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Analisis Pengaruh Budaya Organisasi dan Pemberdayaan Pegawai terhadap Kepuasan
Kerja serta dampaknya terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak

Perusahaan Masuk Bursa (PMB)

Hendro Wibowo,
Ahmad Yani, Aripin, Ella Padilah

Abstract

In the framework of the bureaucratic reform process as part of tax reform, Direktorat
Jenderal Pajak is required to seriously make changes in human resaurce management in order
to increase capacity and competence and optimize human resowces efficiently.

The purpose of this study is to analyze and find out whether there is a direct influence
between Organizational Cultare, Employee Empowermcnt on Jab Satisfaction, to analyze and
find out whether there is an influence between Organkational Culture, Employee Empowerment
and Job Satisfaction on Employee Performance, ta analyze andfind out whether job satisfaction
is able to mediating Organizational Culture, and Employee Empowerment on Employee
Performance at Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (PMB).

This research is a survey research, the population in this study are all employees who
serve in Kantor Pelavanan Pajak Perusahaan l{asuk Bursa, amounting to 135 people. The
sampling technique used in this research is a simple random sampling technique (random). The

number of samples in this study amounted to 100 employees.
The results showed that there was q direct infiuence between Organizational Culture,

Employee Empowerment on Job Satisfaction, there was an influence between Organizational
Culture, Employee Empowerment and Job Satisfaction on Ernployee Pedormance, Job
satisfaction was unable to mediate Organizatia*al Culture and Employee Empowerment on
Employee Performance at Kantor Pelayawm Pajak Perusahaan Masuk Bursa (PMB).

Suggestians, to related parties with an interest in employee job satisfaction issues to
continue to pay attention to organizational culture factors and employee empowerment so as not
to interfere with employee job satisfaction levels. Even if it is possible to increase employee job
satisfaction through programs for employees related to these two variables so thqt the level af
employee job satisfaction is maximized, it is suggested to related parties who deal with employee
performance problems, especially the HR department to continue to maintain even if it can
improve pragrams in the future. all employees in relation to these three variables so that the

expected level ofemployee performance cnn be achieved. suggest that related parties who have

an interest in improving emplayee pefarmance to he able to carry out employee performance
improvement programs without intermediary job satisfaction factors, to carry out further
research beyond the factors thst the author has examined.

Keywords: Organizational Culture, Employee Empowerment,lob Satisfaction and Employee
Performance

I. PENDAHULUAN

Walaupun terjadi pertumbuhan ekonomi di Indoensia sistem perpajakan tidak mampu

untuk menghasilkan penerimaan pajak yang maksimal guna memenuhi kebutuhan belanja

pemerintah yang terus meningkat. Hal ini dapat mengakibatkan meningkatnya defisit anggaran

negaxa yang kernudiem akan ditutupi oleh hutang dalam negeri dan Iuar negeri. Agar pemulihan

ekonomi dapat dilakukan dengan efektit, Indonesia harus mengurangi ketergantungan terhadap

pinjaman dalam negeri dan luar negeri serta mengurangi defisit anggaran belanja negara.
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Selain itu, untuk menjaga egar pemulihan ekonomi dapat dilakukan sccara berkesinambunSan

dan stabil. pcrlu diperluas basi$ pajaknya dengan menambah jumlah wajib pajahya.

Untuk mengatasi permasalahan tersebut di atas maka pemerintah melakukan

berbagai langkah dan kebijakan untuk meninglGrkan penerimaan pajak sebagai sumber

penerimaan negara. Salah satunya dengan melakukan kebijakan reformasi perpajakan.

Reformasi perpajakan adalah perubahan yang mendasar di segala aspek perpajakan. Salah

satu reformasi perpajakan tersebut adalah dcngan mclakuan modemisasi administrasi

perpajakan untuk jangka menengah ( 3 - 6 tahun) dengan tujuan tercapainya :

a. Tingkat kepotuhan sukarela dari para wajib pajak yang tinggi

b. Kcpcrcayaan terhadap administrasi perpajakan yang tinggi

c. Produllivitas keia dari aparat perpajakan yang tinggi.

Sementara untuk relormasi jaagka pendeknya adalah melakukan upaya-upaya yang

dimungkinkannya wajib pajak (WP) untuk menyampaikan SPT secara elektronik (e/i"A).
Peningkatan pelayamn terhadap wajib pajak dilakukan dengan membangun online

sistern ya[g mcnyangkut pernbayaran p4z1( (e-paynent), pendaltaran nomor pokok wajib

pajak (NPWP) (e-legistration\. sefta pelaporan SPT (e-Jiling\ scrbingga WP tidak perlu

lagi datang ke kantor pajak, namun cukup mclakukan kegiatan tersebut secam orlire dari

nrmah/kantor mereka. Dengan demikian, persinggungan antara wajib pajak dengan petugas

dapat diminirnalkan dan bermanfaat bagi semua pihak.

Reformasi perpajakan adalah perubahan yang mendasar di segala aspek perpajakan.

Reformasi perpajakan yang menjadi prioritas menyangkut modemisasi administmsi

perpajakan jangka menengalr (dalam waktu tiga hingga enam tahun) dengan tujuan

tcrcapainyar

a. Tingkat kepatuhan sukarcla yang tinggi

b. Kepercayaan terhadap administrasi peqajakan yang tinggi.

c. Produkivitas aparat perpajakan yang tinggi.

Selanjutnya, mengingat perkembanga[ teknologi informasi dan komudikasi yang begitu

cepat terkadang tidak mampu diikuti oleh kemampuan p€garvai dalam meDguasai

perkembangan teknologi i.formasi dan komunikasi rersebut. Sehingga hal itu terkadang

menimbulkan trrmasalahan dalam pekeriaan mereka. terutama yang berkaitan dengan

pelaporan pajak yang dilakukan oleh para wajib pajak. l erkadang pelaporan pajak yang

dilakukan oleh Wajib Pajak. tingkat reknologi informasi dan komunikasinya lebih tinggi dari
yang dimiliki oleh pihak kantor pajak, sehingga hal ini menimbulkaD gap antara wajib pajak
sebagai pelapor dengan pemeriksa pajak sebagai petugas pemeriksa pelaporan pajak tersebut.
Sehingga dengan permasalahan yang seperti ini, elektivitas dan tingkat pemberdayaan pegawar
yang diberikan oleh Direktorat Jendral pajak perlu ditingkatkan untuk mendukung ringkal
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kompetensi dan komunikasi pegawai dalam pekerjaan para pegawai pajak sesuai dengan

perkembarga. jaman dan teknologi.

Pemberdayaan pegawai yang dilakukan oleh Direktorat Jenderal Pajak dilal:ukan

melalui pemberian pendidikan dan pelatihan pada para pegawai untuk meningkatkan

kompetensi mereka. Dengan begitu, jika p€gawai tersebut mendapa*an masalah atau kendala,

dengan bekal pendidikan dan pelatihan yang mereka peroleh akan dapat mengatasi masalah

dalam pekerjaan mereka. Disamping pemberian pendidikan dan pelatihan, pemberdayaan

pegawai iuga dilakukan melalui prograrn promosi dan mutasi peSawai a8ar mereka dapat

meningkatkan pengetahuan dall menambah pengolaman seda wawasan yang lebih luas dari

bidang-bidang lainnya.

Dengan pemberdayaan pegawai tersebut diat "s diharapkan disamping untuk

meningkatkar kompetensi, pengalaman sena wawasan para pegawai, pemberdayaan pegawai

diharapkan juga dapat meningkatkan kepuasan keda mereka sehingga dapat merangsang

peningkatan motivasi kerja dan kinerja mereka. Karcna berdasarkan penelitian-penelitian

sebelumnya menunjukkan baiwa pemberdayaan pegawai akan dapat merangsong atau

mendorong peningkaur kepuasan kerja seorang pegawai.

Untuk dapat mencapai tujutut dari reformasi perpajakan tersebut diatas, maka perlu

digalalikan sebuah budaya orgaaisasi yang diharapkan dapat menjadi roh organisasi tersebut

untuk dapat dipahami, dihayati dan dilaksanakan oleh s€luruh anggota organisasi perpajakan di

seluruh Indonesia. Penggalakan budaya organisasi tersebut dilakukan melalui progmm

pendidikan dan p€latihan untuk meningkatkan korryetensi pegawai khususnya yang

berhubungan dengan pclayanan terhadap wajib pajak scpcrti pcndidikan dan pelatiha.n di bidang

humas, peningkatan kompetensi di bidang teknologi komputer dan informasi. membudal,aka,

sikap dan mental aparat mclalui peningkalan integritas dan sikap a.nti korupsi pada pcgawai.

Dalam upayanya mendukung terclpainya tujuan reformasi perpajakan diatas, pihak

Direktomt Jendeml Pajak juga telah berusaha mengevaluasi pene patan pam pegauai sesuai

dengan tugas pokok dan fungsi setiap unit kerjanya melalui kecocokafl omng/pegawai dengan

organisasi. Kecocokan ini bisa dilakikan dengan melihat latar belakang pendidikan pegawai,

faktor psikologis pegawai serta fakor-faktor lainnya. Hal tersebut dilakukan melalui pelaksanaan

program promosi dan mutasi pegawai untuk dapat menempatkan pegawai pada posisi-posisi

yang tepat dengan mengaju pada prograrn "fre Right Man and The Right Place" ag;N roda

orSanisasi dapat berjala.n lebih cepal produktit efcktif dan efisien.

II. RUMUSAN MASALAH

Berdasar latar belakang rnasalah yang telah diuraikan dialas maka dalam pcnelitian ini

penulis merurnuskan trebempa masalah-masalah yang perlu dikaji antara lain :
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III.

a. Apakah terdapat pengaruh langsunS artara Budaya Organisasi te ladap Kepuasan Keia

Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bu$a (PMB).

b. Apakah terdapat pengaruh langsung antara Pemberdayaan Pegawai terhadap Kepuasan

Kerja Pegawai Pada Kantd Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (PMB)

c. Apakah terdapat pengaruh antara Budaya Organisasi dan Pemberdayaan Pegawai terhadap

Kepuasan Kerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (PMB)

secam bersama-sama?

d. Apakah terdapat pengaruh langsung antaxa Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Pada Ka[tor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bu.sa (PMB).

e. Apakah terdapat pengaruh langsung artarn Pemberdayaan Pegawai terhadap Kinerja

Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (PMB).

f. Apakah terdapat pengaruh langsung antam Kepuasan Keia Pegawai terhadap Kinerja

Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak Penrsahaan Masuk Btusa (PMB).

g. Apakah terdapat pengaruh antara Budaya Organisasi, Pemberdayaan Pegawai dan Kepuasan

Kerja Pegawai terhadap Kinerja Pegawai Pada lGntor Peloyanan Pajak Perusahaan Masuk

Bursa (PMB) secara bersa.rna-sama.

h. Apakah Kepuasan kerja mampu memediasi Budaya Organisasi t€rhadap Kinerja pegawai

Pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (tMB).

i. Apakah Kepuasan kerja mampu memediasi Pemberdayaan pegawai terhadap Kinerja

Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (PMB),

TUJUAN PENELITIAN

Adapun tujuan dari penelitian ini dapat penulis uraikan sebagai berikut :

a. Untuk menganalisis dan mengetahui apakah terdapat pengaruh langsung antara Budaya

Organisasi tcrhadap Kepuasar Kerja Pegawai Pada Kantor Pelaya.nar Pajak perusahaan

Masul Bursa (PMB).

b. Untuk mengarBlisis dan mengetahui apakah fcrdapat pengaruh langsung antara

Pemberdayaan Pegawai terhadap Kepuasan Keda Pegawai pada Xantor pelayanan pajak

Perusahaan Masuk Busa (PMB)

c. tjotuk menganalisis dan mengetahui apakah lerdapat pengaruh antara Budaya Organisasi

dan Pemberdayaan Pegawai terhadap Kepuasan Kerja pegawai pada Kantor pelayanan

Pajak Perusahaan Masuk Bulsa (PMB) secara befsama-sama?

d. Untuk menganalisis dan mengetahui apakah terdapaf pengaruh langsung antara Budaya

Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor pelayanan pajak perusahaan Masuk

Bursa (PMB).
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e. Untuk menganalisis dan mcngeta.hui apakah terdapdl peogsruh langsutrg antan

Pemberdayaan Pegawai tsrhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajat Perusahaan

Masuk Bursa (PMB).

f. Untuk menganalisis dan mengetahui apakah terdapat pengaruh langsung antara Kepuasar

Kerja Pegawai terhadap Kinerja Pegawai Pada KantG Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk

Bursa (PMB).

g. Untuk mcnganalisis dan mengetahui apakah terdarat pcngaruh antara Budaya Orgunisasi,

Pemberdayaan Pegawai dan Kepuasan Kerja P€gawai tcrhadap Kincrja Pegawai Pada

Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (PMB) secara beIsama-sama.

h. Untuk menganalisis dan mcngctalui apakal Kepuasan kerja miunpu memediasi Budaya

Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk

Bursa (PMB).

i. Untuk menganalisis dan mengetahui apakah Kepuasan kerja marnpu memediasi

Pemberdayaan pegawai terlBdap Kinerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan

Masuk Bursa (PMB).

IV. Mf,TODf, Pf,NELITIAN

4.1. Ratrcengrn Petrelitif,D

Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode dcskriptif kuantitatif untuk melihat

pengaruh antar variabel penelitian dengan p€ndekaEn analisis jalur. Untuk data penelitian

penulis menggunal€n metode lapangan berupa survey dalam bentuk lembar L:uesioner sebagai

alat pelgumpulan data. Metode ini biasanya digunakan untuk menemukan informasi guna

memecahkan masalah. Dan ffetode survey ini menurul Kerlinger (1990 : 678) merupakan

metode yang terbaik sebagai sardna untuk mendapatkan fakta penonal, sosial, keyakinan dan

sikap. Penelitian ini penulis lakukan pada para Pegawai Neg6i Sipil pada Kantor Pelayanan

Pajak Perusahaan Masuk Bursa

4.2, Popul$i drn Srmpel

4.2.1. Populasi

Populasi adalah kes€luruhai obyck yang akan diteliti yang terdiri atas: obyek/subyek

yang mempunyai Lralitas dan karalisristik tcrtcntu yang ditctapkan oleh pencliti untuk dipelajad

dan kemudian ditarik kesimpulaamya. Populasi dalarn penelitian ini adalah seluruh Pegawai

Negeri Sipil pada Kamor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa yang secara kes€luruhan

berjumlah 135 orang.

4.2.2. Sampel Penelitian

Dalam penelitian ini, teknik pengambilfi sarnpel yang digunakan adalah tehnik Sirrp,le

Randon Sampling dla\\ Teknik Acak Sehubungan dcngan jumlah populasi yang telai diketahui
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yaitu sebanyak 135 orang, rnska teknik pengambilar sarnpelnya menggmakan rumus dT i '[aro

Yamane sebagai berikut :

tr = ---N-Nd'+l

Dimana: n: jumlah sampel
N: jumlah populasi
d': Eesisi yang ditetapkan.

Dalam penelitian inijumlah populasi diketahui sebesar N: t35 orarE dan tingkat plesisi

ditetapkan sebesar = 5%o. Dengan rumus ters€but diatas dipe.oleh jumlah minimal sampel (n)

seb&gai berild :

135 135 :100t35

N.d,+l (135).0,05,+ r (135).(0,0025) + r r,3375

Jadi dalam penelitian inijumlah sampel minimal sebesar 100 orang. Dalarn proses pengambilan

sampel ini, seluruh pegawai memiliki peluang untuk dijadikan sa$pel penelitiarl kecuali Kepala

Kantor karena posisinya sebagai pimpinan puncak yang b€rtanggung jawab terfiadap jalannya

organisasi yang meniadi obyek penelitian.

4.2. Definisi Op€rrsiotrrl Vsrirbcl Penelitistr

Mcnurut Kerlinger (2006), vaiabel peneltian adalah simbol atau lamba.g yarlg melekat

pada bilangan atau nilai. Nilai dapat bersifat dikotomi dan politomi. Dari pengertian teNebut

dapal disimpulkan bahwa variabel penelitian adalah suatu aribut, sifat dari orang, obyek atau

kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan

ditarik kesimpulannya.

Variabcl penelitian adalah obyek pcnclitian atsu apa yang menjadi titik perhatian suatu

penelitian (Arikunto, 2002). Secara operasionat variabel penelitian didefinisikan dengan rujuan

untuk menjelasksn makna seiap variabel penelitian. Dalarn penelitian ini, variabel-variabel

penelitian yang akan dianalisis dalam pcnelitian ini artara lain :

a. Variabel terikat (variabel Z) yaitu variabel gejala atau unsur variatrl yang dipengaruhi oleh

variabel lain yaitu kinerja pegawai

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

dan independen menjadi hubungan langsung dan tidak langsmg yang dapat diarnati dan

diukur (Ghozali, 2005). Dalam penelitian ini yanS merupakan vadabel intervening adalah

variabel kepuasan kerja pegawai pada Kantor pelaya.nan pajak perusaiaan Masuk Burs4

Jakarta.
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c. vdriabol bebas (variabel x) yaitu variabel yang mcmpengaruhi otau yang diselidiki

pcngaruhnya. Dalarn penclitian ini yang menjadi variabel bebas adalah variabel budaya

organisasi dan variabel pemberdal aan pegawai.

Definisi ope.asional dari variabelvariabel lersebut dapat dijabarkan sebagai berilut :

,. Vsrirbel Terikrt atau depeDdent vsriabel (Z), y.itu Kircrjr Pegawai

l) Definisi konseptual

Secara konscptual yang dimaksud dengan kincrja pegawai adalah prestasi atau

pencapaian hasil kerja yang dicapai karyawan berdasarkan standar dan ukuran

penilaian yang telah ditetapkan,

2) Definisi Operasional

Definisi operasional kinerja pegawai adalal skor yang diperoleh dari persepsi

pegawai mengenai prestasi atau pencapaian hasil kerja yang dicapai karyawan

berdasarkan standar dan ukuran penilaian yang telah ditetapkan,

Dalam penelitian ini, indikator variabel kinerja pegawai diadaptasi dari teori yang

dikernukakan oleh wilson Bangun (2012) dimana indikator kinerja pegawai meliputi :

Jumlah Pekerjaan, Kualitas Pekerjaan, Ketepatan Waktu. Kehadiran, Kemarnpuan

Kerjasarna. Variabcl kincrja pcgawai diukur dengan menggunakan instrumen kucsioncr

sebanyak 5 butir pemyataan yang semuanya mencerminkan dimensi kinerja pegawai.

Penjabaran dimensi dan indikator variabel kinerja pegawai adalah sebagai berikut :

Tabel l. Kisi-kisi Kitrerir Pcgrwai

Dimensi Indik tor No. Butir Juml.h
Jumlah Pckerjaar Standar jumlah pekerjaan yang

diselesaikan
I

Kualitas Pekeiaan - Standar hlalitas pckciaan 2

Ketepatan Wallu Standar wallu untuk mcnyel€saikafl
suatu pekeriaan

3

Kehadi.an fingkat kehadiran atau absensi 4

Kemampuan
Keriasarna

- Kemampuan kerjasama karyawan
dalam team

5

Jumlah 5
Sumber : hasil p€ngolalnn data

b. Vxrisbel Intervening, ysitu varhbel Kepuasan kerja pegawri (Y)

l) Definisi Konseptual

Definisi konseptual Kepuasan Kerja adolah kcadaan emosional yang

menyenangkan atau tidak mcflycnangkan dcngan mana para pegawai memandang

pekerjaan mereka.

2) Definisi Operasional

8



Definisi operasional Kepuasa[ Kerja adalah skor yang diperoleh dari nilai

persepsi pegawai tenlang keadaan onosional yang menyenangkan atau tidak

menyenangkan dengan mana paI.L pegawai memandang pekerjaan mereka..

Dalam penelitian ini, indikator variabel kepuasan kerja diadaptssi dari teori yang

dikemukakan oleh Luthan (2006) dinana dimensi variabel kepuasan kerja meliputi :

pekerjaan itu sendiri. gaji, kesempatan promosi, pengawasan dan rekan kerja. Variabel

kepuasan kerja dalam penelitian ini diukrn dengan menggunakan instrumen kuesioner

sebanyak l0 butir pemyataan yang semuanya me[cerminkan dimensi kepuasan kerja.

Penjabaran dimersi dan indikato. variabel kepuasan kerja adalah sebagai berikut :

Tabel2. Kisi-kisi Vsrirbel KepursrD Kerja

Sumb€r : hasil pengolallan data

Vsriabcl Bebas alsu irdependent rofiabel (X), yritu vrriebel Bud.y. Org.nisssi (Xt)
dsn Variabol Pemberdrye.! Pegrwri (X2).

l) Variabel Budrya Orgatrisrsi

a) Definisi konseptual

Delinisi konseptual Budaya Organisasi adalah suatu sistem nilai yang

dirasakan maknanya oleh selu$h anggota datam organisasi dan diyakini sistem nilai

tersebut sebagai landasan gerak organisasi dan hal ini yang membedakan antara satu

organisasi dengan lainnya.

b) Definisi operasional

Definisi operasional Budaya Organisasi adalah skor yang diperoleh dari nilai

persepsi pcgawai terludap suatu sistern nilai yang dirasakan maknanya oleh seluruh

9

Dimetrsi Indikator No. Butir Jumlsh

Pekerjaan itu sendiri - Pekerjaan yang menarik
- Kesempatan untuk belajar
- Kesempatan untuk mcnerima

tanggung iawab

1,2,3 3

Gaji - Gaji yang cukup untuk kebutuhan
hidup

- Gaji yang scsuai dengan tugas dan

iabatan

4 5 2

Kesempatan Kesempatan untuk maju dalam
organisasi

6 I

Pengawasan - Atasan memberikai bantun tehnis
dalam pekerjaan

- Atasan memberikan dukungan secara
sosial

7,8 2

Rekan Kerja - Mudah mendapatkan bantuan tehnis
dari rekan kerja

- Dapat dukungan s€cara sosial dari
rckan keria

9, 10 2

Jrmlxh l0



angSota dslam org8nisasi dan diyakini sistem nilai tqsebut s€bagai landassn gerak

oBanisasi dan hal ini yang membedakan ant ra satu organisasi dengan lainnya.

Dalam pen€litian ini, indikator faktor Budaya Organisasi diadaplrsi dari teori

yang dikemukakan oleh Stephen P. Robbins dalarn Brahmasari (2001). Penjabarsn dimensi

dsn indikator variabel Budaya Orgadsasi adalah s€b€gai b€rikut :

T.bcl 3. Kili-kili lnltruo.n Bud.y. Org.trilrsi

Sumbcr : hrsil pengolalDn daia

2) Vr.i.bcl PGD bcrd.y.rD Peg.*ri

a) Definbi konsep{ual

S€ca.a kons€ptual, vadabel pemMayaan p€ga\rai adalah hubungan anlar

personal yang bertelanjulan untuk mernbangun keperclyaan antara pegawai dan

manajfilm.

b) Definisi operasional

Secara operasional, pernbcrdyaan pegawai merupakan skor yang diperoleh

dari nilai persepsi pegawai terhadap hubungar antar Frersonal yanS

berkelanjutan untuk membangun kepercayaan anlara Fgawai dan manajsnen.

Dalam penelitian ini, instrumen fakor pemberdayaan pegawai diadaptasi dariteori

yang dikemukaka[ oleh Kha[ (2016), dimana dimensi pemberdayaan pegawai meliputi :

Keinginan manajemeq Mernbangun kepercayaarq Rma percaya diri, Menjaga kredibilita-s,

Akuntabilitas Pegalvai, Komunikasi telbuka. Variabel pernberdayaan peSa*ai diukur

dengan menggunakan instrrrlnen kuesioner sebanyak 24 butir pemyatlan ysng semuanya

mmcc'rminkan dimensi p€mberdayaan pegawai. Pcnjaba.an dimensi dan indikator variabel

pemberdayaan pegawai adalah scbagai bEikut :

Dirnan!i IDdikrtor No- Buti" Juml.h
1)Nilsi-nilai

oraanisarsi
- Profesionaldan berinteg tas
- SikaD lndeDendensi

I
2

2

2) Dukungan
Manaiemen

- Komunikasi yang jelas
- BatrtuaD/dukunsan vans Denuh

3

4
2

3)Sistem Imbalan - Imbalan bonuvinsentif
- Imbalan Dromosi iabala,

5

6
2

4) Toleransi
Kesalahan

- Sebagai bahan pernbelaiaran
- Menceluartafl Deraturan

7
t

2

5) Oricntasi
Rincian
Pekeriaao

- Bekerja rinci dan jel6s 9 I

6)Oricntasi pada

tim
- Bekerja terkoordinasi
- Mcngenukakan konflik/kritik
- Bebas bei*.omunikasi tapi tetap

formal

10
ll

3

Jumlah t2
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Trbel 4. Ki.l-kid llraruE.r Pcirb.rd.y.aD Peg.w.i

DiD.o!i lndiLtor No- B ir JuItrLh

Keinginm
Manajeinen

- Kesempatan mengidentifikasi
masslah

- Memperluas ket€rlibatatr pegawai
- Terciptanya p€rspektif baru drn

stmegi kerja
- Gambaran keahlian tim dan

D€ngawasao sendid

I

2
3

4

4

Membangun
kepercayaan

- K$empatan membuat kebijakan
- Menyediatan waktu dan sunHaya

bagi pegawai
- Menyediakan pelalihan bagi pegawai
- Menghargai dan

kcsuksesan pegawai
- Menyediakan akses infomasi yang

cukup

5

6

'7

8

9

5

Rasa Percava Diri - Mendelegssikai tugas penting
- Menggali ide d&| saran
- Memperluas tugas dan jaringan
- Menyediakan jadwal inrtuksi dan

dorongan Denyclesaian keria

10
II
12

t3

4

Menjaga
Kredibilit{s

- Memandang p€gawai sebagei paftner
strolegis

- Pqringkatan target kerja
- Mempcrkoalkan inisiatif untuk

perubahan
- Membantu penyelesaian perbedaan

tuiuan dan Driorifas

t4

15

t5

t7

4

Akuntabi liras
pegawai

- Pelatihan urtuk evaluasi pegawai
- Memberikan tugas del ukuran yang

jeles
- Melibatkan pegawai dalam

penentuan standar dalt ukurao
- Bantuan dalam Denyelesaian keria

t8
l9

20

21

4

Komunikasi
'l crbuka

- Kebijakan komunikasi terbuka
- Menyediakal waktu daa diskusikan

permasalahan
- Menciptakn pelaiihan silarp

22
23

24

3

Jurtrhh 2t

Sumb€r : hasil p€ngolahsn data

4.3. Uji Prrsyarsl Au.lbis

Untuk meyakinkan bohrra persamaan garis regresi yang dipemleh adalah linier
dan dapat dipcrgunakar (valid) untuk mencari pef,amalar. maka akan dilakuken uji prasyarat

analisis sepeni uji normalitas residual, uji heteroskedastisitas dan uji muhikolinicritas.

a. UJI Norm.litr! Re.ido.l

Uji nomalitls reridrla/ dilakuker ulltuk menSuji apaklh dalarn model regresi. vsriabel

pengganSgu atau residaal merniliki distribusi normal. Model rEsresi yang baik adalah
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bcrdistribusi norrnal atau mendekati normal. Residuol mexnpaks[t nilai sisa atau selisih antara

nilai variabel dependcn (Y) dengan variabcl dependcn hasil analisis rcgrcsi (Y). Model rcgresi

yang baik adalah yang memiliki data rcsidual yang terdisuibusi seara normal. Dua cara yang

sering digunakan untuk menguji norInalitas residuol, yaitu d€ngan analisis grafik (normal P-

plot) regresi dan uji On" Sample Kolmogorov-\mimov.

b. Uji Heterocked$aisit !
Uji Heteroskedastisilas digunakan uotuk mcngctahui apakah bebcmpa varians

populasi data adalah sama atau tidak. Hcteroskedastisitss mcnrpakan kuadaan dimana terjadi

ketidaksamaan varian dari rcsidual untuk semua penSamatan pad! modcl regresi. Model reglesi

yang baik adalah tidak terjadi masalah hetemskcdastisilas. Ada beberapa mctode yang bisa

digunakan untuk uji heteroskedastisitas yaitu speamar's Rho testing Glejser testing dan grafik

regesi.

c. UjiMultiloliri.rit.s
Multikolinierilas adalah keadaan dimana terjadi hubungan linier yalg semputna alau

mendekali ssnpuma antarvariabel dalam model regrr'si. Suatu model regresi dikatakan

mengalami multikolinieritas jika ada fungsi lini6 yimg semPuma pada bcbcrapa atau sernua

independen variabcl dalarn fungsi linier. Dan hasilnya sulit didapatkan pcnganrh antara

independen dan dependen variabel. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelaii di

aDtara variabel independen.

Cara untuk mengelahui ada auu tidaknya gejala multikolinieritas antaia lain dengan

melihat nilai vadance lnflation Pactor (vlF) dan Tolerance, apabila nilai MF kurang dari l0

dan lblerance lebih dari 0.1 maka dinyatakan tidak terjadi multikolinieritas (Ghozali. 2005)

4.4. Pengujirtr Mod.l

Guna menguji modcl kausslitss dengan analisis jalur, dipcrlukan dara yang tclsh

mcmcnuhi persyarstan. Salah satu syaral pentinS yang harus dipenuhi adalah adanya korelasi

yang signifikan antar variabcl yanS dihitung dcn8an kocfisien korelasi. Uji koefisicn korelasi

digunaka, untuk mengetahui signifikansi hubungan antam satu variabcl dengim variabcl lain'

Dalam penelitian ini, analisis korelasi menggunakan metode analisis kcxelasi Spearman dan

Kendol's Tau, karcna metode ini lebih cocok bagi data penelitian yang be6ifat ordinal'

4.4,1 Anrlkic Rcgresi Lioicr bergrtrda

Analisis Regresi Linier Berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh antara dua

arau lebih variabel independen (bcbas) den8an saru variabel dependen (terikat) Analisis ini juSa

untuk memprediksi nilai dari variabcl dcpenden apabika nilai variabel indcpcnden mcngalami

kenaikan alau penurunan dan untuk mcflSet hui arah hubungan antara variabel indcpendcn

dengan variabel dependen apakah masinS-masinS variabel independen berhubungan positifatau

negatii.
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4.4.2 Uji SiSnilikrli Peng.ruh Sinult n (Uii F)

Pengujian ini dilalokan untlk mengelahui pengadh variab€l-variabel bebas (X)

secala bersama-sama (simultan) rerhadap variabel terikat (Y).

Hipotesis yang digunakan dalam pengujian ini adalah:

Ilo: Variabel-variabel bebas secam b€rsama-ssma tidat mempunyai peogaruh yang signifikan

terhadap variabcl terikat dimana pi = 0

Ha: Vafiabel-variabel bcbas secara bersama-sama mehpunyai pengarui ysng signifikan

teriadap variabcl terikat dimans gi > O

Dasar penSambilon keputusan (Ghozali, 2005) adalah dengan moggunakaa
angks probabilitas signifikansi, yaitu :

a. Apabila angka probabiliras signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan IIa dirotak
b. Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05, maka IIo ditolak dan IIa diterirna.

4.{.3 Uji Signirikrsi peDg.ruh p.Ilirl (Uji a)

Uji t digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh masing_masing variabel bebas
terhadap varisbel ridak bebas. Hipotesis yaDg digunakan drlarn peigujian ini adalah:
Ho: Variabel-variabel bebas ridak memBmyai pengaruh ya.ng siSnifikan terhadap vadabcl

tcrikat dimana Fi :0
Ha: Variabcl-variabel bebas rnernpunyai p€rlgaruh yang sigifikan tcrhadap variabclterikat

dimana pi > 0

Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2005) adalah dengan menggunakan
angka probabilitas signif*ansi, yaitu :

c. Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,0j. maka IIo diterima dan Ha dilolak.
d. Apabila angka probabilitos signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha ditcrirha.
4.4.4 Anrltuis Xo.fEien l)et.mirrsi

Uji ini untuk menghitung koefisien dct€rminasi (R:). Koefisien determinasi untuk
mengukur sebcrapajauh kcmarnpuan model dalam menerangkan variabel-vadabel terikat. Nirai
koefisiefl determinasi dinyatakan dala$ bentuk prosenlase, apabila pms€ntas€ nilai R: kecil
berani kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel teaikat terbatas, tetapi
jika nilai R. besar (mendekati lwo) fuuti variabel bebas mernberikan harnpir semua
informasi yang diburuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat.
4.4.5 PergujirD Hipotosic

Setclal melakukan pengujian model, kemudian dilakutan pcnSujian hipotesrs, ya.g
merupakan pcngujian ferakhir dengan maksud ulltuk mengctahui pengaruh langsung atau tidak
langsung antar vaiabel yang direliti.

Pada pengujian hipotesis ini menggunakan Uji Signifikasi pengaruh parsial (UJi t). Uji
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t digunakan untuk menguji signifikansi hubungar antats variabel bebas (X) dan variabel terikar

(Y). apakah variabel Xl, X2, X3 benar-benar bcrpargaruh tefiadap vadabel Y secara

terpisah atau parsial (Ghozali, 2005).

Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2005) adalah deogan menggunakan

angka probabilitas signifikaffi. yaitu:

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

f Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dln Ha diterima.

4.4,6 An lis,'s lrlllt (Porh Arrolt$is)

Analisis Jalur adalah suatu diagram yang menghubungkan antar& vadabcl bcbas,

perantara dan tergantung (terikar). Pola hubunSan ditunjukkan dcngan monggunakan anak

panah. Anak panal-anrk panah tunggal menm.iukkan hubungan sebab akibal antara variabel-

variatel exogenous alau Frantara dengan satu variabel tergantung alau lebih. Anak panah

juga menghubmgkan kesalahan (variabel residue) dengon semua variabel endogenous masing-

masing. Anak panah ganda menunjukkan korclasi antara pasangan vaaiabel-variabel exogenous.

Variabel exogenous adalah sernua variabel yang tidak ada p€nyebab- penyebab

eksplisihya atau dalarn diagrarn tidak ada anak-anak panah yang menuju ke arahnya, selain

pada bagian kesalahan pengukuran. Yang nenjadi variabcl exogenous dalam penelitian ini

adalah variabel budaya organisasi dan varisbel p€rnberdayoan pegawai.

Vadabel endogercus adalah variabel yang mempunyai anak-anak panai menuju

ke uah variabel tersebut. Vadabel yang lermasuk di dalamnya adalah ya[g mencakup semua

varibel perartam dan terganturg. Variabel peranlara endogenous m€mpunyai anak panah yang

mmuju ke arahnya dan dari arah variabel tersebut dalam suatu model diagram jalur. Yang

menjadi vadabel cndog@ous dalam penelitian ini adalah variabel kepuasan kerja. Sedangkan

va abel terSantu[8 hanya mernpunyai ana& panai yang mcatuju ke arahnya. Ysng menjadi

variabel terSantung dalam paelitian ini adalah variabel kincrja pegawai.

Analisis Jalur digunakan imtuk mengetahli apokah data mcndukmg teoril yang secara

apriori dihipotBiskan, yang mencakup kaitan stluctural antar vadabel tef,ukur. Analisis Jalur

atau yang lebih dikenal luas sebagai Path Arulysis merupakan suatu metode p€ndekomfrcsisian

korclasi kedalam bagian-bagian yang berbeda untuk menginterpretasikan suatu penganrh

(eflect).

Dalam analisis jalur yang distandarkan korclasi dapat dipecahkan ke dalarn

komponen-komponen struktural (kausal) dan nonstruktural (nonkausal) didasarkan teori ya.ng

dinyatakan dalam diagram jalur.

Dalam kajian analisis jalur, untuk menyedertanakan lamban& akan digunakan dua

macam lambang saja yaitu X dan €, yang nantinya dibedakan oleh subsc.ipt-nya (Xr, Xu, ...., Xr

dan Gl, c2. ... , er).
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ktllsh utrtuk v.ri.b.l :
Vrriabel eklogetr (*ogenow wriable) mencermink n variabcl petryebab, dan varirbcl

aadogan (endogeraus variaDle) sebagai v.ri.b.l rlib.l.
a. Di.grrE J.lur (P.th DirgrrD)

Langkah p€rtarno analisis jalur ad.lah menterjemahkan hipotesis penelitian yang

bentuknya proposional ke dalam bentuk diagram ysng disebut diagam jalur.

Pada saat menggambarkan diagram jalur ada beberapa perjanjian :

1) HubuflSan antar variabel digambsrkan olch anal ponah yang bisa berkepala tunSgal

C+\ ud'atu single headed arrou, dan bcrkepola d\r, (<+) rtal.r double headed arrow.

2) Paoah b€rkepala safu menunjukkan pcngaruh dari sebuah variabel eksogen tcrhadap

sebuah variabel endogor. Misalkan :

Xr ----------) X,

3) Panah ffiepda dua menggamba*an hobung., korclctif mtar variab€l eksogen.

Misalkan:

Xr <-> )G

4) Tidak pemah seseoranS bisa mengisolasi hubungan pengaruh s€cara mumi aiinya

bahwa sesuatu kejadian banya& sekali yang mempengaruhinya, terapi pad.a corceptual

fra evork hadry^ dapat digambadon beboapa pengaruh yang bisa diamati. Variabel

lainnya yang tidak bisa digambartan (tidak bisa diuhr) diperlihatkan oleh suatu

variab€l tertentu yang disebut residu dan diberi simbol dengm e.

b. G.mb.rrD An.ltutu R.gr6i d!tr Koltllli M.l.lui Di.grrm J.lur
l) Reg.6i lirier mnhipel dengrn tigr vrri.bcl iDdcpctrder yrtrg ditryrtlkrtr d.hm

di.gr.n jalur

PriBipprinsip regesi dengan tiga variabel independen tidak berbeda dengan

du6 variabel hdependen.

Pcrharilan diagBm jalur di bawah ini :

G.mbrr 1. Model Di.gr.m Jdur I

frz
p4

p41

p4e

fl
Xz

Xt

)14

Sumber : hasil FEDsolahan dala
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Diagram jalur ini memperlihatkan tiga buah variabel eksogen Xr, Xz dan Xr, scrta sebuah

variabel endogen, yaitu X4

Pe$amaan struktural untuk diagram jalur di atas adalah :

Xe = paXr+ ptzXt + Pa3 X3 + €

2) Regresi li ier moltipel dengrn tiga ysrirbel indepcnden' sstu varisb€l perrdt.m

(medirsi) datr satu variabel depeddeo yerg dinyrtrksn dslam diagrom jalur

Prinsipprinsip regresi dengan tiga variabel independen, salu variabel perantam

(mediasi) dan satu va ab€l dependen tidak berbeda dengan dua atau variabel

indcpenden.

Perhatikan diagram jalur di bawah ini :

f12 P4€

Xz Z

Cambar 2. Model Diagram Jalur 2

Sunber : hrsil peneolalEn dala

Diagrarn jalur i.i memperlihatkan tiga buah variabel eksogen Xr, X, dan Xr, satu buah

variabel perantara (Y) serta sebuah variab€l endogen, yaitu Z.

Persamaan struktural lmtuk diagrarn jalur di atas adalah :

a) Y = pyxl.X,.t pyr'Jc + pyrlxn t!
b) Z = pzr,.X' + pzr-)G + f pzr'.X! + pzy.Y+€,.

3) Model Dekomposisi

Dalarn analisis dala melalui pendekatan analisis jalur, penulis menSgunakan

metode amlisis jalul Model dekomposisi yaitu model analisis jalur yang menekanlan pdda

pengarui yang bersifat kausalitas antarvariabel, baik pengaruh langsung maupun tidak

langsung dalarn kerangka palh analysis, sedaigkan hubungan yang b€rsifal nonkausalitas

atau hubungan korelasional yang terjadi anlrvariabel eksogen tidak temasuk dalam

perfiitungan ini.

analisis jalur dengan model dekomposisi, pengaruh kausal anlarvariabel dapal

dibcdakan mcnjadi 3, yaitu sebagai bsrikut :

a) Direct causal efects (Pengaruh Kausal Langsung = PKL) adalah pengarui satu variabel

eksogen terhadap variabel endogen yarlg terjaditanpa melalaui variabel cndogen lain.

p42

Y

X:
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b) lndirecl causol efecrs (Pengaruh Kausal Tidak Langsung: PTKI) adalah pengaruh

satu variabel eksogen terhadap variabel endogen yang teriadi melalui variabel endogen

lain yang terdapat dalarn satu mod€l kausalitas yang sedang diaflalisis.

c) Totol cdusal erfects (Pengaruh Kausal Total : PKT) adalah jurnlah dari peng,aruh kausal

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

PKTL.

V. HASIL PENELITIAN DAII PEMBAIIASAIT{

5.l.Hrsil Perclitirn

Rangkuman Hasil Perhitungan dan Pengujian Koefisien Jalur pada StruLlur Jalur

PcnelitiarFl ini dapat disajikan sep€fii tab€l dibawah ini :

Trbel 5. R ngluman llasil Perhitungrn Koefisien Jslur pada Struktur Jalur

Penelitian-l

P€Dqaruh rn&r
vsriebel

Kocfl!ictr
Jatur
(Bet!)

Nihi t Nilri F Ko€Ituietr
D€t€rminrtr
(Rsqurre)

Koefilietr vrrirbel lsin
(itur)
ovCr

xl terhadap Y ,216 4,081 2088.034 0,8'16 atatuS'7,60/. 0,124 atat 12,4%o

X2 terhadap Y 779 14.698
SDmber : hasil p€ngolallan data

PeBamaatr strukturnyr : Y = 0,2l6xr + 0,779X1+ 0,124
0.124

0,216

0,7'79

Gambar 3. Nilai Koefisien pada Struktur Jalur Penelitian-l
Sumber : hasrr pengolalan dau

Rangkuman Hasil Pefiitungan dan Pengujian Koefisien Jalur pada Strukur Jalur

Penelitian-2 ini dapal disajikan seperti di bawah ini :

Tabel 6. Ratrgkuman Ha3il P€rhitutrgan Koefi3ien &lur pada Struktur Jelur perelitisn-2

Pengrru[ Koetui.n
Jdur
(B€rr)

Nilai t Nihi F, KoGtrsietr
Dete rmimtr
(Rsql|rrc)

Koeffsien vr.ixhel liin
(sbr)
0Ytr

X1 terhadap Z ,213 6,348 21658,915 0,898 atau E9,8% 0,102 atalu 70,2,yo
X2 tefiadap Z ,389 4,6'7 5
Y tethadap Z 1SO 5 000

Budaya OrEanirasi
(x1)

xepuasan Keria (Y)

Pemberdayaan
Pegawai (X2l

Surnber : hasil r,€nsolahan data

17



Pers.maao slrrkturnyr : Z = orl3xr + 0J89X2 +0J99Y. 0,102

0,2t3 0,102
0,124

0,399

0,389

Grmbqr,,. Nil{i Xoefisien padr StrukturJalur Penclitlan-2
Sumber : ha;il pengolahan data

Berdasarkan ha-sil analisis pada Struktur Jalur PenelitiaFl dan pada Struktur Jalur

Penelilian-2 maka dapat dirangkun hasilpenelitian tersebut sebagai berikut :

Trbel 7. RsDtkum.n Hasil Pcrhitutrg.o p.de Struktur J.lur Penelitirtr-l dan prd.
Struktur J.lur Penelitilll-2

Xl terhadap Z

X2 tcrhad,'p 7.

Sumber : hasil pcngolahan dara

0,216

0,779

ll
u,124

0,389

0,399

0, 2

Budaya Ortanbasi
(x1)

Xepuasan Xerie
(Yl

Xin€rja Pe&wal
(zl

Pamberdayaan
PcSaw.l lxu

g.ruh rntrr
v.rirb.l

KoGfisi.n
Jrlur
(Betr)

Nihi t Nihi tr' Xo€tuietr
D.lGmbtn
(nlqlr.r.)

Koeflien vrri.bel
l.iD (fir)

ovf'
Xl lerhadap Y .216 4,081 2088,034 0,87 6 at^! 81.60/. 0,124 at^! 12,4o/o

)O lcrhadap Y ,779 t4,698

,2t3 6,348 21658,915 0,898 alau 89,8% 0,102 srau 10,2.o/o

,389 4.675
Y tefiadap z ,399 5,990

Budaya O.8anisesl (X1)

Kepu.s.n Keria (Y) Klncrla
Petawal

(z)

Pembcrdayaan
PeFw.l (x2)

Grmb.r 5. Nil.i Kocfsier J.lur Perelitirn

Surnber : hasil pengolahan dala
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Berdasorkan h&sil pada Uji Strultur Jalrr Penelitian-l dan Uji Struktur Jalur

Penelitian-2 yang dimngkum pada T.bcl RrtrgktrnrD H.!il Perhitung.n Kocfili.n J.lur
p.da Struktur Jal[r Pen.litiD-l drD Struktur Jrlur Pcn.litirD-2 seda Hasarkan Caobar

t. Nil.i KocfllicD Jrlur P.n.litirn dapar kira ketahui besamya nilai ko€fisien pengamh

langsung pengaruh tidak lansung dan pengaruh total antar variabel penelitian. Dan hasil

perhitungan tersebut dapat kila mngkum sepefti tabel dibawa} ini :

Tebel t Rrogkuman Nihi Koeflien P.ng.ruh Lengsung den Tidrk lroglutrg !.rtr
Toi.l Ant.r Vrrirbel PeDelitian

Sumb€r : hasil pensolahan dara

5.2. Implikesi Menrjeriel

Setclah melakukan analisis tedudap hasil penelitian maka dapst dihasilkan

bcberapa implikasi manajerial seperti :

a. Dengan mclihat hasil penelitian yang menunjukkan bahwa variabel Pemberdayaan Pegawai

merupakan variabel yang paling domioan dalam mernpengamhi Kepuasan Kerja pegawai,

mala diharapkan kepada pihak-pihak yang berkepentingan dengan hasil p€nelitian ini agar

dalam upayanya untuk meningkatkan K€puasan Kerja dapat lebih menitikbeEtkan kepada

faktor Pemberdayaan Pegawai, agar upaya peningkatan Kepuassn Kerja yang diharapkan

dapat lebih baik dan maksimal. Selain itu, pihak manajcmen dapat mclalukannya dengan

sclalu mempcrhatikat dimcnsi-dimersi yang dapat mernpengaruhi tingkat pcmberdayaan

Pegawai, sepeni dimorsi keinginsn mamjemen. Membangun kepcrcayaan pads pegawai,

peningkatan rasa pedaya diri pegawai, menjaga kredibilitas pegawai dsn organisasi,

akuntabilitas pegawai serta sislem komunikasi yang tert uka pada pegawai. semua itu perlu

dilakukan agar tidak mengganggu tingkat penberdayaan pegawai dan kinerja pe8awai.

Pengaruh Kausal TotalPengaruh
Variabel Lanssuns Tidak lanesune Melalui Y

Xl terhadap Y
0,279 0279

X2 terhadap Y
0J48 0348

X3 terhadap Y 0,262 0J.62
X4 terhadap Y 0.1l2 0.1l2
Xl terhadap Z o,42 0,279 x0,330:0,WlM 0,242+0,09201=03!401

X2 lerhadap Z
02s7 0,348x0,330=0,llzl84 0,257+0,11484=0J7184

X3 terhadap Z 0,0,98 0,262 x 0,330:0,m646 0.098 + 0.08646 = 0.18446
X4 tethadaq Z o,o74 0,1 12 x 0,330 : 0.03696 0.074 + 0.03696 = 0.11096
Y terhadap Z

0J30 0330
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b. Merujuk pada hosil penelitian yang menunjukkan bahwa faktor Kepuasan kerja merupakan

faktor yang paling dominan dalam mernengaruhi tingkat kinerja pegawai. Olch karcna iru

pihak inslansi terkait harus dapat menjaga ko.sistensi ringkat Kepuasan Kerja terhadap

organisasi, bahkan kalau perlu bisa ditingkatkan agar dapat pula meningkatkan kinerja

pegawai telsebut.

c. Berdasmkan hasil analisis terhadap pengaruh tidak lalrgstmg antara Budaya Organisasi dan

Pemberdayaan Pegawai terhadap Kinerja pegawai melalui perantara Kepuasan Kcrja yang

hasilnya menunjukkan bahwa nilai koelisien pengaruh tidak langsungnya lebih kecil bila

dibandingkan dengan pcngaruh langsungnya tanpa melalui perantara Kepr'^^-- v^-^ L^^:,

ini hendaknya dapat mcnjadi rujukan bagi instansi terkait yang borker

upayanya dalam peningkatan kinerja pegawai untuk dapat melakukannya s(

tanpa perantara Kepuasan Kerja.

VI. KESIMPULAN DAN SARAN

6.1. Kesimpulan

Ilcrdasarkan perumusan masalah. tujua.n penelitiaq hasil analisis data, uji hipotesis dan

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

a. Terdapal pengaruh langsung antam Budaya Organisasi terladap Kepuasan Kerja Pegawai

Pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (PMB).

b. ]trdapat pengaruh langsung anta$ Psmberdayaan Pegawai terhadap Kepuasan Kerja

Pegdwai Pada Kantor Pclayanan Pajak Pe.usahaan Masuk Bursa (PMB)

c. Terdapat pengaruh antara Budaya Organisasi dan Pemberdayaan Pegawai tcrhadap

Kepuasafl Kcrja Pega*ai Pada lGntor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (PMB)

secara bersama-sama?

d. Terdapat pengaruh langsung anlara Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada

Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Busa (PMB).

e. Terdapat pengaruh langsung antara Pemberdayaan Pegawai terhadap Kinerja Pegawai Pada

Kantor Pclayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (PMB).

f. Terdapat pengaruh langsung antara Kepuasan Kerja Pcgawai terhadap Kineia Pegawai

Pada Kantor Pclayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa (PMB).

g. Terdapat pengarui antaB Budaya Organisasi, Pcmberdayaim Pegawai dan Kepuasan Kerja

Pegawai terhadap Kinerja PegawaiPada Kanto Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Bursa

(PMB) secara bersama-sama.

h. Kepuasan kerja tidak mampu memediasi Budaya organisasi terhadap Kinerja Pegawai Pada

IGntor Pelayanan Pajak Pcrusahaan Masul Bursa (PMB).

i. Kepuasan kerja tidak mampu memcdiasi Pernberdayaan pegawai terfiadap Kine{a Pegawai

Pada Kantor Pelayanan Pajak Perusahaan Masuk Blrrsa (PMB).
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6.1. Srran-sarrn

Berdasarkan hasil analisa date dan p'rnbahasan serla kesimpulan yang ad& maka penulis

mencoba memberikan t eberapa saran-saaan sebagai beril1lt :

a. Sehubungan dengar hasil p€rclitian yang memperlihatkan bahwa pengaruh kedua variabel

bebas (budaya organisasi dan pemberdayaan pegawai) secar'a parsial maupun simultan yang

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai serta melihat kontribusi kedua variabel teBebut

yang cukup besar dalarn mempengaiuli kepuasan kerja pegawai (mencapai 87,6%), maka

penulis menyamnkan kepada pihak terkait yang berkepentingan tertadap masalah kcpuasan

kerja pegawai untuk terus mempefiatik n falrtor budaya organisasi dan pemberdayaan

pegawai agar tidak menggarggu tingkat kepuasan kerja pegawai. Bahkan kalau bisa

meningkatkan kepuasan kerja pegawai melalui progam-program pada pegawai yang

berkaitan dengan kedua variabel teBebut agar tingkat kepuasan kerja pegawai lebih

maksimal.

b. Sehubungan dengan hasil penelitian yang memperlihatkan bahwa pengaruh ketiga variabel

(budaya organisasi, pemberdayaan pegawai dan kepuasan kerja) baik se,cara p&rsial maupun

simultan yang signifikan terhadap kinerja pegawai serta mclihat kontribusi ketiga variabel

yang cukup besar dalam mempengaruhi kinerja pegawai (mcncapai 89,8%), maka penulis

menyamnkan kepada pihak te*ait yang mengurusi masalai kinerja pegawai khususnya

bagian SDM untuk terus memp€rtahankan bahkan kalau bisa meningkalkan program-

program pada seluruh pegawai dalam kailannya dengan ketiga variabel tersebut agar tingkat

kinerja pegawai yang dihampkan dapat tercapai.

c. SehubunSan dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung

antara variabel b€bas (budeya organisasi dan pcmberdaya& pegawai) melalui perantara

kepuasan kerja yang hasil nilai koefisiennya lebih kecil bila dibandingkan dcngan pengaruh

langsungny4 m&ka penulis menya$nkan agar pihak-pihak terkait yang berkepentingan

dalam peningkatan kineda pegawai untuk dapat melakukan program peningkatakn kinerja

pegawai tanpa perantara fakor kepuasan kerja.

d. Dalam penelirian ini hanya meneliti faktor budaya organisasi, pemberdayaan pegawai dan

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Padahal fahor yang dapat mempengaruhi kinerja

pcgawai masih ba.yak lagi seperti fakor kompensasi. disiplin pegawai, komitmen pcgawai

dan beberapa faktor lainnya yang belum diteliti, sehingga pmulis metrya.anlan untuk

dilakukan penelitian lanjutan diluar fakor yang telah pcnulis teliti.
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Pengaruh Budaya Organisasi, Kualitas Sumber Daya Manusia, Motivasi dan Disiplin
Terhadap Kinerja Pejabat Fungsional Prrnlta Komputer di Lingkungan Kementerian

Keuangan

Erma Septiana, Ajoe Kartika, Suherman, Arief Kristian Y.

ABSTRACT

The Certer for Information Systems and Financial Technologt (Pusintek) as the Internql
Supervisory Unit for the tr'unctional Position of Computer Institutio s within the Ministry of
Finance currenlly has around 359 comryter administrqtor functional fficers spread across

echelon I units of the Ministry of L-inance- The purpose of this study was to determine and
analyze of the in/luence of organizational cultwe, the quolity of human resources, motivalion
and discipline on the performance of computer administrators in the Ministry ofFinance.

To analyze the effect of independent variables (Organizational C.ultare, Quality of
Human Resoarces, Molivalion and Discipline) on lhe deryndent variable @erformance) of
functional offcials of computer inslitutiow vlithin the Ministry of Finance, multiple regression

analysis was used to determine the most inlluential variables- 81' using the Slovin formula, as

many as 80 respondenis can be oblained.
The results of tha study illustrate that all variables afect the performance of computer

administrative functionql officials- The results of this study can be described by the equation :
y: 0.078 + 0.212Xr + 0.203h + 0.201X3 + 0.38lXt
Information :
Xr : Organizational Culture
X, : HR Quality
Xr : Molivalion
Xt : Discipline
From the above equation, it can be explained that :
l. Variables oJ organizational culnre, quality of human resources, motivation and discipline

hove a positive direction of regression coefrcient on the performance offunctional officials
of computer b$titutions ;

2- Ihe orgqnizational culture regression coeficient gives a value of 0.212' which means that

the better the organizatiornl culture with the assumPtion that other variables remain, the

performance of the comryter system functional oficers will increase;

3. The regression coefrcient of HR quality gives a value of 0.203, which means that the qu{tlity

of human resources is getttng better with other variables being ftxed, the performance of
.functional fficers ol comryter institutions will intrease;

4- The regression coefrcied of HR quality gives a value of 0-204, which neans ,hat lhe quality
of human resources is getting better with othet variables being fixed' the pedormance of
functional officers of computer institutiow will increase ;

5. The disciplinary regression coeficient gives a value of 0.381, which means that if discipline

increases with other variables frxed, the Wrformance of the functional offcers of computer

ins titut ions w il I incr eos e.

The results of this study can be a reference for various parties to improve employee

performance- For this reason, it is necessary to pay attention to the quality of human resources

in the organization. Therefore, it is necessary to develop employees continuously through

increasing the comrytence of funaional ofrcers of comPuter irattitutiotls-

Keyteords: Organizalionol Calture, Qual y of Human Resources, Motivtlion, Discipline and

Performance
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I. PENDAHULUAN'

Undang-undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Ap&stur Sipil Negam dan Peraturan

Pemerintah Nomor l1 Tahun 2017 tentang Manajemen PNS (PP Manajemen PNS), menjelaskan

bahwa dalam rangka rnencapai tujuan nasional sebagaimam tercantum dalam alinea ke-4

Pembukaan Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945 (UUD 1945),

diperlukan Aparatur Sipil Negara (ASN) yang profesional, bebas dari intervensi politil, beNih

dari praktik korupsi, kolusi dan nepotisme, marnpu moryelenggarakan pclayanan publik bagi

masyarakat dan mampu menjalankan peran sebagai pcrckat kesatuan dan persatuan bangsa

bcdasarkan Pancasila dan lruD 1945. Tujuan nasional seperti tercantum dalarn Pembukaan

UUD 1945 adalah melindungi segenap trangsa lndonesia dan seluruh tumpah darah Indoncsia.

memajukan kesejahteraan umum, mencerdaskan kehidupa[ bangsa, dan ikut melaksanakan

ketertiban dunia yang berdasarkan kernerdekaan, perdamaian abadi dan keadilan sosial.

trntuk mewujudkan tujuan nasional, dibutuhkan Aparatur Sipil Negara (ASN)- Aparatur

Sipil Negara diserahi tugas untuk melaksanakafl tugas pelayanan publilq tugas pemerintahan dan

tugas pembangunan tertentu. Tugas pelayanan publik dilakulan dengan memberikan pelayanan

atas barang, j asa/ dan atau pelayanan administratifyang disedialan oleh pegawai ASN.

Kincrja organisasi lidrk hanyo dilihat pada level top manajer saja, t€t4?i juga harus ada

pada middle manager dan pam bawahan alau staf Jika hanya pada top manager yang

mempunyai kinerja tinggi, maka L:ualitas pelayanan yang dirasaka[ masyamkat akan tetap

rendah. IIal ini dikarenakan para pelaksana di lapangsn justru adalah para staf. Oleh karena itu,

upaya peningkatan kinerja organisasi hanrs meliputi keseluruhan level organisasi, baik level

atas. menengah maupun para bawahan. Hal ini berdrti bahwa kinc{a organisasi yang dalam hal

ini adalah kinerja instansi pemerintah sa[gat ditentukar oleh kinsrja masing-masing pegawai

dalam instansi tersebut. Apabila seluruh pegawai mcmiliki kinerja baik, maka kinerja insransi

juga akan baik. Demikian pula sebaliknya, apabila pegswai dalam suatu instansi berkinerja

kwang baik, maka upaya untuk melaksanakan tugas akan menjadi terkendala sehingga mereka

tidak manpu me[yelesaikan tugas secara tepat waktr; dan akan berdampak bunrk pada kinerja

instansi secam keseluuhan.

Budaya orgaJrisasi menjadi faktor pendorong terbentuknya kinerja. Karena budaya

organisasi merupakan nilai-nilai dan norna-nonna yang berlaku pada organisasi dan diterima

oleh scluuh anggota organisasi. Penilaian yang baik terhadap budaya oryanisasi dapat

mendorong pcgawai untuk bckerja lebih baik dan pada al.$imya dapat meningkatkan kinerja

indiviu-individu yang ada didalam organisasi tersebut

Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) dalan diri s€seomng pegawai secara tmritis juga

dapat berpengaruh pada kinerja pegawai tersebut. Salah satu indikator kualitas SDM adalah

keahlian (skill) yang dimiliki oleh pegawai. Kinerja seorang pegawai baik apabila ia memiliki

keahlian (skill) yarg tinggi. Hal ini be.arti pegawai dcngan l-ualitas SDM yang lebih baik akan
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memiliki kinerja yang baik pula, sehingga terdapat korelasi positifantara kualitas SDM dengan

kincrja pcgawai.

Usaha pencapaian tujua.n organisasi tidak terlepas dari bagaima.a seorang pemimpin

meningkatkan kinerja pegawainya melalui motivasi, karena pada dasamya pegawai juga

mempunyai kebutuhan dan harapan yalg berbeda. Disamping itq sebagai rnanusia mereka lidak

aerlepas dari berb€ai macam keiflginan maupun kebutuhan yang mendorong unluk mmcapai

tujuannya. Kebutuhan ini dapat dipandang sebaSai pernbangkit, pcnguat, atau penggerak perilaku

seseorang. Apabila kebutuhan merupalan faktor pcnycbab yang mendasa.i laiimya pcrilaku

sdseo.an& maka dapat dikatakan yang paling kua! pada saal Grtentu akln merupakan fakor

pendorong yamg menggerakkan (motivator) seseoranS yang boprilal:u kearah tercapainya tujuan.

Disamping beberapa variabel yang berpengaruh terhadap kinerja, variable disiplin juga

memiliki peranan yang sangat penting, menurut setiyawan dkk dalarn Reza 2010, disiplin

sebagai keadaan ideal dalam mendukung pelaksanaan tugas sesuai aturan dalam rangka

mendul:ung optimalisa3i kerja. Salah satu syarat agar disiplin dapat ditumbuhkan dalam

lingkungan kerja ialah, adanya pembagian kerja yang tuntas sampai kepdda pegawai atau petugas

yang paling bawah, sehingga setiap oranS tahu dengan sadar apa tugasnya" bagaimana

melakukannya, kapan pekerjaan dimulai dan selesai, seperti apahasil kerja yang disyaratkan, dan

kepada siapa mempertanggung jawabkan hasil pekerjaan itu. Untuk itu disiplin harus ditumbuh

kembangkan agar tumbuh pula ketertiban dan efsiensi. Tanpa adanya disiplin yang baik, jangan

harap akan dapat diwujudkan adanya sosok pemimpin atau pegawai ideal sebagaimana yang

diharapkan oleh masyaEkat dan perusahaan

Secara teoritis s€bagaimana diuraikan diatas, kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh

bebempa variabel-variabel diantaranaya adalah budaya oryanisasi, kualitas SDM, motivasi, dan

disiplin. Oleh karena itu kinerja pejabat funSsional pranata komputer di lingkungan

Kcmcntcrian Kcuangan tcntuya juga dapat dikaitkan dcngan faldor-faktff tersebut, hal ini lah

yang menginspimsi penulis untuk melakukan penelitian dengan jud'rl "Pengamh Budaya

Organisasi, Kualitas Surnber Daya Manusi4 Motivasi dan Disiplin Terhadap Kinerja Pejabat

Fungsional Pranata Komputer di Lingkunga, Kementedan Keuangan".

II. Tujurn Penelitirn

Sesuai dengan rurnusan masalah diatas, ojuan yang akan dicapai dalam penelitian ini

diantaranya adalah :

a. Mcngetahui hubungan budaya organisasi, L:ualitas SDM, motivasi, disiplin terhadap kinerja

pejabat fimgsionol pranaL komputer di linSkrmgan Kementcrian Keuangan;

b. Mengetahui kontribusi budaya organisasi, kualitas sumbcr daya manusi4 motivasi, disiplin,

terhadap kinerja pejabat fungsional pmnata komputer di lingkungan Kementerian

Keuangan;
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Mcngetahui pcngaruh signifkan budaya organisasi, kualilas sumber daya manusia, motivasi.

dan disiptin teriadap kinerja pejabar fiugsional pranata komputer secara parsial dan

simultad di lingkungan Kementerian Keuangal

TII. TINJAUAN PUSTAKA

3.1. Budryr OrgaDisrsi

Dalam bebe.apa literatur, pemakaian istilah corporate culture biasa diganti dengan istilah

organization culture. Kedua istilah ini memiliki pengenian yang sama. Karena itu dalam

penelitian ini k€dua istilah tersebut digunakan secambersama-sama, dan keduanya memiliki satu

pengertian yang sarna. Beberapadcfinisi budaya organisasi dikcmukakan olch para ahli.

Djokosantoso (2003) rnenyatakan "budaya korporat atau budaya organisasi atau juga

dikcnal dcngan istilah budaya kerja merupakan nilai-nilai dominan yang disebar luaskan didalam

organisasi dan diacu sebagai filosofi kerja pcgawai"- Susanto (2002) mendefinisikan "budaya

organisasi sebagai nilai-nilai yang menjadi pedoman sumber daya manusia untuk menghadapi

permasalahan ekstemal dan usaha penyesuaian integrasi ke dalam organisasi sehingga masing-

masing anggota organisasi harus fiemahami nilai-nilai yang ada dan bagaimana mereka harus

befi indak atau bcrpcrilaku".

3.2. Kualitas Sumber Dsys Mstrusir

Kebffhasilan yang dicapai oleh suatu orgar sasi dalam mcncapai tujuannya tidak

terlepas dari kualitas sumber daya msnusia yang bekerja sanadalam mendukung kegiatar

organisasi lcrscbut. Sumber daya manusia yary bqkualitas adalal sumber daya ma.nusia yang

mampu menyclcsaikan atau melaksanakan sualu pekerjaan, sehingga akan menghasilkan sesuatu

yang di kehendaki oleh setiap organisasi baik swasta maupm penerintah. Karena itu setiap

organisasi termasuk inslansi pemerinlah dituntut untuk mampu meningkatkan kualitas sumber

daya manusia baik melalui program pendidika.n maupun pelatihan. Tarpa adanya sumber daya

yang berkualitas maka setiap organisasi akan kesulitan untuk mencapai tujuannya.

Mmurut Hasibuan (2003) kualitas surnber daya manusia merupakan kernampuan

seseorang untuk mengatur hubungan dan peranan tcnaga kerja agar cfckif dan efisiensi

mengatu hubungan dan peranan tsnaga keria untuk mewujudkan tujuan porusahaan, pegawai

serta masyamkat dan juga fungsinya yang terdiri dari perencanaa.n. pengorganisasiaa.

pemeliharaan. kedi(iplinan dan pemberhenlian.

3.3.Motiva{i

Untuk memahami motivasi kerj4 sebagai langkah awal yang p€rlu dipahami rerlebih

dahulu adalah komponen motivasi, adapur komponenmol.ivasi menurut prasetyo (2006) adalah

(1) Kebutuhan, (2) Dorongan, (3Insentifarau ganjararl dan (4) perilaku yang diarahkan kepada

suatu tujuan berdasa.rkan komponen torsebut dialas p.asetyo (2006) mcnjelaskan, motivasia
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dalah kcgiatan yang mfidorong seseorarg hdividu untuk melakukan sesuatu yang diinginkar\

sesuatu yang diingintan itu mungkin untuk kebaikan individu tersebut alau unfuk orang yang

memberi dorongan tadi, atau untuk keduanya. Jadi motivasi mempersoalkan bagaimana camnya

mengamhkan daya dan potensi bawahannya, agar rnau bekeia sama secara Fodukif, berlEsil

mencapai dan mewujudkan tujuan yang felah ditentukan. Pentingnya motivasi, karena motivasi

adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusi4 supaya mau

bekerja giat dan antusias mencapai hasil yaflg optimal.

3.4.Disiplin

Menurut Sulitiyani dkk (2009) disiplin (disciffn) merupaka, prosedur yang

mengkor€ksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atauprosedur. Disiplin

mcrupakiul bentuk p€ngendalian diri pegawai dan pelaksaanyang teratur dan menunjukkan

tingkat kesungguhan tim kerja di dalam sebuah organisasi.

Tindakan disiplin (Disciplinary action\ sebap;dtrflana diterangkan oleh Henry Simarnora

dalam Sulitiyani dan Rosidah (2009), menuntut suatu hukuman terhadap pegawai yang gagal

memenuhi standar-standar yang telah ditentuntukan.Tindakan disiplin yang dilaksanakan secam

tidal benar adalah dentruksi bagipegawai dan organisasi. oleh karena itu tidakan disiplin

haruslah tidakditerapkar secara sembariurgan, melainkan dengan pertimbangan yang bijak.

3.5. Kinerja Pegawai

Perdtuian Pemerintah Repubiik Indonesia nomor 46 taiun 20ll tentang penilaian

prestasi kcrja Pegawai Negeri Sipil, mendefinisikan presrasi kcrja adalah hasil yang dicapai oleh

seliep PNS pada satuan orgarisasi sesuai dengan sasaran kerja pegawai dan perilaku pegawai.

Sedangkan penilaian prestasi kerja PNS merupakan suatu proses penilaian secam sisternalis yang

dilakukan oleh pejabat penilai terhadap Msaran kerja pegawai dan perilaku kerja pNS. penilaian

Festasikerja PNS terdiri dari unsur: 1) SKP (Sasamn Kerja Pegawai), dan 2) perilaku kerja.

Penilaian SKP meliputi aspek kuantit s, kualiras, waktq dan biaya. Penilaian perilaku kerja

mcliputi orientasi pelayanarl itegritas, komitrnen, disiplin, kcrjasama, dan kepcmimpinan.

Khusus Lmtr* pejabat fungsional pmnata komputer berdasarkan perdulan Kementcrian

Pcndayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokasi Nomor 32 Tahun 2020 Sasaran

Kinerja PeSawai (SKP) berdasaxkan burir butir kegiatan pranafa komputEr.

TV. METODE PENELITIAN

4.1 RancsngxnPenelitian

a. PerdekatanPenelitirn

Penclitian ini menggunakan pendekatan penclitian kuartitatif. Penelitian

kuantilatif adalah suatu pfielitian yang pada dasamya mmggunalan pendekatan

dedullif-induktif. Pendekatan ini berangkat dari suatu kerangka teori, gagasan para alli,
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maupun pcrnaharnam pfieliti berdasarkan pengalamanny4 kemudian dikembangkan

mcnjadi permasalahan-pemEsalahan yang diajukar untuk mcmperoleh pembenaran

(verifikasi).

Pendekatan kuantitarif be(ujuan untuk menguji teori, mernbangun fakla,

menunjukkan hubmgan antar variabel, memberikan deskipsi statistic, menaksir dan

meramalkan hasilnya. Desain p€nelitian yang menggunakan pendekatan kuantitatifharus

terstarktur. baku, formal dan dirancang sematang mungkin sebelumnya. Desain bersitlt

spesilik dan dctsil karena desain merupakan suatu rancangan penelitian yang akan

dilaksanakan sebenamya.

Penclitian ini untuk menSuji pengaruh (a) Budaya Organisasi, yang diberi notasi

(X, . (b) Kualitas Sumber Daya Manusi4 dengan notasi (&). (c) Motivasi denga[

notasi (&), (d) Disiplin dengan notasi (&), terhadap Kinerja (Y).

b. Jetris Penelitian

Pcnelilian ini termasuk dalarn penelitian deskriptii Penelitian deskriptif adalah

"metode penelitian yang berusaha menggarnberkim dan mengintcrtcryretasi obyek sesuai

dengan apa adanya"

Penelitian deskiptif merupakan penelitian paling sederhana, dibandingkan

dengan penelitian-penelitian yang lain karena dalam penelitian ini peneliti tidak

melakukan apa-apa tefiadap objek atau wilayah yang diteliti. Ini artinya bahwa dalam

penclitian, peneliti tidak mcngubah, menambah, atau mengadakan manipulasi tcrhadap

objck atau wilayah penelitian. Dan jenis dari penelitian diskriptif yanS peneliti gunakan

adalah pcnclitian korelasi sebab akibat dimana perleliti bennaksud untuk mengetahui

pengaruh budaya organisasi, kualitas sumber daya manusia, motivasi dan disiplin

terhadap kinerja pejabar firngsional pmnata komputer di lingkungan Kementerian

Keuangan.

4,2 Populssi den Srmpel PetrelitiaD

a. Populasi Penelitian

Populasi menrpakan keseluruhan obyek yang berada pada suatu wilayah dan

memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan dcngan masalah pcnelitian. atau kescluruhan

unit atau individu dalam ruang lingkrp yang t*an diteliti.

Mcnurut Husaini, populasi ialah semua nilai hasil pefiitungan maupun

pcngukuran, baik kuantitatif maupun laralitatif, dari kaokeristik te(cntu mmgenai

sekelompok obyek yang lengkap dan jelas. Sedangkan menurut SugionoJ populasi

adalah wilayah genemlisasi yadg te.di.i atas obyek a(au subyek yang mempunlai

kualitas dan karakerisrik krtentu yarg ditelapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan

kemudian ditarik kesimpulannya.
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Adapun yang menjadi populasi didalarn penelitian ini adalah pejabat fimgsional

pranata komputcr di lingl:ungan Kementerian Keuangai yang berjumlah 359 pe8awai.

b. Teknik Srmpliog Percliti.tr

Sampel a&lah bagian dari jumlah dan ka'akteristik yang dimiliki oleh populasi

te$ebd (Sugiyono, 2otl:El). Dengai demikiur sampel adalah sebagian dari populasi

yang karakeristiknya hendak diselidiki, dan bisa mewakili kes€luruhan populasinya

sehingga j umlahnya lebih sedikit dari populasi.

Jumlal Populasi dalarn penelitian ini adalah seluruh pejabar nm8sional pranata

komputer di lingkungsn Kementerian Keuangan yang berjumtah 359 pegawai. Dalam

penelitian ini penulis mempersempit populasi yaitu seluuh pejabat fungsional pranata

komputer di lingkungan Kementerian Keuangan dengan menghitunE ukuran samp€l

yang dilakukan dengan menggunaka, teknik slovin menurut swiyono (201 l:87).

Adapun penelitian ini menggunakan ruInus Slovin kar€na dalam penarikan

sampel. jltrIrlahnya harus represe alive agarhasil penelitian &pat digenemlisasikao dad

pertritunganny! pun tidak merna'rlukm tabel jur[lah samf]el, namun dapat dilakuken

dengan rumus dan perfiitungsn sederhana.

Rumus Slovin untuk menentukEn sampel adalah s€bagai berikut :

N

N. d2 + 1

Kelemngaft

n = Ukuran sampeVjumlah rcsponden

N = Ukuran populasi

d = Presentase kelonSgaran kctelitia[ kesalahan pengambilan sampel yang masih bisa

ditoleriq

Dalam rumus slovin ada ketentuan sebagai berikut:

Nilai d : 0,1 (10%) untuk populasi dalarn jumlah besar

Nilai d = 0,2 (20%) urtuk populosi dalen jumlrh kecil

Jadi rentrng sampel yang dapat diaobil dari teknik Solvin adalah a ara 10-20 o/o dai

populasi penelitisn-

Junlah populssi dalam penelitiar ini adalah sebanyak 359 pegawai , sehingga

presentase kelonggamn yang digunakall adalah l0% dan hasil perhitungan dapat

dibulatkan untuk mcncspai k€scsuaian- Mata unok mengetahui

safipcl penelitiarl dengan perhitunga[ sebaAai b€rikut :

n
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359
" 359. (10)2 + I

359n = tBe= ?8,2

n = 78,2 disesuaikan oleh peneliri mefljadi 80 respoodel

Berdasarkan perhitungan dialas sampel yang rnejadi responden dalam psnelitian

ini di sesuaikan menjadi sebanyak 80 pegawai orang dari scluruh total dari seluruh

pejabat fungsional pranata komput6 dilingkungan Kementcrian Keungarl hsl dilakukan

uotuk merrp€rmudah dalam pengolahan daa dan lmluk hasil pqgujian yang lebih baik.

Sampel yang diambil berdasartan telofk probability sampilng; simple random sampling,

dimana peneliti memberikan peluang yarg sama bagi setiap anggota populasi (pegawai)

untuk dipilih menjadi sampel yang dilatukan secara acsk tanpa memperhatikan stata
yang ada dalan populasi itu s€ndiri.

43 Vrri.b.l Pe eliti.tr

Penelitia, ini bertujuan untuk morgetahui apakah budaya trganisasi, kuolitas sumber

daya manusia motivasi dan displin baik secara sendiri-se[diri. mauptm sec{rra bers:una-ssma

berpengaruh tohadap kineda pejabAr fihgsional pranata komputer di lingkungan Kementcrian

Keuangan.

Berdasarkan tujuan tersebut di aus" penelirisn ini akan m€ngkaji lima vsriab€I, yaitu

empat vaiabel bebas dan satu vari.bel terikat. Variabel bebasnya adalal (a) Budaya Organisasi,

yang diberi notasi (Xr), (b) Kualitas Sumber Daya Manusi4 denSan nolasi (Xi), (c) Morivasi

dcngan notasi (&), (d) Disiplin dengan notssi 0L), sed.mgkan variab€l terikatnya (y) adalah

Kincrja.

Penelitiao ini m..nggunskan metode penelitian deskiptif kuantitatif (descriprive

quantilative research\, yaitu penelitian yang bertujuan rmtuk manguraikan atau mcnggarnbarkan

tentang sifat-sifat (karakteristik) drri suatu keadaan atau objek penelitian yang dilakukan melalui

pedgumpulan dan analisis dara kuantitarif setu pengujian staristik, Sedangkan sifat penelitian ini
adalah menguraikar dan menjelaskan (deskripnf explarutory) yangbe*aitan dengan kedudukan

satu variabel s€na hubungannya dengan variabel yang lain.

{.4 Metod. Ao.listu D.t
Alalisis data pada penelitian ini adalah analisis kuantitatif yary digunakan untuk

memecahkan masalah-masalsh yai1g ada deryan mengBmakan ankgo-angk4 aflalisis yang

digunakan dalam penelitian ini diantaranya :
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o. l abulasi data lludaya Organisasi dengan notasi vaiabel xr. variabel Kualitas Sumbcr Daye

Manusia dengan notasi Xz, Motivasi dengan notasi xr, Disiplin denSan notasi Xldan Kinerja

Pejabat Fungsional Pranara Komputer dilirykunSan Kementeriam Keualgan dengan notasi

Y,

b. Kemudian nilai Xr. Xr X:. Xr dan Y hasil tabulasi dimasukan kedalam mmus yaflg lelah di

tetapkan , untuk diproses kemudian dianalisis sehirBga diperoleh hasil.

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis kuantitatif yaitu

analisis yang digunakan unnrk mengctahui pengaruh atau hubungan variabcl Xr, X1 X:. Xr dan Y

dengan mcnggunakan :

a. Uji Kurlitrs Dstr

l) Uji Vdiditrs

Menurut Sugiyono (2000), validitas instrunen di uji dengsn menggunakan korclasi

skor butt denSan skor ldal produc ,nofie t Q)earson). Analisis dilakukan te.hadap s€mua

butir imtrumen. Kriteria p€ngujiamya dilakukan dengan cara membandingkan n *s dengan

rEft pada tarafo = 0,05.

Jika hasil perhitungan tcrnyala r hnus > r hh.l muka butir instnrmen dianggap volid,

sebaliknyajika r b,tus < r u*r maka dianggap tidak valid (in a,li,./), schingga instrumcn tidak

dapdt digunakan dalarn penelitian. Semmtara itu Masrun dalam sugiyono (2000)

menyatakan 'leknik korelasi untuk menentukan validitas item ini sampai sekarang

merupakan teknik yang paling banyak digunekan. Selanjutnya dalam memberikan

interpretasi terhadap koefisien korclasi, Masrun menyatakan '[tem yang mernpunyai korelasi

positif dengan kiteria (skor total) se(a korelasinya tinggi, menunjukkan bahwa item tesebut

mempunyai validila-s yang tinggi pula. Biasanya syarat minimum untuk dialggap memenuhi

syar&t adalah kalau /: 0,3, Jodi kolau korelasi antara butir denSan skot total kurang dari 0,3

maka butir dalam instumen tersebut dinyatakan tidak valid.

2) Reliabilit !

Koefisien reliabilitas instrumen dimaksudkan untuk mengetahui konsistensi jawaban

butir-butir pemyalaan yang diberikan oleh responden. Untuk melakukan pengujian

rcliabilitas digunalan aplikssi program sPsS versi 26- tlasil uji rcliabilit s dapat dilihat dari

nilai Cronbach alphlt, nllai crunboch alpha reliabilitas yang baik adalah yang makin

mendekad I . Suatu konstruk atau variabel dikalakan reliabel jika mcmbcrikan nilai cronbach

a/pra mencapai 0.60 (Nurgiyantoro, 2000:312).

b. Uji Strtbtik Regreli Lin.rr S.derhmr d KorEl.si Litrerr Sedcrh.m

Untuk menguji hipotesis yaitu hubrmgan budaya organisasi dctrgan kincrja pcjabar

fungsional prandla komputer. kBlitas sumber daya msnusia denSan kinerja pejabat funSrional
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pransta komputer, motivasi dengan kinda pejabat fungsional pranata kompute. dan disiplin

dengan kirerja pejabat fimgsional prdnata komputer di Iingkungan Kementerian Kuangan.

Rtrmus korelasi Product M omcnt da.i Karl's P eatson menurur kutipan Sugijono (2000:213) :

rv) xy - u x) (I4
x -l x) /vXY'?-( v)

dengan :

r,y = Koefisien korelasi antara gejala x dan gejala y

x = variabel terikat

y = variabel beb6s

n = Jumlah respooden

Selanjumya hasil r hitung di konsultasikar denSan r tabel kor€lasi product moment, pada

taraf kcsalalun ditetapkan 5olo (raraf kepercsyaan 9570), dengan ketentuan : I ). Jika r 66n > r 6.l,
maka Ha ditgima dan Ho ditolak y6ng beruti ada hubungan yang signifikan antara variablc X
dengsn Y). Jika r r,,.u < r d.,,, maka Ha ditolak dan flo dite.ima yary berarti tidak ada

hubungan yang signifikan antara variabel X dengan y.

4.5 Uji Shttutik Rcgft3i ciDd. d.tr Kor€l$i G.!d.
Uji statistik regresi ganda digunakan untuk rncngetahui pengaruh keseluruhan variabel

bcbas terhadap variabel terikaf dan uji signifrkansi koefisior determinasi secar-a kes€luruhan di
uji dengan uji F. sedongkan untuk menguji. signifrkansi koefisien determinssi masinS-masinS

vatiabel bcbas secara parsial digunakan uji t Uji statistik koretasi ganda tmtut menguji e.napt

variabel penelitian tersebut dan untuk mengetahui keeratan hubungan antar4 variabel

bebas secara keseluruhsn dengan variabel terikat.

4.6 UjiAsumsi XLlik
Adapun uji asumsi klasik yang digunaksn dalam penelitiad ini adalah, uji normaliras. uji

multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas.

!. Uji NoriD.lit.!

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalarn model regesi, variabel penSganggu

otau rcsidual memiliki distribusi nomal (Ghozili, 2012). Dalam penelitiaD ini mctode
yang digunakan yaitu dengan melihat p.obability plor yang membandingkan disrdbusi
kumulatif dari distribusi normal. Dishibusi normal akao menentukan garis lurus diaSonal,

dan ploting data rcsidual akan dibandingkan dengan geis diagorEl. Jika distribusi data
rcsidual normal. maka garis yang menggarnbarkan dafa sesungguhnya akan mcngikuti
garis diagonalnya (Ghozali. 2012).

b. UjiMultikolirlerit.s



c.

d-

Uji multikolinicritas bertujuan untuk menSuji apalah model regresi ditcmukan adanya

korelasi antar variabel bcbas (indepcnden). Model rEgresi yang baik scharusnya tidak tedadi

korelasi di antara vaiabel independen (Ghozali, 2012)- tJntuk mcndeteksi ada tidal ya

multikolineafitas di dalam regresi maka dapat dilihat dari nilai tolerance dan va.iance

inflation factor (VIf). Nilai rolerance yang rendah sarna dengan nilai \4F tinggi (knena

VIF = l/Tolerance). Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukan tinglat

multikolinieritas adalah nilai tolerancc 5 0,10 atau ssma dengan nilai > l0

Uji HeterGkcd$tirit s

Uji hcicrokedastisitls bertujuan untuk menguji apdkah dalam model regrcsi terdapat

ketidaksamaan variance dari residual saru p€n8alnatan ke pengamatan lainnya. Jika

variance dari satu rEsidual satu ke pengamatan lainnya tetap maka terjadi homoskedastisitas

dan jika berbeda maka disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang

ridak t6jadi heteroskedasaisitas. Pengujian heteroskedastisitas menggunakan cara grafik

scatterplot.

A-n.lisis Regr6i Linicr B.r8.nd.

Analisis re8resi linicr berganda bertujuan untuk mengetahui pengaruh vadabel bcbas (Xl,

xr. & dan &) terhadaD variabel terikat (Y). Variabcl bcbasnya adalah Pcngaoh Budaya

organisasi (xr), Kualitas SDM (xr, Motivasi (x, dan Dbiplin ()C), sedangkan variabel

terikatnya adalah hasil Kinerja Pejabal Fungsional Pmnata Komputel (Y). Dalarn

pefiitungan rcgresi linier berganda menggunakan poangkat lunak yailu sPSs versi 26'

Persamaan yang digunakan adalah sebagai berikut

Y = o+ 0rxr + prx: + prxr + F.JG + e

Dimana

Y = Kinerja Pejsbar FunSsionol Pranala Komplter

o = Konstanta

Xr = Budays Organisasi

)G = Kualills sDM

X: : Motivasi

& = Disiplin

Pr = Koefisien Regresie

V. HASIL PENELITIAN, ANALISIS I'AN' PEMBAHASAN

5.1 Hssil Perelitirn
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Berdlsarkan kucsioner yang telah diisi oleh para nsponden didapar dara identitas

responden. Penyajian data mcngenai identitas respondcn dapat memberikal gambaran teDtmlg

keadran diri dad pada rcsponden tersebut berdasarkan

l. Usia Respooden

Ulir R6poDd€n JurDlah Re!potrdaD Perlertrla
<30 9 1l,25 "/o

3l-40 54 67,5 V.

4l-50 t2 t5 0/o

>50 5 6,25 6/o

Jumhh 80 100./o

urnber : hasil pengolahan data

2. Jenis Kelamin Rcaponden

Jerb K.lrlnin Jurrhh R.lpoDd.tr Parlarltrs€

t aki-Lfi 6l 76,25 0/o

Perempuan l9 23,75 0/o

JuDhh t0 lM./6

Sunbcr : hasil pengolahaa dao

3. PcndidikstrRcapoDdeD

Tlngkrl Pendidikrn Jumhh Rcspond.n Perlentrs€

SLTA/I}1 2 2.s %

D-3 t t0 0/.

s-l/D-4 54 67,5 o/o

s-2 t5 20%

Juml.h m 100

Sumber hasil peqolahatr dala

5.2 Hlsil Uji Ku.tttrc Drt!
Pengujian intsumen tlresioner dirakukan dikantor pusar sistem Informasi dan Ibknorogi

Keuangar! Kementcrian Keulngan dengan mengombil uji coba sebanyat< g0 pcgawai,
diharapkan dengan jurnrah mini.ar g0 pegawai ini, disfibusi skor (n ai) akan lebih mendekati
kurva notual.

s
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l) Vrlidibr D.h
. Budry. Or*.oi!.!i

Variabel Item
Pertanyaan

Person
Corelation (r

hiruns)

r tabel
(N-2)

sig
(2-

tailed)

Tingkat
Signifikansi

Keterangan

Budaya
organisasi

(Xr)

Xrr 0,727 0.220 0-000 0,05 Yolid

X r: 0,475 0,220 0,000 0,05 Yalid

Xrr 0,727 0,220 0.000 0.05 Yalid

X r. 0.492 0.220 0,000 0,05 Yolid

X rs o.447 0.220 0.000 0,05 lralid

Xre 0,257 0,220 0.022 0,05 Yolid

Xrr 0.585 0,220 0,000 0,05 Valid

X rt 0.650 0,220 0,000 0,05 Yolid

Xre 0.653 o.220 0.000 0.05 Valid

Xrro 0,740 0,220 0,000 0,05 Yalid

Xtrr 0,709 0,220 0.000 0,05 Yolid

X,rz 0,668 0,220 0,000 0,05 Valid

Xrr 0,600 0.220 0.000 0,05 Yalid

Xrrr 0,655 0.220 0.000 0.05 Valid

Xrrs 0,715 0,220 0,000 0,05 Yalid

Sumb€r : hasil p€ngolEhan daia
p-gi;ji; p"d" item-item pertanyaan pada variabel budaya orgar sasi pada

penanyaan )(.r.r sarnpai dengan Lr.r!. nilai r hituig > r tabcl producr moment (0'220)'

dan sig. (2-tailed) < 0,05 dengan tingkat signifikaNi 0.05- Sehing8a seluruh pertanyaar

untuk variabel budaya organisasi dinyatak n valid'

Ku.libs Suob.r DaY. Marutia

Variabel Item
Pertanyaan

Peaason

Corelation (r
hitutrg)

. tab€l
(N-2)

sic
(2-

tailed)

Tingkat
Signifikansi

Keterangan

Kualitas
Sumber

Daya
Manusia

(x,

X:r 0,481 0.220 0.000 0,05 Yalid

x 0,790 o.220 0-000 0,05 Valid

X :.r 0,651 0,220 0,000 0.05 Yalid

X zr 0,752 0,220 0,000 0,05 Valid

x,5 0,716 0.220 0,000 0,05 Volid

Xre 0,762 0.220 0.000 0,05 Volid

X z-t 0,608 0,220 0,000 0.05 Yolid

X II 0,501 0.220 0,000 0,05 Lralid

Xrc 0.655 0.220 0,000 0,05 Yalid

Xrro 0.682 0.220 0,000 0,05 Yalid

sumber : h&sil pengolahm drla

Pengujian validitas item_itern pertanyaan kuesioner berdasarksn indikator_

indikaror yang telah diterapkao pada variabel kualitas sumber Daya Manusia semua

pe(anyaan memiliki nilai r hilung > r tabel product moment (0,220) dan sig (2-tailed)

< 0,05 dengan tingkat signifikansi 0,05. Sehingga s€lumh item pert4nyaan unt*

variabel kualitas Sunber Day! Manusia dalam penclitm ini dinyalakan semuanya

valid;
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MotiYr!i

Sumber h&sil pengolahan data

Pengujian validitas itern-itcrn pertanya.sn kuesioner Masarkan indikator-
indikafor yang telah ditetapkan untuk variabel motivasi, untuk sernua item penanyaan
memiliki nilai r hituDg > r tabel prcducl mome.r (0,220) dan sig. (2_raited) < 0,0j
dengan tingkat signifikansi 0,05. Sehingga seluruh ilem motivasi penanyaan untuk
variabel dinyataku valid;

DisipliD

Variabel Itein
Pertanyaan

Pearsoo
Corelation (r

r tabel
(N-2)

sic
(2-

lailed)

't ingket
Signifikansi

Keterangan

Motiv&si
(&)

Xrr 23 0,220 0,000 0,05 falidXrz 0,668 0,220 0,000 0,05 YalidXrr 0,706 0,220 0,000 0,05 Yalidx.r 0,786 0,220 0,000 YolidXrs 0.220 0,000 0,05 lalidXre 0 5t3 0,220 0,000 0.05 l/oli.lXrr 741 0,220 0,000 YalidXra 0,6E5 0,220 0.000 05 ValidXrc 0.786 0,220 0,000 0,05 YalidXr 0.638 0.220 0,001 0,05 YolidSumber : hasil pengolahah &&

Hasil pengujian untuk item_ircm pcrtanyaan variabel disiplin pada itcm
pertanyaan & r, sampai dcngan )G ro, niloi . hitung > r tabel product moment (0,220).
dan sig. (2-taiied) < 0,05 dengan tingkat signifikansi 0,05. SehinSga scluruh pertanyaan
untuk variabel disiplin dinyarakan valid;

Kincrjr

Variabel Item
Pertanyaan

Pearson
Corclation (r

hiruns)

r tabel
(N-2)

sie
(2-

tailcd)

Tingkat
SignifikaDsi

Ke{€rangalt

Motivasi

QG)

Xrr 0,639 0,220 0-000 0.05 Yalid
x3' 0,625 0,220 0.000 0,05 Valid
Xrr 0,675 0,220 0-mo 0,05 Yalid
Xl 0.706 0.220 0,000 0,05 Yalid
X rr 0,642 0.220 0.000 0.05 l,alidX;r 0,775 0,220 0,000 0,05 Yalid
Xrz 0,634 0,220 0,000 05 YalidXrr 0.?67 0,220 0.000 0,05 Yalid
X rc 0.740 0,220 0,000 0,05 Yolid
Xrro 0,372 0,220 0,00 t 0,05 Valid

Variabel Item
Pertanyaan

Pearson
Co.elalion (r

hitunc)

r Lbel
(N-2)

sic

tailed)

Tingkat
Siglifikansi

Ketemngan

Kineria Yr 0,662 o,220 0,000 0,05 ltalid
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(Y) 0.788 0.220 0-000 0.05 Valid
0,760 0.220 0.000 0.05 Yalid
0,657 0.220 0.ux) 0,05 Valid
0.785 0,220 0.000 0,05 Yali.l
0.83E 0.220 0.000 0.05 Yolid
0,7t6 0.220 0.000 0,05 ,/alid

Yr 0,773 0.220 0,000 0,05 Valid

Yt, 0.812 0,220 0,000 0.05 Yalid
0,742 0,220 0-000 0,05 I,alid

Sumbcr : hasil pengolahan data

Hasil penSujian lntuk item-item pqtanyaan v.risbel kinerja pada item

pertanya& Yr, sampai dengan Yro, nilai r hitunS > r tabel product moment (0.220), dan

si8. (2-tailcd) < 0,05 dengan tingkar siSrifikansi 0.05. Sehingga seluruh plrtsnyaan

untuk variabcl kincrja dinyarakan valid

2) Uji Rclirbilitrs

No. V.ri.b.l JumLh ltcrtr
Pcrtrtryarr

Crutrbach'!
.lph.

(r hitrtrg)

KeterrnSatr

I Budays Organisasi (Xr) l5 0,E?O Reliabel

2. Kualitas Sumb€r Daya

Manusia (Xr)
l0 0.856 Reliabcl

3 Motivasi (Xr) t0 0,845 Reliabel

4 Disiplin (&) t0 0 860 Reliabel

5 Kinerja (Y) l0 0.916 Reliabel

Sumbcr : hasil pengolahan dah

Be.dasarkan hasil p€ngujian relisbilitas ku€sioner uji pada lima vatiabel penelitian

memp€rlihatkan nilai cronbach's alpha masing-masing sebesar 0'870 untuk variahel

budaya organisasi dan sebesar 0,856 lmtuk variab€l ku.litas SDM. Nilai cronbach's alpha

untuk variabel motivasi sebesar 0,845, variabel disiplin sebesar 0,860 dan variabel kinerja

sebesar 0.91 6.

Selanjumya diketahui bahwa nilai cronbach's alpho masing-masing variabel

penelitian jauh lebih besar dsri 0,60. DcaEan demikian dapar disimpulkan bahwa

kuesioner yang digunakan rmtuk pengumpulan d81a untuk penelitian ini telah memenuhi

syaBt kehandalan arau reliabilitss. Dengan kara lair\ kuesioner yang diguDaka! untuk

mengumpulkan dala yang berhubungan dengan variabel-variabel yang diteliti dinilai telah

menunjukkan ketepat&L keakuralan, atau konsisteisi alat tersebul dalarn mengungkapkan

geiala yang Hrubungan dengan variabel terkait.
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5,3 Koefiden Regreli

Sunber : hasil pengolahan data

Bcrdssark n dafa diaras dapar diketahui bahwa nilsi konstan yaitu o = 0.0?E se_dangkan

koefisien variabel budaya organisasi 0.212, koefisien variabel kualitas SDM 0.203, koefisien
vadabel motivasi 0.2& dan koefisien variabel disiplin 0,3g1. Berdasarkan hal tersebut di aras

dapat dibuat persamarn regresi sebagai berikut :

Y=o+hxr+hlG+b!)G+br&
y = 0,07t + 0.2t2Xr+ 0.203& + 0.204& + ojtl)L

Keterangan :

Xr : Rudaya Organisasi

X, = Kualitas SDM

Xr : Motivssi

)ir = Disiplin

Dari persamaan tersebut diafas, dapat dijelaskan bahwa :

1. Variabel budaya organisasi, kualitas sumb€r daya manusiq motivasi dan disiplin
mempunyai arah koefisien rcgresi yang bertoda positif terhadap kinerja pejabat
fungsional pranata komputeq

2. Koefisien rcgresi budaya organisasi memberikan nilai sebesar 0,212 yang berarti bahwa
budays organisssi yang semakin baik denSan asumsi variabel laiD tetap mala kineda
kinerja pejabar fungsional prsrlala kompller okan meagalami peningkatan;

3. Koefisien rEgrcsi kualita3 SDM memberikan nilai 0203 yang b€rani bahwa kualilas
sumber daya manusia semakin baik dengan vadabel lain tetap maka kinerja ,reiabat
fungsional pianata komputer a.kan mengalarni peningkalan;

4. Koefisien regrEsi motivdsi memberiksn nilai 0,204 ysng beani bahwa motivasi semakin
baik dengan varisbel lain tetap maka kinerja pejabat funSsional pianata komputer akan
mengalami peningkdan:

CocmcieDta'

l,nslrndardized Coetlcients

Standard iTrd

Coellicicnts
Modcl B Std. Ilrror Beta

.078 .254 .299 768
212 .090 l9E 2.137 024

Kualitas SDM 203 .095 .232 2.098 .Ml
Motivasi 2U w .243 2.150 .038
Di .38t 084 .365 4.435 .000

Variable:
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5. Kocfisen regresi disiplin memberikan nilai 0.381 yang berarti bahwa disiplin meningkat

dengan variabel lain tctap maka kinetja pejabat lin8sional Pranata komputo akan

mengalami peningkat{L

5.4 Ko.fBie! Dct.rmir$i d.n Korclrsi

Besamya pengaruh variabel independen terlEdap variabel dependen dapat dilihat dari

nilai koefisien korclasi (R) dan koefisien dcterminasi (R'1)

Sumber : hasil Fngolahan data

I la-sil regrcsi diketahui bahwa koelisien regesi (Ri) yang diperoleh sebesar 0-753 Hal

ini berani 75.3 % vadabel kineia pejabar lullgsional pranata komputq daPat dijelaskan oleh

variabel budaya organisasi, kualitas sDM, motivasi dan disiplin Sedangkan sisanya 24'7 %

ditemngkar oleh variabel lain yang tidal teImasuk dalan modcl penclitiafl ini Terhadap bcsaran

koefisicn kolerasi (R), d..ngan nilai 0.869 rnenurjukkan bahwa kolerasi antara varisbel budaya

organisasi, L:ualitas SDM, motivasi dar disiplin dengan kincrja adalah sangat kuat'

5,5 H.!ll PenguihD Hipotc.is

Pengujian hipotesis dilskukan untuk melihat signifikansi pengaruh budaya organisasi'

kualitasSDM.motivasidandisiplins€carasimultandanpaNialt€rhad4pkinerjapejabat

fungsional pranara komputer ditingkungan Kementerian Keuangan Pengujian hipotesis secara

simultan dilakukan ulltuk melihal pengaruh budaya orgadsasi, kualitss sumber daya manusia-

motivasi dan disiplin secara bersama-sama tertadap kinerja Peogujian hipotesis secara simultan

dilal-ukal dcnSan mmSgrmakan uji F. Se-drngksn pengujian seca'a psrsial dilakukan dengan

menggunakan uji t

a. Uji F

Model Summ

Std. Enor ol

thr Lstimatc

Adjusrcd R

RMrrlel R

.265753 111E69'I

a. Predictors: (Constant). Disiplin, Motivasi, Kualitas SDM,

ANOVA'

F Sdf Means

Sum of
Model

000b44.5291.68246.727tol,
038753.205Residual

199.932Total

Variable
Kualilas SDMMotivash Predictors: Constant Di
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b. uji t

Sumbcr : h.esil pengolah!,r daa

Dalam peneliti.n ini, uji F digunakan urluk mengetahui tingkar sigilifikansi
pengaruh variabel-variabel independen sec€m tersarns-sama (sihultan) terhadsp

variab€l dependen.

Diketahui bahwa peigaruh vaaiabel beb6s secara bersama_sama tethadap
variabel dependen dilakukan dengan menggunakan uji F. Hasil pe.hitungar starfutik
rhenunjukkan nilai Fr,o,q = 44.529 dery,Il signilikansi 0.000 s€dangka, Fdd 2.49
Dengan mcnggunakan batas signifikasi 0.05, hipotesis yang menyatskan bahwa s€cara

simultan variabel budaya organisas! kualitas sumber daya manusi4 motivasi dan
disiplin monpunyai pengaruh positif dan signifikan totadap kinerja pEabat
fungsional pranara komputer diliflgkung8n Kernenteriai Keuangan tefbulti adanv&

Sunber hrsil pengolahatr dara

Pengujian t djlakukan dengan melihat taraf siSnjfikansi , jika taraf signifikansi
yang dihasilkan dari perhitungan di bswah 0,05 rnaka hipotesis diterima sebaliknya
jika taraf signifikansi h&!il hitung tebih besar dari 0,05 rnaka hipotcsis ditolak.

Dari hasil analisis regresi bergand! atau uji t dapat ditarik kesimpulan s€bsgai
berikut :

1. Unauk vaiabet budaya orgadsssi(Xr) diperoleh nilai signifikaasi 0.024 < o.Oj
aninya terdspat pengaruh nyala (stnifikan) variabel bebas Oudaya organisasi)
terhadap variabel terikat (kincrja) secara parsial;

2. Urtuk variabel kualitas SDM (X, diperoleh nilai signifikansi 0.(Xl < 0.05
aninya ted8par peng&uh nyars (signifikan) variabel bebas (kualitss SDM)
tcrludap variabel terikar (kinerja) secara parsial;

CoaffrciaDtr.
( Instandardizcd

Coefficients

Standard izcd

Cocfficienrs

Model It
Sld.

Error Ileta si
Cons&r! 078 .254 299 76a

.212 090 t98 2.137 .024
Kualiias SDM .203 096 .232 2.09E 041
Motivasi 2U .099 .243 2. t50 038

linDis .38t 084 .365 4.415 .000
Vadable: Ka-
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3. Untuk variabel motivas(&) dip€roleh nilai signifikansi 0.03g < 0.05 artinya

terdapat pengaruh ryata Gignifikan) variabel bebas (motivasi) teriadap vadabel

terikat (kine.ja) secara parsial;

4. Untuk variabel disiplin ()q) diperoleh nilai signifikansi 0.000 < 0.05 artinya

terdapat pengaruh nyata (sigoifikan) variabel bebas (disiplin) terhadap vadab€l

terikat (kine.ja) secsra parsial;

5.6 Uji Alumsi Kl.sik

a. Uji Norm.lit s

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalan model regresi, variabel

bebas daa variabel terika! keduanya terdistribusikan s€caftr nonnal ataukah tidak.

Normalitas data dalam penelitim dilihat dengan cala memperhaJikan titik-titik pada

Notmal P-Plot of Regression Standqrdized Residaol dari variabel terikat. persyaratan

dari uji normalitas adalah jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti

arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data

menyebarjauh dari gmis diagonal dan/atau tidak mengikuti gark diagonal, maka model

regresi tidzk memenuhi asurnsi nomalitas.

ttomd P, ptot olR.ln .tM ttrnd. Iz.rt R.ddud
O.!.hd.ntv-bl.: l(h.!,.

P

E

Ob..Dd Cum Pro!

Surnber : hasil pengolahaD data

Berdasarkan gmfit di atas dapat dilihat bahwa data meDyebar di sekitrr g&ris

diagonal dan mengikuti arah garis diagooal. Hal ini beradi bahwa nilai residual hasil

regresi memenuhi a$fflsi normalitas.

b. Uji Multikolinieritrs

Pengujian multikolinierilrs hujuan untuk mengetahui hubungan yang

semplrrna antar variabol bcbas dalam model regresi. Gejala multikolinicritas dapat

42



dilihat dari nilsi ,o,lerarrce dar, nilai Yariat tnJlation F&tor (m4. Rlla nilai I{f lcbih

kecil dari l0 dan flilai toleransinya di atas 0,1 atau 10% maka dapat disimpulka! bahwa

model regresi tidak terjadi multikolinieritas (Ghozali,2005).

Coefficients'

Model

Unstandardized
Coetlicients

Stalrdardizcd
Cocfficicnts

t sie.

Collinearity
Statistics

B
Srd.
Effor Beta

I olcranc
vtF

I (Constant) 078 .254 299 764

Budaya
organisasi

.212 .090 198 2.137 024 .306 3.263

Kualitas
SDM

.203 .096 .232 2.094 041 .426 2.346

Motivasi .204 .099 .243 2.150 018 2.249

Disiplin .381 084 .365 4.435 000 .416 2.402

a. Depend€nt Variable: Kinerja
Sumber : hasil penaolalnn dala

Berdasarkan data diatas menunjukkan semua vadabel bebas dalam penelitian ini lebih

kccil dari 10 sedangkar nilai toleransi sexnua variabel bebas lcbih b€sar dari l0% yang

berarti tidak terjadi korelasi antfl vadabel yang nilainya lebih dari 90% dengan

demikian dapat disimpulkan tidak terdapat gejala multikolinearitas dalam model

c. H$il Uji Heaer$kedastisitrs

Uji hcleroskedastisitns bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model

regresi teiadi kctidaksarnam voians d2tri residual, dat satu p€ngamatan ke

pengamatan yang lain. Jika yarians dari residual dari satu pengamatan ke pengarnatan

yang lain tetap, maka disebut honoskedastisitas dan jika varians berbeda, disebut

heteroskedastisitas. Model regesi yang baik adalah tidak rerjadi hetercskedastisitas.

Ijntuk mendeteksi ada tidalmya hereroskedastisitas dapat digunakan metode gmfik

Scatterplot yang dihasilkan dari oulp t proglzll,f, SPSS, apabila pada garnbar

menunjukkan bahwa titik-titik menyebar secara acak s€rta ters€bar baik di alas maupun

di bawah angka 0 pada sllmbu Y, maka hal ini dapar disimpulkan tidak terjadi ad. ya

heterokedastisitas pada model regresi (chozali, 2005).
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o.p.nd.niv.n.!h: Kln.d.

?

*r..*n *o.ro.o *l*o ,n*

Surnber : hasil pengolalan data

Dari gambar diatas terlihal bah*a ritik-titik yang acak, baik diatas maupun dibawah

angka 0 dari sumbu Y, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak rerjadi penyimpangan

asumsi klasik heterokedastisitas pada model.egesi yang dibuat.

5.7 Pemblhasan

Berdasartan analisa peagujian regresi linear berganda diatas, dapat penulis sampaikan

pembahasan untuk menjaw&b tujuan-tujuiu dalam penelitian ini, pernbahasan hasil pada

penelitian ini sebagai beril:ut :

l. Pengaruh Budayr Orgsnisrsi, Kualitas Sumber Daya Manusis, Motivasi dan

Diriplin secara SimulttD Terhadap Kinerja Pejabat Fungsiotrrl pmnata

Komputer

Berdasmkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat bahwa secara simultan

variab€l independen berpengaruh terhadap variabel dependen. Pengaruh yang dibedkan

dari keempat variabel independen adalah positif aninya semakin tinggi variabel

indcnpcnden semakin tinggi pula kinerja pcjabat liEgsional pranata komputer

dilingkungan Kemefferian KcuaogaD.

Hruil pengujian hipotesis telah membuktikan terdapat pengaruh anlara variabel

independen terhadap variabel dependen diperoleh nilai Fbjtu! sebesar 44.529 deng?il.

laraf sipifikansi 0.000. nilai Frtuds lebih bffar dari Fdd (Fbibs,{4.529 > Fo*r 2,49) dan

nilai t signilikansi lebih kecil dari 0.05. Dengan demikian p€nguiian statistik

membuktikan bahwa budaya organisasi, kualitas suxnber daya ma.usi4 motivasi dan

disiplin secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pejabat

fungsional pmnata komputer dilingkungan Kem€nterian Keuangan.

2. Pengaruh Budaya Org.nisasi, Kurlitrs Sumbcr Daya Manusia, Motivasi dan

Disiplin seoara Panial Terhadop Kinerja Pejabat Fungsional Pranata Komputcr
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a. Pengrruh Budsye Orgstrisasi terhadap Kircrir

Pengaruh dari budaya organisasi sccara parsial dal&m penelitian ini yaitu

pergaruh budaya organisasi terhadap kinerja, berdasarkan data hasil pcnelitian

budaya orgar sasi merupakan variabel yang menyumbangkan penganrh terbesar

kedua dalarn mempengamhi kinerja pejabat fungsional ptanata kompuler yaitu

sebesar 21-20%.

Pengujian hipotcsis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja

memperlihatkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinorja pejabat fihgsional pranala komputer. Budaya organisasi yang

dim*sud adalah budaya orgarisai yang tsrdapat pada Pusat Sistcm Informasi dan

Teknologi Keuanga& Kementerian Keuangan.

Hal ini dapat dipahami bahwa untuk meningkatkal kinerja pegawai sangat

bergantung pada budaya o.ganisasi, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa semakin

baik budaya organisasi pada instansi ini maka akan semakin baik pula kinerja

pegawai khususnya pejabat fungsional pranata komputcr dilingkungan K€menterian

Keuangan,

b. Pengrruh Kuelit s Somber Deyr M.nusis terhadep Kinerja

Pengaruh kualitas sumber daya manusia secam paBial dalam penelitian ini yaitu

pengamh variabel kualitas sumb€r d6ya manusia (SDM) tefiadap kinerja

berdasarkan data hasil penelitian menyumbangkan pengaruh keempat yaitu sebesar

20,3v".

Penguiian hipotesis pengaruh kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja

memperlihatkan adanya pengaruh klalitas sumber daya manusia yang positif dan

signifikan terhadap kinerja. Maka scmakin tinggi kualitas sumber daya manusia

maka kinerja pegawai khususnya pejabal fungsional pranata komputer akan

semakin meningkal.

c. Pengsruh Motivasi terhad.p Kiderjr

Pengaruh motivasi secara panial dalam penelitian ini yaitu pengaruh variabel

motivasi terhadap kinerja berdasarkan dlta hasil penelitian menyumbangkan

pengaruh tcrbesar ketiga yaitu sebesar 20.470. Namun pengaruh ini tidak terlalu

berbeda jauh dengan pengamh yang dihasilkan oleh variabel kualitas sumber daya

manusia.

PengujiaD hiporesis pengaruh motivasi rerhadap kinerja monperlihatkan adanya

pengaruh positif dan signifikan variabel motivasi terhadap kinerja. Maka semakin

tinggi molivasi pegawai maka kinerja pegawai khususnya pejabat firngsional

pranata komputer akan semakin meningkat.

d. PeDgsruh Dtuiplin terhrdap Kinerja
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Pengujian hipotcsis pengaruh disiplin tertEdap kinerja memperlihalkan adanya

p.ngaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pcjabat fimgsional prenata

komputer. sehingga semakin tirygi percrapan disiplin di dalam pelaksanaan roda

pemerintahan maka akan berpengaruh positif Erhadap kinerja pejabat fimgsional

pranata komputer dilingkungan Kernenterian Keuangan.

VI. KESIMPULAN DAN SARAN

6.1, Kesimpulan

Bcrdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dijclaskan dan ulaikan

dalam BAB V, dapat diarnbil beberapa kesimpulan :

a. Variabel budaya organisasi, kualitas sumbe. daya manusi4 motivasi, disiplin dan

kinerja pejabat fungsional pranala komputer dilingkungan Kementerian Keuangan,

seluruh variabel masuk kedalan re ang skala baik dan satgat baik, sehingga

dapat dikatakan bahwa variabel-variabel dalam penelitian ini adalah sangat baik;

b. Secara silmultan ataupun pa$ial variabel buddya organisasi, variabel kualitas

sumber daye manusia, vadabel motivasi, variabel disiplin memiliki penganrh

positif dan signifikan terhadap kinerja pejabal fungsional pranata komputer

dilingkungan Kementerian Keuangan.

6.2. Saran

Pusat Sistem Informasi dan Teknologi Keuangan selaku Unit Pembina Intemal

jabatan fungsional pranata komputer dalarn meningkat kinerja pejabat fungsional

pranata komputer menitik beratkan pada variabel-variabel dalam penelitian ini

dianlaranya adalah budaya organisasi, kualitas sumber daya manusia, motivasi dan

disiplin, mengingat variabel ini memiliki pengaruh yang relotiftinggi yaitu 75.3olo.

Untuk meningkatkan kinerja yang beriubungan dengan variabel disiplin, budaya

orSanisasi dan motivasi yaitu dengan meningkatkan disiplin pcjabat fungsional pranata

komputer yang sesuai dengan aturan ya.ng berlaL:u sehingga disiplin yang tirggi akan

menjadi budaya organisasi pada Pusat Sistem Informasi dan Teknologi Keuangan,

Kementerian Keuangan, narnun kedua variabel disiplin dan budaya organisasi tersebut

tidak terlepas dari motivasi yang diberikan kepada fiugsional pranata komputer dengan

memperhatikan lima tingkat kebutuhan dalam hierarki, diantara.nya adalah adalah

kebutlhan fisiologis, kebutuhan rasa enan, kebutuhan sosial, kebutuhafl penghargaan

dan kebutuhan aktualisasi diri.

Selanjutnya variabel kualitas sumber daya manusia dalam peningkatan kinerja

pejabat fungsional pranata komputer seorang pimpinan harus memberilan peluang

yang sebesar-besarnya kepada p€jabat fi[gsional pranata komputer untuk mengikuti
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pendidikan dan pclatihar\ sehingga kemampuan teoritis dan skill dari pejabat

fungsional pranala komputcr dapat meningkat dan pada akhimnya akan meningkalkan

kinerja dari instansi Kementerian Keuangafl.

Jika kita korelasikan indikator-indikator pada budaya organisasi, yaitu usaha

organisasi hendorcng p€gawai beNilat inovatif, dengad tingkat kecematan yang tinggi

diharapkan mampu memprediksi kemungkinan-kernungkinan yang terjadi pada

pelaksanaan suaru pcklyjaan dalam organisasi.

Disarnping itq organisasi harus memberikar gaji yang sesuai selta kompensasi

berupa Tunjangan Kinerja atau Rernunemsi kepada pejabat fungsional pranata

komputer yang disesuaikan dengan beban kerja dan bidang tugas masing-masing

pejabat fungsional pranata komputer dan penerapa[ firnisment terhadap pejabat

fungsional pranata komputer yang melanggar aluran s€rta tidak tercapainya target

pekedaan yang telah ditentukan, sehingga dihampkan pejabat fungsional pranata

komputer mampu secara kompetetif melaksanaan pekerjaannya dengan kala lain

pejabat fungsional pronata komputrr mampu mcncepai tujuan yang telah ditentukan.

Untuk mcningkatkan kualitas sumbcr daya manusi4 yaitu dcngan upaya

pelatihan kepada pejabat fungsional p.anata komputcr sehingga memiliki skill yang

tinggi dalarn setiap pekerjaan yang dilakukan sehingga pegawai mampu menggunakan

peralatan untuk menurjang pelaksanaan pekerjaa& serta dalam peringkatan

pengetahuan organisasi mernberikan kemudahan terhadap pegawai dalarn pengurusan

izin belajar dan tugas belajar, sehingga setiap pejabat fungsional pranata komputer

memiliki kapasitas individu untuk mengerjakan bcrtagai tuSas datam pekcrjaan.

Pejabat fungsional pranata komputer juga harus mampu untuk mengembangkan

motivasi diri dengan peningkatan kualitas pekerjaan dengar cara meningkatkan jumlah

pekcrjaan yang dikerjakan dan kuantitas pekcrjaan dengan cam memperbaiki mutu

pekerjaan dari waLlu ke waktu serta memahami aturan yang berlaku di tempat

organisasi bekerja sesuai dengan atumn dalam organisasi tersebut.
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Pengaruh KepemimpinanrRewardDtn PunkhmentTerbadap Motivasi Untuk Mencapai
Target Kinerja Pegawai

( Studi Kasus Pada Direktorat Audit Kepabeanan Dan Cukai )

Sitta lhryi Saraswati, Demitia, Widie, R. Iriana Wihardja S.

Abstract

This stu$t aims to determine whether there is a direct and indirect influence of
leadership, reyvard & punishment variables on the motivation and performance of
employees at Direktorat Audit Kepabeanan dan Cukai.

The research population is employees at Direldorat Audit Kepabeanan dan

Cukai, especially the Expert Level Customs and Excise Inspector Functional Officers,

totaling 74 people. Sampling in this study using nonprobability sampling method with

saturated sampling technique. So all the population is sampled. The dnta analysis

method in this study uses path arnlysis.
The results of the study show that: 1) Leadership variables (Xl) and reward &

punishment (X2) directty ha,e a significant effect on motivatian (Y). 2) The leadership

variables (Xl) and reward & punishment (X2) directly have a significant effect on

employee performance (Z). and j) The motivation variable (Y) directly has a significant

ffict on employee pedormance (Z) at Direhorat Audit Kepabeanan dan Cukai.

Keywords: Leadership, Reward & Punishment, Motivalion, and Enployee Performance

I. PENDAHULUANI

Pengelolaan sumber daya manusia sangat penting untuk diperhatikan agar kinerja yang

dihasilkan dapat mencapai target yang telah ditentukan sebelumnya. Pengelolaan sumber daya

manusia merupakan upaya untuk dapat meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh sumber daya

manusia itu sendiri dalam hal ini adalah pegawai. Direktorat Audit Kepabeanan dan Cukai

mempunyai tugas merumuskan serta melaksanakan kebijakan dan standardisasi teknis di bidang

audit kepabeanan dan cukai. Selain itu Direktorat Audit Kepabeanan dan C.ukai juga turut

berperan mengoptimalkan penerimaan negara melalui kegiatan Joint Program dan peningkatan

efektivitas audit kepabeanan dan cukai.

Dari penelitian yang dilakukan oleh Nasrudin, (2020), judul penelitian "Pengaruh

Kepemimpinan Terhadap Motivasi dan Kinerja Pegawai. Tatar Pasundan Jurnal Diklat

Keagamaan". Artikel ini disusun berdasarkan library work yang mengkosntruksi teori terkait

dengan isu penelitian. Analisis data merupakan analisis teoritis yaitu kepemimpinan, motivasi

dan kinerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa bahwa kinerja seseorang sangat dipengaruhi

oleh kehadiran sosok pemimpin yang mampu memberikan penghargaan memadai atas prestasi

mereka, dan hal itu menjadi motivasi penting untuk terus mer{aga dan meningkatkan kinerja dari
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P€nelitian ini benujuan untuk menguji penearuh rEv/ad dan punishment t€rhadap

motivasi keda baik secara paFial maupun simultan. Adapun subjek dalam perelitiaD ini adalah

karyawan yang bekerja di CV Ayudya Tabanan Bati, sedangkan objek datarn penelitian ini
adalah reward, punishment, dan rprivasi kerja. poputasi dalarn p€netitian ini adalal seturuh

karyawan CV Aludya Tabanan Bali yane berjumtah 31 om"g. penetitian ini menssunakan

metode kuantilatif Teknik pengumpulan data pada p€netitian idi yairu menggunakan kuesroner.

Sela.njutnya, data dianalisis menggunakan anatisis regrEsi linear berganda. Hasil penetitian

menunjukkan bahwa ada pengamh positif dan signiikan dari reward dan punishment refiadap

motivasi keda baik secara parsial mauputr simullan.

Paneke,ran, et.al., (2019), judul penetitja]l, ,,The Inltuence of Reva l atuj I'unishment

To$,ard Emplojee's I'erforlnance At Bank Indoneja Branch Manado,,. penetirian mr

menggunakan analisis regrcsi berganda dengan jumlah ssmpel ,tO rcsponden yang mempakan

karyawan di Ba* lndonesia Cabang Manado. ltasil penetitian menunjuLkan b3hwa penghargaan

dan hukuman s€cam signfikan mempengamhi kinerja karyawan secam simuttan datr patsial.

Dari p€nelitian yang dilalukan seb€tumnya, penulis teltarit untuk m€lakukan penelirian

serupa. Di dalam penelitian ini digmakan variabel bebas bempa Kepemimpina , dan Rehar(l &
Punishment. Peneliti juga menggunakan variabel intervering berupa motivasi dan variabet

terikat yaitu Kineia Pcsawai. Alasan ditakukan penelitian ini adalah untuk meneuji [€r ati
pengamh variabelvariabel tersebul yang r€tah dilatukan oleh pen€liti terdahutu. Alasan
dipilihnya Dircktomt Audit Kepabeanan dan Cukai yaitu karena di.amika p€rgantiarl pemimpin

yang selalu terjadi dan rarg€t kinerja pegawai yang selalu dipedaharui seriap lalun.

II. Tujuar Penelitian

Berdasarkan rumusan pokok masalah, maka tujuan peoelitian ini adalah sebagai b€rikut:
a. Untuk mmgeiahui apakah kepemimpinan secara langsung berpengaruh sigtrifikan rerhadap

motiv.si pegawai.

b. Urtuk mengetahui apakah rewoftl & Whishment sEcaru langsung berpengaruh signifikan
terhadap motivasi pegawai.

c. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan secara latrgsung berp€ngaruh signifikan rerhadap
kinerja pegawai.

d. Untuk mengstahui apakah re|,aftL & punishment s.cara tangsung berpengamh signifilan
terhadap kineda peeawai.

e. Untuk mengetahui apakal morivasi secara langsung berpengaruh sigrifitan terhadap kine4a
pegawai.
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IIl. L.ndrsrn Teo.i D.o PetrgeEb.ngrn Hipotc.is

3.1 . KepemiEpio.n

Kepemimpinan adalEb upaya m€rnpensaruhi batrFk orans melalui kmtmikasi untuk

mencapai cars mempagaruhi orang denean petrnjuk atau perinlah tindakan yang menycbabkatr

omtrg lain benindak atau mercspods dan menimbulkan perubahan positif, kekuaran dinamis

penting yang memoti si dan mengkordinasi organisasi dalam rangka mencapai tujuan,

kernampuan untuk menciptalan rasa percaya diri dan dukungan diantaB bawahan agar tujuatr

organisasiond dlpat dicapai (Dubrin 2005). Scorang pemimpin adalah seseol?re yang aktif

membuat rencana-rencarf, menSkoodinasi, mclakukan p€rcobaan dan memimpin pekerjaan

untuk m€ncapai tujuan bersarna-sarna (Bahrum,2015). B€rdasarkan beberapa pengertian

kepemimpinan di atas, rnata dapa! dianbil kBimpulan b€hua kepemimpinao sdalah

kernampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk dapat mempengaruhi oratrg lain agar bct6ja
sesuai dengan tu.ir.lan yatrg lelah ditentuksn oleh organisasi.

Menurut Karlono (2011), ada beb€mpa indikator kepemimpinan, s€basai bcrikut: sifat,

kebias€aar\ tcmp€rain€n, watak, dan kQnbadian.

3-2- Re',,ard & Ptnishri.nl

1.2.1 ReN'ard

Menurut Handoko (20ta\ rctsard rnerupakan bortut epr€siasi usaha untu&

mendapatkan tenaga kerja yerg pmfesiond s6uai denSan trrntutan jabaratr diperlukan slarJ
usaha kegiatan p€nSorganisasian. percncanaan, pe.ggunaa& dan p€melihaman tenaga kerja agd
mampu melaksanakan tugas dcnSan efettif da. efisien. Aktar (2012), mefldefinisitan relrard
sebagai suatu elemen pnti.g untuk memotivasi pegswai untuk berkontribusi menuangkan ide

inovasi yang palinS bait untuk tungsi bisnis yaog lebih bail dan medngka*ah kinEja

organisasi baik sc.aru Jinaruial dn on-fnonciol. Sirnarnor6 (2015), meDjelsskan bahwa

rcw.id ad^lah ins€ntif yang mengaitka$ bayaran aras dasar untuk dapat meningkatkan

produktivitas psm pegawai guna mencapai keunggulan yatrg konpetirif. B€rdasarkan bcbcEpa

pcngerriar mengenai revaftl, 
'jltaka 

dapat disimpulka, bahw^ t.\ad ialah scsuatu yaDg

diberikan kQada p€gawai atau tim jika mcrEka melakukan suaru keuoggulan di bidrng lenentu

alau yatrg meqpuoyai prestasi kerja yang baik. Menurut Mahmudi (20t3), pemberian re)rard

dapat dilihat dari bebenpa indikator, yaitu: g8ji dan bonus, k€s€jahleEan, pengernbangan karir,

dan penghargaan psikologis dan sosid.

1-2-2 Purrishdrent

Menurut Hasibuan (2012t, Punbhnent (h*urnan) adalah suatu pcrbuaran, dimara kita

secam sadar dan sengaja menjatuhkan nestapa kepada orang lain, yarg baik d6ri segi
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kejasmanian maupun dari kerohanian orang lain itu mempuyai kelcmahar bila dibandingkan

deneao diri kit& dan olch karEna, itu maka kita mempunyai tanggung jawab unt* membimbing

dan rnelindunginya. Mangkunegara (2017), m€nlelaska,I. t ut ishment edalah ancainan hukuman

yang bertujusn untuk mempcrbaiki kine.ja peSsu/&i pel.Dggar, mernelihara pemrurafl yang

berlaku dan memberikan pelaj&sn kepada pelanggqr. Mcnurut Fahmi (2017). punbh ent adialah

sanksi yarg diterima oleh seoiang pegawai karEna ketidskmartrpuaDnya dalam mng€iakan atau

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan yang diperintahkarl

Menun t Siagian (2m6) Erdapat b€b€rdpa indikator prrirrrrcr, yaitu sebagai bcrikut:

meminimalisir kesalahan yang akan terjadi, adanya hukuman yang lcbih b€mt bila kcsalahan

yang s3ma dilskukan, hufurnan dibdikan denSan adanya penjelasan, dan hukuman scgera

diberikan s€tel6h terbukti adaoya pcnyimpaqan.

3.3. Motivrsi

Motivasi adalah semngkaian sikap dan nilai-nilai yatrg mernpenganrhi individu untuk

mencapai hal yang spcsif* sesuai dcngan tujuatr individu. Sikap dan nilai len€bul membcikan

kckuatan untuk mcndorong individu bedngkah laku ddam me.capai tujuan (Rivai dan Sagala,

2009). Menurut Wibowo (2010), Motivasi rnerupakan doroogan rcrhadap serangksian proses

perilaku manusia pada pencapaian tujua& sedangkan elcmen yang tcrk.ndung dalam motivasi

meliputi unsur rn€mbaDgkilkaq mengaratkntr menjaga maluDjukksn intesitas, bersifat l€rus

meoems dan ad.nya lujuaD. Berdasarkan pengertian nptivasi di atrs, rraka dapat dasimpulkan

bahwa motivasi merupakai suatu kondisi yang mcndorong atau mcnjadikan sebab scseomng

melakukan sratu kegiatad untuk mencapai tujuan tertcntu- Komponen indikator motivasi kerja

menurut Sast ohadiwiryo dalam Marjaya & Pa-saribu (2019), s€bagai b€rikut unjuk kerja

pcn8hargaatr, kntangan, tanggung jawab, ketglibatan, pengembangan, dan kesempatan.

3.4. Kh€rjs PeSsw.i

Kinerja aksn s€lalu menjadi isu aktual dalam organisasi k€rena apaputr organisasinya

kinerja merupskan kunci terha&p cfektifitas kcberh&silan orgaflisasi. Orgadsasi yang efektit

atau bertlasil akao di topang olch sumb€r daya nunusia yang bcrkualitas. Istilah kincrja beraeal

da'i kAtajob pe4rnnance al^n actual pcrlo nancc (prcstasi kerja stau prestasi s€sungguhnya)

yaag dicapai scs€orEng (IndrEsari,2017). M€numt Manskunegam (20t7), kinerja peSawai

adalah hasil kerjs s€car. kualitas dan kuantitLs yang dicapai oleh seorang pegawri dalsm

mclaksanakan tugasnya scsuai dcngan taDggung jawab yary diberikan k€?adanya. Kine,ja

pegawai merupakan fakor penting d&l6m suatu organisasi, kar€na kinerjs pegawai yang baik

akan menghanta*sn organis€si pad6 scbuah keberhasilan. Kinerja pcgav/ai yang ting8i akarl

membantu organis.si uDtuk mcncapai tuju4 srratcgis sckaligus hcmpcrtahanl6n kcunggulai

kompetitif yaaS dimiliki. Bcdas&rkan b€belaps pcnS€nian kircrja p€gawri di atas, nuks dapat
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disimpulkan bahwa kinerja pega*ai adalah hasil kerja yang tclah dicapai pegawai atas tang8mg

jawab yang tolah diberik tr guna mencapai tujuan organisasi. Menurut lndrasari (2017). konsep

yang dapat dladikan sebagai acuan guna mengukur dan menilai kiDeda pcgawat y.rtui fa.ktor

hralita k€rja, faktor kuanlilas kerja, faktor petrgetahuan, faktor keandalar, fattor kchadirao, dan

fallor kerja sama.

3.5. K€rrrytr Kotrleptu.i

Menurut Cahyono dad Suhado (2005), kQemimpioan merupalan variabel yadg sangat

penting dalam mempengaruhi drlam organsi.si, k€peoimpinan yrng bait adalab dimana dalam

memberi p€ngaruh, informasi, p€ngambilar kepuo.can dan dalam nernberi molivasi b€nujuatr

unnik meningkatkan alau memsjukm orgmisasi dsll ridsk merugikm pega*ai. karEra

l(fpemimpinan yang baik alan menciplalan suasaha yang meDyemngkan dan daf,at

menumbuhkan serta meningfa&sn kioerja pegawai. Selain kepemimpinan. /eyard &
p,/rrrmer, dihaopkan mampu untuk mernotvasi pegawai supaya kincja semalin meningkat.

Pads drsamya. tsik rb-ad msu'pnn punishnena sama-sarns dibu$hkan untuk memngsatrg

pegawai agar meningka&an kinerjanya. Motiv.si sendiri ftenurut Prawiros€nlono (2008), juga

mampu mcmpeng.Iuhi kinerja pegawai. Bils pegawai morivasinya rEndah. mrta hasil kerjanya

juSa atan rcndah. Dengan adaryr ftrotivdli k6j6 yang diarahkan ol.h s€orang piolpinafl

diharapkan marnpu Dednglr*an kineqa p€gawai.

Berdesarkan penjelasaD di atas, maka dapat digambarian kemngka konseptual penelitian

s€bagai berikut:

3.6, Hlpoteds

Uji hipotcsis digunata untuk nrcngeiahui kebenaran dsri dugaan $rnenta.s. Hipotcsis

pada dasamya diarti&.i sobogai ja*aban s&ftntara loftadap rumus.6 riaselah pcncliiian

( Sugiyono. 2017). Adapm hipolcsis dalam pen€litian ini yaitu:
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a. Hal: Diduga kepeminpinan s€cam langsrng berFnganh signifikan t rhadap motivasi

pegawai.

b. Hs2: Diduga tqnard & puniehneht s€.ara langsung berp€ngaruh signifikan terhadap

motivssi pegawai.

c. Hal: Didwa kepemimpinan secam lang$ng bdpcngaruh signifikan crhadap kinerja

P€gswai

d. H64: Didl-J$a rcwaftl & puni$hnent secaral?dgsuDg berpcngaruh signifrkan lerhadap kiDerja

p€8awsi.

e. Ha5: Diduga motivEi secaru langsung berpengaruh signifikar terhadap kindja pegawai.

rV. METODE PNNf,LITIAN

4,l,Drtr d', Simpcl

Penelitian ini menggunakan menrpakan pcnelitian kuantitatif, yaitu jcnis penelitian yary

menekankan pada pengujiar tcori-tcori m€lalui peneukumn variabel-variabel p€nelitian d€nga!

angka dan men€rlukaD an lisis d.ta dengar prosedur statistik. Data penelitian bcrasal dari

kuesioncr yang dibcrikan kepada pam r.spondetr.

Dalam penelitian id yang menjadi populasi penelitian adalah P€gawai di Dirckiorat Audit

Kepabeanan dan Cukai, kbususnp Pej.ba! Futrgsional Pcrncrikss B€a datr Cukai (PBC) Tingkat

Ahli, yarg berjumlah 74 orarg. Pengambilan samp€l delam penelitian ini mengunakan m€tode

nonprohobility sanpling dengan tcknik sampling jenuh. Pcncliti menggunakan tckoik sampling

ini ka.ena jumlah populasi scbanFk ?4 onng. Medurut RiduwaD (2012), sampling jenuh ialah

teknik pengambilan sampcl apgbila scrnua populasi digllnatan scbagai saDpel dan dikcnal juga

dengan istilah scnsus.

4.2. Penguji.o HipotBi!

Pengu.iiad hipotesis dimaksudkan untuk mengctahui sda tidaknya penganrh yang

signifikan antam variab€l indeFndcnt k€pada variabel dcpendcn. Dalam pengujian hipotesis ini,

pencliti mcoetapkan deng.n mcnggunakan uji signifikan. dengan pencrapan hipotesis nol (Ho)

dan hipotesis akematif (Ha). Uji seca6 parsial adalah untul menguji .pakah setiap variabcl

bebas memilili p€ngaruh alau tidal tcrfiadap variabel terikat. Uji statistik ini digunakar untuk

m€mbuktikan signifikatr stau tidaknya pengaruh vadabcl bebas terhad.op variabel terikat secara

individual dcngan tingkat kepcrcayaan 95olo dan tingkal kesslahan 5%. Dalam hal ini a&pun

kilerianya yaitu:

a. Apabila I hitung > t tabel, maka ada p€trgaruh anrara variab€l b.bas dan variabcl rcrikat.

b. Apabila t hitung < t tab.l, ma&a tidak ada pmganrh antrra variabcl bcbas dan variabel

terikat.
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Sedanskan untuk signif'kan

a. Jika t < 0.05, maka adanya pcngaruh aDtara vadabel bebas dan variabel terikat.

b. Jika t > 0.05, maka tidak adanya pcngaruh ahbra vadabel bebas dan varisb€l tcrikar.

4,3,Operrdonrl Vxrirb€l P€nelitiu

Dalam pcnelitian ini, peflulis mengguoakan 2 (dua) vadabcl indep€ndcn, I (satu)

variab€l intcrvcning, datr I (satu) variab€l d@€rdcn.

4.3.1 V.ribel lod€penden

Variabcl indcp€ndent yanS digunakan ddam penctitian ini yaitu :

a. Kepemimpinan (Xl )

Kepeminpinan adalah kemampuar yang dimiliki oleh rseoratrS uotuk dapat mempcngaruhi

orang lain agar b€k6ja s€suai d€ngaD Irjuan yarg lelal dit€ntutan otch organisasi. Indikator

kepemimpinan dalam p€nclitian ini diadaprasi dari Karrono (2oll), t€rdiri dsri: sifat,

kebiasaaan, temperamen, watalq dan k?ribadian.

b. Reitanl dan Punbhnent (X2l

newald ialah sesuatu yang diberikan *qada pcgawai atau tim jika mcrEka metakukan suatu

keuoggulan di bidang tenentu atau yang mcmpudyai prEstasi kerja yang baik. Indikator

reu,ord &lam pcnelitian ini di.daptasi dari Mahrnudi (2013), rerdiri dari: gaji dan bonus,

kesejahteraan, peng€mbangan karir, datr penghargaan psikotogis dan sosial.

Punishnent adalah !A!.ksi yanS dib€rikan olch pea rai dengan tujuan untut mcmpdbaiki

kinerja pegawai. Indikalor punishmenr dalam penelitim hi diadaptasi da.i Siagian (2006),

terdiri dari: meminimalisir kesalahatr yang 6l(sn rerjdi, adanya hukum& ymg lebih belat

bila kesalahan yang sama dilakukan, hutunan dib€rikan dcngan adanya penjelasan, dan

hukuman segera diberik n sclclah tcdukti adrnys penlmpangan.

4.3.2 Y.ri{bel lnt€rvening (Y)

Menurut Martono (2OlA), keberadaan hubutrgan afltara variab€t bebas dan variabct terikat

bergantung pada keberadra! vari.bel ini k reDa variabel b€lras harus meflpengaruhi vrriab€l
antara terlcbih dahulu, baru kcmudian variabel anrara ini yang dapat m€nimbulkan
p€rubahan pada variabel \eikat. Vati?f,el intenehrrA (variab€t anrara) dalam p€nelirian ini
adalah motivasi (Y).

Indikalor moiivssi dalam pcnetitiao ini diadlptasi da.i Sastrohndiwiryo datarn Marjaya &
Pasaribu (2019), s€bagai bcrikur: u.juk kcrja, pcnCbarCaan, tanrrngarr tatrggung jawab,

keterlibalan, peng€mbBngan, dan kesernpatan.
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433 Vlrirbel Dependen (Z)

variabel lerikal me pakan variabel yaDg dipenganrhi atau yang menjadi akibat, kar€na

adanya variabcl bebas. variabel terikat dalam pcnelitian ini adalah rinerja (z). Kincrja

pegawai adrlah merupakan hssil ke.ja yang telah dicapai p€gawai atas laDgguDg jawab yatrg

telah diberikao guna mencapai tujuan organisasi, lndikaror kinerja p€gawai dalam pcnelitian

ini diadaptasi dsri Indnsari (201?), t rdiri dari: fsktor kualita k€rja. f.ktor kuantitss kcrja,

faktor pengeuhuan. faktor kcsndalan, faktor kehadiran, daa faktor kcrja samr

V. IIASIL PENELITIAN

5.t. Hrlil Uji tuumri Xlrsik

Sebelum dilakulGn malisis jalur, terlebih dahulu dilakukad uji lerlonnalan dan uji linieriEs

data

a. Uji Linierilss

Uji linieritas bcnujuan untuk mcnsuji data yans dibubungkan, apakah berbentuk garis linier

alau tidak. Uji lini$itas b€nujuan untut inemaslikan huburgan anlara variabel X d€ngab

variab€l Y bcrsifst linier, kuadratik arau dalan dcraja! lebih tinggi. Uji linearilas dapat

dilakukatr melalui resr o/ lineotiry. Ada!/unhaf,il \ji lini€ritas s€bagaibcrikut:

Trbel4.l. s. Hrlil Uji Lini€rihs

9 21.U)O

I 209.t01
8 4.218

7.502
58.096

t.111

.000

.000

.327

64
13

3.599

ANOVA Trble
Sum of
Squar€s Squaredf F Sis.

Kinerja Pesawsi
(Z) * Reward &
Punish Qa)

246.036

212.983
33.053

4.995
56.2t7

.127

000

000
720

Betw€en (combined)
Gmups Lineadty

Dcviation iiom
Lincarity

Withh Groups
Toral

221-3t5
471.35t

60
't3

3 ?89

ANOVA T.ble
Sum of
Squares

Mean
Square F Siq.

Kinerja Pegawai
(Z) + Motivasi Gmups

(Combined)
Line.ity

56

222.834
194.437

df
12 18.569

I 194.437 47.344
000
000

ANOVA Trbl€
Sum of M€an
Squarcs df Square f Sig.

KinerjaPesawai B€tween (Combincd)
(Z)* Groups Lincarity
Kepemimpinan Deviatioo ftorn
(Xl) Lincarity

Within Crcups
Toral

243.m1
209.t01

33.900

230.350
473.351

13 18.926

I 212.983
t2 2.754



(Y) Deviation from
Lineadty

within Groups
Total

28.391 11 2.582 .629 .797

250.518
413_351

6l
73

4_to7

Berdasarkan tab€l di atas semua nilai sigrifikansi pada lrrearrr, < 0,05, maka dapat diartikan

bahwa antara variabel bebas dan variabel terikat t€rdapat huburyan yatrg linear.

b. Uji Nonnalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel in lependent ata]d

keduanya memiliki distribusi normal. Uji nomalitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah

dengan menggunakan pendekat^n kolrutgoruy-sninov. Adnptn hasil uji normalitas sebagai

berikut:

Tabel 4.1.b. Uri Normolitas

One.Srmplc Kolmo8orov-Smirnov Test
Unstandardized

Residual
N
Normal Parameters"h

Most Extreme Differ€nces

Test Stalislic
AsvmD. Sis. (2-tailedl

Std. Deviation

Posiiive
Negative

'74

.0000000
I.70036381

.085

.045

-.085

.085

.2offn

Berdasarkan tabel di atas nilai.4.9,rrp. Sig Kol ogomy-smimov sebesar 0.200 lebih dari 0.05,

aninya data berdistribusi normal.

5.2.Hasil Anslisis Jalur

Analisis data dalam penelitian ini mensgunakan analisis jalur (/arn ardrr,s). Analisis

jalur dapat dikat.kan sebasai kepanjangan dari analisis regresi bersanda, meski didasarkan

sejarah terdapat perbedaan dasar antara analisis jalur yang bersifat independent icrhada

prosedur statistik dalam menentukan hubungan sebab akibati sedang re$esi l;ni€r memang

merupakan prosedur statistik yang digunakan untrk nenganalisis hubungan sebab akibat antar

variabel yans dikaji. Deflsan mengeunakan software SPSS, maka didapat hasil uji analisis jalur

sebagai berikut:
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Hasil Analisis Jalur Penamaan I

Trbel4.2.r.AnalisisJrlurPersxm{.r I

Coemcients'

Model
Unstandardiz€d Co€fiicients

B Std. Error

Standardized
Coefiicients

B€ta i Sig.
I (Constlllt)

Kepemimpinm (Xl)
Reward & Punish 0O)

4_916

.448

.455

.299

.477

L673
2_5',72

4.106

099
012
000

a. Dependenl Yatioble: Moril,r'si (Y)
Berdasarkan tabel di atas, maka persamarn analisis jalur I s€ba8ai berikut:

Motivasi (Y) = 0.299X1 + oA77X2+ el

Hasil Analisis Jalur Persarnaan 2

Tsbel4.2.2. Anrlisis Jahr Penrmrsn 2

Coemcients'

UnstandardDed Coef fi cients
Model B Srd. Eror

Standardized
Coefticients

Beta Sie.
(Constant)
Kepernimpinan (XI)
Reward & Punish
(x2)
Motivasi (Y) 190 086 .254 2.20',7 03t

5.994
.343

.201

2.111
.132
.090

.105

.281

2.754
2.597
2.246

fi)7
0l I

028

d. Depende t yariable: Kineia Pegwai A)

Berdasarkan tabel di atas, maka penamaan analisis jalur 2 sebasai berit{ut:
Kinerja Pesawai (Z):0.30sX1 + 0.281X2 + 0.2s4Y+ e:

5.3.Hasil Penguiirn Hipoteri! dsn Amlisis Xoefisi€n Determinasi (R2)

Hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini adalah uji r. Uji t dilakukan untuk menguji

apakah setiap vanabel bebas secara parsial memiliki pensamh atau tidak tcrhadap variabel

terikat. Uji statistil ini digunakan untuk mernbuktikan signifikan atau tidaknya pengaruh

variabel bebas terhadap variabel terikat secam parsial dengan tingkar kepercayaan 95% dan

tingkal kesalahan 5%.

a. Uji t Persamaan I

Tabel4.3.a. Hssil Uji t Periemaan I

Varirbel Nilai t Nilai Sig.

Kepemimpinan (Xl) 2.5',t2 0.0r2

Rei'atd & P niihnent (X2\ 4.106 0.000

Hasil uji t pada peEamaan p€narna dapar dtelaskan sebagai b€rikut
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l. Pengaruh Kepenimpinan (X I ) Terhadap Motiv&si (Y)

B€rdasarkan hasil uji t, rilai t hitung kepcmimpinan (Xl) sebesar 2-572 deog.n nilai

signifikansi sebesar 0.012 < 0.05, artinya variabel kepemimpinan (Xl) secaB langsung

berp€nearuh signifikan tcrhadap rnotivasi (Y) pegawai di Direklomt Audi! Kepabeanan dan

Cukai. Hipol.sis allematif pertarna ditcrima dan terbukti kcbenarannya

2. Pengztuh Re$dftl & Punbhn ent (X2)Tqndap Morivasi (Y)

B€rdasarkan hasil uji t, nilli t hit.tng rentanl & punlthneht (X2) *!f.sar 4.106 dengan nilsi

signifrkansi sebesar 0.000 < 0.05, adinya variabel reward & pmithhent (X2) secara

langsung berpengamh signifikao terhadap motivasi (Y) pegawai di Direktorat Audit

Kepabean& dan Cukai. Hipotesis altematifkedua dilerima dan terbukti keb€narannya.

b. Uji r Psrsamaa, 2

Halil uji t penama dip€roleh sebagai b€Iikut

Trbel4.3.b. Hr.il Uji t Pelsrm.rtr 2

Vsrieb€l Nilsi r Nilsi Sig.

Kepemimpinan (Xl ) 2.597 0.011

Reeord & Punbhnent (X2) 2_246 0.028

Motivasi (Y) 2.201 0.031

tlasil uji t pada persarMsn kedua deat dtelaskar sebagai bcrikutr

l. Pcngaruh Kepcmimpinan (X I ) Teiadap Kinerja pceawai (Z)

Beidaerkan hasil uji t, nilai t hiruDg kepemimpinan (Xl) sebesar 2.597 dengan oilai signifikansi

s€b€sar 0.011 < 0.05, aninya variabel kepcmimpinan (Xl) sec_aE langsung herpengaruh

signifikn terhadap kincrja pcgawai (Z) di DirElrorat Audil Kepabcltran dan Cukai. Hiporcsis

altematif ketiga dilcrima dan rerbukri kebenararnya.

2. Penga h Revahl & Pundhmed (X2rT.,n?/ap Kineia pcgawai (Z)

Berdasa*an hasil uji t, nilai t hitnn9 rewa & plrni:hnent (X2\ sebesar 2.246 dengan nilai

signif*ansi s€b€$r 0.028 < 0.05, adinya variabcl rc$,ant & punishne (X2) sccara langsung

berpeagaruh signifikan terhadap kinerja p€gawai (Z) di DirEktorat Audit Kepabcanan dah Cukai.

Hipolesis alt€marif kecmpat diterima dan tert ukti keburamnnya.

3. Pengaruh Motivasi (Y) Terhadap Kine'ja Pesaeai (Z)

Berdasarkan hasil uji t, nilai t hitung motivasi (Y) scbcss' 2.2o? dengan nilai signifikaNi sebesar

0.031 < 0.05, aninya variab€l motivasi (Y) secara langsung b€rpengadh signifikan terhadap

kinerja pcsawai (Z) di Direktorat Audit KQabc5n'n dar Cukai. Hiporesis sttcrnatif kclirna

ditcrima dan terbukti lcb€narannya-

c. Amlisis Koelisien Det€rminasi (R2)
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Menuiut Solimu (2010), koefisicn dctcrminasi lotal rnerupakan indikalor v.lidilas modcl di

dalam analisis jalur. Adapun h&sil analisis koefisicn determin$i penamaao I dar 2 scbrgai

berikut:

Trbel4.3.c.l, Hrsil Koefisien Del€rmine3i Pe.samo.n I

Model R

Model Summrry

Adjust.d R

R Squarc Squarc

Std. Errorofthe

Eslimate

72V .5t8 50.{ 2.389

o. I'tLdictors: ((i,nstant), R.\,anl & P]./,ith (X2), Kepeni,rvimn (Xt)

Hasil koefisien determinasi pada persanaan pen ma menurjt *an bahwa nilai R': s€besar 0.518

atau 51.8ol0. Aninya vsriabel kepemimpinan (Xl) dan rcoa4l& punbhmehr (X2) memp€ngaruhi

rnotivasi (Y) s€besar 5l.8ol0, dEn sisanya 48.2/0 dipcngaruhi vadabel lain yang tidak ikut diteliti.

T{bel4.l.r.2. Hnsil Koensien D€terininasi Persllmran 2

Modcl R

Mod€l Summrry

Adjusted R

R Squarc Square

Std. Enor ofthe

Eslimate

55.1 .535 1.736

a. Predictors: (Constant), Ittotirosi (f), Kepeninpinon (Xl), Rewdrd &

Punish (X2)

Hasil koefisien det€rminasi pada persama& pertama menunjukkan bahwa nil6i R, seb€sar 0.554

atau 55.4olo. Aninya variabel kcpemimpinan (Xl ), rev/ard & punishnent (X2), dan motivasi (Y)

mempargaruhi kinerja pcgs*ai (Z) scb€sar s5.4olo, dan sisany& ,{4.6% dipengaruhi variabel lain

yang tidak ikut diteliti.

VL Nihi Ke.rlrhrn R.gr$i (e)

Untuk perhitungan p€agaruh sisran (e or\ d?q/at dilrkuka. deigad rumus sep€rti p6da

persamaan berikut inir

P"i l- R:

Ketemngan:

Ri = Koefisien delerminasi pada masing-masing pcrs{unaan.

I
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&i = Pargaruh sisaatr pada masing-rnasing persamaaa.

Berikut hasil perhitungan kesalahan regr€si masing-mesing Frsamaan:

L K€salahan R€grcsi P€lxarnaatr I

Pe, = il - 0.518 = 0.694. Aninya nilsi errDr pa& variabel motivasi (Y) sebesar 0.694.

b. Kesalah3n Regrcsi Persamarn 2

Pc, = Jl - 0.554 =. 0.66?. Artinya nilai enor pada variab€l kin€{ia p€gawai (z) s.besar 0.667.

V[ IrtepreLri H.ril Per.Idrtr

Berdasarkan hasil analisis jalur, maka dapar dilihat pcnSaruh Isnserna, tidrl lanssung, dan total

sebagai b6ikut:

a. P€ngaruh Laoasuna m€npakan pengBruh dad sstu variabel bebas ke variabel terikat secara

Iarysung, tanpa melalui variabel terikar lainnya.

l. Pengsruh KcpemimptuaD (X I ) Tcrfi.dap Motivasi (Y)

Berdasa*an p€rhitung.n anLnsis jzh., nilsi standaftlizcd coetrcienlr heto kcFmimpi]aa (Xt)
terhadap molivssi (Y) s€besar 0.299. Adnya k.p€rnimphatr (Xl) mcmpunyai pengaruh

lanesung terhadap motivasi (, pegawai di Direkiorat Audit K€pabsnan dsn Cukai, sebesa,

o.299.

2. Penqlatuh Re\/atd & Punish ent (X2)Taiadap Motivasi (Y)

Berdasarkan perhitungan ajsliisjafu, lsi ston&rftlized uBfrcients beto rewaftl & punishnent

(X2) terhsdap motivasi (Y) seb€sar 0-477. Aniaya rewdd & punithnent (X2l '.Jleta$lnyai
pengaruh laogsung tcfiadap motivasi (Y) pcgawai di DirEborrt Audit Kcpabe$aa dan Cukai,

sebesar 0.477.

3. Pengaruh K€pemimpinan (Xl) Tcftadap Kiodja Pegawai (Z)

Berdasarksn pcrhitungan a$hsi$ jalnr, nilai stondatdized coefrcients beta kcFmimpioan (Xl)

terladap kinerja p€gav,d (Z) s€besar 0.305. Artinya kep€mimpinar (Xl) mempunyai pengaruh

langsung terhadsp kinerja pegawai (Z) di Direktorat Audit Kcpabcanan dan Cukai, s€besar

0.305.

4. PeryN'rh Rewod & Punith,nent (X2l'faisdap Kincia Pegawai (Z)

BddrsarkAo perhituogon utahsis jzlul, nilai statuladizetl co$cients be.a rev,aftl & pmishnent

()(2) tcrhadap kincrja pcgawai (Z) sebcsar 0.28 I . Aninya ru$tard & Wishnent (X2t

mempunyai pengaruh langsrng terhadap kineda pegawai (Z) di Dircktorar Audit Kepat€anan

daD Cukai. sebdar 0.281.

5. Pengan h Morivasi (Y) Tcrbadap KincrF Pcgawai (Z)

Berdasarkan perhitungaD &atisis ialnr, totlai stotubft.lbed coefrcients beto intiyzsi (Y) tefiad.p

kinerja pcgawai (Z) scbesar 0-254. Aninya motivGi (Y) mempunyai p€ngaruh langerng tertadap

kinerja pcgawai (Z) di DirEllorat Audit Kcpr'bcrnaD dan Cukai, scb.sar 0.254.



b. Pengaruh Tidak Langsung dimam wriabel bcbas m€mpcngaruhi variabcl E ikal mclalui

variabcl lain yang disebut scbagai variabel intencnitg. H&€jl p€ngaruh tidsk langsung

s€bagai berikut:

l. Pcngaruh Kepgnimpin"n (X I ) lcrhsdap rincrja PcSawai (Z) melalui Molivasi (Y)

B6smya pcngsruh tidrk langsuog didapal dsli hasil Frhit rgrn:

. Nilai standardizd coefircients beta kepgnimpinsn (Xl) tcfiadap rnotivasi (Y)

sebcssr 0.299.

. Nllai standardized coelicients beta motivasi (Y) terhdap kincrja p.Aawai (2,

scbesar 0.254.

. Pcngaruh tidak langsung 0299 x o.2:A = 0.075. turinya kcpcmimpban (xl)
mcmpunyai pengaruh tidak kng$mg tertadq kio.rja pega*ai (Z) mchlui notivasi

(Y) sebesar 0.075.

2. P€ng&ruh Reluld & Punbhnent (x2) krtadap Kin rjn Pcgawai (z) mclalui Motivasi

(Y)

Besamya pcrgaruh tidat lsDg$ng didspar dari hasil pefiitungar:

. Nll^i statuladizal co{Eiehts betd rettotd & Wirrnerr (X2) tcrhadap morivasi (Y)

scb€sar 0.4?7.

. Nilai stattdardized codicientt bea rrlotivssi (Y) t rttadap kincrja pcgawai (Z)

sebesar0.254.

. PenC8rrrh tidak langsur 0.477 x 0254 = O.l2l. Adiny[ reword & pni$hnent (X2\

mcmpunyai pengaruh tidak lang$ng tcrhade kinerja pcgawai (Z) m€lalui motivasi

(Y) s€b€sar 0. l2l .

c. Pengaruh Total

1. Pcngaruh keFmimpinon (xl ) tcfiadap kin€rjs pcgswai (z) melalui motiv&si (Y).

Pengamh langsung kcpemimpinan (Xl) terhadap kinerja p€gawai (z) scbesar 0.305, pcngaruh

tidak langsung s€besar 0.075. P€ngaruh rotal seb€sar 0.380.

2. P.ngaruh varid}El rewod & punishment (x2) tcrts&p kirerja pcgawai (Z) melatui

motivssi (Y).

P€Dganrh lsng$ng revsftl & punithnql (X2) teftadrp kincja pcgawai (Z) scbesar 0.281.

penganh tidak la,lgsung scbcsar 0.121 Peng.ruh total s€b€sar 0.402.

},IT. SIMPULAN, Kf,TERBAIASAN I'AI{ PENGEMBAIIGAN PENELITIAN

SELANruTNYA

5.1. SimprhD

Berdssartan hasil p€nelitian drn pcmbah6satr, d.p€t disimpulkan hd-hd sebagai bcrikut :

l. variabel kepemimpiDan (Xl) secara langsung bcrFngan h signifikan t€ adap motivasi

(Y) pcgawai di Dir€klorat Audit Kcpabeanan d,rl Cukai.
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2. vainb.l reward & punbhnent (X2, secam langsung berpengaruh signifikan rerhadap

motivasi (Y) pegawai di Direktordt Audit Kepab€anaD dan Cukai.

3. variabel kQemimpinan (Xl) secara langsune berpengaruh signif'kan terhadap kiie'ja
pegawai (Z) di Direktomt Audit Kepabcanan dan Cukai.

4. yaiabel rcwaftl & punishnent (X2) secara langsung berpengaruh sipifikan terhedap

tin€rja pesawai (Z) di Direktomt Audit Kepabeanan dan Cukai.

5. variabel motivasi (Y) secam lanssung berpengaruh sisnifikan terhadap kineia pegawa'

(Z) di Direktorat Audit KQab€anan dan Cukai.

5.2. Kete rtasln drn Pengembsngatr Pctreliti{n

P€nelili meryadari bahwa penelitian ini masih banyal memiliki kekurargan dan keterbatasan.

Adapun keterbatasan dalam penelitian ini aDtarE lain :

l objek penelitian ini hanya Dircktomt Audit K€pabeanan dan Cukai. sehingga masih sansat

teftatas untuk dradikan acuan atau genemlisasi dengan iostitusi lainnya baik instirusi swasta

mauPun p€merintaban.

2. Variab€f Rewurd & l,unish,nent dalam penelitian iri masih tergabung rnenjadi I (satu)

variabel indep€nden.

3. Jumlah variabel ;ndependen masih saneat sedikit yaitu hanya 2 (dua) variabel indep€nden.

4. Dengan adaoya ket€rbatasan tefsebut, maka diharapkan admya pengembaqan p€nelitian

selanjutnya yaitu :

a. Disarankan utrtuk untuk p€nelitiaD selanjutnya agar men€liti sclain Direktorat Audit

Kepabeanan dan Cukai

b. Disarankar untuk penelitian selarjutnya agar memisahkan antam Vrirtf'l Revatd &
l'unithnent menjzdi 2 (dua) vaiabel independen yang berbeda-

c. Disamnl(an untuk penelitian s€laqjuhra agar menambah variabel iDdep€nden lain yes
berkaitan densaD motivasi dan kinerja pegawai.
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Analisis Pengaruh Sistem Jenjang Karir, Stres Kerjan Keterampilan Dan Motivasi
Terhadap Kinerja Auditor Pada Direktorat Audit Kepabeanan Dan Cukai

Ani Kustiyaningrum, Ilarry Wiyanto, Iriana Wihardja S.n Bernard T. Widjaja

ABSTRACT

This study aims to determine whether there is a direct and indirect influence on the

career path system, job stress, skills on motivalion and auditor performance. And to find out
whether there is a signtficant effect together with the career path system, work stress, skills and
m ot iv at i on on audit or p erfor manc e -

The population in this study were employees at the Customs and Excise Audit
Directorate, especially the Customs and F.xcise Inspector Functional Position level employees

(PBC), which consisted of the expert level PBC functional position atnd the skilled level

functional position level, amounting to 167 people. Sampling in this study was taken by 50% of
the population as many as 84 people. The sampling technique used in this study is probability
sampling, with cluster random sampltng method.

The results showed that: 1) The career path system (Xl), job stress (X2), and skills (X3)

had a significqnt effect on auditor motivation (Y). 2) Career path system (XI), work sffess (X2),

and skills (Xj) have a significant ffict on auditor performance @. 3) Motivatton has a
significant effect on aaditor performance (Z). 4) Career path system (X1), work stress (X2), skills

(Xj), and motivation (Y) together have a significant effect on auditor performance Q). And 5)

The magnitude of the indirect effect of career path system variables (XI), work stress (X2), and

skills (X3) on performance (Z) through motivation (Y), respectively 0.121; 0.136; and 0.221.

Keywords: Coreer Path System, Job Stress, Skills, Motivafion, Employee Performonce

I. Pendahuluan

1.1,. Latar Belakang Masalah

Direktorat Audit Kepabeanan dan Cukai merupakan salah satu unit eselon II di

lingkungan Direktorat Jenderal Bea dan Cukai yang berperan dalam bidang pengawasan. Dalam

rangka pencapaian visi dan pelaksanaan misiny4 Direktorat Audit Kepabeanan dan Cukai selalu

berupaya memperbaiki dan mengembangkan sistem dan prosedur baik yang terkait perencanzum,

pelaksanaan, monitoring, evaluasi, dan penjaminan kualitas audit, maupun terkait peningkatan

profesionalisme pegawai dalam melaksanakan kegiatan audit dan penelitian ulang. Perbaikan

dan pengembangan tata laksana audit dan penelitian ulang serta peningkatan kompetensi SDM

Direttorat Audit Kepabeanan dan Cukai juga dilakukar dengan tujuan untuk mengantisipasi

perkembangan yang pesat dalam dunia usaha dan industri yang berkaitan dengan bidang impor,

ekspor, dan fasilitas kepabeanarr dan cukai. Maka dari itu, Direktorat Audit Kepabeanan dan

Cukai, sangat memperhatikan kualitas kinerja pegawainya yang menjadi bagian tidak
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kinerja pegawai. di.ntaranya sistem j€njang karir yans ada di dalam organisssi, strcs kcrja

pegaw.i, motivasi yatrg dib€rilon oleh pimpinan, s€rta ketersmpilaD yang dimiliki olch pcgawai

untuk menunjang mercka dalam pekerjaaa.

Jcnjang karir didefinisikan scbagai satu rmgklis posisi yang harus dilalui olch sctiap

rnasing-masing pegawai wluk mcncapai tin*atatr po6isi terlentu yarg lcbih tinggi pada inlemal

organisasi. Bielanya, jenjang k rir ini disusun berdasartan pmfil dari korp€tcnsi posisi yang

harus dimiliki oleh sescomtrg dalam metrjabat suanr posisi te&nnr. Jcnjaog ksrir yang

dihaiapkan oleh psra pcgawai biosatrya b€rkembaq s€csla vertikal dan b.rgelrk dari bawah

menuju kc atas. Marquis dan Huston (2010), rnenyalnpaikan bah*a penempan sist€m j€njang

karir merupakan sslsh satu solusi yatrg dapat diterapkm uno* mcnghindari kebosanan

pekerjarn. Kcbossnan dnlam pekerjaan terbukti drpat meningkarkaD terjadinys p€mutusan keda

scjalan dengan *aktu dan pekerjaan yang sam.a

Dalam praktek s€bensmya, secsra umum jenjatrg karir juga masih bclum memiliki

mekanisme yang l€bih t spraran, sehingga semakin banyak diantam pam pegawai yang sudah

dimutasikan oalnurl lidak berdasarkan dari jalur krn ysng s€benamya belum b€nar-benar sesuai

dengan kesQakatan. Akan tetapi s€baliktrya, pam pegawai justru hanya malah mengikuti

sel.mbar kertls putih ysng bettuliskan Sulat Keputusan dari pihak direksi maupun pimprnan

yang berwenanS. Padahal, untuk sistem jenjang karir yang dilakukan secam intcrnal dan

berjenjanS sepc i ini dapat s€rnakin mengoptimalkan talcnts-tslenta muda yang scbclurnnya

sudah ada di orSanisasi.

Faklor lain yang rn mpu m€mbuat turun miknya kincrja pegawai adalah nrEs kerjs

p€gswai. Stres kcrja adalah koodisi ymg rn€trekan keadaaa psikis seseorang dslam mencapar

suatu kesempatan di mana unl* meocapai keseapatan ters€but tcrdapst batasan atan

pcnghalang (Robbins, 2008). Me rut Mangkunegara (2013.), srEs ke.ja adalah per.saah

tenekan yang diakrni pcgawai dalsrh mctrqhrdqi p€kerjaan.

Bcrdas$ksn pcngamat n peDcliri, s€bagian besar stres kerja disebabkan otch bcban kerja

yang berlebih. Beban kerja yang berlebihan akaa membuat pcgawai meEsa bosan dan rcrtekan

terhadap pckcrjaannya s€hingga p€ga*ai akatr merasa jcnuh dengan liogkunggn kerja di maDa

pegawai bekerja- Bila pegawai mengalami str€s yang sernakin ringgi maka kcmungkioan

terburukoya adalah hilangnya kons€trtrasi dalam bekerja atau bal*ru pcgawai rcNcbut

mempunyai keinginan unuk pindah kerja. Sejalan dengan penjelasan diatas, Ardana, dkk dalam

Faliza (2011), menyatak$ bahwa salah satu alasan mengaF'a sh.s perlu untuk dipahami adatah

karens str.s bcrhubungan crat dengan kinerjr pegrwai yang m€ngalarni stses kcda tidak dapat

b€keia secara optimal sehingga akan rnemberi dampak yang n€gatifpada hasil k€ianya. Sepcni

halnya p.n€lilian yang dilakukan oleh Margiali (1999), dalam kajian ini, stlc" tidak hanya

dicennati scbagai kondisi psikologis dan e'trosional akan retapi sebagai kesatuan fisis; yang tidak

hanya disebabkan oleh faklor pekerjaatr juga non-pekerjaan ft,engalarnaD/ peristiwa pribadi).
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Aninya, fokus perhatian akan diletakan pada faktor p€ny€bab stres kerja, dan bcbcrapa akibat

yang ditimbulk .nnya.

Faktor lain yang bapengaruh tcrhadap kineda pegawai adalah keteia.npihn. P€gawai

yang mcmiliki kctcrampilah yang baik, maka akatr m€mpcrc.pat pcncapaian tujuan organisasi.

Kinerja yang di.hasilkan oleh pegawai juga saDgat dip€ngaruhi ol€h keterampilan. sernakin

terampil pegawai maka akan semakin baik kinerja yang dihasilkaD. Keterampilan merupekatr

kegiatan yang berhubungan dengar oior-otot dao urat syaraf yang mana tampak &lam kegiatan

jasmatrr sep€ni menulis. mengdik. dan s€bagainya.

B€rdasarlcn pensamrraD, pejabat tungsional Pcincriksa Bea dar Cukai (PBC) di

DirEktoral Audit Kepabcanan da, Cukai dituDtut untuk mempunyai kererampilan yang baik,

dimafia mereka harus rn€miliki sertitikat keahlian di bidang audit kepabeanan dan cukai.

Senifikasi keahlian mdupaka, salah satu pcrsyaratan Frg hafls dimiliki oleh rirp-tiap anggota

tim audit s€bagai standar komFtensi dalAn pelaksanaan tugas audit kepabeanaa dan ardit cukai

(PMK No. 2o0lPMK.04/201 I ). Serrifikasi kc'hlian dib€rikan kcpada auditor- Jcnis sertit*asi

kcahlian diberikan sccara bederjaig dan disesuaikan dengan tugas dan ranggung jawab dalam

tim sudit, yaitu antara lein sertifikasi k€ahlian Pengawas Mutu Audir (pMA), serrifitasi keahliaD

Pcogendali Tekri! Audit (PTA), s€rtifikasi teahlian Ketua Auditor dan sertifikasi keahtiatr

Salab satr asFk dalarn meiingkatkan kinerja pegawai iatah pernb€rian motivasi kepada

pegawai. Ini juga berarti banwa s€ti6p pcgawai yang melnberi kemungkinan bcrmanfaar ke

dalam organisasi. diusahakan oleh pimpinan agar kemungkinan itu menjadi kenyatsan. Usaha

untuk merEalisasi k€mungkinan teGebut ialah dengan jalan memberikan motivasi. Morivasi ini
dimaksudkatr uDtuk memberitatr &ya perangsmg kepada pegawai yatrg beGangkutm agd
pegawai tersebut bekerja dengatr segala dsya dan upayanya (Marulang. 2m2). Motivasi kerja

merupakan pemberian dorongan. Pemberian dorongan ini dimalsudkan unhrk menSingatkan

orang-orang atau pegawai aaar merEka bersemangat dan dapat mencspai hasil sesuai denga

tuntutan orgadsrsi.

Matrfaat utalna motivasi adalah Brcnciptakan ganah ke.ja sehingga pmdukrivitjs

meningkat (Ishak dao Hendrik, 2m2). Pegswsi dapat b€kerja d€ngm optimal bila pimphatr

mampu meinotivasi p€8awai sehingga aksn Harnpak pada kinc4a yaflg m€rin*ar. Pegawai

yang mempunyai kinerja baik pasti rn€miliki motivasi yarg kuat melakukannya. Tanda adanya

motivlsi" s€onng pegawai akan bekda dengao baik. P€nyat an ini sejalan dengan pendapat

Hafldoko (2ml), bahwa motivasi rn€rupafan s€suatu hd yane menpensaruhi kinerja.

Pembcrian motivasi kepada pegawai akan mcllingka&an ki.erja pesall,ai. Pegawai akan merasa

terpanggil untuk ikut mewujudkan tujuan orgslrisasi k€tika motiva-si yang diterima pcgawai kuat.

Den8an tenvujudmya tujusb orga sasi, maka dapat disimpulkan balMa rnotivasi yang kuat

berpengaroh posnif rertEdap kinerja pegwai-



Berdasa*an hasil ped8srfiatan, kondisi motivasi pc8awai dilingkungan Direktorei Audit

K€pabanrn dan Cukai menunjuklan bahwa setiap p€g.wai mcmilik motivasi yang berteda-

beda dalam m€lakukan pekerjlanoya. Sehingga ada pegawai yang dalam mclaksanakan

tugasnya a& yang tidak sesuai haEpan, Pihak DirEktont Audit Kepabeanan dan Cukai t€lah

berusaha untuk memotivssi pcgawai dengm berbagai cnra b.ik s€cam latrgsung maupun tid.k

langsung. Namun kesemumya itu tcrgannrng dari peCawai itu sendiri.

Jabatan tungsional PBC memiliki hrgas dan tungsi mel.kukatr analisis pcrtncanaan,

melaksanakan Audit Kepabeanan dan Audit Cukai, serra melaksanakan evaluesi terhadap hasil

audir. Komposisi jabatan ini terdiri dari level jabatan tungsional PBC tingkat ahli dan l€vel

jabatan tungsion l PBC lingkat tetampil. Oleh karefla itu pam jabatatr tungsional PBC dituDtut

mempunyai kualifikasi profcsional yaDg pclaksana.ar !u8as dan tungsinya mensyaialkan

penguasaan ilmu pengetahuan, mctodologi, d.n teknik analisis di bidang kepab€amn dan cukai

yang baik.

Berdasarkan umian latar bclakang diatas, maka p€nulis t€rtarik melakukan penelitian

dengan judul "Analisis PeDgsruh Sist.m ,e jang Karir, Stes Kerja, Kelerampilan dao Motivasi

Teftadap Kinerja Audilor Pada DirEktornt Audit Kepsbcrnan dan Cukai".

IL Tujurn PeDelitir

Suatu pen€litian h.rus mempunyai tujuan yang jelas sehingga dapat mcmberikan amh

dalam pclaksansatr p€nelitian tersebut. Adspun tujuan dari Fnelilian id a&lah sebasai bcrikut:

a. Untuk mang€lahui ada tidaknys pengaruh )€ng signifikan sislem jenjang karir tefiadap

motivasi auditor.

b. Untuk meng€tahui Eda tidatnya pergadh yang signifikan strEs kerja terhadsp motivasi

auditor.

c. Untuk mcngetahui ada tidaknya pengarrh yang signifikan keremrnpilan terhadap motivasi

auditor.

d. Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh yans signifikan sistem j€njang karir rerhadap

kincrja auditor.

e. Untuk meng€tahui .da tidaknya pengaruh yang signifikan st€s kerja tcrhadap kinerja

auditor.

f. Untuk mengetahui ada tidaknya pengamh yang signifikan k€t€mmpilsn rerhadap kineda

snditor.

s. Untuk mengetahui ada tidaknya pcngaruh yang signifikan motivasi terhadap kincrja auditor.

h. Untuk mengetahui ada tidaknya pcngaruh yang signifikan sccara bersama-sama sis&m

jcnjang karn. str€s kerjs, kctcrarnpilan dan motiv&si rcriadap kin€rja audil,or.

i. Untuk mengetahui ada tidaknya penganrh tidak langsu.g sist.rn jenjang ks.ir. stress keda,

dan keteBmpilan terhadap kingia melatui motivasi.

58



lll, Titri.u.tr Pultd.r

3.1. Sinem J€ojrq lGrir
Jeojans keier adalah tingkaran posisi y.ns terdspat dalam orgadsasi rnodem sebagai

aprcsiasi terhrdap p€kerjaarxrya. Adapun peogcnian sistcmjenjang karir menurut B€mardin da.

Russel dalam Suroso (2011), adalah usalla secara formal dan terorganisL serta t€rencsna untuk

mencapai keseimbangan artarB k€peotingan karir individu dengan orgtuiisasi s€cara keseluruhan.

Ada lima faktor yang akan mem€ngan hi b6ik tidaknya karir s€orang pegawai. Untuk

itulah kelina faktor teBebut harus dikelola olch pcgawsi dengan baik, bita pegawai yang

b€rsangkutan ingin meraih karir yang lebih tinggi (Sutrisno 2ol0). Kelima faktor t€Bebut adalah:

a. Sikap atasan &n rekan sekda

b. Pengalarn n

c. Pendidikatr

d. Presrasi

e. Faklor Nasib

3.2. St e. K€rjt
tuvai (2014), mend€finisikaD str6 k.rja adslah suslu kondisi ket€rgantungan yanS

mcnciptakan danya kctidakseimbaagan fisik dan paikis yang mem€ngaruhi einosi proses

berpikir dan kondisi seorang pegawai, stres t.rlalu b6ar dapat mcngancan kemampuan

seseorang u.nrk meighadapi lingkuryan. Sedangkan Kathirvel dalam (Meno& 2014),

mcnjclaskan bahw6 strEs ke4a adalsh rea&si yang muncul dzri seseoratrg kar€aa tekanao yaog

berlebihan atau jenis permintaar lain yang diberikan pada mere&a- Dalam keadaan yang s€p€rti

ini. stres karena pekerjaatr yang dirasatan oleh pegowai bisa muncul karena disebabkan ol€[

ftcraturan Fng ada dalarn s€buah organis&si atau bisa .juga tempat ke{ianya yang tidak

mendukuDg.

B€dass*atr b€b€raF pengertian di atrs, dspar disimpulkar bahlia sr€s kcrja adalah

keadaan akibst tekamr dan k.tegangan ysDg mcmeoaaruhi emosi. pikirar! s€na kondisi fisik

scsmmng dalam rnenjalaDkan pekcrjaaonya

MeDurul Lemg et.ai., dalam AniDdrasari (2016). ada cnam indikator stEs kerja yaitu:

a. Konflik p€mn

b. Beban kerja

c. Perilaku pribadi

d. LingkuDgan yang buuk

e. Duknngan sosial

f. Situasi rumah dan pek€rjaart



33. Motivrsi

Wijono (2011), mcndchDisikan motivasi rdalah suatu kesuDgguhe dau osahs &ri
individu unnk mebkukai pekerjaannya guna mcncaFi tujuan organisasi di sarping tujuarnya

scndiri. Menurut Hasibum (2016), mriv&ri addrh psnberian daya penggerat yang

menciptak.n kegairahatr kcrja s€seorstrg, agar mcrcka msu bckerja sana bckerja €fekrif, drn

terintegrasi dengan segala daya upaysnya uon* rD€ncapai suatu t juan.

Pcmberian motivasi d€ngan tefa! akan dapat meoimbulkan semanga! gairab dan keild asur

kcrja ddam diri ses€orang. Mcningkatnya kcgairsha, dan kcmauan urtuk b€kcrja dangan

sukarcla tersebut akan meryhEsilkan pekerj6an yang lcbih bsilq schingea akan meningkatkan

produktivitas kerjs.

Dcngan demikian dapat disinpulkan. bahwa motivasi sdala$ sesuatu yang m€nimbutkan

dorongan untuk mela.kuk& pekerjaan yang mcngarah pada lcrcapaioya suatu hrjuan.

Menurut Riduwan dalam Mulyani (2O15), iriikslor motivasi aDtarB lain:

a. Craji yang layak dan pemberiao inscnrif

b. Mcmpcrtabankan har8a diri

c- Mcmenuhi kebutrhatr rohani

d. Memcnuhi kebuEhan panisipssi

c. McncmpatkaD pcgawai pada lEmpar yanS s€suai

I Mcnimbulkan rasa aman di masa depan

g. Mcmpcrhatikan lingkmgan tEmpat kerja

h. Memperhatikan kes€rnpatan untuk maju

i. Menciptakan pcrsaingan yang sehat

3.4. K€tGnmpihn

Ketcrampilan kerja s€bagai kecakapan 5tlu kcahli.n uduk melakuken $atu pckedaan

yang hanya dip€rluka, oleh pr.ktek. Menurut Wahyudi (2002), kcrerampilan adalah kccakapan

atau keahlian untuk melakukatr sratu pckcrjaan yang hanya dip.rol€h dalam pnktek. Irianto
(2010) m€nyarakan keterarnpilaD ridak hanya bcrkaitan dcngm keahlian seseorang untuk

mengerjakan sesuatu yang benifat ,argrble. Sclain phyticd, makna rfir juga meogacu pad,
p€rsoalan mcntal, mu\ral. notoric, perceptuot &i bahkan rocial arili/i€r seseorang. Lian
(2013) mcnyatakan kelemmpilan merupaka,l kemanpuan seseomng uDtuk melakukan glatu

akdvitas atau pekerjaan. Kererarnpilan keds s€bagai kccakapan alau keahlian untuk melakuker
sualu pekera.an yaDg hanya dipcrlukan olch prakrek.

Berdasarkan p€ngertian teEebut di atas dspat disimpulkan bahwa keterarnpilan berani
kem6mpuan &n kecakapan atau kcahtian yang dimiliki olch p€gawai untuk melakukan suatu
pekerjaan.
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Mcnurut Matrgkuregara (2010), ketcrarnpilan dapst dinilai melalui inditator pedlaiatr

sebsgai berikut:

a. Persepsi

b. Pcngcndaliao diri

c. Melaksanakm langgutrgjawabkolcktif

d. Melaksanakan tanggungja*ab individu

3.S. Kin€d. P.grwri

IGsmir (2016), mendcfinisikan kincrja adalah hasil kerja dan perilaku kerja y6ng tclsh

dicapai dalam meny€lesaitan hgas-tugas drn tsnggung jawab yang diberikan dalam s!6tu

pcriodc tert€ntu. Menumr Afardi (2018), kincrja adalsh hasil k€rja yang dapat dicapai oldr

seseorang atau kelompok omng dalam suatu pausahaan sesuai d€o8an wewen ng dan enggung

jawab masing-masinA dalaD! upaya pacapai& tujuah org.nisasi sec{ra legal. tidsk melarrggar

hukum dao tidak bertentadgatr dengan moral dao etila
Bcrdasartan beberapa pagedaa lircda yaog Glah diuraikan, maka dapal disimpulkan

kinaja adalrh hasil kerja yang dicapai s€tiap p€8a",ai di dalam s:uatu penrsshran serla

bagainrana cara pcgawai drlam melakuk n pckcrjasD itu s.baAai uP3ya lmtuk m€trc{pai trjuaa

suahr pcrusshaaD.

M€nunn Afandi (2018), hdikator-irdikator kincrja pegau,ai adalah s€bogsi berikut:

a. Kusnlitas hasil kerja

b. Kualitas hasil k€da

c. Ketelitian

d. Kr€ativitas

c. Eli:siensi dalarh mclaksanakarl tugas

f. KejujuE r

g. Inisiatif

h. Disiplin kerja

i. Kepcmimpinm

3.6. Pen€litirn Terd&hulu

Aspita dan Edi

Sugiono (2018)
Pensaruh Jenians Karir,
Komp€tensi Finansid, dan

Status Karyawan Terhadap

Kinerj. Karyawan Banl
Ralyat Indonesia Cabans

Daan Mogot

Jenjans karir, komp€nsasi finansial
dan status karyawan secara parsial

b€rpensaruh positif dan signif'kan

terhadap kinerja karyawan Bar*
Rakyal Indoncsia Cabang DEan

Mo8ot.
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Zahm. (2015) Penganh Sistcm

P€nsembsnsan Karir
Terhadap Molivasi
Berpreslasi Karyawan

Pada Cv. Sidiq

Manaj€men Yogyaksrta

Sistem p€ngembangan karir
t€rhadT motivasi berprestasi

mcrniliki nilai signifkan.

Diputra dan lda
Bagus Ketul Surya
(2ole)

Triana (2017).

Pengan h Stres Kerj8

Terhanap Kinerja
Karyawah DirDedi&si olch

Kepu"sm Kc.ja Karyawan

PT. Dcstination Astu Bali

me Inlluence of

Oryanizational
ConnitnenL and (arect
Path to Job Pedornance
Enplolves

Stres kerja b€rpengamh signfikan

tefiadlp kepuasan kerja d.n kinerja

karyawan, k€puasan kerj5

berpcngaruh sienifik,,l tsr'adap
kinBja karyawm, kepuasan keda

secara signifitan mernediasi

pcngnruh strEs k€rja teAadap

kinerja karyawan.

Sccara simultaD Kompensasi,

Komihen organisasi, dan Karir
b€rpengaruh sienifi kan terhadap

Prestasi Kerja Pegawai di
Univenila-s Terbuka UPBI
Banjamasin, sedanskan s€cara

parsial semua variab€I jusa

berpengaruh terhdap prestasi

kerja"

Sinaga & Simmbela
(2013)

Hasil penelirian menunjukkan: (l )
srres kerja mempe.garuhi motivasi

kerja dan kinerja auditor secara

signifikah, (2) motivasi kerja
memp€ngaruhi kinerja auditor

s€cara sisnif'kan. datr (3) stress

kcrja dan motivasi keia secaE

simuhan mempengamhi kineria
auditor s€card signifi kan.

Hemawati and Sri

Handayani (2o18).
Ihe lnlt ence oJwofi
Strcs and Discipline on
Wotk Pe(ornarcc of
EnpltYe at PT. &ryo
Menard Pratona Jdkano

sts s kcrja sccsra pmsial

b€rpengaruh signifi kaD teriadap
kinerja karyawan. Disiplin kera
secara Panial berpeoganrh

si8nifi kan terhadap kine'ja
karyawan. Stres kerjs dan disiplin
kcrja s€cam simultan b€rp€ngaruh
sigoifilan lerhadap kin€da

Noe.. dkk., (2020). Pengaruh Motivasi Kerja
Tefi adap Kinerja Pegawai

Billing Manajemen di PT.

Haleyora Power ULP
Sukabumi Kota

't2

Pengaruh Str€s Kerja

Tenhdap Motivasi dan

Kinerja Audilor Pada

Kanror Akuntan Publik di
Kota Medan

Motivasi kerja memiliki hubungan

kuat terh&p kinerja p€gawai

billing manajemen di PT. Haleyora

Power ULP Sukabumi Kota.



Soryan8, dki,
(2017\.

P€nganih Motiv3si,
Lingkungan K€rja dan

Keterampilan T€rhadap

Kinerja Pegawai Pada

Kantor Dioas Pendapatan

Peng€lola K€uangar datr

Aset Daerah Kabupaten

Soppetrg

Motivasi, lingkuogan kerja
be.pengaruh Sisdfkan t€rhdap
kiDerja pcgawai. Variabcl

keterampilan tidak berpengaruh
sig fikan rerhadap kinerja
pegawai. Variabel rnotivasi,

Lingkunean Keia dan

Ketemmpilan secam bersana-sama
bcrpengaruh signifikan terhadap

kineda pegawa; Dinas Pendaparan

Pengelolaan Keuangan dan As€t
Daerah (DPPKAD) Kabuparen
Soppeng

GachcoSo, V. and

Wekesa S. (2o17).
Inluerue of notivation on
emplow pefomence: a
case of noliot t hantoJ
Kento

Motivasi memilik pengaruh yarg
signifi kan rerhadap kinerja
karyawao di Nalional B6nk of
Kenya.

Mastufsh (2020). Pengaruh Ketcrampilan.

Pensah0an Kcrja, dan
Lingkungan Kerja
Terhadap Kineia
Karyawan Psda CV.
Bonanza Motor Babat
LarDongan

variab€l ket€rampilan, pengalalnan

kerja dan linskuDgaD kerja
berpengaruh secar-a panid
lerhadap kinerja karyawan.
Variabel kcl€runpilan, pcngalaman

kerja &n linskuosan terja
bcrp€ngaruh secira simultan
terhadap kincrja karyawan. Dan
variabel linskungan kerja
b€rperyan h paling dominan
teftadap kinc.ja karya*an psda

CV. Bonanza Motor Babat

Yuliana (2013) PenAaruh Kelemmpilrn
Mengajar Coru Terhadap
Motivasi Belajar Siswa
Kelas XI IPS SMA Katolik
Talino

Hasil penelirian menunjukkan
bahwn ket€rampilar rn€ngaj& gum
berpengaruh teAadap motivasi

Anggiaoi, Sarf'lianty
(2Ot7r. Emploree l,e4onnance

(Enpirica! Shldf of
l ruktline Thrce Stat

Variabel kctcr"rnpilan yang terdiri
da'i hard sli dan sol ski
b€rpengaruh signifikar terhadap
kineia karyawan. Variabel ro,
xt // ditemular sebagai variabel
yang domi.an p€ngaruhnya

terhadap kincia karyawan.
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3.7. Kerungh Konsoptual

I@Ir!gr!!
a. Hal: Sistem ieniang karir berpengduh signifkan terhadsp motivasi auditot.

b. Ha2: Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap motiv&si audilor

c. Hd: Kctcnmpilan beqenSoruh siStifikbl! tshrdap rdivsri luditor.

d. Ha4: Sistem jenjanS karir bcrpcngaruh signifikatr terfiadap lircia auditor.

e. Ha5: Str€s keda berpengaruh signiEkan l€rtEdap kinerja audito..

I H.6: Keterampilan berpengaruh signifkan terfiadp kinerja auditor.

g. Ha7: Motiylsi b€rpeo$nlh signi6k{ t.rtdap kitrffjs sodilor

h. Ha8: Sistem jenjatrg krrir. sfes kerja- ketcEmpilm dan motivasi secan belsmra-sama

beaengaruh sigtrifi km t€rtsdap kinetja audilor.

LV. Mrtode Par.&i.!
4.1. Jc!i6 Pcr€litirn

J€nis penelitian yang diguoakan p€nclili sdal$ p€n€litian deskriptif kuantilatil Mcnurut

Arikunto (2012), pa€litian deskriptif hEtrtilatif yaitu penetitiaD yang benujuar untuk

menguEitan atau mengaEba*an. tent3ry sifa!-sifar (taralteristi!) dati g'lau l(radaar slau objek

penelitian. Adapun sifar penelitian ini adalah pen€litiaa-pcDjelssan ("?/arotory rdearchl yaint

penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudu*an variabel-variabel yang diteliti scrla

hubungan antera sstu variahel. Datsm pfil€litian ini meir8snalisis rcnrang p€ogaruh sistem

jcnjang karir.strcsha, kclcrampilan. daD motivasi lcriadap liodja pcga*ai,

d,2, Popuhtl SrBpel Perelldrn dsn Pcngukurm V.rhbel

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah pegawri di Direktoral Audit Kepabe{an

dan Cukai khusu.sflya peSa*ai level Jabatan Fungsional Pemeriksa B€a dan Cukai (PBC) yang

terdiri atas level jabatan tungsional PBC ringkat ahli d.rn lcvel jabatan tungsional tingkat

tcrampil yang bedumlah 167 omng. Menunrt Arikunto (2012). apabila jumlah rcsponden

kurang dari 100. sampel diambil s.mua sehiogga pen€litisnnya rnerupakan pcnelitian populasr.

l\!l
r'.drrd s&c Ji.F.t

\.rlrbd lihtrJ. \rdftor
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Sedanskan apabilajumlah responden lebih dari loo, maka peDeambilan sampel l0olo - 15% arau

2lo/o -25o/o 
^tz|l 

lebih. Namun sebelum menentukan jumlah sampel yaog akatr diambil, ada

bebenpa faktor dalam penganbilan sampel, antara lain: 1) Sempit luasnya wilayah pengamalan

dari setiap subyek, karena hal ini menyahghrt banyak sedikitnya data; 2) Kernampuan peneliti

berdasarka dari waktu, tenaga dan dana; dan 3) Lebih mudah dalarn p€nyebaran ansket karena

sudah ditentukan jumlahnya.

Berdasarkan penjelaran diatas, maka pengambilao sanpel dalan petrelitiaao ini diambil

sebesar 50% dari populasi. Sehinggajumtah sampel dalam penelitian ini s€besar 167 x 50% =

84 orang.

4.4. Dcfinisi Op€rrsional V.rirb€l Peoelitirn

Definisi op€rasional variabel penelitian merupakar penjelasan dari masing-ma'ng

variabel yang digunakan dalam penelitian. Pengukwan variabel m€negunakan skala likert

deryan 5 tirykatan yarg dimulai dari sangat tida* setuju sampai dengan sansat s€tuju, densan

pemberian bobot skor I - 5.

4.5. Uji Inslrumen Penelitirn

Agar data yang diperoleh dengan kuesiorcr dapat valid dan rEliabel maka perlu dilakukan

pengujian ku€sioner terhadap butir-butir pertanyaan atau pemyaban sehingga dapat diketahui

layak tidaknya unluk pengumpulan data.

a. Uji Validitas; Mem[ut lskaDda. (2010), untuk kiteria p€nsambilan keputusan uji validitas

setiap p€myaiaan adalah dengatr melihat nilai Carr?cted he Totol Corrclotio, atau nilai r

hitung harus berada diahs 0.3. Hal ini dikarenakan jika nilai r hirung lebih kecil dari 0.3,

berarti item tersebut memiliki hubungao yang lebih rendah deng.n item-item petanyaan

lainnya dari pada variabel yane diteliti, sehiDssa itern terebut dinyataka,l tidak valid.

b. Uji Reliabilitas; dilakul@n dengan meDggunakan badran program SPSS, yang akan

memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Crorbach Alpha (d).

Suatu konstruk alau variab€l dikatakan rcliabel jika memberikm nilai Cmnbonch ,4lpha >

0.70 (Ghozali,20l l).

'75

4.3. Sumb€r drn TGknik Pergumpuhn D.tr
Sumb€r dala menggunakan sumber data primer &n sumb€r data sekunder. Dan teknik

pengumpulan datanya adalah dengan cara penelitian kepustakaan dan penelitian lapangEn

(Kus€sioner, Wawancara, Pengarnatan, dan Dokumentasi).



4.6. T€ktrik Anrlbtu Drtr

Teknik analisis data yang digunakan dalam p€flelitian ini adalah analisis regesi linier berganda

dengan p€rsamaan rcgresi adalah sebag6i berikut:

Y =blYXI +b2YX2 + b3YX3 + el

Z =blzxl +WZX2++b3ZX3 + b4YZ+ e2

4,6,1 Koefl.hn Korehsi (R) d{n Koefisien Determimri Simult{tr (,'l4r'6red f,')

Koeisien korelasi mengukur tingkat keeralan hubungao antam variabel bebas daa variabel

terikat. Nilai koefisien d€terminasi simultan digunkan untuk menentukan proponi atau

persenlase total variasi dalam variabcl terikat yang diterangkan oleh variabel bebas.

4.6.2 Uji Hipot€sis

Uii t, digunakan untuk menguji secara parsial masing-masing variabel. Hasil uji t dapat ddilihat

pada tabel coefic ients pada kolom sig. dengatr kit€rial

a. Jika pmbabilitas < 0-05, maka dapal dikalll€n bahwa t€rdapal pengaruh aotara variabel

bebas terhadap variabel terikar secara panial.

b. Jika probabilitas > O.O5, maka dspat dikatakan bahwa tidak terdapat pe4aruh antara

variabel bebas terhadap variabel terikat secam palsial.

Uii stxtistik F (ANOVA), digunakatr untuk mengetahui pengaruh variabel bebas secara

bersarna-sama (simuhan) terhadap va;abel terikat. Hasil uji F dilihat dalam tabel ANOVA

dalam kolom sig. dengan kiteria:

a. Jika probabilitas < 0.05, maka dapat dikatakan terdapat pengaruh yang sienifikan secara

bersama-sama antam variabel bebas terhadap variabel terikat.

b. Jika probabilitas > 0.05, maka dapat dikatakan tidak terdapat p€ngaruh yang signifrkan

secam beEama-sama antara variabel bebas terfiadap variabel terikat.

4.6J Uji Asumsi Kli3ik
Dalam melakukar uji r€gesi, harus memenuhi syamt B\R {Best Line bioted Estinate)

maka perlu dilakukan uji asumsi klasik, yaitu meliputi:

a. Uji linearitas, betujuan untuk melihat apakah spesifikasi model yang digunakan sudah

benar atau tidak (Chozali, 2011). Uji lin€aritas dilakukan dengan mencari persamaan garis

regresi variabel bebas terhadap variabet rerikat. Peneujian linearitas dapat dilakukan denga

mensgunakan ldck-of-ft test. yaitu dengan cam melihat .itai Sig (p-vatue) pada

bagian Devialion lron Lineodrr.

b. Uji Normalitas, bertujuan untuk menguji apakah dalafi modet reeresi, variabet pengganggu

alau residual memiliki dislribusi normal. Model regresi yaflg baik memitiki distribusi data
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normal slau mendckati normal. Untuk p€ngujian normalitas ini, digunakan uji Kolw)&omv-

c. Uji Multikolineariias, berorjuan untrk menguji apakafi rnodel rEgrcsi ditcmukan adanya

korclasi anter vsriab.l bcb&s (iDdcpddetr). Dalam pmelitian ini, unhrk mcndct.ksi adr atsu

tidaknya muhikolinearilas di dalam rEgr€si digunakan marrik torrlasi vadabel-variabcl

bebas dan melihat nilai Tolemnee atalJ Yariance lnlation tbctor (VIF) d.ngan

penghituhgan banluan prcgram SPSS for widows.

d. Uji Hercroskedastisiras, berorjuan unluk mengetBhui apakah dalam mod.l regrcsi tcrjadi

ketidaks&naan variance dsri rcsidual satu pengamat ke perganat yang lain. Dengan

mengSunak6 diagram scatter plot, sualu regesi dikalakatr tcrdetcksi hctcrosd&stisitas-nya

apabila diagram pencar residual membentuk pola tertentu.

e. Uji Aulokorelasi, bertu.iuad utrtuk menguji ?akah dalam modcl rcgrEsi linicr ada korelasi

antara kesslahsn penggerggu psda periode t &ngatr kesalahan pengganggu pada Friode t-l

G€b.lumnya). Pda penelitian ini untul m€nguji ada tidakny6 gejala autokorelasi

menggunahn uji l)r/6i,a-Wolson (DW t6tl.

5.1. Hasil tI validitis d,ln Relirbilitrs

Valid

Nil"i Conected
Ite Tobl

Co.Elstio,' (.1

Keterrngrn

Varirbel Sisrem JenjanS Krrir (Xl)
Pemyataan Xl_l 0.504 Valid

Pemyataan X I _2 o 498 valid

Pemvataan Xl 3 0.584 valid

0.615 valid

0.49 7

Pcmvataan Xl 6 o.7a7 Valid

vrri"b€l Str€s Xeri, (X2)

Pemvaten X2 I o_57',7

P€myataan X2_2 0.761 Valid

Pemvataan X2 3 0.619

Pemvataan X2 4 0_594 Vxlid

Pemvataan X2 5 0.548 Valid

Pemyataan X2,6 o.747 Valid

Veriabcl Kel€r"mpihn (X3)

Pemyataan X3_l 0.496 V!lid
Pemvataan X3 2 o.571 Valid

Pemyataan X3_3 0.695 Valirl
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Pemvalr.gn X3 5
0.556

o.511

0.6n4

valid

Vrrirbel Motiv{si (Y)

0.694 Valid

0.751 Valid

0.691

0.602 Val;d

0.655

0.6'71 Valid

0.740 Valid

0.659 Valid

vrlid
vsrinbel Kinerje Pegswai (Auditor) (Z)

0.579 Vrlid
Pemyataan Z 2 0.536 Valirl

Pemvataan Z l 0.640 Valnl

Pemvataln Z 4 0.703 Valid

0.695

Valid

Pcmy^laanz I 0_561 Valid

0.rJ09 Valid

Pemyataan Z_9 0.818 valid

Valid

valid

Val;d

valid

Valnl

Bcrdssa*an tab.l di at s maunjukkatr bahwa semua pcmystaaD kuesioncr edrlah valid

dltl dapat diguoakaD, di marn scmua butir pqDyataatr mcnpunyai nilai r > 0.3. Aninya,

pcmyat&n p.da kuesioner terscbut mampu rmtuk sc$atu yarg akan diukur

oleh kuesiond tcrscbut. Adeun hasil uji reliabilitrs adalah s€bagli bcrikut:

llasil I ii Reli{bilitas

\ ariabcl Nitai Ahha Cro,'btch Kelenngrn
Sist€m Jenjang Panskat (X I ) 0.818 Reliabc,

Srrcs Kc.Ji (X2) 0.853 Rcliabel

K€terampilan (X3)

Molivasi (Y)

0.858 Rclirbct

Reliabcl0.909

Kinerja Pesawai (Z) 0.902 Rcliabel

7t3

0.6t I

o.ai

o.717

0.688



Hasil uji relisbilitrs di stas mcnunjukkatr batwa semua variab€l bebas dsn tdikst adalah reliabcl,

karqta nilai olpha cmnboch 2 0.70. Hasil uji validitas dan reliabilitas sudah terp.nuhi mala data

dapat dirnalisis lcbih lanjut.

3.2.I)6IriFi R..pond.o

Adspun dala rEspoDdcn pcgswai audit di DirEktomt Audit Kcpnbclnan dan Cukai

khususnya pegrvrsi levcl Jabatan FunSsionsl Pem€iiksa B€a dan Cukni (PBC) yarg rcrdiri atas

levcl jahtan tunSsioml PBC tingkat abfi dfl level jabstar! tungsional tingkal tcrarnpil yang

bcrjumlah 84 orang akan dijclaskan ddam tabel scbasai bsiftut:

D.a. Rerpordcll Berd.r.rlcn J€ri! K&mir
frcquetrcy Percetrt

Pria 67 't9.8

t1 20.2

I otal 84 t00

Berdssa*an tabel di atas, sebagisr besar responden berjenis kelalI|in pria sebanyak 67 orang

(79.8%). sdangkan sisanya sebatryak t7 orsng (2o.2%) berjenis kelamin wanira.

D$l$ Responden Berdisarkan tlmur

Umur Frcquency

20 30 Tahun t8 45_2

ll-40Tahun 34 ,10.5

41 50 Tahun l0 I 1.9

Lcbih dari s0 Tahun

To(al 8.t to0

Bc|td6sarkan rab.l di alas, rcspondcn yaag bcrumur 20 - l0 Tahun scbanyak 38 otz,.g (45.2o/ol,

berumur 3l - 40 Tahun sebatryat 34 oraag (,(}.570), b€ mur4l - 50 Tahu scbaryak lO orang

( I I .9/d, dan bcrumur lcbih dari 50 Tahun sebanyak 2 otu]4. Q.4o/o).

Dat.r Resoonden Aerdastlrkin Pendidikar

Frequency

Dli D2lDl l8

52

21.4t/o

6t _90/oSI

s2 t1 l6-7o/o

'Ii,trl
8,1

19

r00



Bcrdasarkan tabel di alas, rcspondcn d€ngm pedidikan akhir Dl/D2lD3 s.banyak l8 olsllg

(21.4%), pendidikan akhir Sl s€batryak 52 orang (61.9%), dan pcDdidikan akhir 52 scbanyak 14

olans (t6.7o/rl.

D,ll, Responden Berdrssrkirn }lesa K€.in

ltasi Kerja Frcqu€ncy

6 l0 Tahun 5l 63.1

ll-15Tahun ll 14.3

Lebih dari 15 Tahun I9 22.6

Iollll 8{ 100

Bcrde5ark6n t b€l di atas, rEspondcn dengm masa kda 6 - l0 Tahun scbanyak 53 orang

(63.1%). masa keda ll - 15 Tahun s€banyat 12 orang (t4.37o), dan mass kerjs lcbih dai 15

Tahun sebanyak I 9 orang (22.6010).

5.3.Hrril Jrw.bm Ku€riooer

L Hasil JawabaD R€spondar terhadap Sistem Jenjaq Karir (Xl )

Sebagian b€sar respondcr memberikan jawaban setuju, artinya bahwa manajemen di

DircktoBt Audit Kepsbeanan dan Cukai memiliki sistcm j€nFng kair yang baik dan

biss dilerima olch scmua pegawai.

2. Hasil Jawaban R€spoDden t adrp SuEs Kerja (X2)

Sebagian besar rcqondcn mcmbcrikan jawaban setuju, artinya batws s.bagian bcsar

pegawai di Direktor.t Audit Kepab€anatr dan Cukai rnampu meDselola stEs kcdoy.
dcng6n baik.

3. Hasil JawabaD Resporden tcftade KcteBmpilan (X3)

Sebagian bes6r rcsponden mcmberikan jawaban setuju, artinya bahwa scbagian besar

pcgawai di Dircktorat Audit Kepabcrnan dan Cukai mempunyai kcterarnpilan kcda yang

baik.

4. Hasil Jawaban Rcspondetr tcrftad.p Motivasi O0

SebagiaD besar rcspoDdcn memberikan ja*aban s€tuju, aninya b.hwa scbegian bessr

pegswai di Dircktorat Audit Kepsbsmn dan Clkai rDerDpunyai rDotivasi yang baik

dalam menjalankan pekerjarnnya.

5. Hasil ,swsban Responden teftadap Kinda Pegawai (Z)

Sebagian bcsar r€sponden mcmberikan jawsban s€tuju, artinya bahwa sebagian b€sar

peSawai di Direktorat Audit K€pabeaMtr dan Cukai mcmiliki kinerja ,,ang baik.
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5.4. Pensujiatr Asumsi Xlasik

a. Uji Linieritrs, dengan hasil sebagai berikut;

ANOVA Table

df

(,dr(xt)
l0l5.5rl 1 147,930 24.244 .000

I 964.761 l58,ll5 000
70 152 6 |.792 t.933 .086

463.725 76 6.102

1499.238 8l

ANOVA T{ble

KiMja PeeaPaj (z) 9 llo.787 16.126 .000

I 941.841 119.090 _000

51.245 6.6$ .981 .458

502.152 14 6.76

1499.238 8l

ANOVA Table

df
Kinerja Pesami (z) Belwea
. I(elenmpild (x3) croups

to87.t9'l 11 98.836 t7.271 .000
I 9469M t12A5t .000

10d292 l0 10029 1.?53 .085

4t2JJ4t 12 5.12a

1499.218 83

ANOVA Teble

sis.
(C@bined) I ll0.:l8l 9 125.60) 25-207 .000
rin@ity 1068.751 I 1068.?51 214472 .o0o

61.112 '1 .',] t7 l 549 I 55

368_755 ',74 .1.983

Berdasarkan tabel di atas , Lilai sig. Deviario,, fion Iiredn4, masins-masins variabel bebas
terhadap variabel terikat lebih besar dad 0.05 aninya data linier, sehingga uji lineriras
terp€nuhi.

b. Uii Normalit s, dengan hasil sebagai berikut:
One-Srmple Kolmogorov-Smirllov Test

Unstandardized Residual
N
Nolmal Mean

84

.0000000
std.
Deviation

8l

1.88684123



Most Extreme
Differences

Test Statistic
Asymp. Sis. (2-tailed)

Absolute
Positive
Negative

o. fat dilthuti.n it NMnl.
b. CatculaknJr$ dda.
c L iclus sis,ifw <'Ntid.
d tht isalowb@ndoIthe t . sghifr.are.

B€rdasarkan tabel di atas, nilai As),Dtp. Sig. Koltiogotovsmim@ f6, sebesar 0.200,

aninya data terdistribusi normal, sehingga uji norrnalitas terpenuhi.

c. tiji Multikolinearitrs, dengan hasil sebagai berikut:
Co€tEcietrts'

Model
Collinearity statistics
Tolerance VIF

Sisrem Jenjans Karir (xl)
Stres Keda (x2)
Kctcrampilan (x3)
Motivasi (Y)

280
3U
280
301

3.5',72

3.286
3_567

1.328
a. Dependent variable: Kineta Pegawai (Z)

Berdasarkan tabel di atas t€rlihat bahwa rilaMF (I/ariance InJlation |toLtor) yans

diperoleh masing-masing variabel bebas < 10, artinya pada model regEsi ini tidak terjadi

gejala multikolinearitas.

d. Uji Hcterosk€dastisitrs, dengan hasil sebagai berikul:

Sc.i.rDlot
D.p.nd.rt V.d.U.: Xlmi. P.a.gr I

Berdasarkan gambar di atas, tidak terdapat pola tenentu pada grafik serta ritik-titik

menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas. Sehingga uji heteroskedastisiras terp€nuhi.

Uji Autokorelssi, dengan hasil sebagai berikur:

Model Summ.4l
Mod.l Dubin-Wa'rsotr

1.8i0"
q Pfetlnbs: (CN@ ),ltblitsi a,stu Ksjatx!, radtupit txJ). si,tenJenj@sKnn 6t)
n. Depe t t voiable: Kire4a Peqani tZ)
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5.5. Hrtil Anrlbit Jdur

E.sil Uji Hipot€ii! t

Bddasarkan penghitungan AMOS. hlsil uji hipot sis pcnganrh m&sing-m&sing variabcl

b€bas t€rlladap variabel lerikat (Uji 0, dapsl dilihat dari hasjl Regession Weight (loading

/acror), dengan rn€lihar nihi pmbabilit"s (P), yakni cltt of rolue s$es"f p < 0,05 diangsap

signifrkan. Adrpun hasil uji nqgre$ro, weErt sebagai berikut:

Bcrdasarkan tabcl di atas, nilai DW hituns seb€sar 1.810. Nilaj Dw b€nda pada -

2<DW<+2, artinya tidak ada autokor€lasi, sehingga uji aulokor€lasi terpenuhi.

Estinute s.E. c.R. P kbel

Var Z
YaLZ
Yar_Z

Yar Z

Var_Xl

Var_l(2

Vsr_X3

Var_X3

Var_Xl

Var_X2

,093

,o17

.ft6

.o8 t

, t07

,098

,083

3,8t3

4.263

6,951

3,378

3,66
3,512

par_l

par_2

par-3

w!-4
par_5

par_6

p,f-7

,356

,329

,462

,275

,468

,16l

,291

0,000

0,000

0,000

0,000

0,m0

0,000

0,000

CX : t hitung:
Estinote : Coef8ient;
P : Prulnbilitadsignif*atai

B€rdasarkan tabel di atas d6pat dij.laskan bahwa hasil uji hipotesis peoclitian sebagai

beril:ut:

L Hal: Sinem jenjang karir b€ecngarub signifikan terhadap motivasi auditor.

Hasil uji t variabel sistem jcnjarg karir (Xl) menunjukkan nilai t hitung sebesar

3.813, dengan nilai signifikansi 0.000 < 0.05. Aninya varisbel sistsm jenjang karir

(Xl) berpengadh signifikan terhadap rmtivasi auditor (Y) di DirEktomt Audit

Kepab€anan dan Cukai. Hipot sis altematif pcrtama di Gdma dao tc6ukti

kebenarannya.

2. Ha2: StsEs kerja berpengaruh signifikan t.rhadap motivasi aodiror.

Hasil uji t vadabel shes kerj6 (X2) mcnunjuk*an nilai t hituna sebesar 4.263, deogan

nilai signifikansi 0.000 < 0.05. Aninya variabel strcs kerja (X2) b€rpengaruh

signifikan t.rhsdap rnotivasi auditor (Y) di Direktont Audit Kepabcanan dan Cukai.

Hipot€sis alt€matifkcdua di terims dan tcrbukti kcbenarannya.

3. Ha3r Ketersmpihn bcrpcngaruh signifikan athadap motivasi auditor.

Hasil uji t varisbel keterampilan (X3) m.nunjuklan nilai I hitunS scbesar 6.953,

dengan nilai signif*ansi 0.0m < 0.05- Aninys variabel ketcrampilan (X3)



berpengaruh signifikan lcrhadap motivasi euditor (Y) di DirEktoral Audit KQabeanan

dan Cukai. Hipotcsis altcmatif ketiga di tcrima dar rcrbukti kcb€naEmy&

4. Ha4: Sistem jenjsnS karir bcrpengaruh signifikah tertedap kincrja auditor.

Hasil uji t varirbcl sislcrn jenjang ksrir (Xl) mcnunjukkan nilai t hitung scbcsar

3.666, dengan nilai signifikansi 0.000 < 0.05. Artinya variabcl sistcm jcnjang karir

(Xl) berpengaruh signifikan lerhadap kincrja auditor (Z) di Dir€ktoBt Audit

Kepabeanan dan Cukai. Hipot6is dtcmatif kccmpat di tcrima dan tcrbukti

kebenarannya.

5. Has: Stsls keia bcrpcngaruh signifikan tcrhadap kincrja auditor.

Hasil uji I varisb€l stscs kcrja (X2) mmujuktan nilai I hituDg sebesar 3.512, dengan

nilai signifikansi 0.000 < 0.05. Artinys vsriabcl strEs kcrja (X2) bqpcngaruh

signif'Ian t€rhadap kinoja auditor (Z) di Direklorar Audit Kcpebeanan dan Cukai.

Hipot€sis alternatifkelima di .crima dan t rbukti kcbeoa.amya.

6. Ha6: Kcterampilan bcrpcngaruh signifik.D lcrhadlp kiflerja audilor

Hasil uji t va;abcl kclcrarnpilan (X3) mcnunjukksn nilai t hitutrg sd€s€. 3.378,

deogan nilai signif*ansi 0.000 < 0.05. Artinya variabel kctcrampilatr (X3)

berpengan h sigtrifikatr tertudap kincrja auditor (Z) di Di.ektola! Audit Kcpab€anatr

dar Cukai. Hipocsis altcmatifk.enam di lerima dan tcrbukti kcbcnara.ny&

7. Ha7: Molivssi bcrpcngmuh siSnifikan terhadsp kincrja auditor.

Hasil uji t varisbel notivssi (Y) mcnunjukt n nilai r hiluns scbEsr 4.392, dengan

nilai sigr fikansi 0.0m < 0.05. Artiny6 v.riabcl motivasi (Y) berpcngaruh signif'Ian

tefiadap kinerja auditor (Z) di Di.!*!oEt Audit Kcp&bcanan dln Cuk i. Hipotesis

altematif ketujuh di tcrima dan tedukti kebcn6rannya.

Hssil Uji Hipot rii F
Sedangkan untuk mcngukur lingkat signifik&si pcngaruh artara variabcl b€bas secam

simultm terhadap variabel terikst maka dilakukan melalui ujiF. Bcdasa*an hitungan

SPSS hasil uji F sebagai berikut:

ANOVA'
f si8.

1201.144

1499.233 xl
o D.p .lrr tinnrhlt: l(n tj.t l,.!rN.t lz)
b Predid.tu: (Con dno, lbtirdi (Y), $rct KrJd OO), Xd.m,pil6 txt, Sit@ J.,!o,E Xui, txt )

Hasil uji F di atas diperolch nilai F hirung scbesar 80.455, dengan nitai signifikansi sebesar

0.000, artinya varisbcl bebas sccara bcrssma-sama signifikan pa& o = 5olo. Schingga dapat

u



dij€laskan bahwa variabcl sistem jcnjans kart (Xl). $rEs kcrja ()o), k€ta"mpilan (x3),

dan motivasi (Y) secara b€rsarDa-sarna berpengaruh signifikan tcrhadap kineda auditor (Z)

di Direklorat Audil Kcpabe.natr dan Cukai. Hipotesis alicmatif kedelapm di terirna dan

lerbukti kebenarannya.

5.6.Kesrl.hrn Regr€i (€rror) drtr Hriil Koeftien Jrlur
Hitugan kesalahao rear€si (er..,r) diguakan untuk mcnunjukkatr beapa prosentase variasi

variabel lerikat yang tidak dapar dijelaskan oleh variabel bebasnya. Rumus menghitung

kesalahan rcgresi adalah: Pe = il - R,. Berikur nilai Rr masing-masing variabel dependcn.

Nihi RI

Esrimare

V*_?

,494

.638

DBri tabel di atas dapat dihitung besarnya €7gl yang tcrjadi pada masing-masing variabel

dep€nden scbagai berikut:

t. Per = ir - 0.494 = o.7r r.

Besamya efft,r pads variabel rnotivesi (Y) = 0.7I L Aflinya varhsi yang tidak dapar

dijelaskan oleh si{€m jenjang kalir (Xl), slres keda (X2) dan kerer.mpitan (X3)

terfradap variasi motivasi (Y) adalah seb€sar 7 L I %.

2. PGr = il - 0.638 = 0.602

B€samya e/rol pada variabel kirc.ja auditor (Z) = 0.602. Artinya %dasi yang tidak

dapar dijelaskan oleh sistem jenjang karir (Xt), stres keia e0), ketemmpilan ()(3),

dan molivasi (Y) lerhsdsp kinerja auditor (Z) adalah s€bcsar 60.2yo.

Berdasarkan hasil analisis .jalur, mka model analisis jalur dapat di lihar pada gambar

berikut:
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(x3
St€6l(sF

lx2l
Sast m J.riano
Pangral Ul )

(zl(Y)

Niloi/aigko koelsien jalw poda gahhar a.lalah dud .lisit (lcloult h, s|sten IMOS)

Berda$*an hasil perhitunean analisis jnlur, maka didapst persamaad yaDg terbentuk

s€basai berikul:

Y = blYxl +b2Yx2+b3Yxl+ et

Y=0.298X1 + 0.333X2 +0.5"43X3 +0.7llel

Z = bl ZXI + bZZX2 + + h3ZX3 + b4YZ + e2

Z=0.263X1+ 0.256X2 + 0.281X3 + 0.408Y + 0.602c2

d. Vrlilias Model (Nilsi lft€tuictr Determin.d)

Dalam teorr. tinning, Fngujian validitas mod€l ris€l diamati melilui pcrhiurngan koefisien

delerrnitrasi total dcngsn nrmus scbagai b€rikut:

Koefisien D€terminasi Toral = R: =l- P:P:t P:

Nilai koefisien dclerminssi lolal pada rnodel Fnclitian ini daps. dihitutrg s€bagai berikut:

.R::r-(o.7llF(o.6o2F

= l (0.s05) (0.362)

:0.8l7alsu8l.7%

Aninya koefisi€n detrminasi m€mpunyai nilai sebesar 8l.Tolo m€nunjukkan bahwa 81.?%

informasi yaag tcrkandun8 dalam data dapat diielaskan olch modcl, sedangkar sisanya

sebesar 18.3% dij.laskan oleh ern2r dan vsiabel lain di luar modcl.



Peng.roi L.tr8ru.g TA.k L.ng.uo& &E Tot l
Adapm besamya p€ngaruh mssing-masing vmiabcl sccars langsung rnaupuo lidak langsung

serta total sebagai berikut:

Ketcr'nSrtr P€ngrruh
Lmssutrg

Pengeruh
Tidek

l,anesune

P€ngrruh
Totrl

sNIem lenrans I{arir (X l) rerhadaD Mori\ asi (Y) 0.298 0.298
Stres kerja (X2) terhadap Motivasi (Y) 0.331 0.333
Kererainpilan (X3) ternadsp Motivasi (Y) 0.543 0.543
Sistem jenjan8 karn (x I ) terhadap Kincrja
Auditor(Z)

0.263 0. l2l 0.-r84

Stres kerja (X2) terhadap Kineria Auditor (Z) 0.256 0.136 0.392
Kelerampilan (X3) terhadap Kineria Audilor (Z) 0.28t o.221 0.502
Morivasi (Y) rerhadap Kincia Audiror(Z) 0.408 0..108

Berdasarkan tabel di atas dapat diielaskao scbagai berikur:

a. Variabcl sisr€m jmja"g karir (Xl) meniliki FnSaruh lanssung r€rfiadap morivasi (y)
seb€sar 0.298.

b. Variabel stres kerja (X2) memiliti pengaruh langsung tertradap motivai (y) s€besar

0.333.

c. Variabel ket€rampilan (X3) memitiki pengaruh lanSsung terhadap motivasi (r() seb€sar

0.543.

d. Variabel sistem jenjang karir (Xl) inemiliki pengaruh laDasung terfiadap kin€rja

auditor (Z) s€besar 0.263 dan ridak tangsung sebesar O. t2l. Totst pengaruh 0.384_

e. Variabel stres keda (X2) memiliki pengaruh tsngsuns terhad.p kherja auditor (Z)
seb€sar 0.256 dan tidrf langsung sebcsar 0.136. Toral p€ngaruh 0.392.

f. Variabel keterernpilan (X3) memitiki pengaruh langsung tcrhadap kinerja auditor (Z)
sebesar 0.28 I dan tidrk langsung sebcsar 0.22 I . Tolal pengaruh 0.502.

g. Variab€l motivasi (Y) memiliki Fngaruh laDg$ns terhrdap kinerja audiror (Z) seb€sar

0.,108.

Adapun besamya kontribusi variabel secara simuttan lcrhadap variabet tainnya dapat dilihat pada

Kontribusi Varinbel
Vsrirb€l Depeirden Basrrdyr

Xontribu!i Simult{ll
Motivali (Y)

Kineda Auditor (Z) 0.618

Berdasarkatr tabel di atas dapat dijctaskan scbagai berikul:

a. Variabel sistem j€njans tarir (Xl), strls keia (X2), datr keierampilan (X3) memiliki

kontribusi sebcsar 49.470 tcrhadap motivasi (y).

lt7
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b variab€l sisrcm jerjans kari. (xl), strEs kcrja O0), kct ranpilatr (xl), dan motiv,si (Y)

memiliki kontribusi sebcsar 63.8010 terhadap kincrja a,rditor (Z).

VI. K6impul.o Dtn SiriD 
L

6.1. KcsirDpulro
Berdasarkan hasil penelitian ysng dipercl€h melalui pengumpulan data dm analisis dara

}tns lelah dilakukan maka dapat dismbil kesimpulan scbagai bcrikut:

a. Variabel sislem jetrjsng karir (X l) bcrpengaruh signifikan tcrtadaP motivasi audiror (Y) di

Direktorat Audit Kepobcallstr dan Cukai.

b. Variabel srrcs kerja (X2) betpengamh sigDifikff rerhadrp motivasi auditor (Y) di Dittlorat

Audit K€pabcadan dar Cukai.

c. variabel k€terampilan (X3) bcrpengaruh signifikan tethadap motivasi auditor (Y) di

Dircktorat Audit Kepabernan dan Cukai.

d. Variabel sistem j€njang karir (Xl) b€rpengaruh sigoifikan t€dradap kinerja auditor (Z) di

Direktoral Audit Kep.bcanan dan Cukai.

e. varisb€l stres keda (x2) berpcngaruh signifikan terftadap kincrja audilor (Z) di Direktoral

Audit Kepabeanan dan Cukai.

f Variabel keterampilan (X3) bcrpcngaruh siSnifikan t rhadaP kinerja auditor (Z) di

Direl(orat Audit K€pabcaoan dan Cukai.

g. Variabel motivasi (Y) berpengaruh signifikan terhadap kineda auditor (Z) di Direktoral

Audit Kcpabcanan &o Cukai.

h. Variabel sistem jenjang karir (Xl), str€s kerja (x2), keleranpilan (X3), dan motivasi (Y)

s€ces &rsama-sama berpengaruh sig.ifikan lahadaP kineda auditor (Z) di Direktomt

Audit Kepabeanan dan Cukai.

i. Pengaruh lidak langsuog variabel sistem jenjang karir (Xl) terhadap kineia (Z) melalui

motivasi (Y) s€besar o.l2li Pengaruh tidak langsung variabel stress kerja (X2) tcrhadap

kineda (Z) melalui motivasi (Y) sebes€r 0.136; Pcngaruh tidak latrSstrnB variabel

kercrampilan (x3) terfiadap kine'ja (z) melalui motivasi (Y) sebesar 0.221.

6.2.Srrrtr

Saran yang dapat diberikan berdosarkan hasil pen€litian adalah scbagai berikut:

a. Untuk pclaksanaaa sist€rn jcnjang karir agar lebih transparan dan sesuai dengan

kes€pataksn Bersama sntala pimpinan dan pcgawai. Terkadang masih ada yshg dimutasi

tapi tidak berdrsarjalur karir yang ada-

b. Untuk rncngetasi tingkst stses kerja pegawai pimpimr di Dircktord Audit Kaab€anan da.

Cukai harus tenrs memantau tinSkal stres kcrja pegawainya dengan memberikan p€kerjarn

sesuai dcngan bidangnya daa tingkat kcrja dis€suaikan dcngan kenrampuar pegawai.
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c. Untuk meoinskatkan leterampilan pesawai, naka pimpban harus memberikafl kes€mpatan

kepada semua pegawai untuk m€neikuti pelatihan-pelatihan yane ada. Dengan mempunyai

keterampilan yang baik diharapkan pan pesawai dapat menyelesaikan pekerjaan dengan

baik dar tepat.

d. Untuk penelidan selanjutnya penelitian ini dapat dilakukan kembali denean menggunakan

variabel lain yang memungkinkan dapat mendukung variabel terikat kinerja pesawai.
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Analisis Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi Dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak X

Gesit Atikah Supandi, Aripin , Jayadi, Bemard T. Widjaja

Abstracl

Marry things can aJfect employee attitudes, especially the disciplined attitude of
employees in an institution, to cqrry out the work that is the responsibilit"v given by superiors to
each employee. One of the factors that can affect employee discipline is how leadership is
carried out and the motivation given to employees in the iratitution.

The purpose of this study was to determine the significance of the relationship between
leadership, motivation, work discipline, and employee performance, to determine the magnitude
of the contribution of leadership, motivation, ard work discipline to employee performance, to
determine the significance of the direct influence between leadership, motivation, on work
discipline and performance. employees, to determine the significance of the direct influence of
work discipline on employee performarrce, to determine the indirect infiuerrce between
leadership, motivation through supervision ofwork discipline on employee performance.

This research approach is a survey that examines using a questionnaire to collect data.
The research design is a quanlitative descriptive study with a path analysis approach (path
analltsis) with the decomposition method. The population of this study amounted to l4l
employees. With slovin obtained a sample of 104 respondents. While the sampling technique
us e d pr opo rt ionat e str at ifi e d r andom s ampl ing.

Ihe results of the study, obtained a significant significant relationship between

leadership and motivation with work discipline, and a significant strong relationship between

leadership, motivation and work discipline on employee performance, the magnitude of the

contribution of leadership, motivation, and work discipline to emploltee performance is 69.7%
while the remaining 30.3% was contributed by other factors outside the model. There is a
significant direct inJluence of leadership and motivation on work discipline and employee

performance as well as between work discipline on employee performance. Obtained the

significance of the indirect inJluence of leadership and motivation through work discipline on
employee performance at Kantor Pelayanan Paiak X.

Suggestions, in terms of leadership, provide training to employees so that
communication skills with leaders can run as expected, in terms of motivation, efforts that can be

made are for monagement to always motivate employees by providing fair career opportunities

for employees who excel by making such career development information system thot can be

accessed bv all employees. In terms af work discipline, management needs to make a kind of
procedure form for employees who will be ollan,ed to leqve the ffice during working hours. For

further researchers, further research can be carried ofi with different reseqrch variables and
using more samples and using other arnlytical methods such as the Structural Equation
Modeling (SEM) method in order to ervich the research results.

Kqtwords: Leadership, Motivation, Work Discipline, and Employee Performance Employee
ll/ork

Perfonnance

L PEI\DAHULUAN

Adanya reformasi di bidang perpajakan yang sudah berlangsung saat ini tentunya akan

membawa suatu perubahan yang signifikarL dimana sistem perpajakan yang sebelumnya sangat

bergantung pada aturan dan pengawasan telatr berubah menjadi lebih cepat tanggap dan

berorientasi pada pelayanan yang didesain untuk membangun kepercayaan, dukungan dan
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saling menghsrgai. Pembahan yang m€mbawa kcpada dcntasi terhadap pelayanan t€rs€but

telah melahirkan sebuah kcbijakan untuk mcmbcnt* suatu tungsi yang dapal memb€rikan

p€layamn secari total datr m€iyelunrh.

Mengingat pentingnya penrbahan, saat ini scharusnya sernakin banyak pcmimpin yang

b€nar-benar dapat berpersD scbagai agen pcrubahan. Namun tidak dapat dipungkiri bah\ra

mclakukan pcmbahrn bukanlah hal ys,lg mudah- TerutarB sekali bagnimatra mcmulai pembahao

te$€but. Bebempa pertanyaan be.ikut ini pcnting dijadiko fokus perhatian dalam memimpin

perubahan, misalny& bagaimana memulai perubahan?, bagaimana dapat menciptakan iklim

dimana para bawahan dapat bcrinovasi dan bcrkembang?, bagaimana dapat m€motivasi bawahn

uotuk mencoba hal-hal yang bsru?, bagaimana dapat meyakinkan bahu,a institusi rnau m€nc.ima

gagasan-gagasao baru?, ea yang dapat lakukan agar bisa mcmb€rikaa semsngat kepada para

Pajak merupakan salah satu sumbq pendapahn dan bclanja negara (APBN) yang utama

bagi bangsa lndoncsia- Pemerintsh Indonesia mcmcrlukan biay. yang tidak sedikit dalam mtrgka

medyelenggarakan dan menjalankan pernbangunan nasional. Pajak digunakan unok menopang

perekonomian Indonesia karem hampir 80% APBN Pemerintah Indotesia berasal dari s€ktor

pajak. Pajak sngat p€ntin8 bagi pelaksanaan dan pctrin*alan Fembangunan msional untuk

m€ncapai kcmakrnumn dan kcscjahleraan masyalakat.

Pada tahun lalu realisasi penerimaan pajak yang berhasil dikumPulkan mencapai

Rpl.332,l tiliun daD batrya bertumbuh I.4%. Realisasi tersebut memenuhi 84.4olo dari targel

APBN 2019 yang seb€sar Rp1.557,6 tsiliun. Dalam APBN 2020, taget parcrimaan pajak

dipatok scnilai Rp1.642,6 triliun. Itu artinya pertumbulan pencrimaan pajak lahun ini 'dipaksa'

untuk mencapai 23,3%. Tsrg€t io melompat jauh, terutama bila dibandingkan dengan realisasi

pertumbuhan 20 I 9.

Kepemimpinan meruprkan salai saN frklor yang sangat penthg bagi keberftasilan

manajemen organi$si. Ke?cmimpinan yang efektif akao mampu mendorong motivasi atrggota

organisasi sehingga produktifitas, loyatitas dan kepuasan bawahan atau anggota organisasi

meningkat. Psda awalnya banyak yatrg b€rpendapat bahwa panimpin inr dilahirkan, namun

dengan berkembaognya pcngebhuan diketahui bahwa tedennrlnya k?cnirnpinan yang efcktif

&pat dipelajari. Kepemimpinan mengalarni pcrges€ran dari waktu ke wattu dan bssifal

kontekstual yang dilatarbelakaogi oleh p€rkembangan sosial, politik dan budaya yang berlaku

pada jamannya. Dalam pend€katan situasional disadari b!hw3 tidak ada satupun gaya

kepemimpinao yang terbaik dan bcrlaku univcrsal untuk segals situasi datr lingkungan.

Permasalahan yang lerkeit kep€rnimpinan di Katrlor Kanlor P€laysnan Pajak X antara

lain dapat diidcntifikasikan sebagai berikut :

a. Apakah kcpemimpinan yang berjalan di Kantor Katrtor Pclayanan Pajak X sudah berjal6n

!€cam efcktif?



b. Bagaiamanakah p€rhatian pemimpin t€rhadap kes€jaht€man bar"ahan, komitmen akan

pertumbuhan bawahan, dan terutama sikap mengayomi yang ditunjukkan untuk meiguad(an

kemauan bawahan dalam pelalsanaan kerja guna rnencapai m.saran organisasi ?

c. Dalam organis€si di masa penrbahan yang bcgitu cepat dan kompleks seperti sekarang ini.

a+,akah pemimpin yang ada di Kartor Kanlor Pelayamn Pajak X dapat mengarahkar dan

mengembangkan usaha-usaha bawahan sesuai dengatr kekuasaan yang dimilikhya ke arah

pencapaian sasaran organisasi?

Kinerja yang tinggi hanya dapat diperoleh jika pegawai dapst melaksanakan

pek€iaamya dengan baik, dilengkapi dengan fasilitas yang mernadai sena didukuns adanya

pengaLuan dan pensharsaan dari pimpinan atas presatasi kerja yang dicapainya- Disampin8 itu

pegawai juga harus dapat memotivasi diri u.tuk bekerja lebih giat dan na inya akan mempunyai

pengaruh positip terhadap pegawai laimya. Motivasi keia mempakar daya yang mendomng

seseoEng utrtuk bertindak (bekerja) sesuai dengan p€mepsi serta cita-cita yang diinginkaDnya.

Pada dasamya motivasi dib€dakan m€njadi dua yaitu motivasi ekstrinsik dan motivasi instri.ksik.

Motivasi ekstrinsik berkaitan dengan batryak hal diantaranya penghasilan, kenyamanan keda,

dukunean dan dorongan dari pirnpinan serta ketersediaan samtra dan prasarana bekerja yang

memadai, sedangkan motivasi intrinsik, yainr motivasi yang turnbuh dari daiam diri p€gawai itu

sendiri.

Dengan penimbangan tersebut, Kantor Kantor Pelayanan Pajak X, telah melakukatr

perbaikan dalarn peningkatan kesejahteraan pegawai baik dengan pemberian tunjadgan

perbailon penghasilan maupun dengan memberikan tunjangan kesejahterarn, hal ini

dimaksudkan untuk memotivasi keda pegawai asar mampu b€keda lebih baik dari yang telah

dicapai sebelumrya. Kurangnya gairah datr motivai kerja pegawai harus mendapat perhatian

serius dari pimpinan institusi. Dengan gaya kepernimpinamya dihampkan rnampu

mempergaruhi para pegawai untuk melalmkan apa yang diinginkanya untuk kemajuan instirusi,

melalui arahan, domngan dar bimbingannya diharapk6n dapat memolivasi p€gawai, membangu

moiivasi kerja pesasai guna meninsl.arkaD kinerja pega\rai.

Dalam PP No. 53 Tahun 2010 te ang disiplin karyawar rcgeri sipil diseburkan bahwa

disiplin karyawan negeri sipil adalal kesanggupan karyawan negeri sipil unhrk menaatj

kewajiban dan menghindari laranean yans ditentukan dalam peraturan perundang-

undangatr daD,/atau peranfatr kedinasan yang apabila tidak ditaati atau dilanggar dijaruhi

hukurnan disiplin. Dbiplin kerja merupakan sikap kesediaan dan ker€laatr seseorang unruk

rnentaati dan mematuhi segala norrna-tromla, peraturan Fng berlalu disekilaaya secam

bertanegtrne jawab. Ban)"k hal yang dapar mempengaruhi sikp karyawan lerulama sikap

disiplin karyawan dalam $atu institusi, untuk rnela&sanakan pekerjaan yang menjadi tanssuns

jawab yang dib€rikan atasan kepada masing- masing karyawan. Salah saru faktor yang dapat

rnernperyaruhi disipin karyawan adalah bagaimana kepemnnpnan ,tng dijalankan dan
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motivasi yang diberikan terhadap karyawan yang ada dalam institusi.

Dengan mengacu pada fenomena tsrs€but di atas, dapat ditarik suatu permasalahan

apakah ant a kcpemimpinan dan motivasi tardapar kaitan korElasional. Apakah disiplin yang

te$entuk karena dipengaruhi oleh kepemimpinan dan motivasi yang bedalan. Apakah kinda
yang terbentuk dipengaruhi laagsung oleh kepemimpinar maupun juea motivasi. Apakah kinda
juga dapat tert entuk karena dipengaruhi tidak langsung yaitu dari kepemimpinatr datr motivasi

ke kin.rja mclalui disiplh keda terl€bih dahulu.

TL RUMUSAN MASALAH

Bertitik tolak dsri hal t€Isebut di atas maka rumussn masalah dalarn penelitian ;ni

adalah:

a. Apakah terdapat hubungan korelasional antam kepemimpinarL rnotivasi, dan disiplin

dengan kinerja pegawai pada Kantor Kanior Pelayanan Pajak X ?

b. Seberapa besar sumbatrgaD atau konstribusi dad kep€mimpinan, motivasi, dan disiplh

terhadap kineda pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak X ?

c. Apakah terdapat pengaruh langsung antara kepemimpinan terhadap disiplin kerja p€gawai

pada Kantor Pelayanan Pajak X ?

d. Apakah terdapal pengaruh langsung allt ra motivasi dengan disiplin ke{a pegawai pada

Kantor Kantor Pelayanatr Paiak X ?

e. Apakah terdapat pengaruh langsung kep€mimpinan terhadap kinerja pegawai pada Kantor

Pelayanan Pajak x ?

f. Apakah terdapat pengaruh langsung motivasi terhadap kioerja pegawai pada Kantor

Pelayanan Pajak X ?

g. Apakah terdapat pengaruh langsung disiplin kerja terhadp kinerja pegawai pada Kantor

Pelayanan Pajak X?

h. Apakah terdapal pengaflh tidak langsung k€pemimpinm melalui disiplin kerja terhadap

kin€da p€sawai pada Kantor Kantor Pelayanar Pajak x ?

i. Apakah lerdapat p€ngaruh tidaL langsung motivasi melalui disiplin kerja terhadap kinerja

peeawai pada Kartor Kantor P€layanan Pajak X?

III. TUJUAN PENELITIAN

Berdasarkan nrmusan masalah di atas rnaka tujuan peneliriaD ini adalah s€bagai b€rikut :

a. Untuk metrgetahui signifikansi hubungan korclasional antarn kepernimpinan, molivasi, dan

disiplin dengan kinerja pegawai pada Ka or Katrtor Petayadan pajak X.

b. Untuk mengetahui b€samya sumbangan arar konsribusi dari kep€mimpinan, motivasi, drn

disiplin leftadap kinda pegawai pada Iknror Pelayadar pajak X.
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c. Untuk mengetahui signifikansi p€ngaruh langsung antam kepemimpinan teftadap disiplin

k€rja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak X.

d. Untuk mengetahui sisnif,Iansi rerdapar pensaruh langsus anrarB motivasi dengan disiplin

kela pcgawai pada Kantor Kanto. Pelayanan Pajak X.

€. Untuk metrsetahui signifikansi pengaruh lanesuns kepemimpiMn tert'adap kinerja pegawai

pada Kantor Pelayanan Pajak X.

f. Unhrk mengetahui signifrkansi pengaruh langsung motivasi te.hadap kinerja pegawai pada

Kanior Pelayanan Pajak x.
g. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh Iangsung disiplin k€rja t€ftadap kin€da pegawai

pada Kantor PelayaDar Pajak X.

h. Untuk m€ngetahui signifikansi p€ngaruh tidak langsung kepemimpinan m€lalui disiptin

kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kantor Pelayanan Pajak x.
i. Untuk mengetahui signifikansi p€ngaruh tidak lang$mg motivasi melalui disiplin keda

terhadap kirerja pegawai pada Kanlor Kantor Pelayanan Pajak X.

4.2. Populasi dsn Semp€l

Adapun populasi dalam penelitian id adalah seluruh pegawai Kantor Pelayanan Pajak

X. Populasi yang dimaksud adalah populasi terbatas, maksudnya adalah sumber data mempunyai

dat3 yang jelas batasnya s€cam kuantitatif sehingga dapat dihitung jumlahnya. Sedanskan

populasi dalam penelitian ini bedumlah 135 oraog pegawai. Pop\,Iasi, (population) atJllah

keseluruhan objek penearnalan yang menjadi perhatian kita. Menurut Susiono (2015) populasi

adalah wilayah generalisasi yans terdiri dari objek atar subjek yang menjadi l(nantitss da,1

karakterislik tenentu yaDg dit€tapkan oleh peneliti unruk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulannya.
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IV. METODI PENELITIAN

4.1. Rancangltr P€nelitirtr

Penelitian ini akan memberikan penjelasan hubungan kausal antar variabel melalui

pengujian kete*aitar kor€lasional anrara kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja terhadap

kinerja pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak X, baik secam langsung maupun tidak langsung.

Adapu obyek penelitian dilakukan terhadQ pam pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak X.

Penelitian ini dirancang dengan menggunakan hr€sioner/survey, peneliti bemsaha mengambil

sampel dari suatu populasi dengaD mengandalk?n kuesioner sebagai instrum€n pengumpulan

data. Berdasa*an pada tujuan dan permasala.hannya" penelitian ini merupakan penelitiar

kausalitas yang menganalisis ada tidaknya hubungan, b€ntuk hubungan dan memberikan

penj€lasan kausal variabel yans diteliti.



Tabel 1. Populasi Pegaw,ri Kantor Pelaysntn Pajak X Eerdasarktn Jabatan

Sampel diartikan sebagai basiar dari himpunan objek penelitian atau himpunan bagEtr

dari populasi. Istilah sarnpel, berbeda dengan sampling, walaupun kedua kata ters€but terlihat

mirip. Sampling adalah cam yang digunakar dalam menentukan dan mengarnbil suatu sampel.

Menurut Sugiono (2015) sampel adalah sebasian obyek populasi yang memiliki karakteristik

sama dengaD karakteristik populasinya, yang ingin dik€tahui besaratr karakteristikrya.

Dalam upaya menentukan uku?n atau jumlah sampel yang akan diambil dari populasi

yang bedumlah 135 orang, penelitian ini menggunakaa rumus Slovin sebagaimana dikutip

tuduwan(2014), sebasai berikut :

N

Dimana :

n. : Jumlah Samp€l

N : Jumlah Populasi

e : Konstante ( merupaksn peN€ntase dari tingkat standar yang masih dapat diterima

pada snatu penarikan sampel, dengan tirykat k€salahan 5 % atau 0,05 )

Dari populasi yane jur ahnya sebesar 135 rcsponden, dengan menggura&an rumus ters€but

dipetoleh uktran ataujumlah sampel sebagai berikut :

135

104,25 ! 104 orallc

1+ N (e)'1

I + t35 (0,05 ) 
l

Sejalan dengan permasalahan yang ditelili, pehsambilan anggota sazrpie akan dilakukan dengan

menggunakan l,eknik p/oporlionate strotirted run lom sampling. Teknik ini m€nurut Sugiyotro

(2015) digunakan bila populasi mempunyai anggot unsur yang tidak homogen dan bersr-ata

secam proporsional. Rumus yang digunakan untuk menenruka[ anggota s.rr?r/e atau responden

dari masing-masins strata adalah :

Kepala Kantor

Kcpala Seki

I

2_

31Acco nr Represenldtive3

52

4_

5

135

98

No. Jabatan Jumlah

Total

36

1

9



Ni

N

Dimana :

n.i : ukuran sarnpel pada strata i.

N.i = ukumn populasi pada strata i.

N = populasi

n. - ukuran sampel

Hasil perhitungannya adalah sebagai berikut i

Trbel 2. Jumlah R€spond€n MasiDg-Masing Jsbatrtr

4.3. Deftrisi Oper$iond Yrrirbel

Adapun definisi dari masing-masing variabel yans digunakan dalam penelitian ini

adalah sebaeai berikut:

4.3,1 Vrrirbel Eksogen{nd€penden (X)

Menurut Susiyono (2015) variabel independen adalah: "variabel yans sering dis€but

sebagai variabel s/irr,//"r, prelictoL antecedent. Dalam bahasa lndonesia sering dis€but sebagai

variab€l bebas. Variab€l bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau yaDg

menjadi sebab pembahannya atau timbulnya variab€l depcnden (terikat)." Dalam penelitian ini

terdapat 2 (dua) variabel eksogen/indep€nden yang diteliti, yaitu:

a. Kepemiopinan (Xl)

KonsQ kepemirrpinan yang digunakan dala.rn penelittun ini diarnbil dari Asmpi

(2012) bahwa kepemimpinan pada dasamya memputryai pengertian sebagai upaya,

aktivitas, proses, tanggungjawab, kemaftpuan pemberian teladan yang dilakukan seseorang

dalan suatu situasi melalui proses komunikasi sehingga ses€orang dapat mempensanrli

orang lain agar dapat bekerja sama dan dapat m€ncapai hubungan yang baik, dapat

Kepala Kantor I l/135 x 104 orang =0,74 =oomngl

2 Kepala Seksi 9 9/1351 x 104 or.ng = 6,64= 7 orang

Acco nt Rcpresentative 31 43/135x 104 orang =31,72=32 orar,g

36 341135 x 1M orans - 25.08 : 2s orang

5 Jabatan Fungsional 52 541135 x tm orang = 39,83 = 40 orang

Jumlah 135 104 orang

No. Jabatar Jumlsh

(oratrs)

Juml.h R€spond€n
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melaksanakan tugas baik dalam rangka pencapaian tujuan ber$rna- Faktor yang

mempengaruhi k€p€mimpinan dibagi m€njadi dua faktor besar yaitu :

1) Faktor Internal

Faktor intemal adalah faktor-faktor yang muncul dari diri pernimPin. Mqrurut review

Asropi (2012), be,agai kompetensi t€Eebul medgandung makna sebagai b€rihrt :

a) rairs merunjuk pada ciri bawaan yang bersifat fisik dan langgapan yang

konsisten terhadap berbagai situasi atau hformasi.

b) Motives adalah sesnatd yang selalu dipiki*an atau diinginkai seseorang! )ang

dapat mengaral (an, m€ndorong, atau menyebabkan orang melakukan suatu

tindakan. Motivasi dapat mengamhkan seseomng untuk menelapkan tindakan-

tindakan yang memastikan dirinya mencapai tujuan yaog diharapkan.

c\ Self concept ad^lah sikap, nilai, atau citra yang dimiliki seseorEng tentang dirinya

sendiri; yang memberikan keyakinan pada seseorang siapa dirinya.

d\ Knowledge atalah informasi yang dimiliki seseomng dalam suatu bidang tertentu.

Skill adalah kemampuan untuk melaksanakan tugas tertentu, baik m€nlal atau pun

fisik.

e) Ski . Berbeda dengatr keempat karakeristik komp€tensi lainnya yang bersifat

intention dalam diri individu, skill beGifat action. Skill menjelma sebagai penlaL:u

yang di dalamnya terdapit nothes, traits, self concept, dan knowledge.

2) Faktor Ekstemal

Faktor ekstemal adalah faktor-faktor yang terkait dengan kamkterisrik bawahan dan

situasi- Termasuk di dalarnnya situasi organisasi dan sosial.

a) Faktor bawahan

Faktor bawahan adalah faktor yary disebabkan oleh karakter bawahan, di

dalarnnya terkail dengan status sosial, pedidikan, pekerjaan, harapan, ideologi,

agama dll. Fakor-faktor itu tentu akan menentukan bagaimana pemimpin

men gatur dan m€mpengaruhinya"

b) Faktor situasi

Faktor situasi ini berkaitan dengan aspek waltu, tanpa! trjuan, kamkteristik

organisasi. Bertalian dengan waktu, perkembangan ilrnu dan p€ngetahuan

mempengaruhi cara pandang dan budaya maNsia. Perftembangan itu bedarnpak

pula pada peruba}an konsep kepemimpban.

b. Motivrsi (X2)

Se€ara opemsional yang dimak$d dergan motivasi adalah sesuatu hal yang

m€nyebabkan, menyalu*an dan mendukung peritaku manusia supaya mau bekeia denge

giat dan antusias mencapai mencapai hasil yang optimal. Menurut Marihot (2014) faktor
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yang mempenganrhi kinerja karyawan ada dua yaitu motivasi btrinsik dan motivasi

ekstrinsik.

l) Motivasi Intrinsik

Motivasi intrinsik atau faktor p€muas disebur juga sebagai motivator dan akan

menghasilkan kepuasan ketika lerp€nuhi. Motivasi intrinsik ini mempakan faktor

pendomng seseomng untuk berprestasi yang benumber dari dalam diri orang yatrs

bercangkulan. Indikator dalam motivasi intrinsik adalah :

a) Kepua$r k€rja itu sendiri, yans m€rupak n kondisi laht dan barin s€seonns

dalam melakukan pekerjaan.

b) Preslasi yans dirBih yang dapat dicapai oleh pegawai tersebut.

c) Peluang utuk maju yang merupakan p€ngembangan potensi dti seseomng

pegawai dakm melakukan pekerjaannya.

d) Pengaktran omng lain atas pekerjaao atau prestasi yang dapat dicapai.

e) Kemungkinan pensembangan karierk€ tarafyang lebih baik.

0 Tangsunsjawab atau kepercaya.an yang didapal.

2) Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ekstriNik atau haintenanccfactor ini saing disebut pula sebagai disfulisrrer

(sumber ketidak puasan). Faltor ini menyebabkan ketidakpuasan pada s3at tidak

tercukupi dengan sempuma. Fakior ini rnempakan tempat pemenuhan kebutuhan

ti,Iskat rcndah (lovet order 
"eeds) 

yans dikualifikasikan ke &lam motivasi ekstrinsik.

Motivasi ekstrinsik ini meliputil

a) Lingkungan kerja yang menyenangkan

b) Kompensasi yang memadai

c) Supervisi yang baik

d) Rasa aman dari pemsahaan berkaitan dengan karir ntasa depan, jaminan promosi.

e) Status atau kedudukan dalamjabatan tertenm

0 Hubungan anrar manusia

g) Pemturar dan kebijaksana.an pemsahaan

4.3.2 Vrrirbel Itrtervening

Menumt Sugiyono, (2015) variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis

mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan variab€l dependen menjadi

hubungan yang tidak langsung dan tidak dapal dimati dan diukur. Variabel ini mempaka,

penyel, antara yang terletak dj antaB variabel independen dan variabel d€penden, sehingea

variabel indep€nden tidak langsung nernpengaruhi b.rubahnya atau timbulnya variabel

dependen". Variabel intervening dalam penelitiar ini adalah disiplin (Y).
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variabel Disiplin kerja dalam penelitian ini menggunakan konsep disiPlin ke{a

menurut Manhot (2014) yang menjelaskan bahwa peDerapan disiplin bisa dilakukan dengm 3

(tiga) pendekatan yaitu disiplin $ewntif, korektif dai progTes$

i. Disiplin pretentif adalah tindakan yary dilakukan untuk mmdorong P€gawai menaati

sar,.Jdr./dan per.turan sehingga tidak terjadi pelanggaran, atau bqsifat mencegah tanpa ada

yang rnemaksakan yang pada akhimya akan menciptakan disiplin diri.

b. Disiplin k rci1y' yaitu tindakan yang dilakukan untuk mencegah supaya tidak terulang

kembali s€hhgga tidak terjadi pelanggaratr pada hari-hari selatrjuhya.

c. Disiplin yogesil yaitu peneulansan lesalahan yaDs salna akan mensakiba&an hukuman

yang lebih berat.

4.33 Vari{bel Deped€n (Z)

Merumt sugiyono (2015) variabel depcoden adalal "variabel yang sering disebut

sebagai variabel output, kiteia. konsekuen. Dalam bahasa Indofl€sia serins dis€but sebagai

variabel terikar. Variabel terikat merupakan variab€l yang dipengaruhi atau yaog menjadi akibat,

karena adanya variabel bebas"- Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan

(Z). Kine,ja karyawan sebagai variabel (Z) mengarnbil konsep dari Konsep kineda yang

digunakan menggunakan konsep dari tuvai dan Basri (2015), bahwa kinerja merupakan

seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan pencapaiatr serta pelaksanaan sesuatu

pekerjaar yang diminta. Indikator kinerja p€gawai bisa dilibat dari:

l) Kemjinan (kehadiran dalam peke{aan) adalah kehadinn seorang pegawai dalam

melaksanakan tugasnya (usaha pegawai mematuhi jadwal kerja dan kehadiran pada hari

keda).

2) Kuantitas dan kecepataD menyelesaikatr pek€daatr adalah jun ah pekerjaan yang mampu

diselesaikan sesuai dengan waktu yang ditetapkan.

3) KeGlitian alau keakuratan adalah k€cermatao. ke.apihan, kebemran dan kccakapan dalam

b€keda sehingga hasil kerja akurat secara meyakintan sesuai dengan pek€rjaan yans

menjadi tanggung jawabnya.

4) Loyalitas adalah kes€diaan pegawai untuk lebih mengutamakan penyelesaian tugas yang

djberikan untuk kQ€ntinean pemsahaan, yang disertai dengan peng$maan waktu yang baik

yang dijadwalkan maupun tidak, baik di perulahaan maupun di luar perusahaan untuk

kemajuan pemsahaan.

5) Inisiatif adalah mampu dan mau meningkatkan serta memutakhirtan hasil keda unruk

kepenthgan perusahaan. baik diminta ataupun tida.k diminta oleh perusahaan.

6) Kerjasama adalah kemampuan menjalin hubungar kerja baik pada unit kedanya atau densan

unit kerja lainnya atau dengan pihak lain di luar perusahaan dalam melaksanakan lusd,
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bcrscdia memberikan p€rldapat dan rrlau mcnerima pendaPat orang lain serta b€rs€dia

mcncrima keputusan yang b€rte angan dcngar pcndap.tnya-

Adapu alat ukur dari variabel Prcmosi Jabatan (XI), Lingkungan Kerja ()0),

Kepmsan Kerja (Y) da, Pr€slasi kerja Pega*ai (Z) di atas menggunakan skala likat, yang

terdiri dari:

l) sansar seruju (ss) =Nilai4

2) Sctuju (S) = Nilai 3

3) Tidak S€tuju (TS) =Nilai2

4) Sangat Tidak Setuju (STS) : Nilai I

Adapun kisi-kisi inslrumen peoelitian dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Trbel3. Ktui-Kili l tumcn PetrGlitirD

Kepemimpinan (x,)

Motivasi (X,

Disiplin (Y)

Kinerja Pesawai (Z)

{.4. Teltrik Allrlili! Drt

Menurut Sugiyono (2015) yang dimakgrd teknik aralisis data Edalah: 'Kegiatan

setelah data &ri seluruh r€sponden atau sxnbcr dlta lain tekumpul. Kegiatan dalam analisis data

adalah : mengelompokkan data berdasarkan variabcl d6n jenis responden, mentabulasi data

berdssarkan vanahel dari seluruh responden, mcnyajikan data tiap variab€l yang diteliti,

melakukan p€rhitungan untuk menjawab rumussD masalah, dan melakukan p€rtitungan untuk

mcnSuji hipot€sis yang t€lah diajukarl". Analisis data yang akan penulis gunakan dalam

p€nelitiaa ini adalah sebagai berikut:

a. Faktor lntemal

b. Fakor Ekstemal

1.2.3.4.5

6,7

a- Disiplin Pretentif

b. Disiplin rbrelrir

a. Intrinsik

b. Eksirinsik

t,2,3,4,5,6

7,8,9, 10, I l.

5 6

I 13

1,2

3,4

a, Kerajina. (kehadirao dalam
pekerjaar)

b. Kuantitas dln keceparan
menyelesaikan pckerjaan

c. K€telitian atau kalumtan
d.Loyalitas
e. hisiatif
f. Kcrjasama

I

2

3

4
5,6

7

lol

Variabel Dimensi

I 2 3



4..1.1 Aarlbi! D6kriprif

Mourut Sugiyono (2015) analisis dcskiptil addah: "mengalisis dala deng.n crra

mendeskriFikan atau Dmggambarkan dais yang lclah terkumFrl sebagaimana adatrya tsnps

b€rnaksud membuat kesimpulan yang berlaku unuk umum atru generBlisasi". Amlisis data

mcrupakan penyedertanaan data kedalam bentuk ysng mudah dipBham! dibacs dan

diintcrprestasikan. Dalam menentukan arBlisis &ti, dipcrlukatr data yang akurat dan dapat

dipercays yang nantinya dapu dipergunakan. M.tode analisis deskriptif denga, pendekstan

kuantitatif digunakan rmtuk mendapatkan gambamn sccara sistematis, faktual dan akurat

mcngcnai fakta-fakta, sifat-sifai serta hubungan mcngenai indikator-indikator rlalam variabel

yang ada p8da p€nelitian.

Pen€liti melakukaD p€rgumpulan data dcngar cam menyebarkan kuesioner. dimana

yang diteliti adalah sampel yaDg lelah dilenhrkan scbclumnya yaitu kepada pegawai Kantor

Pclayanan Pajak X. Membagikar daflar kuesion$ ke bsgi6n-bagian yang telsh ditetapkan,

dcnean lujua! mendapatkan kskuratan informasi yanS diinginkan. Dalam melakul(an analisis

d6la, diperlukan data yang akxst &n dapal dipcrEaya yatrg n"ntioya drpar dipergunalsn.

Penulis melakuka. pengumpulan &ta denSan cam mcnycbar kuesioner, dimana yang ditcliti

ad6lah sampcl yang tclah ditentukan scbclumnys langkah-langlah yang dilakukan p€nulis adalah

sebagai berikut:

a. Membual perianyaan alau kuesioner dalam b€ntuk pertsnyaan atau p€myataan yang akan

dibcrikan kepa& responden, yaitu pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak X.

b. Membagilon daftar kuesioner, dengan tujuan mendrpatkan keahmtan informasi yang

diinginkan.

c. Mcnsumpulkan jawabah atas kucsioncr yang tclah diisi olch responden dikumpulkan oleh

pcncliti untuk dapat diotah m€njadi dat! yang dapal diinformasikan.

d. Memberikan skor atas jawabao pedberian respondea s€tiap item dEi kuesioner dctrgan

rcntang nilaj I sampai 4 pada m&ling-marng pcmyahrn.

e. Membuat tabulasi jawaban respondcn aras kucsioncr.

f Melakukan uji validitas ds. rcliabilitas tcfiadap setiap pertanyaatr kuesioncr datr MembuBr

kesimpulan s€tiap variabel.

4.4.2 Anrlilir Xurntitrtif

Analisa data merupalan tujuan pokok dari kegiaran penetirian, agar analisa data mudah

dibacs, dimeng€rti dan membukikan benar arau tidaknya hipotesis (ditenrm atau tidak). penutis

di dalam penelitian menggunakan analisa slaristik. yanS pengolahan datatrya dibantu oleh

prcgram komput€r.9alivical Ptoducl & Seryices !;olrlio, (SPSS) versi 20.0

.. Andili! Koefilien Koreh.i
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UDtuk mengetabui kuat atau tidsknya hubunga, antara variabcl Xl
(Kcpemimpinan), v{iabel X2 (Motiv&si). dsn vari.bcl Y (Disiplin) tcl[adap variabel Z

(Kinerjs P€ga*ai) adalah dc gan melih.t nilai r (Kocfisien korelasi). Melrunrt J. supmtrto

(201a) parametcr nilai r (ko€fisien korclrsi) dapat dinyarakan s.bagai bcrikut :

-l<r<l
Hubungar a ara variabel X dan variabcl Y bisa positif dan bisa juga negalif, untuk

m€ngetahui keemtatr hubungan kdua variabcl terscbut dapat dilihat s€bagai berik'rt :

Jika r = I, hubungan X dan Y sempuma dan positif(mendekati l. hubungan sangat

kuat dar positio.

Jika r = - I, hubungao X dan Y sempuma dan negstif (mendekati l, hubungan sangat

kuat dan nesatio.

Jika r = 0, hubungatr X dan Y lcrnah s€kali atau tidrk ada hubungan.

Adapun int€ipr€rasi nilai r dapar dilihal p.da bcdkut ini.

Trb.l4- ht rpret.si triLi r

Sumber: Sugiono,2015

r. Anrliri Koefisien Petrmtu @ctermiutr)
Sesuai dengan bukunya J. Supranto (2014) bahwa untuk melihat besamya kontribusi

atau sumbangan variabel X t€rhadap variabel Y adslah dengan melihat nilai koefisien

detenninasi (coefrtie of dekminarion\ yar.g dilunbangkan nilai R &zare untuk I (saru)

atau 2 (dua) variabel independen retapi jit, sda 3 (tisa) variabel independen mata yang

dilihat adalah Adjust R Squore-nya.

b. Aorlbh Ko€filicn Jdlrr
Bila melihat dari kerangka kors.ptual rcrlihat bahwa dalam pen€lirian ini akan

memperlihalkan pcngaruh variabel bebss (Xl dan )O) tertadap variabel intervening G)
dan variabel lerikat (Z) sehingga untuk drpsl m€njawab hipotesis da" tujuan penelihan,

peoulis mcnggunakan pendekatan analisis jalur. Tehnik analisis jalur ini akar digunBlmfl

dalam menguji besamya sumbangan (kontribusi) valiabel b€bas terhadap variab€l terikat

yane ditunjukkan oleh koefisien jalur pada sctiap diagran jalur hubunsan kausal antar

variab.l Xl, X2 terhadap Y s€rta dampakrya kep6da Z. Amlisis kor€lasi dan regresi yang

merupkan dasar &ri pertitungan koefisicn jalur. Kemudian, dalam pengolahaD data

digunakan proSrarn komputer yaitu roJh,are p.ogmrn SPSSlor Vinrtows ve ion 20.

Pada diagmm jalur digunakEn dua rluc{m anak pallat\ yaitu :

0,00 - 0.199 Sanpat lcmah
0.20 0,399
0,40 0,599 Sedang
q& -o,79 Kuat
0,80 - 1,00 Sansat kual
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l) Anak pan6h satu arah yang mcnyalakan pengsuh langsung da; s€btah vaiabcl

e&rogc, {variabel pcoyebab (X)} terhrdap s€buah voriabcl erdose, {variabcl akibal

(Y)), rnisal : XI 
--+ 

Y

2) Anak panah dua arEh yatrg mcnyatakm hubungm kor€lasional atrtara variabcl eh\ogen,

misalnya : Xl .-------) X2.

Langkah-latrgksh mmguji pot arorrrr adslah s€bagai bdikut :

l) Mcrumusk6r hipotesis dan persarnaan stnrktura I

2) Mcnghitung kocfisicn jalu. yang didsssrkatr pada koefisictr rEgr€si

a) Gamba*ln diagram jalur lcngkap, tentulan srb-sub struktumya dan rumu*4.

perssma.an stnrkturalnya yang scsuai hipotesis yang diajukan.

b) Menghitung koefisicn regrcsi untut strukur yang telah dirumuska[

3) Menghitung koefisienjalur s€cara simultan (keseluruhatr)

4) MenghitunB koefisien jalur seDara individu. Sec&a individual, uji statistik yang

digunakan adalah uji t.

s) Merinskas dan menyimpulkan.

Ddam m€nggunakan teb k analisis jalur, dalam pcnelitian ini pcnulis

mcnggunakan t.hnik gnalisis jalur Model Dekomposisi Model dekomposisi adalah modcl

snalisis jalur yang mcneksnkan pada pengaiuh yanB b€rsifst kausalib! artar variabel, baik

pcngaruh langsung maupun lidak langsung dalam ketun*a palh drol.,,Jr:r, sedsngkan

hubungan yang bcEifal nool(Ausa.litas atar hDbungafl korelasionsl yang tcrjadi sntar

variabcl cksog.n tidak temasuk dalam perhibngan ini.

Perhitugrn meoggunakan analisis jalur dengan model dekomposisi, pcngaruh

kusal aotarvariab€l dapat dib€daka marjadi 3, yaitu sebagai berikut:

d) Dircct causol qects (P.nga h Kausal Langsung = PKL) adelah pcngsruh satu

variabel eksogen lefiadap variabel eDdogm yaDg terFdi tlnpa mclslaui variabcl

endogen lain.

et lndircct cousal etecls (Petrgaruh Kausal Tidak t-angsung = PrKL) adalnh pcngauh

satu variabcl cksogcn tcrhadap r.adab€l endogen yang tcrjadi rD€lslui variabcl

endogcn lain yang terdapal dalam satu rnodel ksusalitas yang sedang dianalisis.

f) lbtol cau.tal eficds (Pcngaruh Kausel Total = PKT) adahn jumlah dari pcngaruh

kausal langsung (PKL) dam Pengaruh Kausal Tidak Lang$ng (PKTL) atau PKT =

PKL + PKTL,

Uotuk m€nyelesaikan kasus analisis jalur pads struktu pcn.litian yang ada, pcrtu

dilakukan dengan pemb€ntukan su&struktr sub-struktur baru. Adapun sub struktur baru

tcrscbul dapat digambar&an sebagai bcdlul :

l) Sub Srruktur-I
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r
Benluk sub struktur-l pada penelitian hi dapat disarnbarkan sep€ni dibawah ini

Cambrr l. Anrlisis Jalur Sub Struk.ur-l

Bcntuk sub struktur-l ini unDrk mengeta[ui hubungafl kausal XI dan X2 secara

simultan terhadsp Y.

2) Sub Strukaur-2

Bcntuk sub struktur-2 pada penelitian ini deat digambarkan s€perti diblwah ini.

Grmbrr 2. Analisis Jslu. Sub Struktur-2

Bcntuk sub stmktur-2 ini uDlut mengetahui hubutrgel kalsal Xl, X2, dan Y terhadap Z.

b. Petrgujiro Ko.fBien Jrhr
Mcnguji keberrnaknaan {tes of signfrcance) saiap kocfsicn jalur yanS telah

dihitung, baik sccsra s€odiri-sendiri nraupun secara be6arna-s.rrt , serta mmguji pcrtcdaan

bessrnya pcngaruh masing-mesing wriabel cksog(,, t€rhodap yaraDel eadogen mcnurut

Harun Al R&ryid (2Ol5I dapat dilakuko dengatr latrgkah terja b€ritut :

I ) Nyataksn hipotesis statistik (hipotesis operasional) y6ng akan diu.ji.

H" : p,.,, = 0, aninya tidak lcrdapat pe4aruh va obel .kegen (X"\ ted!ts.dap vatiabel

end%cn (xJ.

Hr:p,,,,*0, artinya tedapat p€ngaruh varorel cksogen (XJ terhadq vatiabel

cndoscn (xJ.

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

2) Cunakan statistik uji yang tepa! yaitu :

E2x1

z

x2

to7



a) Untuk menguji s€tiap koefisienjalur

0 - Rr',(.,',.,,,X1,
,1- k -l

dimaoa:

i = t2,...k
k = B,mysklJlyatoriobel eksogci d|l&n substrukhr yang scdsDg diuji

t = Mcngikud rabcl distibusi t, dengatr derajar bebas = n - k - I

IGitcria pogujiaD : Ditolak IIo jiks Dilai hitung t lebih bcsar dari nilai tabcl I (to >

b) Untuk rEnguji kocfuien jalur sccrra kcseluruhan/bcrsan&sama :

. (z-l - IXR:,,r,,,,.. 
" 

r )

'- t(l-fl,'"-'-',)
di mana :

i = 1,2,... k

k = Banyaknya var'orel eksogen dalam substrukturyang scdang diuji

t = Mcngikuti tabcl distribusi F.$,edecol, deuanddajatbebB (&gre"s oI

freenon) kd,on- k- |
Kdtcria p.ngujian : Dtolsk Ho jiks nilai hitung F lcbih b€s{r dari lai trbel F. (Fo >

c) Untuk mcnguji pcrbcdaan bcsamya pengauh rnssing-masing wrioM ckso$€,t

lcrhadaprdrabe,c,ogctr.

(l - R?',r.,,.. ,, r )(C, + t', - 2t-, )
n-k-l

Kritcria pe.gujian :

Dilolak Ho jika nilai hitutrg t l€bih besrr dad nilai tabcl t. (b > tub.r r"r-r)).

d) Ambil kcsimpulan, apakah perlu ,nnn,rg arsu tidak. Apabila tlrjsdi ,.,,rr,r& maks

perhitungao harus diulang dengatr meDghilangkao jalur yang menurut pcngujian tidat

berrx.sJ{na. (no s isn ficantl
Prinsip-prinsip dasar yang sebaiknya dipenuhi dalam analisis jalur diantffanys ialahl

l) Sebaiknya hanya lerdapat multikoliniearitas yang rcndah. Multikolinicritas maksudnya

du6 atau lcbih varaDel bebas (penyebab) mempunyai hubungan yang ssngat tinggi. Jika

tciadi hubungan yang tinggi maka kira akan mendzpatkan standar ermr yang bcsar

dari kocfcsien b€ta (b) yang digunakan htuk menghilan*an varians bi6sa dalam

melakukan analisis korelasi secara parsial.

108



2) Adanya linearitas (Zireariry). Hubungan antar vdl,aD€l bersifat linear

3) Adanya aditivitas (l dditi.t ity). "tidzk ad^ efek-efek interaksi

4) Seri.,) vatiabel residual (yang tidak diukur) ti&k berkorelasi dengan salah satu

wr i a b e I -wr i d be I dzla,lx mo del -

5) lstilah gangguan (distubance term) 
^t^\ 

votiobel residual tidak boleh berkor€lasi

dwgar semua wriabel endoge, dalam model. Jika dilatrggar, maka akaD bemkibat hasil

regresi menjadi tidak tepat untuk m€nsestimasikan parameter-parameterjalur.

6) Adanya recuNivitas. S€rnua anak panah mmpunyai satu ar6h, tidak boleh terjadr

pemutaran kembali (/ooprrg).

7) Spesifikasi model benar diperlukan untuk m€nsinterpretasi koefesien-koefesien jalur.

Kcsalahan spesifikasi terjadi ketika votiobel penyebab yaDg signifikan dikeluarkan dari

model. Semua koefesien jalur akan merefleksikan kovarians benama dengan semua

|anobel yang tidak diukur darl tidak akan dapat diinterprEtasi secam tepat dalam

kaitannya denean akibat langsuog dan tidak langsune.

8) Asumsi analisis jalur mengikuti asumsi umum regresi linear, yaitu:

a) Model regresi hams layak. Kelayakan ini dikelahui jika angka signifikansi pada

ANOVA sebesar < 0.05

b) Predictot yang digunakan sgbasai rariabel b€bas harus layak. Kelayakan ini

diketahui jilG angka S?ardard Error ofEslmate < Standaftl Detiation.

c) Ko€fesien resresi harus sisnif*an. Pensujim dilal:ukan densm Uji t. Ko€fesien

reeresi sienifitan jika t hitung > t tabel (nilai kitis).

d) Tidak boleh terjadi multikolinieritas, altinya tidak boleh terjadi korelasi yang sangat

tinggi atau sangat rendah antar variabel bebas.

e) Tidak teiadi autokorelasi. Terjadi autokor€lasi jika angka Durbin dan Watson

sebesar<ldan>3

9) Terdapat mmukan korelasi yang sesuai. Artinya jika kita menggunakan rutriks kor€lasi

sebagai masukan, maka korelasi Peanon digunakan unnfi dua v.r/idbel b€rkala interval;

korelasi porcrolic untuk dua varrdrel b€rksala ordi,],ali tetruchoric r htk dnz vatiabel

dikotomi (berskala nominal)i pol,serial untuk saru vanalel interval dan lai rya ordinal;

dan biserial untuk satu rar"rel b€rskala interval dan lainnya nominal.

V. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAIIASAN

5.1. Hasil Kuesiotrer

a. Variabel Xcp€mimptuItr (Xl)

Secara keseluruhan dipemleh nilai rata-rata skor peNepsi Kepemimpinan di Kantor

Pelayanan Pajak x adalah 2.93 hal ini menunjukkan bahwa penilaian rcsponden
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terhadap Kepemimpinan di Kantor Pelavanan Pajak X psda saat ini sudah dikategorikan

baik, pe6aikao lebih kepada menhgkaltan kemarnpuan atau kompetensi bawahan

alalam b€rkomunikasi karena belum s€suai yang diharapkan ol€h pimpinan'

b. Variabel Motivasi (X2)

Secam keseluruhan diperoleh nilai lata-rata skor persepsi Motivasi pada Kantor

Pelayaflan Pajak x adalah 3,08 hal ini menunjuktan bahwa P€nilaian respond€n

terhadap Motivasi di Kantor Pelavanan Pajak X secam keselumhan sudah

dikategorikanbaik.Arthyapemb€rianmotivasikepadapegawaiyangbekedadir.antor

Pelayanan Pajak X b€rada pada jalur vang benar' Perbaikan lebih kepada bagaimana

memberikan transparansi pengembangan karier vang dilakukan oleh manajemen'

Karena pada dasarnya jika p€luang karier bagi para pegawai terbuka maka para

pegawai akan lebih t€rmotivasi di dalam bek€rja'

c. Varisbel KePuesrn K€ri6 (Y)

Secara kaseluruhan diperoleh nilai rata-rata skor penepsi Disiplin Kerja pada Kantor

Pelayanan Pajak x adalah 3.06 hal ini m€nunjukkan bahwa penilaian responden

terhadap Disiplin Keda pada Kantor Pelayanan Pajak X yang terbentuk sudah

dikategorikan baik, perbaikan lebih kepada pegawai untuk tidak tedalu sering izin

untuk keluar kantor. Artinya izin kantor dilakukan kalau memang-memaig benar-b'nar

mendesak saja-

d, Vxriabel Kinerja Peg.wsi (Z)

Secara keselwuhan diPeroleh nilai rata-Iata skor PersePsi Kinerja Pegawai pada Kantor

Pelayanan Pajak x adalah 3'01 hal ini menuniukkan bahwa penilaian responden

terhadap kinerja pegawai di Kantor Pelavanan Pajak X vang terbentuk dari

Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin Kerja sudah dikatesorikan baik' pe$aikan lebih

kepada kompetensi para bawahai dalarn b6komrmikasi dengan pimpinar\ transparansi

pengembangan karir bagi pegawai vang berprestasi, penhgkatan disiplin untuk tidak

izin keluar kantor pada saat jam kerja dan komitrnen para p€gawai uotuk mau b€kerja di

luar jam kerja (lembur).

5,2. Hasil Uii Asumsi Klasik

Berdasarkan hasil uji asumsi klasik vsng t€rdiri dari uji nonmlitas, multikolinearitas'

heterokedastisitas, autokorelasi dan linearilas modet reg€si lidak bias dan dapat digunakan'

sehingga keputusan yatrg diambil dapar mendekati keadaan yang sebenamya

5.3. Hasil Koefisien Korelrsi
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Conelalion
SiC. (2-tailed)
N

Coffelation
Sig. (2-ta;ted)

N

Correlalior
Sig. (2-taiied)

N

Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Kepemimpinan

Motivasi

Disiplin Kerja

Kinerja Pegawai

104

,489"

,000
104

I

,000
104

,447"

,000
104

,653"

.000
l04 104

.447"

,000
104

I

,000
104

,703"

,000
104

,693"

.000
r04

.653"
1M

,703"

.000
104

I

,000
104

.000
r04

,000
r04 104

Berdasarkan tabel hasil pcngolahan di atas, dapat diinterprerasikan bahwa :

1) Hubungan atau korelasi antara Kepemimpinan (xt) dengan Disiplin Keia (Y) adalah

sebesar 0,545 dengan tingkar Sig. 0,m0. Hal ini dapat menjelaskan bahwa artara

Kepemimpinan (Xl) dengan Disiplin Kerja (Y) terdapat hubungan atau korelasi yang

signifikan dan cukup kuat alau modemt.

2) Hubunsan atau korelasi antara Motivasi Qo) d€nsan Disiplin Keia (Y) adalah

sebesar 0,447. Hal ini juga dapat menjelaskan bahwa antara Motivasi (X2) dengan

Disiplin Keda (Y) terdapat hubungan atau korelasi yang signif*an pada hubungan

cukup kuat stau modemt.

3) Hubungan atau korelasi antam KepemimpiDan (Xl) d€nsan Kineia Pegawai (Z)

adalah sebesar 0,693 dengan tingkal Sis.0,0O0. Hal ini dapat menjelaskan bahwa

antara Kepemimpitran (Xl) deDgan Kinerja Pegawai (Z) terdapat hubungan alau

III

Unnrk rneng€stimasi koefisien korelasi maka digunakan Analisis Koefisi€n KorElasi

yang pengolahan datanya dibantu dengan Mntuan program SPSS versi. 21.0 dengan hasil

sebagai berikut :

a. Hubung.tr rt{u Korelesi Atrtrm Kepemimpin.n (Xr), Motiv$i (X2), Disiplin Kerj!

(Y), detrgan Kinerjx Pegervai (Z) padr Kmtor Peleyanrn Pajrk X

Untuk melihat apakah variabel K+ernimpinan (Xl), Motivasi (X2), dan Disiplin Keda (Y)

memiliki hubungan arau korelasi d€ngan Kinerja Peeawai (Z) dapat dilihat pada tabel

berit'ut ini.

Tabel5. Correla,ions Ant{r Vrrirb€l Xl, X2, Y, DIn Z

Conehno s
D,.iplin Kincrjo

KepcmrnDinrn Motirasr Kerld PcsJ$ri
I ,489" ,545" ,693"

*'. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



korelasi yang sigltifikan pada hubungan kuat karcna nilai r Aorelasinya mendekat

angka 1.

4) Hubrngan atau korelasi antara Motivasi (X2) dengan Kineia P€sawai (Z) adalah

sebesar 0.653 dengan tingkat Sig.0,0O0. Hal ini daPat menjelaskan bahwa antara

Motivasi (X2) dengan Kinerja Pegawai (Z) terdapat hubungan atau korElasi yang

signifikan pada hubungan kuar karena nilai r,4(orelasinya mendekat angka l.

5) Hubungan atau korElasi antara Disiplin Kerja (Y) dengan Kinerja Pegawai (Z) adalah

sebesar 0,703 dengan tingkat Si9.0,000. Hal ini dapat menjelaskan bahwa a,ttara

Disiplin Keia (Y) densan Kinerja Pegawai (Z) lerdapat hubungan atau korelasi yang

signifitan pada hubungan kuat nilai r/ korelasinya mendekat angka 1.

5.4. Konstribusi vxrixb€l Kepemimpinen (xl), Motiv$i (x2) Datr DisiDlin Kerja (Y)

Terhsdap Terhrdap Kinerja Peg.tai (Z) Pada Kflotor Pelaysmn PajakX

Berdasarkan pensolahan data yang dibantu densan bantuan pmgmm SPSS diperoleh

hasil sebagai berikut :

T*rcl6- Model Srnnatt' Konstribusi Varirbel xl, X2 d"n Y s€rta Y

Terhsdsp Z

Model R

Adjusred R Std. Enor ofthe
Estimate

Durbin-
R Square

84(}
-706

.69',7 1.294 1,815

a. Predicton: (Constant), Disiplin K€rja, Motivasi, Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa nilzi Adi st R.llq are menunjukltan angka

0,697 hal ini dapat merjelaskad bahwa konstribusi variab€l Kep€mimpimn Xl), Motivasi (X2)

dan Disiplin Keda (Y) secara ber$ma-sama (sirnultan) dalun mempengaruhi Kine4a P€gawai

(Z) adafal' s€besar 69,70/0 seda,I*an sisanya 30,370 dipengaruhi oleh variabel lain di luar

KEpemimpinan, Motivasi dan Disiplin Keia, yang hams dilakukan penelitiar lebih lanjut untuk

meng€tahuinya.

5.5. Hasil Analistu Jrlur

5.5.1 Sub Struktur Mod€l-l

Y:bl Xl +b2 X2 +el

Y = 0,429X1 + 0238X2 + 0,660 ..._.......... (l)

Penamaan tersebut menunjukkan bahwa:

1) Kep€mimpinan (Xl) bepengaruh signifikan s€cam langsung tedradap Disiplin Kerja (Y)

pada Kantor Pelayanan Pajak X.
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Kepernimplnan
(x1)

Dlslplln
Xe4a

(Y)

(x2)

2) Motiv3si (X2) berpcngaruh signifikan secara langsrng lerhadap Disiplin Kerja pada Kantor

Pelayana,l Pajak x.

Dari peE.maan jalul di aras. maka dapst digambarkan diagnm sub struktur- I s€bagai berikut :

o,4E

0,238

Gembrr 3. Diogru.n Jslur Sub Struktur-l

Selanjutnya, Dari hasil analisis jalur sub-struktur I dapat juga dijelaskan dalam

benruk able sebagai berikut :

Tebel 7. H.sil An.lilis J.lur Sub Strukaur-l
Standari?ed sig H.sil Uji

HipotesisJalur B€ta
xl)Y 0,429 0,000 0,05 Hl Ditcrima
X2'Y 0.218 0,012 0,05 H2 Ditcrima
xl. x2 ) Y 0,340

tl 0,660

5.5J Sub Struktur Modc}2

Z=bl Xl +b2X2+bl Y+bYl +e2

z = o329xt + O,323X2 + 0,380Y + 0,303Y .............. (2)

Persamaan tersebul menunjukkan bahwa:

l) Kepemimpinan (Xl) bdpcngaruh signifikan s€cara lnngsung terhadap Kinerja Pcgawai (Z)

p&da Kantor Pelayanan Pajak X.

2) Motivssi (X2) berp€ngaruh signifitan sccala l"ngsung te.tadap Kinerja Pegawai pada

Kmtor PelsyarEn Pajak X.

3) Disiplin Kerjs (Y) bcrpeDsaruh sigrlifikar secara langsung t€ adap Kinerjs Pcgawai (Z)

pada Ksntor Pelayanao Pajsk X

Berdasarkan &sil &nalisa di atas m!*a dapat dibuat garnbsr snalisis jaluar sub struktur

model-2 sebagai berikut :

I 13 Prtl

€,
0,550
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0,329

0,323

Grmbtr4. Di.gr.m Jrlur Sub Srruktur-2

Berda.sarkalgambardiagramJ.lursrrbstruktur.2dia$sdaPotjugadijclaskaDdalam

bentuk 6bel s.bagai berikut

Tibel E. Hrsil Anrlittu Jtlur drn PcoSuiir[ Hipot"i! Sub Struktur 2

Jalur Beta

sic

0
Hl Diterima

8 0 l2 H2 Dilerima

0,329
l

0.05
0.05

H3 Diterirna
H4 Diicrima

oo 000 H5 Diterima

0.660
0,103

Standi nz€d

xl, Y
x2tY
xt)z
x1) z
Y,Z
xl xt.Ytz

5.5J PetrSrrub Kcpcmimpitrrr (Xl) drn Motiv'ti (X2) S'crr' Tidrk L'trglung Mchlri

Dirhlin K€rj. (Y) Terhrdrp Kircrit Pegr$'lii (Z)

Uji analisis jalur digunakan karcna ingin mcrnbuktikan apakah variabel Disiplin Kerja

(Y) men,adi variabel yang d4at memediasi antam Kcp€mimpinan (Xl)' dan Motivasi terhadap

Kinerja Pegawai (Z) Berdasartan gambar diagmm analisis jalur maka dapst dianatisa

sebagai berikut:

a.AnalisisJalurK€pcmimPinan(xl)Tcrha&pKinfijaPegaw&i(z)MelsluiDbiplinKerja

(Y).

P€ngaruh langsung Kepemimpinan (xl) terhadap Kinetjs Pegawai (Z) sebesar 0'329'

Pengaruh langsung KePemimpinm (Xl) terhadap Disiplin Kerjs (Y) sebesar 0'429'

Pengaruh Disiplin Keria (Y) terhadap Kindja Pcgawai (Z) scb6ar 0'380' ol€h kaEna itu

KepemimPinan
(x1)

€r
0,560

0,380Dlstplln (erla
(Y)

Kineria

PeSawai

0,238(x2)

4

Hasil Uii
HiPote6is

0.05

0.m0
0.m0

0.05

0.697

&
0,303



pengaruh tidak lanasrn8 Kepcmimpinan (Xl) terhsdap Kinerja Pegawai (Z) melalut

Disiplin Kerja (Y) adalah s€besar 0'a29 x 0,380= 0,1630'

b. Analisis Jalur Motivasi (X2) Terhadap I/'inerja Pqawai (Z) Melalui Disiplin Kerja (Y1'

Pengaruh langsuns Motivasi (X2) tefiadap Kinerja P€gawai (Z) sebesar 0'321'

Pengaruh langsung Motivali (x2) terhadap Disiplin Kerja (Y) sebesar 0'238 sedangkan

pensaruh Disiplin Kerja (Y) terhadap Kinerja Pega*ai (Z) s'besar 0'380 oleh karcna itu

pp€ngaruh ridak langsuns Motivasi (X2) tedadap Kinerja P€8awai (Z) melalui Disiplin

Kerja (Y) adalah sebcsar 0.238 x 0J80 = 0'0904

Tab€l9. Rrngkumrn drri Ko€fitien J.hr, Pengtruh Lrngsung &n Tidrl
Langsud& PGng. ruh Tot l, Kep€mimpinm (X | )' Motiv.si (X2l

Pensruh vrrhbel
Pengaruh Kausrl Sis,

E

Totrl
l,angsuns Tfttrk L{nglung Mel.lui

Dkiplin Kerio (YL
Xl Terhadap Z 0.129 0.t610 0,4920

x2 Terhadap Z o,323 0, o.4134

Y Terhadap Z 0.380 0,380

Xl. X2. dan Y Terhadap
z

0.697 0.103 1.000

Drn lio

Berdasarkan hasil p.rhitungan analisis jalur strukur t rscbul, ma&a memb€rikan kalkulasi

secara objektifsebagai b€rikut :

a. Konstribusi Kep€mimpioatr (X I ) yatrg s€cara hngsung memP€nganrhi Kinerja Pegawd

(Z) sebesar 0,2391 = 0.1082 atau 10,82olo

b. Konstribusi Motivasi (X2) yang secsra langsuog m€mpengaruhi Kin€rja Pegawai (Z)

s€besar 0,323r = 0, I 043 atau I 0339'0.

c. Konstribusi Disiplin Kerja (Y) yang secara langsung mempengaruhi Kineia Pegawai

(Z) sebesar 0,180r = 0, !'l'14 ata]u 14,44vo.

d. KonsEibusi KepernimPinan (Xl)' Motivasi (X2)' dan Disiplin Kerja (Y) sccara

simultan yang lan8sung memp€Dgamhi Kinerja Peg^wsi lZ) s'bf,sar 'ldjuste!] R Sqwrc

= 0,69? atau 69,7% sisanya seb€sar 0,303 atau 30,3% dipcngaruhi faktor-faktor lain di

luar model, s€p€rri diklat, kemampuan kerja, komunilosi dan lain-lain'

e. Pengaruh langsung variabel KePemimPinan (Xl) lerhadap Kinerja Pegawai (Z) sebesar

0,329. Pengaruh langsuns K€pemimphan (XI) terhadaP Disiplin Ke{a (Y) scbesar

0,429 datr p€ngaruh Disiplin Kerja (! rerhadap Kinerja Pegawai (Z) seb€sar 0'380'

dengan demikian P€n8aruh tidak langsung K€pemirnpinan (xl) tefiadap Kineda

Pegawai (Z).nclalui Disiplin Kerja (Y) sdalah sebcsa' 0,429 x 0J8O:0'1630 atau

16.30%.

Pengaruh langsung Molivasi ()C) terhrdap Kinerja Pegawai (Z) seb€sar 0'323 Pengaruh

Motivasi ()O) terhsdap Disiplin Kerja (9 sebesar 0238, sedangkan p€ogEruh Disiplin
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Kerja (Y) terhadap Kiocrja Pcgawai (Z) scb€sar 0,380 dcngafl demikim pengamh tidak

langsung Motiv$i ()(2) t ftadaP Kircrja P€gawai (Z) mclslui DisiPlin Kcrja (Y) adslah

sebesar 0,238 x 0,380 = 0'0904 arau 9,(x9lo'

VI. KESIMPULAN DAN SARAN

6.1. KBimpuletr

5.2. Srrrn

Saran-saran yang dapat pcnulis sampaikan untuk pcr6aikatr Pada Kantor Pelay6natr

Pajak X, a.lalah sebagai bcrikur :

r. Brgi Xrtrtor P€l.y.D.n P.j.k X :

l) Dalam hal kePemimPinarr upaya metakukan pettaiksn dcngan jalan:

ll6

a.DarihasilkajianyangtclahdilakukandiperolchsignifikansihubunganyangcukuPkuat

antara k€pemimpinan dsn motivasi dengan disiplin kerja dan signiftkan hubungan yang

kuatantar.kepemimpinan'motivasidatrdisiplink€rjatcrhadapkinerjaPegawaipada

Krntor Pelayanan Pajak X.

b. Dsri hasil kajisn yane tclah dilakukar dapai diketahui besatny6 konstribusi arau sumbangan

dari kep€mirnPinaE motivasi, datr disiplin kerja terhadaP kincrja Pgawai pada Kantor

Pelayanan Pajak X adalah sebesar 69'?0/0 sedangkan sisanya 30 3% disumbang oleh fsktor

lain di luar model.

c. Dari hasil kajian yang l.lah dilakukan dapat diperoleh signif*ansi p€ngaruh langsung

anlara kep€mimpinan tcrhadap disiplin kerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak X'

d.Darihasilkajianyangtelahdilakukaadiperolehsignifikansipe[gaflhlangsungantara

motivasi dengan disiplin kerja Pegawai pa& K'ntor Klnror Pelavanan Pajak X'

e. Dari hasil kajian yang telah dilakukan diperoleh signifikansi pengaruh langsung

kep€mimpinan terhadaP kircrja pegawai Pada Kantor PelayaDan Pajsk X'

t Dari hasil kajian yang telah dihkukan diperoleh signifikansi Pengaruh latrgsung morivasi

terhadap kineia pegawsi pada IGntor Pelavanan PEjak x'

g. Dari hasil kajian yang telah dilakukan diPerol€h signihkansi pengaruh langsung disiplin

kerja teftadaP kinerjs pegasai pada Kantor P€lavanan Pajak X'

h. Dari hasil kajian yang t.lah dilakukan dip€roleh signitikansi pcngaluh tidak langsung

kepemimpinan melalui disiplin kerja terhadap kinerjB P€gawai Pada KaDtor Kantor

Pelayanan PaJa* X.

i. Dari hasil kajisn yang tel6h dilakuka diP€roleh si8nifikansi Pengaruh tidak langsun8

rnolivasi melalui disiplin kerja teftadap kin€rja peg6wai p&da Kantor Kantor Pelayanan

Pajak x.



Memberikan pelatihan k€pada para pegavrai agar kemampuan komo'ikasi denga'1

pimpinan daPat b€rjalatr sesuai yang dibarapkan'

2) Dalam hal motivasi, upaya yary dapat ditakukm adalah agar manajem€n selalu

memotivasi pegawaitrya dengan m€xnberikan peluang karier bagi para pegawai yang

berprestasi dengan membuat semacaflr sistem inlormasi pengembatrgan kari€r yang

dapat diakes oleh semua Pegawai.

3) Dalam hal disiplin keriq manajem€n perlu membuat semacan fomulir isian pros€dur

bagi pegawai yang akan izin keluar kantor pada saat jam kerja varg ditanda tangani

oleh atasan mereka langsung, agar izin keluar kantor dipergunakan ol€h pegawai yang

benar-bEnar mendesak atau memerlukai'

b. B{gi Pen€liti SehnjutnYr

Dapat dilakukan penelitiatr selanjutnya deDgan variabel penelitian yang berbeda dan

menggunakan sampel yang lebih banyak s€rta d€ngan penggunaan metde analisa yang lain

seperti metode Structural Eqwtion t'{o(leling (SELA dalam rangka m€mperkaya hasil

penelitian.
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Analisis Pengaruh Promosi Jabatan Dan Lingkungan Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja Dan Prestasi Kerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan Pajak

Wajib Pajak Besar Empat

Tuti Widayanti, Ella, Suherman, Ade Basuki

Abstracl

TThe process of managing human resources is very important in achieving an increase
in employee pedormance as indicated by the employee's ability to achieve standard work
performance set by the organization. Similarly, the Indonesian T'axation institution, in this case
Kantor Pelayanan Pajak Wajib Pajak Besar Empat.

The purpose of this study was to determine the signiJicance of the relationship between
job promotio4 work erwirownent with job satisfaction aru) employee job performqnce, to
determine the relationship between job satisfaction and employee performance, to determine the
contribution of promotion, work environmenl, and job satisfaction to employee performance. to
determine the significance of the direct inJluence between job promotion, work environment on
job satisfaction and employee performance, to determine the significance of the indirect ffict
between job promotion, work environment through job satisfoction on employee performance.

This research approach is a survey that examines using a questionnaire to collect data.

The research design is a quantitative descriptive study with a path analysis approach (path

analysis) with the decomposition method. The population of this study amounted to 141

employees. With slovin obtained a sample of 104 respondents. While the sampling technique
used proportionate stratffied random sampling.

The results showed that there was a significant relationship between jab promotion and
job satisfoction and job performance, a fairly strong relationship between work erwironment and
job satisfaction and job performance, a strong relationship between job satisfaction and job
performance, contribution to job promotion, work environment, job satisfaction on iob
performance is 56.2% while the remaining 43.8% is influerrced by other factors outside the

model. There is a significant direct effect ofjob promotion, work environment on job satisfaction
and job performance, there is a significant direct effict of job satisfaction on job performance,

there is an indirect effect of job promotion, work erwironment through job satisfaction on
employee performance.

Suggestions, in terms of promotion, carefully select the level of honesty of employees

who will be promoted, in terms of the work environment, to provide more adequate work

facilities, in terms ofjob satisfaction to further enhqnce cooperation and mutual support between

employees. Furthzr research can be corried out with different reseorch variables and the use of
other analytical methods such as the Slructural Equation Modeling (SEM) method in order to
enrich the research results.

Keywords: Job Promotion, Work Environment, Job Satislaction and Employee Work
performtnce

L PENDAHULUAIY

Pajak digunakan untuk menopang perekonomian Indonesia karena hampir 80% APBN

Pemerintah Indonesia berasal dari sektor pajak. Pajak saflgat penting bagi pelaksanaan dan

peningkatan pembangunan nasional untuk mencapai kemakmuran dan kesejahteraan masyarakat.

Pada tahun lalu realisasi penerimaan pajak yang berhasil dikumpulkan mencapai Rp1.332,1

triliun dan hanya bertumbuh 1,4%. Realisasi tersebut memenuhi 84,4yo dari target APBN 2019

yang sebesar Rp1.557,6 triliun. Dalam APBN 2020, target panerimaan pajak dipatok senilai

t2t



Rpl.642,6 triliun. Itu artitrya, pertumbuhan penerimaan pajak tahun ini 'dipaksa' untuk mencapat

23,3r/o.'laryetitum€lompatjauh,terutamabiladibadingkandenganrealisasipettumbuhm

2019.

Pmscs pengelolaan sumbo daya manusia mcnjadi hal yang begitu penting dalam

mencapai peningkatan predasi kerja pegawai vang ditunjukan dengal' kemampuan pegawai

untuk mencapai kinerja standar yang telah ditetapkan oleh organisasi Demikian pula halnva

densan instibrsi Perpajakan Indotresia' dalam hal ini K"P wajib Pajak Besar Empat vang

mempunyai tusas melaksanakan penFrluhaq pelavamn' dan pengawasan waiib Pajak di bidang

Pajak Penghasilan, Pajak Pertambahan Nilai, Pajak Penjualan atas Bamns Mewah' dan Paiak

Tidak Lalrgsune Laimya dalarn wilayah wewenaqnya berdasarkan peratu"n p€rundang-

undangan yang berlaku.

Salah sanr tujuan bekerja adalah memp€rcleh kepuasan k€rja Berangkat dari f€nomena

itu, maka perilatr Pegawai di lingkungan KPP menjadi obvek vang menarik untuk diteliti dari

sudut pandang kepuasan keda da.n dedikasi vang dituniukkan dalam menghasilkan kinerja vans

berkualita! daa profesional. Pegawai alon mer&sa puas aPabila lidak ada perbedaan

(disnepahcy) imttllia yang diinginkatr dengan pelsepsinya atas kenyalaan di dalam organi*si'

Meskipun terdapat Perbedaan akan tetapi kalau p€Ibedaar lersebut positif maka orarg atau

pesawai akan merasa puas, demikian juga sebsliknva Kauasan kerja merupakan evaluasi vang

menggambarkan seseorang atas perasasn sikapnyc senang atau tidak senang' puas atau tid'k

puas dalam bekeia semakin tinggi pedlaian terhadap kesialan dimsakan sesuai dengan

keinginan individu, maka semakin tinggi kepuasan teftadap kegiatan tersebut'

Salah satu taktor yang mempengaruhi kePuasan keda dan prcstasi k€rja pegawai adalah

adatrya promosi jabatan. Promosi jabatan m€rupakan kesempatan untuk berkembang dan maiu

yang dapal mendorong Pgawai untut lebib baik atau lebih bersemangat dalarn bekerja dalam

organisasi. Adanya promosi jabatan mernbuat pegawai akar meEse dihargai' diperhatikan'

dibutuhkan dar dial:ui kemampuan kerjanva oleh organisasi sehingga akan menghasilkatr output

yang tinggl.

Selain adanya pmmosi jabararL faktor berikutnya dari kepuasan kerja dan prestasi keria

pega$ai adalah linskunsan kerja vaos kondrsif Lingkunsan keda dalam suatu organisasi iusa

sangal penting untuk diperhatikan manajem€n' Lingkungan kerja adalah segala sesuatu vans ada

disekitar para pekeda yatrg dapat mernpengaruhi dirinva dalam menjalatkan tusas-tusas vang

d;embankan.olehkarenaitumenciptakankeadaanyangbemilaipositifdalamlingkungankerja

suatu institusi seperti Kantor Pelavanan Pajak Wajib Pajak Besar Ernpat merupakan kcwajibai

mutlak dari setiap jajaBn pimpinan vang bersangkutan'
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IL RUMUSAN MASALAH

Bertitik tolak dari hal ters€but di atas maka rumusan masalah dalam pen€litian ini

adalab:

a. Apakah terdapat hubungan atau korelasi antara promosi jabatan, lingkungan kerja dan

kepuasan kerja dengan prestasi kerja pegawai pads Kantor Pelavanan Pajak Wajib Pajak

Besar Empat?

b. Seberapa besar konstribusi promosi jabatao lingk'ungan keda dan kepuasan keda terhadap

prestasi kerja pesawai pada Kantor Petayanan Pajak Wajib Pajak Besar Ernpat?

c. Apakah terdapat p€ngadh langsung antara promosijabahn terhadap kepuasan kerja pegawai

pada Kantor Pelayanan Pajak Wajib Pajak Besar Empat?

d. Apakah terdapar pengaruh langsung a'tara linglungan kerja terhadap kepuasan kerja

pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak wajib Pajak B€sar Empal?

e. Apakah terdapat p€ngaruh langsung anlaE promosi jabatan terhadap pr€stai keda p€eawai

pada Kantor Pelayanan Pajak Wajib Pajak Besrr EmPat?

f Apakah terdapat pengaruh langsung antara lingkungan kerja terhadap F€stasi kerja peeawai

pada Kantor P€layanan Pajak Wajib Pajak Besar Empat?

g. Apakah terdapat pengaruh langsung antam kepuasan kerja terhadap prestasi kerja Pegawai

pada Knntor Pelayanan Pajak Wajib Pajak Besar ErnPaP

h. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung antara Promosi jabatan melalui kepuasan kerja

terha&p prestasi kerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Wajib Pajak B€sar Empat?

i. Apa.kah t€rdapat pengaruh tidak langsung antam lhgkungao kerja melalui kepuasan kerja

terhadap prestasi kerja pesawai pada Kantor Pelayanan Pajak Wajib Pajak Besar Empat?

Itr, TUJUAN PENELITIAN

Dari rumusan masalah di atas, maka tujuan p€nelitian ini adalah :

j. Untuk m€ngetahui signifikansi htrbungan atau korelasi antara promosi jabatan, lingkungan

kerja dan kepuasan kerja dengan prcstasi keda pegawai pada Kantor Pelayanaa Pajak wajib

Pajak Besar Empat.

k. Untuk mensetahui besamya konsaibusi pmmosi jabatan, lingkungan kerja dan kepuasan

kerja terhadap prestasi kerja pegawai pada Kantor P€layamn Pajak wajib Pajak Besar

Empat.

l. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh langstrng anlara promosi jabatan terhadap kQuasan

kerja pegawai pada Kantor Pelayanan PaFk wajib Pajak Besar Empat.

m. Untuk mengelahui sigrifikansi pengaruh langsung antara linekungan keda terhadap

kepuasan kerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Wajib Pajak Besar Empat.

n. Untuk meng€tahui signifrkansi pengaruh langsung artam pmmosi jabatatr terhadap prestasi

keda pesawai pada Kantd Pclayanan Pajak wajib Pajak Besar EopaL
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o. Untuk mcngclshui sig fikansi peogaruh lsngsung ant&a lingkungan kerja t€rhadaP presrf,.i

kerja pegawai pada lGntor Pelayamn Paja& Wajib Pajak Besar Empat

p. Untuk mengetahui sigrifikansi p.nganh langsunS antars kepuasan keda terhadap prestasi

k€rja pesawai pada Katrtor Pelayanatr Pajak wajib P.jak Bcsar Empat.

q. Untu* m€ngetahui signifikarNi pengadh tidak langsung antara promosi jabatan melalui

kepuasan kerja terhade pr€$asi kerja p€gawai psda Kantor Pelayaran Pajak wajib Pajak

Bcsar Empal.

r. Untuk mengetshui signifikansi p€nganrh ti&k langsung artara lingkungan kela melalui

kepuasan kerja tcrhadap prcslasi keda pesawai pada Kantor Pelsyanan Pajak wajib Pajak

Bcsar Empat.

IV. METODE Pf,NELITIAN

4.1. RrDc.oarn Penelitirn

Penelitian ini dirancang dengan rn€nggunskan kuesioner/survey, penelili berusaha

men8ambil samp€l dari suatu populasi dengan mcngandalkan kuesioner s€basai instrumen

pcngumplsn data. Berdasa*an pada tujuan dan pcrmasalabannya. penelitian ini mempakan

pcnclitian kausalitas yang menganalisis ada tidaknya hubungan, bennrk hubungar datr

memberikan peojelasan kausal variabel yang ditcliti.

P€nelitian hi akatr memberikan penjelasan hubungan kausal antar variabel melalui

pcngujian kelerkaitsn korelasional antam prDmosi jabatsn, lingkungan keia dan kepuasn kerja

terfiadap prcstasi keia p€gawai Pada Kantor Pelayanan Pajak wajib Paja! Besar Empat, baik

secan lshSsung maupun tidak langsung. Adspun obyek penelitian dilakukaD terhadap pala

pegawai pada lknlor Pelayanan Pajak wajib Pajak Bes6r Empat.

Jenis penelitian ini adal.h ped€litian deskdptifdenga, pefldekaran kuatrlitdif. Penelitiatr

deskiptif bertujuan tidak hanya untuk meinbust deskipsi. gambaraD arau hkisatr secam

sistcmatis" faktual dan akurat mengenai faktlfakta s€rta hubungan antar fenomena yang

diselidiki, tetapi juga meneru*an hubungan dan menguji hipotesis. Pcndekatan kuantitatif,

aninya peneliti& ini menekarta" teori-tcori mel.lui p€n8uku6n variabel-vgriabel p€nclilian

dengsn angka, dan melakukatr analisis dala dengan pros€dur statistik.

4.2. PopuLrsi d.n S.mpel

Adapun populasi dalam p€nelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor Pelayanan Pajak

wajib Pajak Besar Empat. Populasi yang dimaksud adalah populasi terbatas, oaksudnya adalah

sumber dara mempunyai data yang jelas batasnya s€cam kuarlitatif sehinega dapat dihitung

jumlahnya. Sedangkar populasi dalam pcnelitian ini bcrjumlsh l4l orang pepwai. Populasi

(populatior) adalah keseluruhan objek pengarnatan yang menjadi perhatian kita. Menurul

SuSiono (2015) populasi adatah wilayah gencrdisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang
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menjadi kuantilas dEn hrakleristik tenentu yan8 ditct pkan oleh peneliti untuL dipelajari dan

kemudian ditarik kcsimpulamya.

Trbel I. Poprlx3i Pegrw.i Krrtor P€Lyi r P.irk W.iib P.jrk Besrr f,mp,.t
B.rd$rrkrtr Jrbrtrtr

Jumlah
I Kepala Kantor I

K.pala Seks,i,

Accounl Reprcsentutive
9

,r3

34
5 Jabakn Funssional 51

Total l4r

Sampel diartikatr sebagai bagian dari himpunan objek penelitian alau himpunan bagian

dari populasi. Istilah sampel, berbeda dcngan sampling, walaupun kedua kata teEebul tcrlihat

rnirip. Samplidg adalah cara yang digunakan dalam men€ntukatr dar m€ngambil suatu sampel.

Mcnurut Sugioflo (2015) sarrp€l adalsh scbaSian oby.k populasi yang memiliki karakt€ristik

sama dengan karakteristik populasirya yang ingin diketahui b€saran karakt€ristikrya-

Dalam upaya mt,ler|tukan ukuran stsu jumlah sampel yang akan diambil dari populasi

yang bcrjumlah l4l ordg, penelitian ini Dcnggunal(An mmus Slovin scbagaimana dikutip

Riduwan (2014), sebasai berikut :

N

l+ N (e)r

Dimana :

n. : Jumlah Sampel

N : Jumlah PoFrlasi

c : Konstante ( merupsku pcrsgrtasc dari tingkat stsdar yang masih d.pat dit€rirns

pada suatr p€neikan sampcl, &Dgar tingtrt kesalshan 5 70 atau 0,05 )
Dari populasi yangjumlahnya scbcsar l4l rcspondc& dcrgm menggunakan rumus

Grscbul diperoleh uku[n at u jumlah samFl scbogai beritur :

t4t
= 104,25: 104 orang

I + l4l (0,051) '

Sejalan dengan permasalahah yang diteliti, pengambitan anggotz sampte akan dilakukan

dengan menggunakan tekn;lptoportionate thatifted randon safipting.'feknik ini menurut

Sugiyono (2015) digunakan bila populasi mempunyai anggota,runsur yang tidak homogen

dan berstmta secara proporsional. Rumus yang digumkan untuk menentukan .!.ll4Iota sample

atau responden dari rnasing-masing st ata adslah :

t2.1

z:
3.



Ni

N

Dimana :

n.i = ukumn sampel pada stmta i.

N.i = ukuran populasi pada strata i.

N:populasi

tr. = ukuran sampel

JabrtanNo. Jumlah
(orane)

Jtrmlah Reipondeu

I Kepala Kantor I l/141 xI04orans :0,74 = 0 orans
2 Kepala Seks; 9 9/l4t x 104 orans:6,64: 7 orana
3 Accou t RepresentaIive 43

34
43/14lx 104 orans =3 |,12:32 orung
34/141x 1M otanq = 25,08 = 25 orane

5 54 54ll4l x 104 omne = 39,83 = 40 orana
Jumlah t4t 104 omns

4.3. Definisi Operrsiotral Varirbel

Adapun definisi dari masi4-masing variabel yans digunakan dalam penelitian hi
adalah sebagai berikutl

4.3.4 Variabel Eksoge lndependen (X)

Menurut Sugiyono (2015) va.iab€l independen adalal: "variabel yans serins disebut

sebagai variabel st,rrlrr predictor, antecede t. Dalam bahasa Indonesia sering disebut s€bagai

variabel bebas. Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi alau yary

menjadi sebab perubahaDnya atau timbulnya variabel dependen (terikao.', Dalam penelitian ini

terdapat 2 (dua) variabel eksogen/independen yang diteliti, yaitu:

c. PmmosiJ.brtan (X1)

Promosi jabatan dalam penelitian ini mengacu dari Hasibuan (2014) yaitu

perpindahan jabatan yang akan memperb€sar wewenans dan tanssungjawab karyawan ke

jabatan yang lebih tinggi dalain perusahaan sehingga kewajiban, hak, sratus daIl

penghasilannya s€makin besar. Adapun dimensi dari pronrcsi jabatan dalarn penelitian ini

meliputi :

l) Senioritas

lndikator dari pegawai yang senior ini antara lain :

a) Memiliki k€mampuar yang lebih tinggi

b) Lamanya ia bekerja
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c) Gagasan yane lebih luas

d) Manajerial yang msional

2) Prestasi keda

Indikator dari prestasi k€rja ini adalah pegawai memiliki prestasi atau hasil kerja yang

tinggi.

a) Tingkat Loyalitas

Indikator dari tingkat loyalitas, pegawai memiliki k€setiaan t€rhadap organisasi dan

benanggung jawab.

b) rejujuma

Indikator dari kejujuran ini adalah pegawai memiliti sifat yane jujur dalam bekerja

daD berperilaku s€hari-hari.

d- LingkungaD Kerja (X2)

Lingkungan kerja dalam penelitian ini mensguMkan konsep Sedarmayadi (20t6)

lingkungan kerja adalrh keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkuDs@

sekitamya dimana seseorang bekerja, m€tode kerjanya, serta pengatur& kedanya baik

sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Dalam pen€litian ini, dim€nsi variab€t

lingkungan keia yaitu:

1) Lingkunean yans lang mg berhubunsad dengan pegawai (Seperti: pusat k6da.

hubungan kerja dan sebagainya);

2) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut lhgkunean kerja yang

mempengaruhi kondisi manusia, (Sepcrti: ternp€rarur, kelembaban, sikulasi udara,

pencahayaan, kebisingarL dan sebagainya).

4.3.5 Variabel Int€rventuI

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

mempengaruhi hubungar antara variab€l independen dengan variabel dependen menjadi

hubungan yang tidak lanesung dan tidak dapat dimati dan diukur. Variabel ini merupakaD

penyel, antam yang terletak di antara variabel independen dan variabel depenrten, sehingga

variabel indep€nden tidak langsung m€mpengaruhi berubahDya atau timbutnya va.iabel

d€penden". Variab€l interv€ning dalam penelitiatr ini adatah Kepuasan Keria (y).

Variabel kepuasan kerja datam penetirian ini mengambil konsep dari Tiffin dalam

As'ad (2014) adalah seperangkar perasaan pegawai tenrang menyenangknn atau tidaknya
pekerjaan mereka. Indikaror dari kepuasan kerja adalah :

l) Sikap dari pegawai terhadap pekerjaannya sendiri

Yaitu sikap dari pegawai trntuk menyukai pekedaan saat ini dan s€tiap tugas yang diberikaD

dapat dilakukan dengan baik dan menimbulkan msa puas.

2) Situasi keda
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Yaitu situasi di t€mpat kerja dimana arasan tidal sesar memb€rikan p€ngarahan yang

diperlukan dalam melakukan p€kerj6an dan memsa sangat nyaman dengan ruang keda

yang ada.

3) K€dasama.

Yaitu kcadaan din'ana rEkan,rekan kaja yang mernitiki kompetensi dan satins mendukuns

s€na beNedia saling membantujika mengalami kesuliran dalaln p€keriaan

4.3.6 Veriebel Dependcn (Z)

Menurut Susiyono (2015) variabel dep€nden adalah.lariabel yans sedng disebur

sebaeai variabel ouQut, krjleria, konsekuen. Dalam bahasa Indonesia sering disebur sebagai

variabel terikat. Vadabel terikat merup3&an variab€l yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat,

karena adaDya variabel bebas'. Va.iabel dependen dalam penelitian ini adalah prestasi kerja

pegawai (Z). Menurut Hasibuan, (2014) prestasi keia pegawai adalah suatu hasil keda yms

dicapai seseorang dalam melakukan tugas-tugas yang dibebankao kepadaaya yang didasa*aa

pada kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan s€rta ketepatan waktu. Adapun beb@pa

indikator penilaian prestasi keda nenurut Hasibuan, (20 ta) :

a. Kesetiaan

Kesetiaan dicerminkan oleh kesediaan pegawai meq,aga dan membela organisasi di dalarn

maupun diluar pekerjaannya.

b. Kejujuran

Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tusasnya memenuhi pejanjian baik

bagi dirinya setrdiri maupun teftadap oruB lain seperti kepada pam bawahannya.

c. Kedisiplinan

Penilai menilai disiplin pegawai dalam mematuhi peraturan-p€mtu.an yang ada mengajukan

pekerjaamya sesuai dengan insfuksi yans dib€rikan k€padanya.

d. Kreativitas

Kernampuan pegawai dar mengembangkan keativita$ untuk meny€t€saikan pekerjaannya

sehingga bekeda lebih b€rdaya guna.

e. Kerjasama

Kesediaao p€gawai berpartisipasi dan bek€ia sama dengan pegawai lain, sehinsga hasil

peke{aan akan lebih baik.

f. Kepemimpinan

Kemarnpuan untuk mernimpin, mernpenearuhi, mempunyai pribasi yang kuat, dihomati.

beribawa dan dapat memotivasi orang lain atau bawahaimya uotuk b€kerja s€cam efektif.

g. Kepribadian
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Sikap, perilaku, kesopanan, disukai, mernberikan kesan yang m€nyenangkan,

mernperhatikan sikap yang baik dan penampilan simpatik sena wajar dari P€gawai tersebut

h. Prakarca

Kemampuan berfrkir yang msional dan b€rdasa*an inisiatif s€ndiri untuk menganalisa,

menilai, menciptakan, memberikan alas an, mendapat k€simpulan dan menbuat keputusan.

Penyelesaian masalah yang dihadapinya.

i. Kecakapan

Kecakapan pegawai dalam menyatakan dan menjelaskan semua yang terlibat di dalam

penyusunan kebijakan institusi.

j. Tatrseung Jawab

Kejadian pegawai dalam memp€rranggung jawabkatr kebijalcsanaannya pek€rjaan dan hasil

kerjanya, sarana dan pmsal"ru yang digunakannya perilaku s€rta hasil kerja dari

Adapm alat ukur dari variabel Promosi Jabatan (Xl), Lingkungan Keia (X2),

Kepuasan Kerja (Y) dan Prestasi kerja Pegawai (Z) di atas mengeunakan skala Iikert, yans

terdiri dari:

5) Sangat S€tuju (SS) =Nilai4

6) Setuju (S) :Nilai 3

7) Tidak Setuju (TS) =Nilai2

8) Saneat Tidak Setuju (STS) = Nilai I

Adapun kisi-kisi inskumen penelitian dapat dilihatpada tabel di bawah ini.

Trbcl3. Kki-Ktui Instum Penelitirn

Variabel Dimensi
PernyatisI

2

Promosi Jabatan (Xl)
a. Senioritas
b. Prestasi keda
c. Tingkat loyalitas
d. Kejujuran

I
2,3,4
5,6

7

a. Lingkungan yang langsung
berhubungan dengar pegawai

b. Lingkungan kerja yang
mempengaruhi kondisi manusia

t,2,3,4,5,6

7, 8,9, l0

Kepuasan Kerja (Y) a. Sikap dari pegawai terhadap
pekerjaannya sendirj

b. Situasi kerja

!. Keiasama.

1.2

3.4
5,6

a. Keseti.an
b. Kejujumn,
c. Kedisiplinan
d. Kreativitas
e. Kedasrna,

I
2
3

4
5

Lingkunsan Keia (X2)

Prestasi kerja Peeawai
(z)
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ii Kepemimpinan

e. KQribadian
h. Prakana
i. Kecakapan dan
i. Tanesune iawab

6
7

8
9
l0

4.4. Teknik Amliris Drtr
Menurut Susiyono (2015) yang dimaksud teknik anatisis data adatah: ..Kegiaran

setelah data dari seluruh r€sponden alau sumber dara lairl tekumpul. K.giatan dalam analisis dara

adalah : mengelompotkan data berdasskan variabel dan jenis r€sponden, menrabulasi dara

berdasarkan vadabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti,

melakukan p€rhih.mgan untuk menjawab mmusan masalah, dan melakukatr perhinrngan untuk

menguji hipotesis yang telah diajukan". Analisis data yang akan penulis grinakan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

4.6.1 An{lisis Deskiptif

Menuut Sugiyono (2015) analisis deskriptjf adalah: 'm€nsalisis dara dengan cara

mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa

bermaksud membuat kesimpulan yang b€rlaku urlnrk umum atau generalisasi". Analisis data

merupakan penyederhanaan data kedalam b€ntuk yang mudah dipalmrni, dibaca dan

diinterprestasikan. Dalam meoentukan analisis data, diperlukan data yang akurat dan dapat

dipercaya yang nantinya dapar dipergrmakan. Metode analisis deskriprif dengan pendekatan

kuantitatif digunakan untuk mendapatkan ganbaran secam sist€matis, faktual dan akurat

mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubunsan mensenai indikator-iDdikaror dalam variabel

yang ada pada penelitian.

Peneliti melakukan pengumpulan data dengan cara me"yebarkan kuesioner, dimana

yang diteliti adalah sampel yang telah di&ntukan seb€lumnya yaitu kepada pegawai Kantor

Pelayanan Pajak Wajib Pajak Besar Empat. Membasikan daftar kuesioner ke bagian-bagian yang

telah ditetapkan, dengan tujuan medaparkan keakuralan inlonnasi yang diinginkan. Dalam

melakukan analisis data, diperlukan data yang akurat dan dapat dip€rcaya yatrg nantinya dapat

dipergunakan. Penulis melakulcn p€ngunpular dara densan cara menyebar kuesioner, dimana

yane diteliti adalah samp€l yang telah ditentukan sebelumnya langkahlangkah yang dilal:ukm

penulis adalah sebagai berikut:

g. Membuat pertanyaan atau kuesioner dalam bentuk pertanyaan alau pemyataan yatrg akan

diberikan kepada responden, yaitu peea*,ai pada Kantor Pelayana, Palk wajib Pajak Besar

Empat.

h. Membagikatr daftar kuesioner, dengan tJjuan mendapalkan ke3kuiatan informasi yang

diinginkan.
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4.6, Anslisis Kurntitatif

Analisa data merupakan tujuan pokok dari kegiatan penelitian, agar analisa data mudah

dibaca, dimengedi dan membuktikad b€nar atau tidaknya hipotesis (diterima arau tidak). Penulis

di dllam penelitian menggunakan analisa statistik, yallg pengolahan datanya dibantu oleh

program komputer.llal.r tical Pmduct & Senices Sbirln, (SPSS) versi 23.0

a. Anxlisis Ko€fisien Korelf,si

Untuk mengetahui kuat atau tidaknya hubungan anraE variabel Xl (Promosi

Jabatan), va.iabel X2 (Lingkungan Ke'ja), dan variabel Y (Kepuasn Kerja) terhadap

variabel Z (Prestasi Ke{a Peeawai) adatah dengan m€lihar nilai r (Koefisien korelasi).

Menurut J. Supranto (2014) pararneter nilai r (koefisien korelasi) dapat dinyatakan sebagai

b€rikut I

-l <rS I
Hubungan anta.m variab€l X dan variabel Y bisa positif dan bisa juga negatii untuk

mengetahui k€eraran hubuogan kedua variab€l ten€but dapat dilihat sebagai berikut :

Jika r = I, hubungan X dan Y sempuma dan positif(mendekati 1, hubungan sangat kuat dan

posirio.

Jika r = -1, hubungan X dan Y sempuma dan nesatif(mendekati l, hubungan sangat kuat

dan negatio.

Jika r = o, hubungan x dan Y lemah sekali atau tidak ada hubungan.

Adapun interpretasi nilai r dapat dilihat pada berikut ini.

Trbel4. Itrterpretssi dhi r
&3rrnye nilri r

0.199 Sansat lemah

- 0,399
0,40 0,599 Sedans
0,60 0,799 Kual
0 80, 1,00 Sangat kxat

Sumber: Sugiono,2015
c. Analiss Koefisien Petrcntu (Deterinin"n)
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i. Mengumpulkan jawaban aras ku€sioner yans telah diisi oleh responden dikumpulkan oleh

peneliti untuk dapat diolah menjadi data yarg dapat diinformasikan.

j. Memberikan skor atas jawab penberian responder\ setiap it€m dari kuesioner dengao

rentang nilai I sampai 4 pada masing-masing pemyataan.

k. Membuat tabulasi jawaban responden atas kuesioner.

l. Melakukan uji validitas dan reliabilitas terhadap setiap penanyaan kuesioner dan Membuat

kesimpulan setiap variabel.

ItrterDrest si



Sezuai dengan bukunya J. Supranro (2014) bahwa untuk melihar b€samya kontribusi

atau sumbangan variabel X teftadap variabcl Y adalah dengan meliiat nitai koefrsieD

dete,Jrninasi (coefrtient of determination) yallg di]Lambangkan nilai R S?mre untuk I (satu)

atau 2 (dua) va.iabel indep€nd€n tetapi jika ada 3 (tiea) variabel ind€pend€n maka ydg
dillhat aAal Adjust R Wap-nya.

d. Andisis Koefisier Jrlur
Bila melihat dari kerangka kons€ptual terlihat bahwa datam penelitian ini akan

menperlihatkan pengaruh variab€l bebas (Xl dan X2) terhadap variabel int€rvenine (Y)

dan variabel terikat (Z) s€hingga untuk dapot nenjawab hipol€sis dan ttljuan penelirian,

penulis menssunakan pendekatan abalisis jalur. Tehnik analisis jalur ini akan digunakan

dalam menguji besamya sumbangan (kontribusi) variabel bebas lerhadap variabel t€rikar

yang ditunjukkan oleh koefisien jalur pada setiap diagram jalur hubungan kausal antar

variabel Xl, X2 terhadap Y s€rta dampaknya kepada Z. Analisis korelasi dan .egresi yang

m€rupakan dasff dari peftinrnsan koefisi€n jalur. Kemudian, dalam pengolahan data

digunakan progtan kornputer yatt| sofvsare r,9gfal7i SPSSJb. Windows yersion 23 .

Pada diagrBmjalur dieunakan dua macam allak paDab yaitu :

3) Anak panah sahr arah yang m€nyatakan pengaruh larysung dari sebuah variabel

eksogen \v^nabEl penyebab (X)l terhadap s€buah vaiabel en.logen {variabel akibat

(Y)1, misat: xl --------' Y

4) Anak panah dua arah yarg m€nyatakan hubungan kor€lasional antara vatiabet eksosen,

misalnya : Xl <------> X2.

LaogkalFlangkah menguji p. h anallsis ad^lah *bagai berikut :

6) Merumuskan hipotesis dan persamaan struktum I

7) Menghitung koefisien jalur yang didasarkan pada koelisien rEgrcsi

a) Gambarkan diagram jalur lengkap, tentrkan suLsub struktumya datr rumuskan

persamaan skuktuBlnys yang sesuai hipotesis yang diajukan.

b) Menghitung koefisien reg.esi untuk struktur yang telah dirumuskao.

8) Menghitung koefisi€n jalur secara simultan (keselumhan)

9) Menghitung koefisien jalur secara hdividu. Secara individual, uji statistik yang

digunakan adalah uji t.

I 0) Meringkas dan menyimpulkao.

Dalam menggunakan tehnik analisis jalur, dalam penelitian ini penulis

menggunakan tehnik analisis jalur Model Dekomposisi- Model dekomposisi adalah model

analisis jalur yang menekaDlan pada pengann yang benifat kausalitas antar variabel, baik

pengaruh langsung maupun tidak langsung dalarn k.tangla path a/rairs,r, sedangkEn

hubungan yans bersifst nonlausalitas atau hubungan korclasional yane re'jadi anrar

variabel eksog€n tidak temasuk dalam perhitungan ini.

l3l



Perhitungan menggunakan analisis jalur dengan model dekomposisi, pengaroh

kausal antawariab€l dapai dibedakaD m€niadi 3, yaitu sebagai berikut:

al Dircct causal 6ects (Pengat$h Kausal Langslnrg = PKf) addah pengaruh satu

variabel eksogen terhadap variabel endogen yang tedadi tanpa melalaui variabel

endogen lain.

b) lndircct col al etects (PeDgaruh Kausal Tidak Lanesung = PTKL) adalah p€nearuh

satu variabel €ksogen te$adap variabel endogen yang terjadi melalui variabel

endoeen lain yang terdapat dalam satu model kausalitas yang sedaag dianalisis.

.) Total ca sal eflects (Pengaruh Kausal Toral = PKT) adalah jumlah dari pengaruh

kausal laDesune (PKr) darn Pensaruh Kausal Tidak Langsung (PKTL) atau PKT =

PKI- + PKTI-

Untuk meflyelesaikan kasus aDalisis jalur pada struktur penelitian yang ad4 perlu

diiakukan dengan pembentukan sub-struktu. sub-strutrur baru. Adapun sub stmktur baru

tersebut dapat digambartan sebasai berikut :

3) Sub Struktur-l

Bennrk sub struktur-l pada pcnelitian ini dap3t digambarkan seperti dibawah ini.

€1

Grmbrr l. Amltuis Jslur Sub StrrktuFt
BeDtuk sub struktur-l ini untuk mengetahui hubmgan kausal Xl dan X2

secara simullan terhadap Y.

4) Sub Struktur-2

Bentuk sub struktur-2 pada penelitian ini dapat digambarkan seperti dibawah ini.

Grmbar 2. An.lisis Jalnr Sub Struktur-2
Benluk sub slruktur-2 ini untuk mengetahui hubuqar kausal Xl, X2, dan y tcrhadap Z.
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b. Penguji.n Xoetui€n Jetur

Mensuji keb€rrnaknaan (tefi of signilicance\ seriap koefisien jalur yane t€lah

dihitung, baik secaE sendid-sendiri mnupun se.ara b€rsama-sama, s€rta menguji perb€daatr

besamya peagaruh masing-masing roriabel .ksagen terhadap ,anzrel endogen menunrt

Harun AI Rasyid (20Is), dapat dilakuk6n denpn lanskah kerja berikut :

3) Nyalakan hipol€sis statistik (hipolesis operasional) yang al€n diuji.

tL : p,,,, = 0, aninya tida& rerdapat pengamh ,a/irrel eksoger (Xu) teitadap vdiabel

end%en (x).

Hr : p,,,, I 0, artinya t€rdapat pengaruh vanaDel eksogen (X) rerh dap toriabet

endogen (X,).

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

4) Gunakan statisrik uji yang tepat yaitu :

e) Untuk menguji setiap koefisienFlur :

0 X',"r.,,.. ..r)(,
n k -l

dimana:

i = 1,2,... k

k = Batyakry^ votiabel eksogo dalam substruktr yadg sedaDg diuji

t = Mengikuti tab€l distribusi ! dengan dErajat b€bas = n k r

Kriteria pengujian : Ditolak H! jika nilai hituns t lebih besar dari nitai rab€l t. (ro >

0 Untuk menguji koefisien jalu s€.ara kes€turuhan/bersarna-sarna :

. _ (r-* -l)(R'].,,,,,,,,,,)' -- *(r -x't*, )

di mana :

i = 1,2,... k

k = Banyaknya ,arialel eksogen dalam substruktur y.IU sedang diuji

t = Mengikuli tabel disrribusi F &r.r.col, denennd.,rj'jatbebas (degrees of
Ireedom) kd!!nn-k- |

Kriteria p€ngujian : Ditolsk Ho jika nilai hirung F lebih besar dari nilai tabel F. (Fo >

g) Untuk menguji perb€daan besamya pengaruh masing-masing wiabet eksogei

terhadap yariabel e dogert.
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(l . ir,"r",,,,, t)(,, + (: t - 2c,,)

n-k-l
Kriteria pengujian :

Ditolak Ho jika nilai hitung I lebih besar dari nilai tabel t. (h > tkb.rk-rrr.

h) Ambil kesimpulan, apakah pedu timmitg al^t tidak. Apabila terjadi rrinzi4g, maka

perhitungan harus diulang dengan menghilangkan jalur yang me.urut pengujian tidak

herl.nakna (no s isndrc ant).

Prinsip-prinsip dasar yang s€baiknya dipenuhi dalam analisis jalur diantaranya ialah:

l0) SebaiknF hanya terdapat muhikolinicaritas yang rendab- Multikoliaieritas maksudnya

dua alau lebih yalarel bebas Genyebab) mernpunyai hubungan yang sangal tinggi. Jika

teiadi hubungan yang tinggi rnaka kita akan menalapatkan standar emr yang b€sar

dari ko€fesien beta (t) yang digunakatr mtuk menehilangkan varians biasa dalam

melakukan analisis korelasi secaB parsial.

I l) Adanya linearitss (Zfteariti. HtJttnngan a ar ydriabel belsifat lin€ar

12) Ader,ya ditiyitL' (Ad.lit yrry). Tidak ada efek-efek inreraksi

l3)Senra voriobel residual (yang tidak diukur) tidak bffkor€lasi dengan salah satu

v ar i a be l -y o r i a b e I dallm mo del.

14) Istilah gangguan (dstufiahce ten s\ aru variobe! residual tidat boleh berkorelasi

dengan semJ!'a yariabel etulogen dalsulJ model lika dilanggar, maka al(an b€m&ibar hasil

regresi menjadi tidak tepat untuk m€ngestirnasikan pammet€r-pBrameterjalur.

l5)Adanya recursivitas. Semua anak panah mempunyai satu arah, tidak boleh terjadi

pemutaran kembali (/ooprra).

16) Spesifikasi model benar diperlukan untuk m€ngidterpretasi koefesien-koefesien jalur.

Kesalahatr spesifikasi t rjadi ket*a vatiabel p.fiyebab yaag signifikan dikeluarkan dari

model. Semua koefesien jalur akan mercfleksikan kovarians bersama dengan s€mua

variabel yzng tidak diukur dar tidak akan drpat diinterpretasi s€cara tepat dalam

kaitEnnya dengan akibat langsung dan tidak langsung.

I ?) Asumsi aaalisis jalur mengikuti asumsi umum regr€si linear, yaitu:

0 Model regrcsi harus layak. Kelayakaa ini diketahui jika angka signif'tansi pada

ANOVA sebesar < 0.05

g:) Pfednbr yang digunakan *bag;ni yonabel bebas harus tayak. Kelayakan ini

dik€tahui jika angka Sra"(htd Enot of Eninate < Stanilaftt Det'iation.

h) Koefesien regresi harus sigdfkatr. Pengujiatr dilakukatr d€ngan Uji t. KoeGsien

rcgresi signifikanjika t hitung > t tabel (nilai kriris).
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i) Tidak boleh teiadi multikoliflieritas, artinya tidak boleh tedadi korelasi yarg sangat

tinggi atau sangat rendah antar- vo abel tebzs-

j) Tidak teiadi autokorelasi. Terjadi autokorelasi jika angka Du6in dan Warson

seb€sar < I dan>3

I 8) Terdapat masukan korelasi yang sesuai. Artinya jika kira menssunakan matriks korelasi

sebagai masukan, maka korclasi Pearson digunakan untuk dua vdlr?rel b€rskala interval:

korclasi polychotic \n$k dua valrzbel berksala ordinzti tetmchoric nntnk d]oa yariabel

dikotomi (berskala nominal)i polyserial untuk satu yarrTrel intervat dan lainnya ordinal;

dan biserial untuk satu valiabel berskala int€rval dan lainnva nominal.

V. HASIL PENELITIA}I DAN PEMBAIIASAN

5.1. Hesil Kueiioner

e. Vsri.bel Promoii Jrbrtm (Xl)
Secara keseluruhan diperoleh nilai lata-rata skor p€Eepsi promosi Jabaran di Kantor

Pelayanan Pajak wajib Pajak Besar Empat adalan 2,96 hal hi menunjuktan bahwa

p€nilaian responden terhadap Promosi Jabaran di Karror Pelayanan pajak Wajib pajak

Besar Empat pada saat ini sudah dikaregorikan baik, perbaikan lebih kQada kitena

bagi pegawai yang akan dipromosikan perlu memperhatikan yang l€bih scksama

rerladap tinskat kejujul?n pegawai.

f. Vxri{bel Lingkutrsrn Kerj. (X2}

Secara k€s€luruhan diperoleh nilai mta-mh skor peBepsi Lingkungan Kerja pada

Kantor Pelayanan Pajak Wajib Pajak Besar Empat adalah 3,t0 hal ini m€nunjukkan

bahwa penilaian responden terhadap Lingkunsan Kerja di Ituntor Pelayanan Pajak

Wajib Pdak Besar Empat secam keseluruhan sudah dikategorikan baik. Perbaikan lebih

kepada pemberian fasilitas keta yang lebih memadai.

g. Viriabel Kepu.srn Kerje (Y)

Secara keseluruhan dipemleh nilai mta-Iata skor pelsepsi Kepuasan Kerja pada Kantor

Pelayanan Pajak Wajjb Pajak Bes3I Empat adalah 2,96 hal ioi m€nunjuk*an bahwa

penilaian responden lerhadap K?uasan Kerja para Pegawai Kanror petayanan pajak

wajib Pajak Besar Empat yang terbentuk sudah dikategorikan baik perbaikan lebih

kepada kes€diaan p3r-a pegawai untuk bekerja sarna saling mendukuq satu dengs

yang lain sehingga kepuasan keda yatrg terbentuk akan lebih meningkat_

h. Voriebel Prestasi Ke.js Peg{wei (Z)

Secara keselumhaD dipemleh oilai rata-mta skor persepsi Prestrsi Keda Pegawai pada

Kantor Pelayanan Pajak Wajib Pajak B€sar Empat adalah 2,96 hal ini menunjuklan

bahwa penilaian responden terhadap Pre$asi Kerja pegawai di Kanlor Pelayanan PajaL
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wajib Pajak Besar Empat yang terbcntuk dari Prornosi Jabatan, Litrgkungatr Kerja dan

Kepuasan Kerja sudah dikategorikan baik, perbaikan lebih kepada kerjasama antar

pegawai.

5.2. Hasil Uji Arunsi Klirik
Berdasarkan hasil uji asumsi klasik yaDe terdiri dari uji flonnalitas, multikolircaritas,

heterokedastisitas, autokorelasi dan linearitas model rcgresi ridak bias dan dapat digunakan,

sehingga keputusan yatrg diambil dapat men&kati keadaan yang sebenamya.

5.3. Hrsil Koefisictr Korchsi

Untuk mengestimasi ko€fisien korelasi maka digunakan Analisis Ko€fisicn Korelasi

yang pengolahan datanya dibantu dengan bartuan proemm SPSS ve$i. 20.0 dengan hasil

sebagai berikut :

s. Hubungan atsu Korelaii Antara Promosi Jsbst&n (Xl), Lilgkungrn Kerja
(X2), Kepuasan Kerja (Y) dengen PrBtssi K€rj, Pegawai (Z) pade Ksntor
Pelayanan Pajak Wajib Pejek Bes.r Emp.t

Untuk melihat apakah vaiabel ProrDosi Jabatan (X1), Lhgkungan Kerja (X2), dan

KQuasan Kerja (Y) m€miliki hubungan atau korelasi d€ngan Prestlsi Kerja P€gawai (Z) dapat

dilihal pada tabel b€rikut ini.

T^bel5. Cotelolions Antar Vrrisbel Xl, X2, Y Dln Z
Correloio6

Promosi Linglugan K.pua$r presrasiKerjd

Jabrrrn keria Kc(i pepaqai

Promosi Jabaran PeaMn I .42t" ,68i" .690"

Sig. (2-lailed)
N

Lingkungn kda

Sig. (2-tailed)

N

Sig. (2-tailed)

N
ft'estasi Kerja Pegawai

,fi)o
tu

I

.000
104

.471"

,000
104

,6',74"

Sig. (2-lailed)
N

*'. Corelation is significant a11he 0.01 level (2-railed).

Berdasarkan tabel hasil p€ngolahan di aras, dapat dikatakan bahwa
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,421"

104

.000
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,471"

.000

,000
104

.429"

,000
104

.685"

,000
r04

,690"

.m0

,000
104

I

104

,674"



6) Hubungan alau korelasi antam Promosi Jabatar (Xl) dengan Kepuasan Kerja (Z) adatah

sebesar 0,685 dengan tiDgkat Sig. 0,000. Hal ini dapat menjelaskan bahwa antara pmmosi

Jabatan (X | ) densan KQuasan Kerja (Y) berada pada hubungan yang kuat dar signifikan.

7) Hubungan atau korElasi antara Linskunsan Keta (x2) densan Kauasan K€rja (y) adatah

s€besar 0,429. Hal inijirsa dapat menjelaskan bahwa antara Lingkunsan Kerja (X2) dengan

Kepuaan Kerja (Y) berada pada hubmgatr atau korelasi yang moderar alau cukup kuat dan

s;gnifrlaa.

8) Hubungan atau korelasi antara Promosi Jabatan (Xt) dengan Pr€stasi Kerja pegawai (Z)

adalah sebesar 0,690 denean tingkat Sis.0,000. Hal ini dapar menjelaskan bahwa anrara

Pmmosi Jabaran (Xl) denean Prestasi Kerja Pesawai (Z) berada pada hubunsatr yans kuat

dan si$ifikan.

5.4. Konstribusi Varirbel Promosi Jobrt|n (Xl), Lingkuogan Kerja (X2) Dan Kepuas{n
Xerja (Y) Terhrdap PrEsr{si lGrjs Pegawei (Z) Pada K{ntor P€layanao PajrkWajib
Paif,k Bessr Empat

Berdasarkan pengolahan data yang dibantu dengan bantuan program SPSS diperoleh

hasil sebagai b€rikut I

T^bel6, Molel Sunna.y' Kotrstribusi Variabel Xl, x2 dan Y
Terhadap Z

Model R R Square

Adjusred R

Square

Sid. Error olihc
Esiiinate

Durbin-

.758" ,5',75 .562 1,640

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Lingkungan keda, Pmmosi Jabatan

b. Dependenr vanable: Prestasi Kerja Pegawai

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa nilai. Adiust R .Vrare menunjukkan angka

0,s62 hal ini dapat menjelaskan bahwa konstribusi variabcl Promosi Jabatan Xl), Liqkungar

Keda (X2) dan Kepuasan Kerja (Y) secam bersama-saIna dalam memp€ngaruhi Prestasi Keda

Pesawai (Z) adalah sebesff 56,2% sedaigkan sisanya 43,8% dipensaruhi oleh variabel lain di

luar Promosi Jabatan, Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja, yang harus dilakukafl penelitian

lebih lanjut untuk mengetahuinya.

5.5, Hasil Analisis Jelur

5.5.1 Sub Struktur Model-l

Y=blXl+b2X2+el
Y:0,613 Xt + 0,170 x2 + 0,507 ......_..

Penamaan teNebut menunjukkan bahwa:

(2)
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3) Promosi JabatEn (xl) berpcnearuh sisnifikan secara langsung terhadap Kepuasan Kerja (Y)

pada KaDtor Pelayanan Pajak Wajib Pajak Besar Empat.

a) Lingklmean Ke'ja (x2) berpengaruh sisnifikan secara lanssung terhadap Kepuasan Keda

(Y) pada Kantor Pelayman Pajak wajib Pajak Besar Empar

Berdasarkan hasil analisa di atas rnaka dapat dibuat garnbar analisis jaluar sub stflrktur

model-2 sebagai b€ril(-ut: tr

Px'Y
t3

0,507

t

0,r70
px,y

Gambar 3. Dirgrrm Jalur Sub Struktur-2

Berdasarkao gaobar diagram Jalur sub stmktur-2 di atas dapat juga di.jelaskan dalam

bc'rtuk tabel sebagai beritut :

Tabel 7. Hrsil Analisis Jalur dan Sub Struktur 2

5.5, Sub Struktur Modcl-2

Z:bl Xl +b2X2+bYl +e2

Z = 0,390X1 + 0,169X2 + O,334Y + 0,438 .............. (2)

Penamaan tersebut menunjukkan bahwa:

1) Promosi Jabatan (Xl) berp€ngaruh sigrifikan secara langsung terhadap presrasi Kerja

Pegawai (Z) pada Kantor Pelayanan Pajak wajib Paja.k B€sar Empal.

2) Linekungan Kerja QO) berpengaruh sigtrifikan secara tangsung terhadap prestasi Kerja

Pegawai pada Kantor Pelayanatr Pajak Wajib Pajak Besar Empar.

3) Kepuasan Kerja (Y) berpengaruh signif'lGn s€cara lanssung teftadap prestasi Kerja pegawai

(Z) pada Kantor Pelayanan Pajak Wajib Pajak Besff Empar.

Berdasarkan hasil analisa di aras maka dapat dibuat ganbar analisis jaluar sub stmktur

model-2 sebagai b€rikut :

PrcmosiJobatan
(xr)

Xepu.Ban Kerj.
(Y)

Lingkungan Keria
(x2)

xllY 0,613 0.000 0,05 H I Diterima
x2tY 0,170 0.032 0,05 H2 Diterima
xl, x2. ) Y 0.000 0.05

0.507

t3n
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Grmbtr 4. Diiamm Jrlur Sub Strnktrr-2

Berdasa*an gambar diagrarn Jalur sub struktur, di atas dapat juea dijelaskan

dalam bentuk tabel s€bagai berikut

Trbel E. H.sil Aorlistu J.lur &n Sub Struktur 2

5.5J Peng.ruh Promosi Jrb.trtr (Xl) dltr LiDgkungrn K€rir (X2) S€crrr Tid* LmgsutrS

Meblui Kepu.s.o Kerir (Y) T.rhrd{ Prgtrri K.rj. Pegrrri (Z)

Uji an.alisis jalur digunakan karcna ingin mcmbuktikrn apakah vadabel Kepuasan Kerja

(Y) menjadi variabel yang dapat memedhsi antan Promosi Jabstan (Xl), Lingkugan Kerja

(X2) lerhadap Prcstasi Kerja Pegawai (z). Berdasar*an gambar diagmm analisis jalur maka

dapat dianalisa s€bagai berikut:

c. Analisis Jalur Promosi Jabatatr (Xl) Terhadap PrEsasi Kerja Peg.wai (Z) M€lalui

Kepuasan Kerja (Y).

Peng.ruh lang$ng Pmmosi Jabatan (Xt) rerhadap PrEsrasi K€da Pegawai (Z) seb€sar

0,390. Pengaruh langsung Promosi Jabalan (XI) tefiadap KQuasan Kerja (Y) sebesar

0,613. Pengaruh Kepuasan Kerja (Y) terhadap Prcslasi Kerja P€gawai (Z) seb€sar 0,334,

oleh karena itu pengaruh tidak langsung Promosi Jabatm (Xl) teftadap Preslasi Keia

P€sawai (Z) melalui Kepuasan Kerjs (Y) adalah s€besar 0,613 x 0,334 = 02M7.

d. Analisis Jalu[ Lingkungan Ked& (x2) Terhadap Pr6tasi Kerja Pegawai (z) Melalui

Kepuasan Keda (Y).

Pmmosi Jrbrtrn
(xr)

0,390
€r

0,t07

Kepursrn Kerjr
(Y)

Prestrsi Kcrro
Pegrw.i

{zlLiDgkuns"tr xerji
(x2) 0,170

0,159

xl t Y 0,611 0,000 0.05 Hl Dircrim!
x2tY 0,r70 0,012 0.05 H2 Direrima
xl t z 0,000 0.05 H3 Ditenma
X2.Z 0,169 0,024 0.05 H4 Dilerima
Y.Z 0,134 0,000 0.05 H5 Diterima
xl.x2.tY 0,49.1 0,000 0,05
xt.x2.v , z 0,562 0,000 0.05

0,507

0.438

n9

sic Itesil tlji

0,390



Pengaruh langsrmg Lingkungan Keia (X2) tcrhadap Preslesi KeIja Pegawai (Z) sebesat

0.169. Pengamh langsung Lingkungan Kc'ja (X2) terhadap K€Puasan Kerja (Y) seb€sar

0.170 s€dangkan pngaruh Kepuasan Kerja (Y) rerhadap Presrasi Kerja Pegawai (Z)

sebesar 0.334 oleh keEDa itu pengaruh tidal langsung Lingkungan Kerja (X2) terh.dap

Prestasi Keda Pegawai (Z) melalui KQuasan Kerja (Y) adalah sebesar 0.170 x 0,31'4 =

0.0568

Tab€l 9. R trgkumatr drri Ko€fisietr Jrlur, Pengrruh Lrtr8sury drtr Tid.k
Largsnng, Pen$rub Tot!|, PromosiJrb.t n (xr), Lingkungen
Xerjr (X2), drr Kepur''n K€rj, (Y) Terh.d.p P.6trsi Kerir

Berdasarkan hasil p€rLitutrgan analisis jalur stsuktur ters€but, mska rn€rnberikan kalkulasi

secara objekif sehgai berikut :

i Konstribusi Promosi hbatan (Xl) yang seraE langsung mempengamhi Pr€stasi K€rja

Pegawai (Z) sebesar 0,390: = 0,1521 alsu I5,21%

g. Korstribusi Lingkungan Kerja (X2) yang s.cara langsuDg mempengaruhi Prestasi Kerja

Pesawai (Z) sebesar 0,169'z = 0,0286 atr! 2,860/0.

h. Konstribusi Promosi Jabatan (Y) ymg sccara langsung memp€ngaruhi Preslasi Kerja

Pegawai (Z) sebesar 0,334: = 0.1 156 stau I1,56%.

i. Konstribusi Prcmosi Jabaran (Xl), Lingl(ungan Kcrja ()O), dan KQuasan Kerja (Y)

secara simultm yang langsung ncrnpenSaruhi PrEslasi Kerja Pegawai (Z) sebesar

Ad)usted R :;quarc: 0562 atau 562010 sisanya scb€sar 0,438 at3u 43,8% dipeng.ruhi

faktor-faktor lain di luar modcl. scperti diklat, kcmampuan keda, korrudkasi dan tain-

lain.

j. Pengaruh larysung variabel Promosi Jabatan (Xl) leftadap Pr€$asi Keia pegawai (Z)

seb€lar 0,390. Pengsruh langsung Prorno6i Jabalan (Xl) tlrhad{p Ke?ua-san Keia (y)
sebesar 0,613 daa pengamh Kepuasan Kerja (Y) terhadap PrEsrasi Kerja p€eawai (Z)

sebesa. 0.1.1,4. dengan demikian pengaruh ridak langsung promosi Jabaran (Xt)
terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Z) melalui Kepuaqan K€rja (y) adalab sebesar 0,613

x 0,334 = 0,2Mi ata,u 20A7o/o.

Pengaruh langsung LingkunSan Kcrja (X2) teftadsp presrasi K€rja pegawai (Z) seb€$r
0,169. Pensaruh Lingkungan Kerja (X2) lcrtu&p Kepuasan Kerja (y) sebesar 0.170,

Xl Terhadap Z 0.190 o.20,{7 0.5947
X2 Terhadap Z 0. t69 0,0568 0,2258
Y Terhadap Z 0.134 0.334
X l, )O, dan Y Teftadap
z

0.562 0,438 I,m0
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vl.
6.1,

sedangkan pengaruh Kepuasan Keda (Y) te*adap Prestali Kerja Pegawa; (Z) sebesar 0,334

dengan demikian pengaruh tidak langsung Lingkungan Kerja ()O) terhadap Prestasi Keda

Pesawai (z) melalui Kepuasan Kerja (Y) adalah s€besar 0.170 x 0,334 = 0,0s68 atau

5.680/0.

Kf,SIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Dari hasil kalian yang telah dilakuka, diperoleh signifikansi hubungan yaag kuat antara

promosi jabatan baik dengan kepuasan kerja maupun dengan prestasj kerja p€gawai,

hubungan yang cukup kuar antara linekunean keia baik dengan kepuasan ke'ja maupun

prestasi kerja pegawai, dao hubungar yang kuat antara kepuasan keda d€ngan prest si kerja

pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Wajib Pajak Besar Empat.

Dari hasil kajian yang telah dilakukan dapat diketahui besarnya konstribusi atau sumbansan

dari Promosijabatan, lingkungan kcrja dan kepuasar terja terhadap prestasi lerja pegawai

pada Kantor Pelayanan Pajak wajib Pajak B€sar Empat adalah sebesar 56,2% sedanskan

sisanya 43.8% disumbtuig oleh faktor lain di luar mod€l-

Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukan, terdapat signifikansi pengaruh secara

langsung promosi jabatan terhadap kQuasan kerja pegawai pada Kantor P€layanan Paja}

wajib Pajak B6ar Empat.

Dari hasil kajian yarg telah dilakukan diperoleh signifikansi pengaruh secaIa langsung

linskunsan kerja terhadap kauasan kerja pesawai pada Kantor P€laya,'an Pajak wajib

Pajak Besar Empat.

Dari hasil kajian yang lelah dilakukan diperoleh signifikansi secara langsung pmmosi

jabaran terhadap presrasi kerja pegawai pada KaDtor Pelayanan Pajak wajib Pajak Besar

Empat.

Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukan diperoleh signifikansi pengamh rcara

langsung lingkungan keda terhadap prestasi k€rja pegawai pada Kantor Pelayanan Paja.k

wajib Pajak Besar Empat.

Berdasarkan hasil kajian yang telah dilakukan diperol€h signifikaffi pengaruh secara

langsung kep'rasan keia lerhadap prEstasi kerja pegawai pada Kanror Pelayaftn Pajak

wajib Pajak Besar Empat.

Dari hasil kajian yang telah dilaLl*an diperoleh sigtrifikansi pengamh secara tirlak langsung

pmmosi jabalan melalui kepuasan kerja terhadap prEsrasi keda pegawai pada Kanror

Pelayanan Pajak wajib Pajak Besar Empat.

Berdasarkan hasil kajian yars t€lah dilakuka', dipemleh signifrkansi pengaruh secara tidak

langsung lingkungan k€rja melalui kQuasan keda leihadap presrasi keia pegawai pada

Kantor Pelayanan Pajak wajib Pajak B.sar Empat.

l4t

d.

f:

g

h



6.2. Semtr

Saran-saran yang dapat penulis sampaikan untuk p€rt aikan pada Kantor Pelayanan

Pajak Wajib Pajak Besar Empat, adalah sebagai berikut :

c, Ergi Ksntor Pel.yamn Psirk Wrjib Prjrk BesrrEmprt:

1) Dalam hal pmmosijabatan, upaya melakukm pedaikan deneanjalan:

Lebih kepada memberikatr perhatia[ yatrg seksafia kepada pegawai yang akan

dipromosikan terutama rckam jejak pegawai tersebut dalam hal tingkat kejujuramya

selama ini.

2) Dalarn hal lingkungan kerja, upaya yang dapal dilakukan adalah agar maaajemen pelu

menambah anggaran yang naotinya dipergunakan untuk mernberikan fasilitas kera

yang lebih memadai.

3) Dalarn hal kepuasan kerja, kepada manajemen atau institusi untuk mernberikan aralan

kepada para pegawai dengan kompetensi yang dimilikhya, untuk tidak bekeda secara

sektoral tetapi bekerja sebagai tirn untuk saling mendukrmg.

d. Bagi Pen€liti S€lsnjrhyr

Dapat dilakukan penelitian relanjutnya dengan variabel penelitian yaog bert eda dan

m€nggunakan sampel yang lebih banyak s.rta dengatr penggunaan metode analisa yang lain

sepeni metode Structural Equotion Modelihg (SEM dalam rangka memperkaya hasil

penelitian.
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