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BABIV
TEMUAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum
1. Ruang Lingkup Penelitian

Ruang lingkup penelitian ini meliputi objek penelitian dan variabel
penelitian yang dihubungkan dengan persepsi objek penelitian terhadap variabel
penelitian. Objek penelitian ini adalah pega-wai di lingkungan Pangkalan Sarana
Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun, sedangkan variabelnya
melipﬁti Displin Pegawai (Y) Sebagai Mediator Antara. Remunerasi (X1),
Supervisi (X2), komitmen pegawai (X3) terhadap prestasi Kerja (Z).

Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai adalah unit pelaksan teknis
Direktorat Jenderal Bea dan Cukai dibidang Pengelolahan sarana patroli dan
operasi yang berada dan bertanggung jawab langsung kepada Direktur Jenderal
Bea dan Cukai. Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai secara teknis
Fungsional dibina oleh Direktur Penindakan dan Penyidikan, sedangkan secara
administratif dibina oleh Kantor Wilayah. Pangkalan Sarana Operasi Bea dan
Cukai dipimpin® seorang kepala. Berdasarkan Keputusan Menteri Keuangan
Republik Indonesia Nomor: 484/KMK.01/2001 Tentang Organisasi dan Tata
Kerja Departemen keuangan Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai. Pangkalan
SaranaOperasi mempunyai tugas melaksanakan pengelolahan dan pengoperasian
sarana operasi Bea dan Cukai dalam menunjang patroli dan operasi pencegahan
dan penindakan di kepabeanaan dan cukai berdasarkan peraturan perundang-

undangan yang berlaku.
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" Dalam melaksanakan tugas tersebut. Pangkalan Sarana Operasi bea dan
Cukai menyelenggarakan fungsi: |
a. Penyusunan rencana strategik dan program.
b. Penyiapan dan pengoperasian sarana operasi.
c. Pemeliharaan dan perawatan sarana operasi dan sarana penunjang.
d. Pelayanan pengiriman dan penerimaan berita serta pemantauan
hubungan antar stasiun radio.
e. Pelaksanaan adminitrasi pangkalan sarana operasi Bea dan.Cukai_

Berdasarkan PMK Nomor: 65/PMK.01/2009 tentang perubahan atas
KMK Nomor: 448/KMK.01/2001, saat ini terdapat empat Pangkalan Sarana
Operasi Bea dan Cukai, yaitu:

1. PSO Tipe A Tanjung Balai Karimun.
2. PSO Tipe B Batam.

3. PSO Tipe B Tanjung Priok;

4. PSO Tipe B Pantoloan.

Sebelum terbitnya PMK Nomor 65/PMK.01/2009. Pangkalan Sarana
Operasiyang’ ditetapkan hanya tiga yaitu Pangkalan Sarana Operasi Tanjunng
Balai Karimun, Tanjung Priok dan Pantoloan. Penempatan Tanjung Balai
Karimuir berklasifikasi A, tentu dengan pembagian wilayah pengawasan Riau dan
sekitarnya serta tingginya intensitas pelanggaran kepabeanan diwilayah tersebut.

Pada aspek tugas dan fungsi, tidak terdapat perbedaan antara Pangkalan
Sarana Operasi Tipe A dan Tipe B, namun pada stuktur organisasi kedua tipe
tersebut terdapat beberapa perbedaan. Agar dapat membedakan struktur organisasi

terdapat beberapa perbedaan. Agar dapat membedakan struktur organisasi kedua
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tipe tersebut berikut ini rincian struktur Pangkalan Sarana Operasi sebagaimna
diatur dalam PMK Nomor: 65/PMK.01/2009.
Struktur Organisasi Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A
terdiri dari:
a, Suﬁbagian Umum.
b. Seksi Nutika.
¢. Seksi Teknik dan Pemeliharaan Kapal.
d. Seksi Telekomunikasi.
e. Seksi Penginderaan.
f. Kelompok jabatan Fungsional
Struktur Organisasi Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe B
terdiri dari:
a. Subbagian Umum.
b. Seksi Nutika.
¢. Seksi Teknik dan Pemeliharaan Kapal.
d. Sekéi Telekomunikasi.
e. Kelompok Jabatan Fungsional.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa signifikan
Displin Pegawai Sebagai Mediator Antara Remunerasi, Supervisi, komitmen
pegawai terhadap prestasi kerja, karena displin kerja merupakan salah satu hal
penting dalam reformasi organisasi dimana organisasi mengharapkan adanya
remunerasi, supervisi, komitmen pegawai, menghasilkan prestasi kerja yang

diinginkan organisasi.
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Objek penelitian ini adalah pegawai pada Pangkalan Sarana Operasi Bea dan

Cukai dengan populasi sebanyak 327 orang yang terdiri 232 kuesioner pada seksi

nautika 36 kuesioner pada seksi teknik dan pemeliharaan kapal 24 kuesioner pada

seksi telekomunikasi, 2 pada seksi penginderaan. Pengambilan sampel dilakukan

secara acak terpilih dengan distribusi merata masing-masing seksi. Dari 300

kuesioner yang diedarkan, kuesioner yang kembali adalah sebanyak 150

responden. Adapun komposisi responden dalam penelitian ini akan dibagi menjadi

tiga kelompok yaitu berdasarkan umur, masa kerja, grading dan pangkat.

b. Umur

Distribusi responden berdasarkan umur adalah sebagaimana ditampilkan

. Tabel 4.1:

Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Umur

20<30 161 49.3%
31-40 71 21.7%
41-50 24 7.3%

>50 71 2L.7%
Total 327 100%

Sumber : Data Primer, Diolah

Berdasarkan Tabel 4.1 terlihat bahwa sebagian besar responden berada

dikelompok umur 20-30 tahun (49.3%). Yang terbanyak selanjutya berada

dikelompok umur 3140 tahun dan usia >50 tahun (21.7%), dan usia 41-50

tahun 7.3%. Dapat disimpulkan bahwa mayoritas pegawai di Pangkalan

Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun adalah

pegawai yang berada di usia yang sangat produktif.
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¢. Pendidikan
Distribusi responden berdasarkan tingkat pendidikan di sampaikan

seperti pada Tabel 4.2:

Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan

~*.-‘Masa Kerja (dalam
oo aluy o
SMU 284 86,8%
D3 18 5,5%
S1 19 5,8%
S2 6 1,8%
Total 327 100%

Sumber : Data Primer, Diolah

Berdasarkan tingkat pendidikan responden yang dilihat dari table 4.2
sebesar 86,8% pegawai dipangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A
Tanjung Balai Karimun mempunyai pendidikan ditingkat SMU, sehingga
dapat disimpulkan bahwa pegawai di Pangkalan Sarana Operasi Bea dan
Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimiun mempunyai tingkat pendidikan yang

cukaup baik.

d. Masa kerja
Distribusi responden, berdasarkan masa kerja adalah sebagaimana
ditampilkan pada tabel 4.3:

Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja

" Masa Kerja (@alam
Lo e

<2

2-4

4-6

>6 176 53,8%
, Total 327

Sumber : Data Primer, Diolah
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Berdasarkan table 4.3 diatas dapat disimpulkan bahwa sebanyak 53,8%
responden mempunyai masa kerja kurang dari 6 tahun, 10,7% mempunyai
masa kerja kurang dari 2 tahun, 22,9% mempunyai masa kerja 2-4 tahun dan
4-6 mempunyai masa kerja 21,5%. Hal ini dapat diartikan juga bahwa 47,2% |
pegawai Pangkalan Sarana Operasi Tipe A Tanjung Balai Karimun yang
menjadi responden dalam penelitian ini mempunyai masa kerja kurang dari 6

“tahun.
e. Pengembangan Model Berbasis Teori

Model yang dikembangkan dalam penelitian, ini adalah terditi atas 3
variabel independen yaitu remunerasi, supervisi'dan komitmen pegawai.
Ketiga variabel indenpenden tersebut mempengaruhi variabel dependen
disiplin pegawai. Selanjutnya disiplin pegawai mempengaruhi prestasi kerja.
Pengembangan model tersebut didasarkan atas telaah pustaka yang telah
dilakukan pada bab TI. Model teoritis yang dibangun akan dianalisi sebagai

model ‘rearchable’ dengan menggunakan SEM (Ferdinand, 2002).
f. Pengembangan Diagram Alur

Model teoritis yang telah terbentuk sebelumnya ditampilkan dalam
bentuk alur (path diagram) dengan bantuan SEM yang dijalankan rﬁelalui
program AMOS 20. Variabel-variabel yang terdapat pada diagram alur pada
dasarnya dibagi menjadi dua kelompok yaitu variabei eksogen dan endogen.
Variabel eksogen yaitu remunerasi, supervisi, dan komitmen pegawai

sedangkan variabel endogen terdiri dari disiplin pegawai dan prestasi kerja
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g. Analisa Faktor Konfirmatori

Analisis faktor konfirmatori atau sering disebut Confirmatory Faktor
Analysis (CFA) digunakan untuk menguji dimensionalitas suatu konstruk atau
variabel (Latan, 2012: 74). Analisis faktor Konfirmatori adalah metode
mencari variabel indikator pembentuk variabel laten (Widarjono. 2010: 277).
Analisis faktor korfirmatori —merupakan analisis yang dilakukan untuk
menguji unidimensionalitas sebuah konstruk atau ‘.Iariabel yang langsung
merefleksikan indikator-indikator atau variabel manifest/observerd, atau
dengan kata lain, analisis factor konfirmatori merupakan sebuah teknik unutk
menguji kebenaran teori (Widarjono. 2010: 276). Analisis ini sering disebut
menguji validitas suatu konstruk teoritis (Ghozali, 2013: 123). Proses analisis
faktor konfirmatori dilakukan secara parsial untuk masing-masing variabel
yang digunakan dalam penelitian ini.
1) Analisis Faktor Korfirmatori Remunerasi

Untuk variabel remunérasi dilakukan analisis Analisis Faktor Korfimatori

untuk menguji validitas dan kesesuaian model yang dibuat dalam

peneltian ini.
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Goodness of Fit

Chi-Squares 1.970

Sig Probably T4

Chi=Squares/DF .492

GFI 896

AGFI .984

TLI 1.059

CFl 1.000 >

RMSEA .000

20
Gambar 4.1 Analisis Faktor Konfirmatori Remunerasi
Tabel 4.6 Regression Weight Remunerasi
. Standardized Lab
Unsata[\dardlzed Estimate S.E CR P
Estimate

REMUN2 < REMUN 1.000 750
REMUN3| <— | REMUN 852 610 183 4.646] ***[par_1
REMUN4 < REMUN 806 551 .173| 4.668| ***|par_2
REMUNS <— REMUN 023 018 .115] .202{ .840|par_3
REMUNG G REMUN -.116 -.08% 122 -946] .344|par_4

Sumiber : data primer, diolah

Tabel 4 7 Ujl Goodness Of Fit CFA (modlf' kasi) Remunerasi [REMUN)

, Diharapkan kecil

x*-Chi Square of 4‘; 0,488 1970 | g0
Significancy Probability 20,05 0,741

CMIN/DF 2,00 0,492 Baik
GFI >0,90 0,997 Baik
AGFI 20,90 0,984 Baik
TLI >0,95 1,059 Baik
CF1 >0,95 1,000 Baik
RMSEA <0,08 0,000 Baik

Sumber : data prier, diolah
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_Berdasarkan Tabel 4.6 indikator memberikan nilai loading diatas 0,50
jadi sudah memenuhi convergen validity (Ghoza'l-i, 2013: 221). Hasil
menunjukkan bahwa indikator REMUN2, REMUNS3, REMUN4
menunjukkan hasil baik, yaitu dengan nilai CR> 1,96 atau probabilitas <
0.05. dengan hasil ini, maka dapat dikatakan bahwa indikator pembentuk
va:iabel telah menunjukkan unidimensionalitas. Selanjutnya berdasarkan
analisis faktor konfirmatori konstruk ini, maka model penelitian dapat
digunakan untuk analisis selanjutnya. Sedangkan untuk indikator REMUNDS,
REMUNG didrop karena nilai CR<1.96 dan probabilitas>0'.05. Nilai goodness
of fit dari variabel remunerasi dapat disimpulkan dalam tabel sebagai berikut:
2) Analisis Faktor Korfirmatori Supervisi

Untuk variabel supervisi dilakukan analisis faktor konfirmatori unutk

menguji validitas dan kesesuaian yang dibuat dalam penelitian ini.
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Goodness of Fit
Chi-Squares 6.935
Sig Probably 139
Chi=Squares/DF 1.734

GFI 085
AGFI 943
TL! 957
CFI 983 2
RMSEA 064

Gambar 4.2 Analisis Faktor Konfirmatori Supervisi

Tabel 4.8 Standard Regression Weight Supervisi

| UnuEt:t:::::lzed Standardized || La p | Labe
SUPER7 |<— | SUPER 1.000 648 .
SUPER8 |[<— | SUPER 1329 953 .256| 5.188| ***[par_1
SUPERS |<—. | SUPER 732 493 22| 5997 ***jpar_2
SUPER1G <|<—. | SUPER 028 014 A62| .173| .862)par_3
SUPER11 |<— | SUPER 115 056 168 .685( .493|par_a

Sumber : data primer, diolah
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Tabel 4 9 Uj1 Goodness Of Fit CFA (modifikasi) Supervisi (SUPER)

, Diharapkan kecil

x°-Chi Square df: 4132 9,488 6,935 Baik
Significancy Probability >0,05 0,139

CMIN/DF <2,00 1,734 Baik
GFI =0,90 0,985 Baik
AGFI =0,90 0,943 Baik
TLI >0,95 0,957 Baik
CFI >0,95 0,983 Baik
RMSEA <0,08 0,064 Baik

Sumber : data primer, diolah

Berdasarkan Tabel 4.8 indikator memberikan nilai loading diatas 0,50 jadi .
sudah memenuhi convergen validity (Ghozali, 2013: 221). Hasil menunjukkan '
bahwa indikator SUPER7, SUPER 8, SUPER 9 menunjukkan hasil baik, yaitu
dengan nilai CR> 1,96 atau probabilitas < 0.05. dengan hasil ini, maka dapat
dikatakan bahwa indikator yang digunakan pada variabel supervisi adalash kuat
dan valid. Selanjutnya berdasarkan = analisis faktor konfirmatori konstruk ini,
maka model penelitian dapat digunakan untuk analisis selanjutnya. Sedangkan
untuk indikator SUPER10, SUPERI11 didrop karena nilai CR<196 dan
probabilitas>0.05 sehingga harus di drop. Nilai goodness of fit dari variabel

supervisi dapat disimpulkan dalam Tabel 4.9.
3) Analisis Faktor Korfirmatori Komitmen Pegawai

~ Untuk variabel komitmen pegawai dilakukan analisis faktor konfirmatri

untuk menguiji validitas dan kesesuaian yang dibuat dalam penelitian ini.
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Chi-Squares 16.201
Sig Probably .010
Chi=Squares/DF 3.040
GFl 967
AGFI 900
T 947
CFi 974
RMSEA 107

16/41 a@zodf

Gambar 4.3 Analisis Faktor Konfirmatori Komitmen Pegawai

" Tabel 4.10 Standard Regression Weight Komitmen Pegawai -

Unsatandardized Stam!ardlzed S.E Lab
. Estimate C.R. P
Estimate

KOMIT12 [<— | KOMIT 1.000 .889
KOMIT13 |<—~- | KOMIT 1.026 908 .065| 15.715] ***|par_1
KOMIT14 |<— | KOMIT 716 677 070 10.247| ***|par_2
KOMIT15 |<—~ | KOMIT 311 217 .111] 2.795| .005]par_3
KOMIT16 |<— | KOMIT 720 .bbb .072] 10.053| ***ipar_4

Sumber : data primer, diolah

{(KOMIT)
A Diharapkan kecil

x2-Chi Square df:4 = 9,488 6,935 Baik
Significancy Probability >0,05 0,139

CMIN/DF <2,00 1,734 Baik
GFI >0,90 0,985 Baik
AGFI >0,90 0,943 Baik
TLI >0,95 0,957 Baik
CFl >0,95 0,983 Baik
RMSEA <0,08 0,064 Baik

Sumber : data primer, diolah
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Berdasarkan Tabel 4.10 indikator KOMIT12, KOMIT13, KOMIT14 dan
KOMIT16 memberikan nilai loading diatas 0,50 jadi sudah memenuhi convergen
validity (Ghozali, 2013: 221). Sedangkan hasil pengolahan data variabel
komitmen pegawai adalah sebagai berikut. Berdasarkan hasil analsis faktor -
konfirmatori terhadap indikator variabel komitmen pegawai, baik dalam diagram
maupun dalam bentuk tabel, diketahui bahwa standard regression weight(}) untuk
semua indikator lebih besar dari 0,50 serta koefisien C.R lebih besar dari 2,00 dan
nilai‘ probabilitas setiap indikator lebih kecil dari 0,05 (***), (Haryono, 2013:
298). Sedangkan indikator KOMIT15 nilai factor loading/, 0,5 sehingga harus
didrop. Dengan demikian dapat dikatakan apabila ditinjau dari analisis fﬁktor
konfirmatori bahwa KOMIT12, KOMIT13, KOMIT14 dan KOMIT16 indikator
yang digunakan pada variable komitmen pegawai adalah kuat dan valid untuk
mendefenisikan variabel komitmen pegawai, sehingga KOMIT12, KOMIT13,
KOMIT14 dan KOMIT16 indikator-tersebut dapat diikutsertakgn dalam analisis

lebih lanjut.

4) Analisis Faktor Konfirmatori Disiplin Pegawai
Untuk variabel disiplin pegawai dilakukan analisis faktor konfirmatori

untuk menguji validitas dan kesesuaian mode! yang dibuat dalam penelitian ini.
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Goodness of Fit

Chi-Squares 6.165

Sig Probably 146

Chi=Squares/DF 1.637

GF1 .982

AGFI .46

TLE 977

CFI .989 48

RMSEA .080

Gambar 4.4 Analisis Faktor Konfirmatori Disiplin Pegawai

Tabel 4.12 Standard Regression Weight Disiplin Pegawai

Unsatapdardized St::ng:::::ed S.E CR p tab
Estimate :
DIS17 [<— 1} DIS 1.000 695
DIS18 j<— DIS .647 408 314 49431 ***|par_1
DIS19 |<— DiS 1.187 797 .137[ 8.674| ***|par_2
DIS20 |<— | DIS 1.089 717 .135] 8.063| ***|par_3
DIS21 |<— | DIS 1.027 753 .119) 8.658| ***{par_4

Sumber : data primer, diolah
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Tabel 4.13 Uji Goodness Of Fit CFA Disiplin Pegawai (DIS)

‘Goodneéss 0 ut:

x’-Chi Square Dg‘f?;ai’l‘lal‘:{;‘;’;‘_' 8.185 | g
Significancy Probability >0,05 0,146
CMIN/DE - <2,00 1,637 | Baik
GEL >0,90 0,982 | Baik
AGF >0,90 0,946 | Baik
TLI >0,95 0,977 | Baik
CFI >0,95 0989 | Baik
RMSEA <0,08 0,060 | Baik

Sumber : data primer, diolah

Berdasarkan Tabel 4.12 indikator DIS17, DIS19, D;SZO, dan DIS21
membérikan nilai loading diatas 0,50 jadi sudah memenuhi convergen validity
(Ghozali, 2013: 221). Sédangkan hasil pengolahan data variabel disiplin pegawai
adalah sebagai berikut. Berdasarkan hasil analsis faktor konfirmatori terhadap
indikator variabel komitmen pegawai, baik dalam diagram maupun dalam bentuk
tabel, diketahui bahwa standard régression weight (1) untuk indikator DIS17,
DIS19, DIS20, dan DIS21 lebih besar dari 0,50 serta koefisien C.R lebih besar
dari 2,00 dan nilai probabilitas setiap indikator lebih kecil dari 0,05 (***),
(Haryono, 2012:.298). Dengan demikian dapat dikatakan apabilal ditinjau dari
analisis faktor konfirmatori bahwa indikator DIS17, DIS19, DIS20, dan DIS21
indikator yang digunakan pada variable komitmen pegawai adalah kuat dan valid
untuk mendefenisikan variabel disiplin pegawai, sehingga indikator tersebut dapat
diikutsertakan dalam analisis lebih lanjut. hanya indicator DIS18 nilai factor

loading <0,5 darus didrop.

5) Analisis Faktor konfirmatori Prestasi Kerja
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Untuk variabel prestasi kerja dilakukan analisis faktor konfirmatori untuk

menguji validitas dan kesesuaian model yang dibuat dalampenelitian ini.

Goodness of Fit
Chi-Squares 13.530
Sig Probably 019
Chi=Squares/DF 2.708

GFl 969
AGFI 908
TL 958
CFl R:74
RMSEA .098

Gambar 4.5 Analisis Faktor Konfirmatori Prestasi Kerja

Tabel 4.14 Regression Weight Prestasi Kerja

Unstandardized | Standardized
Estimate Estimate SE. | CR. | P | Label
PRESS |<—{ PRES 1.000 732
PRES4 |<—| PRES 1.067 734 .113) 9.406)***|par_1
PRES3 {<—|. PRES 1.251 874 117(10.689)*** |par_2
PRES2 [<-] PRES 1.067 .748 115 9.271|***|par_3
PRES1 {<—| PRES 859 695 096] 8.968|***|par_4

Sumber : data Primer, Diolah

Tabel 4.15 Uji Goodness Of Fit CFA Prestasi Kerja (PRES)

.- Goodness of Fit:Indices T i
. Diharapkan kecil

x*-Chi Square df:4 = 9,488 13,350 Kurang Baik
Significancy Probability >0,05 0,019

CMIN/DF =<2,00 2,706 Kurang Baik
GFI >0,90 0,969 Baik

AGFI >0,90 0,006 | Baik

TLI >0,95 0,959 . | Baik

CF1 >0,95 0,979 Baik
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[ RMSEA ] <0,08 | 0,098 [ Marginal |
Sumber : data primer, diolah

Berdasarkan tabel 4.14 semua indikator memberikan nilai loading diatas
0,50 jadi sudah memenuhi convergen validity (Ghozali, 2013: 221). Berdasarkan
hasil analsisi faktor konfirmatori terhadap indikator variabel prestasi kerja, baik
dalam diagram maupun dalam bentuk tabel, diketahui bahwa standard regression
weight (1) untuk semua indikator lebih besar dari 0,50 serta koefisien C.R lebih
besar dari 2,00 dan nilai probabilitas setiap indikator lebih kecil dari 0,05 (***),
(Haryono, 2013: 298). Dengan demikian dapat dikatakan apabila ditinjau dari
analisis faktor konfirmatori bahwa semua indikator yang digunakan pada vaﬁabe]
prestasi kerja adalah kuat dan valid untuk mendefenisikan variabel prestasi kerja,

sehingga semua indikator tersebut dapat diikutsertakan dalam analisis lebih lanjut.
h. Memilih Matriks dan Teknik Estimasi

Input adalah matriks kovarians. Hair (dalam Ferdinand, 2002),
menyataka'n bahwa dalam menguji hubungan kasualitas maka matriks kovarianlah
yang diambil sebagai input untuk operasi SEM. Multicolinearity dapat dideteksi
dari determinan matriks kovarians. Nilai determinan matriks kovarians yang
sangat kecil {extremely small) memberi indikasi adanya masalah multikolinearitas
atau singularitas. Pengujian terhadap gejala multikolinieritas antar dimensi adalah
apabila korelasi antar dimensi atan konstruk < 0,85 dan ini berarti tidak terkena
multikolinferitas. Dari hasil pengolahan data yang telah dikumpulkan, matriks
kovarianadata dapat digunakan tertian dalam Tabel 4.4. Bahwa Matrik kovarian

<0.85. berarti pada penelitian ini tidak ini berarti tidak terkena multikolinieritas.
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I. Evaluasi Nilai Residual

Pada tahap ini akan dilakukan interpensi model dan memodifikasi model
yang tidak memenuhi syarat pengujian. Setelah model diestimasi, residualnya
harusiah kecil atau mendekati nol dan distribusi frekwensi dari kovarian residual
hasrus bersifat simetrik. Jika suatu memiliki nilai kovarians residual yang tinggi
maka sebuah modifikasi perlu dipertimbangkan dengan catatada landasanan
teorinya. Bila ditemukan bahwa nilai residual yang dihasilkan oleh model itu
cukup l;esar (>2.58), maka cara lain dalam memodifikasi adalah dengan
mempertimbangkan untuk menambah sebuah- alir baru terhadap model yang

diestimast itu. Data standardized residual covariances dapat dilihat pada Tabel 4.5.
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Tabel 4.4 Sample Covariances

Sample Covariances (Group number 1)

PRESZZ  PAfS23  PRESZ24  PRESZS  PRESZ6  DISZ1 D20 DIS19 DIS17  KOMITIZ  KOMITIA  KOMITI4  KOMITIE  SUPER7  SUBERS  SUPERS  REMUN4  REMUN3  REMUNZ
PRES22 279
PRESZ3 167 316
PRES24 185 197 307
PRES2S 144 160 2147 305
PRES26 145 148 151 132 228
DIS21 178 175 168 .159 127 272
Dis20 168 .095 144 .156 097 153 337
DI519 151 A73 190 A73 A28 179 200 324
pis17 139 142 158 142 31 158 151 .16B 303
KOMITL2 132 127 176 an 085 145 165  .156 425 258
XOMIT13 150 148 A75 176 109 153 162 162 125 210 260
XOMIT14 066 094 120 156 091 090 082 112 .081 143 150 223
KOMITIE 129 .149 178 .149 113 124 148 212 116 145 149 11 239
SUPER? 176 136 189 70 143 162 163 156 172 165 175 123 157 383
SUPERE 116 AN 176 143 119 156 143 173 164 135 154 114 129 .202 .296
SUPERS 037 081 .139 A31 098 134 112 128 151 105 070 135 .089 114 148 335
REMUN4 019 044 .055 016 060 012 005 089 -015 -049 -023 -013 049 .019 011 .00s 931
REMU‘NS 017 020 .056  -002 -001 038 029 .000 020 -020 -036 -.009 029 061 036 055 .301 849
REMUN2 022 033 048 077 047 070 059  .056 010 043 .038 .038 048 .065 .052 .009 353 .369 775

Condition number = 77.294
Eigenvalues
2,527 1.510.619.459 .298 .268.254 .217 .187 .145.133 .117 .112 .098 .077 .058 .048 .043 .033

Determinant of sample covariance matrix = .000

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

16/41973.pdf



Tabel 4.5 Standardized Residual Covariances {Group number 1 - Default model)

Standardized Residual Covariances (Group number 1 - Defauit model)

110

PRES22  PRES23  PRES24  PRESZS  PRES26 DIs21 DIS20 DIs19 DS17  KOMITIZ  KOMITIS  KOMT14  KOMIT6.  SUPER?  SUPERE  SUPERS  REMUN4  REMUN3  REMUNZ
PRES2Z 042 ’

PRES23 .705 247

PRES24 176 400 249

PRES25 -.805 -.405 .304 -.096

PRES26 1222 1.129 092 - 215 119

bis21 .239 463 155 339 .903 A11

Dis20 -~ 422 012 -.786 193 -587 -305 -125

DIS19 .351 1.013 66 A16 488 229 582 AB7

DIs17? 661 .589 131 .062 084 355 .039 235 022

KOMITI12 -465 -,895 -121 335 -241 -.257 537 -275 -679 -0

KOMITI3 083 -193 -.399 .307 -.655 -140 190 -270 -B71 132 -086

xomma | -1,707  -427  -227 .306 485  -779  -626 -090 -.8C9 144 2m .340

KOMITIE 1111 743 765 1264  1.356 615 1573 .653 528 -132 -.205 435 017

SURERT 343 - 267 ,595 426 1226 204 197 -.456 860 212 410 545 165 233

SUPERA -.103 -311 178 -522 240 046 -470 211 754 -.958 -.360 197 563 204 -167

SUPERS 139 -.650 843 953 .954 052 190 528 .481 -151 084 A28 416 =740 559 129

HEMUN4 -167 413 559 -342 1101 -353 -483 046 -970 -1.525 -.829 -.524 1.236 -368 -590 -.446 -1938

REMUNZ -276  -186 610  -B42  -690 337 074, -736  -114 -784  -1.224 -427 692 604 011 778 -.A93 .000
REMUN2 -170 .098 344 1235 762 1.218 810 .706 - 429 1.053 890 1048 1.305 680 395 -.445 -067 025 .000
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L. Uji Normalisasi Data

Hasil pengujian normalitas univariate dan multivariate terhadap data yang

digunakan dalam analisis ini diuji dengan menggunakan AMOS 20. Nilai Critical

ratio yang digunakan adalah sebesar +3 pada tingkat tingkat signifikansi 1%.

Dengan demikian, sebuah distribusi dikatakan normal jika cr skewnessatau cr

kourtosis ada di antara -3 sampai +3 jika angka-angka ada dibawah atau diatas

angka tersebut, maka distribusi dapat dikatakan tidak normal, dalam Santoso

(2012: 87).

Tabel 4.20 Assessment of normality (Group number 1) Remunerasi (REMUN),
Supervisi (SUPER), Komitmen Pegawai (KOMIT), Disiplin Kerja (DIS), Prestasi

Kerja (PRES)
Tabel 4.20 Assessment of normality (Group number1)
Variable Min rmax Skew cr. kurtosis [
PRES22 3.000 5.000 -012 -.067 579 1.583
PRES23 2.000 5.000 -.588 -3.212 1.732 4,729
PRES24 3.000 5.000 .008 .042 .254 .694
PRES25 3,000 5.000 -.041 ~225 .182 496
PRES26 3.000 5.000 -.081 -.440 1.356 3.704
DIS21 2.000 5.000 -.286 -1.563 1.479 4,040
DIS20 3.000 5.000 -.005 -.025 -.065 -177
DIS19 3.000 5.000 .000 .000 .086 .235
DIS17 3.000 5.000 -.049  -269 .176 481
KOMIT12 3.000 5.000 -226 -1.235 434 1,184
KOMIT13 3.000 5.000 -.142  -778 .677 1.848
KOMIT14 3.000 5.000 -368 -2.010 .842 2.300
KOMIT16 3.000 5.000 .085 .517 1.148 3.134
SUPER?7 2.000 5.000 -.232 -1.266 .032 .089
SUPER8 3.000 5.000 -.085 -.462 .081 .220
SUPER9 2.000 5.000 -052  -.281 -.278 -.759
REMUN4 1.000 5.000 -.053 -.288 -.498 -1.359
REMUN3 1.000 5.000 -427 -2.335 .275 751
REMUN2 1.000 5.000 .148 810 -.259 - 707
Multivariate €9.236 16.396

Sumber : data Primer, Diolah
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Hasil dari perhitungan dapat disimpulkan bahwa secara uji univﬁriate
beberapa data tidak berdistribusi normal misal PRES23. Semantara itu pengujian
normalitas multivariate dapat dilakukan dengan melihat CRmultivariate dapat
dilakukan dengan melihat CR multivariate yang dapat juga dilihat pada baris
paling bawah dari tabel 4.31 karena nilai CR multivariate yang memberikan cr
15,173$ 1,96. Jadi secara Multivariate berdistribusi tidak normal. Namun
demikian itu kondisi tidak perlu dikhawatirkan berdasarkan dalil limit pusat
(central limit theorem) data sampel yang ada mengikuti distribusi normal karena
besarnyasampel yaitu 179. Dalil limit pusat mengatakan bahwa sampel besar akan
mengikuti distribusi normal meskipun populasi dari_mana sampel diperoleh tidak

berdistribusi norml, dalam Widagjono (2010: 326).

1) Uji Outlier

Outlier adalah kondisi observasi dari suatu data yang memiliki
karakteristik unik yang terlihat sangat berbeda jauh dari observasi-observasi
lainnya muncul dalam bentuk ekstrim, baik untuk sebuah variabel ataupun
varibel-variabel kombinasi (hair et al., 1998) dalam Ghozali (2013: 227). Dengan
menggunakan. program AMOS 20, dapat ditentukan c‘);JtIier dari data hasil
penelitian.  Deteksi terhadap multivariate outliers  dilakukan dengan
memperhatikan nilai mahalanobis distance. Kriteria yang digunakan adalah
berdasarkan nilai Chi-Squares pada derajat kebebasan (degree of freedom) 18

(jumlah indikator) pada tingkat signifikansi p<0,001. Nilai Mahalonabis distance
X%(18, 0,001) = 34,81. Berdasarkan hasil pengolahan data dapat diketahui bahwa

jarak Mzhalanobis maksimal adalah 34,81, sehingga dapat disimpulkan tidak
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terdapat beberapa multivariate outliers. Outlier ini kemungkinan terjadi karena
kesalahan dalam pemasukan data, Namun dalam praktiknya seringkali kesulitan
untuk menghilangkan data outlier karena tidak diketahui secara pasti alasan untuk
mengeluarkann outlier tersebut dalam Widarjono (2010: 329).

‘Tabel 4.21 Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance) (Group

number) Remunerasi (REMUN), Supervisi (SUPER), Komitmen Pegawai
(KOMIT), Disiplin Kerja (DIS), Prestasi Kerja (PRES)

Tabel 4.21 Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance) (Group number

Observation number Mahalanobis d-squared pl p2
174 38.635 .005 587

72 35.990 011 .566

164 35.895 011 .309

154 35.448 012 181

156 35.415 .012 .074

105 35.106 .014 .036

M. Analisis Struktural Equation Modeling (SEM)

Setelah data yang ‘dihasilkan dari penelitian dilakukan proses analisa
tahap pertama yang meliputi analisa faktor konfirmatori didesain untuk menguji
multidimendisionalitas -dari suatu konstruk teoritis. Variabel laten yang kita
gunakan ciialam penelitian dibentuk berdasarkan konsep teoritis dengan beberapa
indikator atau manifest dalam Ghozali (2013:123). Maka keluaran dari analisa
data tahap pertama didapat dataset dan matriks korelasi data sampel dengan
indikator-indikator yang telah teruji unidimesional, validitas dan reabelitas.

Berdasarkan kepada operasionalisasi variabel-variabel penelitian beserta
indikator-indikatornya dan juga data yang telah teruji pada tahap sebelumnya

maka dapat dibuat diagram lengkap yang berdasarkan kepada hipotesis penelitian
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yang telah dirancang. Setelah dibuat diagram lengkap kemudian data tersebut di

transfer ke program AMOS versi 20 dan didapatkan hasil seperti pada gambar:

Goodness of Fit

Chi-Squares  449.709

Sig Probably .00

% & &  Chi=Squares/DF 3.467

Yy § § oA 8
AGFL T
Re P, U 815 o
oW o, 0
: 110'_” ;o
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jlour] oy - o

5 T
S S S S

Gambar 4.6 Analisis SEM
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Tabel 4.16 Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default
model) Remunerasi (REMUN), Supervisi (SUPER), Komitmen Pegawai
(KOMIT), Disiplin Kerja (DIS), Prestasi Kerja (PRES)

Tabel 4.16 Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default

model)
Estimate Standar.dized C.R. P Label
Estimate

DIS <— REMUN .014 024 .036 392 .695 par_17
DIS < SUPER 470 560 123 3.819 *** par_18
DIS < KOMIT 446 3095 .138 3.238 .001 par_19
PRES < REMUN 021 041 025 .699 .485 par_20
PRES < SUPER .108 152 123 .873 383 par_21
PRES . < KOMIT 344 362 .110 3.118 .002 par_22
PRES <— DIS 356 423 153 2.323 .020 par_23
REMUN2 <— REMUN 1.000 709
REMUN3 <— REMUN .543 638 .188 5.007 *** par_1
REMUN4 <— REMUN 918 587 .181 5.067 *** bar_z
SUPER9 <— SUPER .680 526 .106 6.440 *** par_3
SUPER8 <— SUPER 930 803 .098 10.104 *** par_4
SUPER7 <— SUPER 1.000 .748
KOMIT16 <— KOMIT 1.000 680
KOMIT14 <— KOMIT 842 665 113 8.339 *** par 5
KOMIT13 <— KOMIT 1.398 .903 .131 10.705 *** par_6
KOMIT12 <— KOMIT 1.352 881 .128 10.585 *** par_7
DIS17  <— DIS 1.000 680
DiS19 < Dis 1.157 T79 125 9.231 *** par_10
DiS20° < DIS - 1.077 .689 130 8.297 *** par_11
Dis21 < DIS 1.071 TN 116 9.242 *** par_12
PRES26 <— PRES 1.000 .663
PRES25 . <— PRES 1.376 .781 150 9.162 *** par_13
PRES24 <— PRES 1.506 .867 153 9.863 *** par_14
PRES23 <— PRES 1.249 708 147 8514 *** par_15
PRES2Z <— PRES 1.206 720 139 8.695 *** par_16

Sumber : data Primer, Diolah
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Tabel 4.17 Correlations: (Group number 1 - Default model) Remunerasi
(REMUN), Supervisi (SUPER), Komitmen Pegawai (KOMIT), Disiplin Kerja

(DIS), Prestasi Kerja (PRES).
Tabel 417 Correlations: (Group number 1 - Default model)
Estimate
REMUN <> SUPER 159
SUPER <> KOMIT .784
REMUN <> KOMIT .031

Sumber : data Primer, Diolah

Berdasarkan tabel 4.9 standard Regression Weigh-I- dapat diketahui secara
umum indikator memiliki faktor loading signifikan secara statistik dan nilai faktor
loading sudah >0,5 (Ghozali, 2013: 138). Dengan demikian tidak ada lagi
indikator yang dibuang dari analisis tersebut. Oleh karena overall model fit
diterima, maka setiap kontruks dapat dievaluasi secara terpisah dengan (1) melihat
signifikansi indikator loading dan (2) merilai reabilitas konstruk dan variance
extraced. Pertama dengan melihat nilai cr untuk setiap loading menunjukn bahwa
setiap loading menunjukkan bahwa setiap indikator nil;ainya lebih besar dari nilai
kritisnya untuk tingkat signifikansi 0,05 (nilai kritis = 1,96) dan tingkat
signifikansi 0,01 (nilai kritis = 2,576) ( Ghozali, 2013; 163). Sehingga dapat

disimpulkan bahwa semua indikator signifikan.

2) Uji Reabilitas Konstruk

‘Menurut Haryono (2013: 312), reabilitas adalah ukuran konsistensi
internal dari indikator sebuah variabel bentukan yang menunjukkan derajat sampai
dimana masing-masing indikator itu mengindikasikan sebuah variabel bentukan
umum. Menurut Ghozali (2013: 69), penggunaan ukuran Cronbach Alpha tidak

menjamin unidimensionalitas tetapi mnegasumsikan adanya unidimensionalitas.
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Peneliti harus melakukan uji unidimensionalitas untuk semua multiple indikator
construct sebelum menilai reabilitinya. Validitas konstruk mengukur sampai
seberapa jauh ukuran indikator mampu merefleksikan konstruk laten teoritisnya.
Jadi validitas kontruk memberikan kepercayaan bahwa ukuran indikator yang
diambil dari sampel menggambarkan skor sesungguhnya didalam populasi. Ada
empat ukuran validitas konstruk yaitu convergent validity, variaence extrdcted,
reability dan discriminant validity dalam Ghozali (2013: 137).
a. Convergen Validity
Untuk mengukur validitas konstruk dapat dilihat dari nilai faktor
loadingnya. Nilai standardized loading estimate harus sama dengan 0,50
" atau lebih dan ideainyaa harus 0,70, Ghozali (2013: 138)
b. Varience Extracted
Prosentase rata-rata nilai variance extracted (AVE). AVE dapat dihitung
dengan menggunakan tilai-standard loading dengan rumus sebagai

berikut:

AVE = cdima &
SR AT (eD)

Dimana:

A = standardized factor loading

i = jumlah item indikator

n = jtem

AVE dihitung sebagai total kuadrat standardized factor loading (
Squared multiple correlation) dibagi dengan total kuadrat stana;ardized
loading ditambah total varians error. Nilai AVE > 0,50 menunjukkan

adanya convergent yang baik, Ghozali (2013:138).
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¢. Construk Reability
reabilitas juga merupakan salah satu indikator validitas convergent,
| banyak juga yang menggunakan cronbach alpha sebagai ukuran réabilitas
sebagai ukutan reabilitas walaupun kenyataannya cronbach alpha
memberikan reabilitas yang lebih rendah (under estimate) dibandingkan
dengan construct reability dalam Ghozali (2013: 14). Besamya Constrﬁct
Reability (CR) dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut:

e, af’
B, A + |2, 81

CR=

Construct Reability 0,70 atau lebih menunjukkan reabilitas yang lebih
baik, sedangkan reabilitas 0,60-0,70 masih dapat diterima dengan syarat
validitas indikator dalam model baik. Ghozali (2013: 138).

d. Discrimant validity mengukur sampai seberapa jauh suatu Konstruk
benar-benar berbeda dari konstruk lainnya. Nilai discrimant validity yang
tinggi memmberikan bukti bahwa suatu konstruk adalah unik dan mampu
‘menangkap _periomena yang diukur. Cara mengujinya adalah
membendingkan nilai akar kuadrat dari AVE (VAVE) dengan nilai

korelasiantar konstruk
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Tabel 4.18 Hasil Uji Reabilitas Konstruk

o e 120.5 . - ;[z?q.&]- : Ve n s

REMUN | REMUN2 716 1 0,513 0,487 0,7 0,7 Reabilitas Baik
1. REMUN3 626 | 0,392 0,608 Validitas Baik
REMUN4 572 1 0,327 [ 0,673 Validitas Baik

SUPER SUPERT 0,735 0,540 0,459 0,73 0,70 Reabilitas Baik
2. SUPERS 0,790 0,624 0,376 Validitas Baik
SUPER9S 0,557 | 0310 | 0,689 Validitas Baik

KOMIT KOMIT12 § 0,875 0,766 0,496 0,87 0,80 Reabilitag Baik
3, KOMIT13 | 0,897 0,804 0,195 : Validitas Baik
KOMIT14 { 0,671 0,450 0,549 Validitas Baik
KOMIT16 | 0,688 | 0473 | 0,527 Validitas Baik

DiS DIS17 0,703 0,494 0,505 0,82 0,73 Reabilitas Baik
4. . DIS19 0,749 | 0,561 0,439 Validitas Baik
DIS20 0,680 0,262 0,538 ' Validitas Baik
DIS21 0,791 0,625 0,374 Validitas Baik

PRES PRES22 0,743 0,552 0,448 0,87 0,75 Reabilitas Baik
5. PRES23 | 0,711 | 0,505 | 0,494 Validitas Baik
PRES24 0,854 0,73 0271 Validitas Baik
PRES25 0,778 0,61 0,395 Validitas Baik
PRES26 0,60 0,456 1 0,543 Validitas Baik

Sumber : data Primer, Diolah

Tabel 4.19 Korelasi antar Kontruk dan akar kuadrat AVE

Lebiiecetseg o e | Remunerasi - c) Supervisizo:r Komitmen

Remunerasi 0,70

Supervisi 0,149 0,70

Komitmen pegawai 0,030 0,813 0,80

Displin pegawai 0,015 0,681 0,288 0,73

Prestasi kerja 0,048 0,084 0,301 0,565 0,75

Sumber : data Primer, Diolah

Berdasarkan tabel diatas jelas bahwa masing-masing kontruk laten memiliﬁ
discriminant validity yang baik hal ini dapat dinilai dari akar kuadrat AVE
masing-masing konstruk laten yang lebih tinggi nilai dibandingkan dengan nilai
koretasi antar konstruk (Ghozali, 2013: 235). Sebagai contoh pada kolom kedua
akar kuadrat AVE untuk konstruk laten Remunerasi sebesar 0,70 lebih besar
nilainya dari korelasi antara supervisi sebesar 0,149, korelasi dengan komitmen
pegawai sebesar 0,030, korelasi dengan disiplin pegawai 0,015 dan korelasi

dengan prestasi kerja 0,480. Pada kolom ketiga akar kuadrat AVE untuk konstruk
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laten Supervisi sebesar 0,70 lebih kecil nilainya dari korelasi antara komitmen
pegawai sebesar 0,813, lebih besar dari korelasi disiplin pegawai sebesar 0,681dan
lebih besar dari korelasi prestasi kerja 0,084, begitu juga dengan konstruk lainnya.
Jadi kesimpulannya hanya konstruk komitmen pegawai yan nilai faktor
loadingnya bawahan diatas 0,7, sedangkan konstruk yang lainnya masih ada nilai
loading yang ada di atas 0,7 persyaratan convergent validity yﬁng baik (Ghozali,

2013: 142).

3) Analisis Goodness of Fit
Berdasarkan kriteria uji antara lain Chi Square (X"), Chi Square (X" /df),
Probably, RMSEA, GFI, AGFL, CFI dan TLI hisil pengelolahan AMOS versi 20

sebagaimana ditampilkan pada gambar diatas maka dapat dibuat tabel sebagai

berikut ;

Tabel 4.22 Uji Goodness Of Fit Full Model Remunerasi (REMUN), Supervisi
(SUPER), Komitmen Pegawai (KOMIT), Disiplin Kerja (DIS), Prestasi Kerja

(PRES)
-'Cat-Off Value

. Diharapkan kecil
x’-Chi Square 0142 = 124,342 | 979 | oot Baik
Significancy Probability >0,05 0,000
CMIN/DF <.,00 3,167 | Tidak Baik
GF! >0,90 0,811 | Marginal
AGFI >0,90 0,747 | Marginal
TLI >0,95 0,815 | Marginal
CFI_ 50,95 0,846 - | Marginal
RMSEA <0,08 0,110 | Tidak Baik

Sumber : data primer, diolah

Dari table 4.14 berdasarkan cut off value dan goodness of fit dari pada

model diatas, terdapat ada kriteria yang dipenuhi dari delapan kriterian yang
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digunakan dan belum memenuhi nilai yang direkomendasikan untuk menjadi
sebuah. model! yang baik, maka model diatas masih dinyatakaﬁ sebagai model
yang kurang baik. Sehingga perlu dilakukan modifikasi model untuk memperkecil
nilai chi-squares agar model menjad fit dengan cara membuat covarian antar
indikator yang memiliki Modification indicies (M.I) yang terbesar, Haryono
(2013: 287).
4) Modifikasi Model Penelitian

Tujuan modifikasi untuk melihat apakah modifikasi yang dilakukan
dapat menurunkan nilai chi-square, seperti diketahui, semakin kecil angka Chi-
Square menunjukan semakin fit model tersebut dengna data yang ada dalam
Santoso (2013: 169). Menurut Santoso (2014: 165), modification model dilakukan
sebagai upaya untuk menyajikan serangkaian altemnative untuk menguji apakah
ada bentuk model yang lebih baik dari model yang sudah_ ada. Dalam penelitian
ini modifikasi model dilakukanberdasarkan kepada modification indices yang
dihasilkan AMOS. Sedangkan data yang digunakan adalah data setelah

dikeluarkan data outliernya. Berikut tampilan tabel modification indices.

Tabel 4.23 Covariances: (Group number 1 - Default model) Remunerasi
(REMUN), Supervisi (SUPER), Komitmen Pegawai (KOMIT), Disiplin Kerja

(DIS), Prestasi Kerja (PRES)
Tabel 4.23 Covariances: (Group number 1 - Default model)

M. - Par

Change

e22 <> e27 1.675 020

e2d <—> e27 4.355 -.013

e25 <> KOMIT 7.257 .021

el5 <> SUPER 4.714 -.023

e25 <> e22 7.049 -.028

e26 <> KOMIT 5.329 -017
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Par

M. Change

ezt S SUPER 4.030 .020
e2l <> e22 11.048 .033
e21 <> e23 6.430 .027
e20 <> el 6.308 -.016
e20 <> e22 8.497 036
e20 <> e23 15.522 -.053
e20 <> e24 4.262 -.022
el9 <> ezl 5.471 .029
el7 <> KOMIT 8.308 -.024
el?7 <> SUPER 8.801 .034
el2 <> e2t 13.039 -.028
el2 <> e20 4.538 .020
el3 <> el2 4.256 .011
el <> e2? 8.275 -.020
eld <> e22 15.301 -.040
elq <> e25 16.343 .041
elb <> KOMIT 7.265 -.019
el6 <> SUPER 12.575 .035
eld <> el27 22.246 .032
el6 <> el 5.315 .012
el e eld 4.659 .019
eld <> e?l 4.337 -.020
el <> el9 47.458 .07
el6 <> el3 5919 -.017
e? <> e22 5.576 .029
le7 <> . e23 5.981 -.032
e7 <> el9 6.338 -.031
e8 <> e22 11.324 -.035
e8 <> e23 10.092 036
e9 <> e?27 5.502 022
e9 <> e23 4.947 -.034
e9 <> el7 5.864 037
e9 <> ell 25.154 -.051
e9 <> eld 25.027 068
e9 <2 e7 5.078 -.036
ed <> el9 10.993 .082
ed <> el2 6.008 -.045
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Par
M.1.
Change
e2 <> KOMIT 5.367 .035
e2 <—> e25 5.296 048

Sumber : data primer diolah

Hasil dari modifikasi yang dilakukan dengan membuat covarian antar
error indikator yang memiliki nilai Modification indicies (M.I) yang terbesar.
Dengan menghasilkan nilai goodness of fit dari model penelitian. Modifikasi

model sebagai berikut:

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/41f)zg.pdf

Gambar 4.7 Analisis SEM
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5) Analisis Goodness of Fit Model Modifikasi
Berdasarkan kriteria uji antara lain Chi Square (x°), Chi Square (x°/df),
Probably, RMSEA, GFI, AGFI, CFI dan TLI hasil pen_gelo]ahan AMQOS versi

20 dari hasil modifikast, sebagaimana ditampilkan pada gambar diatas maka
dapat dibuat tabel sebagai berikut :
Tabel 4.24 Uji Goodness Of Fit Full Model (modifikasi) Remunerasi (REMUN),

Supervisi (SUPER), Komitmen Pegawai (KOMIT), Disiplin Kerja (DIS),
Prestasi Kerja (PRES)

o R
©*~Chi Square 3‘3;;’:‘_’_}“;‘2‘ :;i‘; 186,47 | Kurang
Significancy Probability >0,05 o000 | B2k
CMIN/DF <2,00 1,516 | Baik
GFI >0,90 0,907 | Baik
AGFI >0,00 0,856 | Marginal
TLI ] >0,95 0,956 | Baik
CFI >0,95 0,068 | Baik
RMSEA <0,08 0,054 | Baik

Sumber : data primer, diolah

Dari tabel 4.24 berdasarkan cut off value dan goodness of fit dan pada -

model diatas, bahwa secara keseluruhanFull Modelmerupakanfit model dapat
diterima. kriteria uji antara lain Chi Square (x2 }, Chi Square (ledt), Probably,
RMSEA, GFI, AGF1, CFI dan TLI hasil pengelolahan AMOS versi 20 dari hasil
modifikasi memenuhi nilai yang direkomendasikan. Dengan demikian hipotesis
fundamental analisis SEM dalam penelitian ini dapat diterima yang artinya‘tidak
ada perbedaan yang signifikan antara matriks kovarian data dari variabel teramati

dengan matrik kovarian dari model yang dispesifikasikan. (Haryono, 2013: 306).
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6)  Analisis Model Persamaan Struktural
Persamaan struktural Remunerasi (X1), Supervisi (X2), Komitmen
Pegawai (X3), Disiplin Pegawai (Y), dan Prestasi Kerja (Z) seperti persamaan
berikut ini:
Y=yyaXi+YyeXe+ Yy Xz+€
Z=Y X1+ Yoo Xo+ Yos X3+ €2
Z; Yex1 X1+ Yz X2+ Y23 X3+8 y2 + €2
Pengujian model dilakukan menggunakan koefisien regresi untuk
Variabel Remunerasi (X1), Supervisi (X2), Komitmen Pegawai (X3), Disiplin

Pegawai (Y), dan Prestasi Kerja (Z) .
7) Uiji Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan nilai 7 value dengan
tingkat signifikan 0,05. Nilai ¢ value dalam Program Amos 20 merupakan nilai
Critcal Ratio (C.R.) pada Regression Weight: (Group number 1- default model)
dari fit model. Apabila nilai Critical Ratio (C.R) > 1,967 atau probabilitas (P) <
0,05 maka Ho ditolak (hipotesis penelitian diterima) dalam Haryono (2013: 315).

Nilai regression weight hasil pengolahan oleh AMOS 20 tampak pada Tabel 4.25;
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Tabel 4.25 Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
Remunerasi (REMUN), Supervisi (SUPER), Komitmen Pegawai (KOMIT),
Disiplin Kerja (DIS), Prestasi Kerja (PRES} '
Tabel 4.25 Regression Welghts: {Group number 1 - Default

model)

Estimate  orondardized SE.  CR. P Label

Estimate

Dis <-— REMUN 0.014 0.024 0.036 0.392 0.695 par_17
Dis <— SUPER 0.47 0.56 0.123 3.819 *** par_18
DIS <— KOMIT 0.446 0.395 0.138 3.238 0.001 par_19
PRES <— REMUN 0.021 0.041 0.029 0.699 0.485 par_20
PRES <— SUPER 0.108 0.152 0.123 0.873 0.383 par_21
PRES <— KOMIT 0.344 0.362 0.11 3,118 0.002 par_22
PRES <— DIS 0.356 0.423 0.153 2323 0.02 par_23
REMUN2 <-— REMUN 1 0.709
REMUN3 <— REMUN 0.943 0.638 0.188 5.007 *** nar 1
REMUN4 <— REMUN 0.918 0.587 0.181 5.067 *** par 2
SUPERS <— SUPER 0.68 0.526 0106 6.44 *** par 3
SUPERS <— SUPER 0.9%9 0.803 0.098 10.104 *** par_4
SUPER7 <— SUPER 1 0.748
KOMIT16 <— KOMIT 1 0.68
KOMIT14 <— KOMIT 0.942 0.665 0.113 §.339 *** par 5
KOMIT13 <— KOMIT 1.398 0.903 0.131 10.705 *¥** par 6
KOMIT12 <— KOMIT 1.352 0.881 0.128 10.585 *** par 7
DIS17 <— DIS 1 0.68
Di519 <— DIS 1.157 0.779 0.125  9.231 *** par_10
DIS20 <— DIS 1.077 0.689 0.13 8.297 **¥ par_11
DIS21 <— DIS 1.071 0771 0116 9.242 ***% . par_12
PRES26 <— . PRES 1 0.663
PRES25 <—.. PRES 1.376 0.781 015 9.162 *** par_13
PRES24 <— PRES 1.506 0.867 0.153 9.863 *** par_14
PRES23 <-— PRES 1.249 0.708 0.147 8514 *** par_15
PRES22 <— PRES 1.206 0.72 0.139 8.695 *** par_l16

Sumber : data Primer, Diolah

Berdasarkan hasil analisis dapat dilihat, semua nilai probabilitas untuk
masing-masing indikator lebih kecil dari 0,05 dan nilai estimasi standardized

berada diatas 0,5. Derfgan hasil ini, maka dapat dikatakan indikator —indikator

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka




16/41973.pdf
129

pembentuk variabel laten/konstruk telah menunjukkan sebagai indikator yang kuat

dalam pengukuran variabel laten.

a. Hipotesis 1

HO : Remunerasi sebagai prediktor terhadap displin kerja di Pangkalan Sarana
Operasi Tipe A Tanjung Balai Karimun

H1 : Remunerasi tidak sebagai prediktor terhadap displin kerja  di Pangkalan
Sarana Operasi Bea dan Cukai tipe A Tanjung Balai Karimun

Karena berdasarkan tabel 4.25 Regression Weght remunerasi terhadap
displim kerja memiliki standardized estimate sebesar 0.024 nilai 1-value atau C.R.
sebesar 0.392 < 1.967 atau P sebesar 0.695 > 0.05, maka Ho ditolak yang berarti
remunerasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap displin di Pangkalan
Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun. Sed_angkan
Penelitian pada tesis ( Olfah, 2012) di Lingkungan Direktoral Jenderal Anggaran
diperoleh hasil penelitian bahwa pengaruh langsung. Berdasarkan hasil penelitian
kepuasan pada remunerasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Motivasi
berpengaruh  terhadap kinerja. Kepuasan pada remunerasi dan motivasi
berpengaruh terhadap kinerja.

Peﬁelitian ( Patagia, Brasit, Amar, 2012) di Lingkungan Direktorat
Jenderal Pajak pada Kantor Pajak di Kota Makassar diperoleh hasil penelitian
remunerasi, motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh “terhadap Kinerja.
Remunerasi, motivasi dan kepuasan kerja secara parsial berpengaruhi terhadap
kinerja pegawai pada kantor pajak di kota makasasar. Motivasi merupakan
variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor pajak

di kota Makassar. Jadi remunerasi, motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh
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terhadap pegawai pada kantor di kota Makassar. Sedangkan dalam Penelitian pada
tesis (Alamsyah, Z. Ade, 2007), pengaruh pelatihan, kompensasi terhadap prestasi
kerja pegawai pada kantor tetkom Medan. Diperoleh hasil penelitian bahwa
pelatihan dan kompensasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap

prestasi kerja.

b. Hipotesis 2

HO : Supervisi sebagai prediktor terhadap displin kerja di Pangkalan Sarana
Operasi Tipe A Tanjung Balai Karimun

H1 : Supervisi tidak sebagai prediktor terhadap displin kerja di Pangkalan
Sarana Qperasi Bea dan Cukai tipe A Tanjung Batai Karimun

Karena berdasarkan tabel 4.25 Regression Weght supervisi terhadap
displim kerja memiliki standardized estimate sebesar 0.56 nilai r-value atau C.R.
sebesar 3.819 > 1.967 atau P (***)/signifikan, maka Ho diterima yang berarti
supervisi berpengaruh positif dan signifikan terhadap displin di Pangkalan Sarana
Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun. Menurut penelitian pada
tesis (Silalahi, P. Bonar, 2012), pengaruh motivasi, pengawasan dan disiplin kerja
terhadap prestasi kerja Pegawai pada Dinas Pendapatan, pengelola keuangan dan
kekayaan daerah Kabupaten Tapanuli Tengah. Berdasarkan hasil pengujian secara
statistic dalam analisis hipotesis dalam penelitian ini dengan menggunakan uji-t
terhadap masing-masing variabel, maka dapat dilihat dengan jelas bahwa secara
parsial (individu) semua variabel bebas yaitu, motivasi, pengawasan dan disiplin
kerja berpengaruh terhadap variabel terikat yaitu prestasi kerja. Pengaruh yang

diberikan ketiga variabel bebas tersebut bersifat posiﬁf artinya semakin tinggi
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motivasi, pengawasan dan disiplin kerja maka akan mengakibatkan semakin

tinggi pula tinggkat prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai. .

c. Hipotesis 3

HO : Komitmen Pegawai sebagai prediktor terhadap displin kerja di Pangkalan
Sarana Operasi Tipe A Tanjung Balai Karimun

H1 : Komitmen Pegawai tidak sebagai prediktor terhadap displin kerja di
Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai tipe A Tanjung Balai Karimun

Kafena berdasarkan tabel 4.25 Regression Weght komitmen pegawai terhadap
displim kerja memiliki standardized estimate sebesar 0.395 nilai t-value atau C.R.
sebesar 3.238 > 1.967 atau P =0,001 < 0,05, maka Ho diterima yang berarti
komitmen pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap displin di
Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun. Hal ini
diperkuat oleh hasil penelitian Setyaningdyah et al (2013), berdasarkan hasil
statistik, ($=0.200) dan t-value = 3.58 dan p-value = 0.001, bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara organization Commitment dan work discipline.

d. Hipotesis 4

HO : Remunerasi sebagai prediktor terhadap prestasi kerja di Pangkalan
Sarana Operasi Tipe A Tanjung Balai Karimun

H1 : Remunerasi tidak sebagai prediktor terhadap prestasi kerja di
Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai tipe A Tanjung Balai Karimun

Karena berdasarkan tabel 4.25 Regression Weght remunerasi terhadap
prestasi kerja memiliki standardized estimate sebesar 0.041 nilai 1-value atau C.R.
sebesar 0.699 < 1.967 atau P =0,485 < 0,05, maka HO diterima yang berarti
remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja di
Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun. Hal ini
dipérkuat dengan penelitian pada tesis ( Olfah, 2012) di Lingkungan Direktoral
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Jenderal Anggaran diperoleh hasil penelitian bahwa pengaruh langsung. .
Berdasarkan hasil penelitian kepuasan pada remunerasi tidak berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. di Lingkungan Direktoral Jenderal Anggaran diperoleh
hasil penelitian bahwa pengaruh langsung. Berdasarkan hasil penelitian kepuasan
pada remunerasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sedangkan menurut
pengelitian pada tesis (Silalahi, P. Bonar, 2012), pengaruh motivasi, pengawasan
dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja pegawai pada Dinas Pendapatan,
pengelola keuangan dan kekayaan daerah Kabupaten Tapanuli Tengah
menunjukkan bahwa variabel remunerasi berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai pada kantor di Kota Makassar.

e. Hipotesis 5

HO : Supervisi sebagai prediktor terhadap prestasi kerja di Pangkalan
.Sarana Operasi Tipe A Tanjung Balai Karimun |
H1 : Supervisi tidak sebagai prediktor terhadap prestasi kerja  di
" Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai tipe A Tanjung Balai Karimun

Karena berdasarkan tabel 4.25 Regression Weght supervisi
terhadap prestasi kerja memiliki standardized estimate sebesar 0.152 nilai -value
atau CR. sebesar 0.:873 < 1.967 atau P =0,383 > 0,05, maka HO ditolak yang
berarti supervisi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap prestasi kerja
di Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun.
Menurut penelitian pada tesis (Silalahi, P. Bonar, 2012), pengaruh motivasi,
pengawasan dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja pegawai pada Dinas
Pendapatan, pengelola keuangan dan kekayaan daerah Kabupaten Tapanuli
Tengah. Pengaruh yang diberikan ketiga variabel hebas tersebut bersifat positif
artinya semakin tinggi motivasi, pengawasan dan disiplin kerja maka akan

mengakibatkan semakin tinggi pula tinggkat prestasi kerja yang dihasilkan oleh
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pegawai, hasil tersebut sesuai hipotesis yang diajukan yaitu terdapat pengaruh
signifikan motivasi, diperoleh nilai Uji Determenasi/nilai R= 0,877 artinya
hubungannya sangat erat. Adjusted R Square sebesar 0,761 berart variabel
motivasi, pengawasan dan disiplin kerja mempengaruhi Kinerja sebesar 76.10%

dan sisanya sebesar 23.90% dipengaruhi variabel lain.

f. Hipotesis 6

HO : Komitmen Pegawai sebagai prediktor terhadap prestasi kerja di Pangkalan
Sarana Operasi Tipe A Tanjung Balai Karimun

H1 : Komitmen Pegawai tidak sebagai prediktor terhadap prestasi kerja di
Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai tipe A Tanjung Balai Karimun

Karena berdasarkan tabel 4.25 Regression Weght komitmen terhadap
prestasi kerja memiliki standardized estimare sebesar 0.152 nilai t-value atau C.R.
sebesar 3,118 > 1.967 atau P =0,002 < 0,05, maka HO diterima yang berarti
komitmen pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja di
Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun. Hal ini L
diperku.';lt oleh hasil peneiitian Setyaningdyah et al (2013), berdasarkan hasil
statistik, ($=0.191) dan t-value = 2.986 dan p-value = 0.003, bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara organmization Commitment dan employee’s
performance, dengan demikian tingkat komitmen individual terhadap organisasi

akan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai.

g. Hipotesis 7

HO : Disiplin Pegawai sebagai prediktor terhadap prestasi kerja di Pangkalan
Sarana Operasi Tipe A Tanjung Balai Karimun
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H1 : Disipiin Pegawai tidak sebagai prediktor terhadap prestasi kerja  di
Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai tipe A Tanjung Balai Karimun

Karena berdasarkan tabel 4.25 Regression Weght disiplin pegawai terhadap
prestasi kerja memiliki standardized estimate sebesar 0.152 nilai t-value atau C.R.
sebesar 2,323 > 1.967 atau P =0,02 < 0,05, maka HO diterima yang berarti
disiplin pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja di
Pangkﬁlan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun.
Penelitian pada tesis (Silalahi, P. Bonar, 2012), pengaruh motivasi, pengawasan
dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja pegawai_pada Dinas Pendapatan,
pengelola keuangan dan kekayaan daerah Kabupaten Tapanuli Tengah.
Berdasarkan hasil pengujian secara statistic. dalam analisis hipotesis dalam
penelitian ini dengan menggunakan uji-t terhadap masing-masing variabel, maka
dapat dilihat dengan jelas bahwa secara parsial (individu) semua variabel bebas
yaitu, motivasi, pengawasan dan disiplin kerja berpengaruh terhadap variabel
terikat yaitu prestasi kerja. Pengaruh yang diberikan ketiga variabel bebas tersebut
bersifat positif artinya semakin tinggi motivasi, pengawasan dan disiplin kerja
maka akan mengakibatkan semakin tinggi pula tingpgkat prestasi kerja yang

dihasilkan oleh pegawai.

8. Analisi terhadap Direct Efect, Inderct Effect dan Total effect
Analisis pengaruh ditujukan untuk melihat seberapa kuat suatu variabel
dengan variabel lainnya baik secara langsung, maupun secara tidak langsung

dalam Haryono (2013:317). Pengujian medel dilakukan untuk variabel remunerasi

(X1), supervisi (X2), prestasi kerja (Y) melalui displin pegawai (Z). Interpretasi
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dari hasil ini akan memiliki arti penting untuk menentukan strategi strategi yang
jelas dalam meningkatkan prestasi kerja.
Tabel 4.26 Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model)

Remunerasi (REMUN), Supervisi (SUPER), Komitmen Pegawai (KOMIT),
Disiplin Kerja (DIS), Prestasi Kerja (PRES)

Standardired Direct Effects {Group number 1 - Default modet)

KOMIT SUPER REMUN . DIs PRES
DIS 395 .560 024 .000 .000
PRES 362 152 .041 423 .000

Sumber : data primer, diolah

Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel 4.26( pengaruh langsung
remunerasi, supervisi, komitmen pegawai terhadap  disiplin pegawai dapat
disimpulkan bahwa -pengaruh lahgsung supervisi_lebih besar terhadap disiplin |
kerja (sebesar 0,560) dari pada pengaruh langsung komitmen pegawai terhadap
displin kerja (sebesar 0,395) dan pengaruh langsung remunerasi terhadap prestasi
kelj_a (sebesar 0,024). Adapun pengaruh langsung disiplin pegawai lebih besar
terhadap prestasi kerja (sebesar 0,423). Dari pada pengaruh komitmen pegawai
terhadap prestasi ketja (sebesar 0,362), pengaruh supervisi terhadap prestasi kerja
(sebesar 0,152)."dan pengaruh remunerasi terhadap prestasi kerja (sebesar 0;024).
Hal ini rinenunjukkan bahwa displin kerja, komitmen pegawai, supervisi dan
remunerasi mempunyai dampak positif terhadap prestasi kerja, ~ Dari data tabel
4.18 dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh langsung remunerasi, supervist,
komitmen pegawai terhadap disip_lin pegawai secara parsial bernilai positif.
Pengaruh langsung remunerasi, supervisi, komitmen pegawai terhadap prestasi
kerja secara parsial bernilai positif, sedangkan pengaruh disiplin pegawai dan

komitmen pegawai terhadap prestasi kerja bernilai positif.
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Tabel 4.27 Standardized Indirect Effects (Group number ! - Default model)
Remunerasi (REMUN), Supervisi (SUPER), Komitmen Pegawai (KOMIT),
' Disiplin Kerja (DIS), Prestasi Kerja (PRES)

standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model)

KOMIT SUPER REMUN DIS PRES
DIS .000 .000 .000 .000 .000
PRES 167 237 .010 .000 .000

Sumber : data primer, diolah

Kemudian pada tabel 4.27, hasil perhitungan pengaruh tidak langsung dari
remunerasi, supervisi dan komitmen pegawai terhadap prestési kerja melalui
disiplin kerja menunjukkan bahwa supervisi memiliki pengaruh tidak langsung
yang lebih besar (sebesar 0,237) dari pada komitmen pegawai (sebesar 0,167) dan
remunerasi (sebesar 0,010), remunerasi, supervisi. dan komitmen pegawai
mempunyai pengaruh positif terhadap prestasi kerja.

Dari data tabel 4.27 dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh positif
secara fidak langsung remunerasi (X1) terhadap prestasi kerja (Z) melalui ’disiplin
kerja (Y) sebesar 0,010, artinya remunerasi (X1) dan disiplin pegawai (Y) yang
dilakukan pada saat ini berpangaruh positif terhadap prestasi kerja (Z). Pengaruh
positif secara tidak langsung supervisi (X2) terhadap prestasi kerja (Z) _melalui
disiplin kerja (Y) sebesar 0,237, supervisi (X2) dan disiplin pegawai. (Y) yang
dilakukan pada saat ini berpangaruh positif terhadap prestasi kerja (Z). Begitu
juga. Pengaruh positif secara tidak langsung komitmen pegawai (X3) terhadap
prestasi kerja (Y2) melalui disiplin kerja (Y1) sebesar 0,167, komitmen pegawai
(X3) dan disiplin pegawai (Y) yang dilakukan pada saat ini berpangaruh positif
terhadap prestasi kerja (Z). Maka dapat disimpulkan bashwa disiplin pegawai

dalam penelitian ini merupakan variabel intervening.
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Tabel 4.28 Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model)
Remunerasi (REMUN), Supervisi (SUPER), Komitmen Pegawai (KOMIT),
Disiplin Kerja (DIS), Prestasi Kerja (PRES)

Tabel 4.28 Standardized Tota! Effects (Group number 1 - Default model}

KOMIT SUPER REMUN DIS PRES
Dis 395 .560 024 .000 .000
PRES .530 .38% 051 423 .000

Sumber : data primer, diolsh

Dari tabel 4.28 hasil perhitungan pengaruh total dari remunerasi, -
supervisi dan supervisi terhadap disiplin pegawai menunjukkan bahwa supervisi
memiliki pengaruh total yang paling besar (sebesar 0,560) dari pada pengaruh
total dari komitmen pegawai (sebesar 0,395) dan pengaruh total remunerasi
(sebésar 0,024). Hasil perhitungan pengaruh total. dari disiplin pegawai,
remunerasi, supervisi dan komitmen pegawai terhadap prestasi kerja
menununjukkan bahwa bzhwa supervisi memiliki pengaruh total yang p'aling
besar (sebesar 0,530) terhadap prestasi kerja dari pada pengaruh total disiplin
(sebesar 0,423), pengaruh total supervisi (sebesar 0,389) dan pengaruh total
remunerasi (sebesar 0,051). dari nilai total diatas menunjukkan bahwa komitmen
pegawai , disiplin dan . supervisi dan remunerasi mempunyai pengaruh positif
terhadép prestasi kerja. |

Berdasarkan tabel diatas, persamaan structural yang dapat disusun adalah:
Y =0,024X1 + 560X2 + 0,395 X3
Z=0,051X1 +0.389X2 + 0,530X3
Z=0,051X1 + 0.389X2 + 0,530X3 + 0,423Y

Berdasarkan hasil analisis pengaruh antar variabel bahwa besar pengaruh
total antar masing-masing variabel adalah lebih besar jika dibandingkan dengan

besarnya pengaruh langsung antar masing-masing penelitian, dapat disimpulkan
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bahwa disiplin pegawai terbukti sebagai variabel intervening yang memediasi

pengaruh remunerasi, supervisi, dan komitmen pegawai terhadap prestasi kerja.

9. Analisis Model Pengukuran Dengan determinasi

Analisis mode! pengukuran dengan determinasi digunakan untuk
mengetahui besarmnya sumbangan variabel remunerasi, supervisi dan komitmen
pegawai terhadap disiplin pegawai. Untuk analisis ini digunakan Square multiple

correlation, yang nilainya dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.29 Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model}
Variabel Endogen (Disiplin Kerja dab Prestasi Kerja)

Estimate
Dis .828
PRES .801

Sumber : data primer, diolah

Berdasarkan hasil tabel 4.29 pada squared mulitiple correlation dapat
dilihat bahwa nilai R-Square untuk variabel disiplin pegawai adalah sebesar
0,828. Menurut Siregar (2012: 358) R x 100% (0,828x100%) yang berarti
pengaruh displin pegawai sebesar 82,8%. dengan demikin dapat diinyatakan
bahwa displin ‘pegawai dipengaruhi oleh, remunerasi, supervisi, komitmen
pegawai secara simultan atau bersama 82,8 %, sedangkan sisanya sebesar 17,2%
dipengaruh faktor-faktor lain diluar model penelitian ini. Untuk variabel prestasi
ketja mempunyai nilai squared multiple correlation sebesar 0,801. Menurut
Siregar I(2012: 358) R? x 100% (0,801x100%) yang berarti pengaruh prestasi kerja
sebesar 80.1%, dengan demikian dapat dinyatakan bahwa prestasi kerja *

dipengaruhi oleh remunerasi, supervisi, komitmen pegawai scara simultan atan
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bersama-sama sebesar 80,1%, sedangkan sisanya sebesar 19,1% dipengaruh _

faktor-faktor lain diluar model penelitian ini.

10. Pembahasan Hasil Penelitian
a. Prediktor Remunerasi terhadap Disiplin Pegawai

Berdasarkan uji hipotesis HI1 terlihat bahwa prediktor variabel
remunerasi terhadap disiplin kerja memiliki standard estimate (regression weght)
yang bemilai positif (sebesar 0,098) dengan C.R. sebesar 1,770 (CR>2) dan
probability sebesar 0,077 (p-hitung) >0,05. Hasil penelitian menunjukkaﬁ bahwa
remunerasi tidak berpengaruh signifikan terhadép disiplin. Ha! ini menjelaskan
bahwa remunerasi yang diberikan dalam bentuk grading tidak mempunyai
kontribusi yang signifikan terhadap disiplin kerja pada Pangka]én Sarana Operasi
Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun. Remunerasi yang ada tidak
memberikan kontribusi yang signifikan kemungkinan terjadi karena remumerasi
yang diberikan tidak dapat mempengaruhi disiplin kerja pegawai pada Pangkalan
Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung balai Karimun.

Dilihat dalam penetapan grading yang dilakukan di Pangkalan Sarana
Operasi Tipe A Tanjung Balai Karimun tidak berpengaruh terhadap disiplin
pegawai, karena dilihat dari Nature of Bussiness Pangkalan Sarana Operasi Bea
dan Cukai lain yaitu pegawai Pgngkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai
melakukan tugas patrol yang waktu kerjanya berbeda dengan dibandingkan
pegawai yang posisi sebagai staf yang meempunyai jam Kerja yang jelas sehingga
tingkat kejenuhan yang cukup tinggi. Hal ini diperkuat oleh pendapat Hasibuan

(2013: 122), dengan pemberian kompensasi yang cukup besar maka disiplin
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pegawai semakin baik. Menurut Singodimejdo (2000) dalam Sutrisno (2009: 89),
besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin, para pegawai
akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa mendapat jaminan
balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah dikontribusikz_m bagi
perusahaan. kedisiplinan pegawai tidak mungkin baik apabila balas jasa yang
mereka terima kurang memuaskan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya beserta

keluarga (Hasibuan, 2013: 197)

b. Prediktbr Supervisi terhadap Displin Pegawai
Berdasarkan uji hipotesis H2 terlihat bahwa prediktor variabel Supervisi

terhadap displin kerja memiliki standard estimate (regression weight) yang
bernilai positif (sebesar 0,494) dengan CR sebesar 3,780 (CR>2) dan probability
*** (sipnifikan). Hasil penelitian menunjukkan bahwa supervisi berpengaruh
signifikan terhadap disiplin. Hal ini menjelaskan bahwa supervisi yang dilakukan
mempunyai kontribusi yang. signifikan terhadap disiplin kerja pada Pangkalan
Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun. Supervisi yang -
ada memberikan kontribusi yang signifikan kemungkinan terjadi karena supervisi
yang diberikan dapat mempengaruhi disiplin kerja pegawai pada Pangkalan
Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun.

| Pengawasan yang dilakukan di Pangkslan Sarana Operasi Bea dan Cukai
Tipe A Tanjung Balai Karimun sudah baik, dalam hal pelaksanaan pekerjaan
berdasarkan indicator kinerja utama dimana pegawai meiaksanakan pekérjaan
sesbai dengan kontrak kinerja sehingga dengan atan tanpa pengawasan pekerjaan

tetap dilaksanakan karena pelaksanaan tugas berdasarkan target. Dari pengertian
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supervisi yaitu medeterminasi hasil kerja pegawai, evaluasi prestasi kerja dan bila
perlu melakukan tindakan-tindakan korektif sesuaitujuan yang direncanakan.
Berdasarkan pengertian supervise dari pendapat ahli diatas, dapat ditapsirkan
bahwa supervisi erat kaitannya sengan disiplin pegawai dalam suatu organisasi,
hasil pekerjaan dilakukan tepat waktu, akurat, melaksanaka pekerja tanpa ada

yang mengawasi dilakukan oleh pegawai yang berdisiplin.

¢. Prediktor Komitmen_ Pegawai terhadap Displin Pegawai

Berdasarkan uji hipotesis H3 terlihat bahwa prediktor variabel Komitmen
pegawai terhadap displin kerja memiliki standardized estimate (regression
weight) yang bernilai positif (sebesar 0,123) dengan CR sebesar 4,344 (CR>2)
dan probability *** (signifikan). Hasil! penelitian menunjukkan bahwa komitmen
pegawai berpengaruh signifikan terhadap disiplin. Hal ini menjelaskan bahwa
komitmen pegawai yang dilakukan mempunyai kontribusi yang signifikan
terhadap disiplin kerja. Komitmen pegawai yang ada mampu memberikan
dorongan yang kuat terhadap disiplin kerja. Hal ini diperkuat oleh hasil penelitian
Setyaningdyah et al (2013), berdasarkan hasil statistik, (=0.200) dan t-value =
3.58 dan p-value = 0.001, bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara

organization Commitment dan work discipline.

d. Prediktor Remunerasi terhadap Prestasi Kerja
Berdasarkan uji hipotesis H4 terlihat bahwa prediktor konstruk
remunerasi terhadap prestasi kerja memiliki standardized estimate (regression

weight) yang bernilai positif (sebesar 0,029) dengan CR sebesar 0.699 (CR<2)
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dan probability 0,485 (p-hitung <0,05). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
remunerasi pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap prestasi kerja. Hal ini
menjelaskan bahwa remunerasi berpengaruh positif terhadap prestasi kerja yang
diberikan dalam bentuk grading mempunyai kontribusi yang tidak signifikan
terhadap prestasi kerja pada Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A
Tanjung Balai Karimun. Disebabakan karena penetapan grading tidak sesuai
dengan kompetensi dan tidak mempertimbangkan factor resiko padda saat
pegawai melaksanakan tugas patroli laut, oleh sebab itu perlu ditingkatkan dengan
peningkatan factor lain yaitu insentif. Penetapatan Remunerasi yang ada
memberikan kontribusi yang tidak signifikan kemungkinan terjadi karena
remunerasi yang diberikan dapat mempengaruhi prestasi kerja pegawai pada .
Pangkalaln Saran Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung balai Karimun,

Hasil Penelitian ini diperkuat dengan pendapat Handoko (2012: 155),
suatu cara departemen meningkatkan prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja
pegaWai adalah melalui kompensasi. Hal tersebut juga dijelaskan oleh pendapat
Siagian (2013: 224), bagi organisasi, hasil penilaian prestasi kerja para pegawai
sangat penting-arti dan peranannya dalam pengambilan keputusan tentang
berbagai hal, seperti identifikasi kebutuhan program pendidikan dan pelatihan,
rekrutmen, seleksi, program pengenalan, penempatan, promosi, serta imbalan dan
berbagai aspek lain dari keselurnhan proses manajemen sumber daya manusia
secara efektif. Jadi pada penelitian ini ada indikator lain yang memiliki peranan
terhadap prestasi kenja pegawai di Pangkalan Sarana Operasi Béa dan Cukai tipe
A Tanjung Balai Karimun diantaranya adalah pola mutasi, promosi serta

pengembangan pegawai yang belum berjalan dengan baik, dikarenakan Pangkalan
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Saran Operasi Bea dan Cukai merupakan unit khusus di Direktorat Jenderal Bea
dan Cukai yang pegawainaya memiliki keahlian khusus dalam hal melakukan
pekerjaannya (ahli mesin, ahli nautika), yang sumber daya manusia yang memiliki
keahlian tersebut sangat t;arbatas.

Hal tersebut dipertegas oleh pendapat Siagian (2013: 253), jika para
anggota organisasi diliputi oleh rasa tidak puas atas kompensasi yang diterimanya,
dampak bagi organisasi akan bersifat negatif. Bila pegawai memandang
kompensasi tidak memadai, prestasi keja, motivasi dan kepuasan kerja bisa turun
secara drastis (Handoko, 2012: 159).

Kompensasi penting bagi pegawai sebagai individu karena besarnya
kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya pegawai diantara para pegawai itu
sendiri, keluarga dan masyarakat (Handokc, 2012: 159). Hal tersebut dipertegas
dengan penelitian Olfah (2012: 126) bahwa kepuasan pada remunerasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini diantaranya disebabkan karena
belum baiknya penetapan remunerasi. Dalam hal penetapan peringkat/grading
yang menjadi penetu besamya remunerasi seharusnya dilakukan berdasarkan
kompetensi pegawai, namun dalam pelaksanaanya penetapannya belum
sepenuhnya mengacu pada kopetensi pegawai maupun beban ketja.

H;ﬂ tersebut juga dipertegas oleh pendapat Hasibuan (2013: 162),
kebutuhan kan prestasi merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat
bekerja seseorang. Karena itu kebutuhan akan berprestasi akan mendorong
seseorang untuk mengembangkan kreativitas dan mengerahkan semua
kemampuan serta energi yang dimilikinya demi mencapai prestasi kerja yang

maksimal. Hal tersebut juga dijelaskan oleh pendapat Siagian (2013: 224), bagi
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organisasi, hasil penilaian prestasi kerja para pegawai sangat penting arti dan
peranannya dalam pengambilan keputusan tentang berbagai hal, seperti
identifikasi kebutuhan program pendidikan dan pelatihan, rekrutmen, seleksi,
program pengenalan, penempatan, promosi, serta imbalan dan berbagai aspek lain
dari keseluruhan proses manajemen sumber daya manusia secara efektif.
Demikian juga pendapat Murphy dan Cleveland dalam Panggabean dalam
Sutrisno t2013: 154), mengemukakan penilaian prestasi kerja adalah memperkuat
informasi yang berguna dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan
kegiatan manajemen sumber daya manusia yain lain, seperti perencanaan dan
pengémbangan karier, program-program kompensasi,. demosi, pensiun, dan
pemberhentian pegawai atau pemecatan.

Kondisi dilapangan pegawai Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai
yang nature of business nya merupakan unit pengawasan yang melakukan patroli
laut yang memiliki resiko cukup ‘tinggi dan dalam hal melakukan tugas
meninggalkan keluarga selama berhari-hari dirasa perlu ditingkatkan jumlah
insentif dan reward yang diterima dalam melakukan pekerjaannya. Menurut
Wibowo (2012: 348), apabila upah dan gaji diberikan sebagai kontra prestasi atas
kinerja standar kinerja, dalam insentif merupakan tambahan kompensasi atas
kinerja diatas standar yang ditentukan. Adanya insentif diharapkan menjadi faktor
pendorong meningkatkan prestasi kerja diatas standar. Menurut Logo, Pacifico
(2007: 12), kompensasi termasuk bayaran tetap ( base pay ) dan variabel ( Pay at
risk ), juga termasuk beberapa bentuk variabel membayar termasuk bayamn
insentif jangka pendek dan bayaran insentif jangka panjang, sementara salah satu

yang paling tradisional elemen dari total hadiah, itu masih menjadi kebutuhan
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untuk bisnis sukses. Namun demikian sistem remunerasi apabila dikelola dengan

benar akan memberikan hasil yang maksimal terhadap prestasi kerja pegawai.

e. Prediktor Supervisi terhadap Prestasi Kerja

Berdasarkan uji hipotesis HS5 terlihat bahwa prediktor variabel
remunerasi terhadap prestasi kerja memiliki standardized estimate (regression
weight) yang bernilai positif (sebesar 0,108) dengan CR sebesar 0,873 (CR<2)
dan probability 0,383 (p-hitung >0,05). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
supervisi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap prestasi kerja. ﬁal ini
menjelaskan bahwa supervisi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
prestasi kerja pada Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung
Balai Karimun. Chen, a7 a/ (2005) memukan Kkorelasi pearson dan regresi linear
menunjukkan hubungan positif antara komunikasi organisasi, komitmen
organisasi dan prestasi keja. temuan ini menunjukkan bahwa perusahaan
memperkuat jalur komunikasinya dan proses agar kekuatan akunting profesional

komitmen organiisasi-dan prestasi kerja.

f. Prediktor Komitmen Pegawai terhadap Prestasi Kerja

Berdasarkan uji hipotesis Hé6 terlihat bahwa prediktor variabel komitmen
pegawai terhadap prestasi kerja memiliki standardized estimate (regression
weight) yang bernilai positif (sebesar 0,334) dengan CR sebesar 3.118 (CR>2)
dan probability 0,002 (p-hitung <0,05). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
komitmen pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi. Hal ini

menjelaskan bahwa komitmen pegawai yang dilakukan mempunyai kontribusi
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yang signifikan terhadap prestasi kerja. Komitmen pegawai yang ada mampu
memberikan dorongan yang kuat terhadap prestasi kerja. Hal ini diperkuat oleh
hasil penelitian Setyaningdyah et al (2013), berdasarkan hasil statistik, (=0.191)
dan t-value = 2.986 dan p-value = 0.003, bahwa terdapat hubungan yang
signifikan antara organization Commitment dan employee’s performance, dengan
demikian tingkat komitmen individual terhadap organisasi akan berpengaruh
signifikan terhadap prestasi kerja pegawai.

Menurut Meyer dan Allen {1991) dalam Soekidjan (2009), komitmen
adalah penerimaan yang kuat dari individu terhadap tujuan dan nilai-nilai
organisasi, dan individu berupaya serta berkarya dan memiliki hasrat yang kuat
untuk tetap bertahan diorganisasi tersebut. Berdasarkan defenisi komitmen dapat
ditafsirkan bahwa pegawai Pangkalan Sarana Operasi Tipe A Tanjung Balai
Karimun mengertahui bepa: tujuan organisasi karena komitmen dapat ddikaitkan
dengan prestasi kerja, komitmen pegawai dapat ditingkatkan melalui pendidikan
pelatihan dan program pengembangan dan peningkatan keterampilan pegawai
(P2KP) yang dilakukan setiap bulan, dengan cara ini diharapkan pegawai
mengetahui tujan organisasi, sehingga dapat melaksanakan tugas dengan baik
sesuai apa yang direncanakan, dan pembinaan mental yang melalui program-
program ~motivasi sehingga dapat melaksanakan pekegaandengan adanya
komitmen pegawai tinggi sehingga akan meningkat pula prestasi kerja pada
Pangkalan Sarana Operasi Tipe A Tanjung Balai Karimun.

Widyaningrum (2011) menemukan pengaruh komitmen organisasi
terhadap prestasi kerja, dengan koefisien 0,402 (p<0,05). Itu artnya korpitmen

miningkat, prestasi kerja juga meningkat. Gaya kepemimpinan memberikan
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pengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Oleh karena itu komitmen

organisasi mempengaruh secara positif prestasi kerja.

g. Prediktor Displin Kerja terhadap Prestasi Kerja

Berdasarkan uji hipotesis H7 terlihat bahwa prediktor variabel
remunerasi terhadap prestasi kerja memilikistandardized estimaie (regression
weight) yang bemilai positif (sebesar 0,110) dengan CR sebesar 2.323 (CR>2)
dan probability 0,020 (p-hitung <0,05). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
disiplin pengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja. Hal tersebut sesuai
dengan pendapat Hasibuan (2013: 193), kedisiplinan merupakan fungsi operatif
Manajemen Sumber Daya Manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin
Pegawai, semakin tinggi prestasi kerja yang dicapainya.

Menurut Sinambela (2012: 237), disiplin keja yang mempengaruhi
kinerja pegawai, dalam artian semakin tinggi disiplin kerja seseorang maka akan
semakin tinggi juga kinerja orang tersebut. Hal ini menjelaskan bahwa disiplin
kerja yang dilakukan— mempunyai kontribusi yang signifikan terhadap prestasi
kerja pat'ia Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai
Karimun. " Disiplin kerja yang ada memberikan kontribusi yang signifikan
kemukingkinan terjadi karena disiplin kerja yang diberikan dapat mempengaruhi
prestési kerja pegawai pada Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A
Tanjung Balai Karimun.

Hal tersebut dipertegas menurut pendapat Hasibuan (2013: 193) Disiplin
merupakan fungsi operatif dari Manajemen Sunber Daya Manusia yang terpenting

karena semakin baik disiplin pegawai, semakin tinggi prestasi kerja yang didapat
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dicapai. Hal tersebut juga dijelaskan oleh pendapat Siagian (2013: 224),
pendisiplinan pegawai adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki
dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga para pegawai
tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan para pegawai
yang lain serta meningkatkan prestasi kerjanya. Menurut pendapat Hasibuan
(2013: 194), tanpa dukungan disiplin pegawai yang baik, sulit perusahaan untuk
mewujudkan fujuannya.

Hal ini diperkuat oleh hasil penelitian Setyaningdyah et al (2013),
berdaéarkan hasil statistii(, (B=0.203) dan t-value = 2.990 dan p-value = 0.003,
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara work discipline dan employee’s

performance.
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BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Tujuan awal dari penelitian ini adalah untuk dapat mengetahui pengaruh
langsung dari disiplin pegawai sebagai mediator antara remqnerasi, supervisi,
komitmen pegawai terhadap prestasi kerja baik secara parsial maupun secara
bersama-sama/simultan.

Penelitian ini telah melakukan berbagai uji data analisi yaitu 1) uji
validitas dan rabilitas terhadap kuesioner, 2) uji reabilitas konstruk, variance
exracted dan standardized indirect effect), 3} analisis factor konfirmatori
(Conﬁrm&mry Factor Analisys), 4) uji pengarith langsung (standard direct effect),
5) uji pengaruh tidak langsung (standardized indirect effect) 6) uji pengaruh total
(standardized total effect), T) uji hipotesi dan uji kesesuai model (goodness of fit).

Dari semua analsisis yang yang dilakukan, diapat disimpulkan hal-hal
sebagai berikut:

1. Remunerasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap disiplin kerja
di Pangkalan Sarana Operai Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun,
artinya meskipun remunerasi dalam bentuk penetapan grading anak buah
kapal telah diberlakukan tetapi tidak berpengaruh terhadap disiplin Pegawai
Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun.
Remunerasi yang diterima oleh pegawai belum dapat mempengaruhi

disiplin pegawai. Untuk faktor lain yang perlu ditingkatkan adalah
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lingkungan kerja dan penentuan capaian setiap orang melakukan patroli
di?ambah jam kerja normatif dilaur patroli.

2.  Supervisi berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja di
Pangkalan Sarana Operai Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun.
Artinya, akan terjadi peningkatan disiplin pegawai apabila ada pengawasan
dari pimpinan Pangkalan Sarana Operai Bea dan Cukai Tipe A Tanjung
Balai Karimun ditingkatkan.

3. Komitmen pegawai berpengaruh positif dan signifikan térhadap disiplin
kerja di Pangkalan Sarana Operai Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai
Karimun. Artinya akan terjadi peningkatan disiplin pegawai apabila ada
komitmen dari pegawai Pangkalan Sarana Operai Bea dan Cukai Tipe A
Tanjung Balai Karimur..

4. Remunerasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap prestasi kerja
keﬁa di Pangkalan Sarana Operai Bea dan Cukai Tipe A Tanjuné Balai
Karimun, ariinya akantetjadi hubungan searah antara remunerasi dan
prestasi kerja. Remunerasi yang ada sekarang tiak berpengaruh terhdap
prestasi kerja ada Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe A Tanjung
Balai Kam'nun

5. Supervisi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap prestasi kerja
kerja di Pangkalan Sarana Operai Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai
Karimun, artinya bahwa hipotesis supervisi sebagai prediktor atan
berpengaruh langsung terhadap prestasi kerja. Artinya, pengawasan yang

dilakukan pada saat ini di pangkalan sarana operasii yang dilaksanakana
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selama ini tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai Pangkalan
Sarana Operai Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karin;un.

6. Komitmen pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi
kerja kerja di Pangkalan Sarana Operai Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai
Karimun, artinya apabila ada komitmen yang tinggi dari pegawai Pangkalan
Sarana Operai Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun maka prestasi
kerja akan tercapai .

7.  Disiplin pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja
kerja di Pangkalan Sarana Operai Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai
- Karimun, artinya pegawai Pangkalan Sarana Operai Bea dan Cukai Tipe A
Tanjung Balai Karimun yang mempunyai disiplin yang akan berpengaruh
terhadap prestasi kerja

Berdasarkan ni lai pada squared muitiple correlation dapat dilihat bahwa
nilai R-Square untuk variabel disiplin-pegawai adalah sebesar 0,821 yang berarti
pengaruh displin kerja sebesar 82.1%. dengan demikin dapat diinyatakan bahwa
displin kerja dipengaruhi oleh, remunerasi, supervisi, komitmen pegawai secara
simultan atau bersama 82.8%, sedangkan sisanya sebesar 17.2% dipengaruh
faktor-faktor lain diluar model penelitian ini.

Untuk variabel prestasi kerja mempunyai nilai squared multiple
correlation sebesar 0,801, yang berarti pengaruh prestasi kerja sebesar 80.1%,
dengan demikian dapat dinyatakan bahwa prestasi kerja dipengaruhi oleh
remunerasi, supervisi, komitmen pegawai scara simultan atau bersama-sama
sebesar 80.1%, sedangkan sisanya sebesar 18.9% dipengaruh faktor-faktor lain

diluar model penelitian ini.
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B. Saran Bagi Pengambil Keputusan Pada Pangkalan Sarana Operasi Bea
dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun

Hasil penelitian memiliki implikasi pada kebijakan manjerial. Hasil
kebijakan manajerial dapat digunakan sebagai acuan oleh manajemen dalam
menentukkan skala perioritas kebijakan apa yang harus didahulukan. Hasil hasil
penelitian diketahui bahwa komitmen pegawai faktor positif yang paling dominan
mempengaruhi disiplin pegawai dan prestasi kerja pada Pangkalan Sarana Operasi
Bea dan Cukai Tipe A Tanjung Balai Karimun. Oleh karena itu manajemen pada
tingkat pusat membuat dan menyusun skala perioritas kebijakan dalam
meningkatkan disiplin pegawai dan prestasi kerja sebagai berikut:

a. Membuat program yang terencana dalam pelaksanaan patroli untuk
menghindari kejenuhan.

b. Pelaksanaan Pendidikan Pelatihan kesamaptaan yang dilaksanakan
setelah rekruitmen, program pendidikan pelatihan ini yang selama ini
pelaksanakannya dilaksanakan setelah setelah melakukan pekerjaan, hal
ini dirasakan program tersebut dilaksanakan langsung agar disiplin dan
komitmen pegawai dapat ditanamkan dari awal pegawai berkecimpung di
Pangkalan Saran Operasi Bea dan Cukai.

c. Menyusun program, rekrutmen, pelatihan, pengembangan karir serta pola
mutasi yang jelas, terencana, adil.

d. Membuat suatu unit pengawasan sehingga dapat meningkatkan disiplin

pegawai.
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C. Saran bagi peneliti selanjutnya:

Berdasarkan keterbatasan penelitian dan kesimpulan, maka dapat
disarankan bagi peneliti selanjutnya: Penelitian berikutnya diharapkan dapat
dilakukan dibeberapa Pangkalan Sarana Operasi yang lain (Batam, Jakarta,
Pantoloan) sehingga hasil penelitian menjadi lebih luas. Penelitian selanjutnya
diharapkan mampu memperbaiki nilai pengujian asumsi SEM yaitu nilai
multivariate yang belum terdistribusi normal. Penelitian berikutnya disarankan
untuk menggunakan variabel lain diantaranya pengembangan karir, pola mutasi,

motivasi, rekrutmen, lingkungan kerja.
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Lampiran 2 Regression Weighis

Regression Welghts: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

DIS <— REMUN .014 .036 .392 .695 par_17
DIS e SUPER 470 123 3.819 *¥*¥  par_18
DIS < KOMIT .446 138 3.238 001 par_19
PRES < REMUN .021 029 .699 485  par_20
PRES <—  SUPER .108 123 873 .383 par_21
PRES <—  KOMIT 344 110 3.118 002 par_22
PRES «— DIS 356 .153 2323 .020 par_23
REMUN2 <— REMUN 1.000

REMUN3Z <— REMUN 843 .188 5.007 ***  par_1
REMUN4 <— REMUN’ 918 181  5.067 ***  par_2
SUPER9 <—  SUPER .680 106 6.440 ***  par 3
SUPERS <—-  SUPER .990 .098 10.104 ***  par 4
SUPER7 <—  SUPER 1.000

KOMIT16 <-—  KOMIT 1.000

KOMIT14 <—-—  KOMIT 842 113 8.339 ***  par 5.
KOMIT13 <— KOMIT 1.398 131 10.705 ***  par_6
KOMIT12 <— KOMIT 1.352 128  10.585 *%%  par 7
DIS17 <— DIS 1.000

DIsS19 <— DIS 1.157 125 9.231 ***  par_10
DIS20 <= DIS 1.077 30 8.297 ***  par_11
Dis21 <— DIS 1.071 116 9.242 ***  par_12
PRES26 o PRES 1.000

PRES25 <-—_ . PRES 1.376 .50 9.162 ***  par_13
PRES24 <--=.. PRES 1.506 153 9.863 ***  par_14
PRES23 <—-  PRES 1.249 .147 8.514 ***  par_15
PRES22 <—  PRES 1.206 139 8.695 ***  par’16

Sumber : data primer, diolah
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Lampiran 3 Standardized Regression Weights

Standardized Regression Weights: {Group number 1 - Default model)

Estimate
DIS <o REMUN 024
DI5 ' < SUPER 560
DIs < KOMIT 395
PRES < REMUN 041
PRES < SUPER 152
PRES < KOMIT 362
PRES < DIS 423
REMUN?2 < REMUN 709
REMUN3 <o REMUN 638
REMUN4 < REMUN 587
SUPER9 < SUPER 526
SUPERS <« SUPER 803
SUPER? < SUPER 748
KOMIT16 <« KOMIT 680
KOMIT14 <« KOMIT 665
KOMIT13 < KOMIT 903
KOMIT12 <— KOMIT 881
DIS17 < DIs 680
DIS19 . <— DIS 779
DIS20 <o DiS 689
DIS21 <= DIS 771
PRES26 & PRES 663
PRES25 < PRES 781
PRES24 < PRES 867
PRES23 < PRES 708
PRES22 < PRES 720

Sumber : data primer, diolah
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Lampiran 4 Covariances:

Covariances: {Group number 1 - Default model)

16/4£é353.pdf

Estimate S.E. C.R. P Label

REMUN <--> SUPER .038 .029 1.306 191 par 8

SUPER <—> KOMIT .118 .021 5.511 ***  par_ 9

REMUN <—> KOMIT .006 .020 291 771 par_28
el <> el9 .075 011 6.601 ***  par_24
eld <—> e25 .035 .010 2.654 ***  par_25
elé <> e24 .028 007 3.819 ***  par_26
e9 <> el4 057 013 4,298 **%  par 27
e9 <—> el3 -.044 010 -4.284 **%  par_29
e12 «—> 26 -029  .008 -3.561 ***  par_30
e20 <—> @23 -.043 014 -3.112 .002 par 31
es <> a2 -.019 011 -1.785 .074  par_32
e8 <> @23 037 012 3.104 002 par_33
ed <—> eal9 064 022 2.943 .003 par_34
e/ <> @alb 035 010 3.486 ***  par_35
e2l <—> ed2 041 .010 4.253 ***  par_36
e20 <> e2? .047 .013 3.656 ***  par_37
e2l <> e23 .027 .010 2.656 008 par_38
e7 <> p22 027 012 2.219 .027 par_39
el6 <> e23 022 ~ .009 2520 012 par_40
el?7 <> e26 028 011 2.400 016 par_41
e9 <> el7 .039 014 2,751 006 par_42
e9 <> e21 .027 .011 2.325 020 par_43
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Lampiran 5 Correlations

Correlations: {Group number 1 - Default model)

Estimate
REMUN <—> SUPER 36
SUPER <—> KOMIT .798
REMUN <> KOMIT .029
elé <> eld 606
els <> e25 .289
els <—> e24 .290
e9 <—> elq .335
e9 <> ell -.407
el2 <> e26 -.334
e20 <> e23 -.256
e8 <> e22 -.159
e <> e23 291
ed <> el9 .232
e7 <> el .248
ezl <> e22 .338
e20 <> e22 304
ezl <—> e23 213
e7 <—> e22 187
els o> e23 161
el?7 <=> e26 .192
el <—> el7 197
e’ <=3 el 165

Sumber : data primer, diofah
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Lampiran 6 Variances:

Variances: (Group number 1 - Default madel)
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Estimate S.E. C.R. P Label
REMUN .389 102 3.821 *¥**  par_44
SUPER .198 .036 5.485 **%  nar 45
KOMIT 110 022 5.072 ***  par_46
e27 .024 .007 3.294 ***  par_47
el .020 .005 3.804 ***  par_48
e2 .386 .083 4.624 ***  par_49
el .503 .083 6.046 ***  par_50
ed .623 .088 7.068 ***  par_51
e9 239 .027 8.901 *¥*  par_52
e8 107 017 6.313 *4¥ 7 par_53
e7 .156 021 7.374 *** [ _par_54
el6 127 014 8.926 ***  par_55
eld 123 014 9.049 *£*  par 56
el3 048 .008 5.737 ***  par_57
el2 .058 .009 6.543 ***  par 58
el7 .162 019 8.556 ***  par 59
el9 21 .016 7.620 ***  par_60
e20 179 021 8411  *** par_61
e2l .109 .014 8.062 ***  par_62
e26 A26 .014 8.745 ***  par_63
e25 120 .015 8.094 ***  par_64
e24 .074 .012 6.435 ¥*¥  par_65
e23 153 .018 8.662 ***  par_66
e22 134 .016 8.583 **%  par_67
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Lampiran 7 Squared Multiple Correlations:

- Squered Multiple Correlations: {Group number 1 - Default model)

Estimate
DIS .828
PRES .B0O1
PRES22 .519
PRES23 .502
PRES24 J52
PRES25 .609
PRES26 439
DIS21 595
DIS20 A74
DIS19 .607
DIS17 .462
KOMIT12 776
KOMIT13 816
KOMIT14 A42
KOMIT16 463
SUPER7 .560
SUPERS .645
SUPER9 277
REMUN4 345
REMUN3 408
REMUN2 502

Sumber : data primer, diolah
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Lampiran 8 Factor Score

Factor Score Weighfs (Group number 1 - Default model)
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PRESZZ PRES23 PRES24 PRESZS PRES26 DIs21 Dis20 01519 DIs17 KOMIT1Z ¥OMIT13 KOMIT14 XOMIT1e SUPER7 SUPERE SUPERS REMUNS REMUN3 REMLNI

|
KOMIT 010 002 012 011 064 01§ 017 -011 -003 216 .26% B6 066 -0G3 023 046 -001 002 -.003
SUPER -010 -020 093 035 .30 Q7 031 A4 e ] .065 180 -.044 +139 196 241 307 -009 m7 oo
REMUN 004 .002 6 027 005 o7 013 -.087 017 -027 -032 -019 031 014 036 004 184 223 .304
oS - 069 042 11 022 {022 135 .101 231 07 084 092 017 ~168 .08% 025 002 -019 Q06 008
PRES 2068 .0as .195 .0se 081 ~037 017 091 -.007 083 083 -.0z8 -105 025 -001 .032 007 Lo3 Los

Sumber : data primer, diolah
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Lampiran 9 Sample Covariance

Sample Covariances (Group number 1)

143

PRESZZ  PRES23  PRES24  PAES25  PRESZ6 D21 DSI0 DSIS OIS/ KOMIT1Z  KOMITIS  KOMITIA  XOMITIE  SUPER7  SUPERS  SUPERS  REMUN4  REMUN3  REMUN2
PRES22 278
PRES23 167 316
PRES24 .185 .A9? 307
PRES25 J44 160 214 308
PRESZ6 M5 248 181 132 218
pis21 178 75 168 153 a7 an
Disz0 168 095 44 156 097 153 237 B
DIs19 151 AN 180 hys) J28 A1 201 324
Dis17 19 a2 158 42 131 A st s a0
XOMIT12 32 127 176 a7 085 045 965 156 .12 258
XOMIT12 150 148 175 176 P BT < ST~ ST U S V1 210 260
KOMIT14 056 194 120 156 o091 090 o A1z 081 143 150 228
KOMIT1E 129 143 an 148 A3 a4 a4 212 116 148 19 an 239
SUPER? 76 136 BT 470 441 16 18 1% am 165 475 123 157 aa
SURERS 116 71 176 a3 118 A5 143 an 164 135 184 A14 a29 aa 29
SUPERS -7 081 19 131 o8 a3 a2 g as 105 070 136 089 I14 a8 335
REMUN4 019 oa4 055 016 080 om 005 .04 -015 - 049 -023 013 odg 019 011 005 31
REMUN3 017 020 086 -om .01 .M 19 o000 -010 036 009 019 061 036 055 301 243
REMUN2 022 03 o8 an 037 o0 g5 0% 010 093 o) .08 048 D65 052 009 35 369 R

Condition number = 77.294

Eigenvalues

2.527 1.510 .619 .459 .298 .268 .254 .217 .187 .145.133.117 .112 .098 .077 .058 .048 .043 033

Determinant of sample covariance matrix = .000
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Lampiran 10 Standardized Total Effects
Standardized Total Effects {Group number 1 - Default model)

KOMIT SUPER REMUN DIS PRES
DIS .395 560 024 .000 000
PRES .530 .385 .051 .423 000
PRES22 .381 280 037 .304 .720
PRES23 .375 275 .036 299 .708
PRES24 .459 337 .044 367 .867
PRES25 413 304 040 .330 .781
PRES26 351 .258 034 .280 .663
DIS21 305 .432 018 g7 .000
DIS20 272 .386 .016 .689 .000
DIS19 308 436 .018 779 000
DIsS17 .269 381 016 .680 2000
KOMIT12 .81 000 000 .000 .000
KOMIT13 503 .000 000 000 .000
KOMIT14 665 000 000 000 .000
I(OMITlB' 680 .000 .000 .000 .000
SUPER7 000 .748 .000 000 .000
SUPERS .000 803 .000 000 .000
SUPERS .000 .526 .000 000 .000
REMUN4 .000 .000 .587 .000 .000
REMUN3 {000 .0Co .638 000 .000
REMUN2 000 .000 708 .000 .000

Sumber : data primer; diolah
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Lampiran 11 Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model)

Standardized Direct Effects {Group number 1 - Default model)

KOMIT SUPER  REMUN DIS PRES
DIS 395 560 024  .000 .000
PRES . . .362 152 041 423 .000
PRES22 .000 .000 000  .000 720
PRES23 .000 .000 000  .000 .708
PRES24 .000 .000 000  .000 867
PRES25 .000 .000 000  .000 781
PRES26 .000 .000 000  .000 663
DIS21 .000 .000 000 771 .000
DIS20 .000 .000 000  .689 .000
DIS19 .000 .000 000 (779 .000
DIS17 .000 .000 000" ~.680 .000
KOMIT12 .881 .000 000 .000 .000
KOMIT13 903 .000 000  .000 .000
KOMIT14 .665 .000 000 000 .000
KGMIT16 .680 .000 000  .000 .000
SUPER7 000 .748 000  .000 .000
SUPERS .000 803 000  .000 .000
SUPER9 . .000 526 000  .000 .000
REMUNS4 .000 .000 587 .- .000 .000
REMUN3 .000 .000 638  .000 .000
REMUN2 .000 .000 703 .000 .000

Sumber : data primer, diolah
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Lampiran 12 Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model)
Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default madel) '

KOMIT SUPER REMUN DIs PRES
DI5 .000 .000 .000 .000 .000
PRES 167 .237 010 .000 .000
PRES22 .381 .280 .037 .304 .000
PRES23 375 275 .036 .299 .000
PRES24 .459 .337 .044 367 .000
PRES25 .413 .304 .040 .330 .000
PRES26 351 .258 .034 .280 .000
DIS21 305 432 .018 .000 .000
DIS20 272 .386 .016 .000 .000
DIS19 .308 436 .018 000 .000
Dis17 .269 .381 .016 .000 000
KOMIT12 .000 .000 000 .000 .000
KOMIT13 000 .000 000 000  .000
KOMIT14 .000 .000 000 000 000
KOMIT16 000 .000 000 .000 .000
SUPER7 .000 .000 .000 000 .000
SUPERS .000 .000 .000 .000 000
SUPERS .000 .000 .000 .000 .000
REMUN4 .000 .000 000 000 .000
REMUNS 000  .000 000 000 000
REMUN2 .000 000 .000 .000 .000

Sumber : data primer, diofah
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di
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Data-data vang diperolch mahasiswa dipergunakan untuk kcpémingan penelitian
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Pangkatan/Gol  © ... ..o
Pendidikan : SMP/SMU/D1/D3/S1/82/83
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1. Berikan tanda (¥ ) untuk setipa jawaban yang'anda pilih. Adapun item

jawaban yang tersedia adalah:

5 = Sangat Setuju (8S)
4 = Setuju

3 = Ragu-ragu

2 = Tidak Setuju

1 = Sangat Tidak Setuju

Hanya ada satu jawaban untuk setiap pertanyaan

NO ITEM PERTANYAAN ALTERNATIF
JAWABAN
REMUNERASI/KOMPENSASI 11al3lals

1. | Besaran remunerasi yang saya terima sesuai dengan

| beban kerja yang saya berikan.

2. | Penetepan grading yang ditetapkan sudah efektif

3. | Penetapan grading sudah memenuhi kehidupan pegawai

yang aman

4. | Besar penetapan insentif yang diterima sudah
mempertimbangkan resiko

5. | Pola penetapan besaran remunerasi secara transparan

diketahui pegawai.

SUPERVISI
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6. | Hasil pekerjaan yang saya lakukan selalu akurat
7. | Saya mampu melaksanakan pekerjaan tepat waktu
8. | Saya selalu menilai situasi dan kondisi kerja dengan
objektif
9. | Pengawasan yang dilakukan pimpinan realitas secara
ekonomis
10, | Suvervisi yang dilakukan oleh pimpinan sesnai dengan
kebutuhan unit kerja dengan berdasarkan situasi dan
kondisi yang ada
KOMITMEN
11. | Saya selalu menyelesaikan pekerja penuh kreatif
12. | Saya selalu bekerja dengan inovatif
13. | Saya selalu bekerja dengan intuitif
14. | Saya selaly bekerja berani mengambil resiko
15. {-Saya bekerja dengan penuhpercaya diri
DISPLIN KERJA
17. | Saya bekerja sesuai kemampuan untuk tujuan organisasi
18. | Saya berperan dalam memberikan kontribusi dalam
setiap kegiatan \
19. | Saya bekerja sesuai dengan tugas pokok fungsi kerja
20, | Saya siap mendapat sanksi hukuman jika melakukan
kesalahan
21. | Saya selalu tegas dalam melaksanakan pekerjaan
PRESTASI KERJA
22. | Saya menyelesaikan pekerjaan dengan teliti
23. | Saya menyelesaikan pekerjaan dengan cepat
24, | Saya memahami tugas-tugas atau pekerjaan saya
25. | Saya selalu berkeinginan untuk memperoleh tugas-tugas
baru
5. | Saya menyelesaikan pekerjaan dengan konsisten
SATAN. .eeesiinenines e sreenrensaseasenaanemsnerensssbassasasanansesbenasnnnnassstssrsensnnss

...................................................................................................

...................................................................................................
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LAPORAN CAPAIAN PENYEDIAAN KAPAL PATROLI BEA DAN CUKAI
PANGKALAN SARANA OPERAS| TANJUNG BALAI KARIMUN
TAHUN 2013

UMLA JUMLA
1 |Januari 23 0 1 0 0 6 a0 23 0 1 0 0 6 4 34
2 |Februarl 18 1 0 0 0 4 3 18 1 0 0 0 4 4 2
3 |Maret 23 6 0 0 0 7 36 23 6 0 0 0 7 4 40
4 {Aprll 28 2 0 0 0 9 ar 26 2 0 0 0 9 5 42
5 [Mel 41 2 0 0 0 0 4 41 2 0 0 0 0 4 47
68 |Juni 27 0 0 0 0 1 28 27 0 0 0 0 1 8 38
7 {Juli 20 8 0 0 0 0 28 20 8 0 0 0 0 3 N
8_|Agustus 8 0 0 5 a 0 13 8 0 0 5 0 0 1 14
9 |September 19 0 1 0 0 1 2 19 0 1 0 0 1 3 24
10 {Oktober 10 2 0 5 0 3 20 10 2 0 5 0 3 3 23
11 {Nopember 10 2 0 U 1 6 20 10 2 0 1 1 8 0 20
12 |Desember 8 4 0 0 0 0 12 8 4 0 0 0 0 3 15

Sumber Data Laporan Pemanfaatan Sarana Operasi (LPS) 2013

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



	Bab I_Page_01
	Bab I_Page_02
	Bab I_Page_03
	Bab I_Page_04
	Bab I_Page_05
	Bab I_Page_06
	Bab I_Page_07
	Bab I_Page_08
	Bab I_Page_09
	Bab I_Page_10
	Bab I_Page_11
	Bab I_Page_12
	Bab I_Page_13
	Bab I_Page_14
	Bab I_Page_15
	Bab I_Page_16
	Bab I_Page_17
	Bab I_Page_18
	Bab I_Page_19
	Bab I_Page_20
	Bab I_Page_21
	Bab I_Page_22
	Bab I_Page_23
	Bab I_Page_24
	Bab I_Page_25
	Bab I_Page_26
	Bab I_Page_27
	Bab I_Page_28
	Bab II_Page_01
	Bab II_Page_02
	Bab II_Page_03
	Bab II_Page_04
	Bab II_Page_05
	Bab II_Page_06
	Bab II_Page_07
	Bab II_Page_08
	Bab II_Page_09
	Bab II_Page_10
	Bab II_Page_11
	Bab II_Page_12
	Bab II_Page_13
	Bab II_Page_14
	Bab II_Page_15
	Bab II_Page_16
	Bab II_Page_17
	Bab II_Page_18
	Bab II_Page_19
	Bab II_Page_20
	Bab II_Page_21
	Bab II_Page_22
	Bab II_Page_23
	Bab II_Page_24
	Bab II_Page_25
	Bab II_Page_26
	Bab II_Page_27
	Bab II_Page_28
	Bab II_Page_29
	Bab II_Page_30
	Bab II_Page_31
	Bab II_Page_32
	Bab II_Page_33
	Bab II_Page_34
	Bab II_Page_35
	Bab II_Page_36
	Bab II_Page_37
	Bab III_Page_01
	Bab III_Page_02
	Bab III_Page_03
	Bab III_Page_04
	Bab III_Page_05
	Bab III_Page_06
	Bab III_Page_07
	Bab III_Page_08
	Bab III_Page_09
	Bab III_Page_10
	Bab III_Page_11
	Bab III_Page_12
	Bab III_Page_13
	Bab III_Page_14
	Bab III_Page_15
	Bab III_Page_16
	Bab III_Page_17
	Bab III_Page_18
	Bab III_Page_19
	Bab III_Page_20
	Bab III_Page_21
	Bab III_Page_22
	Bab III_Page_23
	Bab III_Page_24
	Bab III_Page_25
	Bab III_Page_26
	Bab III_Page_27
	Bab III_Page_28
	Bab III_Page_29
	Bab III_Page_30
	Bab III_Page_31
	Bab III_Page_33
	Bab III_Page_34
	Bab III_Page_35
	Bab III_Page_36
	Bab III_Page_37
	Bab III_Page_38
	Bab III_Page_39
	Bab III_Page_40
	Bab III_Page_41
	Bab III_Page_42
	Bab IV
	Bab V



