi
Tcrhodap Komitmcn Orgenisesi Pcgrwoi Pada Krntor Pcrgrwosan Drn Pclayenar Bce llsn Cukoi

Tipe Madya Pabean A Bekasi

Deni Nur Amsori Herry Wiyeraro, Iriena Wiherdja S., Bernard T. Widjeje

Abslrad

To be able to anticipote various challenges Jiom increasingly dfficult developments, all
employees of Kantor Pengawasan don Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Bekasi drc
required to prepare themselves and continuously mokr changes tovards improvemenl and encoumge lhe
credtion of a corulucive business climate for indurlial gorsth- dnd iwestmenL Therefore, in order lo
support ,he above, it is necesiary to hdve a good leadership style and work atmosphere, so lhat il has an
impoct on job salisfaction and in tum will strenglhen lhe commitment of organizational lo implemenl il.

The purpose of this study teos lo delermine the relationship or correlation between leadership
style, work atmosphere and job satisfoction with organizalional commitment, to determine the

contribution ot contribution oJ'leaderchip style, work otmosphere arul job solishction to orgdnizotional
commilment, to delet nine the dircct infl ence belu,een leaderchip slyle and atuospherc. lo delermine lhe

direct efect of leadership style and work ahosphere on organizalional cotimilmenL to delemrine the

dtect effect of job satisJilctiofi on organizdtiondl commifinen\ to delerrnine lhe indirecl effect of
leadership style arul work atmosphere through job satisfaclion on organizalional commilmenl al Kanlor
Pengawasan dan Pelayanon Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Bekasi.

This research design uses a queslionnaire as a dola colleclion tool- The research melhod is a
quantitative desciptive method wilh path analysis. The populalion of this study amounled to 227
employees. With the Slovin.lbrmula, the number of somples vas 115 respondents. While lhe sampling

lechnique used proporlionole slrotified rando sampling.
The results of the study, there is a significant relotionship or slrong correlalion beireen

leadership style, work atmosphere and job sdlisfaction wilh organizalional commilmenl, the magnitude of
the contribution of leadership style, vork atttosphere and job salisfaclio simullaneously to

orgdnizational commitment is 71.2%, there is a signilicant direcl infuence oJ'leodenhip style and vork
atmosphefe on job sotisfaction and organizationdl commilrnenl, therc is a siqlrirtcdnl dirccl efrbct ofjob
satisl'action on organizotional commilment, lhere is a signiJicant indirect ellect oJ-leadership style and
y,ork atnosphere through 1ob sotisf'sction on organizational commitment al Kantor Pengawasan dan

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Mddya Pabean A Bekasi.

Suggestions, in temts oJ'leodership style, strive Jbr frequenl discussions befiveen leaders and
subordinates, in lenns of ork atmospherc, to suPPot t each other as work partners' In lerms oJ'iob
salisfaction, there was an irnproveorenl ifi,he lelatiorrship dtd comrnunlcolion betu)een ernployees. Can
conduct further research with diferefi research variables but reilh difrbrenl analyzes, ,/br example with

the SEM Model so that tl further enriches the research rcsulls.

Keywords: Leadership Style, Wor* Atmospherq Job SatLtfaction And (hganiTational Commilment

I. PENDAHULUAN

Dalan sra globalisasi sokarang ini dalam scbuah organisasi atau institusi scperti Kantor

Pengawasan dan Pclayanan Bca dan Cukai Tipo Madya Pabcan A Beftasi sangalalr dibuohkan pcmimpin

yang memiliki kemanpuan yang lebih untuk mencuraftkan segala bentuk ide arau gagasan yang briliaru



yang seperti disebutkan di atas belum dapat te ujud- Tujuar hstitusi akan tercapai dengatr baik apabila

kcpemimpinan dalam institusi tersebut terlaksana secaB profesional sesuai dengan tugas dan tangguflg

jawab. Kepemimpinan memiliki posisi yarg sangat inti dalam menentukan kebijakan dan pengambilan

kepunrsan pada in*irusi dalam mencapai urjuan.

Selain faktor gaya kepemimpimn, institusi juga hatus benar-benar memperhatikan suasana kerja.

Suasana kerja yang nyaman akan menghasilkan peiasaan senang. Suasana kerja yang nyaman mmjadi

masalah yang cukup menaril dan p€ntiog, karena sangal besar manfaatnya untuk kepentingan individu

atau pegawai itu s€ndiri dan bagi institusi. Penelitian lenlang sebab-sebab dan sumber-sumber dari

kenyamanan suasana kerja memungkiDkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagiaan hidup

mereka dalam lingkup kerja.

Pegawai yang memiliki komitrnen rendah dapat menjadi hambatan dalam mencapai tujuan dan

misi institusi. Salah satu faktor yang fternpengaruhi komitsnen organisasi adalah suasana kerja. Suasana

kcda adalah kehidupan sosial yang dijalani melipllti psikis pegawai, mental dan iuga fisik dalam sebuah

perusahaan. lni nantinya akan berpenganrh pada kinerja seseomng atau p€gawai dalam melalokan segala

tugasnya. Ma[usia akan selalu bergantu.g pada keadaan atau lingkungan di sekitar dan keduanya saling

berkaitan dan saling mempengaruhi. Manusia akan selalu bisa beradaptasi dengan lingkungan di sekitar

scbab tidak mungkin pegawai tidak beradaptasi pada lingkungan yang baru.

Permasalahao lain yang muncul dalam suasana keda Kantor Pengawasan dan pelayanall Bea dan

Cukai Tipe Madya Pabean A Bekasi juga terkadang diantara pegawai masih terjadi yang oamanya

penelisihan. Pers€lisihan juga bisa terjadi karena berbeda hijuall diarltara beberapa nilai yang dipegang

dari kcdua belah pihak. Dampak buruk dari perselisihan tersebut adalah gangguan komunikasi,

kekompakan dan juga kerja sama melgingat ada macam macam sifat manusia. Sedangkan unhrk

manfaatDya adalah usaha positif yang bisa dihasilkan untuk mengatasi perselisihan tersebu! daya juang

yang tinggi untuk mendapatkan tujuan dal1 juga kemarnpuan dalam menyesuaikan diri pada perubahan

alau tuntutan lingkungan. Sedangkan unruk perselisihan yang bisa lerjadi pada tempat k6ja adalah

ketergantungan pada sebuah tugas, peisaingan, pernbagian wewenang yang kurang tegas, perbedaan

pcnegakkan disiplin dan juga masalah pada s(atus. Kemudian permasalahan yang lain yang terjadi pada

suasana k€da adalah pegawaian yang terlalu berlebihan atau work overload juga menjadi Mlah satu faktor
psikologi dalam suasana kerja. Bia"uDya, pegawaian yang terraru berrebihan diberikan bisa menyebabkan

hal yang metimbulkan tegangan. Sumber-srmber daya yang ada selalu dioptimalkan untuk melaksaaakan

tugas dan tangguDg jawab institusi- Suasana kerja yang kurang menyenangkan akan berdampak pada

munculnya stres cenderung akan metrurunkan kemampuan pegawai dalam mengendalikan [ingkungan

kerja, yang pada gilirannya akan mempengaruhi kemarnpuan individu unhrk berfungsi secara efekrif

atau denSan kata lain kelidaknyamanan suasana kerja yang tcdadi dapat menunrnkan kinerja.
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Sedargkan b€rkenaan kepuasan kerja pegawai di Kantor Pengawasaa dan Pelayanan Bea dan

Cukai Tipe Madya Pab€atr A Bekasi masalah-masalah yang timbul antara lain dikarcnakan adanya rasa

aman dan suasana keria termasuk hubungan atau komunikasi antara bawahan dan atasan, rekan sekerja

akan mampu mendoronS pegawai unluk lebih berdedikasi tinggi dalam menyelesaikaD tugas. Kondisi

kerja yang aman s€(a didukung oleh rEka[ kerja (!eam wo.k/interpesonallity) yang baik dalam bcrbagai

aktifitas kepegawaiaD, diharapkan walaupun para pegawai metrdapatkan "load" pegawaian yang relative

cukup banyak yang dengan tighl schethles, pafi pegawai dapar tetap bekerja secam maksimal dan senang

terhadap tugas-tu8as yang dib€rikarmya. PeSawai akall bekeda se$ai dengan standard dan kualilas yang

ditetapkan oleh penrsahaan. Kemudina pencapaian target (quatrtity) sesuai dengan yang ditargetkan oleh

perusahaan, juga memenuhi timeline - frame wo* yang telah disepakali besama atau direncanakan

sebelumnya. Hal ini tentunya akan menghasilkan efrecliveness dalam p€nyelesaian pegawaian yaag

secam langsunS dapat mengurangi oPerasional cost sumber daya manusia.

Gaya kepemimpinan yang baik daa suasana kerja yang mendukung akan membawa pegawai

uotuk bekerja secara optimal. Peningkatafl kualitas sumber daya manusia dapat ditempuh melalui proses

pengembangan potensi para pcgawai. Hal tersebut tentu saja membutuhkar komittnen serta konsistensi

keierlibatan stafsumber daya manusia yang lebih besar, sehingga akan meningkatkan kompetensi sumber

daya manusia dalam mmgelola organisasi di suatu inslitusi. Dengan menirgkatkan kualitas sumber daya

maousia, diharapkan Pegawai Negeri Sipil dapat bekeia secara produkif dan profesional sehingga

kinerja yang dicapai aka, lebih memuaskan sesuai standat kerja yanS dip€rsyara&an.

RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan di atas maka perumusan masalah dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Apakah terdapal hubungan atau korelasi antara gaya kepernimpioal, suasana kerja dan kepuasan keda

dengan komitmen organisasi pada Kantor Pengawasan datr Pelayana[ Bea dan Cukai Tipe Madya

Pabean A Bekasi ?

b. seberapa besar konstribusi gaya kepernimpinan, suasana kerja dan kepuasan kerja terhadap komimetr

organisasi pada Kantor Pengawasan dan Pelaya.nan Bea dan Cukai TiPe Madya Pabean A Bekasi?

c. Apakah terdapat pengaruh langsung antara gaya kepemimpinan lerhadap kepuasan kerja Pada Kantor

Pcngawasan dan Pelayanafl Bea dao Cukai Tipe Madya Pabean A Bekasi?

d. Apakah terdapat pengaruh langsunS antara suasana kerja teftadap kepuasan kerja pada Kantor

Pengawasan dan Pelayatran Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Bekasi?

e. Apak I terdapat peDgaruh langsung gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi pada Kantor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Bekasi?

II
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f Apakah terdapat pengaruh langsung suasana kerja terhadap komitnen or8anisasi pada Kantor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pab€an A B€kasi?

g. Apakah terdapat pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada Kantor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Bekasi?

h. Apakab terdapat pengaruh tidak langsung antara gaya kcpemimpinan melalui kcpuasan kerja terhadap

komitmen organisasi pada Kantor Pengawasan dan Pelayatran Bea da, Cukai Tipe Madya pabean A
Bekasi?

i. Apakah terdapal pengaruh tidak langsung antara luasana kerja melalui kepuasan kerja terhadap

komitrnen o.ganisasi pada Kantor Pengawasan dan pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya pabean A
Bekasi?

. TUJUAN PENELITIAN

Dari rumusa! masalah di atas, maka tujuan p€nelitian fui adalah :

a. Untuk mengelahoi signifikansi hubungan atau kor€lasi antaia gaya kcpemimpinan. suasana kerja dan

kepuasan kerja dengan komtimen organisasi pada Kantor pangawasaD dan pelayanan Bea dan Cukai

Tipe Madya Pabean A Bekasi.

b. Untuk mengelahui besamya konstribusi gaya kepemimpinan, suasana kerja dan kepuasan kerja

lerhadap komitnen oBani$si pada l(anlor pengawasan dan pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya

Pabean A Bekasi.

c. Untuk mengelahui signifikansi pengaruh lang$mg antara gaya kepemimpinan terhadap kepuasaD

kerja pada Kantor Pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung priok.

d. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh langsung antam suasa[a kerja te.hadap kepuasan kerja pada

Kantor Pengawasan dan Pelayaaan Bea dan Cukai Tip€ Madya pabe3n A Bekasi.

e. Unhrk mengetahui signifikaDsi pengaruh langsung antara gaya kepernimpiml terhadap komitDren

organisasi pada Kantor Pengawasan dan pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya pabean A Bekasi.

f. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh langsung antara suasana kerja tertadap komitmen organisasi

pada Kantor Pengawasan dan Pclayanan Bea dan Cukai Tipe Madya pabe3n A Bekasi.

g. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh langsung antara kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi pada Kantor Pengawasan dan pelayanan Bca da'l Cukai Tipe Madya pabe3n A Bekasi.

h. Untuk mengetahui sigrifikami pengaruh lidak la[gsung antara gaya kepcmimpinan melalui kepuasan

kerja terhadap komitrnel organisasi pada Kantor pengawasaD dan pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Pabean A Bekasi.
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Untuk mengetahui signifikansi pengaruh tidak laDgsung antam suasana kerja melalui kepuasan kerja

terhadap komtimen organisasi pada Kantor PenSawasan dan PelayanaD Bea dan Cukai Tipe Madya

Pabean A Beka{i.

TV. METODE PENELITIAN

4,I. Rsncang.r Petrelitirn

Rancangafl penelitian ini menggunakan penelitian suwey, peneliti benrsaha mengambil sampel

dari suatu populasi dengan rnengaodalkaD kuesioner sebagai hstn men pengumpulan data. Pcnelitia[ ini

akan memberikan penjelasan hubungan kausal antar variabel melalui pengujiatr keterkaitan korelasional

antara gaya kepemimpinan dan suasana keia serta keplasan kerja dan pengaruhnya terhadap komitrnen

organisasi baik s€cara langsung maupufl tidak langsung. Adapun obyek penelitian dilakutan terhadap

para pegawai yang bekerja di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dao Cukai Tipe Madya Pabeun A

Bekasi.

Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian

deskriptif bertujua! tidak hanya untuk membuat deskripsi, garnbaran atau lukisan secara sisternatis,

faktual dan akumt mengenai fakta-fak; serta hubungan antar fenomena yang diselidiki, tetapi juga

meoerangkan hubungan dan menguji hipotesis. Pendekatan kuantitatif, aninya p€nehian ini menekaDkan

teori-teori melalui pengukuran variabel-variabel penelitian dengan angka, dan melakukan analisis data

deDgan prosedur statistik.

4.2. Popul$i drD Ssmpel

4.2,1 Popuhsi

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bertlgas di lGntor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Bekasi. Populasi yang dimaksud adalah

populasi terbatas, makudnya adalah sumber dala mempunyai dala yang jelas batasnya s€cara kuantitatif

sehingga dapat dihitung jumlahnya. Sedangkan populasi dalam penelitian ini berjumlah 227 orang

pegawai. Populasi (population) adalah kes€luruhan objek perEamatan yang meojadi perhatiatr kila.

Menurul Sugiono dalam Riduwan (2016) populasi adalah wilayah generalisasi yanS terdiri dari objek arau

subjek yang menjadi kuanritas dan karakteristik rertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan

kcmudian dilarik kesimpulannya.
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Esclon Inl II

Es€lon IV t6

3 Pemcriksa Beadan Cukai Pertama 61

34. Pcmeriksa Bea dan Cukai Pelaksaoa

5 Pclatsana t46

JuElah 221

T.bcl 1. Populrri Pcg.w.i

Sumber : Laki!, KPPBC TMP A Bekasi, Tahun 2020

4.2, S.BD.I

Mcnuut sugiono dalao fuduse (2016) sampel adalah scbagian obyek pophsi y.!g memiliti

kaEkteristik sama dergu kamttdistik populasinya, yang ingin dikctahui besdan k ratteristiknya.

sampel diartikan s€bagai bsgistr dari hirnpunao objek penelitian .tau himpunao bsgi.n dari populasi.

Istilah sampcl, be6cda deirgao samplitr& walaupun kedua kata tcrscbut teitihat nirip. S@rrpling adalah

cara yatrg diguatan daLam mcaeduta! dm mcng.rnbil sutu sampcl.

Dalam upaya menctrtukal ukurm arau jumLh satupel yalg ataa dia&bil dari populasi yang

berjumlah 227 onog, penelitian ini menggunakaD rumus.tlovi,l s€bagairnam dikutip Riduwatr (2016),

sebagaiberikut:

N

I + N (e)'
Dimana

n. : Jumlah Sampel

N : Juml.h Populasi

e : Konstrnte ( me pakan p.rs€ntase dfii tingkat stadar yang mssih dapat

diterim. psda suatu penarikan sampel, dergan tirykat kesalaha[ 5% atau 0,05 )
Dari populasi yatrg jumlahtrya scbcsar 22? Gspondcq dengan mcnggunalcatr romus slovi! tcrsabut di

atas maka dipcroleh ukuatr ar.u jurl ah sampcl scbagai berikot :

227

1,14,82 = 145 orang pegawai
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Berdasarkan hasil penghitungan dengan rumus Srori, tersebut, maka diperoleh jurnlah sampel sebanyak

145 responden.

Sejalan dengan permasalahan yang diteliti, pengadubilan anggota sample alan dilakukan dengan

menggufiakan tekni& proportionate slralfred random sampling. Teknik ini menunrt Sugiyono (2015)

digunakan bila populasi mempunyai anggot unsur yang tidak homogen dan berskata secara proporsional.

Rumus yal1g digunakan untuk menentukan anggota sample ala.d responden dari masing-masing strata

adalah :

Ni

tr.i = _
n.N

DimaDa :

n.i = ukumn sampel pada strata i.

N.i = ukuran populasipada strata i.

N = populasi

n- = ukumn sampel

Hasil pertitungannya adalah sebaSai berikut :

Txbel 2. Jumlsh RespoDdeD Mrsing-Mrsing Jabatan

No Utrit Ke4. Junllt UkurrD Sampel/Rctpondctr

Eselon Illl 11227x,145 orang: 0,638 : I orang

2 Eselon IV t6 16/227 xl45 oralg:10,22 = l0orarg

3 Pemeriksa Bea dan Cukai 6l 6l/221x I 45 onng - 38,96 : 39 orang

4 Pemenlsa Bea dan Cukai
Pelaksana

3 3/221x 145 o.ang: l,9l = 2 orang

5 Pelaksana t46 Vt6n27 x 145 orang: 93,26 = 93 oftIrg

227 145 Orrng

4.3. Definisi Operssionsl Vsrixbel Penelitirn

Definisi operasional variabel adalah peoarikan batasan yang lebih menjelaikan ciri-cid spesifik

yang lebih substantif dari suatu konsep. Tujuannya agar peneliti dapat mencapai suatu alat ukur yang

yang sesuai dengan hakikat variabel yang sudah di defnisikan konsepny4 maka petreliti harus

memasukkatr proses atau operasionalnya alat ukur yang akan digrmakan untuk kuantifikasi gejala atau
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variabel yaDg ditelitinya- Untuk menjelaskan pemasalahan yang menjadi objek penelitiar hi terdiri dari

2 (dua) variabel bebas (eksogen), I (satu) variabel mediasi dan I (satu) variabel terikat (endogen).

Adapun definisi dari masiflg-masing variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah s€bagai berikut:

a. Variabel Bebas/Eksogen (X) dalam petrelitian meliputi :

l) Gaya Kepemimpinan (Xr )

Gaya kepemimpiDan sebagai variabel Xl menggunakar konsep dari Miftah Toha (2015) yaitu

suatu perwujudan tiflgkah laku dari seorang pernimpin, yang menyangkut kemampuannya dalarn

memimpin. Pen*,ujudan tersebut biasanya membentuk suatu pola atau bentuk tertentu.

Adapun bentuk gaya kepemimpinan dapat dibedakan menjadi:

a) Gaya kepemimpinan mengarahkan, yaitu pemimpin menentukan semua keputusan yang

berkaitan dengan pekejaan, dan memerintahkar semua bawahatr untuk menjalankannya.

Untuk itu, pemimpinjuga metrentukan standar pekerjaan yang harus dijalankan oleh bawahan.

Indikatomya terdiri dari :

( I ) Prosedur yang rinci dalam melakukan pekerjaan.

(2) Mematuhi peraturatr yang berkaitan dengan pekedaan.

b) Gaya kepemimpinan membimbing, yaitu perilaku menjelaskan setiap keputusan dan memberi

kesempatan bawahao memperoleh kejelasan, memberikan pengarahan, dukungan, dorongan

semangat, se a didengar opininya. Selah itu sistem kepemimpinan inijuga tergambar pada

pola penetapan target atau sasamn organisasi yang cenderung bersifat konsultatif dan

memungkinkan diberikaonya wewena[g pada bawahan pada tingkatan tertentu. Indikatomya

terdiri dari :

( I ) Adanya bimbingan datr arahan dari pimpinan.

(2) Pimpinan mendenga*an keluhan karyawan.

c) Gaya kepemimpinan meDdukung yaifu gaya kepemimpinan yang lebih menekanka! pada

kerja kelompok sampai di tingkat bawah. Ungik mewujudkan hal te6ebut, pemimpin biasanya

menunjukkan keterbukaan dan memberikan kepercayaarl yang tinggi pada bawahan. Sehingga

dalam proses pengambilaD keputusan dan penentuan target pemimpin selalu melibalkan

bawahan. Indikatomya terdiri dari :

( I ) Adanya diskusi antam pimpinan dan bawahan.

(2) Kesempatan bawahan untuk berinteraksi.

d) Gaya kepemimpinan pendelegasian, yaitu peftimpin sedikit memberi pengarahan maupun

dukungan, karena dianggap sudal mampu daa mau melaksanakan tugas/ tanggung jawabnya.

Mereka diper*enankan untuk melaksanakan sendiri dan memutuskannya tentang bagaimana,
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kapan dan di mana pekerjaan mereka harus dilaksanakan. Pada gaya pendelegasian ini tidak

lerlalu diperlukan komunikasi dua arah. tndikatomya terdiri dari :

(1) PimpiDan biasanya hanya mengajukan tujuan yang ingin dicapai dan menyerahkan

pekerjaan kspada karyawan bagaimala cam mencapainya.

(2) Adanya pendelegasian tugas dan tanggung jawab.

2) Suasana Keda (X,
Suasana keda dalam penelitian ini menggunakan konsep dari AIex Nitisernito (2017) bahwa

suasana kerja adalah koudisi yang ada disekitar pega*ai yang sedang melakukan pekerjBafl yang

dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Indikator dari suasana kerja ini meliputi :

a) Tempat kerja

b) Fasilitas dan alat bantu pekerjaan

c) Kebersihao

d) Pencahayaan

e) Ketenangan

f) Hubungan kerja antara orang- orang yang ada ditempat keda

b. Variabel Mediasi (Y)

Menurut Sugiyono, (2015) variab€l htervening adalah variabel yang secara teoritis

mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen menjadi hubungan

yang tidak langsung dan tidak dapat dimati dan diukur. Variabel ini merupakan penyel, antara yang

terletak di antara va abel independen dan variabel dependen, sehingga variabel independen tidak

langsung mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen". Variabel intervening dalam

penelilian ioi adalah kepuaran keria (Y).

Variabel kepuaMn kerja dalarn penelitian ini mengambil konsep dari As'ad (2014) adalah

seperangkal perasaatr pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. lndikator dari

kepuasan keda adalah :

1) Sikap dari pegawai terhadap pekerjaannya sendiri

Yaitu sikap dari pegawai untuk menyukai pekerjaan saat ini dan setiap tugas yang diberikan

dapat dilakukan d€ngan baik dan menimbulkan msa puas.

2) Situasi kerja

Yaitu situasi di tempat kerja dimana atasan tidak segan memberikan pengarahan yal1g diperlukan

dalam mclakukan pekerjaan dan memsa sangat nyaman dengan ruang keia yang ada.

3) Kedasama.

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

bersedia saling membantu jika mengalami kesulitan dalam peke{aan
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c. Variabel Terikat/Endogen (Z)

Dalam penelitian ini ysng meojadi variabel endogen adalah komilmen organisasi (Z). Secara

opensioual yang dimaksud dengan komitmen orgaoisasi pegavai adalah skor yaag diperoleh dari

peNepsi pegawai tetrtang tondisi psikologis yarg meNnjukkan kaElderistik hubunSan antara

pek€rja dengan organisasi darr mempunyai p€ogaruh dalam kepuntsal untuk tatap melaojutta

kearygotaan ya di dalam orgarisasi ters€but. Dalam p@elitian ini, indikator fiktor korrritmetr

keorganisasian pegawai diad4tsi dari teori yatrg dikemuk ka[ oteh Allcn daa Meyer (2012)

dimaoa irdikator tomihnen keorgadsasiaonye metiputi :

l) Affecl irv Co rnn i tn at t

Iodikatomya meliputi :

a) Kelekatan emosional

b) ldendtrkasi diri

c) Keterlibaran dalam orgnisasi

2') Contim/ance C:a mitm@tt

Indikatomya antara lain :

a) Kenrgian bila lneninggalkan pekerjaan

b) Kebuhhatr pada orgaoisasi

3) Normatiw Corn nihnoi

Iodikatomya seperti :

Ke*ajiban utrtul tetap Herja pada organisss

Adeun alat ukui dari variabet Caya Kepetuimpinan (X1), Suasana Kerja (X2), Kepuasa! kerja

(Y) dan Komitmen Organisasi (Z) di atas mengBmakan skala likcr! yatr8 t€rdiri dari:

a. Sangat S€nrju (SS) - Nilai 4

b. Sctuju (S) :Nilai 3

c. Tidak Setuju(Ts) = Nilai 2

d. Sangat Tidak Setuju (STS) =Nilai I

Adapun kisi-kisi instmmen psnelitian dapat dilihat poda tabel di bawah ini.

Tobel 3. KliiKiri Init[mcr PeDelitim

Gaya Kepcmimpinao
(xD

a. Gaya kep.drimpin mcngaral*al
b. cSaya kcpemimpin& membimbiog
c. Gaya kep€mimpinatr mctrduhng
d. caya kep€minpilan peodelegasian

t,2
3,4
5,6
7,4
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Suasana Kerja (Xr) a. Tempat keda
b. Fasilitas dan alat bantu pekerjaan
c. Kebcrsihan
d. Pencahayaan
e. Ketcnangan
f. HubunEan keria

I

2
3

4
5

6

Kepuasan Ke4a (Y) a. Sikap dari pegawai terhadap pekerjaannya s€ndiri
b. Situasi kerja
c. Keriasama.

1.2
1,4
5,6

Komitrnen Organisasi
(z\

o. Aflectiye (.omnit nent
b. ( ontintanrc ('.rmmitmenl

a, Norrhative ( ommitment

t,2,3

6

4,4.Tekdk Anrlfuis Detr

Menunit Sugiyono (2015) yang dimaksud teknik analisis dara adalah: ..Kegiatan setelah data dari

seluruh respondeD atau sumbe, data lain tekumpul. Kegialan dalam aralisis data adalah :

mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan variabel

dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yaDg dileliti, melakukan pcrhitungaD unn*
menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan uDtuk menguji hipotesis yang telah diajukan".

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

4,4.1 Anrltuis D€skriptif

Peneliti melakukan pengumpulan data dengan cam menyebarkan kuesioner. dimana yang

diteliti adalah sampel yang telah ditentukan sebelumnya yairu kepada pegawai tetap pada Kantor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya pabean A Bekasi. Membagikan daflar kuesioncr

ke bagian-bagian yang telah ditetapkan, dengan tujuan mendapatkan kealuratan informasi yang

diinginkan. Dalam melakukan analisis dat4 diperlukan data yang akurat dan dapat dipercaya yang

nantinya dapat dipergunakan. Penulis melakukan pengumpulan data dengan cam menyebar kuesioner,

dimana yang diteliti adalah sampcl yarg telah ditenrukan sebelumnya langkah-langkah yang dilakukan

penulis adalah sebagai berikut:

a. Mernbuat pertanyaan atau kuesioner dalam benhrk pertanyaan atau pemyataan yang akan diberikan

kepada responden. yaitu pegawai pada Kantor pengawasan dan pelayanan Bea dan Cukai Tipe

Madya Pabean A Bekasi.

b. Membagikan daftar kuesioner, dengan tujuan mendapatkan keakuratan iaformasi yang diinginkan.

c. MeDgumpulkan jawaban atas kuesioner yang telah diisi oleh responden dikumpulkan oleh penelili

untuk dapat diolah menjadi data yang dapat diinformasikan.

72



d. Mernbcrit n skor atasjavaban pemberid llspoDdcn, seti4 itqn dari kuesion€i deryan r.ntaq nilai

I sampai ? pada masiog-masing pernyalaan.

e. Membuat tabulasi jawaban ,espoDdaD atas kucsioner.

f Melakutao uji validitas dan rcliabilitss tc.tadap sctiap pcrtatrya5,I ku€siotr f, dan Membuat

kesimpulal setiap variabel.

il-6.2 Anrltuk K ntilrdl
Analisa dara mcrupa&a[ nrjuatr pokok dai k%iatan peneliti.a, agar anrlisa data mudrh dibaca,

dimeigerti datr mernbulitikan bcnar .tau tidrloya hipo&sis (ditcrirna atau tidak). Penulis di dala$

penelitian meoggurakan analisa statistik, yang pengolahan datanya dibatrtu oleh program kortputer

Slalitticol l'roduct & Services Sorrrb, (SI'3S) v.rsi 20.0.

r. Ar.li.ir Ko€fiii.n Korehri

U!tuk mengetahui kuat atau tidal(trya hubullgatr adtata variabel Xl (gaya tePemnnpinan),

)(2 (suasana kerja) dau kepu.s.a kcrja (Y) d€ngan vaiiabcl Z (koEitmea orBadsasi), .d.l.h dqBa!

melihat nilai r (Ko.fisien korchsi). Menurut J. Supraoto (2014) parameter nil.i r (koclisiclr korclasi)

dapat ditryatakan scbagai bcrikut :

-l <r< t
Hubungan atrtard variabel X dan variabel Y bisa positif daa bfua juga negatif, untuk

metrScbhui keerat.tr huhuogaa kedua variabel rerscbut dapat dilihal sebagai bcrikut :

Jika r = I, hubuogatr x datr Y s.nrpuftra daa positif (medekati l, hubungatr sangat kual

daa positif).

Jik r = -1, hubungan X dro Y sempuma de n.gatif (mcndekati l, hubunga ss[gar kuat dan

negali0.

,ika r = 0, hubunga[ x dan Y lcDa[ sekali atau ti&k ada hubuigaa.

Adapu inErpretasi oilai . dapat dilihat pada baikut ini.

T.bcl ,1. Interprtt rl oil.i r

Suober : SugioDo, 201 5, Maod€ Peoeliti.n Bistris, CV. Alfabcta Bandung

0,00 -0,199 sangat lcmah

0,20 - 0399 t-emah

0,,() - 0,599 sedaag

Kuato,@ -0,799

0,m - I,00 Sangaf kuat
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b. Anrlisx Koefilien Penentu

Sesuai dengan bukunya J. Supranto (2014) bahwa untuk rnelihat besamya kontribusi atau

sumbangan variabel X terhadap variabel Y adalah dengan melihat nilai koefisien det€rminasi

(coefritient oJ deternindtion) y3dtg dilambanskaD nilai R &rc/e untuk analisis yang memiliki

variabel bebas I - 2 tetapi untuk yang memiliki variabel bebas lebih dari 2 (dua) menggunakan

Adiust R Square.

c. Anslfuis Koefrsien Jrlur

Bila melihat dari kerangka kons€ptual terlihat bahwa dalam penelitian ini akan

memperlihatkan pengaruh variabel bebas (Xl, X2) terhadap variabel rnediasi (Y) dan variabel

terikat (Z) sehingga tmtuk dapat menjawab hipotesis daD tujuan penetitian' penulis menSSmakan

p€ndekatan analisis jalur. Tehnik analisis jalur ini akan digunakan dalam menguji besamya

sumbargan (kontribusi) variabel bebas terhadaP variabel terikat yang ditunjuktan oleh koefisien

jalur pada setiap diagram jalur hubunSan kau-sal a ar variabcl x I, X2 terhadap Y serta dampaknya

kepada Z. Analisis korelasi dan regresi yang merupakan dasm dari perhitungan koefisien jalur'

Kemudian, dalam pengolahan data digunakan program komputer yaitu softwore $ograrfl SPSS lot

Windows rcrsion20-0-

Pada diaSram jalur digunakan dua macarn anak panah' yaitu :

l) Arlak palah satu arah yang menyatakan pengatuh ]anS$mg dari sebuah viabel eksogen

lvariabel penycbab (X) | terhadap s€buah variabel c'doge'

lvariabel akibat (Y)i. misal: Xl --------r Y

2) Anak paaah dua arah yaDg menyatakan hubungan korelasioDal antara variabel elsogen' misalnya

:xl<.--------+X2.

LangkahJangkah menSuj i path analysk adalah s'bagai berikut :

I ) Merumuskan hiPotesis dan persamaan struktuial

2) Menghitung koefisien jalur yang didasarkan pada loefisien regrcsi

a) Gambarkan diagiam jalur lengkap, tentukan sub_sub strukumya dan nrmuska[ persamaan

strukturalnya yang sesuai hipotesis yang diajukan.

b) Menghirun8 koefisien regresi untuk stYukrur yang telah dirumuskan'

3) Menghitung koefisien jalur s€cara simultan (keseluruhan)

4) Menghitung koefisien jalu secara individu. Secara individual, uji statistik yang digunakan

adalah uji t.

5) Meringkas dan menyimpulkan.

Dalam menggunakan rehnik anatisis jalur. dalam penelitian ini p€nulis menggunakan

tehnik amlisis jalur Model Dekomposisi. Model dekomposisi adalah model analisis jalur yang
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menekankan pada pengaruh yang bersifat kausalitas afltar variabel, baik pengaruh langsung maupun

tidak langsung dalam keraJry!.a pdth onaltsis, sfdangkan hubungan yang bersifat nonkausalitas atau

hubungan korelasional yang terjadi antar variabel eksogen tidak temasuk dalam perhitungan ini.

Peititungan meDggunakatr analisis jalur dengan model dekomposisi, penganrh kausal

antarvariabel dapat dibedakan menjadi 3, yaitu sebagai berikut:

l') Direct causal effects (Peng?d'uh Kausal Langsung - PKL) adalah pengaruh satu variabel

eksogen terhadap variabel cndogen yang terjadi tanpa melalaui variabel endogen lain.

2l Indicct causal 4lects (Pengaruh Kausal Tidak LanSsung = PKTL) adalah pengaruh satu

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

terdapat dalam satu model kausalitas yang sedang dianalisis.

3) Total causal effects (pengamh Kausal Toral = pKT) adalah jumlah dari petrgaruh kausal

langsung (PKL) dam Pengaruh Kausal Tidak Langsung (PKTL) atau pKT = pKI + PKTL.
Unruk menyelesaikan kasus analisis jalur pada shuktur penelitian yang ad4 perlu

dilakukan dengan pembenrukan sub-struktur sub-strukn' baru. Adapun sub stnrktur baru tersebut
dapat digambarkan sebagai berikut :

l) Sub Struktur-l

Bentuk sub sftuktur- I pada penelitian ini dapat digambarkan seperti dibawah ini.

GrEbrr l. Ad.lirir Jrlur Sub Strukrur-l

2) Sub Struktur-2

Bentuk sub struktur-2 pada penelitian ini dapat digambartan seperti dibawab ini.

Gayu
Kepemimpinan

(x1)
Error I

Kepuasan

kerja (Y)
SuasaDa Kerja

(x2)

1S



Gaya
Kepemimpinan

(x1)

Enot 2

Error I

(omitmen

orSanisasi

tzt

Kepuasatr

ke.ja (Y)

Suasana Kerja
(x2)

G.ab.r 2, Amlirir Jalur Sub Stmktur-2

Betrtuk sub struktur-2 ini untuk m€ngetahui hubugan kausal X1, X2, dan Y terhadap Z.

d. Pengujirn Ko.fi3ietr Jalur

Menguji kenermakman (test of signficance) setiap koefisien jalur yaog tetah dihihDg, baik

secara s€ndiri-sendiri maupun secan bersama-samA s€rta menguji perbedaan besamya penganrh

rnasiag-masitg vatiabel eksogen terhadap r&/iarel €ndogen me[urut Harutr A1 Rasyid (20 t5), &pat

dilakukan dengan langkab kerja berikut :

1) Nyatakan hipotesis sratistik (hipotesis oper.sioml) yang akan diuji.

H. : p,,,, = 0, artinya tidak tedapat pengl[trh wriabel **gen (XJ terhadap variarel etrdogen

(xr.

Hr : p ,,,, + 0, artinya terdapat pengaruh yaliabe1 eksogen (Xu) terhadap ydriarel endogen (X,).

Di mana u dan i = 1,2, ... , k

2) Gunakan statistik uji yang tepat yaitu :

a) Uotuk menguji setiap koefisien jalur :

(l - R'?,.r.,n...4 
' 
)C,

n-k-l
dimana:
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i : 1,2,... k

k = Banyaknya varrbre, eksogen dalam subsruktur yary sedang diuji

t = Mensikuti tabel dishibusi t, detrgan derajat b€bas = n - k 1

Kiteria pengujia[ : Ditolak Ho jika dlai hitung t lebih b€sar dari nilai tabel t. (t0 > t6h.r r'* r)).

b) Untuk menguji koefisien jalur secara teseluruhan/bersama-sama :

., (z-l< - l)1R'z,.,o-,..,, r)' -- t(t:RI;.,)
di mana :

i : 1,2,... k

k = Baayaknya variabel eksogen dalam substruktur yang sedang diuji

t : Mengikuti tabel distribusi F ^9redecor, dengan detujatbe,J.as (degees offreedom) k dai
n-k-l

Kriteria pengujian : Ditolak Ho jika nilai hitung F lebih besar dari nilai tabel F. (Fo > Fat r *. o_t-

'r).
c) Utrtuk menguji perbedaan besamya penganrh masing-masing variabel eksogen :,f)thaAap

variabel endogen.

0- Rl..i,,, ,,,Nc,,+ ct/ -2qt
n-k-l

Kriteria pelgujian :

Ditolak H, jika nilai hitung t lebih besar dari nilai tabel t. (to > t&bd (.-r-r)).

d) Ambil kesimpulan, apakah perlu tririnting 
^n 

tidak. Apabila tetladi trinming, rrlaka

perhitungatr harus diulang dengad denghilangkan jalur ymg menurut p€ngujiatr tidak

betmatu\a (no s ign lican t).

PriNip-prinsip dasar yatrg sebaiknya dipenuhi dalam analisis jalur diantaranya ialah :

l) Adatrya linearitas (aiaeoriD,). Hubungan a[tar yariabet &$ifat lillear

2) Adanya aditivitas (,4 dditiyityt, Tid^k ada ef*.-efek interaksi

3) Semua vanlzbel rcsidual (yag tidak diukur) tidak berkorelasi dengar sdah sat) tariabel-variabel

dalam model.

4) Istilah gangguar (dr,rturbance tenns) d^n yoridbel rcsidual tidak boleh bertorcla3i dengan s€mua

variabel endogen dal u model. Jika ditarygar, maka akan berakibat hasil rcgrcsi menjadi tidak

tepat untuk mengestimasikatr parameter-parameter jalur.
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5) Sebaiknya hanya terdapat multikoliniearitas yang rendah_ Multikoliniedras maksudnya dua atau

lebih ,afl'aDel bebas (penyebab) mempuDyai hubungan yang sangat ringgi. Jika terjadi hubungan

yang tinggi maka kita akan mendapatkan standar erdl yang besar dari koefesien beta (b) yang

digunakan untuk menghilangkan varians biasa dalam melakukan analisis korelasi secara parsial_

6) Adanya rccursivitas. Semua atrak panah memprmyai satu arah, tidak boleh terjadi pemutaran

k mbali (looping).

7) Spesifikasi model benar diperlukaa untuk menginterpretasi koefesien-koefesien jalur. Kesalahan

spesifika-si terjadi ketjka variabel penyebab yang sigtifikan dikeluarkan dari model. Semua

koefesien jalur akan merefleksikan kovarians bersama dengan semua rrdridDel yang tidak diukur

dan tidak akaD dapat diinterpretasi secara tepat dalam kaitannya dengan akibat langsung dan

tidak langsung.

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

masukan, maka korelasi Pearson digunakan untuk d'ua variabel berkala interyal: korelasi

polychoric nnlrk dua voriabel be.ksala ordinal tetfttchoic fitrk dua lariabel dikotomi

(beNkala nominal); polyserial untuk satu !)aridlrel interval dan lainnya ordhal; dan biserial untuk

satu l)a/,orel berskala interval dan lainnya nominal

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

a) Koefesi€n regresi harus signifikan. Pengujian dilakukan dengan Uji t. Koefesien regesi

signifikan j ika t hitung > t tabel (nilai kritis)

b) Tidak boieh terjadi multikolinieritas, artinya tidak boleh terjadi korelasi yang saDgat tinggi

atau sangat rendah antff vdriabel bebas.

c) Tidak terjadi autokorelasi. Te{adi autokorelasi jika angka Durbin dan Watson sebesa. < I
dan>3

d) Model regresi harus layat. Kelayakan ini diketahui jika angka signifikansi pada ANOVA

sebesar < 0.05

e) Predictor yang digunalan s€bagai yan'drel bebas harus layak. Kelayakan ini diketahui jika

angka Slandard Error ofLstimote < Standard Deviatiotl.

V. IIASIL PENELITIAN DAN PEMBAIIASAN

5.1. IIasiI Kuesioner

a. Vrrirbel Gry, K€pemimpir{n (Xl)
Secara keseluruhan dipemleh nilai rata-rata skor percepsi Gaya Kepemimpitrar di KppBC TMp

A Bekasi adalah 3.06 hal ini menunjukkan bahwa penilaian penepsi responden terhadap caya

Kepemimpinan di KPPBC TMP A Bekasi sudah dikategorikan baik perbaikan lebih ditujukan
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kepada pimpinan saat ini yang menjabat untuk memberikan waktu dan kesempatan untuk

berdiskusi dengan para bawahan untuk membahas banyak hal yang terkait pekerjaan tentunya.

b. Variabel Suasana Keria (X2)

Secara keseluruhan diperoleh nilai mta-mta skor peNepsi Suasana Kerja pada KPPBC TMP A

Bekasi adalah 3,02 hal ini menunjukkan bahwa penilaian responden terhadap Suasana Kerja di

KPPBC TMP A Bekasi sudah dikategorikan baik. Perbaikan lebih kepada membangun

kerjasama dan komuBikasi anl.m pegawai.

c, Vsriabel Kepuis{n Kerja (Y)

Secam keseluruhan diperoleh nilai mta-rata skor persepsi Kepuasan Kerja pada KPPBC TMP A

Bckasi adalah 2,93 hal ini menunjukkan bahwa penilaian responden terhadap Kepuasan Kerja

para pegawai L?PBC TMP A Bekasi secam keseluruhan sudah dikalegorikan baik. Perbaikan

lebih ditujukan untuk kekompakan tearn, dimana di dalarnnya dapat saling mendukung sebagai

partner kerja.

d. Veriabel Konritmen Org&nisasi (Z)

Secara keseluruhan diperoleh nilai rata-rata skor penepsi Komitmen OBanisasi KPPBC TMP A

Bekasi adalah 2,90 hal ini menunjukkan bahwa penilaian terhadap Komitmen Organisasi pada

KPPBC TMP A Bekasi sudah dikategorikan baik. Perbaikan lebih kepada meningtarkan

komitmen pegawai untuk dapat selalu menyelesaikan pekerjaan yang dilargetkan hstitusi.

5.2. Hasil Uji Asumri Klasik

Berdasarkan hasil uji asumsi ldasik yang terdiri dari uji normalitas, multikolinearitas,

heterokedastisitas, autokorelasi dan linearitas model regresi tidak bias dan dapat digunakan, sehingga

keputusan yang diambil dapat metrdekati keadaan yatrg sebenamya.

5.3, Ilubungatr atau Korelasi Atrtara Variabel Gaya Kepemimpinan (Xl), Suastna Kerja

(X2) dan Kepursan Kerja m Deogstr Komitmen Org{ntuesi (Z) prda KPPBC TMPA Bekssi

Berdasarkan hasil analisa koefisien korelasi, yang pengolahannya dibantu dengan

program SPSS, dapat dilihat bahwa hubungan atau korelasi antara variabel Gaya

Kepemimpinan (Xl), Suasana Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (Y) dengan Komitrnen

Organisasi KPPBC TMP A Bekasi adalah sebagai berikut.
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Irbel S. Conelalions Antar Variabel Xl' X2' Y Dan Z
Cofiehtions

Gaya Suasana
Ke Keria

Kepuasan
Keria

Konrltmen
Organisasi

Gaya
KepemimpiMn

Pearson Correlalion
sig. (2-tailed)
N

Pearson Corelation
sis. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
PeaEon Correlation
Sie. (2-tailed)
N

,600"
,000
145

,@5"
,000
145

.7U"
,000
145145

Suasana Kerja

Kepuasan Keda

Komitmen
Organisasi

,543"
,000
t45

1

,628"
,000
145

,'770"
,000
14s

I
I45

,000
145

,600"
,000
t45

,64s"
,000
145

,7U"
,000
14s

145

,543"
,000
145

,628"
,000
145 145

r*. Correlation is srgnrficanl al lhe 0.01 level(2-lailed)

Berdasarkan tabel hasil pengolahan di atas, dapat dikatakan bahwa :

a. HubuDgan atau korelasi antam Gaya Kepemimpimn (Xl) dengan Kepuasan Kerja (Y) adalah

sebesar 0,645. Hal ini dapat menjelaskan bahwa antarn Caya Kepemimpinan (Xl) dengan

Kepuasan Kerja (Y memiliki hubunga[ atau korelasi yang kuat karena nilai r (korelasi)

mendekati angka 1.

b. Hubungan atau korelasi antara Suasana Kerja (X2) dengan Kepuasan Kerja (Y) adalah sebesar

0,543. Hal ini dapat menjelaskafl bahwa antara Suasana Keda (X2) dengan Kepuasan Keda (Y)

memiliki hubungan atau korelasi pada hubungan yang cukup kuat atau sedang.

c. Hubungan atau korelasi antam Gaya Kepemimpimn (X1) dengan Komitmen OBanisasi (Z)

adalah sebesar 0,784. Hal ini juga dapat menjelaskan bahwa antara caya Kepemimpinan (Xl)
dengan Komitnen Organisasi (Z) memiliki hubungan yang kuat karena nilai r (korelasi)

mendekati angka 1.

d. HubuDgan atau korelasi antara Suasana Ke{a (X2) dengan Komitmen Organisasi (Z) adalah

sebesar 0,628. Hal ini dapat menjelaskan bahwa antara Suasana Kerja (X2) dengafl Komitmen

Organisasi (Z) memiliki hubugan atau korelasi pada hubungan yang kuat karena nilai r (korelasi)

mendekati angka 1.

e. Hubungan atau korelasi antara Kepuasan Kerja (Y) dengan Komitrnen Organisasi (Z) adalah

sebesar 0,770. Hal ini juga dapat menjelaskan bahwa antara Kepuasan Kerja (Y) deryan

Komitmen Organisasi (Z) memiliki hubungan yang kual karena nilai r (korelasi) mendekati

angka 1.
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5.4. Konstribusi Variabel Gays KepemimpinNn (Xl), Sursana Kerjs (X2) dan Kepuaran
Kerja (Y) Secara Simultsn Terhadrp Komitmen Orgatrisasi (Z) pada KppBC TMp A
Bekasi

Untuk mengetahui konstribusi variabel Gaya Kepemimpinan (Xt), Suasana Kerja (X2) dan

Kepuasan Kerja (Y) terhadap Komitmen Organisasi (Z) Pada KPPBC TMp A Bekasi digunakan analisis

koefisien determinan (koefisien penentu). Berdasarkan pengolahan data yang dibantu dengan bantuan

program SPSS diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 6, Model Sunrrl a4l Konstribusi V&riabel Xl , X2 d8n Y Terhadrp Z
Model SummaryP

Adjusted R Std. Enor ofthe
Model R R Square Square Estimatc Durbin-Watsun

.864^ ,747 ,742 1.571 1,705

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Suasaoa Kefa, Gaya
Kepemimpinan

b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi

Bedasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa nllai Adjusted R Square menunjukkan angka 0,742 hal

ini dapat menjelaskan bahwa konstribusi variabel Gaya Kepemimpinan (Xl), SuaMna Kerja (X2) dan

Kepuasan Kerja (Y) secara bemsama-sama atau simultan dalam mempengaruhi Komitmen Organisasi (Z)

adalah sebesar 74.2o/o sedmgk \ sisanya 25,8% dipengadhi oleh variabel lain di luar caya

Kepemimpinan, Suasana Keda dan Kepuasan Kerja, yang harus dilakukan penelitian lebih lanjut lmtuk

mengetahuinya.

5.5. Hasil An{lisis Jalur

5.5.1 Sub Struktur Model-l

Y=blXl+b2X2+el
Y = 0,499 Xl +0,244X2+ 0,546 ............................. (l)
Persamaan tercebut menunjukkan bahwa:

a. Variabel Gaya Kepemimpinm (Xl) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasa[ Keda (]r) pada

KPPBC TMP A Beka-si.

b. Variabel Suasana Keda (X2) berpengaruh sig fikan rerhadap Kepuasan Keia (y) pada KppBC

TMP A Bekasi.

Dari persamaan jah.rr di atas, maka dapat digambarkan diagram s-ub struktur- t sebagai berikut :
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Gsyr
KepemimpimD

(x1l

Kepus$n Kerjo
(Y)

Su8snr Kerj{
(x2)

€r
o,

pxry

Gambar 3. Diagram Jalur Sub Struktur-l

Berdasarkan hasil aMlisis jalur sub-sEuktur I dapat juga ditemutakaa dalam bentuk tabel sebagai

berikut:

Trb€l 7, H8ril Ansltuis Jalur Sub Struktur-l
Strtrdrrized sig o Haril Uji

Hipote$irJdur Betr

xltY oA99 0,000 0,05 Hl Diterima

x2aY o,244 0,002 0,05 H2 Diterima

xI,x2a 0,74

tr o,546

5.52 Sub Struktu Model-2

Z=bl X, +b2X2+ bYl + e2

z:0A29Xt + 0,145 X2 r 0,41s yl + 0,258 .............. (2)

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa:

a. Caya Kepemimpinan (Xl) berpelgaruh sigaifrkan secara laagsu[g tahadap Komitrn€n Orgal sasi

(Z) pada KPPBC TMP A Bekasi.

b. Suasana Kerja (X2) beryengamh sigdfikan secara langsung terhadap Komitmen Orgaoisasi pada

KPPBC TMP A Bekasi.

c. Kepuasatr Kerja (Y) betpengaruh signifikan secara tangsung te radap Komihnen Orgarisasi (Z)

pada KPPBC TMP A Bekasi.

PxlY
0,499
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Gsys
Kepenrimpirlalr

(xl) W
0,415

o,0,429

0,48

€r
545

Komitmen
Org{nisrsi

(z)
Kepursrn

Kerji
(1)

Suasana Kerja
(x2)

o,24
0,145

€z

0,258

Gembar 4. Diagrrrn Jslur Sub StIuktur-2

Hasil analisis jalur sub-struktur 2 dapat juga dtelaskan dalam benruk tabel sebagai berikut

Tabel E. Hrsil Anrlisis Jalur drn Pengujirn Hipotestu Sub Struktur 2

Sterdrriz€d sig c Hasil Uji
Hipotesis.Irlur Betr

xt tY 0,499 0,000 0,05 Hl Diterima
x2tY 0,244 0,002 0,05 H2 Diterimaxtuz 0,000 0,05 H3 Diterima
x2az 0,145 0.009 0,05 H4 Diterima
v a7. 0,4r5 0,000 0,05 H5 Diterima
€l 0,546
ez 0,258

5.5. Peng{ruh Gay. Kepemimpitr,r (Xl) drn SuasrM Kerjs (X2) Secara Tidak Lingsurg Melalui

Kepursan Kerja (Y) Terhsdsp Komitmen Orgalisasi (Z)

Uji analisis jalur digunakan karena ingin membuktikan apakah variabel Kepuasan Kerja (y)
menjadi variabel yang dapat memediasi antara caya Kepemimpinan (Xl) dan Suasana Keia (X2)

terhadap Kom,tmen OrgaDisasi (Z) pada KPPBC TMP A Bekasi. Berdasarkatr gambar diagram analisis

jalur maka dapat dianalisa sebagaiberikuti

a. Analisis Jalur Gaya Kepemimpinan (Xt) Terhadap Komitsnen Organisasi (Z) Melalui Kepuasan

Ke{a (Y).

Pengaruh langsung Caya Kepemimpinan (Xl) terhadap Komihnen Organisasi (Z) sebesar 0,429.

Pengaruh langsung Gaya Kepemimpinan (Xt) terhadap Kepuasan Keda (y) sebesar 0,499.

Pengaruh Kepuasan Kerja ry) terbadap Komitsnen Oryanisasi (Z) sebesar 0,415, oleh kar€na itu
pengaruh tidak langsung caya Kepemimpinan (Xl) terhadap Komitmen Organisasi (Z) melalui
Kepuasan Keda (Y) adatai sebesar 0,499 x 0,415 = O.2O7l.



b. Analisis Jalur Suasana Keda (X2) Terhadap Komitmen Organisasi (Z) Melalui Kepuasan Kerja (y.
Pergaruh langsung Suasana Kerja (X2) rerhadap Komitrnen Oryanisasi (Z) sebesar 0,145.

Pengaruh langsung Suasam Kerja (X2) te.hadap Kepuasao Kerja (]1) sebesar O,2zg sedangkan

pengaruh Kepuasar Keda (y) terhadap Komitrnen Orgadsasi (Z) sebesar 0,415 oleh karcna itu
pengamh tidal langsung Suasana Kerja (X2) terbadap Komitmen Organisasi (Z) melatui

Kepuasan Kerja (Y) adalah sebesar 0,244 x 0,415 = O,l0l3

Trbel9. RangkumrD drri Koefsien Jslur, pengsruh LangsuDg dsr! Tidxk
Latrgsung, Pengaruh Tot{l Csyr Kepeoimpino (Xl), Sursana
Kerja (X2) d{n Kepussrtr Xerj. (y) Terhadxp Komitmer

Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur stluldur tersebut, maka memberikan kalkulasi secara

objektif sebagai berikut :

a. Konstribusi Gaya Kepeoimpinan (Xl) yang secara langsung mempmgaruhi Komitmen

Organisasi (Z) sebesar 0,4291 = 0,1840 atan 18,40o/o

b. Konstribusi Suasana K6ja (x2) yanS secara langsung mempengamhi Komitmen organi$si (Z)

sebesar 0,1451 = 0,02 | 0 atzt 2,10o/o.

c. Konstdbusi Kepuasan Keda (Y) yang secara langsung mernpengaruhi Komitmen Organisasi

s€besar 0,4 I 5 
2 = atau 0 ,1722 alau 17 22o/o

d. Konstribusi Gaya Kepernimpinan (Xl), Suasana Kerja (X2) dan Kepuasan Keia (Y) secara

simultan yang lanSsung mempengaruhi Komitrnen Organisasi (Z) sebes[ Adj sted R Squarc =

0,742 at^t 74,2o/o sisa,nya sebesar 0,258 atau 25,8olo dipengaruhi faktor-faktor lain di luar model,

seperti lingkungan kerja, remunerasi dan laifl-lain.

e. Pengaruh langsung variabel Gaya Kepemimpinan (xl) terhadap Komitmen Organisasi (Z)

sebesar 0,429. Pengarub langsung Gaya Kepemimpinan (Xl) terhadap Kepuasan Kerja (Y)

sebesar 0,499 dan pengamh Kepuasan Kerja (Y) terhadap Komitmerl Organisasi (Z) sebesar

0,415, dengan demikian pengaruh tidak langsung Gaya Kepemimpinan (Xl) tefiadap Komitmen

Oryanisasi (Z) melalui Kepuasan Kerja (Y) adatah sebesar 0,499 x0,415 = 0,2071 alan ?0,71o/o.

f. Pengaruh langsung Suasala Ke.ja (X2) teftadap Komitrnen Organisasi (Z) sebesar 0,145.

Pengaruh Suasana Kerja (X2) terhadap Kepuasa.n Kerja (Y) sebesar 0,244, sedangkan pengaruh

Pengrrrli tralu.d
PeEgrEh VrrLb.l L.0g!tng Tftlrk Lrrg.utg

Md.hi Xeptr.rrtr
Keria (Y)

Si!.
e

Totj

Xl Terhadap Z 0,429 0,2071 0,636r
X2 Terhad^o Z 0, t45 0,1013 0,2463
Y Terhadap Z 0.4t 5 0.415
Xl, X2, Y Terhadap Z 0,742 0,258 t.000

24



Kepuasan Kerja (Y) terhadap Komitmen organisasi (Z) sebesar 0!15 dengan demikian

pengaruh tidak langsung suasana Kerja (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Z) melalui

Kepuasan Kerja (Y) adalah sebesar 0,244 x 0,415 :0,1013 alau 10,13%'

VI. KESIMPULAN DAN SARAN

6.l.Kesi]rrpuhtr

Berdasarkanpadaanalisayangtelaldiuraikanpadabab_babsebelumnya,makahasilpenelitian

dapat disimpulkan sebagai berikut :

a. Berdasarkan ha-sil kajian yang telah dilakukan didapatkan signifikansi hubungan atau korelasi yang

kual antam gaya kepemimpinan, suasana kerja dan kepuasan kerja dengan komtimen organisasi pada

Kantor Pengawasan daD Pelayanai Bea dan Cukai TiPe Madya Pabean A Bekasi

b. Berdasa*an hasil kaiian yang tetah dilakukan didapatkan besamya konstribusi gaya kepemimpinan,

suasana kerja dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada IGnlor Pengawasan dan

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pab€an A Bekasi adalai sebesar 74,2% sedangkan sisanya

sebesar 25,8% dapat dijelaskan oleh variabel-variabel lain di luar model.

c. Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukan, didapatkan signiflkansi pengaruh laigsung artara gaya

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe

Madya Pabean A Bekasi.

d. B€rdasarkan hasil kajian yang telah dilakukan, didapatkan sigoif*ansi pengaruh laflgsutrg antara

suasana kelja terhadap kepuasan kerja pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe

Madya Pabean A Bekasi.

e. Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukarl didapatkan signifikansi pengaruh langsung antam gaya

kepemimpinaa terhadap komitrnen organisasi pada Kantor pengawasan dan pelayanan Bea dan Cukai

Tipe Madya Pabean A Bekasi.

f. Berdasarkan hasil kajian yang ielah dilalokan, didapa&an signifrkansi pengaruh langsung antam

suasana kerja terhadap komitmen organisasi pada Kantor pengawasan dan pelayanan Bea dan Cukai

Tipe Madya Pabean A Bekasi.

g. Berda3arkan hasil kajian yang telah dilakukan, didaparkan signifikansi pengamh langsung antam

kepuasan kerja terhadap komitoen organisasi pada Kantor pengawasan dan pelayanan Bea dan Cukai

Tipe Madya Pabea.n A Bekasi.

h. Berdasarkan hasil kajiao yang telah dilakukan, didapatkan signifikansi pengaruh ridak langsung

antara gaya kepemimpinan melalui kepuasan kerja terhadap komitrnen organisasi pada Kadtor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya pabean A Bekasi.
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Berdasarkan hasil kajian yang telah dilah*arL didapatkan signifikaDsi pengamh tidak langsung

antara suasaDa keda mclalui kepuasan kerja terhadap komtimen organisasi pada Kantor Pengawa.san

dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Bekasi.

6.2. Soran

s. Brgi Institusi KsDtor Peng.wrs|n dan Peleyurn B€e drn Cuk i Tipe Mrdyr Prbern A

BekIsi

l) Dalam hal gaya kepemimpinafl, berdasarkan hasil petrgolahan dan analisis data menunjukkan

bahwa secara keseluruhan nilai skor rata-rata persepsi gaya kepemimpinar sudah berada pada

kategori baik, Namun demikian dari hasil temuan juga diperlukan adanya upaya-upaya

perbaikan terutama pada indikatd untuk pimpinaD memberika, kesempatan bawahan untuk

berdiskusi. Untuk ihr kepada institusi dan manajemen dapat memperhatilan hal ini. Upaya yang

dilakukan dengan meluangkan waktu dari pimpinan misalnya pada saat sebelum pekerjaaD

dimulai untuk memberikan briefing dan diskusi dengan pam bawahan membahas hal-hal yang

terkait dengan pekerjaan.

2) Dalam hal suasana kerja" berdasarkan hasil pengolalan dan analisis data menunjukkan bahwa

secara keseluruhan nilai skor rata-mta pesepsi suasana kerja juga sudah berada pada kategori

baik, sedangkan untuk perbaikarmya ditujukan pada hubungan kerja dan komunikasi antar

pegawai yang berlangsung. Misalnya dengan mengadak^n 
^cara 

ouling at^t fanily galhering,

sehingga terbanguD komunkasi dan hubungan keia yang lebih baik.

3) Terkait dengan kepuasan ke{a, secara keseluruhan didapatkan nilai rata-rata skor persepsi

kepuasatr kerja pada kategori baik. Namun demikian dari hasil temuan juga diperlukan adanya

upaya-upaya perbaikan terutama dalam hal saling mendukung sebagai partner kerja dengan

kompetensi yang dimiliki pegawai. Untuk itu para pimpinan datr manajemen untuk lebih

membedkan kesadamn dan pengamhan bahwa s€mua pegawai merupakan satu kesatuan sebagai

team, sehingga kendala-kendala yang permasalahan yang timbul terkait dengafl pekerjaan dapat

diselesaikan secara bersama-sama.

b. Bsgi Peneliti Sel{njutnyr

Dapat dilakukan penelitian lanjutan mengenai gaya kepemimpinan, suasana kerja dan kepuasan keia
terhadap Komitrnen Organisasi tetapi deflgan variabel daII indikator-hdikalor yang berbeda yang

dapat mempenganrhi kinerja pegawai sepefti motivasi, budaya organisasi, remunerasi, dan tainlain,

dengan menggunakan analisa dala yang berbeda misalnya menggunakan Structurul Equation

Modeling (SEM}.
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Pengaruh Penilaian Kinerja dan Kepemimpinan Transformasional terhrd^p (hgdnizdtional
Citizenship Behavior (OCB) dan Inplikasinyt ter\rd*p Employee Engdgemerrt

Pada tr(PP WP Besar 4

Levina Putri, Apriana Dian, Ajoe Kartika Mastaka, Ade Basuki

AbstruLt

This study aims to analyze the ffict of perJbrmance appraisal and trarxJbrmarional leadership
on organizational citizenship behavior (OCB) with lhe inrolwment of ernployees as fiediatols dt KPP
Latge TaxWyeN 4 Jalana. This research is a causdlity study using a suney approach. Data teas
collected by distrtbuttng questionnoires to 135 employees. The data used in this study dre primary and
secondary data. Dala analysis used struclardl equatiok ,nodeling (SEM) wilh pdltial leart squores (PLS)
melhod. Based on lhe resulls oJ'lhe study, it is known that perJitrmance appraisal, trans/brmstional
leadership, and employee involvement hove a signiJicant efrbct on OCB. Performance appraisal and
lransformational leadership have a significant effect on OCB. Employee intohefie l paflially metliates
the efibct ofperformance appraisal arul lransformationol leadership on (XIB.

Keywonls: Performance Appralsal, Transformotlonal Leadaship, Empkryee Involvement,
Organ izatio n al Citizens h ip B eh avior

L PENDAHULUA]{

Salah gAu isu strategis bagi organisasi khususnya sektor publik adalah peagelolaan sunrber daya

ftanusia. Dalam pertunbulEn ekorcmi digital, organisasi layanan publik palu mengoptimalkan

kinerjanya, terutama di bidang sumber daya manusia. Hal tersebut juga menjadi isu krusial dalam

implementasi kebijakar di bidang perpajakan s€suai dengan peraturarr perundang-undangan di lingkungan

Direktorat Jenderal Pajak. Direktorat Jenderal Pajak (DJP) memitiki dua peran strategis sebagai lembaga

pemerinlah- Peranan pertama adslah menghimpun penerimaall dari sektor pajak 661 dihrmputkan ke

kas negara. Tolok uL:ur kile{a dalarn menghimpun penerimaan pajak berdasarkan persentase pencapaian

penerimaan pajak terhadap target yang telah ditetapkan. Peranan kedua yang dijalankan DJP yaitu

momberikan pelayanan administrasi perpajakan kepada masyarakat. Kinerja pelayanan diukur

berdasatkat indeks kepuasan layatan yang ueliputi kcmudahan akses bformasi- akses laya"an, prosedut

kerja, perilaku pegawai, serta kapabilitas pegawai.

Modemisasi DJP telah mengulorhkan perubahe paradigrna institusi mfi* menjala*an fungsi

pengumpulan penerimaan negara, palayanan ffiasis teknologi, integritas, kompetensi dan

pto&siooalisme pegawar, s€rta pemberiatl koryeBasi berbasis rltd4iemco kiffija- peningkatan

efektivitas fungsi institusi menrmot pegawai yang memiliki perilaku sesuai durgan yang diharapkan yang

tercermi dalam Nilai-Nilai Kementerian Keuangan. Salah satu nilai organisasi di DJP adalah nilai

integritas s€bagaimana dimaksud dalam Koputusan Menteri Keuamgan Nomor 312IKMK .0ll2}l1.
Iffegritas scbagai penwjudm pcgawai dalrm mcngitatkm dim (engaged) kepada orgadsasi bctujuan



menjaga martabat individu maupun institusi yaDg berlaku bagi seluruh pimpinaD s€rta pegawai di lingkup

Kementerian KeuangaD-

Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Besar Empat memiliki wilaya.h keda meliputi seluruh Indonesia.

Tahun 2021 ini, Kanwil DJP wajib Pajak Besar sepefiinya juga akan mendapatkan amanah yang besar

sehhgga terobosan-terobosan, khususnya dalam proses bisnis, admioistmsi wajib pajak serta penSawasan

wajib pajak secara lebih optimal, efektif dan efisien untuk mendukung pencapaian larget penerimaan

tahun ini sangat peotitrg dilakukan. Untuk menjawab lantangan tersebut, diperlukan regulasi/aturan yang

mampu mengakomodir dinanika ekonomi rnasyarakat, samna pmsarana yang memadai serta kualitas

sumber daya manusia yang mumpuni, capable, dan berintegritas. Kualitas sumber daya manusia tidak

hanya diartikan sebagai pengua$an aturan perpajakan dan teknologi narnun juga dalam hal perilaku

pegawai. Hal ini memberikan tantangan tersendiri bagi X?P Wajib Pajak Besar Empat lmtuk

meningkatkan kinerja pencapaian penerimaan melalui optimalisasi sumberdaya yatrg dimiliki terutama

sumber daya manusia-

Salah satu variabel kunci dalam kinerja karyawan adalah keterikatan pegawai (enplowe

engagemeht\. Nidan (2016) dalam penelitiannya jqga mengemukaka& bahwa penggemk keterilatan

karyawa[ mempengaruhi motivasi dan kioerja pekerja. Lewiuci dan Mustamu (2017) menemukan adanya

pengaruh yang signifikan dan positif aotara ketiga dimensi employee engagement (vigor, dedication, d^n

absorbsi) tcrhadap kinerja karyawan yang mempengaruhi kinerja organisasi. Kinerja karyawan diukur

dengan sistem penilaian untuk meningkatkan kontribusi karyawafl terhadap keunggulan kompetitif

organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Devi (2017) dan Ismail et al. (2015) menuDjuklan bahwa

penilaian kinerja sebagai predikor teryenting bagi emploree ehgagenent Zapata-PhelaD (2009)

mengungkapkan bahwa penilaian kinerja yang efektif merupakan tanda dari pengelolaan sumber daya

maDusia yang efektif dalam organisasi. Variabel lain yang dipercaya mefipengarahi employee

engagement adalah kepemimpinan yang kuat (Zhao & Sheng, 2019). Seca.ra khusus, Bass et al. (201l)

menegaskan bahwa gaya kepemimpinaD sangat penting dalam mendorong employee engtgenent. Meyer

dan Allen (2007) juga menemukan bahwa kepemimpinan dapat digunakan sebagai anteseden bagi

komitnen pegawai terhadap orgadsasi.

Komitmel pegawai dapat meningkat ketika mendapatkan tugas yang secara intrinsik memuaskan,

dar/atau ketika mereka merniliki pemimpin yang suportif atau hspirarif (Bolino et al, 2009 dalam

Getahun, 2018). Banyak studi empiris menemukan bahwa Lmpl(ryee .ngag.merl yang lebih ringgi pada

pegawai akan berdampak positifpada pekerjaan mer€ka yang berkorelasi positifdengan kinerja keia dan

orgoniruliondl cilizenship hehoyior (OCB). Para pemimpin yang mampu merefleksikan OCB akan

dianggap Iebii bersifat transformasional oleh bawahannya (Krishnan & Arora, 2008 dalam cetahun,

2018).
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Efektivitas fungsi organisasi dapat dicapai melalDi pola perilaku yang tercermio dalarn nilai-nilai

organisasi. Sejalan dengan konsep yang dijelaskan oleh Robbins (2008: 30) bahwa l,egawai yang

berperilaku baik sangat dibutuhkan oleh organisasi. Salai satu perilak! yang harus dimiliki oleh setiap

pegawai DJP tidak hanya perilaku yang sesuai ketentuan tetapi juga cxtra-nle beha|ior yang dikenal

sebagai OCB, dimana perilaku tersebut tidak langsung dapat dikenali dalam sistem keda formal namun

dapat meningkatkan efektivitas tun8si organisasi secara agregat (OIgan dalam Nielsen, 2012).

II. RTIMUSAiI MASALAH

Karyawan KPP WP Besar 4 merupakaD a-set yang sangat berharga dalad organisasi. Hal ini

terjadi kareDa karyawan merupakan salah satu faktor yaflg merniliki perang peDting dalam mencapai

brgel penerimaan pajak. Tujuan organisasi akan tercapai bila karyawan memiliki kinerja yang baik.

Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi OCB adalah kepemimpinan transformasional, penilaian

kinerla. dan employee engagemerl. Penulis melihat adanya indika.si penurunan kinerja di KPP WP Besar

4. Berbagai masalah terkait karyawan yang apabila tidak dileliti lebih lanjul akan berpetrgaruh baik s€cara

lanSsunS maupun tidak lalgsung terhadap tercapai tidaknya tujuan oBanisasi.

Berdasarka[ ur.ian di atas. dapat dinrmuskan masalah sebagai berikut:

a. Apakah penilaian kinerja berpengaruh terhadap OCB?

b. Apakah kepemimpinan transformasiolal berpengaruh terhadap OCB?

c. Apak?i employee engagemerl berpengaruh terhadap oCB?

d. Apakah penilaian kinerja berpengaruh terhadap employee engagemenfl

e. Apakah kepemimpiDan transformasional berpen$anth terhadap employee engagemen{l

f. Apakah penilaian kinerja berpengaruh terhadap OCB melalui errployee engagement srubagai vaiabel

mediasi?

g. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap OCB melalui employee engogem.\t

sebagai variabel mediasi?

Ilt.

b.

d.

f

TUJUAN PENELITIAN

Berdasarkan rumusan masalah di atas, tujuan dari penelitian ini sebagai berikut:

Menganalisis pengaruh penilaian kinerja terhadap OCB.

Menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap OCB.

Menganalisis pengaruh empbyee engogement terh^dq OCB.

Menganalisis pengaruh penilaian kinerja terhadap employee engagernent .

Menganalisis pengaruh kepemimpinan transform asior,al :clhzdap cnplqee engagement

Menganalisis peogan h penilaian kinerja tertadap (X:B 
'illelalni 

empbyee engaflement.
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g. MengaDalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap OCB melaTnt employee

IV. METODE PENELITIAN

4.1. Rancergrlt Penelitian

Penelitian id termasuk penelitian asosiatif dengan bentuk hubungan sebab akibat (kausal) yang

bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Hubungan kausal adalah hubungan

sebab akibat, variabel bebas (X) mempengaruhi variabel rerikat (y). Hubmgan interaktif atau timbal

balik adalah hubmgan yang saling mempengaruhi.

Jenis pendekatan penelitiaD yang peneliti gunakan adalah kuantitatif yang menghasilkan data

beNifat terstruktur sehingga peneliti dapat melakukan proses peogkuantitariftan data yaitu mengubah

data semula menjadi data yang berwujud angka (Sinambela,2014i213). Dalam pengumpulan data

kuantitatif, data dihasilkan dari lapangan dengan mengandalkan instrumm berupa kuesioner yang

dipersiapkan peneliti.

4.2, Populesi drn S{mpel

4.2.1. Populrsi

Populasi dalam penelitian id adalah seluruh karyawan KPP WPB 4 dan berjumlah 46 orang.

Sugiyono (2011:61) mendefinisikan populasi sebagai obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untlk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.

Sugiyono (2011:62) menambahkan bahwa sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang

dimiliki oleh populasi. Sampel dalam penelitian ini adalah keseluruhar dari anggota populasi.

4.2.2. Sa1npel

Teknik penentuan sampel dengan menggunakan semua anggota populasi sebagai sampel

dinamakan sebagi samplingjenuh (Sugiyono, 201l:68). Penelitian ini ingin membuat genemlisasi dengan

kesalahan yang sangat kecil. Penelitian yang mcnggumkan seluruh anggota populasinya disebut sensus.

4.3.Definisi Operxsionrl Variabel Penelitian

4.3,1 Variabel Dependen / Terikat

Variabel deperden adalah tipe variabel yang dijelaskan ata! dipengaruhi oleh variabel

independen (Wati, 2018:59). Variabel dependen dalam penelitian ini adalah OCB. Pertanyaan dalam

kuesioner diukur dengan mengglnakan skala Likert I s.d. 5 dimana semakin msngarah ke nilai 1
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menunjukkan bahwa oCB yang diha"silkan oleh pegawai semakin 
'endah, 

sebaliknya apabila semakin

mengarah ke nilai 5 menunjukkan bahwa OCB yang dihasilkan pegawai semakin tinggi'

4.3.2 variabel Independer / Bebts

Variabel independen adalah tipe variabel yang menjelaskan atau mempenganrhi variabel lain

(wati, 2Ol8:59). Variabel independen dalam penelitiar ini adalah LK dan KO- Skala pengukuran

menggunakan skala Likert. Skala Likerl digunakan untuk me.gukur sikap dengan menyatakan

keridaksetujuan terhadap subyek, obyek, atau kejadian tertentu (wati,20t8:87). Jawaban setiap bagian

instrumen diklasifikasikan dalam 5 (lima) kategori dan diberikan skor I sampai 5 seperti Tabel di bawah

Txbel l. Kategori Jrwrbrn lnstrumed
No. K-etegori Jewrbrn Skor

5

4
3
2
I

1

2
3

4
5

Sangat Setuju (SS)

Setuju (S)
Nehal (N)

Tidak Setuju (TS)
Sansat Tidak Setuiu

Sumber: wati (2018:88)

4.33 V{risbel I teh'ening

yaiabel intervening adalah tipe variabel yang mempengaruhi variabel-variabel independen

dengan variabel-variabel dependen menjadi hubungan tidak latrgsung (Wati,2018:59). Wati (2018:59)

m€nambahkan bahwa vaiabel ihtervening te etak diantara variabel independen dan variabel dependen

schingga variabel independen tidak langsung menjelaskan atau mempengaruhi variabel dependen. EE

adalah variabel intemenihg dalafi penelitian ini. pertaDyaarl dalam kuesioner diukur dengan

menggunakan skala Likert 1 s.d. 5.

4.3.4 Operssionalisssi Verirbel

Operasionalisasi va.iabel didefinisikan sebagai suatu aaibut atau sifat atau nilai dari orang,

obyek, alau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan

kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2014:38). Dermisi operasioml pada masing-mashg variabel

penelitian disajikan pada Tabel di bawah inr.

Trbel 2, Defrisi Verirh€l nal Penelitirn
Vsri.bel hdikrror

Penilaian Kineda
(Colquitt,2001)

Saya dapat mengutarakan pandangan
undangan p€nilaian kirerja
organisasi mengikuri prosedur penita'an kjnerja sesuai densan2.

3. metrcerminkan hasil keria savaHasil dsri

dan perasaan saya pada
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V{rirhel Indik tor
4

5

Atasan saya m€mberikan
langgung jawab

baik
Atasan saya menginfornasikan prosedw penilaian kinerja dan

penilaian kinerja densan peouh

hasiln

(Men & Stacks,20l3; Men, 2014)

Kepemimpinan Traruformasionat l.
2.
3.
4.
5.

6. ranbnCan kepada kami tentang masalah

saya memiliki
tiki keda

"ukupvang
memfasi kelompok

saya indmenglaraPkan ividukinerj baikyang
ya menShdrmati vidulndi

Atasan saya memberikan
dalam

Citizeh\hip Behovior
(ocB)

(orsan. 1998)

l.
2_

3_

4.
5.

P€rilaku nembantu orang lain
Perilaku teliti dan berhali-hati
Perilaku sportif
Menjasa hubungan baik
Ke

Emplotee Engagene t
(Schaufeli et al., 2006) I . Ketika saya bangun di pagi hari, saya semangar unruk ke kan0or2. Saya beMmangar dalam beke4a di r,€kerraan

De.lrcdtion
. Pekerjaan saya menginspirasi saya

Saya banssa densan apa yars saya kerjakan

3

4
,4

5

Ytsor

4.4. Uji Kualitas Instrurnen

Uji kualitas instrumen digunakan untuk memastikan bahwa data penelitian dapat mewakili

seluruh variabel yang akaD diteliti, sehingga penelitian dapat sesuai dengan sasaran yang diinginkan. Uji
kualitas instrumen dalam penelitiafl ini antam lain dilakukan dengan pengujian validitas dan realibilitas.

Karena dengan iDstrumen yang valid dan reliabel merupakaD syarat mutlak untuk mendapatkan hasil

penelitian yang valid dan reliabel.

4.5. Teknik Amlisa Drtr
Pada penelitian ini, metode pengolahan dan analisis data yang digunakan adalah metode

Structural Equation Modelling (SEM) berbasis component atau variance Partial Least Square (PLS).

Menulut Wati (2018:324), Struchrral Equation Modelting adalah suatu teknik analisis multivariat yang

memurBkinkan peneliti untuk menguji hubungan antara variabel yang kompleks baik recursive (seamh)

maupun non-rccursive (tidak searah) untuk memperoleh gambaran menyelunrh mengenai kesuluruhan

model. Wati (2018:326) menarnbahkan bahwa SEM tidak seperti analisis biasa (regresi berganda arau

amlisis faktor), SEM dapat menguji secara bers:una-sama model struktural (hubungan a am konstruk

dependen dalr iDdependen), dan fiodel measuremeDt (nilai loading antara indikator dengan konstuk

independen dan dependen).
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4,5.1 ADrlisic Deskriptif

Analisis stalistika d€skriptifdigunakan untuk mendeskripsikan variabel penelitian' tanpa menarik

gensralisasi dimana ukuran deskriptif yang dimaksud adalah pemberian angka' baik dalam jurnlah

responalen beserta nilai rata-rata jawaban responden maupun dalam bentuk prosentase (Wati' 2018:117)'

Sugiyono (2011:29) menambahkan bahwa statistika deskriptif akatr mengemukakafl cara_cara penyajian

data dengan tabel biasa maupun distribusi fitkuensi Pada penelitian ini' analisis deshiptif diguakan

untuk menganalisis karakteistik Pegawai I(?P wP Besar 4'

4.s.2 Pengdl,ll Oaler Model (Model Measue'nenl)

Model ini menspesifikasi hubungatr antar variabel laten dengan indikator_indikatomya atau dapat

dikatakan bahwa outer rnodel mendefitrisikatr bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel

latennya (Wati, 2018:222). Uji yang dilakukan pada outer model sebagaimana Tabel dibawah ini'

T Nbel2. Uii prd, Outer Model

No.

l

2 DisctiminanlValidily

3 (onpostteReliability

Average Variance
F-xtracted (AYE)

5 ( ronbach Alpha

Sumber: Wati (2018:223)

Deskripsi

Nilai validitas konvergen adalah nilai loading factor

pada variabel laten dengan indikator-indikatomya.
Nilai yang diharapkan > 0,70, telapi untuk penelitian

pertama nilai loading factor di atas 0,50 masih

dianggap valid.

Nilai ini merupakan nilal cross loddingyangbetgLtna
untuk mengetahui apakah konstruk memiliki
dishiminan yang mernadai yaitu dengan cam

membandingkan nilai loading pada konstruk yang

dituju harus Iebih besar dibandingkan dengan nilai
loadi g dengan konstnrk yatrg lai[.

Data yang memiliki composite reliability > 0,80
mempunyai reliabilitas yang tinggi.

Nilai AvE yang diharapkan > 0,50.

Uji reliabilitas diperkuat dengan Cronhach Alpha
dengan nilai yang dihampkan > 0,60 untuk semua
konstruk

Uji Frd, Oaler Model

('onwgenl Yalidily

4

35



4.5.3 Uji Model Strukturel (Idner Model)

Uji pada model shuktural dilakukan untuk menguji hubungan antara konstruk laten (Wati,

2018:224). Ada beberapa uji untuk model struktural (inner model) sebagaimana pada dibawah ini.

T abel 3. Uii prdr outer Model

No. Vii prd, Ifin.r Model De.kripsi

I R Sqtu1re ll &rar.e pada konstruk endoger Nihi n & are
adalah koefisien detenninasi pada konstnrk
eDdogen. Nilai n & are s€besar 0,67 (kuat), 0,33
(moderat), dan 0, I 9 (lemah).

Estimote
Coellicients

fo, Pal, Nilai koefisien jalur atau besamya hubunga! atau
pengaruh konstruk laten. Perhitungan dilakukan
dengan prosedur boo ts I rupp i ng.

2

3 Prediction Relevance (Q
Squarc\

Uji ini dikenal dengan Uji Stone-Geisser ya,Jg

dilakukan untuk mengetahui kapabilitas prediksi
dengan prosedur blinfolding. Apablla ntlai y^ng
didapa&ao 0,02 (kecil), 0,15 (sedang), dan 0,35
(besar). Uji ini dapat dilakukan untuk konstuk
endogen dengan indikator reflektif.

Sumber: Wati (2018:224)

V. HASIL PENELIIIAN DAN PEMBAHASAN

5.1. fvrluasi Model Pengukuran

Evaluasi model pmgukuran (outer model) dilakukan tmtuk mengetahui validilas dan reliabilitas

yang menghubungkan antara indikator dengan variabel latennya. Terdapat 3 (tiga) kriteria di dalam

penggunaan teknik analisa data dengan SmartPLS 3.2.8 u1tuk medlai outer model yaitr ('onvergent

Validity, Discriminant Validity, ( onposite Reliabiliry, dan Averdge yaridnce Extructei (Al/E).

5.1.1 Pengujian Validites Konvergea (Conwrgent Validiq)

(:o veryent validity dai model pengukuran dengan reflektif iadikator dinilai berdasarkan korelasi

ant a itet l score/component score yang diestimasi dengan Soliware PLS- Ukuran reflektif individual

dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstmk yang diukur- Dalam penelitian ini akan

digunakafl batas /od./iagfactol sebesar 0,70. Berikut adalah Gambar tentang hasil kalkulasi model SEM

PLS, selanjutnya dilihat nilai ftra..Iirg faktor itrdikator-indikator pada setiap variabel.
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Grmber 1. Diagrrrr Jalur & Frktor Irrditrg

Berdasarkan hasil model pertama terlihal dalam Gambar 5.1 di atas iiem-ilem pemyataan yaflg

memiliki loading factor di bawah 0,70 tersebut sudah dihilangkan (dihapus). Indikator yang dihapus

adalah EEl. Factor loading sudah memenuhi conve.gent validiry yaitu nitai indikatomya sudah di atas

0,70 sehingga dapat dilanjutkan rltrtuk dilakukan analisis.

Pada variabel penilaian kiDeda indikator dengan hilai faktor loading tertinggi pada pK3,

sedangkan nilai faktor loading terendah pada PK2. pada variabel kepemimpinan tansformasional,

indilator dengatr nilai fattor Ioading tertiDggi pada KT4, sedangkan nilai faktor loading terendah pada

KTl. Pada variabel employee engagemen! indikator dengar nilai faldor loading tertinggi pada EE5,

sedangkan nilai faktor loading tercndah pada EE4. Pada variabel OCB, indikator dergan nilai faktor

loading tertinggi pada OCB3, sedangkan nilai faktor loading tercndah pada OCBI.

5.1.2 Analisis Vrliditrs Diskriminrn

setelah dipastikan bahwa selunrh indikator dari variabel laten merupakan konstruk dari variabel

laten maka tahap selanjutDya melakukm uji validitas diskriminan. Validitas diskiminan juga pertu

dilakukan agar skala yang digunakan tidak merriliki dua konstruk yang mengukur hal yang sama. Uji
validitas diskrimiran ini menggunakan kriteria Fomell-Larcker datr nilai cross loading. Menurut kr.iteria

Fomell-Larcker (1981), akar kuadrat dari nilai AVE tiap konstruk harus lebih tinggi dibandingkan nilai
korelasi antar konskuk dalarn suatu model. Tabel di bawah ini menampilkan kiteria Fomell,Larcker yang

menunjukkan bahwa nilai akar kuadrat dari Arr'E lebih tinggi dari nilai korclasi antar variabel laten.



Tlhel 4- Validitas Dirkrimidrn
EE KT OCB PK

EE 0.E99

KT 0.82 n-427

OCB 0.751 0.707 0.t14
PK o.754 o.72 o.7 t2 0.846

5.13 Eveluesi Reliebility llut Average yariance Extracled (A,/E)

Kriteria validitas dan reliabilitas juga dapat dilihat dari nilai reliabilitas zuatu konstmk dan nilai

AVE dari masing-masing konstnrk. KoNtruk dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggijika nilainya

0,70 dan AvE berada di atas 0,50 (chozali, 2015:155). Pada Tabel di bawah ini akan disajikan rilai

Cronbach's Alpha, Composite Reliability, dan AVE untuk seluruh vmiabel.

Txl,el 5. Nilxi d"n AVE

Berdasarka, Tabel di atas, dapat diketahui bahwa untuk variabel PK, KT, EE, dan OCB memiliki

composite reliability di atas 0,80 dan nilai cronbach's alpha di atas 0,70 sehingga dapat disimpulkan

bahwa hdikator-indikator yang digunakan pada masing-masing variabel mempunyai reliabilitas yang

baik atau mampu mengukur konsfuknya. Namun demikian nilai Cronbach's Alpha yang dihasilkan oleh

PLS sedikit under estimate sehirgga lebih disarankan untuk mengSunakan nilai Composite Reliabiliq/

(Ghozali & Latan, 2015i155). Begitu juga dengan nilai Aveiage Variance Exkacted (AVE), variabel

penelitian memiliki nilai AVE di atas 0,50 sehingga dapat dikatakaa bahwa mashg-masirq variabel

memiliki discriminant validity yang tinggi.

5.1.4 Hasil Pengu.iien Kelsyskxn Model (Inn€r Model)

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubrmgan antara konstruk,

nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian- Model strukh[al dievaluasi dengan menggunakan

R-square untuk konstuk dependen uji t sera signifikansi dari koefisien parameter jalu s&uktural. Dalam

menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-$quarc untuk setiap variabel Iaten depel en. Tabel

5.8 metupakan hasil estimasi R-square dengan menggunakar Sma(PLS 3.2.8.

Cronbach's
Alphr

Composite
Relirbilitv AVE

EE o.921 0.944 0.809

KT 0.96',7 0.973 0.859

OCB 0.951 0.962 0.835

PK 0.ml o.926 0.715
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R Squrre R Sourrc Adiusted
EE o.724 o.725

ocB 0.624 0.6t7

Trbel6. Nilsi i

Pada prinsipnya penelitian ini menggunakan 2 buah variabel yang dipengaruhi oleh variabel

lainnya yaitu variabel OCB yang dipengaruhi oleh variabel PK, KT, dan EE, kemudian variabel EE yang

dipengaruhi oleh PK dan KT.

Tabel di atas menunjuktan nilai R-square untuk variabel EE diperoleh sebesar 0,728 dan untuk

variabel OCB diperoleh sebesar 0.624. Hasil ini menunju}kan bahwa 72,8o/o variabel employee

engagement dapat dipengaruhi oleh variabel PK dan KT dimana sisanya dipengaruhi oleh variabel

lainnya yang tidak terdapat dalam penelitian. Sedangkan 62,4% variabel OCB dipengaruhi oleh variabel

PK, KT, dan EE dimara sisanya dipengaruhi oleh vadabel lainnya yang tidak terdapat pada peDelitian.

Total nilai R2 digunakan untuk menghittmg coodness of Fit (coF) karena di dalam Smaxtpl-s

tidak temedia menu khusus untuk menghitung nilai GoF. Nilai coF digunakan mtuk menunjukkan

apakah suatu model adalah fit. GoF mencerminkan seberapa besar variabel dependen dapat diterangkan

oleh variabel independen. Wati (2018:255) menyatakan bahwa evaluasi GoF diukur dengan menggunakan

nilai predictive relevance (Q2). Berdasarkan Tabel 5.8, nilai coF dalam penelitian ini dapat diukur

dengatr perhitungan berikut:

Q,: l (l Rlr) (l -Rl)
Q,: l -(l 0,728Xt - 0,624)

Q, = 0,897728

Diketahui bahwa R12 dan R22 merupakan R-Square variabel endogen dalam model interpretasi

Q2 sama dengan koefisien determinasi total pada analisis jalur (miip dengan R2 pada regresi). R2 adalah

koefisien determinasi yang merupakan bagian dari variasi total dalam variabel dependen yang dijelaskan

oleh variasi dalam variabel iDdependen (Wati, 2018:255).

N1lat prediLtiw relevance (Q2\ untuk modcl suukturdl dalam penelitian itri adalah sebesar

0,897728 atau 89,77% artinya model mampu menjelaskan fenomena kinerja pegav.ai dikaitkan dengan

beberapa variabel, yaitu penilaiaD kined4 kepemimpinan tmnsformasional, dan employee engagement.

Oleh karena itu, model dapat dikatakan sangat baik, atau model memiliki nilai prediktifyang sangat baik.

Pada aklimya model dapat digunakan untuk pengujian hipotesis.

5.2, Uji Hipotesis

Untuk menguji hipotesis dalam psnelitian ini, digunakan nilai tstatisrik pada masing-masing jalur

pengaruh langsung secara parsiat. Gambar 5.2 menjelaskan diagramjalur untuk pengujian hipotesis.
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1

Cambrr 2, Dirgmm J{lur PengujirD Hipotesis

Berdasarkan diagram jalur pengujian hipotesis di atas, semua indikator pada masing-masing

variabel mempunyai dlai tstatistik lebih besar dad 1,66 (ttabel). Untuk menguji hubugan anrar variabel

(uji hipotesis), maka digunakan nilai tstatistik dari output SmartPLS yang dibaodingkan dengan nilai

ttabel. Tabel 5.9 memberikan hasil hubungan antar konshuk (variabel).

Tabel 7- tesis

5,3. Hxsil Uji Medirsi

Analisa pengaruh dilakukan untuk menganalisis kekuatan pengaruh antar variabel baik pengaruh

yang langsung, tidak langsrung, dan pengaruh totalnya. Efek lang rng (direct effect) tid* laifi adalah

koefisien dari semua garis koefisien dengan anak panah satu ujung. Dalam model penelitian ini

digambarkan bahwa PK, KT, dan EE memiliki efek langsung terhadap OCB.

Efek tidak langsung (indirect efect\ adalah efek yang muncul melalui sebuah variabel antam.

Dalam model peflelitian ini EE membedkan efek tidak langsung tefiadap OCB. Untuk mendeteksi

adaaya pengaruh mediasi dapat dilakukan dengaa pros€dur yang dikembangkan oleh H^i et al
(2011:148). Metode ini dipandang lebih s€suai karena tidak memerlukatr asumsi apapun tentang distribusi

variabel sehingga dapat diaplikasikan pada ukura:r sampel kecil. Wati (2018:259) menambahkan bahwa

Hubunpsn Betx T Stxtirtics P Values KeterslrgaIl
EE -> OCB 0.37a 3.t38 0.001 Signifikan
KT.> EE 0.5?5 E.451 0 Simifikan
KT -> OCB 0.186 t.123 0.043 Sisnifikan
PK .> EE 0.34 5.996 0 Simifikan
PK -> OCB o.292 3.168 0.001 Signifikan
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untuk menghitung sebdapa besar penganrh variabel mediasi mampu menyerap pengamh langsung yang

sebelumnya signifrkaD dari model tanpa mediasi dikenal dengan istilah VAF (YafiatLv Acco nlihg For).

Hah et al. (2011) menyatakan bahwa jika nilai VAF diatas 80olo, maka menunjukkan peran variabel

mediasi sebagai pemediasi penuh. Jika nilai VAF bemilai diantara 20% sampai 8070, maka dapat

dikategorikan sebagai pemediasi paNial. Jika nilai VAF kurang dai, 20o/o, fiaka peneliti dapat

menyimpulkan bahwa hampir tidak ada efek mediasi. Untuk mengetah indirect elfects dalam penelitian

ini dapat melihat Tabel dr bawab ini.

Tabel8. Pedgaruh Tidak Lrngsung

Hubungsn Beta T Strtistics P Vrlues Keterxrgxn

KT -> EE -> OCB 0.21',7 28a2 0.002 Signifikan

PK -> EE -> OCR 0.1?9 2.894 0.002 Signifikan

Selanjutnya dilakukan perhitungar VAF untuk melihat secara kuantitatif pengaruh variabel

pemediasi sebagaimana Tabel di bawah ini.

Trbel9. Perhitutrgm VAF

KT -> EE -> OCR PK .> EE .> OCB

T-statistik 2 8a2 2,894

p-values 0,(n2 0,000

Pengaruh Langsung 0,186 0,292

Pengaruh Tidak Langsung o,2t 7 0,129

Pengaruh Total 0,403 0,421

VAI : Pengamh Tidak Langsung /

Pengaruh Total
53,84olo 30,64r

Dari hasil perhitungan pada Tabel 5.8 diketahui bahwa hasil VAF peqaruh KT rerhadap OCB

melalui EE bemilai 53,84olo yang dikategorikan sebagai pernediasi parsial. Hasil VAI pengaruh pK

terhadap OCB melalui EE bemilai 30,64% yal1g dikategorikan sebagai pemediasi parsial.

5.4. P€mbahsssn

Pada bagian ini akan dipaparkan mengenai pembahasan hasil analisis yang telah

dilakukan yaitu pengaruh tiap variabel independen terhadap variabel dependen yang telah

dianalisis.
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5.4.1 Penguuh Penihi.n Kineri. terhidrp OCB

Penilaian kinerja berpengaruh signifikan dan posilif tcrhadaP oCB. Hasil ini scjalan dengan

penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Lu, Yu, Harl & Chen (2018) yarg menemukan bahwa

penilaian kinerja dapat meninglatkan orSanizatio[a] citizenship behavior (oCB) secard positif pada

organisasi p€rtambangan China- Rahman dan Ka;m (2018) juga menemukan hasil yanS sama yaitu

terdapat pe[garuh yang signifikan antara penilaian kinerja terbadap OCB pada sektor perbankan syariah

di Bangladesh. PeniDgkatan kinerja organisasi disertai dengan peneraPan sistem penilaian kinerja yang

efektif.

5.4.2 Pergrruh Kepemirnpinrn Tr.Dsformr3io,lrl terhad.p (rcB

Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan da,l positif terhadap oCB'

Berdasarkan hasil analisis tersebut, rcsponden mengganggap bahwa Eaya kepemimPinan yang diterapka']

membuat mereka berperilaku dan berperan lebih dari yang seharusnya. Hal ini tidak terlepas dari adanya

kewenangan yang secara anlran dimiliki pimpinan dalam mengarahkan dan membimbing bawahan dalam

melaksamkan pekedaan. Hasil penelitian ini juga membuktikan bahwa kepemimphan transformasional

berpenSaruh langsung positif dan saogal signifikan terhadap pcrilaku pegawai. Hasil empiris t€rsebut

mengindikasikan bahwa kepemimpinan ransformasional sccara nyata mampu mercspon dinamika

organisasi sehingga dihar.pkan dapat membantu efektivitas Pencapaian tujuarl organisasi. DarnPak

penting yarg bisa diharapkan adalah dapal meodororg terbentuknya pola perilaku pegawai yang lebih

baik.

Hasil ini s€jalan deDgan penelitian yang dilakukaD oleh Sayan dan Giloey (2017 dan Dwirosanti

(2017) yary menemukan bahwa gaya kePemimpinao berPengaruh langsung tedadap oCB Penelitian

tersebut menyalakan keteladanan p€mirnpin dapat meningkalkan cara bawahan betpikir. merasa dan

bertindak yang terwljud dalam hal keramahan, ketangguhan. kepercayaan, keterbukaan terhadap

pengalaman, dan Penyesuaian.

5.43 ?engr.lh Employee Engage ent terhtdtp OCB

Employee cngagement berpengaruh signifikan dan Positif terhadap organizational citizenshiP

behavior pegawai KPP wajib Pajak Besar 4. Temuar ini sejalan dengan hasil penelitian oleh Yanthi dan

Rahyuda (2019), Latha dan Deepa (2017), Amadi, Jaja dan Ukoha (2017), serta Kasinathan dan Rajee

(2016) yang menemukan bahwa penilaian kinerja berPengaruh positif lerhadap employee engagement-

Temuan penelitian ini juga marnpu mengkonfirmasi teori yang dikemukakan oleh Kahn (1990) bahwa

employee engagemenl merupakan pemanfaalan diri adggota organisasi untuk melakukan PeraD pekerjaan

mercka yarlg menunjukkan ekspresi diri baik secara fisik' kognitif' maupun emosional dalam melakukan
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kinerjanya. Selain itu teori bahwa work enSagernent, s€bagai salah satu dimensi employee engag€meDt,

sebagaimana dikemukakan oleh Federman (2009) juga mampu dikonfirmasi oleh hasil analisa perclitian

ini dimana salah satu cid pegawai yang memiliki work engageoent yang tinggi adalah peSawai merasa

sebagai bagiao dari tim dan sesuatu yang lebih besar dari diri mercka.

Kesediaan pegawai uDtuk meluaogkan waktu menyelesaikal p€kerjaan merupakan indikator

keasyikan (absorption) yang merniliki nilai loading factor teflinggi. Nilai ini menggambarkan bahwa

pcgawai memiliki keterikatan (engaged) yanS diwujudkan melalui sifat sukarela untuk mengalokasikan

waktu mereka demi menyelesaikan pekerjaan tanpa meiasa terbebani. Lua$ya ruang lingkup pekerjaan

rnulai dari administrasi perpajakan (pendaffaran NPWP, pengukuhan PKP, dan lain-lain) sampai dengan

pekerjaarl bersifat teknis berupa pmgawasan pemenuhan kewajiban perpajakan, pengujian kepatuhan

Wajib Pajak melalui pemeriksaaq sena penegakaa hukum ben pa penagihan pajak memberikan

keasyikan teEendiri bagi pegawai di KPP WB 4 untuk dapal melaksanakan dengall optimal. Ruang

lingkup pekedaan tercebut juga memicu rasa antusias pegawai dalam bekerj4 meskipun hasil penelitian

menunjukkan bahwa nilai loading nilai terendah diantara indikatot e plor-ee engagement. Keterikalan

tersebut berpengaruh lerhadap perilaku kerja pegawai antara lain kemampuan bersinergi/membaltu

pegawai lain dengan sukarcla dan kernarnpuan untuk beradaptasi dengan perubahan yang terjadi dalam

organisasi.

5,4.4 P€ngrruh PeDihirn Kineds terhrd.p E tproJrdc Engagemerrt

Penilaian kinerja beryetrgaruh signifikan dan positif terhadap employee engagement. Hasil ini

memperkual penelitian tendahulu yang dilakukaa oleh Ajibol4 Mukulu, dan Orwa (2019). Ameeo dan

Baharoom (2019), Motyka (201E), serra Levan (2011\ yang menernukan bahwa penilaian kinerja

berpengaruh positif terhadap employee engagement Hasil penelitian ini juga mempertegas defmisi

pcrsonal engagement sebagai salah satu dimensi employee engagement yang dikemukakan Kahn (1990)

bahwa peran kontribusi setiap angBota organisasi tercermin pada aturatr pekerjaan, dalam konteks

kelerikatan karyawan. orang akal bekerja dan bereksprcsi secara fisik, kognitit dan emosional sesuai

atumn kineda.

Pencapaian target kerja yang telah ditetapkan menjadi indikator paling kuat yang mampu

merefleksikan konstruk penilaian kinerja pegawai pada Kpp. Indikaror tersebut termasuk dalam dimensi

capaian kineda pegawai yang menrpak n salah salu nilai Kementerian Keuangan sebagaimana dimaksud

dalam Kep!tusan Menteri Keuangan Nomor 312/KMK.ol/20r I yaitu profesionalisme. Tu,tutatr untuk

mencapai target terulama penerimaaD pajak menjadika[ pegawai berlomba untuk memberikaD performa

terbaik melalui pencapaian target individu yang akan terakumulasi s€cara unit kerja/kantor. Keberhasilan

suatu kanior dalam mencapai target akan membawa kebanggaan tersendiri dalam lingkup regional
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maupun nasional, sehingga al(an menimbulkan rasa keterilatan (englgeA secara emosional seorang

pegawai kepada unit keda,&antor dimana pegawai bekerja. Perwujudan rasa keterikatan tersebut antam

lain ketahanan mental dalarn melaksanakan perkerjaan dan konsistensi meluangkan waktu lebih untuk

menyelesaikan pekerjaan mereka. Meskipun target penerim2um pajak secara nasional dipikul bersama-

sama oleh seluruh jajaran Direktorat Jenderal Pajak baik Kantor Pelayanan Pajak maupun Kantor

Wilayah Direktomt Jenderal Pajak, namun karakteristik wilayah dan pegawai pada KPP WB 4

memberikan tantangafl tersendid dalam upaya pencapaian target tersebut.

5.4.5 Pengsruh Kepemimpinan Transformasioa l terhrdrp Employee Engagement

Kepernimpinan tmnsformasional berpenganrh signifikan dan positif terhadap employee

engagement pegawai KPP WB 4. Hasil ini memperkuat penelitian oleh Zhao dan Sheng (2019), Milhem,

Muda, dan Abmed (2019), Thisera dan Sewwandi (2018), serta Evelyn dan Hazel (2015) yang

menemukan bahwa gaya kcpemimpinan transforrnasional berpengaruh positif terhadap employee

engagemeflt. Temuan pada penelitian ini juga memperkuat teori yang dikemukakan oleh Bass (1985)

dalam buku Yukl (2013. p.313) bahwa kepemimpinan transformasional merupakan kondisi dimana para

pengikut dari seorang pemimpin tmnsformasional memsakatr adatrya kepercayaan, kekaguman, kesetiaan,

dan hormat terhadap pemimpin tercebut, serta termotivasi untuk be$uat lebih dari yang s€harusnya.

Sedangkan dari sisi engagemeDt theory, Schaufeli et.al. (2002) menjelaskan bahwa ada dua faktor yang

mempengaruhi engagement yaitu job demands dan job resources, dimana pada job resources terdapat

hubunSan interpersonal dan relasi sosial antara pimpinan dan bawahan. Hubungan antara pimpinan dan

bawahan yang teiadi meliputi cam memimpin yang dilakukan oleh pimpinan maupun dukungan yang

diberikan oleh rekan kerja.

Kemampuan pimpinan KPP WB 4 untuk menjadi panulan (role model) menjadi indikator dengan

nilai loadings factor tertinggi pada konstnrk gaya kepemimpinan tmnsformasional. Hal ini merefleksikan

bahwa pegawai yang sudah mengetahui pmfil dan rekam jejak pimpinan meskipun dalam periode

kemimpinan yang tidak terlalu lama meskipun membutuhkan waktu untuk menunjukkan keteladanan.

Meskipun rata-rata periode kepemimpinan kepala kantor pelayamn pajak tidak terlalu Iama pada satu

ur t/kantor, namun demikian terdapat kemungkinan pegawai sudah mengenal profil pimpinan karena

pemah bekeda dalam satu kantor ataupun lrmah berinteraksi sebelumnya. Respon terhadap kesediaan

pegawai untuk meluangkan waktu menyelesaikan pekerjaan mereka membuktikan bahwa empioyee

cngagement sudatr tertanam dalam diri mereka yang dapat dilihat sebagai antusiasme pegawai dalam

bekerja.
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5.4.6 Perglruh Penil-rian Kineda terhsdrp OCB mel^lni Empwee Engagerne ,
Berdasarkan hasil penelitian, terdapat pengaruh tidak langsung antara penilaian kineda terhadap

OCB pegawai KPP WB 4 yang dimediasi oleh employee engagem€nt. Hal ini berarti bahwa penilaian

capaian kineda dan perilaku akan berdarnpak pada keterikatan (engagement) pegawai sehingga mampu

mempengaruhi pola perilaku organisasional di Kantor Pelayanan Pajak. Namun demikian pengaruh yang

ditimbulkaD oleh cmployee engagement beisifat sebagian, yang berarti bahwa optimalisasi penilaian

kineia akan tetap berpengaruh secam langsuDg terhadap perilaku organisasional pegawai dan sebagian

perilaku tersebut terbentuk melalui timbulnya keterikatan (engagement) pegawai.

Hasil penelitian ini memiliki kesamaan dengan teouan penelitian yang dilakukan oleh Lu, Yue,

Han daD Chen (2018) dan penelitian Rahman dan Karim (2018) yang menunjukkan pengaruh langsung

antara penilaian kinerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB), ramun dekimian penelitian

ini menunjukkan rnasih terdapat pengaruh langsung antam penilaian kinerja terhadap OCB. Hasil

pengujian ini juga membuktikan kebenaran teori bahwa tujuan peoilaian kinerja untuk mengoptimalkal

perilaku kerja scbagaimana dimaksud dalam Peratumn Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 Tahun

2011, dimana perilaku kerja tercermin dalam organizational citizemhip behavior sebagaimana

dikemukaaD oleh Organ (2006).

5,4.7 Pengrruh Kepemimpinrn TBrsformrsionrl terhf,dep OCB m elsluj Errrplolee E gagen ent

Dengan kata lain bahwa terdapat pengaruh tidak langsung antam g y^ kepemimpinan

transformasional terhadap organizational citizenship behavior pegawai Kpp Wajib pajak Besar 4 yang

dimediasi oleh employee engagement. Bentuk employee engagement tercermiD dalam pekerjaan sehari-

hari misalnya datang ke kantor lebih awal dan kebiasaan untuk bekda lembur (overtime) tanpa

diperintah oleh pimpinan.

Hasil yang sama dengan penelitian ini ditunjukkan oleh penelitian Arar dan Nasra (2019) yang

menemukan bahwa tmnsformational leadership tidak berpengaruh langsung terhadap OCB, namun

berpengaruh tidak laogsung terhadap ocB meralui occupational perseprion . perbedaan deDgan penelitian

ini adalah variabel yang memediasi hubungan gaya kepemimpinafl traDsformasional terhadap OCB yaitu

employee engagement.

Temuan penelitiaD ini sejalan dengan teori kepemimpinan transformasional menurut Tucker dan

Lewis (2004) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional sebagai pola kepemimpinan yang

mampu membcri motivasi kepada karyawan melalui cita_cita dan nilai_nilai luhur yang bertuiuan
m€ncapai visi dan misi organisasi sebagai dasar untul mernbentuk kepercayaan kepada pimpinan_ Selain
itu hasil penelitian juga mendukung teori yukl (2010) yang mengemukakan bahwa pemimpir
transformasional marnpu membedkan penimbangan dan rangsangan intelektual yang diindividualkar
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pada para bawa.han sehinSga dapat tennotivasi untuk berbuat lebih dari yang dihampkan, sebagaimana

dimaksud dalam teori orSanizational citzenship behavior.

5.5. ImplikNiM.nrjeri.l
Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan loltribusi teoritis pada dua aspek OCB.

Pertama, mengeksplorasi hubungan antaE penilaiaD kinerja dan gaya kepemimpinan transformasional

terhadap oCB sena mediasi employee engagement. Hasil ini mengimPlikasikan bahwa baik penilaiatr

kineda rnaupun gaya kepemimpinan transfomasional harus s€lalu dievaluasi dan didoronS secara tenrs

menenrs untuk meningkatkan employee enSagemenl sehingga kinerja organisasi meljadi optimal.

Kedu4 hasil temuan menunjukkarl bahwa employee engagemenl mampu menjadi mediator hubungatr

antaia penilaian kiftrja dan gaya kepemimpinan traDsformasional terhadap OCB di seklor publik,

khususnya di f'PP Wajib Pajak Besar 4. Dengan dernikian, hal tersebut dapat menjadi penimbangan

altematif bagi pimpinaD untuk meningkatkan employee engageinent dan OCB sebagai faltor penting

dalam menentukan arah kebijakan organisasi dimasa mendatang. Selain itu pentingnya karakter

kepemimpinan yaog bemifat transformasional dapat ditingkatkan melalui Peningkalan mutu prcses

assessment proglirm pada pelaksanaan seleksi jabatan pimpinan. tidak hanya kemampuan teknis

perpajakan narnun kemampuan llon teknis dalam membina hubungan dengan bawahan.

VI. KESIMPULAN DAN SARAN

6.1.Ke3impuhn

Berdasarkan hasil analisis data, maka dalam penelitian ini penulis dapat menarik bebempa

kesimpulan sebagai berikut :

a. Penilaian kinerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap OCB pegawai KPP.

b. Kepemimpinan transformasional berpengaruh sigdfikall dan positifterhadap oCB pegawai KPP.

c. Empbyee engagemerr berpengaruh si8nifikan dan positif terhadap oCB KPP.

d. Penilaian kinerja berpengaruh signifikan dan positifterhadap erploltz engagemenl pegawai KPP.

e. Kepemimpinan tiansformasioDal berpengaruh sigrifikan dan posirif terhadap employee engagement

pegawai KPP.

f. Employce engagemerl mamp! memediasi penilaian kinerja te.hadap OCB pegawai KPP-

E. Efiployce engagemenl mampu memediasi kepemimpinan traDsformasional terhadap OCB pegawai

KPP,
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6.2-serrn-.rlxn

Bedasarkan hasil analisa data dan pembahssan s€rta kesimpula[ yaDg ad4 maka penulis

mencoba memberikan bebempa saran-saran sebagai berikut :

a. Hasil penelitian iri diharapkan mampu mernberikan kontribusi tmritis pada dua aspek OCB. penam4

mengeksplorasi hubungan antara penilaian kinerja dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap

OCB serta mediasi employee engagement. Hasil ini mengimplikasikan bahwa baik penilaian kinerja

maupun gaya kepemimpinan transfomasional harus selalu dievaluasi dan didorong s€cara tenrs

menerus untuk meningka&an employee engagement, sehingga kinerja organisasi menjadi optimal.

Kedua. hasil temuan menunjukkaD bahwa employee engagem€nt mampu menjadi mediator hubungan

antam penilaian kineda dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap OCB di sektor publik,

khususnya di KPP X. Dengan demikian, hal tersebut dapat menjadi perrimbangan ahematif baSi

pimpinan untuk meningkatkan employee engagement dan OCB sebagai faltor p€nting dalam

menentukan arah kebijakan organisasi dimasa mcodatang. Selain itu pentingnya karakter

kepemimpinan yang bersifat transformasional dapat ditiDgkatkan melalui peningkatan mutu proses

assessment program pada pelaksanaatr seleksi jabata[ pimpioan, tidak hanya kemampuan teknis

perpajakan namun kefiampum non tekDis dalarn membiDa hubungan dengan bawahan.

b. Kepada pencliti selanjutnya yang akan melakukan penelitiatr mengenai hal-hal yang m€rnpenganjhi

OCB, disarankan agar dapat menggunakan variabel-variabet lain di luar penelitian ini.
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Pengaruh Budaya Kerja Dan Disip[n Kcrja Tcrhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan
Pajak Perusahaan Masuk Bursa Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening

Teny Andrayani, Aripin, Jayadi, Geguk Sudjoko

.4bsttdd

ln order lo realize the success ot' Kantor Peloyonon Perusahaan Masuk Bursa and to form a
momle in cdtrying oul tctsks lo dchieve its goals, lhe inslitution musl be supporled by lhe provision of
good remunerolion and career developmen, in the organization.

The purpose of this study vas to delermine the significance of the relationship befieeen

remuneralion, career detelopmenl 'with morule and employee perfonnance, lo detennihe lhe contribulion
01'remuneration, coreer dsvelopmenl and morale to employee pertbrmance, to delennine lhe direc, effecl
of remuneralion and career developmenl o employee momle and performance, lo lnd ui lo delermine
the direct efect of morale on employee performance dhd ro detennine lhe indirecl ellect of rcmunerdtion
dnd career dcvelopment through morale on employee performance at Kantor Pelayanan Perusahaan

Masuk Bursa.
The population oJ' lhis research is all employees in the Oflice of Public Listing Compnies as

nany as 130 people. Wilh the Slovin formula, the number of samples obtained is 919 respondents. The

sampling lechnique used is proytniorale slralilied random sampling. While the daa anolysis technique

use.s correlation coeftcient analysis, determinqnt coefiicienl otwlysis dnd palh coellicienl analysis, vhere
data processing is assisled by lhe SPSS ptogram.

The resul* showed thot there was a signiJicant relotionship between renruneration, career

development wilh morale and employee perfbrmance, the conlribution of remuneralion, career

development and morole lo employee per/brmonce wal 61.6% and the remoining 3E.1ok was influenced

by othef fdctors outside the model. , Based on the rcsulls of the feiearch irudy, lherc is a rigttificdt l
direct eJlect o|'remuneration and career development on employee morole and perlbrmonce, lhere is q

signilicant direct eJfect o!'morale on employee per/brmance, there is a signiJicant indirect e.lJ'ect of
rerrrunetation ottd cdrcer development through fiordle on errrployee Pedorrnance.

Suglestiotx, for remunerstion, il'possible to create a remuneration colculotion system thal is nol

only based on performance but dlso considerc facars of education level and work expeience, for career

development, emphasizing that the criteria for employees who will be promoled in lheir careers are seen

.from iheir work performance, for momle, more improve concenlration or focus of employees, can

conduct further research, with different analyes for example with lhe Structurul Equation Model (SEM)

so as to further enrich the research resuhs.

Keywords: Renunerutlo4 Caretr Dewlopnun , Morule and Petonnance Emp@ec

I. PENDAHULUAN

Mcnurut penqamatan scmcnta'a dari penulis, kine{a pcgawai di Kantor Pclayanan Pajak

Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB) sebelum adanya pandemi covid-I9 dirasakan belum maksimal. Hal

ld dapat dilihat bahwa pada akhh tahun 2018 masih ada tunggaka,r pEak dad 727 perusaham yang

terdaftar di Kantor Pelryanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB) senilai Rp 4,94 rilirm. Narnun,

dari total 727 perushaa+ baru 210 p€rusahae yang ikut arnnesti pajak. 727 petusshaan tersebut

menyumbang Rp 28,3 triliun terhadap total penerimaan pajak. Sebanyak Rp 26 triliun di antaranya

berasal dfii emitm Sebmyak 418 penrsahaan merupatan emit€n- Jumlahnya 32 pers€o dad total emite-n



dan 18,7 perscD dari total wajib pajak terdaftar. Perusahaan lain merupakan manajer investasi, yaitu

sebanyak 168 perusahaan dan l4l perantaia pedagang efek.

Kinerja yaflg tinggi hanya dapat diperoleh jika pegawai dapat melaksanakan pekerjaannya dengan

baik, dilengkapi dengan fasilitas yang memadai serta didukung adaflya pengakuan dan penghargaan dari

pimpinan atas presatasi kerja yang dicapainya. Berdasarkatr pertimbangan telsebut, Kantor Pelayanan

Pajak Perusahaan Masuk Bulsa (KPP PMB). telah melakuka[ perbaikan dalam peningkatan kesejahteman

pegawai baik dengan pemberian tunjangaD perbaikan peDghasilan maupun dengan memberikan tunjangan

kescjahtcraan, hal ini dimaksudkan untuk memotivasi kerja pegawai agar mampu bekerja lebih baik dari

yang telah dicapai sebelumnya. Kurangnya gairah dan motivasi kerja pegawai harus mendapat perhatian

serius dari pimpinan institusi. Dengan gaya kepemimpinannya diharapkan fiampu mempengaruhi para

pegawai untuk melal:ukan apa yang diinginkanya untuk kemajuan institusi, melalui arahan, dorongan dan

bimbingannya diharapkan dapat memotivasi pegawai. membangun motivasi kerJa pegawat guna

meniDgkatkan kinerja pegawai.

Salah saru c-ara bagi Kador Pelayanan Pajak Perusahaafl Masuk Bursa (KPP PMB) agar tetap

survive dala,x, era globalisasi adalah memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan bersemangat

ke.ja tinggi dalam mengerjakan segala tugas dan kewajibannya sehingga tujuan Kantor Pelayanan Pajak

Perusahaan Masuk Bulsa (KPP PMB) dapat tercapai dengan baik. Pegawai yang efektif dibutuhkan dalam

menghadapi kompetisi pasar global yang semakin ketat. Pegawai dapat bekerja secara efektif bila

dilandasi oleh semangat kerja.

Unruk mewujudkan keberhasilan dalam kinerja dan membentuk semangat keda dalam

mengemban tugas{ugas gurla mencapai tujuatnya institusi ini juga harus didukung adanya pemberian

remunerasi dan pengembangan karir yang baik di organisasi. Rernunerasi yang diberikan kepada pegawai

di Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB) merupakan bagian peoting dari upaya

untuk meningkatkan semangat keda pegawai, karcna dengan s€mangat kerja akan memberikan kontribusi

yang penting te tadap upaya peningkatan kinerja pegawai dalam beftiprah melayani masyarakat secam

pdma.

PengembaDgan karier merupakan implementasi dari perencanaan karieq merupakan upaya-upaya

pribadi smrang karyawan untuk metrcapai suatu rencana karier Dari sisi organisasi, petrgembangan karier

bagi seorang pegawai bisa menjadi alat motivasi agar mereka mau bekerja sesuai yang dibutfikan

organisasi dalam mencapai tujuaturya. Pegawai akan dengan seflang hati dan bersemangat melaksan2kan

tugas-tugasny4 apabila mengetalui dengan menjalankan tugasnya dengan baik akaa memberinya pelua.ng

untuk meningkatkan kariemya.
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II RUMUSAN MASALAII

Dari lalar belakaflg permasalahan dan fenomena yang lelal diuraikan seb€lumny4 maka bentuk

hubungan dalam p€nelitian ini, penulis memilih hubungan kausal yang dibatasi oleh 3 (tiga) faktor yang

dianggap p€nting yaitu rcmunerasi, pengembalgan karir dan semaogan kerja terhadap kinerja pegawai'

Bertitik tolak dari hal ters€but di alas maka rumusan ma-salah dalarn penelitian ini adalah:

a. Apakah terdapat hubungan atau korelasi antara remunerasi. pengelnbatrgan karir dall semangat keda

dengan kinerja pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bulsa (f'PP PMB)?

b. Seberapa besar konstribusi rcmunetasi' pergembangan karir dan semangat kerja terhadap ki'erja

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

c. Apakah terdapat pengaruh Iangsung dau signifikasn antam rcmunerasi tqhadap semangat kerja

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

d. Apakah terdapat pengaruh langsung dan signifikasn antara pengembatrgan karir terhadap semangat

keda pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk BuNa (t(PP PMB)?

e. Apakah terdapat Pengaruh latrSsung dan signifikan antara remun€rasi terhadap kinerja pegawai pada

Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (K?P PMB)?

t Apakah terdapal pengaruh langsung dan si8lifikan antara pengemba'l8an katir terhadap kinerja

pegawai pada Kaotor Pelayanan Pajak Perusahaah Masuk Bursa (k?P PMB)?

g. Apakah terdapat peDgaruh langsutrS dao signifikasn antara semangat kerja terhadap kineia pegawai

pada Katrtor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Busa (KPP PMB)?

h. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung dan signifikan antara remunerasi melalui semangat kerja

rerhadap kinerja pegawai pada Ka'tor Pelayanan Pajak Perusahaao Masuk Bursa (KPP PMB)?

i. Apakah terdapat penganrh tidak langasung dan signifikan antara pcngembangan karir melalui

semangat kerja terhadap kinerja peBawai pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa

(KPP PMB)?

IIL TUJUAN PENELITIAN

Dari rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian iniadalah :

Untuk mengetahui signifrkansi hubungan atau korelasi antam remuoerasi' peogembangan karir dan

s€mangal kerja denga! kinerja Pegawai Pada Kantor Pelayaoan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP

PMB).

Untuk mengetahui besamya konstribusi remuoerasi' pengembangan karir dan sema[gal kerja

ierhadap kinerja pegawai pada Kantor P€layanan Pajak Perusahaar Masuk Buma (KPP PMB)'

Untuk mcngetahui siglifikansi pengaruh langsung rcmunerasi terhadap semangat kerja Pada Kantor

Pelayanan Pajak Perusahaar Ma-suk Bursa (KPP PMB)'

a.

h.
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d. Untuk mengetahui sigrlifikansi penga$h langsung pengernbangatr karir terhadap semangat kerja pada

Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB).

e. Untuk mengetahui signifrkansi pengaruh langsung rcmunerasi terhadap kinerja p€gawai pada Kantor

Pelayanan Pajak Penisaha3n Masuk Bursa (KPP PMB).

i Utrtuk mengetahui signif*ansi pengaruh langsung pengembangan karir terhadap kinerja pegawai

pada KaDtor Pelayanar Pajak Penrsahaan Masuk Bursa (Kpp pMB).

g. Untuk mengetahui signiftansi pengaruh langsung semangat kerja lerhadap kinerja pega*ai pada

Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (Kpp pMB).

h. Untuk mengetahui signihkansi pengaruh tidak latrgasung anlara rcmunerasi melalui semangat kerja
terhadap kineda pegawai pada Kanior pelayanan pajak perusaharn Masuk Bursa (Kpp pMB).

i. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh tidak langasung antara pengembangan karir melalui
semangat keda terhadap kinerja pegawai pada Kantor perayanan pajak perusahaan Masuk Busa
(KPP PMB).

IV. METODEPENELITIAI\I

4.1. R.ncrtrgan petrelitirn

Pada penelitian ini yang menjadi satuan patgamatan adalah pegawai yang bekerja di Kantor
Pelayanan Pajak perusahaan Masuk BuNa (Kpp pMB) Dengan demikian maka dalam penetitian ini yang
menjadi safuan anarisis adarah pegawai yang bekerja di Kantor perayanan paja* penrsahaan Masuk Bursa
(KPP PMB). satuan peigamatan merupakan se$*.tu yang dijadikan sumber untuk mernperoteh data
dalam rangka menggambarkan atau menjelaskan tentang satuan analisis (lhalauw, 2OIj)

Penelitiatr ini akan memberikan penjelasan hubungan kausal antar variabel melalui pengujian
keterkaitan korelasional antara remunerasi dan pengembangan karir serta semangat keda dan
pengaruhnya terhadap kiderja pegawai baik seca. rangsung maupun tidak rangsung. Jeois penerilian ini
adalah penelitian deskriptif dengan pendekalan kuanriratif penelitian deskiprif bertujuan tidak hanya
untuk membuat deskripsi, gambaral atau lukisan secara sistematis, faktual dan aku.at mengenai fakta-
fakta serta hubungan mtar fenomcna yaDg diselidiki, tetapi juga meneEngka[ hubungan dan menguji
hipotesis.

Dipilihnya para pegawai di Kantor pelayanan pajat perusahaan Masuk Bursa (Kpp pMB)
sebagai obyek penelitian karcna pertimbangal kantor tersebut memiliki data yatrg diperlukan untuk
penyusunan tugas aIhL ini. Di samping itu juga karcna terbatasDya waktu dan biaya yang dipertukafl
dalam penyusunan tesis ini maka penulis memilih obyek penelilian di lempat penulis bekeia.
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Tempat penelitian ini dilakukan pada Kantor Pelayanatr Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP

PMB) Sedatrgkan waktu penelitian dilakukan kuratrg lebih 3 (tiga) bulan yaitu dari bulan Mei 2021

sampai Juli 2021.

4.2. Populasi dan Sampel

4,2.1 Populrsi

Dalam penclitian ini menggunakan metode penelitian survei yaitu dengan mengarnbil sample

dad suatu populasi dengan mmggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data ya.ng pokok. Dalam

suatu penelitian, tidaklah s€lalu perlu untuk meneliti suatu individu dalam populasi, kareDa di samping

memakan biaya yang sangat besar juga membuhrhkan vr'aktu yalB lama. Dengan meneliti sebagian dari

populasi, diharapkan hasil yang dipemleh akan dapat meflggambarkan populasi yang beBangkutan.

Pengertian Populasi menunrt Sugiyono (2015) adalah wilayah generalisasi yarg terdiri atas r

obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti unhrk

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Sedangkan menurut Masri Singarimbun dan Sofian

Effendi dalam bukunya Metode Penelitian survei (2015) populasi adalah jumlah keseluruhan dari unit

aDalisa yang ciri-cirinya akan diduga.

Dari definisi di atas penulis jelaskan bahwa populasi mempakan keseluruhan obyek penelitian

yang dapat digunakan sebagai sumber data yang memiliki karakteristik tertentu. Dalam penelitian ini

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

Bursa (KPP PMB). Adapun populasi dari karyawan di Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bu$a

(KPP PMB) dapat dijelaskan pada tabel berikut iri.
Tabel 1. Populasi Penelitian Kstrtor Pebyenan Prjak Perusahran Mrsuk Burss

PMB Berd.ssrkan Jabrtan
No. .Ixbat n Jumlah

I Pembina Utama Muda / IVc I
2 PembinaTk.I/n/b I
l t4
4 PenataTk.I/IIId 23
5 Pen ata / lIIc :15

6 Penata Muda Tk. I / lllb 14

Penata Muda / IIla 17

8. PengaturTk.I/Ild 5

9 Pengatur / IIc l0
10. Pengatur Muda Tk. I / IIb 4
lt PeDgatur Muda / IIa 6

Total 130
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4.2.2 Sampel

M€trurut Sugiyono (2015) sampel adalah sebagian obyek populasi yatrg memiliki karakteristik

sarna dengan karakteristik populasinya, yang ingin diketahui besaran karakteristiktrya. Sampel adalah

objek sesungguhrya dari penelitian yang dilakukan. Sarnpel dipandang s€bagai wakil dari populasi.

SehiDgga setiap satuan elementer mempunyai kesempatan da,1 peluang yang Sama untuk dipilih dan

besamya peluang teNebut tidak boleh sama detrgan nol. Dalam upaya menentukafl ukuratr atau jumlah

sampel yarg akar diambil dari populasi yarg berjumlah 130 oraDg, penelitian iDi mengguDakatr rumus

Slovin sebagaimaiu dikutip Riduwan (20 t4), sebagai berikut :

N

1+ N (e),
Dimana :

n. : Jumlah Sampel

N : Jumlah Populasi

e : KoNtante ( merupakan pe.sentase dari tingkat stardar yang masih dapat diterima pada

suatu pe.arikan sampel, detrgatr tingkat kesalahan 5 % atau 0,05 )
Dari populasi yang jumlahnya sebesar I 14 responde$, dengao menggunaka{ rumus tersebut diperoleh

uluran atau jumlah sarnpel sebagai berikut:

130

n. 98.1 l= 98 orang

tr.

I + 130 (0,05 ),

Sejalan dengan permasalahan yang diteliti, pengambilan anggota sampk akan dilakukan dengan

menggunakan l*jaik prcportionate stotifed random samplihg- Teknik ini menurut Sugiyono (2015)

diguoakan bila populasi mempunyai anggota,/uDsur yaog tidak homogen dan berstrata se€ara propo$ional.

Rumus yang digunakan uotuk meoentuka figgota smple ata! rcsponden dari masing-masing s["ata

adalah :

Ni

n.i= 
- 

n.

N

Dimana :

n.i = ukuran sampel pada strata i.

N.i : ukuran populasi pada slrata i.
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N = populasi

n. : ukuran sampel

Hasil perhitungannya adalah sebagai berikur :

Tsbel 2. Jumlsh Respondetr Masitrg-Mxsing Jebet n
No. JrbrtaD Jumlah

Populasi
Ukurrn SampeY Respon Masing-

Jabstan
Pembina Utama Muda / IVc l/130 x 98 : o,15 I

2 PembinaTk.I/IVb l/130 x 98 = 0,75 I
l Pembina / IVa t4 t4l130 x 98 oran = lO I1
4 Penata Tk. I/IIId 23 23l130 x 98 3: 17
5 Penata / lIIc 35 35/130 x 98 -26 a:26
6 Penata Muda Tk- I / IIIb t4 l4l130x98oranq= 10,55 = ll orane
7 Penara Muda / IIIa l'l l71130 x 98 orang = 12,81 = 13 orary
8 PengarurTk.I/IId 5 5/130 x 98 orans: 3.77 4 oranq
9 Pengatur / IIc t0 l0/130x98omns: 7.53 7 orang
10. Peosatur Muda Tk. I / IIb 4 4/130 x 98 orang : 3,01 3 orang
11 Pengatur Muda / IIa 6 6/130 x 98 orang = 4,52 4 orang

Tofal 130 98 oraDq

4.3. Defnisi Operasionrl Vrfiibel Perelitirll

Peneliti mengukur konsep untuk merumuskan konsep yang diamati dari aras kiblat berfikir

abstrak ke ams kiblat berflkir empiris. Pengukuran konsep sangatlah penting, sebab kejelasan dalam

thgkal pengukuran akan sangat membantu peneliti untuk mengkaji masalah penelitian dan

mempermudah peneliti untuk menganalisis data dan menginterpreslasikannya-

a. Konsep Remunerasi

Remunerasi sebagai variabel independen (Xl ) dalam penelitian ini menggunakan konsep dari

Rachmawati (2014) bahwa remunerasi berbasis kinerja fmelr7par) merupakan pembayaran imbalan

(r.\t!td) yang dlkai*ai dengan jasa atau prestasi kerja (kinerja) maupun manf,ut yaDg relah

diberikan pegawai kepada orgadsasi. Secara sederhana remunemsi berbasis kineda merupakan

sistem pembayaran yang mengkaitkaD (rcward) dengan prestasi kerja (performance) pegawai.

Apabila di dalam orgaDisasi menggunakan prinsip tersebut, seseomng yang merniliki kineda yang

lebih baik akan memperoleh imbalan yang lebih tinggi pula sebaliknya.

Adapun faktor dalam pemberian remunemsi ini menurut Rachmawati (2014) harus

mempertimbangkar :

l) Basis Kineda
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Dalam basis kin€rja tresamya pemberian rernunerasi mempertimbangkm prestasi atau hasil kerja

yang ditunjuk*an baik secara itrdividu, tim atau orgatrisasi yatrg berhasil mencapai larget kinerja

yang diletapkan oleh orgadsasi.

2) Jabatan atau Posisi

Besamya pernberian remunerasi berdasarkan konstribusi fungsi jabatan atau posisi bagi

organisasi. Umumnya dilihar dari 3 hal yaitu tuntutan, kemampuan Pemecahar masalah dan

tanggung jawab.

3) Kompetensi IndividDal

Adalah kompetensi yang dimiliki atau dibawa oleh orang untuk melakr*an pekerjaanya seperti

yang dipersyara&an.

Tdrcl3 Remrtrerasi

b. Pergembrngrr Krrir (X2)

Pengembangan karir sebagai variabel independen (X2) menggunakan konsep dari Manoyo
(2013) yaitu bahwa pengembangan karier adalah suatu koDdisi pada instarrsi yang metrunjukkan
adatrya kemungkinan pegawai meningkatkan status di dalamnya dalam jalur karir yang telah
ditetapkan dalam irstansi yang bersangkutan-

Indikatomya adalah :

a. Prestasi kerja

Remunerasi berbasis kineta (nerit pay)
merupakan pembayaran imbalan (/eyial)
yang dikaitkan denganjasa atau prestaii kerja
(kinerja) maupun manfaat yang telah
dib€rikan pegawai kepadaoryanisasi
Racbmawati (2014)

Basis Kineda l) Nilai remunerrsi yang saya
terima sudah sesuai denga.n
kinerja sa}?

Jabatan atau Posisi 2) Nilai remunerasi yarg saya
terima sudah sesuai dengan
jabatan yang saye pegang

3) Nilai remuderali yallg saya
terima su&h sesuai dengan
beban dan tanggung ja*Bb
saya

Komp€tensi lndividual 4) Nilai remuneBsi yary saya
terima sudah s$uai deogatr
potensi yary saya miliki

5) Nilai remmerasi yang saya
terima sudah sesuai dengan
peodidikan dan pengalaman
saya
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Pega\r,ai mampu mercapai hasil k6ja yalg dapat diPertanggung jawabkao bait dari segi

kualitas maupun kuantitas dall bekerja secara efektifdan efisien.

b. Ekspo3urc

Adalah kesempatan berkarier yaog diberikan oleh inslitusi sehiDgga pegawai meogelahui apa

yang dihampkan dari kemuogkitran mendapatkao peluang kerja yang lcbih baik.

c. Loyalitas

Pegawai yang menempalkan loyalitas pada karier di aras loyaliras petusahan arau institusi.

d. Mentor datr sponsor

Mentor merupaka[ orang yang menawalkan bimbiryaa karir srcara iDformal, sedanSka!

sponsor merupakan orang dalarn orgaoisasi yang dapat menciPtakan kesempatan-kesernpatan

karir bagi ora[8 lain. Bila mentor dapat menominasikan pegawaiuinrk kegiatan-keSiata[

pengcmbangan karir, maka ia menjadi sponsor.

e. Kesempatafl trmbub.

Kesempatan yang diberikao organisasi kepada pegawai untuk meringkatka, kemampuannya

Trbel 4. rbrrrD rltr Krrir

l) Saya s€lalu berusata mcncapri hasil
t€rj, yary dspor diFrtanggung
jawsbkan bsik d,Ii scgi kualitas
maupun kurntit s dao bckcrja se.lli
efcktif d.rn cfisien

Preltasi Kcrj6edalab suatu kondisi psd! insraDsi yang

mcnunjuttaa rdanya kcmungkin'n
pcgawai mcninglrlkan stsurs di
dslamrya dalamjrlur krrir yang t€lsh
ditetspkan dslam instaosi yang
b€Isatr*utan.
ivlrrtovo (2013)

Eksposurt 2) Atasan says selalu bc *ha mengcodi
kelebihan d,ll kekul,trgan bawahatrnya

&lam bckcria

Irvalitas 3) Saya s€lalu mcncdpatkan
loyalios psda tari€r di
atas loyditas perusahan

atau ifftitusi
4) Atls3n saya membimbing unn*

mcrnpclajari hal+al baru yary bcrguoa
basl DenPcmbanrFn kffir saya

Mcntor dra
Spon.sor

5) Secara tcrstruktur dan
lcrencana institusi tempat
s6ya b€kcrja, mernberikso
t6.6paisn u uk
mcningkslkatr kualifik&si
pegawaimelalui
oendidikrn dan Delatihnn.

Kcacmpatart
tumbub
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c. S.n ngtt Kcrj.
Vadabel irterveni[g dalam penelitian iti adalah Seii.ngat keda. Semangat k rj. dalan

perclitiao id mangguoakao koosep dari Azwar Sdfudh (2015) adalah.suatr gambarao sratu

perasaan agak befiuburyatr d.dgatr tabiat 4iwa se'llangat keloEpok, kescmbiraaD/ tcgiatrn, unhtk

kelompok-kelompok pe*erja mcr njul,ta[ iklirD dan suas.sa pcterja". Adapun beb€rapa itrditator
seoaagal kerja Ecaunlt Azw.. Saiftdin (2015):

l) Scdikihya prilaku yang agesifyang mclimbultu ftustasi:

a) KoDscotrasi Kerja

b) Ketelitian

c) Hasrat Untuk Maju

2) Indivifu betcrj. deDgtu $rsh perasaan bag.ima[a dari p6.saan Lin yaog meaycmngkan:

a) Kcbangg.an Karyawatr

b) Kepuasan Krryavan

c) LobourTum Ow
d) Tingkat Abscnsi

3) Mcnyeeraitrn diri dergaa tcinm-t€man seterja :

a) Pcrlakuatr yan8 baik dsd atasan datr r.tm k rja
4) KctedibataD ego dalam beterja

a) Tarygung Jawab

b) Lancarnya altivitas

T.bel5.

Suafu gambaran suafu perasaan
agak bcrhubungan delgaa rabiat
/jiwa s€Datrgat tclompolq
kegembiraary' kegiatan, untrk
kelompok-teloopok pekerja
meuuajukkan iklim dan suasaaa
pekeij.. Azwar Saiftditr

180

- Scdikibya pril.ku
yarg agr€sifyaDg
metri,rh ka!
ftushsi

l) Kooscrfasi Kcrja
2) Ketelitian
3) H.srdt Uuok Maju

- IndividD bekerja dcDge
suafu pcx.asasn bsgaimaoa
dari perasaaD lail yang
mcnycoatrgkan

4) KcbaDggaan Karyswan
5) K.?u.san Krrysvao
6) I-aboutTum Over
7) Tingkat Abs€lsi

- Mcnyesnitan dengan
tcoan-tcriatr sakcria

E) Pcrlrkuan yao8 baik dari
atas& datr ,!kaD keria

- Kctcdibatan cgo dalam
bekeria 0) Lancamya aktivitas

9) Taaggmg Jawab
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d KonioD Kirerjr Peg.wri

Kinerja pegawai sebagai variabel terikat (Z) dalam penelitiar ini menggunakaD konseP dari

Rivai dan Basri (2015), bahwa kinerja menipakao seperaqkat hasil yang dicapai dan fterujuk pada

tiDdakaD pencapaian serta pelatsanaan sesuatu Pekerjaa, ya[g diminta. seda[8kan indikaror kinerja

pegawai menwut Rivai dan Basri (2015) bisa dilihat dari:

l) Kerajinan (kehadiran dalam pekerjaan) adalah kehadiran seorang pega*ai dalam melaksanakan

tugasnya (usaha pegawai mematuhi jadwal kerja dan kehadiran pada hari kerja).

2) Kuatrtitas dan kecepalan menyelesaikan pekerjaan adalah jumlah pekerjaatr yaog 6ampu

disetesaikan sesuai dengan waktu yang ditetapkan.

3) Ketelitian atau keakuratan adalah kecennatan, kerapihan, kebeGrf,n dan kecakapan dalam

bekerja sebingga hasil kerja akurat s€cara meyakinkan sesuai dengan pekerjaan yang metrjadi

tanggung jawabnya"

4) Loyalitas adalah kesediaan pegawai untuk lebih mengutamakan penyelesaian tugas yang

diberikarl uetuk kepe itrSan perusahaatr, yang dis€rtai denga[ peoggunaan waktu yang baik

yang dijadwalkan maupun tidak, baik di p€rusahaarl maupun di Il&lI perusahaan unh* kemajuan

perusahaan.

5) Inisiatif adalah marnpu dalt mau meningkatkatr seria memutakhirkan hasil kerja untuk

kepentingan p€rusahaan, baik diminta ataupul ridak dimhta oleh penrsahaan.

6) Kerjasama adalah kemampuafl menjalin hubungan kerja baik pada unit kerjanya atau dengan

unit kerja lairnya atau dengan pihak lain di luar perusahaan dalam melaksamkatr tugas, bersedia

memberikan pendapat dan inau menerima pendapat orang lair1 serta bers€dia menerima

keputusan yang bertentangan dengan pendapatDya.

Trbel6,

Sep€rarykat hasil yang dicapai dan
merujuk pa& tindakatr p€ncapaian s€rta
pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang
diminta
Rivai datr Basri (2015)

) Saya akan selalu berusaha dataog
ke kantor tepat waktu

Kelajinatr

Kuantitrs drn

meny€lesaikan
p€k€riaan

Saya dapat menyelesai-kan
pekerjaan s€suai waktu yang
ditetapkan.

K€tclilian dan
keakrmtan

) Saya mampu memp€r-k€cil
k€salahan dal6m b€keria

) saya b€rsedia b€kerja di luarjarn
kerja unllk mengerjakan tugas
yang belum s€lesai.

Loyalit{s

) Tanpa disunh atasan, saya
keriakan urqas van m€niadi

rnisiarif
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tanggung jaa,sb say&
Salr akad irclspor kcpoda

atasan jih sd.s masalah dotr8so
pckcdam ymg sedang
dilll(Utatr

rerjalama

r
saya dspat bckcrissama secara

b3ik dengsn arasan maupu[
Dcsrrxai lain

Adapun alat uku. da.i variabel Remunerasi (Xl), Peryembangan Kadr (X2), Serrangal Kerja

(Y) dan Kincrja Pegawai (Z) di atas menggunakan skala likert, yang terdiri dari:

e. Sangat Setuju (SS) :Nilai4

f. Setuju(S) = Nitai 3

g. Tidaksetuju(Is) = Nilai 2

h. Sangat Tidak Setuju (STS) =111"11

Adapun kisi-kisi instmmer penelitian dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tlbel 7. KieiKiri lnitumetr Petrelitirn

4.4. Teknlk Amlistu Drt
Metrurut Sugiyono (2015) yarg dimak$d t€*trik analisis data adalah: "Kegiaran setelah data

dari seluruh rcsponden atau sumber data lain tckumpul. Kegiaran dalam aoalisis data adalah :

6l

Remutrerasi (Xl) a- B6sis Xircrja
b. Jabat n atau Posisi
c. Komp€tensi lndividual

I
2,3
4,5

P€ogembangan Xarir (lO) a. Prcst si kcrja
b. E@sure
c. I-oyalirrs
d. Mentor dan spo6or
e. Kes€mpat n umbuh.

I
2
3
4
5

Semaogat keri6 (Y) a- Scdikitnya Filaku yang agresifyang
menimbulkan Austasi

b. lndividu b€kerja derg6tr suatu pcralarn
bagaimaDa dari pcrasa,,l lain yang
menyenangkafi

c. Mcnyduaikan diri d.ngan tcma&teman
s€kcda

d. K€t rlibatatr drlam ego dalam
bckeris

2

5

6,7

3,4

Kinerja Pegawai (Z) a. K€rajh& (kehadiran dalam pckerjrsa)

b. Kuantitas dsn kecepatm hcnyelcseikatr
pekeriaan

c. Kctclitisn &tau k€akurat{tr

d. Loyalit 3

e. lnisiatif
f. Kcriasann

l

2

3
4

5,6
7



mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis respondor, mentabulasi data berda-sa*an variabel

dari seluruh responden, menyajikan data tiap va.iabel yang diteliti, melakukan perhitungan unnrk

menjawab nrmusan ma-salah, dan melakulan perhitungan unfuk menSlji hipotesis yanS telah diajukan"'

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

4.4.1 Amltuis D6kriptif

MeDunrt SuSiyono (2015) analisis deskriPtif adalah: 'lnengalisis data dengan cara

mendeskdpsikan atau menggambarkan data yang telah terkumPul s€bagaimana adanya lanpa bermaksud

membuat kesimpulatr yang berlaku untuk umum atau geneialisasi" Analisis data menrpakan

penyederianaan dala kedalam bentuk yang mudah dipah6mi, dibaca dan diinterPrestasikan Dalaff

menentukaD analisis data, diperlukan data yang akurat dan daPat dipercaya yang Dantinya dapat

dipeBunakan. Metode analisis deskiptif dengall pendekatan kuantitatif digunakan lmtuk mendapatkan

gambaran secam sistematis, faktual darl akurat mengenai fakta-fakta. sifat_sifat s€rta hubungan menSenai

indikator-indikator dalam variabel yang ada pada penelitian'

Peneliti melakukan peiBumpulan data dengan cara menyebarkan kuesioner' dimana yang

diteliti adalah sampel ya:rg telah ditentukan sebelumnya yaitu kepada karyawan tetap pada Kantor

Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP PMB) Membagikan daflar kuesioner ke bagian-bagian

yang telah ditetaPkan. dengan tujuan mendapatkan keakuralan informa'si yang diinginkan Dalam

melakukan analisis data, diperlukan data yaog akumt dan dapal dipercaya yang nantinya dapat

dipergunakan. Penulis melakukan pengumpulan data dengan cara menyebar kucsioner' dimala yang

diteliti adalah sampel yang lelah ditentukatr sebelumnya langkah-langkah yang dilakukan penulis adalah

sebaSai berikut:

a. Membuat pertanyaan alau luesioner dalam bentuk pertanyaan atau Pemyataa[ yang akan diberikan

kepada rcsponden' yaitu karyawan Pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (KPP

PMB).

b. Membagikan daftar kuesioner' dengan tujuan mendapatkan keakuratan informasi yang diinginkan'

c. Mengumpulkan jawaban atas kuesioner yalS telah diisi oleh responden dikumpulkan oleh peneliti

untuk dapat diolah menjadi data yang dapat diinformasikan

d. Memberikan skor alas jawaban pemberian responden' setiaP item dari kuesioner dengan rentang nilai

I sampai 4 pada masing-masing Pemyataan-

e. Membuat tabulasi jawaban responden atas kuesioner-

f. Melakukan uji validitas dan reliabilitas terhadap setiaP pertaryaan kuesionfl dan Membuat

kesimPulan setiap variabel.
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4.4.2 Anrlistu Kurntitrtif

Analisa dala menrpakan tujuan pokok dari kegiatan penelirian, agar analisa data mudai dibaca,

dimengerti &n membuktikan benar atau tidaknya hipotesis (diterima atau tidak). penulis di dalam

penelitian menggunakan analisa statistik, yang petrgolahan datanya dibantu oleh pmgmm komputer

StatistiLal Prod ct & Seryicai lb/arrb, (SPSS) versi 20.0

e. Aneliais Koelisicn Jelur

Bila melihat dari kerangka konseptual terlihat bahwa dalam penelitian ini akan

memperlihatkar pengamrh variabel bebas (Xl dan )(2) terhadap variabel intervening (y) dan

variabel terikat (Z) sehingga uDtuk dapat menjawab hipotesis dan tujuan penelitian, penulis
menggunakan pendekatan analisis jalur. Tehnik analisis jalur ini akan digunakan dalam mcDguji
besamya sumbangan (kontribusi) variabel bebas terhadap variabel terikat yang dihrtrjukkan oleh
koefisien jalur pada setiap diagram jarur hubungan kausal antar variabel Xl, X2 r.rhadap y serta
dampaknya kepada Z. Analisis korelasi dan regrcsi yang merupakan dasar dari perhitungan
koefisien jalur. Kemudian, dalam peDgolahan data digunakan program komputer yatfu rojliwale
prcB,€.jj] SpSSfor Windov,s wrsion 23.

Pada diagram jalur digunakan dua macam aoak panah, yaitu :

l) Anak panah satu amh ya[g menyatakan peDgaruh langsung dari sebuah vanabel eksogen
{variabel penyebab (X)} terhadap sebuah variabel en(logen lyzl,abel akibar (y)1, misat :xl --------+Y

2) Anak panah dua arah yang mfiyatakan hubungan korelasiotrar antara variaber efroger,
misalnya: X I ----_-)X2.

Langkah-langkah rneng\ji path anabsb adalahsebagai berikut i
6) Merumuskan hipotesis dan pe$amaan struktuml
7) MenghitunS koefisienjalur yang didasarkan pada koefisien r€gresi

a) Gamba*an diagram jalur tengkap. tentukan sub-sub stnrktumya dan nrmusk:rn pelsamaan
struloralnya yang sesuai hipotcsis yang diajukan.

b) Meng.hitung koefisien rcgresi untuk smrktur yaDg lelah dirumuskan.
8) Menghitu g koefisien jalu. secara simullan (leseluruhan)
9) MenghitunS koefisieo jalur secara individu. Secara iodividual, uJr statislik yang diguukan

adalatr uji t.

10) Meringkas dan menyimpulkan.

Dalam menggunakan tehnil analisis jalur, dalam penelitian ini penulis meDggunakan
tehnik analisis jalur Model Dekomposisi. Model dekomposisi adalah model analisis jalur yang
menekankan pada pengaruh yang bersifat kausalitas antar variabel, baik pengaoh langsung maupuD
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tidak langsung dalan kerang)o path analysis, *dangkan hubungan yang bersifat nonkausalitas atau

hubungan korelasional yang terjadi aotar variabel eksogen tidak lemasuk dalam pertihrngan lDi.

Perhitungan mmggunakarl analisis jalur dengan model dekomposisi, Pengaruh kausal

antarvariabel dapal dibedakan metrjadi 3, yaitu sebagai berikul:

ll Dircct cousal effects (Pengaruh Kausal LangsunS = PKL) adalah pengaruh satu variabel eksogeo

terhadap variabel endogen yang terjadi talpa melalaui variabel endogen lah.

2\ lndircct causol eflec! (Penga h Kausal Tidak Langsung = PTKI) adalah pengaruh satu

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

terdapal dalam satu model kausalitas yang sedang dianalisis.

3\ Tbtat ca -tal effects (Pengaruh Kausal Total = PKT) adalah jumlah dari pengaruh kausal

langsung (PKI) dam Penga h Kausal Tidak Lan8sung (PKTL) alau PKT = PI(I + PKTL.

Untuk menyelesaika[ kasus analisis jalur pada struktur penetitian yaDg ad4 Perlu

dilakukan dengan flembentukan sub-smrkrur suustruktut baru. Adapun sub stnrltur baru tersebut

dapat diSambarkan sebagai berikut :

3) Sub Struktur-l

Grmbrr 1. Ansliri! J.lur Sub Struktur-l

Bentuk sub struktur-l ini untuk mengetahui hubungan kausal Xl dan X2 terhadap Y

4) Sub Struktur-2

Bentuk sub strukrur-2 pada penelitian ini dapat digarnba*an sepeni dibawah ini.

Gsmbrr 2. Arrlilk Jrlur Slrb Sarufttur-2

Bentuk sub struktur-2 itri untuk mengetahui hubungan kausal X I , X2 daD Y terhadap Z

Ettot lRemunerasi(x1)

5emangat Xerja
(Y)PengembanBah

(arir(x2)

Error 1 Et or2

(x1)

Semangat

Kerja {Y)

Kinerja

Pesawai (z)

PenSembansan
Karir (x2)
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Mcnguji kebennakman (16, of signilconcel s€,iap kocfuien jalur yang telah dihihrtrg, baik

saca6 setrdii-seodiri ma[puo se(ilfa bcrsama-samr, sqta mslguji pqtedaaa besamya Fngaflth
m8ing-masing variaD€I eksog€n tcrhadap wrrr", etrdogen m.ourut Harun Al Rasyid (2015), dapat

dilakukan dengan langkah ke.ja bcritut :

3) Nyatakao hipotesis statistik (hipotesis operasional) yang akan diuji-

H.:p,,,,=0, artinya tidak terdapal penga,JuLva abel eksoge,, (X,) talLadap variabel adogen

(xJ.

Hr : p,,,, + 0, artinya terdapat p€ng.tuh tariabel ek./r,E n (X.) tertadap va|tiorel eDdogctr (X).

Di mana u datl i: t,2, ... , t
4) Gunakan statistik uji yatrg &pa! y.iu! :

a) Utrtuk mequji setiap kocfisi€o jalur :

p

(l - R1.a,,,...r)G
n-k-l

dimana:

i = 12,... k

k = Baoyaknya yadare, eksoS€a dalam substsuktur yang sedary diuji

t = Mengikuti tabel distibusi ! detrgaa d.raj.t bcbas = n - k - I
Krileria pengujim : Ditolak Ho jika nilai hitutrg t l.bih b€s.r dari nilsi t bel t. (b > to*r r.r-rr).

b) Untuk menguji koefisicn jafur sccara keseluruhan/h$anra-s&na :

._ (z - ,t - 1X R':,. r,,.,.. -,, )' - *(l - n-I"-,-, )

di mana :

i = I,2,... k

k = Btuyaknya voiabel eksog€o dalam substukt[ yanS scdaDg diuji

t : Meryikuti tabel di*ibusi F .Szadecor, dengan &raj,,.tx,bz6 (fugtet of@on) k dar.

n-k I

Kdteria peDsujian : Ditolak Hojita nilai hitung F lebib besar dari nilai tabel F. (Fo > Ftur e.*_
o).

c) Untuk menguji perbedad b€samya pog.mh masirlg-masir9 vaiabel *!tr]9en tEr\adap
yarlabel e,Idogen.
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(l - i'?,,r,,,, .,,X(1, + (' - 2(',,\

n-k-l
Kriteria pengujiao :

Ditolak H0 jika nilai hitung t lebih besar dari nilai tabel t. (tn > trr.r (. r rr.

d) Ambil kesimpulan. apakah perh trimming atzir tidak. APabila lf,|,ed,i trimning' maka

perfiitungan harus diulang dengan morghilaogkan jalur yang menurul petrgujiao tidak

bermakJl,a (no s ign ifr cant) -

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

5) Adanya linearitas (Linearity). Hubungan artar variabel bersifat linear

6) Adaflya aditivitas (Additivity). Tidak ada efek-efek interaksi

7) Semua variabel residual (yalg tidak diukur) tidak berkorelasi dengan salai satu variabel-variabel

dalam model.

8) Istilah gangguan (disturbance terms) atau variabel r€sidual tidak boleh berkorttasi dengan

semua variabel endogen dalarn model. Jika dilanggar, maka akan bemkibat hasil regresi menjadi

tidak tepat untuk men gestimasikatr parameter-par-ameter jalur.

9) Sebaiknya hanya terdapat multikoliniearitas yang rendah. Multikolinieritas maksudnya dua atau

lebih variabel bebas (Penyebab) mempunyai hubungan yang saDgat tinggi. Jika terjadi hubrngan

yang tinggi maka kita akan mendapalkan sta[dat error y&ng besar dari koefesien beta (b) yang

diSunakan untuk melghilangkan varians biasa dala6 melakukan analisis korclasi secara parsial'

10) Adanya recursivitas. Semua anak panah mernpunyai satu arah, tidak boleh rerjadi pemutaran

kembali (looping).

ll) Spesifikasi model benar diperlukan uotut meoginterprctasi koefesien_kocfesien jalur.

Kesalahan sp€sifikasi terjadi ketika variabel penyebab yang signifikan dikeluarkan dari model'

Semua koefcsien jalur akaa mcrefleksikan kovarians beEama dengan semtra variabel yang tidak

diukur dan tidak akan dapat diirterpretasi secara tepat dalam kaitannya deDgan akibat langsung

dan tidak langsung.

12) Terdapat masukan korclasi yang sesuai. Anitryajika kita menggunakan matriks korelasi sebagai

mas,ukall. maka korelasi Pearson digunatan untuk dua variabel berskala intervali korclasi

polychoric untuk dua variabel berksala ordinal; tetrachoric untuk dua variabel dikotomi

(beNkala nominal); polyserial untuk satu variabel interval dan lainnya ordinall dan biserial untuk

saru variabel berskala interval dan lainnya nominal.
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13) Asumsi analisis jalur meogikuti asuolsi umum regresi linear, yaitu:

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

sebesar < 0.05

b\ Predictot yatlg digunakan sebagai yariabcl bcbas harus layak. Kelayakan ini diketahui jika

a[gka Standard Ermr of Estimate < Slatdard Deiotion

c) Koefesien rcgrcsi harus signifikan. Pcngujian dilakukan dengan Uji t. Koefesien rrgrcsi

sigdfikan jika t hitung > t tabel (nitai tritis)

d) Tidak boleh terjadi multikoliDierita& aniDya tidak boleh terjadi kor€lasi yang sangat tinggi

atau sangat rendah antar variabelbebas.

e) Tidak terjadi autoko.elasi- Terjadi autokorelasi jika atrgla DurbiD dan Warson sebcsar < I

dan>3

b. Ar.lhfu Xoefsier KorEhri

Untuk mengetahui kuat ata! tidaknya hubungan antara variabel Xl (Remunerasi), variabel

X2 (PengembangaD Karir), dan variabel y (Semangat Kerja) tertadap vadabel Z (Kinerja pegawai)

adalah dengan melihat nilai r (Koefisien korelasi). Menurut J. Supranto (2014) parameter dlai r
(koefisien korela-ri) d+at dinyatakan sebagai beritut :

-l(r<1
Hubungan antara variabel X dan variabel y bisa positif datl bisa juga negatif, urtuk mengetahui

keemtan hubungao kedua variab€l tersebut dapat dilihat s€bagai berikut :

Jika r = l, hubungan X dan Y sempuma dan positif (mendekati l, hubungar sangat kuat da positif).
Jika r = -1, hubung&r X dan y s€mpuma dan negatif (metrdekati I, hubungan sangat kuat dan

negatif).

Jika r = 0, hubungan X dan Y lcmah sekali atau tidak ada hubunSaD.

Adapun interprctasi nilai r dapat dilihat pada berikut ini.

Tabel t. IDterprctrci rihi r
B6rmyr rilai I IDtarpr6trai

0,00 0,199 Sangat lemah

0,20 - 0,399 Lemah

0,40 0,599 Sedang

0,60 - 0.799 Kuat

0,80 - 1.00 Sangat kuat

Sumber : Sugiyono.2015
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c, Anelira Koelisien Penenfu (Determin{n)

Sesuai dengan bukunya J. Supranto (2014) bahwa urtuk rnelihat besamya koDtribusi atau

sumbangan variabel X terhadap variabel Y adalah dengan melihat nilai koefisien determinasi

(coellitient (t determi .rrror) yang dilambangkan nilai R S?role untuk I (satu) atau 2 (dua) variabel

independen tetapi jika ada 3 (tiga) variabel independen maka yang dilihat adalah Adjust R !'quare-

nya.

IIASIL PENELTTTAN DAN PEMBAHASAN

5.1. Hrsil Kueioner

r. Vrrirbel Remunerssi (Xl)

Secam keseluruhan dipffoleh nilai rala-rala skor persepsi Remunemsi (Xl) di Kantor Pelayanan

Pajak Perusahaan Masuk Bursa adalah 3,08 yang menunjukkan bahwa responden atau pegawai

sudah setuju dengan Remunemsi (Xl) yang dilakukan saat ini, karena dinilai sudah baik.

Dengan demikian pihak institusi diharapkan untuk dapat menjaga agar mekanisme Remunerasi

yang dilakukan saat ini tetap dipertahankan, atau bahkan lebih ditingkatkan menjadi kategori

sangat baik melalui perbaikan terhadap indikator Remunerasi yang nilai persepsinya masih

rendah.

b. Vsrialrel Pengembsngrn Krrir 0(2)
Secara keseluruhan dipe.olch nilai rata-rata skor persepsi Pengembanga[ Karir di Kal1tor

Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa adalah 2,96 yang menunjukkan bahwa responden

sudah setuju dengan Pengembaigan Karir yang berlangsung selama ini di Kantor Pelayanan

Pajak Pcrusahaan Masuk Bursa, karena dirasakan sudah baik. DengaD demikian diharapkan

Kantor Pelayana.n Pajak Perusahaan Masuk BuBa tetap mempertahaDkan kebijakan

PenSembangan Karir selama ini dan memperbaiki dalam hal prestasi kerja pegawai agar karir

para pegawai lebih mcningkat.

c. Variab.l Sematrgrt Kerj| (Y)

Secara keseluruhan diperoleh nilai mta-rata skor persepsi Semangat Keda p€gawai di Kantor

P€layaran Pajak Perusahaan Masuk Bursa adalai 2.89 hal ini mmunjukkafl bahwa responden

sudah setuju bahwa dengan Scma[gat Kerja yang berlangsung selama ini dapat membentuk

kinerja yang baik.

d. Vrrirbel Kinerjr Pegiw{i (Z)

Secam keselumhan diperoleh nilai rata-rata skor persepsi kienrja pegawai dengan skor 2,93 hal

ini menunjukkan bahwa responden sudah setuju bahwa dengan Remunerasi (Xl) saat ini dan

Pengembangan Karir dan Semangat Kerja yang diterapkan selama ini, karena dapat membentuk
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kinerja mereka sebagai pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa secara

baik.

5.2. Hasil Uji Asumsi Khsik

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

het$okedastisitas, autokorclasi dan liDearitas model regresi tidat bias dan dapat digunakan, sehingga

keputusan yang diambil dapat mendekati keadaan yang sebenamya.

53. Hubung{n atau Korelasi Antara Varirbel Xl, X2 drn Y Terhadip Z
Untuk melihat apakah variabel Remunerasi (Xl), Pengemba[gan Karir (X2) dan Semangat Kerja

(Y) memiliki hubungan atau korelasi dengan Kinerja Pegawai dapat dilihar pada tabel berikut ini.

Trbelg. Conelations Antsr Varisbel Xl. X2,, Y Drn Z

Pengcmbangan
Kar;.

semangat Kinerja

Pengembangan
Karir

semangat Kerja

Kinerja Pegawai

sig. (2-tsiled)
N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Sig. (2-railed)
N
Pearson Corielatioo
Sig. (2-tailed)
N

,433"
,000

98

I

98

,433"
,000

98

,589"
,000

98

,708"
,000

98

,000
98

,581"

98

I

,000
98

,581"
,000

98

,659"
,000

98
I

5

98

,581"
,000

98

,581"
,000

98

98

,659"
,000

98 98
**. Corr€lation is significant at the 0.01 level (2-railed).

Berdasarkan tabel hasil pengolaian di atas, dapat dikatalan bahwa :

a. Hubungan atau korelasi antara RemuneEsi (Xl) deqan Sernangat Kerja (Y) adalah sebesar 0,589

dengan tingkat Sig. 0,000. Hal iri dapat interprctasikan bahwa antam Remunerasi (Xl) dengan

Semangat keia (Y) terdapat hubungan alau korelasi yang signifikan dan cukup kuat atau sedang.

b. Hubungan atau korelasi aotam Pengembangan Karir (X2) dengan Semangat Kerja (y) adalah sebesar

0,581 dengan tingkat Sig.0,000. Hal ini dapat interpretasikaD bahwa antam pengembanga, Karir
(X2) dengan Semangat kerja (Y) terdapat hubullgan atau korclasi yang signifikan dan cukup kuat

atau sedang.

c. Hubungan atau korelasi antara Remunerasi (Xl) dengan Kinerja pegawai (Z) adalah sebesar 0,?0g

dengan tingkat Sig. 0,000. Hal ini dapat interyretasikan bahwa antara Remuneiasi (Xl) dengar

Kineda Pegawai (Z) terdapat hubungan alau korelasi yang signifikan dan kuat karena mendekati

angka l.
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d. Hubungan atau korclasi antara Pengembangan Karir (X2) dengan Kinerja Pegawai (Z) adalah

sebesar 0,581. Hal ini dapat diitrterprelasikan bahwa antara Pmgembangan Karir (X2) deryan

Kinerja Pegawai (Z) terdapa! hubungan atrau korelasi yang signifikan pada ht bungan cukuP kuat atau

sedang.

e. HubutrgaD alau korelasi antara Semangat Kerja (Y) dengan Kinerja PeBawai (z) adalah sebesar 0'659

dengan tingkat Sig.O,OOo. Hal ini dapat diinterpretasikan bahwa antara semangat Kerja (Y) deryan

Kineda Pegawai (Z) lerdapat hubungan atau korclasi yang signifikan pada hubunSan kual karena

nilai r/ korelasinya mendekat angka l.

5.4. KoNtribusi vrri.bel Xl, X2 Drn Y Terhrdrp Z

Berdasarkan pengolahan data yang dibantu dengan bantuan program SPSS diperoleh

hasil sebagai berikut

Tsbel lO. Model Stmma4) KoEttriburi vrri.bel xl' x2 drlr Y
Terh.drp Z

Model Stmrnad
Adjustcd R Std. Hrror ofthe

Model R R Square Estlmate Durbin-Watson

792. .628 .6t6 1.835

a. Prcdictors: (Constant). Semang.t Kerja, Pengembangan Karir,
Remunerasi

b. Dependent variable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskaD bahwa r'ila; AdJust R &tuarc meounjukkan angka 0,616 halini

dapat diinteryret&sikan bahwa konslribusi variabel Remuncmsi (xl). PenSembanga[ f\arir (X2) dan

Semangat Kerja (Y) secam bersana-sama dalam mempengaruhi Kinerja Pegawai (Z) adalah seb€sar 6 I 
'6

% sedangkan sisanya 381% dipengamhi oleh variabel lain di luar model, yang harus dilakukan pcnelitian

lebih lanjut unruk mengetahuhya.

5.5. Hrsil Anrlisk Jrlur

5.5.1 Sub Struktur Model-l

Y:blXl+b2X2+el
y = 0.4t6 x1 +0,401)c+ 0,522 . . . . . . - . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ( I )

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa:

a. variabel Remutrerasi (xl) berPengaruh sigrifikan terhadap Semargat Kerja

Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa.

(Y) pada Kantor
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b. Petrgembang.n f\arir Q(2) beryetrgaruh signifftan t€rhadap ScrDang8t K.rj. (1) pada Kanto.

P.laytu tr Paja& Pcrusahad Masrt Busa

Berdasarka, hasil analisa di atas, mata drp.r digamba*atr diagIu snalisis jalur sub stuktur -l s€bagai

berikut :

tr
o,sr2

9rrv
0,415

Prrv
o,,au

c.hb.r 3. Hrlil Ohh.! Dhgr.D J.tur Srb Sar*trFl
Berdasa*:n hrsil aDalisis jalur suLstutirr I dapd juga didcskripiikaa dalam bentut tabcl scbagai

berikut :

Trbel 11. H.r Aulirb J.lur Sub SfrrttrFl

5.5J Slb Str[ktur Modd-2

Z=blXl +b2X2+ byt+a
z = 0,4s7xt +0237X2+02s2yt+ o3u .-.--......... (2)

PeNamran tersebut oenuDjuLkat brhwa:

a. Rcmunerasi (Xl) bcrpcngatuh signiftaa s.ciia laagsutrg rlrtad"p KiD.rja pegawai (Z) pada
IGntor PelsyanaD pajak pen$ahaatr Masuk BuBa.

b. Pcngembadg& Kaft (X2) bcrpengaruh signiftaa secata lrtrg$ng tedEdsp Kincrja p%avai pda
I(arrtor Pelayanaa pajak p€iusahaaD Masuk Bursa.

c. Sematrgat Kcrja (Y) bcrpcogrnrh signifikaa sccara l,nstlng lcrtadap Kia.da p.gawai (Z) pada
lGntor Pclayaran Pajak perusahaan Masuk Burs&

R!mahaYad
(x1l

S€nl.nf.t fcda
(Y)

Xarlt
(x2l

P!ntcfib.nlrn

xltY 0,416 0,000 0,05 Di|rima
x2, Y 0,401 0,000 0,05 Diterima

€r o,522
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Kneria
Petawal (zl

Remunelasl
(xll

Sremantat
xeria

(Y)
Pertembantan

(arir

0,45'
€,p&z

llz

0,384
€1

o,3x2

o,252

gra,l

0,4{rl

o,2:t7

Gxmbrr 4.II$il Ohhan Dirgirm Jrlur Sub Slruktur-2

Hasil analisis jalur suLstruktur 2 &pat juga dijelaskan dalam bentuk tabel sebagai beikut

Tlbel 12. Hatil Arsltutu J.hr dsn Sub Strnktur 2

5.6. Pcrgrrub Remunerrli (Xl) d.r PeBgemb.ng.n fG"i" (X2) Socare Tidak Langsung Meldui

Sem.trgst Kerj. (Y) Terhrdrp Kinerja Pegrwri (Z)

Uji analisis jalur digunakan uotuk membuktikan apakah variabel SematrSat Kerja (Y) dapat

menjadi variabel yang memediasi antara Remunemsi (Xt) dan Pengembangan IGriI (X2) terhadap

Kinerja Pegawai (Z). Berdasarkm dari garnbar analisis jalur maka dapat dianalisa sebagai

berikut :

c. Aralisis Jalur Remunemsi (Xt) Te radap Kinerja Pegawai (Z) Melalui SemangatKerja 00.

Pengaruh latrgsung Remunemsi (xl) terhadap Kinerja Pegawai (Z) sebesar 0,457. Pengaruh

langsung Remunerasi (Xt) teftadap Semangat Kerja (Y) sebesar 0,416. Penganrh SemaDgat

0,05 Hl Dit€rima0,4 t6 0,m0xl tY
0,000 0,05 H2 Diterimax2aY 0'40l

0,05 H3 Diterima0457 0,000x\ )z
0,003 0,05 H4 Diterimax2'z o,237

0,005 0,05 HJ Diterima.t az 0,252

0,522el

0,384e2
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Keia (Y) terhadap Kir€rja p%awai (Z) sebesar 0252, maka penSaruh tidak langsung

Remrmerasi (Xt) teftadQ Kinerja pegawai (Z) melalui Semaogat Kerja (y) adalah sebesar

0,416 x 0,252- 0,t(x8.

d. Analisis Jalur Pengembangan Karir (X)2) Terhadap Kinerja p€awai (Z) Melatui Sqnangat Kelia
(Y).

Pengaruh langsung Pengembangan Karir (X2) tefiadap Kinerja pegawai (Z) *besat 0,237.

Pengaruh largsung Pengernbangan Karir e<2) terhadap Semangat Kerja (y) sebesar 0,401

sedangkan pengaruh Semangat K6ja (y) terfiadap Kinerja pegawai (Z) sebesar 0,252 rnaka.

pengaruh tidak langsung Pengembangan IG.ir (X2) terhadap Kinerja pegawai (Z) melalui

Semangat Kerja (Y) adalah sebesar 0,401 x 0,252 = 0,1010.

Tabel 13. RrDgkum.n dxri KoefirieD Jilur, Pengrruh Lengrung den Tid.k LrDg3utrg, Pengsruh
Totxlo Remunerasi(Xl) PengembrngD Krrtu (X2) drn Semxrgat Kerj. (y) Tertadap

Dari hasil perhiturgan analisis jalu struktur tersebul maka memb€rikan informasi secara objekif s€bagai

berikut :

g. Konstribusi Remunerasi (Xl) yang secara langsung mempengaruhi Kinerja pegawai (Z) sebesar

0,457'= 0,208E atau 20,88%

h. KoNtribusi Pengernbangan IGrir (X2) yarg s€cara langsung mempengamhi Kiflerja pegawai (Z)

sebesar 0,2372 atau 0,05 62 d^n 5.620/0.

i. Korshibusi Semangat Kerja (Y) yarg secara langsung mempengaruhi Kinerja pegawai sebesa,

0,2522 at^n 0,0635 atat 6350/0

j. Konsaibusi Remunerasi (XI), Pengenrbangan Karir (X2) dan Semangat Kerja (y) s€cara simult n
yang langsung mempetrgaruhi Kinerja Pegawai (Z) sebasar Adjrsted R Squarc - 0.616 at2nr 61,60/0

sisanya sebesar 0,384 atau 38,4ol" dipengaruhi faktor-faktor lain di luar model, seperti etos kerja,

motivasi dan lainJain.

k. Pengaruh largsung variabel Remunerasi (Xl) tertadap Kineda pegawai (Z) sebesar 0,457. pengaruh

Remunerasi (Xl) terhadap Semangat Kerja (Y) sebesar 0,416 dad penganh Semangar Kerja (y)
teriadap Kinerja P awai (Z) sebesar 0,252, detrgan demikian pengaruh tidak langsung Remunerasi

Xl Terhadap Z 0.4s7 0,1048 0,5618
X2 Terh^d^p Z 0,231 0,1010 0,3380
Y Terbadap Z 0,252 o,252
XI, X2, Y Terhadap Z 0,616 0,3M 1,000
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(Xl) terhadap Kinerja Pegawai (Z) melalui Semangat Keda (Y) adalah sebesar 0,416 x 0,252 =

0,1048 atau 10,48%.

Pengaruh langsung Pengembangan Karir (x2) terhadap Kineda Pegawai (Z) sebesar 0,237.

Pengaruh Pengembangan Karir (X2) terhadap semangat Kerja (Y) sebesar 0,401, sedangkan

pengaruh Semangat Kerja (Y) terhadap Kinerja Pegawai (Z) sebesar 0,252 dengan demikian

pengaruh tidak langsung Pengembangan Karir (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Z) melalui

SemaDgat Kerja (Y) adalah sebesar 0,401 x 0,252 = 0,1010 atau 10,10%.

VI. KESIMPULAN DAN SARAN

6.1.K€simpulxo

Berdasa*an hasil analisia data yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, maka hasil Penelitian

dapat disimpulkarl sebagai berikut :

a. Berdasarkan hasil kajian penelitian, terdapat signifikansi hubungan atau korelasi yang cukup kuat

antam remunemsi dan pengembangan karir terhadap semaogat kerja, terdapat signifikansi hubunga.n

atau korelasi yang kuat antara remunemsi terhadap kinerja pegawai, terdapat signifikansi hubungall

yang cukup kuat antara pengembangan karir terhadap kincrja pegawai, terdapat signifikansi

hubungan yang kuat antam semangat keda terhadap kinerja pegawai pada Ka[tor Pelayanan Pajak

Perusahaan Masuk Bursa.

b. Berdasarkan hasil kajian penelitian, konstribusi atau sumbangan remunerasi, pengembangan karir

dan semangat ket'a secara simultan atau bersama-sama terhadap kinerja pegawai adalah sebesar

61,6% dan sisanya 38,4% dipengamhi oleh faktor-faktor lain di luar model, yang memerlukan

penelitiao lebih lanjut.

c. Berdasarkan hasil kajian penelitian, terdapat signifikansi pengaruh langsung remunerasi terhadap

semangat kerja pada Kantor Pelayanan Penrsahaan Masuk Bursa.

d. Bedasa*an hasil penelitian, terdapat signifikansi pengaruh langsung pengembangan karir terhadap

semangat keda pada Kantor Pelayanan Perusahaan Masuk Bursa.

e. Berdasarkan hasil kajian pcnclitian, terdapat signifikansi penganrh lang$mg remunerasi terhadap

kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Perusahaan Masuk Bursa.

f. Berdasarkan hasil kajian penelitian, terdapat signifikansi pengaruh langsung pengemba[gan karir

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Perusahaar Masuk Busa.

g. Berdasarkan hasil kajian penelitian, terdapat signifikansi pengamh Iangsung semangat kerja terhadap

kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Penrsahaan Masuk Bursa.

h. Berdasarkan hasil kajian peDelitian, terdapat signifikansi penganrh lidak langsung remuaerasi

mclalui semangat kerja terhadap kinerja p€8awai pada Kalltor Pelayanan Perusahaan Masuk Bursa.

t
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Berdasarr(an hasil kajian penelitian, terdapat signifikansi pengaruh tidak langsung pengembangan

karir melalui semaflgal kerja tqhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanatr PerusahaaD Masuk

Bursa.

6.2. S.mn

Samn-samn yatrg dapat penulis sampaikan sebagai langkah korektifadalah sebagai berikut :

a. BsgiKor or Peltrysnsn Perusshxsn Mrruk Burss

Terkait remunerasi, disarankan agar Institusi atau manajemen pada Kartor Pelayanan Perusahaan

Masuk Bursa jika memungkinkan untuk membuat sistem perhitungan remunerasi yang tidak hanya

berdasarkan kinerja tetapi juga mempertimbaagkan faktor tingkat pendidikan dan pengalaman kerja.

Terkait pengembangafl karir, disarankan kepada manajeman untuk menekankan bahwa kriteria

pegawai yang akan ditingkatkan karimya lebih dilihat dari Festasi kelanya bukan karena adanya

kedekalan dengan pejabat yang berwenang meniDgkatkan karir seseorang.

Terkait semangat kerja, untuk terus mcmpertahankan semangat kda yang dimiliki para pegawai

saat ini, dengan lebih meningkatkan konsmtrasi atau fokus para pegawai dalam bekerja sehingga

Brget atau tuJuan tnstitust dapal lercapai.

tr. Bagi Pen€litian Selsnjutnys

Dilarenakan masih banyak fakor-faktor laitr yang cukup besar ystfi 18,4yo yang mempeogaruhi

kinerja pegawai, maka sarao bagi penelitian selanjutny4 dapat melakukan p€trelitian lebih lanjur

dengan variabel-variabel yang berbeda serta dengan analisa yang berbeda misalnya de[gan

Slructurol Equation Mode,/ 6EM) sehingga lebih mempe*aya hasil penelitian.

DAf,"IAR PIISTAI(A

A. Anwar Prabu Mangkunegara, 2015, Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia penrsahaan, PT. Remaja
Rosdalarya Offset, Bandung

Ahmad Tohardi, 2014, Pemahaman Pmktis Manajemeo Sumber Daya Manusia. Jakarta : CV. Mandar
Maju

Alex S. Nitisemito, 20 I 4, Manajemen Personalia, Ghalia Indonesia, Jakarta
Al Rasyid, HaruD,2015, Teknik Penarikan Sampel dan PenJ.usunan Skala. Bandung: Universitas

Padjadjamn
Azwar, Saifuddin,2015, Sikap Manusia Teori Dan Pereidpannya, Yogyakarta: Pustaka Pelajar
Bambang Wahyudi, 2014, Manajemea Sumber Daya Manusia, Sulita, Bandung
Bett Ch€pkosgey Charify, 2015, "Efrect OJ Truining And Cdreer Developt tent On Enployee

Perfomahce: A CaseOfKcb Bxrnches InTheNo h Ril Region, Kenld, Intematiofial Joumal of
*lvanced R.search in ISSN: 2278-6236 Mahagement and Social Scie ce.

Bukhori Zainun, 2014, Marujemen darl Motiva.si, Bumi Aksa.ra. Jakarla
Casmiwati, Dewi, 2016, Sistem Kompensasi pegawai Negeri Sipil di Indonesia, dalam Memahami Coor,

Gctyernance. dalam PetqektifSumber Daya Manusia yogyakafia: cava Media

75



Dito Aditia Danna Nasution, 2019, Pengaruh Remunerasi Dan Semangat Kerja Te adap Kineia
Pegawai Pada I(antor Kejaksaan Negeri Medan, Jumal Akuntansi Dan Bisnis, ISSN 2443-3071
(Print) ISSN 2503-0337, Mei 2019, Fakultas Sosial Sains, Unive6itas Pernbangunan Panca Budi,
Indonesia

Evie K. Sardjana, Sudarmo, Didik G. Suharto, 2018, "ElIect of Remuneration, Work l)iscipline,
Motiyation on Pedbmancd' Inrernalional Journal oJ MuhicuLural and Mtltireligious
llndersta ding o.I!,I{];MU) Vol. 5, No. 6, De€ember20l8

Gery Dessler, Personnel Managemen,2015, diierjemahkan oleh Agus Dharman, dalam bukunya
Manajemen Personalia, Edisi Ketiga, Cetakan Kedua, Penerbit Erlangga, Jakarta

ceorge R. Terry, 2014, Principlcs of Managemerr, Richard D. trwin Inc., Homewood, lllionis
Gomes, Faustino Cardoso, 20./J, Ma[ajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Andi,. Yogyakafia
Hasibuan. S.P. Malayu, 2014, Manajernen sumber Daya Marusi4 CV. Haji MasaguDg. Jakarta
Ishak Arep dan Henry Tanjung, 20 I 5, Manaiemen Sumber Dava Manusi4 Universitas Trisakti : Jakana
Istijanto, 2015, Aplikasi Praktis Riset Pemasaran : Cam Pmktis Meneliti. Konsumen dan Pesaing. Jakarta

: PT Gramedia Pustaka Utama
J. Supranto, 2014, Statistika Teori dan Aplikasi, Jilid Satu, Edisi Ketujuh, Penerbit Erlangga, Jakarta
Khamri, A., & Heryanto, 20l9,"The InJluence OfThe Work Enrironment, WorkDiscipline On The Spirit

Of Work And lts Inpact On lrhployee Pefformance At The Dhanna.\rdya District Healh Ofrce" ,

Archives ofBusiness Research, 7(5), 205-216
Manullang, M.,2015, Manajemen Personalia, Chalia Indonesia : Jakarta
Marihot Tua Efendi Hariandja, 2014, Manajemen Sumber Daya Manusia, PT cramedia widiasarana

lndonesia. Jakarta
Martoyo, Susilo,2014, Manajemen Sumber Daya Manusia, BPFE, Yogyakafia
Melli Kardina, Nova Begawati, 2020, Pengaruh Pengembangan Kaier Terhadap Semangat Kerja

Karyawan PT. PLN (Persero) Wilayah Surnatera Barat Padang, Matua Jumal (Pengembangan
Ilmu Marajemen dan Bis s), vol 2 No. 3 2020

Singarimbun, Masri dan Effendi Sofian,2015, Metode Penelitian Survai, LP3ES, Jakarta
Muhammad Mukllis, Suannan, dao Raden Lestari. 2018, Pengaruh Remunerasi, Kompetensi DaD

Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Keria Dan Produktivitas Pegawai PT. Pelindo I
Cabang Dumai, Jumal Ekonomi, volume 26, Nomor 4 Desember 2018, Program Studi Magister
Manajemen Univesitas Riau

Mubammad Ramadhan, Syarifuddin, 2016, Pengaruh Remunemsi Terhadap Kineda Pegawai Dinas
Kelautan dan Perikanan Kabupaten Tangerang, e-Proceeding ofManagement : Vol.3, No.2 ISSN
: 2355-9351. Agustus 2016. Prodi Administasi Bisnis. Fakultas Komunikasi dan Bisnis,
Universitas Telkom

Muly4 Sukomo, Kasman. 2019, Pengaruh Pengemba.ngafl Karir dan Motivasi Terhadap Semangat Kerja
PeSawai (Studi pada DPPKB Kota Banjao, Business Management and Entrcpreneruship Joumal,
Volume l, Nomor 2, Juni 2019, Fakultas Ekonomi, Universitas Galuh

Ojeleye Yinka Calvin. 2017, "Ihe lmpact Of Remuneratioh Or1 Employees' Pedbrmonce (A Stdy OJ
Abdul Gusdt Polytahnic, Talata-Mafaro Aru1 Stdte (:ollege Of lid cation Maru, ZlrnJara
.5)are)". Arabian Joumal ofBusiness and Management Review (Nigeian Chapter), Vol. 4. No. 2,
20t7

Prasetijo, R dan Ihalauw, J.,2013, Perilalu KonsumeD, Andi OfIset, Yogyakarta
Rachmawati, Eka Nuraini, 2014, Paradigma Baru Manajernen Sumber Daya Manusia (Merit Pay :

MeniDgkatkan atau Menghalangi Kinerja), Yogyakarta, Amam Books
Riduwan, 2014, Metode & Teknik Menyusun Tesis, Cetakan I, Alfabeta, Bandmg
Rivandi Oroh, Rosalina A.M Koleangan, Yunita Mandagie,2018, Pengaruh Pengembangan Karir,

Kompensasi, Dan Semangat Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. BPR Pisma Dana
Manado, Jumal EMBA, lSsN 2303-1174, Vol.6 No.4 September 2018, Fakultas Ekonomi,
Jurusan Manajemen, Unive6ilas Sam Ratulangi

Robbins,S.P., 2013, Manajemen, Blisi Sepuluh, Jilidl, Jakarta: Erlangga

'16



Sadili Samsudin, 2016, Ma[ajemen Sumber Daya Ma,lusi4 Pustaka Setia" BandDng
Santoso, Urip. 2012, Reftunerasi Pega*ai Negeri Sipil.Diunduh dari http// uripsar oso.

wordoress.com,/201 2/l I /03/rernunerasi-oeeawai-neeeri-sioiV Tanqeal l3 Aoril 2017
Simarnom, Henry, 2014, Manajemen Surhber Daya Mmwia, Yogakarta: Bagian Penerbitan Sekolah

Tinggi Ilrnu Ekonomi YKPN
Sihotarg,2015, Mamjemen Sumber Daya Manusia, Jakarta : Pradtrya. Paramita
Sodang P. Siagian, 2014, Manajehen Sumber Daya Malusia, Cetakan Ke Empa! Bumi Aksara, Jakarta
Sugiyono, 2015, Statistik untuk Penelitiaa, Cetakan kedua Penedit CV Alfabela, Bandung
Surya Kelana Basri, Rudiaman Rau, 2021, Pengaruh Sernangat Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap

Kinerja Pegawai, YUME : Joumal of Management Volume 4 Issue I (202t) PaSes t03 - t20
ISSN : 2614-851X (Onlirc)

Suyadi Prawirosentono, 2013, Manajerren Sumber Daya ManusiaKebljakan Kinerja Karyawan,
Yogyakarta : BPFE

T. Hani Handoko, 2015, Manajemetr PeEooalia datr Sumber Daya Manusia BPFE, yo$/akarta
Veithzal fuvai, dan Ahmad Fawzi Moh. Basd 2015, Perfonnance Appmisal, Edisi I, pf. Raja Grafitrdo

Persada, Jakarta

'17



Analisis Perceived (hganizational Support Drt SeIf Effrcacy Terhadap Perilaku Pcgawai
Di Direktorat Kebcratrn Ilan Banding: Pcran Mcdiasi Kesiapan Untuk Bcrubah

Agus Siswanto, Ella Padilah, Arief Krfutirn Y.

Abst/act

This study aims ro anolyze rhe efect oJ'perceiwd organizationol suppon (POS) ard sell-efiicocy
on the behdt'ior ofemployees wilh readiness to chonge as ,ne.liators in the Direcloruk of Objections and
Appeals. This reseorch is a carsality study using a survey dpproach. Dato was collected by distributing
queslionnairus to xx employees. The daA used in this study ore primary arrd rccorulary data. Data
analysis used stntclurul equdtion mdeling (SEM) with parnal leasl squares (PLS) nethd- Bosed on the
results of the sludy, it is btown thot POS, self-eficacy, and readiness to chonge have a significant ffict
on employee behavior. POS and self-eficacy have a signifcan, effect on readiness to change. Readiness
to change Nrlially mediates the efect of POS and self-elficacy on employee behovior.

Kqnords: perceived otganizational suppoa, se{-effrcacy, readiness to changc- employee behaviot

I. PENDAHULUAN

Sebagai organisasi yang sedang dan akan terus mengalarni perubahan, Kementerian Keuangan

khususnya Direktorat Jenderal Pajak harus mampu mernpersiapkan sumber daya manusia yang siap untuk

melaksanakan perubahan ters€but tennasuk mcmiliki sikry ad4tif dalan menghadapi pcrubahan pada

lingkrmgan organisasi, terutama perubahan lingkungan eksternal yang sedemikian cepat serta tuntutan

perbaikan. Dengan proses reformasi birokrasi yaog telah d4rt terus akan dilaksanakaU tentunya

diharapkan ada perubahan mendasor yang tedadi pada Direktorat Jendaal Pajat. Baik perubalran pada

regulasi yang diharetao scmakio baik, audah dao acmbcrikan kcadilm dalam prosca pcumgutan

pajak, maupun perubahan pada perilaku pegawai Direktorar Jenderal Pajak yang diharapkan memiliki

integntas, kompaensi yang sesuai d€ogan tsnggung jawabnya serta profesional dalam pelaksuraan

tugasnya"

Narnun dalarn kenyataany4 reformasi biroloasi ymg telah dilaksanaka pada Direktorat

Jenderal Pajak scjak tahun 2002 hingga saat ini, masih mcmiliki hal-hal yang dianggap bclum sesuai

harapan dcngan adanya bebcrapa kasus pelanggaran hukrm yang menimpa 'okrrum" pegawai Direktorat

Jendcral Pajak berupa perilaku masih mcncrima gratifitari maupun pcrilatu-perilaku nogatif lainnya yang

belua sesuai dcogan scms grt pcrub.han yang ada di Direlco6 Jeod€rat PCiaL- Mcreta mooih bcrpola

pikir "luna" dan belum sisp Berta m€milih rerist€n8i tErho,tT p€rubahan yang te{adi pada Dirckorat

Jenderal Pajak.

Dengan masih adanya pegawai Direlrora Jenderal Pqiak yang memiliki per''ilalru resistensi

terh"dap perubahan organisasi ymg sedag dilaksanaka "Lar menghmbat penc4aim tuju'n tujue
strategis perubahan organisasi Direktorat Jenderal Pajak yaitu target penerimaan pajak dan tingkat



kepatuhan wajib pajak yang telah ditetapkan, berupa hambatan dalam pencapaian target penerimaan pajak

terutama tcrkait penggalian potensi perpajakan serta bambatan dalam peningkatan kepatuhan wajib pajak

lerkait keparuhan pelaporan kewajibar perpajakan s€suai dengan kondisi sebenamya.

Kcsiapan menghadapi penibahan menjadi penting karcna tujuan pembahan pada dasamya adalah

untuk meningkatkan nilai-nilai kompetitif pada orgadsasi untuk mencapai tujuan organisasi serta

mengurangi tingkat resistensi pegawai dalam menghadapi perubahan. Armenakis et al. (1993)

menjelaskan bahwa menciptakan kesiapan untuk perubahan organisasional merupakan upaya untuk

meDdukuns perubahan yaDg akan mendahului perilak! rcsistensi. Selain itu perubahan organisasional dan

sikap kesiapan dari anggota organisasi berkorela.si sangat dekat. Sikap tersebul akan mempengaruhi

perilaku dari karyawan.

Sedangkan konsep .r"f efrcocy yan9 akan memiliki pengaruh terhadap kesiapan untuk berubah

pada karyawan, berdasarkan hasil penelitian Bagus et al. (2016) menunjukkar bahwa sikap.rfdcacl
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kesiapan untuk perubahan. Penelilian lainnya juga

menjelaskan bahwa lerdapat hubungan positif dan signifikan anlara rdy' ilicdLy dan emplo)ee readines:l

lbr organizational .'horge (Andrew & Mohanlumar. 2017). Penelitian Angkawijaya et al. (2017) juga

menunjukkar bahwa efikasi dii (self cfiuc:v) memiliki pengaruh yang signifikan teriadap kesiapan

untuk berubah karyawan.

Selain melakukan langkah-langkah dan upaya untuk menumbuhkan sikap dan motivasi pada

setiap pcgawai Direktorat Jenderal Pajak dalam mempersiapkan dirinya, sehingga mereka memiliki

keyakinan diri dan kesiapan untuk menghadapi perubahan yang tefadi, juga perlu dukungan dari

Direktorat Jenderal Pajak dalam melalukan pmses intemalisasi seliap perubahan yang terjadi kepada

selumh pegawai Direktoral Jenderal Pajak serta mernperlakukan prgawainya sebagai salah satu

pemangku kepentingao dan ben-paya memenuhi kebuluhan pegawainya. sehingga para pegawai akan

memberikan dukungan terhadap setiap kebijalan yang diambil organisasi termasuk tefiadap perubaha!

organisasi. Dengan demikian akan mengurangi resistensi pegawai dalam menghadapi penrbahan yang

terjadi di lingkungan Direktorat Jenderal Pajak. Selfet al. (2007) menjelaskan bahwa ketika pegawai telah

memiliki persepsi bahwa organisasi mendukutrg mereka, maka pegawai percaya bahwa organisasi peduli

tentang mereka dao memiliki iasa kepercayaan yang lebih tinggi di dalamnya. Organisasi kemudian saat

mempromosikan perubahan: pegav/ai akan mendukung orgaDisasi jika perubahan itu merniliki legitima-si

Kesiapan pegawai Direktorat Jenderal Pajak dalam menghadapi perubahan diharapkan dapal

menumbuhkan perilaku positif yang mendukung peruba.han dan mengurangi rcsistensi pegawai terhadap

perubahan yang terjadi. Dengan demikia, tujuan strategis perubahan organisasi Dircktorat Jenderal Paja}

yaitu target peoerimaan pajak dan linSkat kepatuhan wajib pajak yaog telah ditetapkan diharapkan dapat
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tercapai dengan baik dan mendapat dukungan dari seluruh pegawai Direktorat Jenderal Pajak yalg

ditunjukkan dengan sikap dan perilaku positifyang m€ndukung perubahan organisasi.

. RUMUS$I MASALAII

Karyawan Direktorat Keberatan dan BaDding menrpakan aset yalrg sangat berharga dalam

organisasi. Hal ini tedadi karena karyawan menrpalan salah satu faktor yang memiliki perang penting

dalam litigasi pajak. Tujuan organisasi akan tercapai bila karyawan memiliki kinerja yang baik. Beberapa

faktor yang dapat mempengaruhi kesiapa.o untukberubah (rcadiness Iot change / RFCI adalah perceived

otgonizational support (POS), self qfrcacy (SE), dan perilaku pegawai (enployee behdvior / EB\.

Penulis melihat adanya indika-si penurunan kesiapan untuk benrbah di Dir. Keberatan dan

Banding. Be6agai masalah terkait karyawan yary apabila lidak diteliti lebih lanjur akan berpengaruh baik

secam langsung maupuD tidak lalgsung terhadap tercapai tidaknya tujuan orgaoisasi.

Berdasarkan umian di atas, dapat dirumuskan masalah sebagai bedkut:

a. Apakah perceited organizational support berpengaruh signifikan terhadap peilaku pegawai?

b. Apakal efikasi diri berpengaruh si8lifkan tefiadap perilaku pegawai?

c. Apakah kesiapan untuk berubah berpengaruh signifikan terhadap perilaku pegawai?

d. Apakah perceived organizational suppott berpengaruh signifikan terhadap kesiapan unruk berubah?

e. Apakah efikasi diri berpengaruh terhadap kesiapan untuk berubah?

f. Apakah perceired organizational support berpengaruh signifikan terhadap perilaku pegawai melalui

kesiapan untuk berubah sebagai variabel mediasi?

g. Apakah efikasi diri berpenganrh teftadap perilaku pegawai melalui kesiapan untuk b€rubah sebagai

variabel mediasi?

tr.

a.

b.

d.

f

g.

TUJUAN PENELITIAN

Berdasarkan nrmusan masalah di atas, tujuan dari penelitian ini sebagai berikut:

Menganalisis pengaruh signifikadr perceived otganizatio al support tethadap perilaku pegawai.

Menganalisis pengaruh signifikan efikasi diri terhadap perilaku pegawai.

Menganalisis pengaruh signifikan kesiapan untuk be bah terhadap perilaku pegawai.

Menganalisis pengaruh sigtifrkali perceited organizdtional support tethadap kesiapa[ urtuk berubah.

Menganalisis pengaruh signifikan efikasi diri terhadap kesiapan untuk berubah.

Menganalisis pengaruh signifikan perceived otganizational support terhadap perilaku pegawai

melalui kesiapan untuk berubah.

Menganalisis pengaruh signifikan efikasi diri terfiadap perilaku pegawai melalui kesiapan untuk
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ry. METODE PENELITIAN

4.1, Rrncangin Penelitian

Penelitian ini termasuk penelitian asosiatif dengan benhrk hubungan sebab akibat (kausal) yang

bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Hubungan kausal adalah hubungan

sebab akibat, variabel bebas (X) mempengaruhi variabel rerikat (y). Hubungan interaktif atau timbal

balik adalah hubungan yang saling mempengaruhi.

Jenis pendekatan penelitian yang peneliti gunakan adalah kua.ntitatif yaDg menghasilkan data

bersifat terstruktur sehitrgga peneliti dapat melakukan pros€s pengkuantitatilkan data yaitu mengubah

data semula menjadi data yang berwujud angka (Sinambela. 2014:213). Dalam pengumpulan data

kuantitatif, data dihasilkan dari lapangan detrgan mengandalkan irNtrumen berupa Luesioner yang

dipersiapkan peneliti.

4.2. Populrsi dan Sampel

{.2.1. Populosi

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Direktorat Keberatan dan Banding

yang berjumlah 106 orang. Sugiyono (2011:61) mendefinisikan populasi sebagai obyek atau

subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk

dipelajari daa kemudian ditarik kesimpulannya. Sugiyono (2011:62) menambahkan bahwa

sampel adalah bagian &rijumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi.

{.2.2. Sampel

Sampel penelitian adalai bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi dalam

suatu peDelitian. Pada umumnya. kita tidak bisa mengadakan penelitian kepada seluruh anggota dari suaru

populasi karcna terlalu banyak. Apa yarg bisa kita lakukan adalah rnengambil beberapa representatif dari

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

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sudah memenuhi model mirimum yaitu 100 sampel

sebagaimana yang dianjurkan oleh Hair et al. (201l ) untuk analisa Stluctural Equarion Modelling (SEM)

atau model persamaan struktural.

4.3. Definisi Operasionel Yari&bel P€r€litisr

4.3.1 Vrrirbel Depender / Terikrt
Variabel dependen adalah tipe variabel yang dijelaskan atau dipenganrhi oleh variabel

ind?enden (Wati, 2018:59). Variabel dependen dalam penelirian ini adalah kinerja pegawai (Kp).
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Perlanyaao dalam kuesioner diukur dengaa metrgSunakan skala Likert I s.d 5 dimana semakiD mengardh

ke nilai I merunjukkan bahwa kinerja yang dihasilkan oteh pegawai serna&iD rendah, sebatihya apabila

s€makin mengarah ke nilai 5 menunjukkan bahwa kirc{a yang dihasilkan pegawai semakin tinggi'

4.3, Vrrirbel Independen

Variabel independen adalah tipe variabel yatr8 menjelaskan atau memp€trganrhi variabel lain

(Wati, 2018:59). variabel indcpedden dalam penetitian ini adalah Kecerdasarl htelektual (lQ) dan

Kecerdasan spiritual (sQ). skala pengukuran menggunakan skala Liken. skala Liken diSunatan untuk

mengukur sikap dqlgan menyatakatr ketidaks€ntjuan terhadaP subyek obyek alau kejadiatr tertentu

(wati, 2018:87). Jawaban setiap bagiaD instrumen diklasifikasikan dalam 5 (lima) kategori dao diberikan

skor I sampai 5.

43J Vrrirbel Mcdirri

Variabel mediasi adalah tipe variabel yang mempcngaruhi variabel-variabel independen dengan

variabcl-variabel dependen menjadi huburgan tidak langsunS (Wati, 2018:59)- wati (2018:59)

menambabkan bahwa variabcl mediasi terletak diantara variabcl depend€n dan vadabel dePenden

sehingga variabel independen tidak tangsung morjelaskan atau mempenganrhi variabel

depende!.Kepuasan Keia (KK) adalah variabel mediasi dalam penelitian ini. Pcrtanyaatr dalaft ku6ioner

diukur dengan mengguoakatr skala Likert I s.d. 5 dimam semakin mengarah ke angka I menunjuklan

bahwa intewensi kepuasan keda terhadap pengaruh variabel independen dengan depeoden s€makin

rcndah, apabila sernakin mengarah ke angka 5 menunjukkan bahwa intervensi kepuasan kerja terhadap

penSaruh variabel hdependen denSan depender semakin tinggi.

4J.4 Opcr$ionrlisfi v.ri.b.l
operasionalisasi variab€l didefinisiku sebagai suatu atibut atau sifal atau nilai dari orang,

obyek, alau kegiatar yang rnernpuoyai variasi iertentu yang direlapkan oleh percliti utrtuk dipelajari dan

kemudian ditarik kesimpulannya (Su8iyono, 2014:38). DefiDisi operasional pada masing-masing variabel

peoelitian disajikan pada Tabel bapah i .

T.bel l. Ixfiotui vrri.bel .l Penelitirtr
Viri.bcl Itrdikator

6. Kes€jaht€raa,r karyawan
7. Tujua. pribadi karyawan
8. Kontribusi karyawan
9. Pengembngan din karyaMn
10. Pensharp.rn terfia&D efrort kaIvav,an

P e rce iv e.l O rya n iza t io na I 9,p p o
(POS)

(Rhoades & Eis€nbcrg, 2002)

Er'}6i Dltrl / Se{Eficacy (sEl
(ktrdurE, 199.1)

l. K€yikiDm dni
2. Keinampuan
3. Kesisihrr
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V.rhbcl Indito.or
4. Molivasi diri

Kesispan unn* Berubah / iearrre$
fot Cha ge (RIC\
(Holr et al.,2007)

5 Kebunrhan perubahan

6 Dukungan pimpinan
7 Keyakinan perubahan
8 Manfaat pribadi

Pe'ilstrf.tt Karyawan / Enployee
Retwiot (EB)

(Nilai-Nihi Kementerian Keuangarr
20ll)

l. Perilaku iuiur
2. Komitsnetr dengan kode ctik
3. KctErampilan
4. PengetahMrl
5. Berpikir po6irif
6. PcmecahEn mnalah
7. Kualitas pelayanan
8. Proaklif
9. Pdbaikanbnkelanjuran
10. Inovatif

4.4. Uji Kurlitas Inc&umen

Uji kualitas instrumen digunakan untuk memastikan bahwa data penelitian dapat mewakili

seluruh variabel yaag akan diteliti, sehiDgga penelitiaD dapat sesuai dengan sasaral yang diinginkan. Uji

kualitas instrumen dalam penelitian ini antara laitr dilakukan denSan pengujian validilas daD realibililas.

Karena dengan instnrmen yang valid dan reliabel merupakan syamt mutlat untuk mendapatkan hasil

penelitian yang valid dan rEliabel.

4.5. Teknik Anrlisx Dxtr

Pada penelitian ini, metode pengolahan dan analisis data yang digurakatr adalah melode

Structuml Equatiotr Modelling (SEM) berbasis component alau variance partial Least SquarE (pLS).

Menurut Wati (201t1324), Structural E4uation Modelting adalah suatu teknik analisis multivadat yang

memungkinkan peneliti uDtuk menguji huburgan anlara variabel yang kompleks baik recursive (s€arah)

maupun non-recursive (tidak serah) untuk memperoleh garnbaran menyeluruh meageDai kesulunrhan

model. Wati (2018:326) menambat*an bahwa SEM tidak sepeni analisis biasa (rcgresi berganda atau

analisis faktor), SEM dapat menguji secara beBama-sama model struktural (huburgan antara konsfuk

dependen dan independen), dan model measurement (nitai loading a[tara iDdikator dengan konstruk

independen dan dependen).

4.5.1 ADrliris D6kriptif

Analisis statistika deskiptifdiguDakan uDtuk mendeskipsikan variabel penelitiaq tanpa menarik

generalisasi dimana ukuian deskriptif yang dimaksud adalah pcmberian angkA baik dalam jumlah

responden beserta nilai rata-mta ja*aba, r€spondcn maupun dalam b€ntuk prosentas€ (Wati, 2018: I | 7).
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Sugiyoflo (2011:29) menambahkar bahwa statistika deskiptif a]an mengemukakatr cara-cara penyajian

data dengar tabel biasa maupun distribusi ftekuensi. Pada penelitian ini, aoalisis deskriptif digunakan

untut mcnganatisis karakieristik Pegawai Direktorat Keberatan dalt Banding.

4.52 Pengoii,'a Oalet Model (Mod.l Mea$aterrrer,r)

Model id mensp€sifikasi hubungaD arltar variabel lateD denga[ indikator-hdikatomya atau dapat

dikataka[ bahwa ouLr model mendefinisika, bagairnana setiap inditator beftubutrgan dengan variabel

latennya (Wati, 2018:222). Uji yang dilakukan pada outer modcl sebagairana Tabel dibawah ini.

"Irbel2. Uiipsd,t Outo Model

2 DiscriminantYolidity

3 ('ompositeReliability

.4verage Variance
Exrmcted (AVE)

('ronbach Alpha Uji reliabilitas dipe*uat dengatr Cronboch AWa
dengan nilai yang dihampkan > 0,60 untuk semua
koosruk.

Sumbq: Wati (2018:223)

4.53 Uji Model Struktrrrl 0nncr Modcl)

Uji pada model sEuktural dil.kukan untuk menguji hubung.n antara koNt uk late, (Wati,

2018:224). Ada b€berapa uji unnrk nrodel stflktural (iDner model) sebagaimana pada dibawatr ini.

T.bal 3. Uii p.dt Oat., Modcl

Uji p,.ilz Inaet lllodel

R Squarc

Delkripri

R S?/are pada konsoxk endogen. Nilai R &aale
adalah koefsien det€rminasi pada konstruk

No. UiiDadt Ot.t Modd

I ('ontergenlllalidity

D6kripld

Nilai validihs konvergen adalah nilai loading facror
pada variabet lalen dengan iudikator-itrdikatomya.
Nilai yang diharapkan > 0,70, tetapi untuk perclitian
pertama nilai loadirg factor di atas 0,50 masih
dianggap valid.

Nilai iDi merupakaa nilai crnss loeiing ymgbergull,a
uotuk meDgetahui apakah konstruk ftemiliki
diskriminan yang memadai yaitu dengan cara
membandingkatr nilai loadiDg pada konstruk yang
dituju harus lebih bcsar dibandingkan deDgatr dlai
/oading detrgatr koDstruk yang lairl

Data yang merniliki conposite rcliabiliay > 0,80
mempunyai reliabilitas yanS titrggi.

Nilai AVE yang diharapkaa > 0,50.4

5

N
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No. Uii pr.dt Innet Model Deskripri

endogen. Nilai X ^Sguale sebesar 0,67 (kuat), 0,33
(moderat), da,l 0,19 (lemah).

Nitai koefisien jalur atau besamya hubutrgan atau

penSarub konststlk laten. Perhitungan dilakukan
denEai prosEdtur boo ts tmpp irrg.

2

3

Eslinote
Coefricients

for Path

Prcdiction Relevance (01 Uji ini dikenal dengan Uji Stone-Geisser yallg
Square\ dilakukan untuk mengetahui kapabilitas prediksi

dengan prosedur blinJolding. Apzbila lai yang
didapatkan 0,02 (kccil), 0,15 (sedang), daD 0,35
(besar). Uji ini dapat dilakukan untuk konstuk
endogen dengan i-ldikator reflektii

Sumbei: W.ti (20 t 8:224)

V. IIASIL PENELITIAN DAN PEMBAIIASAN

5,1. f,vrlu$i Model Pelgukurr!

Evaluasi model lc4gtkwai (otter modell dilakukan unhrk mengelahui validitas dan Gliabilitas

yang menghubun8kaD antara indikator deogan variabel latennya. Tetdapat 3 (tiga) kriteria di dalam

peDggutraan teknik analisa data dctrgatr SmartPLS 3.2.8 untuk menilai outer model yailr Conversenl

Yalidity, Discrininant Validity, Composite Reliahility, d^a Average Yariance Extacted (AVE).

5.1.1 P.nguji.n V.liditrt Kona.q.n (Contyrten Valwl
(bnvergent wlidiry datri modet p€[gukuran denSan rcIlekif indikato. dhilai Hasaltan korelasi

antara item score/compoDent scorE yatrg diestimasi detr8an SoftwarE PLS. Ukuran reftektif individual

dikatakar tinggijika berkorclasi Iebih dari 0,70 dengatr konstnrk yang diukur. Dalam penelitian ini akan

digrmakan batas loadiDg factor sebesar 0,70. Berikut adalah Gambar 5.1 tentary hasil kalkulasi model

SEM PLS, s€lanjuhya dilihat nilai loadirg faktor indikator-hdikator pada saiap variabel.
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C.mbrr 1. Diagrarn Jalur & Faktor LoadinS variabel Pcnelitian

Berdasartan hasil model pertama terlihai dalam Gambar 5.1 di atas item-item pernyataan yaDg

rlreri\ki looding factor di bawai O,?O tersebut sudah dihilangkan (dihaPus). Indikator yang dihapus

adalah RFCI. Ibcror Lradirg sudah memenuhi convergent wlidity yaitu nilai indikatomya sud,h di atas

0,70 sehingga dapat dilanjutkan untuk dilakukan analisis.

Pada variabel Perceived Organizational S)Pport (POS), indikator dengan nilai faktot loading

tertiDggi adalah sebcsar 0,876 yaitu pada Pos3 dengan peaoyalaan mengenai "orgalisasi selalu

mendorong kontnbusi s€tiap pegawai dalam mencapai tujuan organisasi", s€dangkan nilai fakor loa./i"8

tereDdah adalah scbesar 0,807 yaitu pada Poss dengan pemyataan "Organisasi memberikan penghargaaa

atas prcstasi kerja sayr'.

Pada variabel Efikasi Diri (SE), indikator derym nilai faktot loading tettinggi adalah sebesar

0,789 yaitu pada SE4 de[gan pemyataan mcnSenai "Saya yakin dapat mencaPai tujuan saya dengatr

mempersiapkm diri saya sendiri uDtuk meraihnya", sedangkan nilai laktor loading lercndah adalah

sebesar 0,905 yaitu pada SEI dengan pemyataan mengerai "Saya yakin bafiwa saya bisa mengatasi

masalah yang tidak diharapkan s€cara tepal".

Pada variabel Kesiapar untuk Berubah (RFC), indikator detrgan nilai faklor loadi'rg tertinggi

adalah sebesa! 0,934 yaitu pada RPC2 denga[ pemyataan mengemi '?impinan mendukung saya untuk

melaksanakan pcrubahan", seda[gtan nilai faktor loading terendah dalah sebesar 0,E52 yaitu pada RFC3

dcngan pemyalaan mengenai "Saya mcmiliki keablian yang dibuohkaD untuk melaksanakan perubahan".

Pada variabel Perilaku (PP), indikator dcngan ,ilai faktor loading teflinggi adalah sebesar 0,943

yaitu pada PP8 dengan pemyataan mengenai "Saya berupaya segc.a menyelesaikan apabila ada rnasalah
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yang terjadi", sedangkan nilai f*tot loading terendal adalah sebesar 0,863 yaitu pada ppl dengan

pemyataan "Bagi saya kejujuran adalah hal yary paling utama".

5,1.2 Anrlilit Velidit r Dirkrimima

Setelal dipaslikan bahwa selunrh indikator dari variabel laten mempakan konstruk dad variabel

laten maka tahap s€lanjumya melakukan uji validiras diskriminan. Validitas diskriminan juga perlu

dilakukan aSar skala yang digunakan tidak memiliki dua konstruk yang mengukur hal yang sama. Uji
validitas diskriminan ini menggunakan kriteria Fomell-Larcker dan nilai cross loading. Menurut ldteria
Fomell-Larcker ( 198 | ), akar kuadrat dari oilai A\E tiap konstruk harus lebih tinggi dibandingkan nilai
korelasi antar konstruk dalaft suatu ftodel. Tabel 4 menampilkan kdteria Fomelllarcker yang

menunjukkan bahwa nilai akar kuadrat dari AvE lebih tioggi dari nilai korelasi anrar variabel laten- Hasil
pengujiaD validitas diskiminan sebagaimana Tabel 5.3.

Trbel 4. Vrliditas Diskriminer
POS PP RFC SE

POS 0-8,16

PP 0.708 0.815
RIC 0.742 0.751 0.8n
SE 0.126 0.12t 0.791 0.826

s.lj Ev|lusci Relirbilify daa Average ya.iance Extdtcted (.lVE)

Kriteria validitas dan rcriabiritas juSa dapat d ihat dari nirai reliabiritas suatu konstruk dan nilai
Average Variance Extracted (AVE) dari masing-masing konstruk. Korlsauk dikatakan memiliki
reliabilitas yang tin88i jika dlainya 0,70 dan AVE berada di aras 0,50 (Ghozali. 2Ol5:155). pada Tabel di
bawah ini akan disajikan n ai cronbach's Alph4 composite Reliabiriry, dan AvE untuk seluruh variabel.

Tsbel 5. Nilri drn AYE

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa untuk variabel pos, SE, RFC, dan pp memiliki
composite reliability di atas 0,80 dan nilai croDbach's alpha di atas 0,70 sehingga dapat disimpulkan
bahwa indikaror-indikator yang digunakan pada masirg-masing variabel mempunyai reliabilitas yang

baik atau mampu mengukur konstruknya. Namun demikia[ nilai Cronbach,s Alpha yang dihasitkan oleh

PLS sedikit under estimare sehhgga lebih disaranla' untuk menggunakan nilai composite Reliability

Cro lrach's
AlDha

Conrposile
Reliability

Aeetuge YaiMce Efitualed

POS 0.90t 0.926 0.716
PP 0.978 0.981 0.837

RFC 0.878 0.925 0.805
SE 0.945 0.96 o_857
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(Ghozali & LataD, 2015:155). Begitu juga dengan nilai Average variance Ext'acted (AVE), variabel

kepemimpinan transformasional, kompenMsi, matrajemen pengetahuatr, motivasi. dao kineda memiliki

Dilai AvE di atas 0,50 sehingga dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel memiliki discriminant

validity yang tinggi.

5.I.4 Hrsil Peryujirn Kelryrkin Model (Irner Model)

PengujiaD inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan a[tara konstruk,

nilai sigdfikaosi dan R-square dari model penelilian. Model struktural dievaluasi dengan menggunakatr

R-square untuk konstruk dependen u.ii t serta signifikansi dari koefisien parameterjalur strukrural. Dalam

menilai model alengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk s€tiaP variabel laten dependen' Tabel

5.5 merupakarl hasil estimasi R-squale dengan mengguoakan smanPLS 3.2.8

Txbel 6. Nilri X

Pada prinsipnya penelitian ini menggunakan 2 buah variabel yang diPenganhi oleh variabel

Iainnya yaitu variabcl kesiapan untuk bcrubah (RFC) yang dipengaruhi oleh variabel POS dan SE'

kemudiarl variabel perilaku pegawai (PP) yang dipengaruhi ol€h POS, SE, dan RFC'

Tabel di atas menunjukkan nilai R_squarc untuk variabel PP diperoleh sebesar 0'687 dal] untuk

variabel RFC diperoleh sebesar 0,634. Hasil ini menunjukkan bahwa 68,7% variabel PP dapat

dipengaruhi oleh variabel POS, sE, dan RFC dimana sisanya dip€ngaruhi oleh variabel lainnya yang

ridak rerdapat dalam peDelitian. sedangkan 63,4010 variabel RFC dipengaruhi oleh variabel Pos dan sE

dan sisanya dipengaruhi oleh variab€l lainnya yanS tidak rerdaPat pada penelilian'

Total nilai R2 diSuakan untuk menghihmg Goodness of Fit (GoF) karena di dalam smartPls

tidak tersedia menu khusus untuk metrghitung nilai GoF. Nilai CoF digunaka, ulrtuk mcnunjukkan

apakah suatu model adalah fit. GoF mencerminkan s€beraPa besar variabel dePenden dapat ditemnSkan

oleh vadabel independen. Wati (2018:255) menyalakan bahwa evaluasi GoF diukur dengan menggunakan

nilai prediclive relcvance (Q2). Berdasarkan Tabel 5.5. nilai GoF dalam penelitian ini dapat diukur

dengan perhitungan berikut:

Qr=l (l - Rl)(l R?1)

Q'1= I (l-0,634X1 -0,687)

Q, = 0,885,t42

R Squae Adj$redR Sq,aft
o,62-l0,634PP
0,6840,6E?RFC
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Diketahui bahwa Rl2 dan R22 merupakan R-Square vsriabel erdoigen dalam model interpretasi

Q2 sama dengan koefisien dererminasi total pada analisis jalur (mirip dengan R2 pada regresi). R2 adalah

koefisicn deteminasi yang merupakan bagian dari variasi total dalam variabel dependen yang dijclaskan

oleh variasi dalam variabel independen (Wati, 20l8:2j5).

Nilai predictive relevarce (e2) untuk model strukturar dalam penelitia, hi adalah s€besar 0,8854
atau 88,54olo arlinya model rnampu mcnjelaskan fenomena perilaku pegawai dikai*an dengan beberapa

variabel, yaitu pemepsi dukungatr organisasi, efikasi diri, dan kesiapan untuk berubah. oleh karcna itu,
model dapat dikarakan sas8at baik, atau model memiliki nitai prediktif yang sanSat baik. pada akhimya
model dapat digunakan unrrk pengujian hipotesis.

5.2. Uji Hipot ri!

Untuk meryuji hipotesis dalam penelitian ini, digunakan nilai L,a6tft pada masing_masing
jalur pengaruh langsung secam parial. Gambar 2 menjelaskan diagram jalur untuk pengujian
hipotesis.

G.mbrr 2. Dirgrrm J.tur pdrgrjiu Ilipotelic

Berdasarkan diagram jalur pengujian hipotesis di atas, semua iDdikato. pada masing_masing
variabel mempunyai nilai tstatistik lebih besar dari 1,66 (ttabel). Untuk menguji hubunSar antar vanabel
(uji hipotesis), maka digunakaa nirai tstatisrik dari outpur smartpls yang dibandingkan dengan nilai
ttabel. Tabel 7 memberikan hasil hubungsn antar koDstruk (va.iabcl).
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Trbel ?.

Pengaruh hubungan antar variabel pada Tabel 5.6 dapat dijelaskan sebagai berikuti

a. Koefisien parameterjalur yang diperolch dari pengaruh pOS teftadap pp s€besar 0,262 dengan nilai

Lost 2,746 > 1,66 pada taraf signifrkansi tl = 0,05 (5olo) dan ntlai p-value 0,003 < 0,05 (5%)

menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan sigrlifikan antara persepsi dukungan organisasi

terhadap perilaku pegawai. Hasil penelitian iDi mendukung hipotesis p€nelitian pertarna.

b. KoefsieD pardmeter jalur yang diperoleh dari pengaruh efikasi diri (SE) terhadap perilaku pegawai

(PP) sebesar 0,242 deng- nilui q"o-* 2J?4 , 1,66 pada tarafsignifikansi a = 0,05 (5%) darl laip-
value 0,009 < 0,05 (5o/o). Hal ini menyatakan bahwa terdapat pengaruh positifdan signifikan antara

SE terhadap PP. Hasil penelitian iti metrdukuDg hipotesis penelirian kedua.

c. Koefisien parameter jalur yang diperoleh dari pcnganrh kesiapan untuk benjbah (RFC) tghadap
perilaku pegawai (PP) sebesar 0,364 dergar nilai tdrkir 3,029 > t,66 pada taraf signifikaosi d = 0,05
(5o/ol dar lai p-vahe O,001 < 0,05 (5%). Hal ini menyarakan bahwa terdapal pengaruh sigDifikan
antara RFC terhadap PP. Hal ini mendukung hipotesis penelitian keriga.

d. Koefisien parameter jalur yatr8 diperoleh dari pcnganh persepsi dukungan organisasi (pOS)

terhadap kesiapar untuk berubah (RFC) sebesar 0,351 deDgan nilai !di, 5,679 > 1,66 pada taraf
signifikansi o : 0,05 (5%) dan nilai p-value O,0OO < 0.05 (5olo). Hal ini mendukung hipotesis
penelilian keempat.

e. Koefisien pararneter jalur yang diperoleh dari pengaruh efikasi diri (SE) ternadap kesiapan untuk
berubah (RFC) sebesar 0,539 dengan dlai t bd"rr 7,520 > 1,6 pada t af signifikansi a = 0,05 (5%)

dan nilaip-va/re 0,000 < 0,05 (57o). Hal ini rnendukuDg hipotesis perclitian kelima.

5.3. Hrsil Uji Mediri
Analisa penganrh dilakukan untuk menga[alisis kekuaEn pengaruh antar vadabel baik pengaruh

yang langsung, tidak lanSsung, dan penSaruh totahya. Efek Iangsung (dir€ct effec!) tidak lain adalah

koefisien da.i s€mua garis koefisien dengan aaak panah satu ujung. Dalam model penetitian ini
diSambarkan bahwa POS, SE, dan RFC merniliki efek langsung rerhadap pp.

Hipote!is HubunqrD Betr T Stltiitics P Vrlue3 Keterangrn
HI POS .> PP 0,262 2;t46 0,003 Signifikan
H2 SE .> PP 0,242 2,374 0,009 Signifikan
H3 RFC .> PP 0,364 3,029 0,00I Signif*an
H4 POS -> RFC 0,351 5,679 0,000 Signifrkan
H5 SE -> RFC 0,519 7,520 0,000 SigtrifrlGn

90



Efek tidak langsung (indirecl effect) adalah efek yang muncul melalui sebuah variab€l antai&

Dalam model penelitian ini RFC memberikan efek ti&k langsung terhadap PP.

Untuk mendeteksi adanya pengaruh mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang

dikembangkan oleh Hair et al (2011:148). Metode ini dipandang lebih sesuai karena tidak memerlukan

irsumsi apapuD tenlang distribusi va.iabel sehingga dapat diaplikasikan pada ukuran sarnpel kecil. Wati

(2018:259) menambahkan bahwa untuk menghitung seberapa besar penganrh variabel mediasi mampu

menyerap pengaruh Iangsutrg yang sebelum[ya signifikan dari model lanpa mediasi dikenal dengan

istilah VAF ryarianc-e AccouDting For). Hair el al- (201l ) menyalakan bahwajika nilai VAF diatas 80%,

maka menunjukkan peran va.iabel mediasi scbagai pemediasi penuh. Jika nilai vAF bemilai diantara

20'lo sampai 80%. maka dapat dikategorikar s€bagai pemediasi parsial. Jika nilai VAF kurang dari 20%,

maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa hampir tidak ada efek mediasi. Untuk mengetahui indirect

effecls dalarn peneliiian ini dapat melihat Tabeldi bawah ini.

Trbel8. Tidrk

Hubungtn Beta T Strtistici P Values

POS -> RFC -> PP 0.128 2,850 0,002

SE -> RFC -> PP 0. t96 2.742 0,003

Dari Tabel di atas bahwa hasil efek ti&k langsung POS terhadap PP melalui RFC deogan p-

values 0,002 < 0.05 berani signifikan. Hasil efek tidak langsung SE terhadap PP melalui RFC dengal p-

values 0,003 < 0,05 berarri signifikao.

Selanjutnya dilakukan perhitungan vAF untuk melihat s€cara kuantigtif pengaruh variabel

pemediasi sebagaimana Tabel di bawah ini.

Trbelg. Peftitu va['

Dari hasil perhitungan pada Tabel di atas dikelahui bahwa hasil VAF penganrh POS terhadap PP

m€lalui RFC bemilai 0.3282 (32,82o/o\ yaig dikategorikan sebagai pemediasi parsial (partial mediation).

Hasil VAF pengaruh SE lerhadap PP melalui RFC bemilai 0,4475 (44.75olo) yang dikategorikatr s€bagai

pemediasi pa6ial.

POS)RI'C)PP SE)RFC)PP
T-statistik 2.850 2.142
p-vallres 0.002 0.003

Pensaruh [,anssuns o.262 0.242
Pengaruh Tidak Lanqsunq 0.128 0. t96
Pengaruh Total 0.390 0.438
vAF = Pengaruh Tidak
Langsung / Penqaruh Total

0.328205t3 0-44748858
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5.4. Pembshison

Pada bagian ini akan dipaparka.n mengeDai pembahasan hasil analisis yang telafi dilakukan yaitu

pengaruh tiap variabel independen terhadap variabel dependen yang telah dianalisis.

s.4.lPeagunth Perceived Orgarrizational S pporl (POS) terhrdrp -Readrress for Change (RIC,

Hasil peogujian hipotesis atas arah pengamh variabel Pos terhadap PP adalah 0,183 sebagaimana

diperlihatkan oleh koefisien jalumya. Dilihat dari nilai t sebesar 2,019 lebih besar dari ttabel 1,66 dan p-

values sebesar 0,022 artinya signifikai. Hal ini beiarti bahwa lerdapat pengaruh positifdaa signifikan dari

variabel POS secara individu terhadap PP. Hal tersebut didukung oleh penelitian Yu & Lee (2015),

Jabbarian & Chegini (2016), dan Dharrnawan & Nurtjahjanti (2017) yang menunjukkan bahwa terdapat

hubungan positifaatam POS dengan kesiapan untuk berubah pada pegawai.

Implikasi dari penelitian tersebut adalah peningkatan perceived organizational support yang

dirasakan pegawai, diharapkan dapat meningkatkan dukungan pegawai terhadap penrbahan yang terjadi

pada organisasi dalam benluk meningkatnya kesiapan untuk menghadapi perubahan.

s,4.2Pengaruh Self-Emc&cy (SE) terh.drp Reediness for Ch{nge (RFC)

Hasil pengujian hipotesis atas arah pengaruh variabel SE terhadap RFC adalah 0,161

sebagaimara diperliha&an oleh koefisien jalumya. Dilihat dari nilai t sebesar 2,312 lebih besar dari ttabel

1,66 dan p-values sebesar 0,010 adinya signifikan. Hal ioi berarti bahwa terdapat pengaruh posilif dan

signifikan dai variab€l SE secara individu terhadap RFC. Hal tersebut didukutrg oleh Bagus et al. (2016),

Andrcw & Mohankumar (2017), dan Angkawijaya d al. (2017) yang menyatakan bahwa self-efficacy

berperEaruh tertadap RFC.

Implikasi dari penelitian tersebut adalah peningkatan self efiicacy yang dirasakan pegawai,

diharapkan dapat meningkatkan dukungan pegawai terhadap perubahan yang terjadi pada organisasi

dalam bentuk meningkatnya kesiapan untuk menghadapi perubahar.

5.43Pergaruh X€adia ess lor Chdnge (RFC) Erhedrp Perilsku Pegewei (PP)

Hasil pengujian hipotesis atas amh pengaruh variabel RFC teriadap PP adalah 0,076

sebagairnana diperlihatkan oleh koefisien jalumya. Dilihat dari nilai t sebesar 3,029 Iebih besar dari ttabel

1,66 dan p-values sebesar 0,001 artinya signifikan. Hal ini ber-arti bafiwa ierdapal pengaruh signifikan dari

variabel RFC secara hdividu terhadap PP. Hal tersebut konsiten deflgan penelitian yang dilakukan oleh

Yu & Lee (2015) dan Jabbarian & Chegini (2016). Peningkata.n kcsiapan unn* berubah yang dirasakan

pegawai, dihampkan dapat meningkalkan dukungan pegawai terhadap penrbahan yang terjadi pada

organisasi dalam bentuk perilaku positif menghadapi perubahan.
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s. .4Penglrluh Perceitcd Organizationol Sapport (POS) terhrdrp Perilrku Pegswsi (PP)

Hasil pengujian hipotesis atas arah pengaruh variabel POS tefiadap PP adalai 0,613 sebagaimana

diperlihatkan oleh koefisien jalumya. Dilihat dari nilai t sebesar 5,688 Iebih besar dari ttabel 1,66 dan p-

values sebesar 0,000 afinya signifikan. Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh signifikaa dari variabel

POS secara individu terhadap PP. Hal teAebut konsisten dmgan penelitian yang dilakukan oleh Onyishi

& Ogbodo (20 I 2) yang menyatakan bahwa POS berpengamh terhadap PP.

Perilaku dalam penelitian ini terkait dengan perilaku dalam morghadapi perubahan, sedanglan

perilaku dalam penelitian Onyishi & Ogbodo (2012) terkair perilaku mengambil beban dalam

pekedaannya. Peningkatan perceived organizational suppon yang dirasakan pegawai, diharapkan dapat

meningkatkan dukungan pegawai terhadap perubahan yaDg terjadi pada organisasi dalam beDtuk kesiapan

untuk berubah sehingga menumbuhkan perilaku positif menghadapi perubahan.

5.4.5Pengrruh Self-E frcrcy (SE) terhadsp Perilaku pegsw.i (pp)

Hasil pengujian hipotesis atas arah pengaruh variabei SE terhadap pp adalah 0,464 sebagaimana

diperlihatkan oleh koefisien jalumya. Dilihat dari nilai t sebesar 5,096 lebih besar dari ttabel 1,66 dan p_

values sebesar 0,000 artinya signifikan. Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh signifikan dari variabel

SE secara individu terhadap PP. Hal tersebut konsistm dengan penelitian yang dilakukan oleh Onyishi &
Ogbodo (2012) yang menyatakan bahwa SE memiliki hubungan yang signifikan dengan perilaku

pegawai.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yu & Lee (2015) dan Jabbarian &
Chegini (2016) menunjuklan bahwa terdapat hubungan antaE positive psychological capital (dimana

terdapat dimensi self efficacy) dan resistensi terhadap perubahan melalui mediasi oleh kesiapan unh*
perubahan yang berarti bahwa hubungan a,taE l,ositive psychological capital (dimana terdapat dimensi
s€lf ellicacy) dan perilaku tidak langsung tapi melalui kesiapan untuk berubah. peningkatan s€tfefficacy
yang dirasakan pegawai, diharapkan dapat meningkatkan dukungan pegawai terhadap perubaban yang

terjadi pada organisasi dalam bentuk kesiapan untuk berubah sehingga menumbuhtan perilaku positif
menghadapi perubaha[.

5.4.6Ef€k Mediasi Readiness lor Chonge (RFC) p^d^ perceived Oryanizational Srypo.t (pOS)
terhadap Perilaku Pegawei (pp)

Hasil pengrjian hipotesis atas arah pengaruh lidak langsung variabel RIC terhadap pp melalui
RFC adalah 0'333 sebagaimana diperrihatkan oreh koefisien jalumya. Dirihat dari nirai r sebesar 3,976

lebih besar dari ttabel 1,66 dan p-values sebesar 0,000 arrinya signifikan. Hal ini bemrti bahwa rerdapar
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pengaruh signifikan dari variabel RFC dalam memediasi hubungan POS terhadap PP. Hal tersebut

konsisten detrgan penelitian yang dilakukan oleh Yu & Lee (2015) dan Jabbarian & Chegini (2016).

Hal ini dapat diartikan, jika perceired organizational support mefilliJ{.i pengaruh yang signifrkan

terhadap perilaku pegawai organisasi utrtuk menghadapi perubahan melalui kesiapan unhrk berubah.

Secara teoritis, diasumsikan bahwa pada saat pegawai merasa organisasi memberikan dukungan kepada

merek4 maka mereka percaya bahwa organisasi peduli dengan mercka, sehingga mereka merasa

memiliki kewajiban untuk peduli terhadap kesejahteraan organisasi dan pencapaian tujuamya.

Dengan demikian saat organisasi melakukar perubaha[ mtuk mencapai tujuanny4 maka

pegawai akao siap menghadapi perubahan teBebut dan memlrerikan dukungannya dengan perilaku positif

yang meDdukung perubahan terscbut agar tujuan orgarisasi dapat tercapai. Hal tersebut dapat dikatakan

bahwa semakin tinggi perceived organizational support yang dirasakan pegawai, maka pegawai akan

lebih siap dalam menghadapi perubahan serta memberikan dukunSannya dalam bentuk perilaku positif

yang mendukung penrbahan.

5.4.7Efek Medi{si Readiness Jor Change (RFCI terhrd}p S.If Efrcac), (SE) psdr Peritsku Pegewri

(PP)

Hasil pengujian hipotesis alas arah pengaruh tidak langsung variabel SE terhadap PP melalui

RFC adalah 0,262 sebagaimana diperlihatkan oleh koefisien jalumya. Dilihat dari nilai t s€besar 3,958

lebih besar dari ttabel 1,66 dan p-values sebesar 0,000 artinya signifikan. Hal ini berarti bahwa terdapat

pengaruh signifrkan dari variabel RIC dalam memediasi hubu[gan SE tertadap PP. Hal tersebut

konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Yu & Lee (2015) dan Jabbarian & Cheghi (2016).

Hal ini dapat diartikan, ]Ika self eficocy memlliki pengaruh signifikan terhadap peritaku pegawai

organisasi untuk menghadapi perubahan melalui kesiapan untuk benrbah. Secara teoritis, diasumsikan

bahwa pada saat pegawai memsa dirinya memiliki keyakinan serta pengalaman serta motiva-si yatrg tinggi

dalam menghadapi perxbahan yatrg teiadi, maka mereka akan mampu dan lcbih siap menghadapi

perubahan teBebut sehingga akan mendorong mer€ka untuk beryerilaku positif dengan meodukung

perubahan yang terjadi.

Dengan demikian saat organisasi melakukan perubahan untuk mencapai tujuannya, maka

pegawai akan siap meflghadapi perubahan tersebut dan memberikan dukmgaonya dengan perilaku positif

yang mendukung perubahan tersebut. PeningkataD self efficacy yang dira-sakan pegawai, diharapkan

dapat meningkatkan kesiapan pegawai dalam menghadapi perubahan serta memberikan dukungannya

terhadap peobahan yang t€rjadi pada organisasi dalam bentuk perilaku positif menghadapi penrbahan.
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5.5. Implikasi Momieriol

Penelitian ini menunjukan bahwa perilaku pegawai dalam resistance to charge dapat berkurang

akibat dari self efficacy (SE), perceived organizational support (POS), serta readiness for charge (RFC).

Bidang pengembangan sumberdaya marlusia dapat menerapkan progrmr pengembangan karakter yang

terkait self efficacy. Self emcacy pegawai perlu ditingkatkan lagi agar karyawan mampu untuk

mengemban tugasnya serta tidak ragu-ragu lagi sehingga jika berhadapan dengan rintangan atau masalah

tidak menjadi halangan yang dapat menghambat kerja pegawai. Seperti bagaimana mengelola beban kerja

mereka, tekanan dan cara bekerja yang tepat. Self efficacy dapat dikombinasikan dengan perekrutan,

seleksi, dan pelatihan misalnya organisasi harus merekrut individu yang percaya diri dengan kemampuan

untuk menetapkan tujuan, dan dapat pulih dari kegagalan. Indikalor seperti sikap optimis juga dapat

dimasukla[ dalam tes kepribadian, atau dimasukan ke dalarn wawancara atau situasi pengujian, untuk

memahami self effrcacy seorang kandidat. UDtuk pegawai yang telah diterima dapat menjalani proglam

pelatihan yang di.ancang untuk mempersiapkan mereka untuk pemn pekedaan yang akan mereka

lakukan. mereka tidak hanya harus mengembangkan keterampilan teknis mercka, mereka juga harus

mempelajari sifat dan ruang lingkup peran mereka.

Perceitetl organizationdl support yanE ada pada pegawai dapat juga ditingkatlan dengall cara

memberi pengakuan kepada pegawai dari hasil keia yang sudah disetesaikafl dengan baik, menerapkan

ide-ide dari karyawan yang dapat membantu oBanisasi dan organisasi lebih membantu pegawai yang

memiliki masalah dalam pekerjaan scda membantu menemukan solusinya. Peneliti percaya bahwa

dukungan organisasi yang dirasakan terkait deflgan bagaimana pegawai merasakan nilai{ilai peru-qahaan

mencerminkan tujuan, nilai, kesejahteraan, opini, kontribusi, dan pengalaman pribadi mercka. O.garisasi

menempkan 'rmanfaat kehidupan kerja" untuk membantu pegawai mencapai keseimbangan hidup kerja.

oleh karena itu, penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi memperkenalka[ program serupa untuk

memahami kebutuhan karyawan, dengan demikian meningkatkan perceived organiz.ltional support

(dukungan organisasi yang dirasakan) sekaligus meningkatkan rcadiness to change sert^, secara tidak

langsung mengurangi res btah.c lo change pada karyawan

VI. KESIMPULAI! DAN SARAN

6.l,Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data" maka dalam penelitian ini penulis dapat menarik beberapa

kesimpulan sebagai berikut :

h. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh signifikan dan positif te adap perilaku pegawai

Direktorat Keberatan dan Banding.
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i. Efikasi diri berpengaruh siglifikan dan positif te adap perilaku pegawai Direktorat Kebemtan dan

Banding.

j. Kesiapan unnik berubah berpengaruh signifikan dan positif terhadap perilaku pegawai Direktorat

Keberatan dan Banding.

k. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kesiapan untuk berubalt

pegawai KPP MB.

L Efrkasi diri berpengaruh signifikan dan positifterhadap kesiapan untuk berubah pegawai K?P MB.

m. Kesiapan uIItuk berubai ma$pu mernediasi pe$epsi dukungan organisasi terhadap perilaku pegawai

Dircktorat Keberatan dan Banding.

n. Kesiapan untuk berubah mampu memediasi efikasi diri terfiadap perilaku pegawai Direktorat

Keberatan dan Banding.

6.1. Sirrn-sarrn

Berdasarkan hasil analisa data dan pembahasan serta kesimpulan yalrg ad4 maka penulis

mencoba membedlan beberapa saran-saran sebagai berikut :

a. Setiap upaya yang dilakukan termasuk perubahan dalam mencapai target penerirnaan pajak dan

kepatuhan wajib pajak, hams didukutg oleh semua pihak khususnya pegawai di liDgkungan

Direktorat Kebemtan dan Banding (DKB).

b. Kesiapan pegawai dalam menghadapi penrbalan menjadi hal utama dalam menumbuhkan perilaku

pegawai yang diharapkar dapat mendukung perubahan yang terjadi. DL'B sebaiknya melaksanakan

kegiatan workshop yang dapat memberikan inforrnasi dan sosialisasi kepada seluruh pegawai terkait

perubahatr yang terjadi agar setiap pegas.ai mengetahui bahwa p€rubahan tersebut memang

dibutuhkan dan dapat dilaksanakan serta memberikan manfaat kepada seluruh pegawai.

c. Perceived organizational support yang tinggi dapat meldorcng pegawai untuk berpikir positif dan

memberikan kepercayaan yatrg tinggi terhadap organisasi, sehilgga akan mendorong mereka untuk

senantiasa melakukan hal yallg terbaik dan memberikan dukungan tertadap setiap langkah yang

dilakukan organisasi dalam mencapai tujuaonya termasuk kesiapan mereka dalam melghadapi

pembahan.

d. DKB sebaiknya melaksanakan kegiatan dillat atau training sesuai kebutuhan pegawai sehingga dapat

meningkatkan kontribusi serta pengembangan diri pegawai, se a memberikafl penghargaan atas

setiap upaya yang dilakuka, pegawai dalam madDgkatkan kinerjanya Dengan demikian pegawai

akan merasa bahwa organisasi peduli terhadap mereka dan akan memberikan dukungan terhadap

organisasi.

96



e. Self eflicacy yang tinggi yang dirasakan pe8awai, dapat mendorong pegawai utrtuk senantiasa yakin

dan memsa mampu untuk melaksanakan tugas atau tantangan yang dihadapinya, sehingga akan

mendorong mercka untuk melakukan hal yang terbaik dalam setiap pelaksalMan tugas. Kegiatan

outbond atau sejenisnya dapat dirancang untuk menumbuhkan motivasi, keyakinafl did atas

kemampuan untuk melaksanakan tugas atau tantangan yang dihadapi. Selain itu aktivitas teamwork

dalam pelaksaDaa! tugas dapat mendorong si.ergi antar pegawai sehingga menambah kryakhan dan

pengalaman baru bagi pegawai yang terlibat.

f Kepada peneliti selanjutnya yang alan melakukan penelitian melgenai hal-hal yang mempengaruhi

kinerja pegawai, disarankan agar dapat menggunakan variabel-variabel lain di luar penelitian ini.
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Pengaruh Kompctcnsi, Komitmen Organisasi Dan Promosi Jabatrn, Tcrhsdep Produktivits Kerja
Pegawai Kantor Pengawasan Dan Peleyenen Bes Den Cukii Tipe Madya Pabeen A Bekrsi

tndrrdi Siswanto, Ahrad Yani, Domitria Dcwi llcndoryr6 Forial Fahmi Kadir

Abstra.l

Many faclors dffect ernployee ,wo* productifity, in ,his study only lirnited to factors of
Competence, Organizatiotml Commitment and Employee Posilion Promotion. I{ith thcse Jbctortr, it is

expected that the work productiyity of enployees at KPPBL: TMP A Bekasi can inerease so thal
orgdnizatiorral goals con be achieved optirflally.

The purpose of this study wds to determine the correlalion between Competence, Organizational
Commitment and Job Promotion with Employee l{ork Productivily, to delermine lhe magnitude of lhe

contibution of Competence, Organizationol Com itment and Job Promolion to Employee Work
Productivity, to determine the sip;niJicance ol-the direc, influence oJ-Competence and Orgonizational
Comnitment on Job Promotion arul Employee Work Produclivity, to determine the signiJicance of the

direct in/luence oJ'Job Promotion on Employee Work Productivity, to deterrnine the signiJicance ol'the
indirect influence ol L'.ompetence and Organizational Commitment through Position Promotion on
Employee Work Productivity at KPPBC TMP A Bekasi.

This study uses d queslioruytire as o dato collection inslrument- The research method is a
quantitative desetiptfue method wilh path analtsis- The poptlation of this study arrrounled to l]6
employees. The sompling tectmique wed is proportional stali.fied rarrdam sdmpling-

The results shotved thqt there vas o significant relationship bety'een Competence, Organizdtional
Commitment and Job Promotion with Employee Work Productivity, lhe co tribution of Competence,
Organizational Comnritment and Job Promolion to Employee Work Productivity was 75-70/5, the
signiJicance ofthe direct inluence ofCompetence and Organizotional Commitmenl wos obtained. on Job
Promotion, obtained a $gnificant direcl effecl of Competerrce dnd Organizotional (.'.ommitment an<l Job
Promotion on Employee Work Productivity, obtained o significant indirect elJbct of'Competence ond
()rgonizational (lommilment thtough Position Protnotion on Employee Wo* Ptoduclitity at KPPBC
TMP A Belasi.

Suggestions, Regarding competence, suggesl to manqgement or institutiow to often hold
religious eve ts s ch ds leclures, donaliotts to orphans in the ofree envitofimeflL in order lo inprove lhe
spiritual competence oJ'their employees. Related to organizationol commilmenl, to mdnagement to be
more supportive and believe in activilies that are useful ./br the inlerests oJ'the organizatlon that are
cafiied out by their employees. As$ociated vilh prcmolions, in order to provitle trait ing u shoring of
dulies and aulhorilies ol'employees who are promoted in their new assignmenls. For .f rther reseorchers,

further retearch can be corried out wing dffirent data analysis, for example usit g Sbuclurdl Equotion
Modeling (SEM). This'r+'ill enrich the research results.

Kq$,otds: Compdence, Otganizntional Commilrnent, Posilion hornotion Employee ll/ork
Productlvlty

I. PENDAIIULUAN

Ksmanterian Keuangan merupakan salah satu institusi di negara ini yang mempunyai peran

san$t stratcgis dalarn pencapaian filjuan oasional, yaitu masyamkat adil dan ucakmw berdasarkan

Pancasila" Kfta ridrk dapat membayangkan jika Kementerian Keuangen s$agai suatu organisasi tersebut

tidak dapat menjalankan tugas dan fimgsinya dengan opimal dikarenakan adanya suatr kondisi yang



tidal normal atau force majeurc. Di tengah badai panderni Corona Virus (COVIDIS), Kementerian

Keuangan dituntut untuk terus beriaovasi agar bisa bekerja secara efekif dan efisien demi kelaogsungao

organisasi. Untuk itu, Kementerian Keuangan menerapkan Rusinas (,ohtinuity p/a,t (BCp). BCp

mcrupakan suatu sistem pencegahan dan pengendalian yang disusun untuk menghadapi potensi kendala

gangguan atas kebe.langsungan organisasi. BCp COVID-I9 pun disusun untuk meminimalisir dampak

yang timbul, terutama inovasi dan keativitas pada layanan oryanisasi, dengan melindungi kesehatan dan

kes€lamatan pegawai maupun stakeholder dari penyebaran COVID-19.

Suao organisasi berupaya utrtuk mendapatkan sumber daya marusia yang mampu bekeria secara

efektif dan efisien agar tujlan yang ditelapkan dapat tercapai. Dalam suatu instansi atau orgadisasi
diperlukan suatu sistem yang dapat menunjang kinerja organisasi tersebut salah satunya adalah
prcduktivitas- Upaya peningkatkan prcdukrivitas kerja juga dilakukan oleh Kantor pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya pabcan A Beka-si (KppBC TMp A Bekasi). Berdasarkan peraturan

Menteri Keuangart, KPPBC TMp A Bekast mempuryai rugas melaksatrakan pengawasar dlm pelayanan
dibida[g kepabeanaD dan cukai dalam daerah wewenang berdasarkan peratumn perundang_undangan
yang berlaku. Kegiatan pelayanan yang dila&sanakan KppBC TMp A B€kasi sargat banyak variasinya.
yaitu adarya layanan TpB, Ek por, pLB, KITE dan Cukai, prosedur kerja juga sangar kompleks.
Pengguna jasa yang jumlabnya naik dan volume kegiatan yang semakin meni.gkat ditambah lagi ada.ya
tambahan wilayah kerja yaitu Kawasan Industri EJIP. DenSan luas wilayah kerja yang luas yang
mengawa\i bebempa kawasan industri dan diluar kawasan industri di Bekasi tentu dibutuhkan
produktivitas kerja yang tinggi dari para pegawai untuk memberikan pelayanan bagt pengguna jasa
diwiiayah kerja KppBC TMp A Bekasi.

Banyak faktor yang ftempengaruhi produkriviras kcrja pegawai, dalam penelitian ini hanya dibatasi pada
faklor kompeteDsi. komihen organisasi dan prornosi jabataD pegawai. Dengan adanya laktor_faktor
lersebut diharapkaD produktivitas kerja pegawai di KppBC TMp A Bekasi bisa menrrgkat sehingga
tujuan organisasi dapat tercapai dengan maksimal.

Berdasarkan hasil penga.matan yang dilakukan peneliti, penhgkatan komp€tensi pegawai KppBCTMP A Bekasi dilakukan dengan memberikan pendidikan dan keterampilan tambahan metalui pendidikan
daD pelatihaD yang diselenggarakan oleh pusdiklat Bea dan Cukai, atau bekeiaMma dengan pihak lainseca.ra berkala melalukan pembinaan int
pesawai dan progmm pembinaan men.r *]ljlffi::"},]l,,o: ffrff'#r:ffT:H
maupun ekstemal DJBC, sedangkan target pelatsanaan p2t(p setiap tahun minmal ll kali (kegiatan
intemalisasi) dan untuk coachihg and mentoritq dilakukan 2 kali dalam setahun. Dengan adanya prcgram
peningkatan kompetensi lersebut diharapkan para peSawai di KppBC TMp A Bekasi mempunyai
kemampuan kerja yarg lebih baik ragi. Dalam ringkungan bisnis yang s€makin korryrtitif, instansi
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dituntut untuk memberdayakan dan mengoptiBalkan selumh sumber daya yang dimiliki, termasuk
dilingkungan KPPBC TMp A Bekasi_ Salah satu konsep yang diajukan untuk menjawab perkernbargan
pedagaDgan intemasional dan menanggapi tuDtutan masyaraka! dunia usaha adalah upaya untuk
meningkatkan kinerja pelayanan dan kemampuan DJBC dalam meningkatkan efisiensi pelayanan dan
efektifitas pengawasan berdasarkan peraturan perundang_undangan yang berlaku, dengan berlandaskan
pada prinsip-prinsip "Go od Gowmahce,, . Mengelola sumber daya manusia di organisasi dengan berbagai
ragam sifat, sikap dan kemampuan manusia agar mereka dapat bekerja menuju satu tujuan yaDg
direncalakan orga.nisasi. Sumber daya manusia sebagai pelaku organisasi mempunyar perbedaan dalam
sikap dan pengalaman. perbedaan tersebut menyeb;bkan tiap individu yang melakukan kegiatan dalam
organisasi mernpunyai kernarnpuan kerja yang masing-masing berbeda

Komitmen organisasi adalah seberapa besar tingkat keterikalan seomng pegawai terhadap

organisasi tempatnya bekerja. Komitmen organisasi terdiri dari tiga macam, yaitu komitmen afektif,
komitmen berkelanjutan dan komitmet nolmative. produktivitas kerja pegawai adatah sikap mental
pegawai yang senantiasa berusaha untuk tenrs berkembang dan melakukan penilgkatan perbaikan dalam

menghadapi perar, tugas dan beban kerjaDya sehingga menghasilka[ suatu ouhut kinerja yang tinggi.

Aspek dimensi yang dimaksud terdiri dari 1) etos kerja; 2) kualiras kerja; 3) kuanlitasjurnlah kerja.

Produktivitas pegawai dipengaruhi oleh bebempa faktor, dianlaranya adala.h komitmen organisasi

yang kuat dan budaya orgaDisasi yang baik. Menurunnya produktivitas pegawai kareDa tidak didukutrg

dengan budaya orgaoisasi yang kuat sehingga berdampak pada komitrnen pegawai untuk tetap bertahan

disuatu instansi tersebut. Kebefiasilan pengelolaan organisasi sangatlah ditentukan oleh keberhasilan

dalam mengelola SDM- Tinggi rendahnya komitmen pegawai terhadap organisasi tempat mereka bekerja,

sangallah menenrukan kineSa yang atan dicapai organrsasi.

Setiap pegawai meDdambakan promosi karena dipandang sebagai penghargaan atas keberhasilan

seseorang menunjukkan prestasi kerja yang tinggi dalam menunaikan kewajibannya dalam pekerjaan dan

jabatatr yang dipangkunya sekamng, sekaligus sebagai pengakuan atas kemampuan dan potensi yang

bersangkutan untuk menduduki posisi yang lebih tinggi dalam organisasi. Promosi dapat te{adi tidak

hanya bagi mereka yang menduduki jabatal manajerial, akan tetapi juga bagi mereka yang pekerjaannya

bersifat teknikal dan non-manajerial.

Pentingnya promosi jabatan ini akan menyadarka.n pemimpin organisasi untuk tetap menghargai

dan mengakui kemarnpuan produktivitas kerja pegawai dalam meningkatkan promosi jabalan, serta

terhindar dari masalah-masala! yang dapat merugikan pegawai seperti: menurunnya produktivias kerja,

disiplin menurun, tingkal absensi akan menurun atau bahkan hal yang paling besar adalah tedadi

pemogokan kerja bahkan adanya unjuk rasa.
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lI. RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dalam pen€litian ini dapat dinrmuskan

permasalahan sebagai berikut:

a. Apakah terdapat hubungan atau korelasi antara kompeteDsi, komitmen organisasi dan prcmosijabatan

dengan produktivitas kerja pegawai Pada KPPBC TMP A Bekasi ?

b. Scbempa besar konstribusi kompetensi, komitmen organisasi dan pmmosi jabatan terhadap

produktivitas kerja pegawai Pada KPPBC TMP A Bekasi ?

c. Apakah terdapat penganrh langsung antara kompetnsi terhadap promosijabatan pada KPPBC TMP

d. Apakah terdapat pengaruh langsung antara komitmen organisasi organisasi terhadap promosi jabalan

pada KPPBC TMP A Bekasi ?

e. Apakah terdapat pengaruh langsung antara kompetensi terhadap produldivitas kerja pegawai pada

KPPBC TMP A Bekasi ?

f. Apakah terdapat pengaruh langsung antara komitmen organisa-si terhadap produktivilas kerja peSawai

pada KIPBC TMP A Bekasi ?

g. Apakah terdapat pengaruh langsung antara promosi jabatan terhadap produktivitas keia pegawai

pada KPPBC TMP A Bekasi ?

h. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung anfara kompetensi melalui prcmosi jabatan terhadap

produktiv,tas kerja pegawai pada KPPBC TMP A Bekasi ?

i. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung antam komitmm organisasi melalui promosi jabatan

terhadap prcduktivitas kerja pegawai pada KppBC TMp A Bekasi ?

!II- TUJUAN PEI{ELITIAN

Dari rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah :

Untuk mengetahui dan menganalisis hubungan atau korelasi antam kompetensi, komit en oBanisasi
dan pmmosi jabatan dengan produktivitas kerja pegawai pada KppBC TMp A Bekasi.

Untuk mengetaiui besamya konstribusi kompetensi, komitnen organisasi dan promosi jabatan

terhadap produktivitas kerja pegawai pada KppBC TMp A Bekasi.

Urltuk melgetrhui dan menganalisis pengaruh langsung antara kompeteDsi terhadap promosijabatan
pada KPPBC TMP A Bekasi.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh langsung antam komitmen organisasl organrsasi
terhadap promosi jabatan pada KppBC TMp A Bekasi_

Untuk mengetahui dan mengalalisis pengaruh langsung antam kompetensi terhadap produktivitas
kerja pegawai pada KppBC TMp A Bekasi.

b

d
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f Untuk mengetahui dan menganalisjs pengaruh langsung antara komitmer organisasi terhadap

produktivitas kerja pegawai pada KPPBC TMP A Bekasi.

g. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh langsung antara pmmosi jabatan terhadap

produktivitas kerja pegawai pada KPPBC TMP A Bekasi.

h. Untuk mengetahui dan mengarBlisis pengaruh tidak langsung anlara kompetensi melalui promosi

jabatan terhadap produktivitas keda pegawai pada K?PBC TMP A Bekali.

i. Untuk mengetahui dan menga[alisis pengaruh tidak langsung antara komitme[ o.ganisasi meialui

prcmosi jabatan tertadap produktivitas keda pegawai pada KPPBC TMP A Bekasi.

IV. Mf,TODE PENELITIAN

4.1. Rrncrngatr Penelitiin

Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatif Penelitian

deskriptif be(ujuan tidak hanya untuk membuat deskipsi. gambaran atau lukisan secara sistematis,

faktual daD akumt mengenai fakta-fakta serta hubungan antar fenomena yang diselidiki, tetapi juga

menemngkan hnbungan dan menguji hipotesis. Pendekatan kuantitatit adnya peneltian ini mmekankan

teoi-teori melalui pengukumn variabel-variabel penelitian dengan angka, dan melakukan analisis data

dengan prosedur statistik-

Instrumen penelitian ini menggunakan survey, peneliti berusaha mengambil sampel dari suatu

populasi dengan mengandalkan kuesioner sebagai instrumen pengumpulan data. Penelitian ini akan

memberikan peDjelasan hubungaD kausal antar variabel melalui pengujian keterkaitan korelasional antara

kompetensi dan kornitrnen o€anisasi serta promosi jabatan dao pengaruhnya terhadap kineda pegawai

baik secara langsung maupun tidak langsung. Adapun obyek penelitian dilakukan terhadap para pegawai

yang bekerja di Kantor Pengawasan dan Pelayallao Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Bekasi,

khususnya pegawai yang berdinas dikantor induk.

4.2. Popul{si dsn Srmpel

Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai

Tipe Madya Pabean A Bekasi, khususnya Pegawai yang berdinas dikantor induk yang berjumlah 110

orang. Penentuanjumlah sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus SloviD, sebagai berikut:

I + N(e):

Di mana:

tr

N

Jumlah sampel

Jurnlah populasi

Tingkat kesalahan (5%)

t(x



Populasi (N) sebanyak I 10 orang, dengatr taraf kesala.han sebesar 5o%, maka perhitungan jumlah

sampel (n) adalah sebagai berikut:

I I0

l+l l0(0.05r -86

Dengan demikian jumlah sampel dalam penelitian ini adala.h 86 orang. Berikut adalah jumla.h sampel

penclitian:

Tsbel l. Jumlsh Penelitirn

Dalam penelitian ini metode sampling meoggunakan pendekataD probability sampling dengan

tekntk proportional stratifred random sdmpli g. ll.lfx\t t Sugiyono (2014), propo ional struttiled

random sampling adalah teknik yang digunakan bila populasi mempunyai anggota/unsur yang tidak

homogen dan berstrata secam propoEional. Penentuan a[ggota sampel dilakukan secam acak yaitu

dengan cara mengundi nama pada tiap subbagian sehingga diperoleh sesuai jumlah sarnpel yang

dibutuhkan.

4.3. Definisi Operssional Vsrhbel

Definisi operasional variabel adalah penarikan batasan yang lebih menjelaskan cfui-cfui spesifik

yang lebih substantif dari suatu konsep. Tujuannya agar peneliti dapat mencapai suatu alat ukur yang

yang sesuai dengan hakikat variabel yang sudah di defmisikan konsepnya, maka peneliti harus

memasukkan proses atau operasionalnya alat lkur yang akan digunakan untuk kuantifikasi gejala atau

variabel yang ditelirinya.

4.3.1 Vxrirbel Eksogen/ Beb.s

Adapun variabel-variabel bebas yang diteliti dalam hubungaolya dengan pelaksa,aan penelitian
ini secara konseptual terdiri dari :

Jrbrtrn P.opoxi Jtrmhh SaEDel
Seksi PKC 24/ | 10 \.86 I9
Seksi P2 23ll 10 x 85 l8
Seki KI 8/l l0 x 85 6
Kasubag Umum 251110 x 86 20
Seksi Perbendahardan l3l110 x 86 l0
Seksi PLI 7/l l0 x E6 5
Seksi PDAD l0/l l0 x 86 8

Jumhh Ssmp€l PeDelitisn 86
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r. KoEpeaenai

Kompetensi adalah sratu kemampuan yang dimiliki oleh pegawai untuk menjalankao aktivitas dalam

pekerjaanya yang s€suai deogaD keterampilar dan penSetahuan yang dimilitinya. Adapun iDdikator

kompetensi dalam pca€litiatr id diadaptasi dari winatrn (20 I I ), yaitu:

I ) KompcleDsi Inlelektual

2) Kompete$iEErosional

3) KompeteNiSosial

4) KompeEnsi Spiritual

b. Komitrnen oryarisasi

Komitrnen s€bagai suatu ke3drad difiana s€oraag individu mcmihak olgaoisasi s€rta tujuan-fiju8,

dan keingimnoya untuk memp€trahaDkan keangotaannya dalam organisasi. Irditaror komitmen

organisasi dalam pcDelitian id Hasa.km Sri Kunrjoro (2m2), yaitu:

l) Kepercayaatr

2) Kesediaan

3) Iryalitas

43J V.ri.bcl Interv.ning

Adapuu variabel btervening dalam penelitian ini adalah variabel Promosi Jabatan (Y). Menunrt

Hasibuatr (2016), promosi jabalrn adalah gos€s mcmindahatr pegawai dari satu jabatan ke jabaran lain

yanS lebih tinggi. Indikator pronrosi jabatan dalam penetitian ini b€dasa*atr Hasibuan (2016)' yaitu:

l) StahE sosial

2) Wewenang

3) Taaggungjawab

4) Pcnghasilan

433 vrrirbel Erdogen/ Teril.t
Selalrjutryq variab€l endoSetr atau variabel terikat dalam p€nelitiatr ini adal.h produktivit]as kerja

pegawai (Z). Produktivitas kerja pegawai dalam penelitian ini menggumkan konsep dari Eddy sutrisno

(201?). Produktiviras adatah pcftandiog.tr mtar. hasil yaog dicapai dengao peran serta tenaga kerja

persatuaa waktu. Pcran serra tenaga kerja disini adalah peDSSqnaa[ $xrber daya serta cfektifdan efsicn.

Indikator yanS digullakan dalam penelitian ini, yaitu:

l) Kemampuan

2) Semargal Kerja

3) PeDg€rnbangas Diri
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4) Mutu

5) Erisiensi

Adapun alat ukur dari variabcl Kompetensi (Xl), Komitrnen Organisasi (X2), promosi Jabatan

(Y) datr koduktivitas Kerja (Z) di atas menggudakan skala tikert, yang terdiri dari:

a. Sangat Setuju (SS) =Nilai4
b. Setuju (S) = Nilai3

c. Tidak Setuju(Ts) :Nilai 2

d. SaDSat Tid.l Setuju (STS) : Nilai I

Adapun kisi-kisi instrumen penelitian dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

T.bel 2. Kili-Kiri lmtumeD PcDeliairr

V.d.bcl Dto.rd No. It o
Pairyatal

I 3
Variabel Kompetensi (X I )

whanti (201l)

a. Kompetensifltelektual
b. Ko.npetensi Emosional
c. KompeteDsi Sosial
d. Kompetensi Spiritual

I
3

5

7

2
4
6
8

Variabel Komitrnen
Orgarisasi (X2)

Sri Kuntjoro (20 I 2)

a. Kepercayaan
b. Kcsediaan
c. Loyalitas

I
3
5

4
6

Variab€l Promosi Jabatan
(Y)

Hasibuafl 2015

a. Status Sosial
b. Wewenang
c. Tangguang Jawab
d. PenghasilaD

1,2
3,4
5,6,
7,8

Produktivitas Kerja
Pegawai (Z)

Edy Sulrisno (2017)

a. Kemampuatr
b. Semangat Kerja
c. Pengembangao Diri
d. Mrtu
e. EfisieDsi

1,2
3,4

5

6
7

4.4. Tekdk An.liri. D.tr
4,4.1 Aulisii Derkriptif

Menurut Sugiyono (20!5) analisis deskriptif adalai: ..menSalisis data denSan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data yaog telah te*umpul sebagaimaDa adeya tanpa bemaksud
membuat kesimpulan yaDg berlaku untuk umurn atau gcnerdlisasi,,. Analisis data merupakan
penyederhanaan data kedalam bentuk yang mudah dipaharni, dibaca dan diinterprcstasikan. Dalam
menentukan aoalisis data. diperlukan dara yang akurat dan dapat dipercaya yang nantinya dapat
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dipergunakan. Metode a$lisis deskriptif dengan pendekatan kuantitatif digunakan untuk mendaPatkan

gambaran secara sistematis, faLlual dan akurat meogeoai fakta-fakt4 sifat-sifat serta hubungan mengenai

indikator-indikator dalam variab€l yang ada pada penelitian.

Pefieliti melakukan peflgumpulan data detrgan cara menyebalkan kuesioner, dimatra yang

diteliti adalah sampel yang telah ditentukan sebelumnya yaitu kepada pegawai induk pada Kantor

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabeat A Bekasi. MembaSikafl daftar kuesioner

ke bagian-bagian yang telah ditetapkan, dengan tujuan mendapatkan keakuratan informasi yang

diinginkan. Dalam melakuka[ aoalisis dat4 diperlukan data yang akurat dan dapat dipercaya yang

nantinya dapat dipergunakan. Penulis melakukan pengumpulan data dengan cara meDyebar kuesioner,

dimana yang diteliti adalah sarnpel yang telah ditentukan sebelumnya langkah-langkah yang dilakukaa

penulis adalah sebagai berikut :

a. Membuat pefiaryaan atau kuesioner dalam bentuk pertanyaan atau pemyataan yang akan diberikall

kepada responden, yaifu pegawai induk pada Kanlor Pengawasan dan Pelayanan Bea da,1 Cukai Tipe

Madya PabeaD A Bekasi.

b. Membagilan daftar kuesioner, dcngan tujuan merdapatlan keakuratan informasi yang diinginkan.

c. Mengumpulkan jawaban atas kuesioner yang telah diisi oleh responden dikumpulkan oleh peneliti

untuk dapat diolah menjadi data yang dapat diinformasikan.

d. Memberikan skor atas jawaban pemberian responden, setiap item dari kuesioner dengan rentang nilai

I sampai 4 pada masing-masing pemyataan.

e. Membuat tabulasi jawaban responden atas kuesioner.

f. Melakukan uji validitas dan reliabilitas terhadap setiap pertanyaan kuesioner dan Membuat

kesimpulan setiap variabel.

4.4.2 Anrlisis Kuadtitatif

Analisa data merupakan tujuan pokok dari kegiatan penelitian, agar analisa data mudah dibaca,

dimengerti dan membuktikan benar atau tidaknya hipotesis (diterima atau tidak). Penulis di dalam

penelitian menggunakan analisa statistik, yang pengolahan datanya diba.tu oleh program komputer

Statbtical Prodlct & Senices,So/ulio, (SPSS) velsi 20.0.

a. Anilisis Koefisien Korel.si

Untuk metrgetahui kuat atau tidaknya hubungan antara variabel Xt (Kompetensi), X2

(Komitrnen Organisasi) dan Promosi Jabatar (Y) dengan variabel Z (Produktivitas Kerja), adalah

dengan melihat nilai r (Koefisien korelasi)- Menurut J. Supranto (2014) parameter nilai r (koefisien

korelasi) dapat dinyatakan sebagai berikut :

-l <r< 1
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Hubungan antara variabel X dan variabel y bisa positif dan bisa juga negatif, ul1tuk

mengetahui keeratan hubungan kedua variabel telsebut dapal dilihat sebagai berikul :

Jika r = l, hubungan X dan Y sempuma dan positif(mendekari l, hubungan sangat kuat

dan positi0.

Jikar = -1, hubungan X dan Y sempuma dan negatif (mendekati l, hubuDgan sangat kuat dan

negatif).

Jika r = 0, hubungan X dan Y lemah sekali atau tidak ada hubungan.

Adapun hteryretasi nilai r dapat dilihat pada berikut ini.

T.bel3. hterpretf,si nilai r
Berornyr aihi r IDterpr€3taii

0,00 - 0.199 Sangat Iemah

o,20 0,399 Lemah

0,40 - 0,5q9 Sedang

0,60,0,799 Kuat

0,80 - 1,00 Sangat kuat

Sumber : Sugiono,2015, Metode Petrelitian Bisnis, CV. Alfabeta. Bandung

b. Anoliss Koelisien Penetrtu

Sesuai dengan bukunya J. Supranto (2014) bahwa untuk melihat besamya kontribusi atau

sumbangan variabel X terhadap variabel Y adalah deDgan melihat nilai koefisien determinasi

(coefritient of deternination) yarry dilambangkan nilai R &rare unhrk analisis yang memiliki

variabel bebas I - 2 tetapi untuk yang merniliki variabel bebas lebih dari 2 (dua) mengguakan

Adj st R Squarc.

c. Amlisis Kocftien ,Irltrr

Bila melihat dari kerangka konseptual terlihat bahwa dalam penelitian ini akan

memperlihatkan pengaruh variabel bebas (Xl dan X2) terhadap variabel intervening (y) dan

variabel terilat (Z) sehingga untuk dapat menjawab hipotesis dan tujuaa penelitiaa, penulis

menggunakan pendekatan analisis jalur Tehnik analisis jalur ini akan digunakan dalam menguji

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

koefisien jalur pada setiap diagram jalur hubungan kausal anlar va.iabel Xl, X2 terhadap y serla

dampaknya kepada Z. Analisis korelasi dan regresi yang rneflrpaka[ dasar dari perhitungan

koefisien jafur. Kemudian, dalam pengolaha[ data digunakan prog.am kompu:fI- yaitt softwate

prografi SPSS for Windows rersioh 20.

Pada diagram jalur digunakan dua macarn anak panah, yaitu :
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1) AnaI panah satu arah yang menyatakan peDgaruh langsung dari sebuah va,iabel eksogen

{variabel penyebab (X)} terhadap s€buah variabel endogen lva'iabel akibat (Y}}, misal :

Xl -- -----rY

2) Anak panah dua arah yang menyatakan hubungan korElasional a ara variabcl eksogen, misalnya

:Xl <..--.-}X2.

Langkahlangkah menguj i Path anal) k adalah sebagai berikut :

I ) Merumuskan hipotesis dan persamaan struktuml

2) MenShitung koefisien jalur yang didasarkan pada koefisien regrcsi

a) Gambarkafl diagram jalur lengkap, lenhrkan sub-sub struktumya dan rumuskiur persarna']n

strukoralnya yarg sesuai hipotesis yanS diajukan.

b) Menghitung koefisien rcgrcsi unruk struktur yang telah dirumuskan'

3) Menghituflg koefisien jalur secara simultan (keseluruhan)

4) Menghitung koefisien jalur secara individu. Secar. individual' uji statistik yang digunakan

adalah ujil.

5) Meringkas da, menyimPulkan.

Dalam menggunakan tehnik analisis jalur. dalam penelitian ini penulis menggunaka[

tehnik analisis jalur Model Dekornposisi. Model dekomposisi adalah model analisis jalur yang

menekankan pada pengaruh yang bersifat kausalitas antar variabel' baik Pengatuh langsung maupun

tidak langsunS dalao kera ngla Pulh anolysL\' d^ 8kan hubmgan yang bersifat nonkausalitas ata!

hubungan korelasional yanS terjadi anlar variabel eksogen tidak temasuk dalam Perhitungan ini'

Perhitungan menggunakan analisis jalur dengan model dekomposisi' pengaruh kausal

antarvdiabel daPat dibedakan menjadi 3' yailu sebaSai berikut:

l\ Dircct causal glFecf (Pengaruh Kausal Langsung = PKL) adalah pengaruh satu variabel

eksogen terhadaP variabel endogen yang terjadi lanpa melalali variabel endogen lain'

2\ ln(lirect ca,"rsal dects (Pengaruh KauMl Tidak Langsuog = yfKL) adatah peogaruh satu

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

tcrdapat dalam satu model kausalitas yang sedang dianalisis'

3\ T otal causal effects (Pengaruh Kausal Tolal = PKT) adalah jumlah dari pengaruh kausal

langsung (PKL) dan Pengaruh Kausal Tidak l-aogsunS (PKTL) atau PKT = PKL + PKTL'

Untuk menyelesaikan kasus analisis jalur pada stri'ktu' Penelitial yang ada, perlu

dilakukan dengan pembenrukan sub-struktur s:ub_sttuktur baru Adapun sub stnrktur baru tersebut

dapat digambarkan sebagai berikut :
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5) Sub Stuktr-l
Bentuk sub stsuktur-l p6da penelitie ini d4at digafib&taa scpcni dib.w.h ini.

G. b.r l. Ardirir Jrlur s[b Struthr-l
Bentuk sub stroktur-t ini rmtuk mcngetahui llubutrgm kausal Xl dan X2 teahadap y

6) Sub Sruktur-2

Bentuk sub sAuktur-2 pada pfielitiaD ini dapat digaob.rka! seperti dibawah ini.

G.Db.r 2. Amlirt J.hr Sob StnkruF2
BcDtuk sub struktur-2 ini utuk m€o8eta[ui hubtmgar kausal Xl, X2 dan y terhadap Z.
Pcngujlrtr Xocfilicn J.l|lr

Menguji k€bcrnahraan (le of signilicanA *tiap koefisicn jalur yary telal dihirung, baik
sccara sendiri-seodiri oauputr saerra bcrsarna-saoa, serta metrguji pelHaao besamya pcngaruh
masing-masing ,a/i.arel eksogeo Ertadap y4riare, cndog€o mcrurut HaruD At Rasyid (2010), dapat
dilakukan deagan langkaft kerja bcritut :

I ) Nystakan hipotesis statistik (hipot€sis operasioral) yatr8 rkan diuji.
H.:p,,,=0, a inya tidak terdaF,at pcnganrhvaiaber *jI)+en (x.) tlI.lradap yariabel endoge^

b.

Kompetensi
(x1)

Ermr I

Promosi
Jabatan (Y)Komitrnen

Orgadsasi
(x2)

Ermr 2Kompctansi
(xr)

Prcmosi
Jabatatr (Y)

Prcduktivitas
K.rja
(z)

Komitmetr
Organisasi

(x2)
Error I

(x).
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H1 : p ,,,,, I 0, artinya terdapat petrgaruh ,a/iaDel eksogen (x") terhadaP valiarel endogea (Xi).

Di manau dan i = l,2, ... , k

2) Gunakan statistik uji yang tepst, yaitu :

a) U.ttuk menguji setiap koefisienjalur:

io - n'..,',,,..,,,tc,
| ,4-l

dimana:

i = 1,2,... k

k : Banyaklya driobel eksogen dalam substuktur yang sedang diuji

t : Mengikuti tabel distribusi t, detrgan derajat bebas = n - k - I
Iciteria pengujian : Ditolak Ho jika nilai hitung r lebih besar dari nilai rabel t (r0 > thb.r (-r-r)).

b) Ur uk menSuji koefisien jalur secara keseluuhan/bersarna-sama :

. (r-l<-1XR':,",,,.,,.,,,)
' -- IGF,*-,-,D
di mana :

i = t,2, ... k

k = Banyaknya v.r/r'.aDel eksogen dalam substruktur yang sedalg diuji

t = Mengikuti tabel distribusi F ,9redec?r, dengan detujalbebas (degrecs oJleedo ) k dan

n-k I

Kriteria peDgujian : Ditolak lio jika nilai hinmg F Iebih besar dari nilai tabet F. (Fo > Fou.r 6 . r.

rr).

c) Untuk me1tguji perbedaan besarnya pengaruh masing-masing |ariabel eksogen terhadap

variabel endogett .

(1-X",{,,,....,)XC, + (; - 2Cr)

n-k -l
I(iteria pengujian :

Ditolak H0 jika nilai hiturg t lebih besar dari nilai tabel t. (to > tcb.r r,-r,, D).

d) Ambil kesimpulan, apakah perlu trimming 
^ta1! 

tidak. Apabila teiadi trimning, maka

perhitungan harus diulang dengan menghilangkan jalur yang metlurut pengujian tidak

ber,x,akna (no s ign ificant).

Prinsip-prirsip dasar yang sebaiktrya dipenuhi dalam analisisjalur diantaranya ialal :
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l0) Adanya linearitas (Z ineanryr. Ht b\ngan arlt2l variabel bercifatlineat

I I ) Adanya aditivitas (l dditiyityr. Tidak ad^ ef.k-efek intemksi

12) Semuavariabel residual (yatrg tidak diukur) ridak berkorelasi dengan salah sa variahel-vatiabel

dalam model.

13)Istilah gangguan (dis turbdnce terms) atat yarialel residual tidak boleh berkorelasi de.gan semua

't'ariabel endogen dalaf.r model. Jika dilanggar, maka akan berakibat hasil regresi menjadi tidak

tepat untuk mengestimasikan parameter-pammeterjalur.

14) Sebaiknya hanya le.dapat multitoliniearitas yang rendah. Multikolinieritas maksudnya dua atau

lebih rariabel bebas (penyebab) mempunyai hubungaD yang sangat tirlggi. Jika tedadi hubungan

yang tinggi maka kita akan mendapatkan standar en or yang besar dari koefesien beta (b) yang

digunakan untuk menghilaflgkan varians biasa dalam melakukan analisis korelasi secara parsial.

l5)Adanya recursivitas. Semua anak paDah mempunyai satu arah, tidak boleh terjadi pemutaratr

kembali (looping\.

16) Spesifikasi model benar dip€rlukan untuk menginterpretasi koefesien-koefesien jalur. Kesalahan

spesifikasi terjadi kettka variabel penyebab yang signifikan dikelua*an dari model. Semua

koefesien jalur akan merefleksikan kovarians benama dengan s€mua dnbrel yang tidak diukur

dan tidak akan dapat diinterpretasi secam tepat dalam kaitannya dengan akibat langsung dan

tidak langsung.

l7) Terdapat masukan korclasi yang sesuai. Adnya jika kita menggunaka[ mat iks korelasi sebagai

masukan, maka korelasi Pearson digunakar untuk d.ua variabel berskala inte al; korelasi

polychoric rJoitk dua variabel berksala ordinal; tetmchonc \ntltk d]ua wriabel dlkotofii
(berskala nominal); polyserial unhtk satu yalrarel interval dan lainnya ordinal; dan biserial untuk

satu yariai5el berskala interval dan lainnya nominal.

l8) Asumsi analisis jalur mengikuti asumsi umum regresi linear, yaitul

0 Model rcgresi harus layak. Kelayakan ini diketahuijika angka signifikansi pada ANOVA
sebesar < 0.05

g) Predictor yang digunakan sebagai variarel bebas harus layak. Kelayakan ini dikerahui jika

ajrgka Standard Etot of Esti ate < Standard Deviation

h) KoefesieD regresi hams signifikan. Pengujian dilakukan dengan Uji r. Koefesien regresi

signifikan jika t hitung > r tabel (nilai kritis)

i) Tidak boleh terjadi multikolinieritas, artinya tidak boleh tedadi korelasi yang sangat tinggi

atau sangal rendah antar wiabel bebas.

j) Tidak terjadi autokorela"si. Tedadi autokorelasi jika angka Durbin dan Warson sebesar < 1

dan>3
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IIASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1. Hrsil Kuesioner

a. V.ritbel Kompetetrsi (Xl)
Secara keseluruhan diperoleh nilai mta-rata sko. persepsi Kompetensi di KPPBC TMP A Bekasi

adalah 3.12 hal ini menunjukkan bahwa penilaian r€sJrondcn terhadap Kompetensi yang dimiliki

para pegawai pada saat ini sudah dikalcgorikan baik. Perbaikan lebih kepada brgaimana

meningkatkal1 kompelenst spiritual para pegawai.

b. Vrrirbel Komitmen Organisasi (X2)

Secara keseluruhan dipemleh oilai mta-rata skor persepsi Komilrnen Organisasi pada KppBC

TMP A Bekasi atJal^h 2.92 hal ini menunjukkan bahwa penilaian responden terhadap

Komltmcn OBanisasi secara kesclun han di KppBC TMp A Bekasi sudah dikategorikan baik

perbaikan lebih kepada tingkat kepercayaan bahwa setiap kegialan positif yang dapat

mendukung tujuan organisasi, maka kemungkinan besar manajemen akan mendukungnya.

c. Variabel Promosi Jsb.trn (y)
Secara keseluruhan dipemleh nilai rata-mta skor persepsi promosiJabalan pegawai pada KppBC
TMP A Bekasi adalah 3,02 hal ini menunjukkan bahwa penitaian responden terhadap promosi

Jabatan para pegawai KPPBC TMp A Bekasi secam keseluruhan sudah dikategorikan baik.

Perbaikan lebih kcpada inisiatif dari para pegawai untuk mengeiakan tugas yang menjadi
tanggungjawabnya.

d. Vrri{bel Produktivitrs Kerjr (Z)

Secara keseluruhan diperoleh nilai rala-rata skor persepsi promosi Jabatan pegawai pada KppBC
TMP A Bekasi adalah 3.02 hal ini menunjukkan babwa penilaian responden terhadap promosi

Jabatan para pegawai KppBC TMp A Bekasi secara keseluruhan sudah dikategorikan baik.

Perbaikan Iebih kepada inisiarif dari para pegawai untuk mengerjakan rugas yang menjadi
langgungjawabnya.

5.2. Hrsil Uji Asumsi Klesik

Berdasarkan hasil uji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalilas, multikolinearitas.
hctcrokedastisitas, autokorclasi dan linearitas model regresi tidak bias dan dapat digunakan, sehingga
keputusan yang diambil dapat mendekati kcadaan yang sebenamya.
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5.3. Hasil Koefisien Korelasi

Untuk melihat apakah variabel Kompetensi (Xl), Komitrnen Orgadsasi (X2) dan Promosi

Jabatan (Y) memiliki hubungan atau korclasi dengan Pmduktivitas Kerja pegawai (Z) dapat dilihat pada

tabel berikut ini.

"frbel 4, Coftelaliois Ant r Varirbel Xl, X2. Y Drn Z

Corrulalions

Konrpetensi
Komrtmen
organisasi

Promosi
Jabatan

Produklivitas
Keria

Kornpetensi

Komilnen
organisasi

Prcmosi Jabatan

Produktivitas
Kerja

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)

N
Pearson
Conelation
Sig. (2-tailed)

N
Pealson
Correlation
Sig. (2-tailed)

N
Pearson
Cor.€lation
Sig. (2{ailed)
N

751" .773" 810"

86

757"

<.001

86
.7M"

<.001

86

.191"

<.001

86
I

7M"

<.001

86

I

<.001

86

<.001

86

<.001

86

<.001

86

.721"

<.001

86

.113"

<.001

86

.810"
86

173"

<.001

86

I

86

<.001

86
.791"

86

:*. Corelation is sigtrificanl at the 0.01 lcvel (2-tailed)

Berdasarlan tabel hasil pengolahan di atas, dapat dikernukakan bahwa :

a. Hubungan atau korelasi aotara KompeteDsi (Xt) dengan Prcduktivitas Ke.ja Pegawai (Z) adalah

sebcsar 0,E10 dengan nilai Sig.<O,Ool. Dikarenakan nilai Si8.(<0'001) lebih kecil dari nilai alPha

0,05 dan nilai korelasinya mefldekati angka I, maka antam Kompetensi (Xl) dengan Produklivitas

Keria pegawai (Z) berada pada hubungan yang kuat dan siSnifikan.

b. Hubungan atau korelasi antara Komitrnen OrSanisasi (X2) dengan Produktivitas Kerja pegawai (Z)

adalah sebesar 0,791 dengan nilai Sig.<O,OOl. Dikatenakar nilai Sig.(<0'001) lebih kecit dari nilai

alpha 0,05 dan nilai kor€Iasinya kurang mendekati angka l, maka artam Komitmen OBanisasi (X2)

deDgan ProduktivitLs Kerja pegawai (Z) beraAa pada hubungan yang kuat atau sedang datr

signifikan.

c. Hubungan atau korelasi antara Promosi Jabatan (Y) dengal Produkrivilas Ke.ja pegawai (Z) adalab

sebesar 0,773 dengan nilai Sig.<,001. Dikar€nakan nilai Si8.(<0,001) Iebih kecil dari nilai alpha
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0.05 dan nilai korclasinya mendekati angla I, maka antan Promosi Jabata, (Y) dengan

Produktivitas Kerja p€gawai (Z) be.ada pada hubungan yang kuat dan signifika[

5.2. Haril Koefilien Penentu

Uotuk melihat seberapa besar sumbangan atau konstribusi variabel Kompetensi (Xl), Komitmen

Organisasi (X2) dan Promosi Jabatar (Y) terhadap Produktivitas Kerja pegarvai (Z) dapat dilihat pada

tabel di bawah ini.

Ttbel S. Model S/,]'rn nary, Kontribu3i Yrrirbel Xl, X2, drlt Y Terhrdrp Z

Model Sumnrryb

Adjusled R Std. Errorofthe Durbin-

Modcl R R Square Square Estimalc Watson

.875. 1(6 151 1.7s6 1.859

a. Prcdictors: (Constant), Promosi Jabatan, Komitmen Orgaoisasi, Kompetensi

b. Dependenl Variable: Produktivitas Kerja

Berdasarkan tabcl di alas dapat dijelaskan bahwa nilai Adjust R :4uare ncnunjukkatr argka 0,757 hal ini

dapat menjelaskatr bahwa konstribusi variabel Kornpetensi (Xl). Komitnen Orgadsasi (X2) dan Promosi

Jabatan (Y) secara bersama-sama dalam mempeDgaruhi Produktivitas Kerja pegawai pada KPPBC TMP

A Bekasi adalah sebesar 75,7% sedangkan sisanya 24,3olo dipengaruhi oleh variabel lain di luar

Kompetensi, Komitrnen Organisasi dan Promosi Jabatan, yang harus dilakukan penelitia[ lebih lanjut

untuk mengetahuillya.

5.3. Hrcil ADrlisis J.lur
5.3.1 Sub Struktur Model-l

Berdasarkan hasil pengolalan data yang dibantu dengan program SPSS dipercleh penamaan jalur

untuk Sub Strukurr Model-l sebagai b€rikur :

Y = blXl + b2X2 + el

Y = 0,445 Xl + 0.367 X2 + 0,420 ............................. (l)
PeEamaan t€rsebut menunjukkan bahwa:

a. Variabel Kompetelsi (Xl) berpengaruh signifikan tedtadap promosi Jabaran (]r) pada KppBC TMp

A Bekasi.

b. Variabel Komitmetr Organisa.si (X2) berpengaruh signifikan terhadap promosi Jabatan (y) pada

KPPBC TMP A Bekasi.

Dari persamaan jalur di atas, rnaka dapat digamba*aD diagram sub sfuktur-l sebagai berikut :
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KompcteEri
(xl)

Prcmoli Jrbrtxn
(Y)

KomitmeD
Org.tric$i

fi2)

tr
0,420

P rrv
0,445

pDy
0,367

CrEb.r 3. Dirgrrm Jrlur Sub Struktur-l

Trbcl6. H'sil Ar.liri! J.lur Sub Struktur-l

Str.d.lt d st c l|rn'r Uii
f,iD.6.d.

xl ,Y 0,445 <0.00 t 0,05 H I Ditaima
x2tY 0,367 0,001 0,05 H2 Diterima
Cl 0.420

5.3.2 Sub Struktur Model-2

Berdasarkan hasil pengolahan data yang dibantu dengan program SPSS diperolch persamaan jalur

unruk Sub Struktur Model -2 sebagai berikut :

Z=bl Xl+b2X2+ b\l + e2

z = 0,365X1 + 0,3llx2 + 0,290y1 + 0243..........-...(2\
Pe$amaa[ tersebu! menunjukkan bahpa:

a. KompeGnsi (X1) berpengaruh signifikan secara langsunS terhadap prcdukiviras Kerja peSawai (Z)

pada KPPBC TMP A Bekasi.

b. Komitmen Orgadsasi (X2) b€rpengaruh sigdfikan secara langsung terhadap produktivitas Kerja

Pegawai pada KPPBC TMP A Bekasi.

c. Ptomosi Jabatan (Y) berpengan h signifikatr secam laigsung tc.lEdap produkivitas Kerja pegawai

(Z) pada KPPBC TMP A Bekasi.

0J6s 0420
0,243

P rry
0,54t

PI:y
0.197

OJTI

G.mb.r 4. Di.girm J.lur Sub Struktur-2

€,
€!Kotnpetersi

(x1)

Prz
0,290

Prom03i
Jib.t n (Y)

Prcduktivitrs
Kerjr
(zt

Komitmen
Orgrtricrsi

(x2)
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0.05 Hl Ditcnma0.,145 <0,001xr tY
0,05 H2 Diterima0.161 0,mlx2rY
0,05 H3 Diterima0,365 <0,00txt)z

H4 Diterima<0.001 0,05x2) z 0,311
H5 Diterima<0.m1 0,05Y,Z 0290

0A208l

e1 0,243

Txbel T. H.ril Amlilir J.lur dln Slrb Sttuktrr 2

sJJ Pengrruh Komp.t nti (Xl) d.r Xomilmcr Org.nii.si (X2) Secrr. Tidrk Lmgsutrg Mehlui

Pmmoti Jlb.ttn (Y) TerbdtP Prodokiviar! Kerj. Pegrw.i (Z)

Uji analisis jalur digunakan karena iagin membuktikatr apakah variabel Promosi Jabatatr (Y)

menjadi vadabel yang dapat memediasi artara Kompetetrsi (xt) dan Komimetr o.ganisasi (x2) teftadsp

Produktivitas Kerja Pegawai (Z). Berdasarkan gambar diagram analisis jalur maka dapat diatralisa

sebaSai berikut:

e. Alalisis Jalu, I(ompetensi (X1) Terhadap P,oduktivitas Kerja Pegawai (Q Melalui Pronnsi

Jabatan (Y).

Pengaruh lalgsung Kompetensi (Xl) tefiadaP Huktivitas Kcrja Pegawai (Z) sebessr 0'365'

Pengaruh langsung Kompctensi (Xl) te adrp Prornosi Jabalan (Y) scb€sar 0'445 Pengarub

Prcmosi Jabatan (Y) terhadap ProduktiviEs Kerja Pegawai (z) sebesar 0'290, oleh karEna iul

pcDgaruh tidak latrgsutrg Kompetedsi (Xl) ternadap Pmduktivitss Kerja PeSawai (Z) melalui

Promosi Jabatan (Y) adalah sebesar 0,'95 x02q)=0,1290.

t Analisis Jalur KoEitmen Organisasi (X2) Teltadap Prod*tivitas Kerja Pegawai (Z) Melalui

Plmosi Jabataa (Y).

Pergaruh laagsung Komitmen Organisasi (X2) terhadap Produktivilas Kerja Pegawai (Z)

s€besar O,3tl. PcDgaruh tangsung Komitureo Organisasi (X2) tefiadap Promosi Jabatan (Y)

s€besar 0,36? sedaDgk& perlgaruh Prcmosi JabaraD (Y) erhadap Produktivilas Kcrja Pegawai

(Z) sebesar 0,290 oteh kaGoa itu pengBruh tidak langsung KomitmeD organisasi OO) tcrhadap

Prodrktivitas Keda Pegarvai (z) melalui Promosi Jab.tan (Y) .dalah s€besar 0'367 x 0'290 :

0,1064
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Xl T.rhadaD Z 0,365 0,t290 0,4940
X2Tcrtadeo. Z 0,3 I I 0,toal 04t74
Y T.,taddpz o,290 0,290
Xl,X2,Y Terlad4.Z 0,757 0243 I,m0

T.bGl t. Rrnglonm drri Ko.trd.n Jrlur, PcrgrnL L.D8trB it n Tid.k
Totrl, KoEpea.ori (Xl), KoDih.l! Org.Di..ri (X2) dll preood

L.ngrut, Pcng.trlh
Jrb.arr (]O Tcrtd.D

Prodokliviart

Berdasa*atr hasil pcrlituryan malisis jalur stsukt,r tcrscbu! nuta mq'b*ikao karkulasi s.caia
objettif s€bagai beritut :

l. Konstibusi KorycEosi fxl) yaog sccds largerog mcitTqgaruhi pmduktivita! Kerja pcgawai (Z)
s.besar 0,365, = 0,1332 atau 13,32%

m- Konstsibusi Komitmci Orgadsosi (X2) yaDg s..6ra laagnrng mcnpcoganrhi produktiviLs Kcrja
Pcga*,ai (Z) scbesar 0,3 t t, = 0,096? at@nr9,67%.

n. Konstribusi Promosi Jsbatan (y) yag e.cam langsuag mcrnperganrhi produttivitas K..ja pegaw.i

s.bcaar 029G = 0,Ot4l atau 8,41%

o. Konsaibusi Kompet€nsi (Xl), Komiro.o Organisasi (X2) drn prc!trosi Jabalan 0O sccar. simultao
ytug laogsutrg meEp.nsadhi koduktivitas K€da pcS.wai (Z) *.er Adjusted R Squarc = 0,757
r,sl[ 75,7% sisanya 6cbesa, 0,243 afau 24,3% dip€o8aruhi fakto._f.ktor Lin di lurr model, scpcrti
budaya kerja, hotivasi dan lain-lain.

p. Pcngamh langsmg variabel Kompctensi (Xl) t.ihadap produktivitas Koja pcgawai (Z) sebcaar
0,365. Pengaruh lqgsung KonpetcDsi (Xr) terhadap pronrosi Jabaru OO scbesar 0,,145 de
pcugaflh Pmmosi Jabstatr (y) tertadap pmdukivitas K6ja pegawai (Z) s€bcsar 0,290, dengan
dcmikian pcrgaruh tidak largsmg (Xl) rcrl,adry produttivit s K€rja pegawai (Z)
mel.lui Promosi Jabat n (y) adalah sebcrar 0,i145 x Op90 = 0,1290 at,nt t2,g(r/o.

q. Pengaruh laogsug Konitmeo Oryadesi (X2) tcrhad4 proftktivitrs Kerja pcgawai (Z) s€besar
0,31 l. Pengaruh Komihctr O.gadsasi 0O) tarhad.ry promosi Jabatatr 0O srbcsar 0,36?, sedangkan
pcngamh Promosi Jabat rl OO tcriad+ produttivitas Ked. pegawri (Z) !€bcsar 0,290 denSan
demikird peogaruh tidsk langsuDg Komitnetl OrSaoirasi (X2) tqh.dap profuktivitas Kerja pegawai
(Z) metalui Prcmosi Jabatan (y) adatah sebesa 0J67 x 0,290 = 0,1064 aiat 10,64Vo.
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VI. KESIMPTILAN DAN SARAN

6.1. Kesimpulsn

Berdasarkan analisa yang telah diuraikan pada bab s€belumnya, maka hasil penelitian dapat

disimpulkan sebagai berikttt :

a. Berdasarkan hasil analisa menunjukkatr bahwa hubungan atau korelasi antara komPelensi, komitmen

organisasi dan promosi jabatan dengan produktivitas kerja pegawai pada KPPBC TMP A Bekasi,

berada pada hubungan yang kuat dan signifikan.

b. Berdasarkatr hasil analisa menunjukkan bahwa besamya konstribusi konrpetensi, komitlen

organisasi dan promosi jabatan terhadap produktivitas keia pegawai pada KPPBC TMP A Bekasi

adatah sebesar 75,7% sedangkan sisanya 24,3% dapat dijelaskan oleh variable-variabel lain di luar

model.

c. Berdasarkan hasil analisa menunjukkan, terdapat pengaruh langsung aotara kompetensi terhadap

promosi jabatan pada KPPBC TMP A Bekasi.

d. Berdasarkan hasil analisa menunjukkan, terdapat pengaruh langsung antara komitmen organisasi

organisasi lerhadap promosi jabatan pada KPPBC TMP A Bekasi.

e. Berdasarkan hasil analisa menunjukkar\ teralapat pengaruh langsung antam kompetensi terhadap

produkivitas kerja pegawai pada I(PPBC TMP A Bekasi.

f. Berdasa*ar, hasil analisa menunjukkan, terdapat pengaruh langsung antara komitrnen organisasi

terhadap produktivitas kerja pegawai pada KIPBC TMP A Bekasi.

g. Berdasarkan hasil analisa menunjukkan, terdapat pengaruh langsung antara promosi jabatan terhadap

produktivitas kerja pegawai pada KPPBC TMP A Bekasi.

h. Berdasarkan hasil analisa menutrjukkan, terdapat pengaruh tidak langsung antaia kompetensi melalui

promosi jabatan terhadap produktivitas kerja pcgawai pada KPPBC TMP A Bekasi.

i. Berdasarkan hasil anallisa menunjukkan, terdapat petrgaruh tidak langsuug antam komitmen

organisasi melalui promosi jabatan terhadap ploduktivitas kerja pegawai pada KPPBC TMP A

Bekasi.

6.2. Ssrsn

Saran-saran yang dapat perulis sampaikan sebagai langl(ah korektifadalah sebagai berikut :

a. Brgi KPPBC TMP A Bekasi

l) Terkait kompeteNi, menyarankan kepada manajemen atau irstitusi untuk sering

mengadakan kegiatan acara-acara keagamaan seperti ceramah, santunan anak yatim di

lingkungan kantor, guna meningkatka[ kompetensi spiritual para pegawainya.
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2) Terkait dengan komihnen organisasi, disar'ankan kepada manajernen lebih mendutlrng dan

percaya dengan kegiatan-kegiatan yang berguna bagi kepenti[gan organisasi yang dilakukad

pegawainya. Dengan dukungan dari maoajemen maka komitrnen organisasi dapat lebih

meningkat.

3) Te*ait dengan promosi jabatan, disarankan agar memberikan pelatihan atau sharing tugas

dan wewenang dari pegawai yang dipromosikan di tempat tugas barunya. Hal hi dapat

dilakukan oleh para atasan la[gsung dan pimpinan unit organisasi dengan memberikan

pengarahan-pengaralan terkait tugas dan wewenang di tempat yang balu setelah pegawai

tersebut dipromosika&

b. Bsgi Peneliti Selrnjutny{

Dapat dilakukm penelitian lanjutan dengan menggunakan analisa data yang berbeda

misalnya menggunakan Structural Eq ottun Modeling (SEM)_ Hal hi akan memperkaya hasil

penelitian sekaligus akan memberikan masukan kepada KppBC TMp A Bekasi dalam upaya Iebih

meningkarkaD produktivitas kerja pegawai.
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Pengaruh Koordinesi Dan Pengawesan Internal Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Budaya
Organisasi Sebagai Variabel Intervening Peda Kantor Pelayanan Utama Bea Dan Cukai

Tipe A Tanjung Priok

Dicky Tri Yendyka, Sudannadji, Bernerd T. Wrdjaja

Ahstract

The purpose of lhis study is lo delerrnine the relationship or correlqtion between coorulination, intemal
supervision and wotk cullurc wilh employee perfonnance. This research design uses a queslionnaire as a
data collection tool. The research melhod is a qtmnlilative descriplive melhod ruith path arnlyis. The
population of this stu.lrL amounted to l,149 ernployees. With the Slovin Jbtmula, the number of samples
was 92 respondents. While the sampling techniqrc used proryrtionate straritied rondom ssmpling.
The resulls shotved the sigtificance oJ'the relatiowhip or correlation belween coordination, intemal
supervision and w'ork cuhure with employee perJbrmance, the relotionship befrveen coordination and
work cullure wilh employee pertbrmance is in a strong relationship, the contribution oJ' coordination,
inlemal supenision and work cullure to employee performance at lhe Kantor Peloyanan Utarna Bea Dan
Cukai Tipe A Tanjung Priok is by 59,995while the remoining 40,1% is inflwnced by other tbctors outside
the model. Ihe results showed thal there was a signiJicant direct ellbct between coordination and inlernal
supervision on work cuhure and employee pertbrmance, ,here was a sigViJicont direct qfJbct between
work cullure on employee petformance and there was a signiJicance of the indireet effect between
coordinalion dnd inlemal supervision through work cullure on employee pedormance at the Kantor
Pelayanan Uama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjurrg Priok

Kquords: Coordination, Interual Otersight, Work Culure, Empbyee Performance

Penelitian id bertujuan untuk mengaahui hubrrngan atau korelasi antaxa koordinasi, pengawasan internal
dan budaya ke{a dengan kinerja pegawai. Rancangan penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai alat
pengumpulan data. Metode penelitiannya adalah metode deslaiptif kuantitatif dengan analisis jalur (parh
analysis). Populasi penelitian ini berjunlah 1.149 ormg pegawai. Dengan rumus Slovin diperoleh jumlah
sarnpel scbatyak 92 rcsponden. Sedagkan tckrik pengmblo sarnpelnya menggunakan proportionate
sfiatiied random sampling. Hasil penelitian menunjukkan adanya signifikmsi hubungan atau korelasi
antara koordinasi pengawasm int€rnal dan budaya ke{a dengan kinerja p€gawaq hubungan antara
koordinasi dan budrya koja dengan kinerja pegawai boada pada hubrmgan yang kua! konstribusi
koordinasi, pengawasalr intemal dan budaya kerja terh"dry kinerja pegawai pada Kanor Polayanan
Utama Bea dsn Cutai Tipe A Tanjung Priok adalah sebesar 59,9olo sedangkan sisanya 40,17o dipengaruhi
oleh faktor-fafttor lain di luar model. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat sipifikansi pengaruh
langsung antara koordinasi dan Pengawasaa internal terhadap budaya kerja darl kireda p€gawai, tadapat
signifikanqi pengaruh langsuog aotara budaya kcrja terhadap kincrja pegawai dan terdapat signifikansi
pengaruh tidak langsung antara koordinasi dan pengawasan intemal melalui budaya tda tertradap kinerja
pegawai pada Kantor Pelayanan Uama Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Priok.

Keta Kuncl : Koordlnerl, Pengawaran Intemrl, Budaya KerJa, Kincrja Pegawai

L PENDAHULTIAN

Perubahan lingkungan strat%is yang begitu cepat sebagai dampak langsung globalisasi

merupakan sesuatu yang tidak dapat dihindari oleh setiap orgadsasi jenis apapu4 baik orgmisasi bisnis



maupun orgadsasi publik. Oleh karena itu, kondisi tersebut merimbulkan persaingan yang ketat disegala

bidang. Agar dapat mernenangkan persaingan dan menciplakan usaha yang memiliki keunggulan

kompetitif, maka setiap organisasi dituntut untuk mzunpu terus beradapta-si terhadap penrbaha[

lingkuDgan strategis yang sangal cepat serta dituntu! untuk mampu menciptakan inovasi-rnovasi secara

terus-menenls.

Untuk dapat menSaotisipasi tantangan dan penrbahan yang akan dihadapi. Kantot Pelaya[atr

Utama Bea dan Cukai Tipe A Tanjury Priok telah melakukan langkah-langkah antisipatifdi arlaranya :

a. Mendorong masyarakat dar/atau p€nggunajasa untuk memanfaatkao layanaD 2417;

b. Menarnbah jumtah layanan kepabeanan untuk mendapatkan serrifikasi ISO 9001:2015;

c. Pembualan Sistem Layanan Informasi Mandiri (SLIM) 2.0 untuk merNnjans pelayanan,

transparansi, dao kemu&hao bagi penggunajasa serta administrasi iolemal KPU Bea dan Cukai Tipe

A Tanjung Priok;

d. Penerapan mekanisme WFH (Work From Home) dan wFO (wo* Frcm Office) dalam rangka

mengoptimalkan kinerja pengawasan dao pelayanan KPU Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Priok

selama terjadhya pandemi COVID-19

Dalam fungsinya xbagai rewnue collector dan community protecbr, *lama tahun 2020 KPU

Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Priok berhasil hengumpulkan penerimaan negara sebesar Rpl3,75l T

alau 94,93o/o dari target APBN-P 2020 s€besar Rp14.485 T. KPU Bea dan Cukai penegahan terhadap

beberapa importasi yang belum dilengkapi ijin dari instansi lerkaitjuga penegahan ekspor komoditi yang

berpotensi merugikan masyarakat dan keuangan negara.Sedangla, dalam fungsinya sebagai ll-ade

facilitator dan industrial assistance, KPU Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Priok mengupayakan

kelancaran arus baranS dan p€nurunan dwelling tinc dengan b€rbagai inovasi layanan dan perbaikan

prosedur sebagai salah satu hasil pengembangan sumber daya manusia yang profesional dan berintegritas

serta didukung sarana prasarana yang memadai.

Capaian target penerimaan sesuai dengan APBN-P Tahun 2020 yang dib€bankan kepada KPU

Bea dan Cukai Tipc A Tanjung Priok ditetapkan berdasarkan Keputusan Direktur Jenderal Bea dao Cukai

Nomor KEP-167/BC/2020 yang telah diubah menjadi KEP-232/BC/2020 tanggal 02 November 2020

dapat diuraika[ dengan rincian sebagai b€rikut :

a. Bea Masuk :Rp 14.483.219.730.000,

b. Bea Keluar : Rp 2.359.939.000,-

c. Cukai : Rp 339.960.000,
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Txbel l. Perbrndingrn Trrget Pcrcrim..n (APBN-P) (ddrm Eilyrr Ruphh)

No. Bd..! Trttr
20lt ,,01, 202Xt

I B€a Maqul 16.911.42 18.379,09 t4.483,22

2. Bea Keluar 2,6 4,42 2.36

l Cukai 0.34 0,89

Total 16.980,58 t8.E40,34 t4.445,92

Sumber : LAKIN KPU Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Priok, TahuD 2020

Dibandingkao dengan tahun 20lE dan 2019, untuk tahun 2020 ta.ge! penerimaar yarS dibebaokan kepada

KaDtor Pelayanan Utama Bea dan Cul(ai Tipe A Tanjung Priok mengalami peourunan.

Total realisasi pengimaar bea masuk, bea keluar dan cukai s.d. 3l D€sember 2020 adalah sebesar

Rp 14.160,59 Milyar (bn to) dikuraog rcstitusi sebcsar Rp 409,56 Milyar = Rp 13.751,03 Milyar

(94,9370) yang terdiri dari:

a. Bea Maslk dengan realisasi Fnerimaan b€a masuk s.d- 3l Desernber 2020 s€besar Rp14.153,39

Milyar (97,72olo dad target APBN-P)

b. B€ Keluar dengan realisasi penerimaan be3 kelua, s.d. 3l Des€mber 2020 sebesar Rp4,66 Milyar

atau ( I 97,46010 da.i targct APBN-P)

c. Cukai dengan realisasi penerimaan b€a keluar s.d. 3l Desember 2020 s€besar Rp2,55 Milyar aEu

(750olo dari target APBN-P)

Kantor Pelayanan Utama Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Priok adalah salah satu unit kerja di

bawah Direkorat Jenderal B€a dan Cukai yaDg mcngcmban tugas dan langgungjawab yang cukup besar,

meliputi

a. PeDgamanan dan pemungutao pcnerimaan negam dari kegiatan ekspor, impor, dan cukai (rcvenue

collector);

b. Melancarkao anrs barang dai Fansaksi perdagangan intemasional (trade facilitator);

c. Membantu iklim usaha yang kondusif bagi pertumbuhan industri dan investasi melalui pemberiar

fasilitas kepab€anan dao cukai sen! pencegahan unfair fading (industrial assistance);

d. Menjamin perlindungan kepada masyarakat terhadap eksd yang timbul sebagai akibat dari

masuknya barangbarang pcmbatasan dan larangan serta narkotik4 psikotrcpika dan prekursor

(community protector)

Dalam melaksanakan tugas tersebut, Kantor pelayanan Utama Bea dan Cukai Tipe A Tanjung priok

memiliki Kontrak Kircrja yang harus dicapai pada tahun 2020 guna membawa organisasi menuju bentuk

dan sistem yang baru ya[g selams tujuan organisasi DJBC.
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Setiap pimpinan selalu berkeinginan agar paia pegawainya dapat memiliki komitrnen yang tinggi

tethadap tugas dan pekerjaannya agar tujuan organisasi yang diingikaonya dapat tercapai. Begitu juga

dengan pimpinarl pada Kantor Pclayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Taojung Priok. Karcna deDgan

komitmen yang tioggi terscbut, maka segala sesuaur yang menjadi kendala dalam pckerjaan mer€ka akaD

dapat diatasi, salah satunya dengan koordinasi antar pegawai yang baik. Unnrk mmgatasi masalah

tersebut, maka sikap kesadaran dari setiap anSgota organisasi untuk mengedepar*an sikap koordhasi

dalam menjalaokatr tugasnya safigatlah diperlukan-

Dalam ra[gka pcningkatan pelayanan dan tetap berkomitmen untuk memberikan pelayaDan

te$aik kepada pelanggan dengan berpedoman teriadap peraturafl yang berlaku. Kantor Pelayanan Utama

Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Priok s€lalu b€ anda-skan tata nilai /budaya organissi yaitu Integritas,

Profesionalisme, Sinergi, Pelayalan dan Kesempumaan. Berkaitan dengan hal lersebut, Kantor Pelayamn

Ut ma Bea dan Cukai Tipe A TanjuDg Priok senantiasa :

a- Melakukan kegiatan motivasi dan bimbingan mental tefiadap sumb6 daya manusia guna

meningkatkan iltegritas yang tiDggi;

b. Mcngevaluasi, memperbaiki dan menambah fasililas saram serta pnrsanrna guna meningkatkan

pelayanan kepabeanan k€pada pengguna jasai

c. Mengevaluasi secata ten$ menerus mekanisme pelayanan kepabcanan sesuai petkembangan

teknologi

Permasalahan budaya oBanisasi di Kantor Pelayanan Ulama Bea Dan C\kai Tipe A Tanjung

Priok muncul dikarenakan berahya tuntutat rcfonnasi birckra.si ytng dirasakan aldbal belum sepenuhnya

timbul kesadaran diri para pegawai Kantor Pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A TafljuDg Priok unh*

merubah pola piki-r dall budaya organisasinya- Kesadaran untuk berubah inilah yang merupakatr kunci

dari perubahan itu sendiri.

Alasar laitr bahwa selarna penelitian awal penulis masih menemukan pegawai yaDg tidak memati

aturan kerja, ada b€beEpa p€gawai yang datang terlarnbat setelah jam istirahat karena presensi pegawai

hanya dilakukarl dua kali yaitu pagi dan sorc hari sehingga jika setelab jam istirahat ada beberapa pegawai

yang masih terlarnbal setelah jarn islirAhat. Disamping itu renda.hnya komunikasi dao koordinasi aDtar

pegawai sering tidak saling mendukmg dan membantu dalam penyelesaian tugas, terutama tugas yang

saling berkaitan sehirgga pekerjaan yang semestinya cepat terselesaikan menjadi terlaDbat

penyelesaiannya. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja yang dimitiki pegawai di Kantor Pelayanan Utama

Bea Dan Cukai Tip€ A TanjunS Priok rnasih belum maksimal.
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lI. RUMUSAN MASALAH

Kinerja Kantor PelayaDan Utama B€ dan Cukai Tipe A Tanjung Priok memiliki arti yang

penring dalam usaha peningkatan penerimaan oegara. Dilihat dari sisi itu perlu dilakukan penelitian

dari sisi koordinasi dan pmgawasan intemal teriadap kinerja pegawai pada KaDtor Pelayanan Utama

Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Priok dengan budaya orgaoisasi sebagai variabel iDtervening.

Berdasarkatr latar belakang yang telah dijelaskan di atas maka perumusan masalah dalaft

penelitian ini adalal sebagai berikut :

a. Apakah terdapat hubungan atau korelasi aotam koo.dinasi. pengawasan intemal dan budaya

organisasi dengan kinerja pegawai pada Karrtor Pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A TaDjung

Priok?

b. Sebei'apa besar konstribusi koordinasi, pengawasan intemal dan budaya organisasi terhadap terhadap

kine.ja pegawai pada Kantor Pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung priok?

c. Apakah terdapat penganrh latrgsung antara koordinasi dan peogawasan intemal terhadap budaya

organisasi pada Kanlor Pelayamn Utarna Bea Datr Cukai Tip€ A Tanjung priok?

d. Apakah terda+,at pengaruh langsutrg anlara koordinasi dan pengawasan ilremal tcrhadap kinerja

pegawai pada KaDtor Pelayanan Utama Bea Darn Cukai Tip€ A Tanjung priok?

e. Apakah rcrdapat pengaruh langsung antam budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada Kantor

Pelayanan Utama Bca Dan Cukai Tipe A Ta[juDg priok ?

t Apakah terdapat pengaruh tidak langsung aotard koordinasi melalui budaya organisasi terhadap

kinerja pegawai pada Kanto. Pelayanan Urama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung priok?

g. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung antara pengawasao intemal melalui budaya organisasi

terhadap kinerja pegawai pada Kanior pelayatran Utama Bea Datr Cukai Tipe A Tanjung priok?

rIr. TUJUAN PENELITIAN

Dari nrmusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah :

Untuk mengetahui signifikansi hubungan atau korclesi anlara koordinasi, pengawasai intemal dan

budaya organisrsi dengan kinerja pegawai pada Kantor pelayanar Utama Bea Dan Cukai Tip€ A
Tanjung Priok.

Untuk mengetahui besamya konstribusi koordinasi, pengawasan intemal dan budaya organisasi

terhadap kinerja p€gawai pada Kanror Pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Taojung priok.

Unnik mengetahui signifikami penganrh langsung anlam koordinasi dan pengawas,an iotemal

terhadap budaya organisasi pada Kantor pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung priok.

Untuk mengetahui signifikansi penganrh latrgsung antara koordinasi dan petrgawasan intemal

terhadap kinerja p€gawai pada Kantor Pelayaran Utama Bea Dan Cukai Tipe A TanjuDg priok.

b.

d
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e. Unluk metrgetahui signifikansi pengaruh langsung antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai

pada lGotor Pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjuog Priok.

f. Untuk meogetahui signifikansi pengaruh tidak langsung atrtara koordinasi melatui budaya organisasi

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayalan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok.

g. Unftk mengetahui signifikansi pengaruh tidak langsung antara pergawasaD internal melalui budaya

organisasi rcrhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Ulama Be3 Dan Cukai Tipe A Tanjuug

Priok.

IV. METODE PENELTTIAN

4.1. Rrncsrgrr Penclitirn

Rancangan penelitian ini menggulakan p€nelitian survey, penelili berusaha mengambil sampel

dari suatu populasi dengan meDgatrdalkan kresioner sebagai instrumen pengumpulan data. PenelitiaD ini

akan memberikan penjelasan hubungan kausal antar variabel melalui pengujiaD kelerkaitan korclasional

antara koordinasi dan pengawasan intemal s€rta budaya organisasi dan pengaruhnya terhadap kinerja

pegawai baik s€cara largsung maupun tidak lanSsung. Adapun obyek p€nelitian dilakukan terhadap pam

pegawai yang bekerja di Kantor Pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A TanjunS Priok yarg be.lokasi

di Jakana

Jenis penelitian ini adalah p€nelitian d€lkriptif dengan pedekatan kuantitatif. PeDelitian

deskriptif b€rtujuan tidak hanya untuk membuat deskripsi, gambaraD atau lukisan secaB sistemalis,

fakrual dan akurat oengenai fakta-Akta sena hubungan antar fenomena yang diselidiki, tetapi juga

menerangkan hubungan dan menguji hipotesis. Pendekalan kuanitatif, artinya peneltian id menekankan

ieori-teori melalui pengukuran vadabel-variabel penelitian dengao angka, dan melakukan analisis data

deogan prosedur statistic.

4.2. Popohsi drtr Srmpel

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah selunrh pegawai yang bertugas di Katrtor Pelayanan

Utama Bea Dan Cukai Tipc A Tarjung Priok. Populasi yang dimaksud adalah populasi teIbaras,

maksudnya adalah sumber data mempuDyai data yang jelas batasnya secara kuantitatif sehingga dapat

dihitung jumlabnya. Sedangkan populasi dalam penelitian ini berjurnlah 1.149 orang pegawai. Populasi

(population) adalah keselunihan objek pengamatan yang menjadi perhatian kita. Menurut Sugiono dalam

RiduwaD (2016) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dad objek atau subjek yang menjadi

kuantitas dan karaktcristik tcrtentu yarg ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulannya.
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No. Golort,r PoPrhd

Golongan lV 47

2 Golongan III 244

3 Golongan II 858

Jumhh l-t49

T.bcl 2.

Sumber : Lakin, KPU Bea Dan Cukai Tipe A TanjunS Priok, Tahun 2020

Menurut Sugiono dalam Riduwan (2016) sanpel adalah sebagian obyek populasiyang mcmiliki

karakteristik sama dengai karatteristik ppulasinya yaDg ingiD diketahui besaren karakteristiknya.

Sampel dianikatr sebagai bagian dari himpunan objek penelitiad atau himpunar bagian dari populari.

Istilah sampel, bededa dengan sampling, walaupun kedua kata tersebut terlihat mirip. Sampling adalah

cara yang digmakao dalam menentukan dan mengarnbil suatu sampel.

Dalam upaya menentukan ukuran atau jumlah sampel yalg akan diambil dari populasi yang

berjumlah 1.149 olang, penelitian ini menggunakan rumus Slovin sebagaimana dikutip tuduwar (2016).

sebagai berikut :

N

1+ N (e)1

Dimana

n. : Jumlah Sampel
N : Jumlah Populasi
e : Konstante ( menrpakan persentase dari tingkat standar yang masih dapat

diterima pada suatu penarikan sampet, deogan thgkat kesalahan l0olo alau 0,10 )

Dari populasi yangjumlahnya sebcsar 1.149 respondeo, dengan menggunatan rumus slovin teNebut di

alas maka diperoleh ukuran atau jumlah sampcl sebagai berikut :

1.149
91,99 = 92 orang pegawai

I + 1.1.49 (0,1 f
Berdasarkan hasil penghitungan dengan rumus .S/orin tersebut, maka diperoleh jur ah sampel sebanyak

92 r€sponden-

Sejalan dengan permasalahan yang direliti, petrgambilaD angSota.rarrple a&an dilakukan dengan

mengSunakan tekn* pruportionate strutiled rondoD, sanpling. Tcknik iri mcnurut Sugiyono (2015)

digunakaD bila populasi mempunyai anggota,/unsur yang tidak homogen dan berstrata secara proporsional.

n,
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Rumus yang digunakan untuk manentukan aItggota sa ple atau responden dari masing-masing strata

adalah :

Ni

n'i =
N

Dimana
= ukuran sampel pada strata i.
- ukuran populasi pada strata i.
: populasi

= ukumn sampel

n.l
N.i
N
It.

Hasil perhit!flgannya adalah sebagai berikut

Trbel 3, Juml.h Ms3in Jrbstxn

4.3. Definisi Operasional Vrdrbel

Definisi opera.sional variabel adalah penarikan batasan yang lebih menjelaskan ciri-ciri spesifik

yang lebih substantif dari suahr konsep. Tujuannya agar peneliti dapat mencapai suatu alat ukur yal1g

yang sesuai dengan hakikat variabel yang sudai di definisikan konsepny4 maka peneliti harus

memasukkan proses atau opemsionalnya alat ukur yang akan digunakan untuk kuaDtifikasi Sejala atau

variabel yang ditelitinya.

4.3.1 Varirbel Eksogen/IDdep€Ddetr (X)

Menurut Slgiyono (2015) variabel independen adalah: 'lariabel ya[g sering disebut sebagai

veJlabel stimuh$, predictor, a lecedenl- DalaJn baha"sa I dooesia sering disebut sebagai variabel bebas.

Variabel bebas adalah menrpakan variabel yang oempeflgaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya

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

eksoger./itrdepeoden yang ditelili, yaitu:

Adapm va.iabel-variabel bebas yaflg diteliti dalam hubungannya dengan pelaksanaan penelitian

ini secar. kons€ptual terdiri dari :

No Utrit Keri. hLh
Popdrri

Ukunn Sa DeUnerDond.n
Erdng-D..iry jrb.ar

I colongafl IV 47

244 24411.149 x92 or"'ng- 19.53 - 19 orang2 Golongan llt

3 Golongan II 858 85E/1.149 x 92 orang = 68,69:69 orang

1.t49 92 oriDg
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d. Koordinasi (Xl) dalan penelitian ini mengambil konsep dari Awaluddin Djanin, (2015) bahwa

koordinasi merupakan suatu usaha kerjasama antar badao, intansi, unit dalam pelaksanaan tugas-

tugas tertentu sedernikian rup4 s€hingga terdapat MliDg mengisi, saling membantu, dan saling

melengkapi.

e. PeDgawasan Intemal (X2) adalah pengawasan yang dilakukan oleh omng ataupun badan yang ada

terdapat di dalam lingkungan unit organisasTlembaga yang bersangkutan. Guy et. al., (2012)

mengidentifikasikan lima komponen pengawasan intemal yang saling berhubungan yaitu

1) Lingkungan pengehdalian (contol environment)

adalah sekumpulan standar, proses, dan struktur ya$g menjadi dasar pelaksanaan pengawasan

intemal di dalam organisasi. Lingkungan pengendalian merefleksikan keseluruhan sikap,

kesadaran, dan tindakan dewao dirrksi, manajemen, karyawan serta pihak-pihak lainnya

mengenai pentingnya pengendalian telsebut dan penekanan yang diberika.nnya dalam sebuah

entitas.

2) PeDilaian resiko (rirk assessment\-

Penilain risiko melibatkan sebuah proses yang dinamis darl berkelanjutan untuk mengidentifikasi

dan menilai risiko dalarn pencapaiao tujuan.

3) Aktivitas pengendallan (contol activities').

Kebijakan dan prosedur yang dikembangkan oleh manajemen untuk mengantisipasi resiko yang

dapat menghalangi entitas mencnpai rujuannya-

4) lnformasi dan komuntkasi (informdtion ancl communicalic,h')

Komponen ini terdiri dari sistem informasi yang digunakan untuk menghasilkan infomasi dan

bagaimana mengkomunikasikarl informasi tersebut.

5) Pem ntaran (nonibnng\.

Pemantauan berkelaitjutan, evaluasi terpisah, maupun kombinasi keduanya digunakan unhrk

memastikan apakah masing-masing komponen pengendalian iDtemal telah ada dan berfungsi.

Monitoring be*elanjutan yang terintegasi ke dalam proses bisnis pada berbagai level di dalam

eDtitas akan memberikao informasi yang tepat waktu.

4.3.2 Vxrirbel Intervening

Menurut Sugiyono, (2015) variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis

mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan vadabel dependel menjadi hubungan yang

tidak langsung dan tidak dapat dimati dan diukur. Variabel ini merupakan penyel, antam yang terletak di

antara va abel independen dan variabel dependen, sehingga variabel independen tidak langsung
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mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dePenden". Variabel interveDing dalam penelitian ini

adalah Budaya Organisasi (Y).

Konsep budaya organisasi (Y) dalam penelitian ini menggunakan konsep dari nila;nilai dasar

yang ditetapkan oleh Kantor Pelayanan Utama Bea Dao Cukai Tipe A Tanjung Priok. Budaya organisasi

adalah sistem nilai-nilai yang diyakini semua aoggota organi$si dan dipelajari, diterapkan serta

dikembangkan secara ber*esinarnbungan, berfungsi sebagai Perekat dan dapat dijadikar acuan dalam

orgar sasi rrntuk mencapai tujuan orgadsasi atau pcrusahaan yang telah ditetapkan. AdaPun dimensi atau

indikator dari budaya oryanisasi iru adalah :

a. Integritas

b. Profesionalisme

c. Sioergi

d. Pelayanan dan

e. Kesempumaan.

4,33 Vsrirbel Dcperder

Menurut Sugiyono (2015) variabel dependen adalah "variabel yang sering disebut sebaSai

vaiabel oulput. kriteria, konsekueil. Dalam baiasa Indonesia sering disebut sebagai vadabel terikat.

variabel terikat merupakaD variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel

bebas". Variabel Dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja Pegawai.

Variabel kineda pegawai (Z) dalam penelitian ini mengBmakan konsep dari Russel dan

Benardin (2013) yang menyatakan bahwa kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari

fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tetentu. Pengukuran kinerja dapat

dilakukan dengan irdikator :

a. Kuabla.a (qualily)

Merupakan tingkatan dimana proses atau hasil dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati sempuma.

b. K'dantitas kluantity)

Merupakan produksi yang dihasilkao dapat ditunjukkal dalam satuan mata uang, jumlah uni! atau

jumlah siklus kegiatan yang diselesaika[

c. Ketetapm Wakl]., (timelines)

Merupakan dimana suatu kegiatan tersebut dapat diselesaikan, atau suatu hasil produksi dapat

dicapai, pada permulaan waktu yang ditetapkan bersamaan koordinasi dengan hasil produk yang lain

dan memaksimalkal waktu teNedia untuk kegiatan-kegiatan lain.

d. Efektivitas Biaya falo st Effectiyeness)
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Merupakan tirgkatatr dimana su ber daya organisasi, s€perti marlusi4 keuangan, teknologi, bahan

baku dapat dimaksimalkan dalam arti Irntuk mempemleh yang paling tioggi atau

meryurangi kenrgian yang rimbul dari setiap unit alau contoh penggunaan dai suatu sumber dlya
yang ada.

e. Hubungan Antar Perorangan (irrrerpersonal i pact)

Merupakan tingkatan dimana seorang karyawafl mampu u uk mengembmgkan perasaan saling

menghargai, riat baik dan kerjasama atrtara karyawan yang satu d€ngan karyawan yang laio daa juga

pada bawahan.

Adaph alat ukur dari variabel KoordiMsi (Xl), pedgawasan Intemal (X2), Budaya Organisasi

(Y) datr Kinerja Pegawai (Z) di aras menggunakatr ska.la likert, yarg terdiri dari:

e. Sargat Setuju (SS) :Nilai4

f. Setuju(S) = Nilai 3

g. Tidaksetuju(Ts) = Nilai 2

h. Sangat Tidak Setuju (STS) =11r; ,

Tahap selanjuhya adalah meocari iata-rata dari setiap jawabatr rcspotrd@ untuk memudahkatr

penilaian dari rata-rata te$ebut, maka dibuat interval s€besar 4. Rumus yaDg diguDakan melturut

RiduwaD (2016) adalah sebagai berikut :

p= R"nt'ng

Baoyak Kelas Inteflal

Keteratrgan :

P

Rentang

Batryak Kelas Itrtefial

Pa4ang kelas interval

Nilai Tefiinggi -Nilai Tercndah

4

Berdasartan rumus di atas, maka kita dapat menghitung panjang kelas intcrval sebagai berikut:

4-7
P= = 0,754

Setelah merghitung interval dad ian maka dapat disimpulkan sebagai berikut

3,25 4,00 : Sangat Baik (SB) / Sangat Seirju (SS)
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2,50 -3,24 : Baik (B) / Setuju (S)

1,75 -2,49 : KuranS Baik (KB) / Tidak Setuju (TS)

l,0O 1,74 = Tidak Baik (TB) / Sangat Tidak Setuju (STs)

Adapur kisi-kisi i$trumen penelitian dapat dilihat pada tabel di bawah ini

Trbel 4. Kbi-Kfui InrtumeD P.nelitiro

vrrtrbel Diar[d No.Itaa
Pcrrvataar

1 2 3

Koordhasi (Xl) a. Saling mengisi

b. Saling membaotu

c. Sating mel€ogkaPi

1,2

3,4

5 6

Pengawasal lntemal
(x2)

a. LingkungaD pengendalia, (control

environment)
b. PeDilaian rcsiko (risk assessment)

c. Aktivilas pengendalian (control
activilies)

d. lnformasi dan komuoikasi
( information and cornmuricatioD)

e. Pemaltauan (moniloring).

I 2

3

4,5

6,7
E

Budaya Organisasi (Y) a. Integfitas
b. Profesionali$ne
c. Sinergi
d. PelayaDan dan

,2
3

4
5

6

Kinerja Pegawai (Y) a. Ktralitas (quality)
b. K$antil,6 (quantitY)

c. Ketepatan waktu (rial elire.i)
d. Efehivitas biaya (.ort efektive est,
e. Hubungaa atrtar Peror-an8aD

(interpe$onal i Wt).

I

3

4,
6

5

4.4. Teknik Antlilir Drtr

4.4.1 An.lirir Ddkriptif

Menurut Sugiyono (2015) analisis deskriptif adalah: ':nengalisis data dengaD cara

mendeskipsikan atau menSSamba*an data yang telah tertumpul s€bagaimatra adanya taopa bermalsud

membuat kesimpulan yang berlaku wrtuk umum atau Seneralisasi" Analisis data mcnrpakan

p€oyederianaandalakedalambentukyangmudahdipahami,dibacadandiinterprestasikaDDatam

meneatukan analisis data, diperlukan data yaog akurat dan daPat dipercaya yang nantinya dapat

dipeBunakad- Metode analisis deskriptif dengan peodekatan kuant arif digunakan untuk meodapatkatr
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gafibamn secara sistematis, faktual dan akural mengenai fakta-faktE sifat-sifat serta hubungan mengenai

indikator-indikalor dalam variabel yang ada pada penelitian.

Peneliti melakukan petrgumpulan data dengaD cara menyebarkan kuesioner. dimana yang

diteliti adalah sampel yang telah ditentukan sebelumnya yaitu kepada karyawan letap pada Kantor
PelayaDan Utama Bea Dar Cukai Tipe A Tanjung priok. Membagikan daftar kuesioner ke bagian_bagian

yang telah ditetapkan, dengan tujuan mendapatkan ksakuratan infonnasi yang diinginkan. Dalam

melakukan analisis dat4 diperlukan data yang akurat dan dapat dipercaya yang nantinya dapat

dipergunakan. Penulis melakukan pengumpulan data deDgao cara menyebar kuesioner, dimana yang

ditelhi adalah sampel yarg tclah dircntukan sebelumnya latrgkahJaDskah yarg dilakukan penulis adalah

sebagai berikut:

a. Membuat pertanyaan atau kuesiooer dalam bentuk pertanyaan atau pemyataan yallg akan diberikan
kcpada rcsponden, yaitu karyawan pada Kantor pclayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung
Priok.

b. Membagikan daftar kuesioncr, dengan tujuan mendapatkan keakuratan informasi yang diitrginka[
c. Mengumpulkan jawaban atas kuesioner yang telah diisi oleh Esponden dikunpulkan oleh peneliti

untuk dapat diolah oenjadi dara yang dapar diinfo.masikan.

d. Memberikan skor atasjawaban pemberian responden, setiap item dari kuesioner dengan rentang nilai
I sampai 7 pada masing-masitrg pemyataan.

e. Membual tabulasijawaban responden atas kuesioner_

f. Melakukan uji validitas dan rcliabilitas terhadap setiap pertanyaan klesioner dan Membuat
kesimpulan setiap variabel.

4.4.2 Anrlistu Kurntitirif
Analisa data merupakan tujuan pokok dari kegiatan penelitian, agar analisa data mudah dibaca.

dimengerti dan membuktikan benar atau tidaknya hipotesis (diterima alau tidak)_ penulis di dalam
penelitian mengguna.kan analisa statistk, yang pengolahan datanya dibantu oleh program komputer
Statbtical Pruduct & Senice\ Jb/rrlrb, (SPSS) versi20.O.

r, Analiris Koefsieo Korthsi

Untuk mengerahui kuat atau tidaknya hubungan antara var.iabel Xl (Koordinasi), X2
(Petrgawa-san Inlemal) dan Budaya Organisasi (y) dengan variabel Z (Kineqja pegawai). adalah
dengan rnelihat nilai r (Koefisien korelasi). Menurut J. Supranto (2014) parameter nrlai r (ko€fisien
korelasi) dapat dinyatakan sebagai berikut :

-l <.< I
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Hubungan antara variabel x dan variabel Y bisa positif dan bisa juga rcgatif, untuk

meogetahui keeratan hubungan kedua variabel le6ebut dapat dilihat sebagai berikur :

Jika r = I, hubungan X dan Y sempuma dan posilif (mendekati l, hubungan sangat kuat dan

Positio.

Jika r = - 1. hubungan X d.n Y sempuma dan negalif (mendekali 1, hubuogatr sangat kuat dan

negati0.

Jika r = 0. hubungan x dan Y lemah sekali atau tidak ada hubunSan.

Adapun int€rprelasi nilai r dapat dilihat pada berikut ini.

Trbel 5. I nilri r

Sumber : Sugiono, 20 I 5, Metode Penelitian Bisois,
CV. Alfabet4 Bandung

b. ADrlisr KoelBien Penentu

Sesuai dengan bukunya J. Supranto (2014) bahwa untuk melihat besamya kontribusi atau

sumbatrgan vadabel X terha&p variabel Y adalah dengao melihat nilai koefisien determinasi

(coefrtient of detenninarior) yang dilambangkan nilai R .Vrare untuk a$alisis yang memiliki

variabel bebas I - 2 telapi untuk yang meoiliki variabel beba-s lebih dari 2 (dua) menSSunakan

Adjust R Wuare.

c. AD.li!fu Noefsian Jrlur
Bila melihat dari kerangka kotBeptual terlihat bahwa dalam penelitian ini akan

memperlihatkan pengamrh variabel bebas (xl dan X2) terhadap variabel intervening (Y) dan

variabel terikal (z) sehingga rmtuk dapat merjawab hipotesis dan tujua[ penelitian, penulis

menggunakan pendekatan analisis jalur. Tehnik analisis jalur ini akan digunakan dalam menguji

besamya sumbangar (kontribusi) variabel bebas terhadap variabel terikat yaDg ditunjukkan oleh

ko€fuien jalur pada setiap diagram jalur hubuogan kausal anlar variabel Xl. X2 terhadap Y serta

dampalnya kepada z. Analisis korelasi dan regresi ya,g merupaka[ dasar dari pcrhiturga.n

koefisien jalur. Kemudian. dalam pengolahao data digunaka[ prograrn komputq yaiiJ soft$)ore

prograrln SP:i\ [or Window! version 2A.

Pada diagram jalur digutrakan dua macam anak parai, yaitu :

htrrp.tr{.dBe.rrry. nlbi r
Sanga! lemah0,00 0,19

I-€mah0,20 -0,39
Sedang0,40 0,599

Kuat0,60 0,799

Sa[gat kuat0,80 - 1,00
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l) Anak panah satu arah yang menyatatan pengaruh tangsuog dari sebuah vuiabel elsogen

{variabel penyebab (X)} terhad.ap sebuah variabel endoga lvairabel akibat (y)}, misal :

xl --------+ Y

2) Anak panah dua arah yaag meryatakan hubungan korclasional anlara variat€l elsoger?,

misalnya: Xl <------+ X2.

Langksh-langkah menguji path a,nal4is alalah sebagai berikut :

3) Merumuskan hipotesis dao pcrsamaan shuktuial

4) Menghitung koefisicn jalur yang didasarkaD pada koefisien rcgresi

a) Gambarkan diagram jalur lengkap, tentukan sub-sub struktumya dan rumuskan persarnaan

strukturalnya yaflg sesuai hipotesis yang diajukan.

b) Menghitung koefisim rcgresi untuk stuktur yang telah dirumuskan.

5) Menghitung ko€fisien jalur secara simultaD (keseluruhan)

6) Menghitung koefisien jalur sec4ra individu. Secara individual, uji statistik yanS digunakatr

adalah u_ii t.

7) Medngkas dan menyimpulkan.

Dalam menggunakan tehnit analisis jalur, dalam penelitian ini penulis menggunakan

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

menekankan pada penganrh yang bersifat kausalitas antar variabel, baik pengaruh langsung maupun

tidal langsung dalam ketungkapalh analysis, *l^r,gkan hubungan yang bersifal nonkausalitas atau

hubutrgan korelasiodal yaDg terjadi aDtar variab€l eksogen tida& lemasuk dalam peftitunga[ ini.

Periitungan menggunakan analisis jalur dengan model dekomposisi, pengaruh kausal

antarvariabel dapat dibedakan menjadi 3. yaitu sebagai berikut:

ll Direct causal efecls (Pen9aflh Kausal Langsung = pKI) adalah pengaruh satu variabel

eksogen terfiadap variabel erdogen yang terjadi tanpa melalaui vadabel endogen lain.

2) lndirect causal efects (PengaJuh Kausal Tidak Langsung : PTKL) adalah pengaoh satu

variabel eksogeD terhadap variabel endogen yang terjadi melalui variabel endogcn lain yang

terdapat dalam satu model kausalitas yang s€dang dianalisis.

3\ Total causal effects (Pcngaruh Kausal Total = pKT) adalah jumlah dari pengaruh kausal

langsung (PKI-) daln Pengaruh Kausal Tidak Langsurg (PKTL) atau pKT = pKt + PKTL.

Untuk metryelesaikan kasus analisis jalur pada sfuktur penelitian yang ada. perlu

dilakukan dengan pembentukan sub-stsuktur sub-struktur baru. Adapun sub struktur baru tersebut

dapat digamba*an sebagai berikut :
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Error IKoorditrasi
(x1)

Budaya
Org&risasi (Y)Pengawasa[

l emal (X2)

l) Sub SkuktoFl

Bentuk sub sEuktur-l pada penelitiao id dapat digarnbad(an s€Peni dibawah ini

Grobrr l. Andiri. Jdor Srb Slrd(tur-l

Betrtuk sub shlktur-l id untuk mcngetahui huburlgaD kausal Xl daD X2 tedadap Y

2) Srb struktur-2

Bentuk sub st, rktur-2 pada penelitiaD ioi dapat diSarDba*an sepedi dibawah ini.

G.mbrr 2. An lilb J.hr Sub StruktuF2

Benhrk sub sttuktur-2 itri untuk mengetahui hubungan kausal Xl, X2 dan Y tqhadap Z.

b. Penguji.n Kocfilien J.hr
M.ngsji keberDahaaD (tast ol siSnificdncel *tiap koefsietr jatur yaDS tclah dihihm& baik

secara seodiri-sendiri Eaupun s€cao betsaoa-sam4 serta mcoguji perbedaan besamya pengaruh

masirlg-masing ,ariaDet eksogeD tqhadap urirrel etrdoSen mctrutut Harun Al R.syid (2010), dapat

dilakukaa dengao hngkah kerja bcrikut I

1) Nyatakan hipotesis statistik (hipot€sis ope.asional) yaag akan diuji-

IL : p,,,, = 0, artinya ridak t€dapat perSadh va.rore, etso8ca OG) t€thadsp wrrab"l edogctr

(x).

Hr : p ,,,, * 0, artinya terdapar pcogamh valrrbel eksogeE QG) teAadap vanabel erdoget (X;).

Enor 2
Koordiaasi

(xt )

Budaya
ors.abasi (Y)

Kinerja
Pegaw^i (Z)

Enor I

Pcngaw&san

Id&rnsl O(2)
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Di man.u da! i = l, 2,..., t
2) Gunakan starisdk uji yadg repat, yaitu :

a) Utrhrk mcnguji sctiap koefisien jalur

dimana:

i :12,...r
k : Banysknya varaare, eksogen dalam substuktu. yang s€daig diuji
t = Mengikuti tabel dishibusi t, d€rg.n derajar bebas = n - k - I
Ikiteria peryujian : Ditolak Hojita nilai hitung t tcbih besar dari nilai tabcl r (b > tr.ur o-r-D).

b) UffrL rhenguji kocfisien jahr sccara kescluruhanlbersama-sama :

, _ (z -t- I XR'?,. r,,.,,.., r )
,t(l - xr,,r,,,,..._.r)

di mana :

i - 1,2,... k

k = Badlryak&y. vdriabel eksog€a dalan subsmrktur yary sedang diuji
t : MeDgikuri trbcl distribusi F Sr&dacor, dcDgEtr dcx.iatH)as (dqrces ofltcdot r) k drflt

D-t-l
l<riteria p€agujiatr : Dilolat Ho jila nilai hitu g F lebih b€sa, dari dlai rabcl F. (Fo > F*r 6,.r,
D).

c) Untuk menSuji pctbed8e besarny. pcnganrh mashg-m.sin E wriahel .kegen t lad^p
variabel endogcn

(l - X'z,,r,,,,...,. r)
n-k-l

0 - Rr,.,,,',.,,,XC, +C _2Crl
n-k-l

I<Ii&ria petrgujiar :

Ditolak Ho jika nilai hitung t lebih bcsar dad nilai rabel t (ro > t id ("n-r)).

3) Ambil kesimpulan, spakal perlru trimming abln tidak. Apabila t€rjadi ,,.rrrrrrh& maka pettilrngan
hafls diulang dengan mcnghilangkan jalur yang mcaurut pctrguji.n tidak belmatla (ro
sign fcan|.

Primipprinsip das.. yary scbaiknya dipcouhi dalam .rtalisis jalur diant rarya ialah :

l) Adanya liaeritas (Iire@iry). Hubuogan ant r wriabeltr,si&lthnct
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2) Adanya aditivitas (Additivity). Tidak ada efek-efek interaksi

3) Semua variabet residual (yarg tidak diukur) tidak berkorelasi dengan salah satu variab€l-variabel

dalam model.

4) Istilah gangguan (disturbance tcrms) atau variabel residual tidak boleh be*orelasi dengan semua

variabel mdogen dalam model. Jika dilanggar, maka akan berakibat hasil reSresi menjadi tidak

tepat untuk mengestimasikan parameter-paBmeter j alur.

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

lebih variabel bebas (penyebab) mempunyai hubungan yang sangat tin88i. Jika terjadi hubungan

yang ti[ggi maka kita akan mendapatkan standar enor yang besar dari koefesien beta (b) yang

digunakan untuk menghilangkan varians biasa dalam melakukan analisis korelasi secara parsial.

6) Adanya recunivitas. Semua anak panah mempunyai satu arah, tidak boleh terjadi pemutaran

kembali (looping).

7) Spesifika-si model benar diperlukan untuk menginlerprelasi ko€fesien-koefesien jalur' Kesalahan

spesifikasi terjadi ketika variabel penyebab yang signifikan dikeluarkan dari model Semua

koefesien jalur akan merefleksikan kovarians bersarna denga. semua variabel yang tidak diukur

dan tidak akan dapat diinterpretasi secara tepat dalam kaitannya dengan akibat langsung daj)

tidak langsung.

8) Terdapat masukan korelasi yang sesuai. Artinyajika kita menggunakan matriks korelasi sebagai

masukan, maka korelasi Pearsofl digunakan untuk dua variabel benkala interval korelasi

polychoic untuk dua variabel berksala ordinal; tetmchoric untuk dua variabel dikotomi Oerskala

nominal); polyserial untuk satu variabel interval dalr lainnya ordinal; dan biserial untuk satu

variabel beBkala interval dan lainnya nominal.

9) Asumsi analisis jalur mengikuti asumsi umum regrcsi lin€at yaitu:

a) Model regresi harus layat. Kelayakan ioi diketahui jika angka signifikansi pada ANoVA

sehesar < 0-05

b) Preiictor y^ng dignnakan sebagai vaflaDel trcbas hanrs layak. Kelayakan ini diketahui jika

angka Standatul Eftor of Eslindle < Slarulard l)eiatio

c) Koefesien regresi harus signifikan. Pengujian dilaLukan dengan Uji t. Koefesien .egesi

signifikan jika t hitung > t tabel (nilai kritis)

d) Tidak boleh tedadi multikolinieritas, artinya tidak boleh terjadi korelasi yang sangat tinggi

atau sangal rendah anlar vdriabel bebas.

e) Tidak terjadi autoko.elasi. Terjadi autokorelasi jika anSka Durbifi dan watson sebesar < I
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V. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1, Hssil Kuesioner

r. Varirbel Koordinasi (Xl)
Secara keselunrhan diperoleh nilai rata-rata skor peAepsi Koordinasi di Kantor pelayanan

Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok adalah 3,08 hal ini menunjukkan bahwa penilaian

persepsi responden terhadap Koordiusi di Kantor Pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A

Tanjung Priok sudah dikategorikan baik (kriteria penilaian antaa 2,50, 3,24), perbaikan lebih

ditujukan pada indikator masih tumpang tindihnya pekerjaan atar pegawai yang satu dengan

pegawai lainnya.

b. V.risbel Pengawrsrn Intemrl (X2)

Secara keseluruhan diperoleh nilai mta-nta skor perepsi Pengawasan intemal pada Kantor

Pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok adalah 2,96 hal ini menurjukkan bahwa

penilaian responden t€rhadap Pengawasan Intemal di Kantor pelayanatr Utama Bea Dao Cukai

Tipe A Tanjung Pdok sudah dikatego.ikan baik (kriteria peDilaian antara 2,50 - 3,24), perbaikan

lebih kepada bagaimana meningkatkan pengawasan sehingga apabila ada penyimpangan dapat

terdeteksi secara dini.

c. Variabel Budaye Org{trisesi (Y)

Secam keseluruhan diperoleh nilai rata-mta skor persepsi Budaya Organisasi pada Kantor

Pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok adalah 2,93 hal ini menutrjukkan bahwa

penilaian responden terhadap penerapan Budaya Organisasi pada Kantor pelayanatr Utama Bea

Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok secara keseluuhan sudai dikategorikan baik (kiteria

penilaian antara 2,50 - 3,24), perbaikan lebih ditujukan bagaimana para pegawai dapat menjaga

konsistensi dalam menjunjuflg nilai-nilai luhur yang berlaku secara universal dan keyakinannya.

d. Vrrirbel Kircrja Pegswii (Z)

Secara keseluruhan dipercleh nilai mta-rata skor persepsi kinerja pegawai Kantor pelayanan

Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok adalah 2,98 hal ini menunjukkan bahwa penilaian

terhadap capaian kinerja pegawai Kantor pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung

Priok sudah dikategorikan baik (kdteria penilaian antara 2,50 - 3,24), pe6aikan lebih kepada

bagaimana agar pekerjaan uDtuk selalu dapat diselesaikan sesuai yang ditargelkan institusi.

5,2. Hrsil Uji Asumsi Klasik

Berdasa*an hasil uji asumsi klasik yarg tcrdiri dari uji normalitas, multikolinearitas,

heterokedastisitas, autokorelasi dan linearitas rnodel regresi tidak bias dan dapat digunakan, sehingga

keputusan yang diambil dapat mendekati keadaan yaflg sebenamya.
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5.3. Hrsil Koefisie, Korehsi

Untuk melihat hubungal atau korelasi artara vadabel Koordinasi (Xl), Pengawasan Intemal

(X2) dan Budaya orgarisasi (Y) dengan Kitrerja Pegawai (Z) pada Kartor Petayanan Utama Bea Dan

Cukai Tipe A Tanjurg Priok dapat dilihat dari hasil pengolahan data sebagai berikut :

Tsbel 6. Conehlions M.sing-Mrfirg V|risbel
Correlation!

PengawasaD Budaya Kinerja
Koordinasi Intcmal Orsanisasi Pcrawar

Koordinasi

Pengawasan
Intemal

Pealson
Correlation
Sig. (2-taited)

N
Peamon
Correlation
Sig. (2-taiied)

N
Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson
Conelation
Sig. (2-tailed)
N

I ,390" ,618" ,7t3"

92
,000

92

187"

,000
92

,618"

,000
92

I

,000
92

,656",401"

,000
92

,407"

,000

000
92

,000
92

92

Budsya
Organisasi

Kinerja
Pegawai

,000
92

,7 t3"

,000
92

,000
92

,487"
92

,0)o

000
92

92 92
**. CorrelalioD is sigDificant al the 0.01 level (2-lailed).

Sesuai tabel hasil pengolahan di ata"s, dapat dijelaskan babwa :

a. Hubungan atau korclasi antara Koordinasi (Xl) dengan Kinerja Pegawai (Z) adalah sebesar 0,713.

Hal ini dapat mmjelaskan bahwa antara Koordinasi (X1) dengan Kinerja Pegawai (Z) memiliki

hubungan atau korelasi yang kuat karena nilai r (korelasi) merdekati angka I .

b. Hubungan atau korelasi antam Pengawasan lntemal (X2) deDgan Kineia Pegawai (Z) adalah sebesar

0,487. Hal ini dapat menjelaskan bahwa antara 6Pengawasan Intemal (X2) dengan Kinerja Pegawai

(Z) memiliki hubugan atalr korclasi pada hubungan yang cul'up kuat atau sedang.

c- Hubungan atau korclasi antara Budaya Organisasi (Y) dengan Kinerja Pegawai (Z) adalah sebesar

0,656. Hal inijuga dapat meirjelaskan bahwa anlard Budaya Organisasi (Y) dengan Kinerja Pegawai

(Z) memiliki hubunga, yang kuat karena nilai r (korclasi) merdekati angka l.
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5.2. Il$il Koefirietr Penentu

Berdasarkan data yang diperoleh dan kemudiar diolah dengan bantuan SPSS diperoleh

hasil sebagai berikut :

T.bcl7. Mdel SurrrrraaP Kotritdburi V.rirbcl Xl, X2 d.tr Y
Modcl Sanmatt'

Adjusred R Std. Enor of
Modcl R R Square Square the Estimate

Durbin-

,142. .612 t,537 t.E66
a. Prcdictors: (Constant), Budaya Orgalisasi, Pcngawasan lntemal, Koordinasi
b. Dcpendent Variablq Kinerja Pegawai

Berdasarkan tabef di atas dapat dijelaskan bahwa Dilai Adjt8tel R Square menunjukkan angka 0,599 hal

ini dapat menjelaskan bahwa konstribusi variabel Koordinasi (Xl), Pengawasan ltrtemal (X2) dan Budaya

Organisasi (Y) secara berasama-sama atau simultaD dalam mernpenganrhi Kinerja Pegawai Kantor

PelayaMn Utama Bea Dan Cukai Tipe A TarjunS Priok (Z) adalah sebesar 59,9olo sedangkan sisanya

40,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar Koordinasi, Pengawasan Internal dan Budaya Organisasi,

yang harus dilakukan pcnelitian lebih larjut utrtuk mengetalruinya.

5.3. Hasil Anrlisfu Jdur
5.3.1 Sub Struktur Modcl-l

Berdasarkan hasil pcngolahan data yang dibantu dengan prograrn SPss diperoleh persamaan jalur

untlk Sub Struktur Model- I s€bagai berikur :

Y=blXl+b2X2+el
Y = 0,541 Xl + 0,197 X2 + 0,585 ............................. (l)
Pemamaan tersebut menunjukkan bahwa:

c. Variabel Koordinasi (Xl) b€Ipengaruh signifikan secara lang$trg tcrhadap Budaya OrSanisasi (y)
pada Kantor Pelayana[ Ulama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok.

d. Variabel Pengawasan Inlemal (X2) berpengaruh signifikan secara langsung terhadap Budaya

Organisasi (Y) pada lGntor Pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok.

Dari pemamaan jalur di alas, maka dapat digambar*an diagrarn sub struktur- I sebagai berikut :

143



Koordir.si
(x1)

Budry. Orgmis$i
(Y)

Pengswts!tr
lntemsl (X2)

Er

0,st5

prlv
0,541

DY

Gambar 3. Dirgr.Io Jrlur srrb St uktur-l

Tab€l 8. lhsil Anrtitis Jalur Snb Struktur-l
Strnd.rir.d st c n.ril Uji

Elpot .is
xt aY 0,541 0.000 0,0s H I Diterina
x2tY 0.197 0,028 0,05 H2 Diterima

Er 0,585

53,2 Sub Struktur Model-2

Berdasarkao hasil pengolahan data yang dibantu dengan Fogram SPSS diPeroleh p€rsamaan jalur

utrtuk Sub Struk[rr Model -2 sebagai berikut :

Z-bl Xl +b2X2+ bYl + e2

Z = 0,456X1 +0,188X2+0,29EY1 + 0,,+01 ..............(2)

Persamaan teIseblltmeDunjukkan bahwa:

d. Koordinasi (Xl) berpengaruh sigdfikan s€cara langsunS terhadap Kinerja Pegawai pada lGtrtor

Petayanatr Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok.

e. Pengawasan Intemal (x2) berpengaruh siglifikan secara langsung terhadap KiDerja Pegawai pada

Kantor Pelayanan Utaoa Bea Datr Cukai Tipe A Tarjung Priok.

f. Budaya Organisasi (Y) berpengaruh signifikan secara langsung terfiadap Kinerja Pegawai (Z) pada

Kantor Pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Ta[jung Priok.
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Koordinxsi
(xl)

Budxy{
Orgrrirrsi

(Y)

Kircrj.
Peg.wai

(z)

Petrgswt!!r
htcrr!l

fx2)

P tt,
0,456

€r
0/0r€i

p r1y
0,541

ptzz
0,184

C.Ebrr 4. Dirgrsm J.hr Sub Stmktur-2

Trbd 9. Hrsil Arrlirir Jrlur dItr PergujirD Hilot$is Sub Struldur 2

5,33 ADrlisis Jalur Koordirisi (Xl) Tcrhrd.p Xinerjr Peg.wri (Z) Melslui Budry. Oryxrila.i
(Y)

Peqaruh langsung Koordinasi (Xl) teftadap Kineda Pegawai (Z) sebesar 0,456. Pengaruh

langsung Koordinasi (Xt) terhadap Budaya Organisasi (Y) sebesar 0,541. Pengaruh Budaya

Organisasi (Y) teftadap Kinefja P awai (Z) sebesar 0,298, oleh karena itu penganih tidak langsutrg

Koordinasi (Xl) terhadap Kinerja Pega$ai (Z) melalui Budaya O8anisasi (Y) adalah sebesar 0,541

x 0298:0,1612.

5.3.4 Analisis Jslur Pengawrsrtr hternrl (X2) Terhrdrp Kircrjr Pegawri (Z) Melelui Budaye

Org.nis$i (Y.

Pengaruh langsung PeDgawasan Intemal (X2) teftadap Kinerja Pegawai (Z) sebesar o,lEE.

Pengaruh langsung Pengawasan Intemal (X2) tertadap Budaya Organisasi (Y) sebesar 0,19?

sedangkao pengaruh Budaya Orgaoisasi (Y) tertadap Kinerja Pegawai (Z) seb€sar 0,298 oleh karena

itu psnSaruh tidat langsung Pergawasan Intemal (X2) terhadap Kinelja Pegawai (Z) melalui Budaya

Orgaoisasi (Y) a&lah sebesar 0,197 x 0298 = 0,0587

Iryp
0,

XI .Y 0,541 0,000 0.05 Hl Dite.ima
x2aY 0,t 9? 0,028 0.05 112 Direrima
xl az 0.456 0,000 0,05 H3 Diterimax2)z 0,t 88 0.0t3 0,05 H4 Diterimav)z 0,298 0.00 t 0,05 H5 Diterima
€l 0,585

e, 0,401
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Pcns.rul Nrrad Totrl
Tidrk L..t u[g
Mddd Bdryr
OrrILim

Sfu.
6P.ifrlll vrd.tcl L.lgfllg

0.6t120.456 0.1612X I Terhadap Z
0.24670.t88 0,058?X2T.itadq Z
0,2980.298Y Te.ltadap Z

0,401 I,m00,599Xl, X2, Y Terhadap Z

T.bel 10. Rrngkum., dtri Ko.63ietr Jrtor, PenS.ruh l,.ngmrg drtr Tid.k LrDglung.
Pergrruh Tot l. Koordi si (x!) Peng.wMn laterrd (x2) drD Budry.

Terh

Berdasarlen hasil perhitunga[ analisis j aluI stnrktur tersebut, maka memb€rikan kalkulasi secara

objektif sebagai berikut :

r. Konstribusi Koordinasi (xl) yang secara langsuog mempeagaruhi Kinerja Pegawai (Z) sebesar

0,45G = O2079 atau20,79/o

s. KoNtribusi Pcngawasan lnlemal (X2) yaig secara langsung mempengaruhi Kinerja Pegawai (Z)

sebesar 0,1 88r = 0.035 3 alan 3,53o/o.

t. Konstribusi Budaya Organisasi (Y) yang s€cara langsung mempengatuhi Kinerja Pegawai sebesar

0,298'1: atau 0,0888 atau 8,88o/o

u. Konstribusi Koordinasi (Xl), Pengawasan Internal (X2) dan Budaya Organisasi (Y) secara simulran

yaug latrgsung mempcngaruhi Kircrja Pegawai (Z\ scbesar A.li sted R Squarc = 0,599 atau 59,9/o

sisanya s€besar 0,401 
^tatr 

4D.lo/o dipengaruhi faktor-faktor lain di luar model, sep€rti linglongan

kerja, remunerasi dan lain-lain.

v. Pengaflrh largsunS variabel Koordinasi (Xl) terhadap Kinerja Pegawai (Z) sebesar 0,456. Pengatuh

langsung Koordinasi (Xl) terhadap Budaya Organisasi (Y) sebesar 0,541 dan Pengaruh Budaya

Organisasi (Y) terhadap Kinerja Pegawai (Z) sebcsar 0,298, dengan demikian pengaruh tidak

langsung Koordinasi (Xl) terhadap Kinerja PcSawai (Z) melalui Budaya Organisasi (Y) adalah

sebe.sa. 0,541 x O,298 = 0.1612 atau 16,120/o.

w. Penganrh langsung Pengawasan hlernal (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Z) sebesat 0,18E. Pengaruh

Pengawasan lntemal (X2) terhadap Budaya OrBanisasi (Y) sebesar 0,19?, sedangkan pengaruh

Budaya Organisasi (Y) terhadap Kherja Pegawai (Z) sebesar 0,298 dengan demikian pengaruh tidak

langsung Pengawasan Intemal (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Z) melalui Budaya Orgadsasi (Y)

adalah sebesar 0, I 97 x 0198 = 0,0587 atau 5,87%.
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VI. KESIMPTILAN DAN SARAN

6.1, KcsiDpuhn

Berdasarkan analisa yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, maka hasil penelitian dapat

disimpulkan sebagai berikut :

a. Berdasa*an hasil kajian yang dilakukan terdapat signifikaDsi bubuDgan atau korelasi yang kuat dan

signifrkan antara koordinasi dan budaya organisasi dengatr kircrja pegawai serta hubrmgan atau

kor€lasi yang cukup kuat alau sedang antara pengawasan intemal dengan kinerja pegawai pada

Kaotor Pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok.

b. Berdasarkan hasil kajian yang dilakukan dapat dikerahui bahwa besamya konstribusi variabel

koorditrasi. pengawasan intemal dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada Kantor

Pelayanan Utarna Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok adalah sebesar 59,9olo sementara sisanya

40,1% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain di luar model_

c. Berdasarkan hasil kajian yaDg telah ditakukan, terdapat signifik nsi penSaruh langsung antara

koordinasi dan pengawasan intemal teftadap budaya oBanisasi pada Kantor pelayanan Utarna Bea

Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok.

d. Berdasarkan hasil kajian yaog telah dilakukan, terdapat signifikansi pengaruh langsulg antara

koordimsi dan pengawasan intemal terhadap kinerja pegawai pada Kantor pelayanan Utama Bea Dan

Cukai Tipe A TanjunS Priok.

e. Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukarf terdapat signifikami pengaruh langsung antara budaya

organisasi terhadap kinerja pegawai pada Kantor pelayanan Utama Bea Dan Cukai Tipe A Tanjung

Priok.

f. Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukan, terdapat sig fikansi pengaruh tidak langsung antara

koodinasi melalui budaya oryanisasi terhadap kinerja pegawai pada Kantor pelayanan Utama Bea

Dan Cukai Tipe A Tanjung Priok

g. Berdasartan hasil kajian yang telah dilakukan, terdapat signifikansi pengaruh tidak langsung antara

pengawasan intemal melalui budaya organisasi tedladap kirerja pegawai pada Kantor pelayanan

Utama Bea Dan Cukai Tipe A TaajunS Priok.

6,2. Srran

Sal-an-saran yang dapat perulis sampaikan sebagai langkah korektifadalah s€bagai berikut:

Bagi lrrtitu3i Krntor Pel.y.trrn Ut.mr Bcr D.n Cukri Tipe A Trnjung priok

1) Dalam hal koordinasi, berdasarlcn hasil pengolahan dan analisis dala menunjuklan bahwa

secam keseluruhan nilai skor rata-rata persepsi koordinasi sudah bcrada pada kategori baik.

Namun demikian dari hasil teouan juga diperlukan adanya upaya-upaya perbaikan tenrtama
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pad. indikator saling melengkapi. Untuk itu kepada institusi dan manajemen dapat

mcmperhatikan hal ini. Upaya yang dilakukar dengan memperbaiki dalam menjalankan SOP-

nya, sehingga tidak teiadi tumpang tindih pekerjaan.

2) Dalam hal pengawasan intemal, berdasarkan hasil pengolahan dan analisis data menunjukkan

bahwa secara keseluruhan nilai skor rata-rata persepsi pengawasan internal juga sudah

berada pada kategori baik, sqlangkan untuk perbaikannya ditujukan pada mekanisme

pendektisian dini untuk mengetahui terjadinya penyimpaqan dan memberikan periDgatan

dini untuk perbaikao. Dengan upaya perbaikan terhadap hal ini tattunya akan merubah

persepsi penilaian Pengawasan Intemal yang semula baik menjadi kategori sangat baik.

3) Terkait dengan budaya organisasi, secara keseluruhan diperoleh nilai rata-Iata skor persepsi

budaya ker_ia pada kategori baik. Namun demikian dari hasil temuan juga diperl-rkan adanya

upaya-upaya perbaikan terutama dalam menjaga konsistensi dan keteguhan dalarn

melaksanakan nilainilai luhur dan keyakinan yang berlaku selama ini. Perbaikan dapat

dilakukan dengan mensosialisasikan kembali nilai-nilai budaya organisasi yang diterapkan

selama ini.

b. Brgi Peneliti SelsDjutnya

Dapat dilakukan peDelitian lanjutan mengenai koordinasi, pengawasan intemaldan budaya

keda terhadap kinerja pegawai tetapi dengan variabet dan indikator-indikalor yang berbeda dan

dengan jumlah sampcl yang lebih banyak atau penelitian lanjutan dengfi variabel lain yang berbeda,

yaDg dapat mempenganrhi kinela pegawai seperti lingkungan kerja, etos kerja dan lainlain, dengan

menggunakan analisa data yang berbeda misalnya menggunakan Structuml li(luation Modeling

(sEM).
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