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Pengar uh K esg ahteraan Pegawai Terhadap Kinerja

IFahriyanto, Bahriyun Yus Dalimunthe, ®Nurhilal, “Nury Jelita Siagian
4Program Studi Magister Manajemen, Fakultas Ekonomi, Universitas |slam Sumatera Utara

Article history Abstrak: Penelitian ini akan mengungkapkan pengaruh baik parsial mapupun
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Revised: 15 Dec 2020 organisasi terhadap kinerja pegawai di Kantor Cabang Terminal Petikemas
Accepted: 30 Dec 2020 Belawan PT. Pelabuhan Indonesia | (Persero) Medan. Pengumpulan data

menggunakan metode kuantitatif (explanatory research) dengan menggunakan
data primer dan data sekunder. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel
kepuasan pegawai, kesgjahteraan pegawai dan komitmen organisasi secara
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Fakultas Ekonomi, bersama-sama berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan
Universitas |sam Sumatera dengan hasil statistik uji regresi diperoleh nilai dengan probabilitas 0,000 lebih
Utara kecil dari a (o = 0,05) maka dapat dijelaskan bahwa kepuasan pegawai,
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PENDAHULUAN

Para pegawai merupakan sekelompok individu yang menyumbangkan tenaga serta
pikirannya dalam menyelesaikan kewagjiban mereka sebagai pegawa terhadap sebuah
perusahaan. Kinerja dari pegawa menjadi salah faktor yang menentukan eksistensi
perusahaan dalam rangka mencapai kesuksesan dan mampu bertahan dalam konteks
kompetisi. Diungkapkan oleh Mangkunegara (2011) bahwa kuantitas dan kualitas hasil kerja
individu atau sekelompok di dalam perusahaan dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi
yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah
ditetapkan atau yang berlaku dalam perusahaan.

Termina Petikemas Belawan adalah merupakan salah satu Cabang Pelabuhan yang
dikelola oleh PT Pelabuhan Indonesia | (Persero) untuk melayani kegiatan bongkar muat
petikemas di wilayah Belawan. Dalam rangka pemenuhan pelayanan serta beradaptasi
terhadap perkembangan zaman dan bisnis, pelayanan Petikemas di Belawan dilaksanakan
secara bertahap baik dari sis organisas maupun sisi pelayanan, yaitu dimulai dari
dibentuknya Divisi Unit Terminal Petikemas dibawah Organisasi Pelabuhan Belawan pada
tanggal 1 September 1984, kemudian berubah status menjadi sebuah Cabang Pelabuhan atau
Unit Usaha Mandiri dengan nama Unit Usaha Termina Petikemas (Unit UTPK Belawan)
sesuai dengan Surat Keputusan Direksi PT Pelabuhan Indonesia | (Persero) No. OT.09/I/1/PI-
98 tangga 16 Januari 1998.

Bangun (2012) mengatakan bahwa tingkat keseahteraan merupakan salah satu faktor
yang meningkatkan kinerja karyawan. Tingkat kesgahteraan karyawan adalah suatu
pemenuhan kebutuhan atau keperluan yang bersifat jasmaniah dan rohaniah, baik dalam
maupun diluar hubungan kerja secara langsung dan tidak langsung. Dengan begitu menurut
Sutrisno (2010) menandakan faktor kesgjahteraan pegawai dalam sebuah perusahaan
memiliki dampak terhadap hasil kinerja pegawai tersebut. Namun, tidak menutup
kemungkinan yang terjadi di masa sekarang bahwa masih perusshaan yang kurang
memperhatikan faktor kesgahteraan para pegawainya sehingga banyak muncul berbagai
macam aksi mogok kerja serta demonstrasi akhir-akhir ini yang menuntut kelayakkan upah
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dari para pegawai. Oleh karena itu, dalam tulisan kali ini ingin menggali lebih hubungan
antara faktor kesgjahteraan pegawa terhadap hasil kinerja patut dilihat apakah dengan
meningkatkanya kesgahteraan para pegawai dapat menghasilkan kinerja yang lebih baik
maupun tidak.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah
penelitian dengan memperolen data yang berbentuk angka atau data kualitatif yang
diangkakan (Sugiyono, 2013: 14). Penelitian dilakukan Kantor Cabang Termina Petikemas
Belawan PT. Pelabuhan Indonesia | (Persero) Medan. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh pegawai Kantor Cabang Termina Petikemas Belawan PT. Pelabuhan Indonesia |
(Persero) Medan 294 orang. Serta Populasi yang terdapat dalam penelitian ini berjumlah 294
dan presisi yang ditetapkan atau tingkat signifikansi 0,1, maka besarnya sampel pada
penelitian ini adalah :

294
294 0,12+ 1

=75 orang

Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda dan
menggunakan alat bantu berupa software komputer program SPSS (Satistical Package for
Social Sciences) adalah sebuah program komputer yang digunakan untuk menganalisis
sebuah data dengan analisis statistik, SPSS yang digunakan dalam penelitian ini adalah SPSS
vers 24.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabd 1. Statistik Deskriptif Kesgjahteraan Pegawai (X2

Frekwens (Persentase)

Variabe Instrumen

5 4 3 2 1 Tota

1. KS1 440 56,0 0 0 0 100

2. KS2 280 453 253 13 O 100

3. KS3 147 653 200 O 0 100

K esgjahteraan Pegawai 4. KA 173 760 6,7 0 0 100
(X2) 5. KS5 160 627 187 27 O 100
6. KS6 480 520 0 0 0 100

7. KS7 493 50,7 0 0 0 100

8. KS8 50,7 49,3 0 0 0 100

Sumber; Hasil Pendlitian 2020
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Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Jawaban responden mengenai pemberian uang makan pada perusahaan membantu
anda bekerja lebih baik sebanyak 44,0% menjawab sangat setuju,setuju sebanyak
56,0%.

2. Jawaban responden mengenai pemberian uang transportasi mendukung kehadiran
bapak/ibu tepat waktu sebanyak 28,0% menjawab sangat setuju,setuju sebanyak
45,3% dan netral sebanyak 25,3%.

3. Jawaban responden mengenai pemberian uang Lebaran/Natal memberikan suatu
nilai yang lebih pada pekerjaan bapak/ibu sebanyak 14,7% menjawab sangat
setuju, setuju sebanyak 65,3% dan netral sebanyak 20,0%.

4. Jawaban responden mengenai bonus/Gratifikasi memberikan semangat yang lebih
untuk bapak/ibu dalam bekerja sebanyak 17,3% menjawab sangat setuju,setuju
sebanyak 76,0% dan netral sebanyak 6,7%.

5. Jawaban responden mengena pakaian dinas yang bapak/ibu paka sudah cukup
layak sebanyak 16,0% menjawab sangat setuju,setuju sebanyak 62,7% dan netral
sebanyak 18,7%.

6. Jawaban responden mengenai uang pengobatan diterima membantu bapak/ibu
dalam keadaan sakit sebanyak 48,0% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak
52,0%.

7. Jawaban responden mengenai keadaan megjid dikantor bapak/ibu sudah cukup
layak untuk digunakan sebanyak 49,3% menjawab sangat setuju,setuju sebanyak
50,7%.

8. Jawaban responden mengena fasilitias olahraga yang tersedia dikantor sangat
bermanfaat untuk bapak/ibu sebanyak 50,7% menjawab sangat setuju,setuju

sebanyak 49,3%.
Tabd 2. Uji Parsia (Uji T)
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 5.856 3.505 1.671 .099
K esgjahteraanPegawai .386 104 379 3.705 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber: Diolah pendliti

Berdasarkan tabel di atas, variabel kesgahteraan pegawa memiliki nilai p-value
(pada kolom Sig.) 0,000 < 0,05 artinya signifikan, sedangkan t hitung 3,705> dari t tabel
1,994 artinya signifikan. Hal ini berarti bahwa kesejahteraan pegawai berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.
Tabel 3. Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
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Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 344.417 3 114.806 23.041 .000°
Residual 353.769 71 4.983
Total 698.187 74

a. Dependent Variable: KinerjaPegawai
b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Kepuasan Pegawai, K esgjahteraan Pegawai
Sumber: Data diolah 2020

Berdasarkan uji F atau uji Anova atau uji simultan di atas diperoleh F hitung sebesar
23,041 pada a = 5% atau 0,05 dengan tingkat signifikan 0,000 karena nilai probabilitas
(0,000) jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat dipaka untuk memprediksi
bahwa kesgahteraan pegawa (X) sebagai variabel independen secara bersama-sama
(smultan) berpengaruh terhadap kinerja pegawa (Y). Dengan kata lain, kesejahteraan
pegawai (X) secara simultan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai, karena F hitung > F tabel yakni 23,041>2,73. Hal tersebut berarti jika
kesgjahteraanpegawai (X) secara bersama-sama diterapkan di dalam organisas maka akan
berdampak pada kenaikan kinerja pegawai (Y), sebaliknya jika kesgahteraanpegawai (X)
secara bersama-sama tidak diterapkan maka akan berdampak pada penurunan kinerja
pegawai (Y).

Tabel 4. Uji Regres Linier Berganda

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 5.856 3.505 1.671 .099
K esgjahteraanPegawai .386 .104 379 3.705 .000

a. Dependent Variable: KinerjaPegawal
Sumber: Data diolah 2020

Persamaan regresi yang telah dirumuskan dilakukan pengolahan data sehingga
didapat persamaan akhir yaitu :
Y =5,856 + 0,195X 1+ 0,386X2 + 0,267X3

Pada model regresi ini, nilai konstanta yang tercantum sebesar 5,856 dapat diartikan
jika variabel bebas dalam model diasumsikan sama dengan nol atau variabel bebas dalam hal
ini kesgjahteraan pegawai diterapkan, maka kinerja pegawa akan mengalami kenaikan
sebesar 5,856 satuan. Nilai besaran koefisien regresi 3 sebesar 0,386 pada penelitian ini
dapat diartikan bahwa variabel kesgjahteraan pegawai (X2) berpengaruh terhadap kinerja
pegawai (Y). Ha ini menunjukkan bahwa ketika variabel kesgahteraan pegawai terpenuhi,
maka kinerja pegawai akan naik 0,386 satuan.

Secara parsia hasil penditian ini menunjukan bahwa kesgahteraan pegawai
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan kata lain terpenuhinya
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kesgjahteraan pegawai di Kantor Cabang Termina Petikemas Belawan PT. Pelabuhan
Indonesia | (Persero) Medan akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini
menunjukkan bahwa kesgahteraan pegawa diperlukan dan penting untuk diterapkan di
Kantor Cabang Termina Petikemas Belawan PT. Pelabuhan Indonesial (Persero) Medan.

Hal ini terbukti dari jawaban responden yang rata-rata setuju bahwa Pemberian uang
makan pada perusahaan membantu anda bekerja lebih baik, Pemberian uang transportas
mendukung kehadiran bapak/ibu tepat waktu, Pemberian uang Lebaran/Natal memberikan
suatu nilai yang lebih pada pekerjaan bapak/ibu, bonus/gratifikass memberikan semangat
yang lebih untuk bapak/ibu dalam bekerja, pakaian dinas yang bapak/ibu pakai sudah cukup
layak, uang pengobatan diterima membantu bapak/ibu dalam keadaan sakit, keadaan masjid
di kantor bapak/ibu sudah cukup layak untuk digunakan, fasilitas olahraga yang tersedia di
kantor sangat bermanfaat untuk bapak/ibu.

KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kepuasan pegawai, keseahteraan
pegawai dan komitmen organisasi secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Hal ini dibuktikan dengan hasil statistik uji regres diperoleh nila dengan
probabilitas 0,000 lebih kecil dari o (o = 0,05) maka dapat dijelaskan bahwa kepuasan
pegawai, kesgahteraan pegawa dan komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai. Maka hipotesis keempat diterima. Kesgjahteraan pegawa secara parsia
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Cabang Terminal
Petikemas Belawan PT. Pelabuhan Indonesia | (Persero) Medan. Hal ini terbukti dari
jawaban responden yang rata-rata setuju bahwa pemberian uang makan pada perusahaan
membantu anda bekerja lebih baik, pemberian uang transportasi mendukung kehadiran
bapak/ibu tepat waktu, pemberian uang lebaran/natal memberikan suatu nilai yang lebih pada
pekerjaan bapak/ibu, bonus/gratifikas memberikan semangat yang lebih untuk bapak/ibu
dalam bekerja, pakaian dinas yang bapak/ibu pakai sudah cukup layak, uang pengobatan
diterima membantu bapak/ibu dalam keadaan sakit.
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memberikan kesimpulan bahwa secara statistik fasilitas kerja terbukti berpengaruh
terhadap motivasi kerja pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Lubuk Pakam.
Nilai p-value (pada kolom Sg.) 0,003 < 0,05.

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan unsur terpenting bagi organisasi. Tanpa
adanya unsur manusia sebagai pegawai, maka tujuan organisasi tidak akan tercapai seperti
apa yang diharapkan. Berhasilnya suatu proses pencapaian tujuan organisasi yang telah
ditetapkan sangat tergantung pada unsur manusia yang memimpin dan melaksanakan tugas-
tugas serta kegiatan yang dilakukan untuk mencapal tujuan. Dalam konteks Pemerintahan,
maka pegawai merupakan aat penggerak segala pekerjaan atau kegiatan-kegiatan
penyelenggaraan Negara, pemerintahan dan pembangunan.

Kondis pelaksanaan tugas Kantor Pelayanan Pgak Pratama Lubuk Pakam pada
dasarnya mengandung prinsip yang jelas dan pasti, yaitu bahwa seluruh penyelenggaraan
mang emen kepegawaian daerah dilaksanakan berdasarkan norma, standar dan prosedur yang
ditetapkan Pemerintah di dalam Undang-Undang dan Peraturan Pemerintah serta ketentuan-
ketentuan pelaksanaannya. Akan tetapi ada beberapa permasalahan yang ditemui adalah
bahwa integritas Pegawai Negeri Sipil (PNS) atau pejabat terhadap berbagai bidang layanan
perpgakan oleh Kantor Pgjak masih ada yang belum memenuhi ketentuan standar dan
prosedur yang ditetapkan Kantor Pgjak.

Terry (2003) mengemukakan bahwa fasilitas kerja merupakan kelengkapan kerja yang
harus dimiliki oleh organisasi. Aktivitas pegawai di suatu organisas memerlukan fasilitas
yang mendukung pekerjaannya agar aktivitas organisas berjalan sesuai tujuan organisasi.

Seorang pegawa harus dapat mengoperasikan atau memanfaatkan fasilitas yang ada
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Menurut Siagian (2003), fasilitas kerja merupakan suatu bentuk pelayanan kantor pajak
terhadap pegawai agar menunjang kinerja dalam memenuhi kebutuhan pegawai, sehingga
dapat meningkatkan kinerja pegawai”. Fasilitas kerja tersebut sebagai alat atau sarana dan
prasarana untuk membantu pegawa agar lebih mudah menyelesaikan pekerjaannya dan
pegawai akan bekerjalebih produktif.

Susilo (2002) membagi fasilitas kerja menjadi dua macam, yaitu: sarana dan prasarana.
Lebih lanjut Susilo (2002) mengungkapkan definis dari sarana adalah segala sesuatu yang
berkaitan secara langsung dengan pegawa dan mendukung kelancaran serta keberhasilan
proses kerja yang meliputi ruangan kerja, penerangan, perlengkapan lainnya seperti
komputer, lemari, meja, kursi dan lain sebagainya. Sedangkan Prasarana merupakan segala
sesuatu yang tidak secara langsung berkaitan dengan pegawai, namun dapat mendukung
kelancaran dan keberhasilan proses kerja pegawai yang meliputi jalan, kamar kecil dan lain
sebagainya. Prasarana Dinas adalah segala sesuatu yang dipergunakan pegawai dalam
pel aksanaan pekerjaan.

Faktor motivasi yang akan mempengaruhi kinerja pegawai yang dimiliki seseorang
adalah merupakan potensi, dimana seseorang belum tentu bersedia untuk mengerahkan
segenap potensi yang dimilikinya untuk mencapai hasil yang optimal, sehingga masih
diperlukan adanya pendorong agar seorang pegawai Kantor Pelayanan Pgjak Pratama Lubuk
Pakam mau menggunakan seluruh potensinya. Daya dorong tersebut sering disebut motivasi.
Melihat kenyataan tersebut, sudah saatnya pimpinan dapat lebih banyak memberikan
kesempatan kepada pegawa mengembangkan sumber daya manusia agar lebih berprestasi
dalam melaksanakan tugas pel ayanan terhadap masyarakat.

Menurut Gibson (2006) motivas dilihat atas dasar pembentukannya terbagi atas dua
jenis, yaitu motivasi bawaan dan motivas yang dipelgjari. Motivas bawaan merupakan
motivasi yang dibawa sgjak lahir, motivasi ini juga disebut sebagai motivasi primer yang
terjadi dengan sendirinya tanpa harus dipelgjari. Motivasi yang dipelgjari adalah motivasi
yang terjadi karena adanya komunikasi dan isyarat sosia serta secara sengagja dipelgjari oleh
manusia. Jika dilihat atas dasar fungsinya motivas terbagi atas motivas dan motivasi
ekstrinsik (Handoko, 2001).

METODE PENELITIAN

Populasi dan Sampel
Menurut Sugiyono (2007:55), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas

obyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti



Marnala Panjaitan et al, 2021

untuk dipelgari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Jadi populasi bukan hanya orang,
tetapi juga benda-benda alam yang lain. Maka yang menjadi populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawal di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Lubuk Pakam yang berjumlah
109 orang. Pengukuran sampel menjadi langkah untuk menentukan besarnya sampel yang
diambil dalam melaksanakan penelitian suatu objek. Besar sample pada pendlitian ini

ditentukan dengan teori Solvin, sehingga diperoleh sample sebesar 52 orang.

Teknik Pengumpulan Data
Pengumpulan data penelitian dilakukan dengan cara pengisian kuisioner dan

wawancara untuk memperolen data primer, sesuai dengan tujuan penelitian. Peneliti
menemui responden secara langsung, tentunya sesuai dengan peraturan dan tidak
mengganggu kelangsungan proses kerja di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Lubuk Pakam.
Teknik yang digunakan dalam pengumpulan data menggunakan kuesioner (angket), studi

pustaka, studi dokumentasi, defenisi operasional variabel, dan pengujian instrumen.

Teknik Analisis Data
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari analisis deskriptif,

uji asumsi klasik, koefisien determinan, regresi berganda dan hierarchical regression (regresi
bertingkat). Teknik analisis data lain yang digunakan adalah uji kelayakan model (uji F) dan
uji hipotesis (uji t).
PEMBAHASAN

Dalam penelitian ini peneliti menyebarkan kuesioner pada 52 orang pegawai di Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Lubuk Pakam. Dari jumlah yang dibagikan tersebut yang kembali
berjumlah 52 eksemplar. Seluruh kuesioner yang kembali, dijadikan sampel dalam penelitian

ni:

Tabd 1. Hasil Statistik Deskriptif
Frekwens (Persentase)

Variabd Instrumen
4 3 2 1 Tota
1. FK1 212 558 231 O 0O 100
2. FK2 77 558 365 O 0O 100
- _ 3. FK3 17,3 596 231 O 0O 100
Fasilitas Kerja
X1) 4, FK4 346 596 58 O 0O 100
5. FK5 40,4 538 58 O 0O 100
6. FK6 308 538 154 O 0O 100
7. FK7 431 500 19 O 0O 100
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8. FK8 596 385 19 0 0 100
9. FK9 346 615 38 0 0 100
10. FK10 212 57,7 173 38 0 100
1. MK1 154 712 135 0 0 100
2. MK2 154 788 58 0 0 100
3. MK3 154 692 154 0 0 100
4. MK4 173 769 58 0 0 100
Motivasi Kerja 5. MK5 346 57,7 77 O 0 100
(X3) 6. MK6 346 635 19 0 0 100
7. MK7 173 769 58 0 0 100
8. MKS 250 385 365 0 0 100
9. MKO 346 51,9 135 0 0 100
10. MK10 269 615 115 0 0 100

Sumber: Hasil Pendlitian 2020

Dari tabel di atas dapat disimpulkan, sebagai berikut:

1

Jawaban responden mengenai penerangan di ruang kerja sudah baik sebanyak
21,2% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 55,8% dan kurang setuju
sebanyak 23,1%.

Jawaban responden mengenai setiap pegawa mempunya meja dan kursi masing-
masing sebanyak 7,7% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 55,8% dan
kurang setuju sebanyak 36,5%.

Jawaban responden mengenai setiap pegawa mempunyai computer sebanyak
17,3% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 59,6% dan kurang setuju
sebanyak 23,1%.

Jawaban responden mengenai lemari untuk menyimpan dokumen telah tersedia
sebanyak 34,6% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 59,6% dan kurang
setuju sebanyak 5,8%.

Jawaban responden mengenai sirkulasi udara diruang kerja sudah baik sebanyak
40,4% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 53,8% dan kurang setuju
sebanyak 5,8%.

Jawaban responden mengenai kendaraan dinas telah tersedia untuk pelayanan ke
lapangan sebanyak 30,8% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 53,8% dan
kurang setuju sebanyak 15,4%.
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7.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Jawaban responden mengena fasilitas AC atau Kipas angin telah tersedia dan
dalam keadaan baik sebanyak 48,1% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak
50,0% dan kurang setuju sebanyak 1,9%.

Jawaban responden mengenai lapangan parkir telah tersedia dan mampu
menampung banyak kendaraan sebanyak 59,6% menjawab sangat setuju, Setuju
sebanyak 38,5% dan kurang setuju sebanyak 1,9%.

Jawaban responden mengena jaringan internet telah tersedia dengan baik
sebanyak 34,6% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 61,5% dan kurang
setuju sebanyak 3,8%.

Jawaban responden mengenal fasilitas toilet telah tersedia dengan baik sebanyak
21,2% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 57,7%, kurang setuju sebanyak
17,3% dan tidak setuju sebanyak 3,8%.

Jawaban responden mengenai berkerja dilingkungan yang harmonis sebanyak
15,4% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 71,2% dan kurang setuju
sebanyak 13,5%.

Jawaban responden mengenai pencapaian prestasi kerja menggerakkan saya untuk
bekerja lebih baik sebanyak 15,4% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak
78,8% dan kurang setuju sebanyak 5,8%.

Jawaban responden mengenai merasa dihargai apabila mendapatkan pengakuan
terhadap pekerjaan yang saya lakukan sebanyak 15,4% menjawab sangat setuju,
setuju sebanyak 69,2% dan kurang setuju sebanyak 15,4%.

Jawaban responden mengenai atasan memberikan kesempatan  untuk
mengembangkan potensi diri melalui pendidikan dan pelatihan sebanyak 17,3%
menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 76,9% dan kurang setuju sebanyak
5,8%.

Jawaban responden mengenai lebih nyaman bekerja di KPP Pratama Lubuk
Pakam ini sebanyak 34,6% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 57,7% dan
kurang setuju sebanyak 7,7%.

Jawaban responden mengenai gqji yang saya terima memberikan dorongan untuk
bekerja lebih baik sebanyak 34,6% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak
63,5% dan kurang setuju sebanyak 1,9%.

Jawaban responden mengenai bekerja untuk menghidupi kebutuhan keluarga
sebanyak 17,3% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 76,9% dan kurang
setuju sebanyak 5,8%.
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18. Jawaban responden mengenai membutuhkan keamanan dan keselamatan kerja
dalam bekerja sebanyak 25,0% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 38,5%

dan kurang setuju sebanyak 38,5%.

19. Jawaban responden mengenai kondisi kerja yang nyaman, aman, dan tenang serta

didukung oleh peralatan yang memadai sebanyak 34,6% menjawab sangat setuju,

setuju sebanyak 51,9% dan kurang setuju sebanyak 13,5%.

20. Jawaban responden mengenai dapat memberikan kenyamanan kerja, bertanggung

jawab atas semua pekerjaan yang saya lakukan sebanyak 26,9% menjawab sangat
setuju, setuju sebanyak 61,5% dan kurang setuju sebanyak 11,5%.

Uji Kualitas Data

Uji Validitas

Pengujian validitas instrumen dapat dilihat pada kolom Corrected Item-Total

Correlation. Jika angka korelasi yang diperoleh lebih besar dari pada angka kritik (r-hitung >
r-tabel) maka instrumen tersebut dikatakan valid. berdasarkan uji validitas dapat disimpulkan

bahwa seluruh item pertanyaan untuk mengukur masing-masing variabel penelitian

dinyatakan valid. Hasil uji validitas variabel adalah sebagai berikut:

Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Variabe Instrumen r-hitung r-tabel Keterangan
1) FK1 0.452 0.273 valid
2) FK2 0.405 0.273 vaid
3) FK3 0.562 0.273 Vvalid
4) FK4 0.545 0.273 Vvalid
Fasilitas Kerja 5 FK5 0.515 0.273 Vvalid
(X1) 6) FK6 0.408 0.273 Valid
7 FK7 0.459 0.273 Vvalid
8) FK8 0.459 0.273 Vvalid
9) FK9 0.455 0.273 Valid
10) FK10 0.569 0.273 Valid
1) MK1 0.321 0.273 vadid
2) MK2 0.345 0.273 vadid
Motivas Kerja 3) MK3 0.302 0.273 valid
(X3) 4) MK4 0.437 0.273 Valid
5 MK5 0.694 0.273 vadid
6) MK6 0.643 0.273 Valid
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7)  MKY 0.716 0.273 Valid

8) MKS8 0.657 0.273 vaid

9) MK9 0.722 0.273 Valid

10) MK10 0.572 0.273 valid
Sumber : Hasil Penelitian 2020

Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah aat pengukur yang digunakan dapat
diandalkan dan tetap konsisten jika pengukuran tersebut diulang. Suatu kuesioner dikatakan
reliabel jika Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa data
penelitian dinyatakan reliabel.
Tabel 3. Hasil Uji Reabilitas

Variabe Cronbach’s Batas K eterangan
Alpha Reliabilitas
Fasilitas Kerja (X1) 0.706 0.6 Reliabel
Motivasi Kerja (X3) 0.732 0.6 Reliabel

Sumber: Hasil Penelitian 2020
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal pada grafik
histogram, hal ini menunjukkan bahwa pola distribusi normal. Jadi dapat disimpulkan bahwa
berdasarkan grafik P-P plot, model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Uji Heteroskedastisitas
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi Heterokedastisitas. Untuk mendeteksi

adanya Heterokedastisitas dapat dilakukan dengan menggunakan scatter plot. Dari hasil
pengolahan diperoleh titik-titik dalam scatterplot menyebar. Hal ini berarti bahwa model
regres pada model ini tidak mengandung adanya masalah heteroskedastisitas, artinya semua
variabel independen yang digunakan tidak mempengaruhi residualnya sehingga penelitian ini
dapat diuji.
Pengujian Hipotesisdengan Uji t

Pengujian hipotesis dengan uji t, yaitu dengan memperhatikan nilai t hitung dari hasil
regres tersebut untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara parsial terhadap
variabel dependen dengan tingkat signifikansi dalam penelitian ini menggunakan alpha 5 %
atau 0,05. Nilai dari uji t hitung dapat dilihat dari p-value (pada kolom Sg.) pada masing-
masing variabel independen, jika p-value lebih kecil dari level of significant yang ditentukan
atau t hitung (pada kolom t) lebih besar dari t tabel (dihitung dari two-tailed o =5 % df-k, k
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merupakan jumlah variabel independen), maka nilai variabel independen secara parsia
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (dalam arti Ha diterima dan Ho ditolak,
dengan kata lain, terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen).
Adapun metode dalam penentuan t tabel menggunakan ketentuan tingkat signifikan 5
%, dengan df=n-k-1 (pada penelitian ini df = 52 — 4 — 1 = 47), sehingga didapat nilai t tabel
sebesar 2,011 disgjikan dalam tabel sebagai berikut:
Tabel 4. Uji Parsid (Uji t) Persamaan 1

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 8.924 5.645 1.581 120
FasilitasKerja 315 109 216 3.061 .004
MotivasiKerja 281 105 .300 2.668 .010

Sumber : Data diolah 2020

Dari hasil perhitungan uji secara parsial diperoleh nilai t hitung sebesar 3,145 dan nilai
signifikansi sebesar 0,003. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 5% maka hipotesis (H1)
diterima, yang berarti terdapat pengaruh signifikan positif antara variabel fasilitas kerja
terhadap variabel motivasi kerja. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan yang
mempunyai/memiliki fasilitas kerja yang lengkap mampu memotivasi pegawa dalam
bekerja.

Pada pengujian hipotesis berdasarkan hasil perhitungan dapat dikatakan bahwa fasilitas
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja di Kantor Pelayanan Pajak
Pratama Lubuk Pakam. Dengan demikian secara simultan hasil penelitian ini telah
sesual dengan teori yang menyatakan bahwa fasilitas kerja signifikan terhadap motivasi kerja.

Pengaruh positif dan signifikan fasilitas kerja diterapkan di Kantor Pelayanan Pgak
Pratama Lubuk Pakam, maka akan meningkatkan motivasi kerja. Artinya bahwa fasilitas
kerjamemiliki perananan yang penting dalam meningkatkan motivasi kerja

KESIMPULAN
Penelitian ini melihat pengaruh fasilitas kerja terhadap motivas kerja. Sehingga,

penelitian ini memberikan kesimpulan bahwa secara statistik fasilitas kerja terbukti
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berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawa di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Lubuk
Pakam. Nilai p-value (pada kolom Sg.) 0,003 < 0,05.
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PENDAHULUAN

Masalah budaya itu sendiri merupakan hal yang esensial bagi suatu organisasi, karena
akan selalu berhubungan dengan kehidupan yang ada dalam organisasi. Koesmono (2009)
menyebutkan Budaya organisass merupakan falsafah, ideologi, nilai-nilai, anggapan,
keyakinan, harapan, sikap dan norma-norma yang dimiliki secara bersama serta mengikat
dalam suatu komunitas tertentu. Secara spesifik budaya dalam organisasi akan ditentukan
oleh kondisi kerja tim, kepemimpinan dan karakteristik organisasi serta proses administrasi
yang berlaku.

Selanjutnya Sarplin (2009) menyatakan bahwa budaya organisas merupakan suatu
sistem nilai, kepercayaan dan kebiasaan dalam suatu organisasi yang saling berinteraksi
dengan struktur sistem formalnya untuk menghasilkan norma-norma perilaku organisasi.
Budaya organisasi sebagal suatu pola dari asumsi-asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan
atau dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu dengan maksud agar organisasi belagjar
mengatas atau menanggulangi masalah-masalahnya yang timbul akibat adaptasi eksternal
dan integras interna yang sudah berjalan dengan cukup baik, sehingga perlu digjarkan
kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang benar untuk memahami, memikirkan dan
merasakan berkenaan dengan masalah-masalah tersebut (Schein, 2008).

Menurut Lok and Crawford (2008) budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap hasil kerja. Agar tugas pegawai dapat terlaksana dan mencapal tujuannya seluruh
anggota organisasi harus memahami budaya organisasi. Oleh sebab itu, pegawa harus
memahami budaya organisasi, sehingga pegawai dapat melakukan tugasnya masing-masing
dengan baik. Untuk mencapai tujuan organisai anggota organisasi pada setiap bagian harus
nenerapkan budaya organisasi, kepemimpinan yang demokratis dan memiliki komitmen yang
tinggi agar dalam menjalankan visi dan misi sesuai yang ditetapkan sehingga organisas
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memiliki kinerja yang tinggi yang pada akhirnya terlaksana pembangunan sebagaimana yang
telah ditetapkan.

Budaya organisasi belum begitu melekat pada diri pegawai dimana perilaku pegawai
belum sesuai budaya yang dianut olen Kantor Pelayanan Pgjak Pratama Medan Kota
sehingga efektivits kerja pegawa agak sulit dicapai, kepemimpinan di Kantor Pelayanan
Pajak Pratama Medan Kota juga belum begitu menunjukkan gaya yang demokratis sehingga
pegawa seperti tidak memiliki pemimpin yang mengawas dan menggerakkannya
Komitmen pegawai juga belum maksimal sehingga pegawai tidak dapat melaksanakan
pekerjaan yang secara efektif.

Komaruddin (2007) efektivitas adalah : “Suatu keadaan dalam mencapai tujuan
mangemen yang efektif perlu disertai dengan manajemen yang efisien. Menunjukkan tingkat
keberhasilan yang efisien. Tercapainya tujuan mungkin hanya dapat dilakukan dengan
penghamburan dana. Oleh karena itu mangjemen tidak boleh diukur dengan efektivitas juga
diperlukan efisiensi”. Selanjutnya Sarwoto (2008) menyatakan bahwa berhasil guna atau
efektif kerja adalah pelayanan yang baik corak dan mutunya benar-benar sesuai kebutuhan
dalam pencapaian tujuan organisasi.

METODE PENELITIAN

Uji Heter okedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regres terjadi
ketidaksamaan varians dari residua satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Andlisis
grafik dengan melihat grafik plot, yaitu dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik
scatterplot, dimana sumbu Y yang telah diprediksi dan sumbu X adalah residual (Y prediks —
Y sesungguhnya).

Uji Normalitas

Uji anormalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model rergreasi variabel terikat
dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang
baik adalah model regresi yang berdistribusi normal. Untuk melihat data berdistribusi normal
dapat diketahui dari histogram dan grafik penyebaran titik di sekitar garis diagona dn
mengikuti arah garis diagonal.

Setelah dilakukan uji asumsi klasik dan memenuhi syarat untuk menggunakan uji
regres berganda yakni Model penduga Regresi Linier Berganda, dengan metode “OLS”
(Ordinary Least Square) dengan matematik dapat dituliskan persamaan sebagai berikut:

1) Y=a+bX1+hbX2+b3X3 +e (Sudjang 2011:324)
Uji t (Parsial)
Untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial dapat di
uji melalui uji t yaitu :
thitung = i
shy
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Uji F
Untuk mengetahui variabel bebas berpengaruh secara serempak terhadap variabel
K K
terikat maka digunakan Uji Fyaitu :F= 3¢ (;Ei k—1)
REG

Uji Fini berdistribusi F dengan dk pembilang = k
dk penyebut = (n-k-1)
Uji Determinasi
Untuk mengetahui besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat dapat dilihat
dari koefisen determinasi berganda (R?), dimana D = R? x 100%. Untuk mempermudah

analisis data digunakan komputer dengan memakai program Satistical Product and Service
Solution (SPSS) versi 24.0.

PEMBAHASAN
Statistik Deskriptif

Dari data yang diperoleh untuk variabel budaya organsisasi dan efektivitas kerja
pegawai dapat dilihat gambaran hasil penelitian statistik deskriptif secara umum berikut ini :

Tabd 1. Statistik Deskriptif
Frekwens (Persentase)

Variabe Instrumen

5 4 3 2 1 Tota

1. EKP1 259 74,1 0 0 0 100

2. EKP2 40,7 593 O 0O O 100

3. EKP3 204 648 148 0 O 100

4. EKP4 352 648 O 0O O 100

Efektivitas Kerja 5. EKP5 B2 630 19 0 O 100
Pegawai (Y) 6. EKP6 19 704 278 0 O 100
7. EKP7 19 574 407 0 O 100

8. EKP8 o 778 222 0 O 100

9. EKP9 0 685 296 19 O 100

10. EKP10 0 537 463 0 O 100

1. BO1 204 741 56 0 O 100

2. BO2 16,7 648 148 37 O 100

3. BO3 463 537 O 0O O 100

Budaya Organisas 4. BO4 46,3 537 O 0O ©O 100
(X1 5. BO5 500 500 O 0O O 100
6. BO6 93 611 296 0 O 100

7. BO7 93 519 333 37 19 100

8. BO8 93 556 315 37 O 100
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9. BO9 56 500 44 0 O 100
10. BO10 93 574 315 19 O 100

Sumber: Hasil Penelitian 2020
Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan sebagai berikut :

1.

10.

11.

12.

Jawaban responden mengenai ef ektivitas adalah pengukuran, dalam arti pencapaian
tujuan yang telah ditentukan sebelumnya sebanyak 25,9% menjawab sangat setuju,
setuju sebanyak 74,1%.

Jawaban responden mengenai dalam mencapai efektivitas kerjaumumnya dipakai
empat macam pertimbangan yaitu : “pertimbangan ekonomi, pertimbangan fisiologi,
pertimbangan psikologi dan pertimbangan sosia sebanyak 40,7% menjawab sangat
setuju, setuju sebanyak % dan kurang setuju sebanyak 59,3%.

Jawaban responden mengenai umumnya keempat pertimbangan tersebut selalu
menjadi perhatian pegawai sebanyak 20,4% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak
64,8% dan kurang setuju sebanyak 14,8%.

Jawaban responden mengenai efektivitas kerja adalah penyelesaian pekerjaan tepat
pada waktu yang telah ditentukan, artinya pelaksanaan suatu tugas ditandai baik atau
tidak, sangat tergantung pada penyelesaian tugas sebanyak 35,2% menjawab sangat
setuju, setuju sebanyak 64,8%.

Jawaban responden mengenai efektivits dapat dilihat dari dua sisi perbandingan yakni
segi usaha dan segi hasil sebanyak 35,2% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak
63,0% dan kurang setuju sebanyak 1,9%.

Jawaban responden mengenai suatu kegiatan dapat dikatakan efisien kalau sesuatu
hasi| tertentu tercapai dengan usaha yang sekecil-kecilnya sebanyak 1,9% menjawab
sangat setuju, setuju sebanyak 70,4% dan kurang setuju sebanyak 27,8%.

Jawaban responden mengenaisuatu kegiatan dapat disebut efektif kalau dengan
sesuatu usaha tertentu memberikan hasil yang sebanyak-banyaknya sebanyak 1,9%
menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 57,4% dankurang setuju sebanyak 40,7%.
Jawaban responden mengenal efektivitas kerja diukur dari produktivitas kerja pegawai
setuju sebanyak 77,8% dan kurang setuju sebanyak 22,2%.

Jawaban responden mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas antara
lain adalah : kecakapan pegawai/pekerja, kreativitas, hasil kerja yang bermutu,
disiplin kerja sebanyak 68,5% menjawab setuju, kurang setuju sebanyak 29,6% dan
tidak setuju sebanyak 1,9%.

Jawaban responden mengena pribadi yang produktif menggambarkan potens,
persepsi dan kreativitas seseorang sebanyak 53,7% menjawab setuju dan kurang
setuju sebanyak 46,3%.

Jawaban responden mengenaiperlunya interaks dalam budaya organisasi sebanyak
20,4% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 74,1% dan kurang setuju sebanyak
5,6%.

Jawaban responden mengenai budaya organisass mengarahkan perilaku anggota
organisasi sesual budaya yang ada sebanyak 16,7% menjawab sangat setuju, setuju
sebanyak 64,8%, kurang setuju sebanyak 14,8% dan tidak setuju sebanyak 3,7%.
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13. Jawaban responden mengenai budaya organisasi berfungs memberikan sense of
identity kepada para anggota sebanyak 46,3% menjawab sangat setuju, Setuju
sebanyak 53,7%.

14. Jawaban responden mengenai budaya organisasi juga berfungsi memberikan arah dan
memperkuat standar perilaku pegawa sebanyak 46,3% menjawab sangat setuju,
setuju sebanyak 53,7%.

15. Jawaban responden mengenai fungsi lain dari budaya organisas adalah membantu
dan mendesain kembali sistem pengendalian mangjemen sebanyak 50,0% menjawab
sangat setuju, setuju sebanyak 50,0%.

16. Jawaban responden mengenai ada hubungan budaya organisasi dengan efektivitas
organisas sebanyak 9,3% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 61,1% dan kurang
setuju sebanyak 29,6%.

17. Jawaban responden mengenai otonomi individua perlu untuk memikul tanggung
jawab yang lebih besar sebanyak 9,3% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak
51,9%, kurang setuju sebanyak 33,3%, tidak setuju sebanyak 3,7% dan sangat tidak
setuju sebanyak 1,9%.

18. Jawaban responden mengenai peluang untuk berprakarsa adalah ciri budaya
organisasi sebanyak 9,3% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 55,6%, kurang
setuju sebanyak 31,5% dan tidak setuju sebanyak 3,7%.

19. Jawaban responden mengenai ciri lain budaya organisasi adalah struktur organisasi
yang mencerminkan berbagai ketentuan forma dan normatif sebanyak 5,6%
menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 50,0% dan kurang setuju sebanyak 44,4%.

20. Jawaban responden mengenai budaya organisasi terbentuk melalui interaks antara
perilaku pegawa yang dipengaruhi oleh nilai-nilai, kepercayaan dan sikap yang
melekat pada individu dipadukan dengan kultur korporat yang ideal yang diinginkan
oleh organisasi sebanyak 9,3% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 57,4%,
kurang setuju sebanyak 31,5% dan tidak setuju sebanyak 1,9%.

Uji Kualitas Data

Validitas

Pengujian validitas instrumen dapat dilihat pada kolom Corrected Item-Total
Correlation. Jika angka korelasi yang diperoleh lebih besar dari pada angka kritik (r-hitung >
r-tabel) maka instrumen tersebut dikatakan valid. Berdasarkan uji validitas dapat disimpulkan
bahwa seluruh item pertanyaan untuk mengukur masing-masing variabel penelitian
dinyatakan valid.

Reliabilitas

Setelah melakukan uji validitas, langkah selanjutnya adalah melakukan uji reliabilitas
data untuk mengetahui apakah instrumen tersebut telah reliabel dengan melihat nila
Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat pengukur yang
digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten jika pengukuran tersebut diulang. Suatu
kuesioner dikatakan reliabel jika Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6. Hal ini
menunjukkan bahwa data penelitian dinyatakan reliabel. Hasil perhitungan uji reliabilitas
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menunjukkan alpha cronbach’s pada masing-masing kolom variabel tersebut lebih besar dari
0,6 (batas reliabilitas) maka dapat dinyatakan instrumen tersebut reliabel.
Uji Asums Klasik
Uji Normalitas

Dari uji normalitas dapat dilihat bahwa data menyebar disekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagona pada grafik histogram, hal ini menunjukkan bahwa pola
distribus normal. Jadi dapat disimpulkan bahwa berdasarkan grafik P-P plot, model regresi
memenuhi asumsi normalitas.
Uji Multikolinieritas

Melihat hasil besaran nilai tolerance menunjukkan tidak ada variabel independen yang
memiliki nilai tolerance kurang dari 0.10 yang berarti tidak ada korelasi antar variabel
independen atau tidak terjadi multikolinieritas. Hasil perhitungan nilai variance inflation
factor (VIF) juga menunjukkan ha yang sama tidak ada satu variabel independen yang
memiliki nilai VIF lebih dari 10. jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas
antar variabel independen dalam model regresi.
Uji Heteroskedastisitas

Pengujian asumsi heteroskedastisitas menyimpulkan bahwa model regresi tidak terjadi
heteroskedastisitas. Dengan kata lain terjadi kesamaan varian dari residual dari satu
pengamatan ke pengamatan yang lain.

Pengujian Hipotesis

Untuk menguji hipotesis mengenai pengaruh budaya organisasi, gaya kepemimpinan
dan komitmen pegawaiterhadap kinerja pegawai secara simultan dan parsial digunakan
pengujian hipotesis secara simultan dengan uji F dan secaraparsia dengan uji t.
Pengujian Hipotesis dengan Uji t

Pengujian hipotesis dengan uji t, yaitu dengan memperhatikan nilai t hitung dari hasil
regresi tersebut untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara parsial terhadap
variabel dependen dengan tingkat signifikansi dalam penelitian ini menggunakan apha 5 %
atau 0,05. Nila dari uji t hitung dapat dilihat dari p-value (pada kolom Sg.) pada masing-
masing variabel independen, jika p-value lebih kecil dari level of significant yang ditentukan
atau t hitung (pada kolom t) lebih besar dari t tabel (dihitung dari two-zailed o = 5 % df-k, k
merupakan jumlah variabel independen), maka nila variabel independen secara parsid
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (dalam arti Ha diterima dan Ho ditolak,
dengan katalain, terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen).

Adapun metode dalam penentuan t tabel menggunakan ketentuan tingkat signifikan 5
%, dengan df=n-k-1 (pada penelitian ini df=54 — 4 — 1=49), sehingga didapat nilai t tabel
sebesar 2,000.
Pengujian Hipotesis dengan Uji F

Hasil uji F menunjukan variabel independen secara bersama-sama berpengaruh
terhadap variabel dependen, jika p-value (pada kolom sig.) lebih kecil dari level of significant
yang ditentukan (sebesar 5 %), atau F hitung (pada kolom F) lebih besar dari F tabel. F tabel
dihitung dengan cara dfl = k-1, dan df2 = n-k, yaitu dfl =4-1=3 dan df2= 54-4=50,
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sehingga didapat nilai F tabel sebesar 2,79. Sedangkan hasil uji F dengan bantuan program
SPSS.
Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Hasil olahan pada tabel di atas terlihat nilai koefisien determinasi (R?) yang sudah
disesuaikan (Adjusted R Sguare) sebesar 0,432. Artinya 43,2% variabel dependen
(efektivitas kerja pegawai) dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel independen yaitubudaya
organisasi, gaya kepemimpinan, komitmen pegawa dan sisanya sebesar 56,8% (100%-
43,2%) dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain di luar variabel yang digunakan dalam
penelitianini.

Hasil Persamaan Regres

Pada model regresi ini, nilai konstanta yang tercantum sebesar 18,683dapat diartikan
jika variabel bebas dalam model diasumsikan sama dengan nol atau variabel bebas dalam hal
inibudaya organisasi, gaya kepemimpinan, komitmen pegawaiditerapkan, maka efektivitas
kerja pegawa akan mengalami kenaikan sebesar 18,683 satuan. Nilai besaran koefisien
regres 1 sebesar 0,349 pada penditian ini dapat diartikan bahwa variabel budaya
organisasi(X1) berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawa (Y). Hal ini menunjukkan
bahwa ketika budaya organisasiterpenuhi, maka efektivitas kerja pegawaiakan naik 0,349
satuan.

KESIMPULAN

Sesuai dengan hasil andisis data maka ditemukan bahwa Budaya organisas
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama
Medan Kota, hal ini didukung hasilanalisisthitung > t-tabel (3,603>2,009) pada n = 54pada
taraf sifgifikansi 95%.
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PENDAHULUAN

Pada dasarnya organisasi atau instansi tidak hanya mengharapkan sumber daya manusia
yang cakap dan terampil, tetapi Iebih penting lagi organisasi mengharapkan pegawainya mau
bekerja dengan giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Organisasi
atau instansi adalah sistem sosia yang terdiri dari berbagai macam tingkah laku, harapan,
motivasi, pandangan berbeda dalam usaha, dan memiliki sumber daya manusia yang
berkualitas sebagai langkah awa dalam membentuk suatu organisas yang menghasilkan
kinerja pegawai yang handal dan profesional agar dapat tercapainya tujuan.

Dalam menghadapi arus globalisasi sumber daya manusia memegang peranan penting
dalam aktivitas atau kegiatan perusahaan. Dengan semakin berkembangnya peran sumber
daya manusia yang ada di dalam perusahaan, maka akan menghasilkan sebuah organisasi
yang berkompeten dalam tim bekerja. Suatu instansi atau organisasi pasti memiliki target
atau tujuan yang hendak dicapai bersama. Untuk mencapai tujuan tersebut, organisasi harus
memiliki perencanaan kinerja sebagai suatu proses di mana atasan dan bawahan bekerja sama
merencanakan apa yang harus dikerjakan pegawa pada tahun mendatang, menentukan
bagaimana kinerja harus diukur, mengenali dan merencanakan cara mengatasi kendala, serta
mencapal pemahaman bersama tentang pekerjaan tersebut. Menurut Mangkunegara (2016)
istilah kinerja berasal dari kata job performance atau Actual Permormanse (prestasi kerja atau
prestas sesungguhnya yang dicapal seseorang). Bila pegawal dan atasan mempunyai kinerja
yang baik, maka akan berdampak pada kinerja organisasi yang baik pula. Akan tetapi,
adakalanya perencanaan kinerja oleh organisasi tidak berjalan efektif karena adanya suatu
penyebab tertentu. Faktor yang menyebabkan hal tersebut karena adanya tekanan kerja dari
atasan, kurangnya kecerdasan emosiona pegawa dan serta kepuasan kerja yang belum
dirasakan oleh setiap pegawai.

Definisi dari penilaian kinerja menurut Bernadin dan Russel yang diterjemahkan oleh
Khaerul Umam (2010) mengemukakan bahwa penilaian kinerja adalah cara mengukur
kontribus individu (karyawan) pada organisasi tempat mereka bekerja. Selanjutnya menurut
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Sedarmayanti (2013) menjelaskan bahwa penilaian kinerja adalah sistem formal untuk
memeriksal mengkaji dan mengevaluasi secara berkala kinerja seseorang.

Proses untuk menghasilkan sumber daya manusia harus di dukung dengan kecerdasan
emosional yang tinggi dari pegawal agar dapat menguasai dan bertanggung jawab
menjalankan tugas dengan baik. Menurut Goleman dalam Nurita (2012) kecerdasan
emosional adalah kecakapan emosional yang meliputi kemampuan untuk mengendalikan diri
sendiri dan memiliki daya tahan ketika menghadapi rintangan, mampu mengendalikan impuls
dan tidak cepat merasa puas, mampu mengatur suasana hati dan mampu mengelola
kecemasan agar tidak mengganggu kemampuan berpikir, mampu berempati serta berharap.
Emosi pada dasarnya adalah dorongan untuk bertindak dan rencana seketika untuk mengatasi
suatu masalah (Goleman, 2015). Akar kata emosi adalah movere yang artinya menggerakkan,
bergerak, menyiratkan bahwa kecenderungan bertindak merupakan hal mutlak dalam emosi.

Pengertian mengenai kecerdasan emosional juga dinyatakan oleh Hein dalam Efendi
dan Susanto (2013) adalah kecerdasn emosional merupakan potensi dari dalam diri seseorang
untuk bisa merasakan, menggunakan, mengomunikasikan, mengenal, mengingatkan,
mendeskripsikan emosi. Begitu juga menurut Salovey dan Mayer dalam Saptoto (2010),
kecerdasan emos digunakan untuk menggambarkan sgjumiah keterampilan yang
berhubungan dengan keakuratan penilaian tentang emosi diri sendiri dan orang lain, serta
kemampuan mengelola perasaan untuk memotivasi, merencanakan, dan meraih tujuan
kehidupan.”

Secara umum dalam suatu organisas atau perusahaan selalu menginginkan setiap
pegawai agar berprestasi. Dalam mencapal tujuan ini, suatu organisas dalam bekerja
dipengaruhi banyak faktor salah satunya yang dapat mempengaruhi kinerja adalah apabila
pegawai mampu menghadapi kesulitan baik di dalam maupun di luar pekerjaan. Faktor yang
perlu diperhatikan oleh perusahaan agar kinerja sumber daya manusianya baik adalah adanya
stres kerja pada pegawai.

METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel

Menurut Supranto (2011:15), populasi adalah kumpulan seluruh elemen yang sgenis
akan tetapi dapat dibedakan satu sama lain. Perbedaan-perbedaan itu disebabkan karena
adanya nilai karateristik yang berlainan. Dalam ha ini mengambil populas dari seluruh
pegawal di Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan yang berjumlah 74 orang pegawai.

Pada pendlitian ini, dilakukan penelitian pada sebagian dari populasi, yang disebut
dengan penelitian sampel. Menurut Arikunto (2010:109), cara pengambilan sampel untuk
subyek yang kurang dari 100, lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya merupakan
penelitian populasi. Selanjutnya jika jumlah subyeknya besar dapat diambil antara 10-15%,
atau 20-25% atau lebih. Berdasarkan ketentuan tersebut, maka sampel dalam penelitian ini
seluruh populasi (Total Population Sampling), sehingga sampel dalam pendlitian ini
sebanyak 74 orang.

Teknik Pengumpulan Data
Teknik penelitian
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Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yang pertama adala membuat daftar
pertanyaan dalam bentuk angket yang ditunjukkan kepada para pegawai atau responden di
Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan. Kedua adalah Wawancara (I nterview) melakukan
tanya jawab dengan pimpinan perusahaan, kepala-kepala bagian dan para pegawai yang
bersangkutan untuk memberikan data atau informasi yang ada hubungannya dengan
penelitian ini. Ketiga adalah studi dokumentasi yaitu mempelgjari data-data yang ada dalam
perusahaan dan berhubungan dengan penelitian, seperti sgarah perusahaan, struktur
organisasi dan sumber data jumlah pegawai dan lainnya yang berhubungan dengan penelitian
ini.

Teknik Analisis Data

Analisis Deskriptif

Pada bagian ini akan dibahas mengenai bentuk sebaran jawaban responden terhadap
keseluruhan konsep yang diukur. Dari sebaran jawaban responden tersebut, selanjutnya akan
diperoleh sebuah kecenderungan dari seluruh jawaban yang ada. Untuk mendapat
kecenderungan jawaban responden terhadap masing-masing variabel, akan didasarkan pada
nilai skor ratarata (indeks) yang dikategorikan ke dalam rentang skor berdasarkan
perhitungan three box method Proses ini melalui beberapa tahapan yaitu scoring dan
tabul ating.

Uji Kualitas Data

Uji Validitas Data

Uji validitas dilakukan untuk me-tes, apakah kuesioner yang akan kita ajukan kepada
responden sudah sahih atau valid yang bersumber dari jawaban-jawaban responden dengan
skala likert. Untuk me-tes ini diperlukan sampel minimal 30 responden. Jika ada jawaban
yang tidak valid maka butir pertanyaan/pernyataan tidak boleh dimasukkan dalam
pengolahan data berikutnya seperti: Pengelolaan Data Regresi Linear baik Sederhana
maupun Berganda, Kolerasi Sederhana/ Berganda, SEM, Analisis Jalur.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk me-tes, apakah kuesioner yang akan atau kita agjukan
kepada responden sudah reiabel atau andal yang bersumber dari jawaban-jawaban responden
dengan skala likert. Jika ada jawaban yang tidak reliabel maka butir pertanyaan/ pernyataan
tidak boleh dimasukkan dalam pengelolahan data berikutnya seperti: Pengelolaan Data
Regresi Linear baik Sederhana maupun Berganda, Kolerasi Sederhana/Berganda SEM,
Andlisis Jalur. Untuk menguji reliabilitas yang paling sering digunakan kebanyakan pendliti
dengan menggunakan CrobachAlpha. Nilai suatu kuesioner dinyatakan reliabel biasanya
ditetapkan dengan angka alpha 0.70-0.80 cukup baik untuk tujuan penelitian dasar menurut
Kaplan-Saccuzz (2013:12) atau dapat dengan menggunakan table rujukan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Kuesioner yang disebar ke responden atau pegawai Kantor Otoritas Pelabuhan Utama
Belawan berjumlah 74 orang pegawai. Berikut peneliti akan mendeskripsikan identitas
responden berdasarkan jenis kelamin, dan tingkat pendidikan responden.
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Pernyataan Responden Atas K ecerdasan Emosional (X1)

Penjelasan responden atas indikator-indikator variabel Kecerdasan Emosiona

pegawai di Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan disgjikan pada Tabel 1 berikut ini :

Tabed 1. Penjelasan Responden Atas Variabel Kecerdasan Emosional (X1)

ALTERNATIF JAWABAN
Jumlah

No SS S KS TS STS

F % F % F % % % F %

1 19 | 26% | 46 [62% | 9 | 12% 0% 0% [ 74 | 100%

30 |41% | 41 [55% | 3 | 4% 0% 0% | 74 | 100%

7 | 9% [ 45 | 61% | 14 | 19% 11% 0% [ 74 | 100%

0% 0% | 74 | 100%

2
3
4 24 [32% | 42 | 57% | 8 | 11%
5

22 [ 30% | 34 | 46% | 18 | 24% 0% 0% | 74 | 100%

Nl O] ©] o O ©of T
o] O] Ol ol o] o]l M

Rata2 | 20 | 28% | 42 | 56% | 10 | 14% 0% [ 74 | 100%

Sumber: Hasil Penelitian, 2020 (Data Diolah)

2%

Dari Tabel, di atas dapat dijelaskan bahwa:

1.

Jawaban responden pertanyaan No.1 : Saya menyadari kekurangan dan kelebihan yang
ada pada diri saya. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 26%, setuju
sebesar 62%, dan kurang setuju sebesar 12%.

Jawaban responden pertanyaan No.2 : Pada saat emosi, saya tetap bertuturkata baik
agar tidak menyakitkan orang lain. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar
41%, setuju sebesar 55%, dan kurang setuju sebesar 4%

Jawaban responden pertanyaan No. 3 : Ketika mempunyai masalah, saya akan berusaha
untuk tenang dalam menghadapi masalah tersebut. Responden yang menjawab sangat
setuju sebesar 9%, setuju sebesar 61%, dan kurang setuju sebesar 19%, dan tidak setuju
sebesar 11%.

Jawaban responden pertanyaan No.4 : Saya merasa prihatin dengan musibah yang
menimpa teman saya. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 32%, yang
menjawab setuju sebesar 57%, responden yang menjawab kurang setuju sebesar 11%
Jawaban responden pertanyaan No.5: Saya lebih suka menyelesaikan pekerjaan
bersama rekan kerja. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 30%, responden
yang menjawab setuju sebesar 46% dan yang menjawab kurang setuju sebesar 24%

Secara rata-rata dapat dilihat bahwa 56% responden menyatakan Setuju (Baik)

Kecerdasan Emosional pegawal di Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan, sebesar 28%
menyatakan sangat setuju (Sangat Bak). Dengan demikian dapat diketahui bahwa
Kecerdasan Emosional pegawal di Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan adalah bak,
sesuai dengan jawaban sebagian besar responden.

Pernyataan Responden AtasKinerja(Y)
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Penjelasan responden atas indikator-indikator variabel Kinerja (Y) pegawai di Kantor
Otoritas Pelabuhan Utama Belawan, disagjikan pada Tabel 2 berikut ini :

Tabéd 2. Penjelasan Responden Atas Variabel Kinerja(Y)

ALTERNATIF JAWABAN
Jumlah
No SS S KS TS STS

F % F % F| % FI| % F| % F %
1 43 58% (27| 36% |4| 5% |0 0% | O 0% | 74| 100%
2 39| 53% | 33| 45% |2 3% |0 0% |O| 0% | 74| 100%
3 31| 42% (38| 51% | 5| 7% | 0| 0% | 0| 0% | 74| 100%
4 2| 39% (38| 51% | 7| 9% | 0| 0% |O| 0% | 74| 100%
5 39| 53% | 31| 42% |4 | 5% |0 0% | 0| 0% | 74| 100%
6 32| 43% (40| 54% | 2| 3% |0| 0% | 0| 0% | 74| 100%
Rata2 | 32 | 432% |40 | 541% | 2 | 27% | 0| 0,0% | O [ 0,0% | 74 | 100%

Sumber: Hasil Penelitian, 2020 (Data Diolah)

Dari Tabel di bawah dapat dijelaskan bahwa :

1.

Jawaban responden pertanyaan No.1 : Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat dan cepat sesuai waktu yang ditentukan. Responden yang menjawab sangat setuju
sebesar 58%, responden yang menjawab setuju sebesar 36%, responden yang
menjawab kurang setuju sebesar 5%.

Jawaban responden pertanyaan No.2 : Saya datang dan pulang kerja tepat waktu.
Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 53%, responden yang menjawab
setuju sebesar 45%, responden yang menjawab kurang setuju sebesar 3%.

Jawaban responden pertanyaan No0.3 : Saya tidak pernah absen dari pekerjaan saya
tanpa alasan. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 42%, responden yang
menjawab setuju sebesar 51%, responden yang menjawab kurang setuju sebesar 7%.
Jawaban responden pertanyaan No.4 : Saya memberikan kontribusi kepada rekan kerja
pada dalam menyelesaikan pekerjaan. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar
39%, responden yang menjawab setuju sebesar 51%, responden yang menjawab kurang
setuju sebesar 9%.

Jawaban responden pertanyaan No.5: Saya tidak pernah mengeluh dan selau
bersemangat dalam bekerja. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 53%,
responden yang menjawab setuju sebesar 42%, responden yang menjawab kurang
setuju sebesar 5%.

Jawaban responden pertanyaan No0.6: Pengetahuan pegawa berkaitan dengan
pekerjaan utamanya sudah baik. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 43%,
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responden yang menjawab setuju sebesar 54%, responden yang menjawab kurang
setuju sebesar 3%.

Secara rata-rata dapat dilihat bahwa 54.1% responden menyatakan setuju (Baik)
Kinerja Pegawal di Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan, sebesar 43.2% menyatakan
sangat setuju (sangat baik). Dengan demikian dapat diketahui bahwa Kinerja pegawai di
Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Belawan adalah baik sesuai dengan jawaban sebagian
besar responden.

KESIMPULAN

Dari hasil anadisis yang telah dibahas, maka ditarik kessmpulan bahwa kecerdasan
emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Otoritas
Pelabuhan Utama Belawan dengan nilai thiung > tebs (5.750 > 1.992) dan nilai signifikan
sebesar 0.000. Angka Adjusted R Square sebesar 0.548 atau (54.8%) menunjukkan bahwa
persentase sumbangan pengaruh variabel independen kecerdasan emosional terhadap variabel
dependen kinerja pegawai sebesar 54.8%.
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PENDAHULUAN

Pajak merupakan sumber utama penerimaan negara disamping penerimaan dari
sumber migas dan non migas. Optimalisas penerimaan pajak dikarenakan semakin
meningkatnya kebutuhan dana pembangunan. Pajak bagi pemerintah tidak hanya merupakan
sumber pendapatan, tetapi juga merupakan salah satu variabel kebijaksanaan yang digunakan
untuk mengatur jalannya perekonomian. Menurut Siti (2012) pada prinsipnya pajak bahwa
iuran rakyat kepada kas negara berdasarkan Undang-Undang (yang dapat dipaksakan) dengan
tidak mendapatkan jasa timbal balik (kontraprestasi) yang langsung dapat ditunjukkan dan
digunakan untuk membayar pengeluaran umum. Lebih lanjut Dwi (2012) mengemukakan
bahwa pajak adalah kewajiban untuk menyerahkan sebagian dari kekayaan kepada negara
disebabkan oleh suatu keadaan, kegjadian, dan perbuatan yang memberikan kedudukan
tertentu, tetapi bukan sebagai hukuman, menurut peraturan perundang-undangan yang
ditetapkan pemerintah, serta dapat dipaksakan, tetapi tidak ada jasa balik dari negara secara
langsung, untuk memelihara kesejahteraan umum.

Gambaran mengenal tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan / program /
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam
strategic planning suatu organisasi (Hasibuan, 2002). Berdasarkan pendapat di atas dapat
dissmpulkan bahwa pengertian kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang pegawai
terhadap pelaksanaan tugas perkerjaan yang dinilai berdasarkan pada kriteria atau standar
penilaian tertentu.

Kepemimpinan yang andal sangat dibutuhkan organisasi demi mencapai tujuannya,
karena gaya kepemimpinan adalah suatu proses dalam mempengaruhi kegiatan seseorang
atau kelompok dalam usaha pencapaian tujuan. Jadi keberhasilan dalam pencapaian sasaran
organisasi sangat bergantung pada peran pemimpinnya Karena tingkat keberhasilan suatu
kinerjameliputi aspek kuantitatif dan kualitatif. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Muluk, 2005).


mailto:dedisugianto@gmail.com

Dedi Sugianto et a, 2021

Berhasil tidaknya suatu organisasi dalam mencapai tujuan sangatlah dipengaruhi oleh
faktor manusia sebagai sumberdaya (resources) yang ada dalam suatu Instansi, dengan kata
lain untuk mewujudkan tercapainya tujuan tersebut maka dapat dilihat dari kepuasan kerja
pegawai dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan Instansi kepada pegawainya. Instansi
dituntut untuk dapat mengelola sumberdaya manusia menjadi tenaga kerja yang efektif serta
dapat mengarahkan sumberdaya manusia yang tersedia menuju kearah tujuan Instansi. Fungsi
Gaya kepemimpinan yang merupakan salah satu peran pemimpin adalah untuk mengajak
bawahannya mau memberikan pengabdiannya dalam pencapaian tujuan organisasi, sesual
dengan gaya kepemimpinan bawahan secara maksimal. Dengan kata lain, bahwa Gaya
kepemimpinan dalam organisas merupakan suatu faktor yang menentukan atas berhasil
tidaknya suatu organisasi atau suatu usaha.

Dengan motivasi dan pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan
seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya
upayanya untuk mencapal kepuasan Hasibuan (2005). Jadi motivass mempersoakan
bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi bawahannya, agar mau bekerja sama
secara produktif, berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.
Pentingnya motivasi karena motivas adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan
mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang
optimal.

METODOLOGI PENELITIAN

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
penghitungan variable dan populas terkait. Dimana lokasi penelitian dilakukan di Kantor
Pelayanan Pgak Pratama Medan Belawan. Jaan KL Yos Sudarso Km 8,2 Medan-
20241.0bjek penelitian ini adalah kepemimpinan, komitmen organisass dan budaya
organisasi sebagal variabel independent dan motivasi, kinerja pegawal sebagai variabel
dependent. Adapun populasi yang dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai di Kantor Pelayanan Pgjak Pratama Medan Belawan yang berjumlah 111 orang.
Besarnya sampel dalam penelitian ini ditentukan teori Slovin dengan rumus sebagai berikut:

dimana:

n = jumlah elemen / anggota sampel

N = jumlah elemen / anggota populasi

e = error level (tingkat kesalahan) (catatan: umumnya digunakan 1% atau 0,01, 5% atau
0,05, dan 10% atau 0,1) (catatan dapat dipilih oleh peneliti dan peneliti memilih
1%).

Populasi yang terdapat dalam penelitian ini berjumlah 111 dan presisi yang ditetapkan atau
tingkat signifikansi 0,1, maka besarnya sampel pada penelitian ini adalah :

111

111 0,1+ 1
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=52 orang

Teknik Pengumpulan Data

1.

3.

Kuesioner/Angket Penelitian yaitu dengan memberikan daftar pertanyaan/angket
penelitian sesuai dengan data yang diinginkan kepada para responden yang
berjumlah 107 orang.

Studi Perpustakaan, yaitu memperolen data pendukung dalam penelitian ini
berdasarkan pada buku-buku, karyailmiah yang relevan terhadap penelitian.
Pengukuran Instrumen yaitu engukuran instrume menggunakan skala likert’s.

Teknik Analisis Data
Pengujian kualitas data dalam penelitian ini menggunakan uji validitas dan reliabilitas, yaitu:

a

Uji Validitas

Pada penelitian ini pengujian dilakukan dengan program SPSS, dan untuk uji validitas
dengan menggunakan korelas Bivariate Pearson (Produk Momen Pearson) dan
Corrected Item-Total Correlation.

Uji Reliabilitas

Daam melakukan uji reliabilitas digunakan metode Cronbach’s Alpha dengan
bantuan program SPSS, menurut Priyatno (2012) menyebutkan metode a pha sangat
cocok digunakan pada skor berbentuk skala. Santosa (2005:112) mengatakan suatu
kuesioner dikatakan reliabel jika Cronbach Alphalebih besar dari 0,6.

Uji Normalitas

Uji Normalitas akan menguji data variabel bebas (X) dan data variabel terikat (Y)
pada persamaan regres yang dihasilkan, apakah berdistribusi norma atau
berdistribusi tidak normal.

Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali (2013:105) uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).

Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi terjadi kesamaan
varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.

Analiss Regres

Dalam penelitian ini digunakan tiga jenis analisis regresi yaitu regresi berganda dan
hierarchical regression yang dijelaskan sebagai berikut:

1.

Regresi Berganda

Menguji pengaruh kepemimpinan, komitmen organisasi, budaya organisasi dan
motivas kerjaterhadap kinerja pegawai dengan persamaan sebagal berikut:

Y = Po+ PaX1+ P2X2+ PaX3+ Pal +€

Keterangan:

Y = Kinerja Pegawai
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Bo = Konstanta

1,23 dan 4 = Koefisien Regesi

X1 = Kepemimpinan

X2 = Komitmen organisasi
X3 = Budaya organisasi

I = Motivas

e = Pengaruh Variabel lain

2. Menguiji pengaruh kepemimpinan,komitmen dan budaya organisasi terhadap motivasi
kerja dengan persamaan sebagai berikut :

[=Bo+ PrX1+ P2X2+ PsXz+ e

Keterangan:

I = Motivas

Bo = Konstanta

B12, dan3 = Koefisien Regesi

X1 = Kepemimpinan

X2 = Komitmen organisasi
X3 = Budaya organisasi

e = Pengaruh Variabel lain

3. Koefisien Determinan
Koefisien determinan (R?) berguna untuk mengetahui seberapa besar kontribusi satu
atau beberapa variabel terhadap variabel lain.

R%2(K-1)
~ 1-R2/(n-Kk)
Keterangan:
F =Uji F
R?>  =Koefisien Determinan
K = Jumlah Variabel
n = Jumlah Responden

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 1. Statistik Deskriptif

Frekwens (Persentase)

Instrumen

4 3 2 1 Tota
1. KP1 231 731 38 0 0 100
2. KP2 250 712 38 0 O 100
3. KP3 212 712 77 0 0 100
4. KP4 231 577 192 0 O 100
5. KP5 288 57,7 135 0 0O 100
6. KP6 173 731 96 0 O 100
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KP7 30,8 69,2 0 0 100

KP8 30,8 69,2 0 O 100
9. KP9 327 57,7 96 0 0 100
10. KP1IO 308 596 96 0 O 100
1. K1 269 712 19 0 0 100
2. K2 250 692 58 0 0 100
3. K3 212 596 192 0 O 100
4. K4 231 57,7 192 0 0 100
5. K5 308 692 O 0O 0 100
6. K6 288 692 19 0 O 100
7. K7 192 692 115 0 O 100
8. K8 212 673 115 0 O 100
9. K9 212 712 58 19 0 100

10. K10 212 731 58 0 O 100

1. Jawaban responden mengena hasil penilaian kinerja pegawai selama ini dapat
dijadikan tingkat ukuran berhasil tidaknya kinerja pegawa sebanyak 30,8%
menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 69,2%.

2. Jawaban responden mengena pegawai tidak melakukan pekerjaan lain dalam
waktu jam kerja sebanyak 32,7% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 57,7%
dan kurang setuju sebanyak 9,6%.

3. Jawaban responden mengenai perhatian pimpinan kepada pegawa akan
meningkatakan Kkinerjanya sebanyak 30,8% menjawab sangat setuju, Setuju
sebanyak 59,6% dan kurang setuju sebanyak 9,6%.

4. Jawaban responden mengena pimpinan selalu memberikan instruksi pekerjaan
secara jelas dan spesifik sebanyak 26,9% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak
71,2% dan kurang setuju sebanyak 1,9%.

5. Jawaban responden mengenai pimpinan mendelegasikan secara keseluruhan
keputusan yang diambil pegawai sebanyak 25,0% menjawab sangat setuju, setuju
sebanyak 69,2% dan kurang setuju sebanyak 5,8%.

6. Jawaban responden mengenai pimpinan selalu mengawasi penyelesaian tugas
pegawai sebanyak 21,2% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 59,6% dan
kurang setuju sebanyak 19,2%.

7. Jawaban responden mengenai pimpinan selalu mendukung kemauan pegawai
sebanyak 23,1% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 57,7% dan kurang
setuju sebanyak 19,2%.

8. Jawaban responden mengenai pimpinan selalu memberikan wewenang kepada
pegawai sebanyak 30,8% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 69,2%.

9. Jawaban responden mengenai pimpinan selalu membuat aturan/prosedur yang
harus ditaati dalam melaksanakan pekerjaan sebanyak 28,8% menjawab sangat
setuju, setuju sebanyak 69,2% dan kurang setuju sebanyak 1,9%.
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10.

11.

12.

13.

Jawaban responden mengenai pimpinan selalu memperhatikan ke sgahteraan
pegawai sebanyak 19,2% menjawab sangat setuju, setuju sebanyak 69,2% dan
kurang setuju sebanyak 11,5%.

Jawaban responden mengenai  pimpinan selalu memudahkan dan mendukung
upaya bawahan dalam penyelesaian pekerjaan sebanyak 21,2% menjawab sangat
setuju, setuju sebanyak 67,3% dan kurang setuju sebanyak 11,5%.

Jawaban responden mengenai pimpinan selalu memberikan motivas kepada
pegawai untuk bekerja dan berprestasi lebih baik sebanyak 21,2% menjawab
sangat setuju, setuju sebanyak 71,2%, kurang setuju sebanyak 5,8% dan tidak
setuju sebanyak 1,9%.

Jawaban responden mengenai pimpinan memberikan pujian ketika pegawai
berhasil menyelesaikan pekerjaannya sebanyak 21,2% menjawab sangat setuju,
setuju sebanyak 73,1% dan kurang setuju sebanyak 5,8%.

Uji Kualitas Data

Tabel 2. Uji Validitas Variabel

Instrumen r-hitung r-tabel  Keterangan

1) K1 0.611 0.273 valid
2) K2 0.487 0.273 valid
3) K3 0.632 0.273 valid
4) K4 0.450 0.273 valid
5 K5 0.536 0.273 valid
6) K6 0.768 0.273 valid
7 K7 0.518 0.273 valid
8) K8 0.401 0.273 valid
9 K9 0.722 0.273 valid
10) K10 0.457 0.273 valid
1. KP1 0.463 0.273 valid
2. KP2 0.677 0.273 valid
3. KP3 0.561 0.273 valid
4. KP4 0.603 0.273 valid
5. KP5 0.535 0.273 valid
6. KP6 0.598 0.273 valid
7. KP7 0.706 0.273 valid
8. KP8 0.635 0.273 Vvalid
9. KP9 0.434 0.273 Vvalid
10. KP10 0.580 0.273 Vvalid
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Reliabilitas
Tabel 3. Uji Reliabilitas Variabel
Variabe Cronbach’s Batas Keterangan
Alpha Reliabilitas

Kepemimpinan (X1) 0.722 0.6 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0.731 0.6 Reliabel

Reliabel

Reliabel

Dari data tabel 5.6 di atas dapat dilihat bahwa hasil perhitungan uji reliabilitas
menunjukkan alpha cronbach’s pada masing-masing kolom variabel tersebut lebih besar dari
0,6 (batas reliabilitas) maka dapat dinyatakan instrumen tersebut reliabel.

Pengujian Hipotesis

Pengujian Hipotesis dengan Uji F
Tabd 4. Hasil Uji Simultan (Uji F) Persamaan 1

ANOVA?
Sum of Mean
Modée Squares  df Square F Sig.
1 Regression 312.715 3 104.238 17.247 .000°
Residual 290.112 48 6.044
Total 602.827 51

Berdasarkan uji F persamaan 1 atau uji Anova atau uji simultan di atas diperoleh F hitung
sebesar 17,247 pada o = 5% atau 0,05 dengan tingkat signifikan 0,000 karena nilai
probabilitas (0,000) jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat dipakai untuk
memprediks bahwa fasilitas kerja dan kepemimpinan sebagai variabel independen secara
bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap motivas kerja. Dengan kata lain,
kepemimpinan, komitmen organisasi dan budaya organisasi secara simultan mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, karena F hitung > F tabel yakni
17,247 > 2,80. Dari hasil persamaan regresi linier berganda tersebut di atas dapat dianalis
sebagal berikut ini:
Uji Hipotesis 1

Dari hasil perhitungan uji secara parsial diperoleh nilai t hitung sebesar 1,354 dan nilai
signifikans sebesar 0,182. Karena nilai signifikansi lebih besar dari 5% maka hipotesis (H1)
ditolak, yang berarti terdapat pengaruh signifikan positif antara variabel kepemimpinan
terhadap variabel motivasi kerja. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan yang
mempunyai/memiliki kepemimpinan yang lengkap tidak mampu memotivas pegawai dalam
bekerja.

Hasil Analisis Medias

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivas Kerja
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Pengaruh langsung kepemimpinan terhadap kinerja pegawai = 0,430. Pengaruh tidak
langsung melalui motivasi kerja = (0,164) x (0,486) = 0,079. Total pengaruh = 0,430 + 0,079
= 0,509. Hasil mediasi menunjukkan bahwa nilai pengaruh langsung lebih tinggi dari pada
pengaruh tidak langsung, hal ini menunjukkan bahwa motivas kerja mampu memediasi
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawa meski pengaruh mediasinyarelatif lemah.

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Motivasi

Pada pengujian hipotesis berdasarkan hasil perhitungan dapat dikatakan bahwa
kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap motivasi kerjadi Kantor Pelayanan Pgjak Pratama
Medan Belawan. Dengan demikian secara simultan hasil penelitian ini tidak sesuai
dengan teori yang menyatakan bahwa kepemimpinan signifikan terhadap motivas kerja.
Pengaruh tersebut menunjukkan jika kepemimpinan diterapkan di Kantor Pelayanan Pagjak
Pratama Medan Belawan, maka tidak akan meningkatkan motivas kerja. Artinya bahwa
kepemimpinan belum memiliki perananan yang penting dalam meningkatkan motivasi kerja.

KESIMPULAN

Sesual hasil analisis penelitian maka dapat diamil kesimpulan sesuai tujuan penelitian
yang dikemukakan.
1. Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja Kantor Pelayanan Pgjak
Pratama Medan Belawan, hal ini didukung hasil analisis t hitung < t-tabel (1,354 <
2,011) padan = 52 padataraf sifgifikans 95%.

2. Nilal F-hitung > F tabel (21,751 > 2,57) ha ini menyatakan bahwa secara bersama-
sama (multiple) terdapat pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan, terhadap
kinerja pegawa Kantor Pelayanan Pajak Pratama Medan Belawan. Dengan demikian
hipotesis yang diajukan diterima kebenarannya.
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PENDAHULUAN

Pembangunan yang berlangsung di setiap wilayah sampai saat ini tidak secara fisik
semata, tetapi juga non fisik berupa yang peningkatan kualitas sumber daya manusia. Dalam
persaingan global saat ini, dunia kerja sangat membutuhkan orang yang bisa berpikir untuk
maju, cerdas, inovatif dan mampu berkarya dengan semangat tinggi dalam menghadapi
kemajuan jaman. Tidak hanya itu, dalam kondisi saat ini peran sumber daya manusia sendiri
yang mempunyai peran penting dalam suatu lembaga, juga diprioritaskan pada aspek
mangjerial yang matang dalam pengelolaan organisasi. Berbagai organisasi, termasuk instansi
pemerintahan berusaha meningkatkan kepuasan dari seluruh elemen yang ada dalam
organisasi masing-masing dengan tujuan mencapai kelangsungan hidup organisasi (Hasibuan,
2003).

Dengan meningkatnya performance prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja,
hasi| kerja akan semakin baik (Sedarmayanti, 2001). Karena kinerja (performance) diartikan
sebagal ungkapan kemampuan yang didasari oleh pengetahuan, sikap dan keterampilan dan
motivasi dalam menghasilkan sesuatu (Fattah, 2003). Sehingga ukuran hasil yang
diperoleh antara suatu mekanisme yang telah ditetapkan dengan tenaga yang
dihasilkan (Danim, 2003). Salah satu cara untuk mengetahui tingkat loyalitas pegawai adalah
melalui pendekatan yang dilakukan seorang pemimpin secara efektif dan efisien,
dan yang perlu diperhatikan adalah pesan pada saat disampaikan oleh pimpinan
harudah jelas dan mudah dimengerti oleh pegawa sebagal tujuan akhir.

Sehingga jelas bahwa keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan tergantung
pada bagaimana para personel dalam melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan
tanggung jawabnya masing-masing (Uzer, 2005). Dalam organisasi instansi berhasil tidaknya
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tujuan instans sangat ditentukan oleh kinerja pegawai. Karena tugas pegawai adalah
mengelola kegiatan bekerja. Berkenaan dengan kinerja pegawai mencakup aspek kemampuan
personal, kemampuan profesional dan kemampuan sosial. Kinerja mempunyal hubungan
yang erat dengan produktivitas karena merupakan indikator dalam menentukan usaha untuk
mencapal tingkat produktivitas organisas yang tinggi. Untuk mengetahui apakah tugas,
tanggung jawab dan wewenang pegawai sudah dilaksanakan atau belum maka perlu adanya
penilaian objektif terhadap kinerja

METODOLOGI PENELITIAN

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Lokasi
penelitian dilakukan di Kantor Pelayanan Pgjak Pratama Medan Timur. Jalan Suka Mulia
Nomor 17-A Medan-20151. Adapun fokus penelitian ini adalah loyalitas, motivasi, disiplin
dan kemampuan kerja sebagai variabel independent dan kinerja pegawai sebagai variabel
dependent dengan populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawal di Kantor Pelayanan
Pajak Pratama Medan Timur yang berjumlah 112 orang.

?:;ri'/a sampel dalam penelitian ini ditentukan teori Slovin dengan rumus sebagai berikut:
N
N:
Ne+1

dimana
n = jumlah elemen / anggota sampel
N = jumlah elemen / anggota populasi
e = error level (tingkat kesalahan) (catatan: umumnya digunakan 1% atau 0,01, 5% atau
0,05, dan 10% atau 0,1) (catatan dapat dipilih oleh peneliti dan peneliti memilih 1%).

Populasi yang terdapat dalam penelitian ini berjumlah 112 dan presisi yang ditetapkan atau
tingkat signifikansi 0,1, maka besarnya sampel pada penelitian ini adalah 53 orang.

AnalisisRegresi
Daam penditian ini digunakan tiga jenis analisis regresi yaitu regresi berganda dan
hierarchical regression yang dijelaskan sebagai berikut:

Regres Berganda
Menguji pengaruh loyalitas, motivasi, disiplin dan kemampuan kerja terhadap kinerja
pegawai dengan persamaan sebagai berikut:

Y =Bo+ PrX1+ P2Xo+ PaXz+ Pa Xa+ €

Keterangan:

Y = Kinerja Pegawal

Bo  =Konstanta

B123dana = Koefisien Regesi

X1  =LoyditasKerja
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X2  =Motivas Kerja

X3  =DigplinKerja

Xs = Kemampuan Kerja
e = error

Koefisien Determinan
Koefisien determinan (R?) berguna untuk mengetahui seberapa besar kontribusi satu atau
beberapa variabel terhadap variabel lain (Suliyanto, 2011). Dengan demikian, koefisien
determinasi digunakan untuk:
a  Mengetahui kontribusi variabel loyalitas kerja (X1), motivasi kerja (X2), disiplin
kerja (X3), kemampuan kerja (X4), terhadap kinerja pegawai (Y).
b. Mengetahui pengaruh variabel loyalitas kerja (X1), motivasi kerja (X2), disiplin
kerja (X3), kemampuan kerja (X4), terhadap kinerja pegawai (Y) baik itu secara
partial maupun secara simultan.

Uji Hipotesis
Untuk melakukan pengujian hipotesis digunakan uji t. Tujuan melakukan uji t dalam
penelitian ini adalah untuk menguji hipotesis penelitian yang digjukan dengan asumsi sebagai
berikut (Sugiyono, 2015) :
a.  Bila hasil uji t memiliki nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 maka terdapat
pengaruh yang berarti dari variabel loyalitas kerja (X1), motivasi kerja (X2), disiplin
kerja (X3), kemampuan kerja (X4), terhadap kinerja pegawai (Y).
b. Bilahasil uji t memiliki nilai signifikan lebih besar dari 0,05 maka tidak terdapat
pengaruh yang berarti dari variabel loyalitas (X1), motivasi kerja (X2), disiplin kerja
(X3), kemampuan kerja (X4), terhadap kinerja pegawai (Y).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Statistik Deskriptif

Dari data yang diperoleh untuk variabel loyalitas kerja, motivasi kerja, disiplin kerja
dan kemampuan kerja serta kinerja pegawai dapat dilihat gambaran hasil penelitian statistik
deskriptif secara umum berikut ini :

Tabd 1. Statistik Deskriptif
Frekwens (Persentase)

Instrumen —=————3"%5>" 1 Towal
1 KPL 264 736 0 0 0 100
2 KP2 415 585 0 0 0 100
3. KP3 208 642 151 0 O 100
4 KP4 358 642 0 0 0 100
5. KP5 358 623 19 0 0 100
6. KP6 547 453 0 0 0 100
7. KP7 189 660 151 0 O 100
8 KP8 302 698 0 0 0 100
9. KPO 434 566 0 0 0 100
10.KPI0 321 679 0 0 0 100
1 LK1 509 415 76 0 0 100
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2. LK2 283 642 75 0 0 100
3. LK3 434 566 O 0O 0 100
4. LK4 321 434 245 0 O 100
5. LK5 189 660 151 O O 100
6. LKG6 208 736 56 0 O 100
7. LK7 189 622 170 19 0O 100
8. LKS8 472 528 O 0 O 100
9. LK9 472 528 O 0O 0 100
10. LK10 491 509 O 0 0 100

Uji Kualitas Data

Validitas
Tabed 2. Uji Validitas Variabel
Instrumen r-hitung r-tabel Keterangan
1) LK1 0.788 0.270 valid
2) LK2 0.715 0.270 valid
3) LK3 0.599 0.270 valid
4) LK4 0.665 0.270 valid
5) LK5 0.762 0.270 valid
6) LK6 0.656 0.270 valid
7) LK7 0.776 0.270 valid
8) LK8 0.675 0.270 valid
9) LK9 0.660 0.270 valid
10) LK10 0.686 0.270 valid
1. KP1 0.772 0.270 valid
2. KP2 0.736 0.270 valid
3. KP3 0.620 0.270 valid
4. KP4 0.821 0.270 valid
5 KP5 0.770 0.270 Valid
6. KP6 0.743 0.270 valid
7. KP7 0.671 0.270 valid
8. KP8 0.849 0.270 valid
9. KP9 0.811 0.270 valid
10. KP10 0.759 0.270 valid
Reliabilitas
Tabd 3. Uji Reliabilitas Variabel
Variabe Cronbach’s Batas K eterangan
Alpha Reliabilitas
LoydlitasKerja(X1) 0.768 0.6 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0.776 0.6 Reliabel
0.6 Reliabel
0.6 Reliabel

Dari data tabel 5.6 di atas dapat dilihat bahwa hasil perhitungan uji reliabilitas menunjukkan
alpha cronbach’s pada masing-masing kolom variabel tersebut lebih besar dari 0,6 (batas
reliabilitas) maka dapat dinyatakan instrumen tersebut reliabel.

Pengujian Hipotesis
Tabel 4. Pengujian Hipotesis dengan Uji t
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Unstandardized
Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6.245 4.423 1412 164
Loyadlitas Kerja 105 079 119 1338 .187

Berdasarkan tabel di atas, diketahui nilai t hitung dari masing-masing variabel independen
secara parsia berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu :

Variabel loyalitas kerja memiliki nilai p-value (pada kolom Sg.) 0,187 > 0,05 artinya
tidak signifikan, sedangkan t hitung 1,338 < dari t tabel 2,011 artinyatidak signifikan. Hal ini
berarti bahwa loyalitas kerjatidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

AnalisisK oefisien Determinasi (R?)

Tabd 5. Hasil Andisis Koefisien Determinasi

Model Summary
R Adjusted R Std. Error of
Model R Square Square the Estimate
1 8572 734 712 2.041

a. Predictors: (Constant), KemampuanKerja, Mativasi Kerja,
Loydlitas Kerja, Disiplin Kerja

Hasil olahan pada tabel di atas terlihat nilai koefisien determinasi (R?) yang sudah
disesuaikan (Adjusted R Sguare) sebesar 0,712. Artinya 71,2% variabel dependen (kinerja
pegawai) dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel independen yaitu loyalitas kerja dan
sisanya sebesar 28,8% (100% - 71,2%) dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain di luar
variabel yang digunakan dalam pendlitianini.

Hasil Persamaan Regres

Tabéd 6. Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?
Unstandardized
Coefficients
Model B Std. Error  Beta t Sig.
1 (Constant) 6.245 4.423 1412 .164
Loyalitas Kerja .105 .079 .119 1338 .187

Persamaan regresi yang telah dirumuskan dilakukan pengolahan data sehingga didapat
persamaan akhir yaitu :
Y =6,245 + 0,105X1
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Pada model regres ini, nilai konstanta yang tercantum sebesar 6,245 dapat diartikan jika
variabel bebas dalam model diasumsikan sama dengan nol atau variabel bebas dalam hal ini
loyalitas kerja diterapkan, maka kinerja pegawai akan mengalami kenaikan sebesar 6,245
satuan.

Nilai besaran koefisien regres 1 sebesar 0,105 pada penelitian ini dapat diartikan
bahwa variabel loyalitas kerja (X1) tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini
menunjukkan bahwa ketika loyalitas kerja terpenuhi, maka kinerja pegawai tidak akan naik
0,105 satuan.

Evaluas
Pengaruh LoyalitasKerja Terhadap Kinerja Pegawai

Secara parsial hasil penelitian ini menunjukan bahwa loyalitas kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawa di Kantor Pelayanan Pgjak Pratama Medan Timur.
Pengaruh tersebut menunjukkan bahwa loyalitas kerja tidak searah dengan kinerja pegawai
atau dengan kata lain terpenuhinya loyalitas kerja tidak akan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai yang baik/tinggi. Pengaruh tersebut menunjukkan bahwa loyalitas kerja belum
mempunyai peranan yang penting dalam meningkatkan kinerja pegawai di Kantor Pelayanan
Pajak Pratama Medan Timur.

Hal ini terbukti dari jawaban responden yang ratarata kurang setuju bahwa
penempatan pegawai sudah sesuai dengan latar belakang pendidikan pegawai, gaji yang
terima pegawai sudah sesuai dengan kepangkatan yang dimiliki, selalu tepat waktu dalam
mel aksanakan pekerjaan yang diberikan atasan, merasa bangga dan senang menjadi pegawai
di instans ini, pimpinan mempunyai kebijakan memberikan penghargaan terhadap pegawai
yang berprestasi, pegawai mendahulukan kepentingan bersama di atas segala-galanya,
instanss  memberikan jaminan kesgahteraan/jaminan sosial sebagai alat untuk pelayanan
kepada masyarakat dalam rangka memelihara sikap pegawai yang baik terhadap pekerjaan
dan lingkungan kerjanya, pimpinan selalu berusaha agar suasana di kantor terjadi saling
hormat, menghargai dan loyal terhadap atasan, bila pegawa memperoleh masalah, pimpinan
mau membicarakan kesulitan anda, apabila anda memiliki urusan keluarga sementara anda
memiliki tugas yang mendesak, maka anda akan mendahulukan tugas.

KESIMPULAN

Hasil penelitian ini memberikan kesimpulan sebagai berikut :

1. Loyalitas kerja memiliki nilai p-value (pada kolom Sg.) 0,187 > 0,05 artinya secara
parsia tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawa di Kantor Pelayanan Pajak
Pratama Medan Timur.

2. Loyalitas kerja, motivas kerja, disiplin kerja dan kemampuan kerja memiliki nilai p-
value (pada kolom Sg.) 0,000 < 0,05 artinya secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawa di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Medan
Timur.
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PENDAHULUAN

Kinerja pegawai adalah salah satu aspek penting yang wajib diperhatikan oleh
organisasi, karena kinerja pegawai menuntun organisasi untuk mencapal tujuannya.
Peningkatan kinerja pegawai menjadi penting mengingat perubahan arah kebijakan
pemerintah sebagaimana dikehendaki oleh semangat reformasi untuk lebih luas memberi
ruang gerak dan peran serta yang lebih besar bagi masyarakat dalam kegiatan pemerintahan
dan pembagunan dimana pemerintah beserta aparaturnya lebih berperan sebagal fasilitator.
Adapun pemberian reward menjadi sebagai penghargaan atas hasil kerja mereka. Sesuatu
tersebut waar sebaga apresiasi, sebagai ungkapan terima kasih dan perhatian kita
(Wijarnako, 2008). Pada dasarnya rewards tidak jauh berbeda dengan kompensas yang
merupakan kontribusi yang diterima atas pekerjaan yang telah dikerjakan. Program
kompensasi penting bagi organisas karena mencerminkan usaha organisas untuk
mempertahankan sebagai komponen utama dan merupakan komponen biaya yang paling
penting.

Kata reward berasal dari bahasa inggris yang berarti ganjaran atau hadiah (Echolas
dan Shadily, 2009). Jelaslah bahwa pemberian reward atau kompensasi merupakan salah satu
cara meningkatkan kinerja pegawal yang pada akhirnya meningkatkan kinerja organisasi.
Selanjutnya melalui rewards atau pemberian kompensas juga diharapkan semangat dan
kegairahan kerja pegawa akan bertambah sehingga kinerja yang tinggi akan tercapai.
Apabila organisas mampu meningkatkan semangat dan kegairahan kerja maka organisasi
akan lebih mudah memperoleh keuntungan sehingga eksistensi eksistensi akan terjaga.
Fokusnya adalah bagaimana usaha untuk selalu memperbaiki dan meningkatkan kinerja yang
diindikasikan dalam bentuk kuantitas kerja, kualitas kerja, tata cara kerja dan dalam
penyelesaian kerja sehari hari.
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Mangjer mengevaluasi hasil kinerja individu baik secara formal maupun informal.
Dengan kata lain, Reward adalah segala sesuatu yang berupa penghargaan yang
menyenangkan perasaan yang diberikan kepada pegawai dengan tujuan agar pegawai tersebut
senantiasa melakukan pekerjaan yang baik dan terpuji. Sehingga dengan reward, maka usaha
menumbuhkan perasaan diterima dilingkungan kerja, yang menyentuh aspek kompensasi dan
aspek hubungan antara para pekerja yang satu dengan yang lainnya (Nawawi, 2009). Dalam
konsep manajemen, Reward merupakan salah satu alat untuk meningkatkan motivas kinerja
para pegawai. Metode ini bisa mengasosiasikan perbuatan dan kelakuan seseorang denga
perasaan bahagia, senang dan biasanya akan membuat mereka melakukan suatu perbuatan
baik secara berulang-ulang. Reward juga bertujuan agar seseorang menjadi semakin giat
dalam usaha memperbaiki atau meningkatkan prestas yang telah dicapainya.

Setiap pegawai dalam organisasi dituntut untuk memberikan kontribusi positif melalui
kinerja yang baik, mengingat kinerja organisas tergantung pada kinerja pegawainya (Gibson,
et all, 2008). Kinerja adalah tingkat dimana para pegawai mencapai persyaratan pekerjaan
secara efisien dan efektif (Simamora, 2010). Menurut Dessler (2008) kinerja pegawai
merupakan prestasi kerja, yakni perbandingan antara hasil kerja yang dapat dilihat secara
nyata dengan standard kerja yang telah ditetapkan organisasi. Kemudian Robbins (2008)
mendefinisikan kinerja yaitu suatu hasil yang dicapai oleh pegawa dalam pekerjaanya
menurut Kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan. Pertimbangan atas keberhasilan
pekerjaan yang dilakukan karyawan tentu didasarkan pada beberapa aspek yang
mendukungnya. Hal ini tidak terlepas dari suatu pengembangan yang dilakukan organisasi
secara berkesinambungan.

METODOLOGI PENELITIAN

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian dengan pendekatan
survey melalui observasi, wawancara, pembagian kuesioner dan studi dokumentasi. Metode
analisis data yang digunakan adalahanalisis regresi linier berganda. Adapun lokasi penelitian
ini dilakukan di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Medan Polonia Jalan Sukamulia No. 17A
Medan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Kantor Pelayanan Pajak
Pratama Medan Polonia yang berjumlah sebanyak 84 orang . Seluruh populasi dijadikan
sampel penelitian akan tetapi Kepala Kantor tidak mengisi kuesioner sehingga sampel
penelitian 83 orang.

Variabd Pendlitian

1. Variabe terikat (Dependent Variable).
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas yang sifatnya
tidak dapat berdiri sendiri sertamenjadi perhatian utama peneliti. Dalam penelitian ini
yang menjadi variabel terikat adalah Kinerja Pegawai (Y).

2. Variabel bebas (Independent Variable).
Variabel bebas yaitu variabel yang mempengaruhi variabel terikat, baik itu secara
positif atau negetif, serta sifatnya dapat berdiri sendiri. Dalam penelitian ini yang
menjadi variabel bebas Reward (X1).

Sumber dan Cara Penemuan Data
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1. Sumber Data Primer
Yaitu sumber data yang diperoleh pertama kali dan merupakan segaa informasi
yang diperoleh dari responden baik melalui kuesioner observasi yang dicatat oleh
peneliti secaralangsung dari objek penelitian.

2. Sumber Data Sekunder
Yaitu sumber data yang diperoleh secara tidak langsung pada objek penelitian
yang dapat berupa dokumen, buku, catatan, laporan, arsip, monografi dan lain-lain
terutama yang berkaitan dengan masalah penelitian.

Validitas

Teknik untuk mengukur validitas kuesioner adalah dengan menghitung korelasi antar data
pada masing-masing pernyataan dengan skor total, memaka rumus korelasi product moment,
sebagal berikut :

nQ XY= XY
DIEERINETH HWEoeE

Item Instrumen dianggap Valid jika Jikar hitung > r tabel..
Reliabilitas
Uji reliabilitas berguna untuk menetapkan apakah instrumen yang dalam ha ini
kuesioner dapat digunakan lebih dari satu kali, paling tidak oleh responden yang sama akan
menghasilkan data yang konsisten. Dengan kata lain, reliabilitas instrumen mencirikan
tingkat konsistensi. Banyak rumus yang dapat digunakan untuk mengukur reliabilitas diantaranya
adalah rumus Spearman Brown
NS
1+rb

Ket :

r 11 adalah nilai reliabilitas

ro adalah nilai koefisien korelasi
Item pertanyaan dianggap reliable jika Nila Koefisien Reliabilitas lebih besar dari 0,6.

I‘11

Teknik Analisis Data

1. Uji Multikolinieritas
2. Uji Heteroskedasitistas
3. Uji Autokorelasi
4. Uji Regres
Setelah data diperoleh, selanjutnya data dianalisis dengan menggunakan Metode Ordinary
Least Square (OLS) dengan bentuk / model persamaan sebagai berikut :
Y =bo + bix1 + bpxz + box2

Keterangan :
Y = Kinerja Pegawal (dependent variable)
X1 = Motivasi n (Independent variable)

X2 = Reward (Independent variable)
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x3 = Gaya Kepemimpinan (Independent variable)
b1 by, bz = Koefiesien regresi berganda (multiple regression)

Uji Parsial (Uji t)
Uji Parsia dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap
variabel terikat.

t= 2

S,

Kriteria pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai t-hitung dengan t-tabel yaitu :
1. Jikat-hitung > t-tabel, tolak Ho terima Ha padataraf signifikan 95%
2. Jikat- hitung < t-tabel, TerimaHo tolak Ha padataraf signifikan 95%

Uji Simultan (Uji F)
Uji ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara
serempak (simultan). Adapun kriteria pengujian dilakukan dengan membandingkan F-hitung
dengan F-tabel, sebagai berikut :

1) BilaF nitung > F tave padataraf signifikan 95 %, maka hipotesis diterima

2) BilaF nitung < F tane padataraf signifikan 95 %, maka hipotesis ditolak

Uji Determinasi (R?)
Uji ini dilakukan untuk mengetahui seberapa besar persentase variabel Gaya Kepemimpinan
dan Motivasi Kerja mampu menerangkan variabel Kinerja Pegawai. Uji ini dapat dilihat
dengan menggunakan rumus determinan sebagal berikut :

D =R?x 100 %

D = Determinasi

R? = Koefisien Determinasi
HASIL DAN PEMBAHASAN
Statistik Deskriptif

Tabe 1. Statistik Deskriptif

Frekwens (Persentase)
4 3 2 1 Tota
KP1 337 482 181 0O O 100

KP2 241 68,7 36 24 12 100
KP3 181 614 193 12 O 100
KP4 265 687 48 0 O 100
KP5 301 590 84 12 12 100

Instrumen
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KP6 181 60,2 205 12 O 100
KP7 398 602 O 0O O 100
KP8 37,3 506 120 O O 100
KP9 51,8 386 60 36 0 100
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Uji Kualitas Data

10. KP1I0 398 554 36 12 0 100
1. R1 386 614 0 0 100
2. R2 301 675 24 0 0 100
3. R3 193 614 181 12 O 100
4. R4 373 627 0O O O 100
5 R5 229 747 24 0 0 100
6. R6 325 590 84 0 0 100
7. R7 241 651 108 O O 100
8. R8 373 614 12 0 0 100
9. R9 253 675 72 0 0 100
10.R10 325 5,6 108 0 0 100
Tabel 2. Uji Validitas Variabel

Instrumen r-hitung r-tabel Keterangan
1) R1 0.555 0.215 Valid

2) R2 0.569 0.215 Valid

3 R3 0.584 0.215 Valid

4) R4 0.510 0.215 Valid

5 R5 0.437 0.215 Valid

6) R6 0451 0215 valid

7 R7 0.444 0.215 valid

8) RS 0.558 0.215 valid

9) R9 0.532 0.215 valid

10) R10 0.644 0.215 valid

1) KP1 0.651 0.215 valid

2) KP2 0.354 0.215 valid

3) KP3 0.624 0.215 Valid

4) KP4 0.629 0.215 Valid

5 KP5 0.610 0.215 Valid

6) KP6 0.696 0.215 Valid

7 KP7 0.694 0.215 Valid

8 KP8 0.543 0.215 Valid

9 KP9 0.645 0.215 Valid
10) KP10 0.589 0.215 Valid
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Reliabilitas
Tabel 3. Uji Reliabilitas Variabel
Variabe Cronbach’s Batas K eterangan
Alpha Reliabilitas

Reward (X2) 0.726 0.6 Reliabel
Efektivitas Kerja 0.748 0.6 Reliabel
Pegawai (Y) 0.6 Reliabel

0.6 Reliabel

Dari data tabel 3 di atas dapat dilihat bahwa hasil perhitungan uji reliabilitas
menunjukkan alpha cronbach’s pada masing-masing kolom variabel tersebut lebih besar dari
0,6 (batas reliabilitas) maka dapat dinyatakan instrumen tersebut reliabel.

Pengujian Hipotesis
Pengujian Hipotesis dengan Uji t
Tabd 4. Uji Parsial (Uji t)
Coefficients?
Unstandardized
Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 16.622 5.878 2.828 .006

Reward 462 138 .343 3.346 .001

Berdasarkan tabel di atas, diketahui nilai t hitung dari masing-masing variabel
independen secara parsial berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu Variabel reward
memiliki nilai p-value (pada kolom Sg.) 0,001 < 0,05 artinya signifikan, sedangkan t hitung
3,346 > dari t tabel 1,990 artinya signifikan. Hal ini berarti bahwa reward berpengaruh
terhadap kinerja pegawali.

Analisis K oefisien Determinasi (R?)
Tabel 5. Hasil Andisis Koefisien Determinasi
Model Summary
Adjusted  Std. Error of
Model R R Square R Sgquare the Estimate

1 .6812 464 443 2.902
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Hasil olahan pada tabel di atas terlihat nilai koefisien determinasi (R?) yang sudah
disesuaikan (Adjusted R Sguare) sebesar 0,443. Artinya 44,3% variabel dependen (kinerja
pegawai) dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel independen yaitu reward dan sisanya
sebesar 54,7% (100% - 44,3%) dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain di luar variabel
yang digunakan dalam penelitian ini.

Hasil Persamaan Regres
Tabd 6. Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?
Unstandardized
Coefficients
Model B Std. Error  Beta t Sig.
1 (Congtant)  16.622 5.878 2.828 .006
Reward 462 138 .343 3.346 .001

Nilai besaran koefisien regres B2 sebesar 0,462 pada penelitian ini dapat diartikan
bahwa variabel reward (X2) berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawa (Y). Hal ini
menunjukkan bahwa ketika variabel reward terpenuhi, maka kinerja pegawai akan naik 0,462
satuan.

Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Pegawai

Secara parsial hasil penelitian ini menunjukan bahwa reward berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawa di Kantor Pelayanan Pgjak Pratama Medan Polonia.
Pengaruh positif menunjukkan bahwa pengaruh reward adalah searah dengan kinerja pegawai
atau dengan kata lain adanya reward yang baik akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai
yang baik/tinggi, demikian sebaliknya bila reward yang baik tersebut tidak terpenuhi, maka
kinerja pegawai akan rendah/buruk. Pengaruh signifikan menunjukkan bahwa reward
mempunyai peranan yang penting dalam meningkatkan kinerja pegawai di Kantor Pelayanan
Pajak Pratama Medan Polonia.

Hal ini terbukti dari jawaban responden yang rata-rata setuju bahwa anda berupaya
agar hasil kerja anda lebih baik, pegawai mengharapkan penghargaan jika anda memiliki
prestasi kerja yang tinggi, pemberian Ggji diberikan dengan lancer, pimpinan memberikan
penghargaan kepada pegawa yang memiliki prestas kerja yang tinggi, pimpinan sering
menyarankan pegawai agar memiliki prestasi kerja yang tinggi, penghargaan yang diberikan
kepada pegawai dapat menambah semangat kerja pegawai, semangat kerja pegawa yang
tinggi berpengaruh terhadap kinerja, pegawai mendapat bonus /uan lembur jika bekerja
lembur, diberikannya penghargaan terhadap pegawa yang berprestass menjadi suatu
kebanggan bagi pegawai, pegawa yang memperoleh penghargaan akan semakin termotivas
untuk bekerjalebh baik.

KESIMPULAN

Sesuai hasil analisis penelitian maka dapat diambil kesimpulan sesuai tujuan penelitian yang
dikemukakan:
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1. Reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawa Kantor
Pelayanan Pgjak Pratama Medan Polonia, hal ini didukung analisis t hitung > t-
tabel (3,346 > 2,009) pada n = 83 padataraf sifgnifikansi 95%.

2. Nila F-hitung > F tabel (22,772 > 2,72) hal ini menyatakan bahwa secara
bersama-sama (multiple) terdapat pengaruh positif dan signifikan reward terhadap
kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pgak Pratama Medan Polonia. Dengan
demikian hipotesis yang digjukan diterima kebenarannya.
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PENDAHULUAN

Penting untuk memberi perhatian yang besar kepada pegawai yang memiliki watak dan
sifat yang berbeda serta tujuan yang berbeda. Sehingga masalah pegawai tidak mudah untuk
diperhitungkan. Meskipun pegawai telah dimotivasi, fasilitas kerja sudah cukup tersedia,
akan tetapi disiplin pegawai juga sangat penting. Seorang pemimpin dalam suatu organisasi
lembaga pemerintahan harus mampu menegakkan kedisiplinan terhadap para pegawal
(Husein, 2009). Karena dengan disiplin, maka kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati
semua peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku yang dapat ditinjau dari
indikator-indikator kedisiplinan seperti tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa,
keadilan, pengawasan melekat, sanksi hukuman, ketegasan dan hubungan kemanusiaan dapat
tercapal (Sedarmayanti, 2009). Tujuan dari disiplin adalah untuk menghindari adanya
kelainan serta kecerobohan dalam melaksanakan tugas yang dilimpahkan kepada para
pegawainya.

Disiplin merupakan fungsi operatif mangemen pegawa yang terpenting karena
semakin baik disiplin pegawa maka semakin tingi produktivitas kerja yang dapat dicapainya.
Tanpa disiplin yang baik dari pegawai, sulit bagi organisasi mencapai hasil yang optimal
(Ruky, 2009). Pada umumnya apabila orang mendengar perkataan disiplin, maka orang
tersebut cenderung mendefinisikannya dalam pengertian yang sempit dan bersifat
menghukum (Sinungan, 2010). Bebergpa Cara untuk Menegakkan Disiplin pada suatu
organisasi (Hary, 2008) yakni keteladanan pimpinan, ketegasan, ancaman, dan kesgjahtraan.
Untuk menerapkan displin kerja pada pegawai, maka mereka memerlukan suatu pembinaan
yang diantaranya sebagai berikut (Jakson, 2008) :

1. Menepati segala peraturan dan kebijakan ketenagakerjaan maupun peraturan dan
kebijakan organisasi yang berlaku, bak tertulis maupun tidak tertulis, serta
melaksanakan perintah managemen.
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2. Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta mampu memberikan
pelayanan yang maksmum kepada pihak tertentu yang berkepentingan dengan
organisasi sesuai dengan bidang pekerjaan yang diberikan kepadanya.

3. Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana, barang dan jasa organisasi
dengan sebaik-baiknya.

4. Dapat bertindak dan berprilaku sesua dengan norma-norma yang berlaku pada
perusahaan.

5. Tenaga kerja mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai dengan harapan
perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.

Sesuai dengan penjelasan displin kerja, maka disini penelitian mengungkapkan kasus
yang sama terkait sikap kedisplinan di kantor pajak Pratama Medan. Peneliti tertarik untuk
mengungkapkan pengaruh kedisplinan pegawai terhadap kinerja pegawai di kantor tersebut.
Sehingga nantinya akan dapat dijelaskan sberapa besar pengaruhnya tersebut.

METODOLOGI PENELITIAN

Adapun metode pengumpulan data yang digunakan peneliti dengan pendekatan survey
melalui observasi, wawancara, pembagian kuesioner dan studi dokumentasi. Metode analisis
data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Populasi penelitian ini semua
pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Medan Barat yang berjumlah 104 orang. Penelitian
ini dilakukan di Kantor Pelayanan Pgjak Pratama Medan Barat Jalan AsramaNo 7-A Me.

Sampel
Populasi yang terdapat dalam penelitian ini berjumlah 104 dan presisi yang ditetapkan atau
tingkat signifikansi 0,1, maka besarnya sampel pada penelitian ini adalah :

104
n= TI50,12+1
=51 orang
Teknik Pengumpulan Data

Data dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan data sekunder.

a. Validitas

Untuk pengujian ini dilakukan dengan menggunakan koefisien koraelasi Product Moment
dengan rumus:

xy —
(X - (S0 T, v -

Nila koefisien korelasi masing-masing item terhadap total masing-masing item ( r hitung )
dibandingkan dengan r tabel. Item dikatakan valid jikanilai r hitung > r tabel.

b. Reliabilitas

Untuk pengujian ini dilakukan dengan teknik Crombach’s Alpha. Untuk memudahkan
perhitungan validitas dan reliabilitas dapat dilaklukan dengan program Statistical Product
and Service Solution (SPSS).
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Teknik Analisis Data
Data yang sudah dikumpulkan akan dianalisis, analisis yang digunakan adalah model Regresi
Linier berganda dengan persamaan :

Y =bo + bsX3
Dimana:
Y = Kinerja Pegawai
bo = Konstanta
bz = Koefisien variabel disiplin kerja
X3 = DigplinKerja

Untuk menguji hipotesis digunakan uji F dengan rumus :
IK o 1K

Fhit =
K I(n—-k-1)

Dimana:
JKreg = Jumlah kuadrat regresi
JKreg = Jumlah kuadrat residu
n  =Jumlah Sampel
K =Jumlah varians
Jika : F hitung > F tabel : Hipotesis diterima dan apabila F hitung < F tabel : Hipotesis

ditolak.

Penelitian ini menggunakan tingkat kepercayaan 95 % (o = 0.05) dan untuk
memudahkan penulis dalam pengolahan data digunakan Program SPSS VA. 12.00,-
Selanjutnya untuk mengetahui besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat
digunakan Uji koefisien Determinasi (D) dengan rumus sebagai berikut:

D =r2X100 %

HASIL DAN PEMBAHASAN

Statistik Deskriptif

Tabel 1. Statistik Deskriptif
Frekwens (Persentase)

4 3 2 1 Tota
KP1 294 588 59 39 20 100

KP2 41,2 588 O 0O O 100
KP3 451 510 39 0 O 100
KP4 294 588 78 20 20 100
KP5 529 392 20 59 O 100
KP6 451 549 O 0O O 100
KP7 294 451 255 0 O 100
KP8 176 686 137 0 O 100

Instrumen
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9. KP9 216 725 59 0 O 100
10. KP10 176 647 157 20 O 100
1. DK1 333 647 20 0 O 100
2. DK2 392 588 20 0 O 100
3. DK3 255 608 137 0O O 100
4. DK4 333 647 20 0 O 100
5. DK5 490 451 59 0 O 100
6. DK®6 255 627 118 0 O 100
7. DK7Y 412 569 20 0 O 100
8. DK8 353 431 216 0 O 100
9. DK9 392 569 39 0 O 100
10. DK10 255 62,7 118 0 O 100
Uji Kualitas Data
Tabd 2. Uji Validitas Variabel
Variabe Instrumen r-hitung r-tabel K eterangan
1) DK1 0.605 0.275 valid
2) DK2 0.753 0.275 valid
3) DK3 0.700 0.275 valid
4) DK4 0.708 0.275 valid
DisiplinKerja  5) DK5 0.686 0.275 valid
(X3) 6) DK6 0.569 0.275 valid
7) DK7 0.572 0.275 Valid
8) DK8 0.576 0.275 valid
9) DK9 0.717 0.275 Valid
10) DK10  0.683 0.275 valid
1) KP1 0.349 0.275 valid
2) KP2 0.651 0.275 valid
3) KP3 0.484 0.275 valid
4) KP4 0.637 0.275 valid
Kinerja 5 KP5 0.665 0.275 valid
Pegawai (Y) 6) KP6 0.600 0.275 valid
7) KP7 0.705 0.275 valid
8) KP8 0.683 0.275 valid
9) KP9 0.530 0.275 valid
10) KP10 0.646 0.275 valid
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Reliabilitas
Tabel 3. Uji Reliabilitas Variabel
Variabe Cronbach’s Batas Keterangan
Alpha Reliabilitas
Disiplin Kerja (X3) 0.760 0.6 Reliabel
Kinerja Pegawai 0.744 0.6 Reliabel

(Y)

Dari data tabel di atas dapat dilihat bahwa hasil perhitungan uji reliabilitas
menunjukkan alpha cronbach’s pada masing-masing kolom variabel tersebut lebih besar dari
0,6 (batas reliabilitas) maka dapat dinyatakan instrumen tersebut reliabel.

Pengujian Hipotesis

Tabel 4. Pengujian Hipotesis dengan Uji t

Unstandardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4.349 3.3%4 1.281 .206
Disiplin Kerja .339 121 337 2791 .008

Berdasarkan tabel di atas, diketahui nilai t hitung dari masing-masing variabel
independen secara parsial berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu Variabel disiplin
kerja memiliki nilai p-value (pada kolom Sg.) 0,008 < 0,05 artinya signifikan, sedangkan t
hitung 2,791 > dari t tabel 2,012 artinya signifikan. Hal ini berarti bahwa disiplin kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Pengujian Hipotesis dengan Uji F

Tabel 5. Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
Sum of
M Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 556.740 3 185.580 49.623 .000°
Residua 175.769 47 3.740
Total 732.510 50

Berdasarkan uji F atau uji Anova atau uji simultan di atas diperoleh F hitung sebesar
49,623 pada a = 5% atau 0,05 dengan tingkat signifikan 0,000 karena nilai probabilitas
(0,000) jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat dipakai untuk memprediksi
bahwa disiplin kerja (X3) sebagai variabel independen secara bersama-sama (simultan)
berpengaruh terhadap kinerja pegawa (Y). Dengan kata lain disiplin kerja (X3) secara
simultan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, karena F
hitung > F tabel yakni 49,623 > 2,80. Hal tersebut berarti jika disiplin kerja (X3) diterapkan
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di dalam organisasi maka akan berdampak pada kenaikan kinerja pegawai (Y), sebaliknya
jika disiplin kerja (X3) tidak diterapkan maka akan berdampak pada penurunan kinerja
pegawai (Y).

AnalisisK oefisien Determinasi (R?)
Tabel 6. Hasil Andisis Koefisien Determinas
Model Summary
Std. Error of the
Model R R Square R Square Estimate
1 .8722 .760 .745 1.934

Hasil olahan pada tabel di atas terlihat nilai koefisien determinasi (R?) yang sudah
disesuaikan (Adjusted R Sguare) sebesar 0,745. Artinya 74,5% variabel dependen (kinerja
pegawai) dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel independen yaitu disiplin kerja dan
sisanya sebesar 25,5% (100% - 74,5%) dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain di luar
variabel yang digunakan dalam pendlitian ini.

Hasil Persamaan Regres
Persamaan regresi yang telah dirumuskan dilakukan pengolahan data sehingga didapat
persamaan akhir yaitu :

Y =4,349 + 0,339X3

Pada model regresi ini, nilai konstanta yang tercantum sebesar 4,349 dapat diartikan
jika variabel bebas dalam model diasumsikan sama dengan nol atau variabel bebas dalam hal
ini motivasi kerja, fasilitas kerja dan disiplin kerja diterapkan, maka kinerja pegawai akan
mengalami kenaikan sebesar 4,349 satuan.

Nilai besaran koefisien regresi (33 sebesar 0,339 pada penelitian ini dapat diartikan
bahwa variabel disiplin kerja (X3) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (). Hal ini
menunjukkan bahwa ketika variabel disiplin kerja terpenuhi, maka kinerja pegawai akan naik
0,251 satuan.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Secara parsial hasil pendlitian ini menunjukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Medan Barat.
Pengaruh positif menunjukkan bahwa pengaruh disiplin kerja adalah searah dengan kinerja
pegawai atau dengan kata lain adanya loyalitas kerja yang baik akan berpengaruh terhadap
kinerja pegawal yang baik/tinggi, demikian sebaliknya bila disiplin kerja yang baik tersebut
tidak terpenuhi, maka kinerja pegawai akan rendah/buruk. Pengaruh signifikan menunjukkan
bahwa disiplin kerja mempunyai peranan yang penting dalam meningkatkan kinerja pegawai
di Kantor Pelayanan Pgjak Pratama Medan Barat.

Hal ini terbukti dari jawaban responden yang rata-rata setuju bahwa Pimpinan sering
memberikan dorongan kepada bawahan untuk melakukan pekerjaan sesuai petunjuk,
Pimpinan sering memberi kesempatan kepada pegawai untuk mengikuti pendidikan dan
pelatihan, Kepemimpinan atasan memberi teladan untuk penerapan disiplin, Pimpinan sangat
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memperhatikan kesgjahteraan pegawai, paling tidak suka meninggalkan tugas, selalu
menyelesaikan tugas sesuai petunjuk yang diberikan, Bila atasan sering memberi petunjuk
bawahan menerima dengan senang hati, selalu mematuhi semua peraturan yang dibuat
pimpinan, selalu masuk kerja tepat pada waktunya, Pegawal selalu diberi sanks bila tidak
disiplin.
KESIMPULAN
Sesuai hasil analisis penelitian maka dapat diamil kesimpulan sesuai tujuan penelitian yang
dikemukakan:

1. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawa Kantor

Pelayanan Pgjak Pratama Medan Barat, hal ini didukung analisis t hitung > t-tabel
(1,347 < 2,012) padan = 51 dengan taraf sifgnifikan 95%.

2. Nila F-hitung > F tabel (49,623 > 2,80) hal ini menyatakan bahwa terdapat pengaruh
positif dan signifikan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak
Pratama Medan Kota. Dengan demikian hipotesis yang digjukan diterima
kebenarannya.
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PENDAHULUAN

Berkenaan dengan upaya pelayanan dan mewujudkan kesegjahteraan rakyat, birokrasi
publik memberikan andil yang relatif besar. Untuk mencapai tujuan yang mulia dari
birokrasi, diperlukan kiranya pegawai  yang handal dan cekatan dalam menangkap kebutuhan
jaman yang semakin kompleks dewasa ini. Sejumlah tuntutan kemampuan tersebut
merupakan kebutuhan dalam pengembangan sumber daya manusia aparatur pemerintah
dalam birokrasi publik di Indonesia. Seperti halnya kecerdasan emosional. Menurut Svyantek
(2003) kecerdasan emosional adalah kemampuan mengetahui perasaan sendiri dan perasaan
orang lain, serta menggunakan perasaan tersebut menuntun pikiran dan perilaku seseorang.
Dengan demikian kecerdasan emosional merupakan kesadaran diri yang memandu seseorang
mengakui dan menghargai perasaan diri sendiri dan orang lain, serta menerapkan dengan
efektif dalam perilaku. Hal tersebut mengisyaratkan bahwa orang yang memiliki kecerdasan
emosional yang tinggi akan memiliki kemampuan yang tinggi pula dalam mengetahui dan
memahami perasaan sendiri dan perasaan orang lain. Sehingga menuntun pikiran dan
perilakunya untuk meningkatkan prestasi kerjanya ataupun lebih bijaksana dalam cara
pemecahan masal ah yang pada akhirnya akan berujung pada pencapaian kinerjayang tinggi.

Tirto (2003) menyatakan bahwa pencapaian kinerja hanya 20% ditentukan 1Q, sedangan
80% ditentukan oleh kecerdasan emosi (EQ-emotional quotient). Begitu pula disimpulkan
oleh Robbins (2002:144), bahwa 1Q sudah berkembang 50% sebelum usia 5 tahun, 80%
berkembangnya sebelum 8 tahun dan hanya berkembang 20 % sampa akhir remaja,
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sedangkan kecerdasan emosi (EQ) dapat berkembang tanpa batas waktu. Oleh karena, jika
pimpinan dan mangjer mengharapkan pencapaian kinerja yang maksimal di perusahaannya,
maka upaya yang paling tepat dilakukan ialah membina diri untuk memiliki kecerdasan
emos yang baik.

Para ahli psikologi menganggap kecerdasan itu tergantung dari filsafat ilmu yang
mendasarinya (Efendi, 2005). Sedangkan menurut Binet dan Simon, kecerdasan terdiri dari
tiga komponen, yaitu kemampuan menggerakan pikiran dan tindakan, kemampuan untuk
mengubah arah tindakan jika tindakan tersebut telah dilakukan dan kemampuan mengkritik
diri sendiri (Efendi, 2005:90). Dimana dalam prakteknya mengadopsi model Salovey-Mayer
membagi kecerdasan emosional ke dalam lima kecakapan emosi dan sosial yang terdiri dari:
Kesadaran diri, pengaturan diri, motivasi, empati dan keterampilan social (Goleman, 2002).
Kesadaran diri, pengaturan diri dan motivasi digolongkan kedalam kecakapan pribadi,
sedangan empati dan keterampilan sosial digolongkan ke dalam kecakapan sosial.

METODOLOGI PENELITIAN

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini dengan pendekatan
survey melalui observasi, wawancara, pembagian kuesioner dan studi dokumentasi. Metode
anadlisis data yang digunakan adalahanalisis regresi linier berganda. Populasi penelitian ini
adalah seluruh pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Medan yang berjumlah 126 orang.
Populasi yang terdapat dalam penelitian ini berjumlah 126 dan presisi yang ditetapkan atau
tingkat signifikansi 0,1, maka besarnya sampel pada penelitian ini adalah :

n= 126

126 0,12+ 1
=56 orang

Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data dilakukan dengan 2 (dua) carayaitu :
1. Pengumpulan data primer
a Wawancara
Peneliti melakukan wawancara langsung dan tidak langsung dengan pegawai Kantor
Pelayanan Pajak Madya Medan yang dapat memberikan informasi yang berhubungan
dengan objek penelitian agar diperoleh data yang diinginkan.
b. Kuesioner / Angket Penelitian
Dengan memberikan daftar pertanyaan/angket penelitian sesuai dengan data yang
diinginkan kepada para responden yang berjumlah 95 orang.

2. Pengumpulan data sekunder
Pada metode ini, data yang telah dikumpulkan oleh lembaga pengumpul data dan
dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data. Dalam penelitian ini data diperoleh dari :
a Studi Perpustakaan, yaitu memperoleh data pendukung dalam penelitian ini
berdasarkan pada buku—buku, karyailmiah yang relevan terhadap penelitian.



Junaidi et al, 2021

b. Lembaga atau objek pendlitian, yaitu memperoleh data penelitian dari Kantor
Pelayanan Pajak Madya Medan seperti struktur organisasi dan uraian tugas jabatan.

Pengujian Hipotesis

Dalam penelitian ini untuk menguji hipotesis penelitian menggunakan analisis regres
linier berganda yaitu melihat pengaruh variabel independent (variabel bebas) terhadap
variabel dependent (variabel terikat), dengan menggunakan persamaan matematis yaitu
analisisregresi linier berganda dengan rumus :

Y =a+blX1+e
Dimana:
Y = Kinerja pegawai
a = Konstanta
X1 = Kecerdasan emosional
b1,b2,b3 = Koefisien regresi
€ = Standard error

Uji F (Pengujian Simultan)
Tingkat kepercayaan yang digunakan adalah 95% atau taraf signifikan 5% (a = 0,05) dengan
kriteria sebagal berikut :

a Jika F hitung > F tabel dan probabilitas (nilai signifikan) < tingkat signifikansi 5% (o
= 0,05) maka Ha diterima dan HO ditolak berarti ada variabel independent secara
bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependent.

b. Jika F hitung < F tabel dan probabilitas (nilai signifikansi) > tingkat signifikansi 5%
(oo = 0,05) maka HO diterima dan Ha ditolak berarti ada variabel independent secara
bersama-sama tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel
dependent. Dimana F tabel ditentukan dengan mencari dergjat bebasnya yaitu df1=k-1
dan df2=N-k, dimana N = jumlah sampel dan k = jumlah variabel.

Uji t (Pengujian Secara Parsial)

Kriteria penggunaan uji t
1. Jkalt hit] < |t tabel|, makaterimaHO atau tolak Ha
2. Jika [t hit| > |t tabel|, maka tolak HO atau terima Ha

K oefisien Determinasi (R?)

Nilai koefisien determinasi adalah antara nol (0) sampai dengan satu (1). Nilai R?
yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independent dalam menjelaskan varias
variabel dependent amat terbatas. Nila yang mendekati satu berarti variabel-variabel
independent memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
variasi dependent.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 1. Statistik Deskriptif

Frekwens (Persentase)

Instrumen —=————3"% 1 Toua
1. KP1 554 393 54 0O O 100
2. KP2 339 66,1 0 0O O 100
3. KP3 39,3 60,7 0 0O 0 100
4. KP4 500 393 107 0 0O 100
5 KP5 19,6 67,9 125 0 0 100
6. KP6 357 g3 0 0 0 100
7. KP7 16,1 66.1 143 36 0 100
8. KP8 46,4 53,6 0 0O O 100
9. KP9 48,2 51’8 0 0O O 100
10. KP10 51,8 ’ 0 0O 0 100
48,2
1. KEl1 54 571 357 18 0 100
2. KE2 250 589 161 O O 100
3. KE3 179 714 107 0 O 100
4. KE4 12,5 82,1 5,4 0O 0 100
5 KE5 161 5gg 232 18 0 100
6. KE6 375 g5 0 0 0 100
7. KE7 37,5 625 0 0O 0 100
8. KES8 19,6 67’9 125 0 0 100
9. KE9 28,6 71’ 4 0 0O 0 100
10. KE10 48,2 ' 5,4 0O 0 100
46,4
Uji Kualitas Data
Tabd 2. Validitas

Instrumen r-hitung r-tabel Keterangan

1) KEL 0595 0.263 vaid
2) KE2 0545  0.263 valid
3) KE3 0619  0.263 valid
4) KE4 0629 0263 valid
5) KE5 0646  0.263 valid
6) KE6 0494  0.263 valid
7) KE7 0412  0.263 valid
8) KE8 0571  0.263 valid
9) KE9 0480  0.263 valid
10) KE10 0403  0.263 valid

1) KP1 0427  0.263 valid
2) KP2 0627 0263 valid
3) KP3 0616  0.263 valid
4) KP4 0386  0.263 valid
5 KP5 0528  0.263 valid
6) KP6 0590  0.263 valid
7) KP7 0492  0.263 valid
8 KP8 0721 0263 valid
9 KP9 0668  0.263 valid
10) KPI0 0726  0.263 valid
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Reliabilitas
Tabd 3. Uji Reliabilitas Variabel
Variabel Cronb Batas Keterangan

ach’s Reliabilitas

Alpha
Kecerdasan 0.712 0.6 Reliabel
Emosional 0.738 0.6 Reliabel
(X1) Reliabel
Kinerja Reliabel
Pegawai (Y) Reliabel

Dari data tabel 3 di atas dapat dilihat bahwa hasil perhitungan uji reliabilitas
menunjukkan alpha cronbach’s pada masing-masing kolom variabel tersebut lebih besar dari
0,6 (batas reliabilitas) maka dapat dinyatakan instrumen tersebut reliabel.

Pengujian Hipotesis
Tabe 4. Pengujian Hipotesis dengan Uji t

Unstandardized
Coefficients
Model B Std. Error  Beta t Sig.
1 (Constant) 18.342 4.242 4324  .000
K ecerdasan .295 .099 260 2989 .004

Emosional
Berdasarkan tabel di atas, diketahui nilai t hitung dari masing-masing variabel
independen secara parsial berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu Variabel kecerdasan
emosional memiliki nilai p-value (pada kolom Sg.) 0,004 < 0,05 artinya signifikan,
sedangkan t hitung 2,989 > dari t tabel 2,008 artinya tidak signifikan. Hal ini berarti bahwa
kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengujian Hipotesis dengan Uji F
Tabd 5. Hasil Uji Simultan (Uji F)
Sumof Squares df  Mean Square F Sig.

435.394 4 108.849 58.722 .000°
94534 51 1.854
529.929 55

Berdasarkan uji F atau uji Anova atau uji ssimultan di atas diperoleh F hitung sebesar
58,722 pada a = 5% atau 0,05 dengan tingkat signifikan 0,000 karena nilai probabilitas
(0,000) jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regres dapat dipakai untuk memprediks
bahwa kecerdasan emosional (X1), sebagai variabel independen secara bersama-sama
(ssmultan) berpengaruh terhadap kinerja pegawai ().

AnalisisK oefisien Determinasi (R?)

Tabd 6. Hasil Andlisis Koefisien Determinasi
Model Summary
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Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate
1 .9062 .822 .808 1.361
a Pred

Hasil olahan pada tabel di atas terlihat nilai koefisien determinasi (R?) yang sudah
disesuaikan (Adjusted R Square) sebesar 0,808. Artinya 80,8% variabel dependen (efektivitas
kerja pegawai) dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel independen yaitu kecerdasan
emosional dan sisanya sebesar 19,2% (100% - 80,8%) dipengaruhi atau dijelaskan oleh
variabel lain di luar variabel yang digunakan dalam penélitian ini.

Hasi| Persamaan Regres
Persamaan regresi yang telah dirumuskan dilakukan pengolahan data sehingga
didapat persamaan akhir yaitu :
Y =18,342 + 0,295X1

Nilai besaran koefisien regresi 1 sebesar 0,295 pada penelitian ini dapat diartikan
bahwa variabel kecerdasan emosional (X1) berpengaruh terhadap kinerja pegawal (Y). Hal
ini menunjukkan bahwa ketika kecerdasan emosional terpenuhi, maka kinerja pegawai akan
naik 0,295 satuan.

Pengar uh Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Pegawai

Secara parsid hasil penelitian ini menunjukan bahwa kecerdasan emosional
berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor Pelayanan Pgak Madya Medan. Pengaruh
tersebut menunjukkan bahwa kecerdasan emosiona searah dengan kinerja pegawai atau
dengan kata lain terpenuhinya kecerdasan emosional akan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai yang baik/tinggi. Pengaruh tersebut menunjukkan bahwa kecerdasan emosional
mempunyai peranan yang penting dalam meningkatkan kinerja pegawai di Kantor Pelayanan
Pajak Madya Medan.

Hal ini terbukti dari jawaban responden yang rata-rata setuju bahwa Pegawa akan
mengungkapkan perasaannya dan akan memahami perasaan orang lain, Pegawai harus dapat
mengendaikan amarahnya, Pegawai harus mempunyai sifat kemandirian, Pegawal harus
mampu menyesuaikan diri dengan lingkungan kerjanya, Dengan sifat cerdas yang dimiliki
maka kita akan disenangi orang, Pegawai mampu memecahkan masalah antar pribadi,
Ketekunan kunci sukses seorang pegawai dalam bekerja, Kesetiakawanan sesama pegawal
akan mendukung kinerja, Keramahan pegawai akan mendukung kesuksesan instansi, Sikap
rasa hormat terhadap atasan atau sesama pegawai akan meningkatkan kinerja.

KESIMPULAN

Sesual hasil analisis penelitian maka dapat diamil kessmpulan sesuai tujuan penelitian
yang dikemukakan:
1. Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
Kantor Pelayanan Pgjak Madya Medan, hal ini didukung hasil analisist hitung > t-
tabel (2,989 > 2,008) pada n = 56 padataraf sifgifikansi 95%.
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2. Nilai F-hitung > F tabel (58,722 > 2,55) hal ini menyatakan bahwa secara
bersama-sama (multiple) terdapat pengaruh positif dan signifikan kecerdasan
emosional terhadap kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Medan.
Dengan demikian hipotesis yang digjukan diterima kebenarannya.
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PENDAHULUAN

Pada dasarnya Kantor Pelayanan Pagjak Pratama Lubuk Pakam didirikan dengan
harapan dapat memberikan pelayanan ke unsur-unsur terkait terutama para pegawai yang
mengurus jenjang kepangkatannya. Guna mewujudkan operasinya Kantor Pelayanan Pajak
Pratama Lubuk Pakam memerlukan beberapa faktor antara lain seperti pegawai yang
mempunyai kemampuan yang baik, sarana prasara, dan lain sebagainya. Dimana faktor-faktor
tersebut tidak dapat berdiri sendiri, melainkan harus saling mendukung untuk mencapai
tujuan secara efektif dan efisisen (Gomes,2003) .

Menurut Bandura (2003) bahwa efikasi diri merupakan penilaian individu terhadap
kemampuan atau kompetensinya untuk melakukan suatu tugas, mencapai suatu tujuan dan
menghasilkan sesuatu. Faktor-faktor efikasi diri di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Lubuk
Pakam berdasarkan pada pengalaman akan keberhasilan diri pegawal, pengalaman pegawai
lain, keadaan fisiologis pegawai, status fisik, tingkat stres dan kecenderungan emosi negatif,
dan masalah kesehatan tubuh. Karena pada umumnya individu sering mengalami kegagalan
meskipun mengetahui apa yang harus dilakukan dan memiliki kemampuan untuk
mel akukannya (Bounchard, 2001).

Efikasi diri memiliki beberapa dimensi yang mempunyai implikas penting pada
Kinerja, artinya efikas diri bersifat spesifik dalam tugas dan situasi yang dihadapi. Melalui
efektifitas diri aka nada upaya untuk meningkatkan kinerja dalam mencapat tujuan yang ingin
di capai. Sehingga, dengan pencapaian tujuan akan mampu menampilkan bahwa sumber daya
manusia sudah semakin membaik (Handoko, 2001). Membaik dan meningkatnya efikasi
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inilah yang di harapkan oleh kantor pelayanan pajak Pratama L ubuk Pakam tersebut.

METODOLOGI PENELITIAN

Metode pengumpulan data dengan pendekatan survey melalui observasi, wawancara,
pembagian kuesioner dan studi dokumentasi. Metode analisis data yang digunakan adalah
analisis regresi linier berganda dan populasi dalam penelitian berjumlah 109 orang. Objek
penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Lubuk Pakam, dengan
variabel yang diteliti yaitu efikasi dan kinerja pegawai.
Sampel
Jumlah sampel dalam penelitian ini sebagai berikut:

109
n=-——_~—
1+109(0,0)°

_ 109
2,09

n=52

Setelah diketahui jumlah sampel sebanyak 52 orang, selanjutnya ditetapkan teknik
penarikan sampel. Teknik penarikan sampel yang digunakan adalah area random sampling
yaitu penarikan sampel secara acak sederhana berdasarkan area (bagian) yaitu setiap elemen
populasi pada masing-masing bagin memiliki kesempatan yang sama untuk terpilih sebagai
sampel penelitian.

Jenis Data dan Sumber Data
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini dapat dikelompokkan
kedalam dua kategori yaitu:
1) Data primer, yaitu data utama yang mendukung penelitian. Sumber data primer ini
diperoleh secaralangsung dari responden dengan cara menyebarkan kuesioner.
2) Data sekunder, yaitu data pendukung lainnya yang diperoleh diperoleh dari Kantor
Pelayanan Pgjak Pratama Lubuk Pakam seperti jumlah dan nama-nama pegawai
berdasarkan bagian.

Teknik Analisis Data
Analisis Deskriptif

ST
SRR = —
n

K eterangan

SRR = Skor Rata-Rata
ST =Skor Tota
n = Jumlah Responden
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Setelah didapat skor rata-rata, kemudian dihitung Tingkat Capaian Responden (TCR)
dengan rumus sebagai berikut (Arikunto, 2006) :

SRR
TCR = Txl 00%

Keterangan
TCR =Tingkat Capain Responden
SRR = Skor Rata-Rata

Analisis Regres
a. Regres Berganda
Tujuan menggunakn regresi berganda dalam penelitian ini adalah:
1. Menguji pengaruh efikasi diri terhadap kinerja pegawa dengan persamaan sebagai
berikut:
Y = Bo+ P1X1 +e

Keterangan:

Y = Kinerja Pegawai
Bo = Konstanta

B1, = Koefisien Regesi
X1 = Efikasi Diri

I = Kepuasan Kerja
e = Pengaruh Variabel

2. Menguji pengaruh efikasi diri terhadap kepuasan kerja dengan persamaan sebagai
berikut:
[=Bo+PrX1+e

Keterangan:

I = Kepuasan Kerja
Bo = Konstanta

B1 = Koefisien Regesi
X1 = Efikasi Diri

e = Pengaruh Variabel

b. Koefisien Determinan
K oefisien determinan (R?) berguna untuk mengetahui seberapa besar kontribusi satu atau

beberapa variabel terhadap variabel lain (Suliyanto, 2011).

Uji Hipotesis

a.  Bilahasil uji t memiliki nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 maka terdapat pengaruh
yang berarti dari variabel efikas diri (X1) baik terhadap kepuasan kerja (1) maupun
terhadap kinerjapegawai (Y) sertadari kepuasan kerja (1) terhadap kinerja pegawai (Y).

b. Bila hasil uji t memiliki nilai signifikan lebih besar dari 0,05 maka tidak terdapat
pengaruh yang berarti dari variabel efikasi diri (X1) baik terhadap kepuasan kerja (I)
maupun terhadap kinerja pegawai (Y) serta dari kepuasan kerja (1) terhadap kinerja
pegawai (Y) (Santoso, 2004).
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabe 1. Statistik Deskriptif

Frekwens (Persentase)

Varian Instrumen 5 2 3 > 1 Total
1. KP1 442 500 58 0 O 100
2. KP2 250 673 7,7 0 O 100
3. KP3 385 615 O 0 O 100
4. KP4 250 519 231 0 O 100
Kinerja 5. KP5 135 731 135 0 O 100
Pegawai ( 6. KP6 173 769 58 0 O 100
7. KP7 154 654 192 0 O 100
8. KP8 385 615 0 0O O 100
9. KP9 423 57,7 O 0 O 100
10. KP10 462 538 0 0 O 100
1. ED1 1873 808 19 0 O 100
2. ED2 288 692 19 0 O 100
3. ED3 192 692 115 0 O 100
4. ED4 250 750 O 0O O 100
Efikas Diri 5. ED5 408 538 58 0 O 100
(XD 6. ED6 231 654 115 0 O 100
7. ED7 404 696 O 0O O 100
8. ED8 346 442 192 19 O 100
9. ED9 385 56 19 0 O 100
10. ED10 288 577 135 0 O 100
Uji Kualitas Data
Tabel 2. Validitas
Instrumen  r-hitung r-tabel  Keterangan
1) ED1 0.623 0.273 valid
2) ED2 0.634 0.273 valid
3) ED3 0.634 0.273 valid
4) ED4 0.688 0.273 valid
Efikasi 5 ED5 0.619 0.273 Val@d
6) EDG6 0.665 0.273 valid
7) EDY 0.629 0.273 valid
8) EDS8 0.606 0.273 valid
9) ED9 0.725 0.273 valid
10) ED10 0.671 0.273 Valid
1) KP1 0.735 0.273 valid
2) KP2 0.665 0.273 valid
3) KP3 0.608 0.273 valid
4) KP4 0.643 0.273 valid
Kine 5 KP5 0.707 0.273 Val@d
6) KP6 0.580 0.273 valid
7 KP7 0.759 0.273 valid
8) KP8 0.652 0.273 valid
9) KP9 0.636 0.273 valid

10) KP10 0.623 0.273 Valid
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Reliabilitas
Tabd 3. Uji Reliabilitas Variabel
Variabel Cronbach’s Batas K eterangan
Alpha Réliabilitas
Efikasi Diri 0.757 0.6 Reliabel
Kinerja Pegawai 0.762 0.6 Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel

Sumber: Hasil Pendlitian 2020

Dari data tabel di atas dapat dilihat bahwa hasil perhitungan uji reliabilitas
menunjukkan alpha cronbach’s pada masing-masing kolom variabel tersebut Iebih besar dari
0,6 (batas reliabilitas) maka dapat dinyatakan instrumen tersebut reliabel.

Pengujian Hipotesis
Tabel 4. Pengujian Hipotesis dengan Uji F

ANOVA?
Sum of Mean
Modéel Squares df Square F Sg.
1 Regression 391.520 3 130.507 43.20 .000
3 b
Residual 144,999 48 3.021
Tota 536.519 51

Berdasarkan uji F persamaan 1 atau uji Anova atau uji simultan di atas diperoleh F
hitung sebesar 43,203 pada o = 5% atau 0,05 dengan tingkat signifikan 0,000 karena nilai
probabilitas (0,000) jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regres dapat dipakai untuk
memprediksi bahwa fasilitas kerja dan kepemimpinan sebagai variabel independen secara
bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap motivasi kerja. Dengan kata lain, efikasi diri
secara ssimultan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
karena F hitung > F tabel yakni 43,203 > 3,19.

Pengujian Hipotesis dengan Uji t
Tabd 5. Uji Parsial (Uji t)

Coefficients?
Unstandardized
Coefficients t Sig.
Mode B Std. Error  Beta
1 (Constant) 1.610 2434 .662 511
Efikasi Diri 179 .070 177 2557 .014
KepuasanK erja .786 .078 708 10.021 .000

Dari hasil perhitungan uji secara parsial diperoleh nilai t hitung sebesar 5,076 dan nilal
signifikans sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 5% maka hipotesis (H1)



Raden Mochammad Kholil et a, 2021

diterima, yang berarti terdapat pengaruh signifikan positif antara variabel efikasi diri terhadap
variabel kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki efikasi diri
mempunyai keyakinan atau kepercayaan mengenai kemampuannya untuk melakukan suatu
tugas dan hal tersebut dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai.

Analisis Koefisien Determinasi (R?)
Tabel 6. Hasil Anaisis Koefisien Determinasi

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .854° .730 713 1.738

Hasil olahan pada tabel di atas terlihat nilai koefisien determinasi (R?) yang sudah
disesuaikan (Adjusted R Square) sebesar 0,713. Artinya 71,3% variabel dependen (kepuasan
kerja) dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel independen yaitu efikasi diri dan sisanya
sebesar 28,7% (100% - 71,3%) dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain di luar variabel
yang digunakan dalam pendlitian ini.

Pengaruh Efikas Diri terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja

Pengaruh langsung efikasi diri terhadap kinerjapegawar  =0,177
Pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja =(0,581) x (0,708) = 0,411.
Total pengaruh =0,177 + 0,411 = 0,588

Hasil mediasi menunjukkan bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih tinggi dari pada
pengaruh langsung, ha ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi
pengaruh efikasi diri terhadap kinerja pegawai meski pengaruh mediasinyarelatif lemah.

Evaluas
Pengaruh Efikas Diri terhadap Kepuasan Kerja

Pada pengujian hipotesis berdasarkan hasil perhitungan dapat dikatakan bahwa efikasi
diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja di Kantor Pelayanan Pajak
Pratama Lubuk Pakam. Dengan demikian secara simultan hasil penelitian ini telah sesuai
dengan teori yang menyatakan bahwa fasilitas kerja signifikan terhadap kepuasan kerja.
Pengaruh positif dan signifikan efikasi diri diterapkan di Kantor Pelayanan Pagjak Pratama
Lubuk Pakam, maka akan meningkatkan kepuasan kerja. Artinya bahwa fasilitas kerja
memiliki peranan yang penting dalam meningkatkan kepuasan kerja.

KESIMPULAN

Sesuai hasil analisis penelitian maka dapat diamil kesimpulan sesuai tujuan penelitian
yang dikemukakan.
1. Efikas diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Lubuk Pakam, hal ini didukung hasil analisist hitung > t-
tabel (5,076 > 2,011) padan = 52 padataraf sifgifikansi 95%.
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2. Efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor
Pelayanan Pagjak Pratama Lubuk Pakam, hal ini didukung analisis t hitung > t-tabel
(2,557 > 2,012) padan = 52 padataraf sifgnifikansi 95%.

3. Nila F-hitung > F tabel (173,757 > 2,80) hal ini menyatakan bahwa secara bersama-
sama (multiple) terdapat pengaruh positif dan signifikan efikasi diri terhadap kinerja
pegawai Kantor Pelayanan Pgjak Pratama Lubuk Pakam. Dengan demikian hipotesis
yang digjukan diterima kebenarannya.
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PENDAHULUAN

Dalam menjalankan suatu bisnis perusahaan membutuhkan berbagal sumber
daya, seperti modal. Perusahaan juga membutuhkan sumber daya manusia berupa para
pegawai. Sumber daya manusidah yang paling penting dan sangat menentukan, karena
tanpa sumber daya manusia yang bagus, maka perusahaan itu tidak akan berjalan dengan
baik pula. Peranan sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan sangat banyak
diperbincangkan, sehingga berbagai cara diusahakan untuk mengembangkan kinerja dan
meningkatkan taraf hidup manusia. Karena kinerja adalah hasil kerja secara kuanitas dan
kualitas yang dicapa oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas kerjanya
(Mangkunegara, 2011). Tingginya ketidakhadiran pegawa yang dapat dilihat pada daftar
absens, ha ini diduga disebabkan adanya tekanan kerja yang disebabkan oleh lingkungan
kerja, kepemimpinan yang kurang memberi motivasi, dan menuntut pegawa Supaya
memenuhi target yang ditentukan perusahaan.

Peranan mangemen perusahaan dalam mengarahkan, membimbing serta
menciptakan iklim industry yang sehat kepada perusahaan adalah untuk menciptakan
struktur ekonomi yang lebih kuat dan seimbang. Hal ini sgalan dengan pengertian
mangemen personalia itu sendiri yaitu seni dan ilmu memperoleh, memagukan dan
memanfaatkan tenaga kerja sedemikian rupa sehingga tujuan organisasi dapat direalisir
secara berdaya guna dan berhasil guna dan adanya kegairahan kerja dari para tenaga kerja
(Manullang 2011).

Seiring perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi canggih serta munculnya
inovasi-inovas baru telah mendorong perusahaan untuk meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan sumber daya manusianya, agar dapat menghasilkan produk yang berkualitas
tinggi. Sumber daya manusia sebagai pegawai tidak lepas dari masalah yang berkaitan
dengan keselamatan dan kesehan kerja sewaktu bekerja Keselamatan dan kesehatan kerja
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berfungsi untuk menciptakan suasana dan lingkungan kerja yang menjamin kesehatan dan
keselamatan pegawai agar tugas pekerjaan di wilayah kerja perusahaan dapat berjalan
lancer (Prawirosentono, 2012). Dengan menjamin keselamatan dan kesehatan kerja dapat
menumbuhkan semangat kerja pada pegawai. Sebagaimana menurut Mondy dan Noe dalam
Panggabean (2012) bahwa mangemen keselamatan kerja dibutuhkan untuk perlindungan
pegawai dari kecelakaan di tempat kerja sedangkan kesehatan merujuk kepada kebebasan
pegawai dari penyakit secarafisik maupun mental.

Menurut Astuti (2011:72), kesdlamatan dan kesehatan kerja (K3) adalah suatu
program yang dibuat oleh pemerintah yang harus dipatuhi dan dilaksanakan pengusaha
maupun pekerja sebagai upaya mencegah timbulnya kecelakaan akibat kerja dan penyakit
akibat kerja dengan cara mengenai hal yang berpotenss menimbulkan kecelakaan dan
penyakit akibat. Tujuannya adalah untuk menciptakan tempat kerja yang nyaman, dan sehat
sehingga dapat menekan serendah mungkin resiko kecelakaan dan penyakit. Perhatian
terhadap kesehatan pekerjaan pada mulanya lebih menekankan pada masalah keselamatan
kerja yaitu perlindungan pekerjaan dari kerugian atau luka yang disebabkan oleh kecelakaan
berkaitan dengan kerja. Kemudian seiring dengan perkembangan industri, perusahaan mulai
memperhatikan kesehatan pekerja dalam arti luas yaitu terbebasnya pekerjaan dari kesakitan
fiskk maupun psikis (Bangun, 2012). Oleh karena itu, keselamatan kerja sangat berpengaruh
terhadap kinerjakerja pegawai.

METODE PENELITIAN

Teknik analisis data yang digunakan dalam pendlitian ini adalah analisis data
kuantitatif, yaitu menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka dan
kemudian menarik kesimpulan dari pengujian. Pengumpulan data menggunakan metode
kuantitatif melalui kuesioner yang disebar ke responden atau pegawai di Kantor Navigasi
Kelas | Belawan berjumlah 63 orang. Melaui uji sampel dianggap cukup untuk menjawab
masalah yang ingin di teliti terkait pengaruh keselamatan dan kesehatan terhadap karyawan.
Menurut Supranto (2011) populasi adalah kumpulan seluruh elemen yang sgjenis akan tetapi
dapat dibedakan satu sama lain. Perbedaan-perbedaan itu disebabkan karena adanya nilai
karateristik yang berlainan. Dalam hal ini mengambil populasi dari seluruh pegawai Kantor
Navigas Kelas | Belawan yang berjumlah 171 orang pegawai. Penentuan ukuran sampel
dalam pendlitian ini dilakukan menggunakan rumus Sovin (Sugiyono, 2010).

Teknik Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dengan membuat daftar pertanyaan dalam bentuk angket
yang ditunjukkan kepada para pegawal atau responden pada Kantor Navigass Kelas |
Belawan. Dalam hal ini memberikan daftar pertanyaan kepada responden untuk memperoleh
data yang berhubungan variabel yang diteliti. Melakukan Tanya jawab dengan pimpinan
perusahaan, kepaa-kepala bagian dan para pegawai yang bersangkutan untuk memberikan
data atau informasi yang ada hubungannya dengan penelitian ini. Selain itu melalui studi
dokumentas yaitu mempelgari data-data yang ada dalam perusahaan dan berhubungan
dengan penelitian, seperti sgjarah perusahaan, struktur organisasi dan sumber data jumlah
pegawal dan lainnya yang berhubungan dengan penelitian ini.
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Teknik Analisis Data

Pada bagian ini akan dibahas mengena bentuk sebaran jawaban responden terhadap
keseluruhan konsep yang diukur. Dari sebaran jawaban responden tersebut, selanjutnya akan
diperoleh sebuah kecenderungan dari seluruh jawaban yang ada. Untuk mendapat
kecenderungan jawaban responden terhadap masing-masing variabel, akan didasarkan pada
nilai skor ratarata (indeks) yang dikategorikan ke dalam tentang skor berdasarkan
perhitungan three box method berikut ini. Proses ini melalui beberapa tahapan yaitu scoring
dan tabulating.

Uji Validitas Data

Uji validitas dilakukan untuk me-tes, apakah kuesioner yang akan kita ajukan kepada
responden sudah sahih atau valid yang bersumber dari jawaban-jawaban responden dengan
skala likert. Untuk men-tes ini diperlukan sampel minimal 30 responden. Jika ada jawaban
yang tidak valid maka butir pertanyaan/pernyataan tidak boleh dimasukkan dalam
pengolahan data berikutnya seperti : Pengelolaan Data Regresi Linear baik Sederhana
maupun Berganda, Koleras Sederhana/ Berganda, SEM, Analisis Jalur. Untuk menguji
validitas ini digunakan pengolahan data melalui Rank Spearman, nilai suatu kuesioner
dinyatakan valid biasanya ditetapkan dengan angka korelasi 0.30 (Azwar, 2013).

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk me-tes, apakah kuesioner yang akan atau kita ajukan
kepada responden sudah reiabel atau andal yang bersumber dari jawaban-jawaban responden
dengan skala likert. Jika ada jawaban yang tidak reliabel maka butir pertanyaan/ pernyataan
tidak boleh dimasukkan dalam pengelolahan data berikutnya. Nilai suatu kuesioner
dinyatakan reliabel biasanya ditetapkan dengan angka alpha 0.70-0.80 cukup baik untuk
tujuan penelitian dasar menurut Kaplan-Saccuzz (2013).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Kuesioner yang disebar ke responden atau pegawai di Kantor Navigass Kelas |
Belawan berjumlah 63 orang. Penjelasan responden atas indikator-indikator variabel
keselamatan dan kesehatan kerjadi Kantor Navigasi Kelas | Belawan disgjikan berikut ini:

Tabel 1. Penjelasan Responden Atas Variabel Keselamatan dan Kesehatan Kerja (X1)

ALTERNATIF JAWABAN
No SS S KS TS STS Jumlah
F % F % F % F % F % F %
1 33 [ 524% | 24 | 381% | 6 9,5% 0 |00% | O | 0,0% | 63 | 100%
2 29 | 46,0% | 28 | 444% | 6 9,5% 0 |00% | O | 0,0% | 63 | 100%
3 21 [ 333% | 34 [ 540% | 8 [ 127% | O | 00% | O | 0,0% | 63 | 100%
4 15 | 23,8% | 42 | 66,7% | 6 9,5% 0 [00% | O [00% | 63 | 100%
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24 | 381% | 33 | 524% | 6 9,5% 0 |00% | O | 0,0% | 63 | 100%

Rata2

24 | 387% | 32 | 511% | 6 [ 102% [ O | 00% | O | 0,0% | 63 [ 100%

Sumber: Hasil Penelitian 2020
Dari Tabel 1 di atas dapat dijelaskan bahwa:

1)

2)

3)

4)

5)

Jawaban responden pertanyaan No.1: Perusahaan selalu menyediakan atribut pelindung
kerja sesuai standar nasional agar terhindar dari kecelekaan kerja. Responden yang
menjawab sangat setuju sebesar 52,4%, setuju sebesar 38,1%, kurang setuju sebesar
9,5%.

Jawaban responden pertanyaan No.2: Perusahaan memberikan fasilitas ruang kerja
yang aman kepada pegawai. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 46,0%,
setuju 44,4%, kurang setuju sebesar 9,5%.

Jawaban responden pertanyaan No0.3: Pegawai selalu menggunakan atribut atau
peralatan kerja yang berstandar nasional dalam bekerja. Responden yang menjawab
sangat setuju sebesar 33,3%, setuju sebesar 54,0%, dan kurang setuju sebesar 12,7%.
Jawaban responden pertanyaan No.4: Perusahaan memberikan fasilitas ruang kerja
yang sehat dan bersih kepada pegawa sehingga merasa nyaman dalam bekerja.
Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 23,8%, yang menjawab setuju sebesar
66,7%, kurang setuju sebesar 9,5%.

Jawaban responden pertanyaan No.5: Fasilitas penerangan di ruang kerja pegawai
sudah baik dan sesuai aturan. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 38,1%,
yang menjawab setuju sebesar 52,4%, kurang setuju sebesar 9,5%.

Secara rata-rata dapat dilihat bahwa yang terbesar jawaban responden adalah 51,1%

menyatakan setuju. Dengan demikian dapat diketahui bahwa keselamatan dan kesehatan
kerjadi Kantor Navigasi Kelas | Belawan adalah baik, sesuai dengan jawaban sebagian besar
responden. Penjelasan responden atas indikator-indikator variabel kinerja (Y) di Kantor
Navigasi Kelas | Belawan, disgjikan pada Tabel berikut ini:

Tabel 2. Penjelasan Responden Atas Variabel Kinerja(Y)

ALTERNATIF JAWABAN

No SS S KS TS STS Jumlah
F % F % F % F % F % F %

1 34 | 540% | 29 | 46,0% | O 0,0% O |00% | O | 0,0% [ 63 | 100%

2 15 | 238% | 47 | 746% | 1 1,6% 0 |00% | O [00%| 63 | 100%

3 11 | 175% [ 36 | 57,1% | 16 | 254% ( O [ 0,0% | O | 0,0% | 63 | 100%

4 23 |1 365% | 27 | 429% | 13 [ 206% | O [ 00% [ O | 0,0% [ 63 | 100%

5 13 | 20,6% | 40 | 635% [ 10 | 159% [ O | 00% | O | 0,0% | 63 | 100%

6 15 | 238% | 48 | 76,2% | O 0,0% 0 |00% | O [00%]| 63 | 100%

Rata2 | 19 | 294% | 38 | 60,1% | 7 106% [ O [ 0,0% | O | 0,0% | 63 | 100%
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Sumber: Hasil Penelitian 2020
Dari Tabel 2 diatas dapat dijelaskan bahwa:

1) Jawaban responden pertanyaan No.1l: Kuantitas hasil kerja pegawai selama ini dapat
dikategorikan baik. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 54,0%, responden
yang menjawab setuju sebesar 46,0%.

2) Jawaban responden pertanyaan No.2: Kualitas hasil kerja pegawa selama ini dapat
dikategorikan baik. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 23,8%, responden
yang menjawab setuju sebesar 74,6%, responden yang menjawab kurang setuju sebesar
1,6%.

3) Jawaban responden pertanyaan No.3: Tingkat efisiens kerja para pegawa dapat
dikategorikan baik. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 17,5%, responden
yang menjawab setuju sebesar 57,1%, responden yang menjawab kurang setuju sebesar
25,4%.

4) Jawaban responden pertanyaan No.4: Proses pelayanan, administrasi dan informasi
pegawai terhadap yang membutuhkan sudah baik. Responden yang menjawab sangat
setuju sebesar 36,5%, responden yang menjawab setuju sebesar 42,9%, responden yang
menjawab kurang setuju sebesar 20,6%.

5) Jawaban responden pertanyaan No.5: Ketepatan pegawa dalam melaksanakan suatu
pekerjaan sudah baik. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 20,6%,
responden yang menjawab setuju sebesar 63,5%, responden yang menjawab kurang
setuju sebesar 15,9%.

6) Jawaban responden pertanyaan No.6: Pengetahuan pegawal berkaitan dengan pekerjaan
utamanya sudah baik. Responden yang menjawab sangat setuju sebesar 23,8%,
responden yang menjawab setuju sebesar 76,2%.

Secara rata-rata dapat dilihat bahwa yang terbesar jawaban responden adalah 60,1%
menyatakan setuju. Dengan demikian dapat diketahui bahwa kinerja pegawai di Kantor
Navigasi Kelas | Belawan adalah baik, sesuai dengan jawaban sebagian besar responden.

Uji Validitas

Uji vadliditas dilakukan dengan menghitung korelasi antar skor masing-masing butir
pernyataan dan total skor. Dari tabel 5.7 dibawah ini terlihat bahwa koleras semua item
untuk keselamatan dan kesehatan kerja (X1), menunjukan hasil yang signifikan yaitu nilai
pearson correlation > 0,248 sehingga dapat disimpulkan semua butir pernyataan keselamatan
dan kesehatan kerja (X1) adalah valid.

Uji Reliabilitas

Untuk menguji reliabilitas yang paling sering digunakan kebanyakan peneliti dengan
menggunakan Crobach Alpha. Nilai suatu kuesioner dinyatakan reliabel biasanya ditetapkan
dengan angka alpha 0.70-0.80 cukup baik untuk tujuan penelitian dasar menurut Kaplan-
Saccuzz (2013).

Uji Asumsi K lasik
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Uji Normalitas Data

Dalam pendlitian ini pengujian normalitas didetekss melalui analisa grafik P-P
Plot.yang dihasilkan melalui SPSS. Berdasarkan analisis pendlitian terlihat bahwa grafik
histogram memberikan pola distribus normal tidak berpola distribus melenceng
(skwewness) ke kiri atau ke kanan, maka model regrest memenuhi asumsi hormalitas.
Uji Multikolinearitas

Metode untuk menguji ada tidaknya multikolinearitas dapat dilihat Tolerance Value
dan Inflation Factor (VIF). Batas tolerance value adalah 0,10 atau nilai VIF adalah 10. Jika
tolerance value > 0,10 dan VIF < 10 maka tidak terjadi multikolinearitas dan sebaliknya jika
tolerance value < 0,10 dan VIF > 10 maka terjadi multikoleniaritas. Berdasarkan hasil
perhitungan nilai variance inflaction factor (VIF) menunjukkan bahwatidak ada satu variabel
independen yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada
multikolinieritas antar variabel independen dalam model regresi.
Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model
regres terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lain.
Jka varians dari residua suatu pengamatan ke pengamatan lain tetap disebut
heteroskedastisitas. Menganalisis data dalam pengujian asumsi klasik ini, peneliti
menggunakan Program Satistical Product and Service Solution (SPSS Versi 20.) Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa regresi tidak mengalami gangguan heter oskedastisitas pada
model regres sehingga model regresi layak dipaka untuk mengetahui kinerja (Y)
berdasarkan variabel bebasnya.
Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi digunakan untuk melihat hubungan antara variabel bebas memiliki
hubungan sama kuat atau tidak, dimana untuk melihat hubungan atau tidak hubungan secara
autokorelasi dapat dilihat dengan Uji Durbin-Watson (DW test). Uji Durbin-Watson hanya
digunakan untuk autokorelasi tingkat satu (first order autocorrelation) dan mensyaratkan
adanya intercept (kostanta) dalam model regresi dan tidak ada variabel lain diantara variabel
independent. Berdasarkan hasil yang diperoleh nilai Durbin-Watson sebesar 1.860. Nilai
Durbin-Watson menurut tabel dengan n=63 responden dan k = 3 (dalam hal ini adalah jumlah
variabel bebas) didapat angka dl = 1.494 dan du = 1.693. Oleh karena itu nilai DW hitung >
du (1.860 > 1.688), maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi dalam model
regresi maka model layak untuk digunakan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas, maka ditarik kesimpulan bahwa
keselamatan dan kesehatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
di Kantor Navigasi Kelas | Belawan dengan thiung > tiavel (4.098 > 1.998) dan nilai koefisien
regresi sebesar 0.436 atau 43,6%.
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