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ABSTRAK

Adi  Gampo Jahja, NIM 014287468, Influence of Discipline and
Attitude of Inovatif To Perfomance Officer of Lease at Office Service of
PBB North Jakarta Two. Guided by Prof. Dr. Ngadisah, MA as
councellor I and Prof. Dr. Ibnu Hajar Damanik, MSi as councellor II ,
Thesis — 2007.

The problem of this examination is about wether there is Influence of
Discipline and Attitude of Inovatif To Perfomance Officer of Lease at
Office Service of PBB North Jakarta Two. According of problem above,
the aim of this examination is to test the influence of discipline and
attitude of inovatif towards the performance of officer of lease at office
service of PBB North Jakarta Two. The method that Will'be use to reveal
the influence of discipline and attitude of inovatif towards the performance
of officer are descriptive kuantitative analysis ahd statistic analysis with
data processing tool like SPSS Vs 13.00 fof ywindows programme , and the
result of this examination are : disciplifie variable and inovatif attitude
simultaneously have positive influerice‘and significant to performance of
the officer with regretion equalizatiod Y = 49,049 + 1,020 X1 + 1,343 X2
Discipline variable partially have\positive influential and significant to
performance of the officef. Inovatif attitude variable partially have
positive influential and significant to performance of the officer. Counted
mark > F table (11,75} >'3,190) so HO will be refused and the hypothesis
will be accept in this,examination. Discipline variable and inovatif attitude
influential to performance of the officer about 60,60 % and the rest about
39,40 % influenced-by other factor that will examinate .

According/o the result of the analysis and discussion that have been
done, “the\\conclusion of this examination are : First , there is positive
inflience tevel of discipline towards the performance of the officer at
effice service of PBB North Jakarta Two, Second there is positive
influence attitude of inovatif towards the performance of officer of lease at
office service of PBB North Jakarta Two, and third there is positive
influence level of discipline and attitude of inovatif according to together
towards the performance of officer of lease at office service of PBB North
Jakarta Two.
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ABSTRAK

Adi Gampo Jahja, NIM : 014287468, Pengaruh Disiplin dan Sikap
Inovatif Terhadap Kinerja Pegawai Pajak Pada Kantor Pelayanan PBB
Jakarta Utara Dua dibimbing oleh Prof.Dr. Ngadisah, MA sebagai
pembimbing I dan Prof. Dr. Ibnu Hajar Damanik, MSi sebagai
pembimbing Il, Tesis — 2007.

Yang menjadi masalah dari penelitian ini adalah, apakah ada pengaruh
disiplin dan sikap inovatif terhadap kinerja pegawai pajak pada Kantor
Pelayanan PBB Jakarta Utara Dua . Bertolak dari masalah diatas, tujuan
penelitian ini adalah menguji pengaruh disiplin dan sikapinovatif terhadap
kinerja pegawai pajak pada Kantor Pelayanan RBB-Jakarta Utara Dua.
Metode yang digunakan untuk mengungkapkan pengaruh disiplin dan
sikap inovatif terhadap kinerja pegawai .. adalah analisis deskriptif
kuantitatif dan analisis statistic dengai)alat’ pengolahan data Program
SPSS Vs. 13.00 for window, dengan“lasil” penelitian sebagai berikut :
variabel disiplin dan sikap inovatifSecafa simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerjd pegawai dengan persamaan regresi Y =
49,049 + 1,020X1 + 1,343X2 4. Variabel disiplin secara parsial
berpengaruh positif dan_signifikan terhadap kinerja pegawai. Variabel
sikap inovatif secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.. Nilai hitung > Ftabel (11,751 > 3,190) maka HO ditolak
dan menerima hjpotesis-dalam penelitian ini. Variabel disiplin dan sikap
inovatif berpengarub” terhadap kinerja pegawai sebesar 60,60% dan
sisanya sebesar’39,40% dipengaruhi oleh factor-faktor lain yang diteliti.

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan,
dapat “ditarik simpulan penelitian sebagai berikut : Pertama terdapat
pengaruh positif tingkat kedisiplinan terhadap kinerja pegawai pada
Kantor Pelayanan PBB Jakarta Utara Dua, kedua Terdapat pengaruh
positif sikap inovatif terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan
PBB Jakarta Utara Dua, dan ketiga Terdapat pengaruh positif tingkat
kedisiplinan dan sikap inovatif secara bersama-sama terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Pelayanan PBB Jakarta Utara Dua.
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BAB 11

KAJIAN PUSTAKA DAN KERANGKA PEMIKIRAN

A. Uraian Teoritis

1. Pengertian Disiplin

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas — tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja,
semangat kerja dan terwujudnya tujuan organisasi, pegawai dan masyarakat. Oleh
karena itu, setiap manejer selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai
disiplin yang baik. Seorang manejer dikatakan aktif dalam-kepemimpinannya, jika
para bawahannya berdisiplin baik. Untuk #nemeithara dan meningkatkan
kedisiplinan yang baik adalah hal yang “Sulit” karena banyak faktor yang
mempengaruhinya.

Menurut Hasibuan (2002:193)-bahwa kedisiplinan adalah kesadaran dan
kesediaan sesorang mentaati sémaa peraturan perusahaan dan norma-norma sosial
yang berlaku. Kesadarari“adalah sikap seseorang yang secara sukarela menaati
semua peraturan ‘daft’sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Jadi dia akan
mematuhi_atai mengerjakan semua tugasnya dengan baik bukan atas paksaan.
Kesediaan adalah suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan sesorang yang sesuai
dengan paraturan organisasi, baik yang tertulis maupun tidak. Jadi seseorang akan
bersedia mematuhi semua peraturan serta melaksanakan tugas-tugasnya baik
secara sukarela maupun karena terpaksa.

Kedisiplinan diartikan jika pegawai selalu datang dan pulang tepat pada
waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, mematuhi semua

peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku.
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Mengapa dalam kedisiplinan pegawai diperlukan peraturan dan hukuman ?
Peraturan sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi
pegawai dalam menciptakan tata tertib yang baik di organisasi. Dengan tata tertib
yang baik, semangat kerja, moral kerja, efisiensi dan efektifitas pégawai akan
meningkat. Hukuman diperlukan dalam meningkatkan kedisiplinan dan mendidik
pegawai supaya mentaati semua peraturan organisasi. Pemberian hukuman harus
adil dan tegas terhadap semua pegawai. Dengan keadilan dan ketegasan, sasaran
atau suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan pemberian hukuman
akan tercapai. Peraturan tanpa dibarengi pemberian hukuman yang tegas bagi
pelanggarnya bukan menjadi alat didik bagi pegawai

Menurut Handoko (1999:187), kedisiplinan” adalah merupakan kegiatan
manajemen untuk menjalankan staridar-standar organisasi. Menurut Siagian
(1993:85), disiplin adalah merupakan-manajemen untuk mendorong para anggota
orang memenuhi tuntutan berbagai ketentuan tersebut atau suatu bentuk pelatihan
yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan prilaku
pegawai sehinggadpara pegawai tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara
komperatif bersama pegawai yang lain serta meningkatkan kinerjanya.

Disiplin kerja merupakan hal yang mutlak harus dilakukan karena disiplin
dapat sebagai urat nadi organisasi, penekanan yang melekatkan bagian — bagian
menjadi satu. Disiplin yang baik memungkinkan komunikasi yang baik dari atas
ke bawah dan sebaliknya sehingga mendorong kerjasama dan membangun
keakraban kelompok yang dapat mempengaruhi efektif dan efisiensi suatu

organisasi.
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Menurut Martoyo (1994:127), disiplin sebagai kesanggupan menguasai diri
sendiri yang diatur. Karena disiplin berasal dari kata latin yaitu diciplina yang
berarti latihan atau pendidikan kesopanan dan kerohanian serta pengembangan
tabiat. Nitisemito (1991:165) mengatakan disiplin adalah sebagai sikap dan
tingkah laku serta perbuatan yang sesuai dengan peraturan-peraturan di dalam
suatu organisasi. Adanya kesadaran berarti sudah tertanam unsur pengendalian
diri terhadap apa yang telah disadari. Adanya sikap pengendalian diri berarti
sudah menunjukkan sikap mental dan moral yang tinggi melekat pada diri
seseorang yang mempunyai hubungan erat dengan, disiplin kerja. Disiplin
bukanlah suatu aturan yang dilakukan dengan tegas dan ketat, akan tetapi harus
ditaati

Kedisiplinan harus ditegakkan dalam ‘suatu organisasi. Tanpa dukungan
disiplin pegawai yang baik, sulit organisasi untuk mewujudkan tujuannya. Jadi
kedisiplinan adalah kunei keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai
tujuannya. Oleh kar€na iti"ada beberapa faktor yang mempengaruhi disiplin ,
diantaranya :

1. 1. Tujnan dan kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai.
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup
menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti tujuan (pekerjaan)
yang dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan dengan kemampuan
pegawai yang bersangkutan agar dia bekerja sungguh-sungguh dan disiplin
dalam mengerjakannya. Akan tetapi, jika pekerjaan itu diluar

kemampuannya maka kesungguhan dan kedisiplinan pegawai akan rendah.

10
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Misalnya pekerjaan untuk pegawai yang berpendidikan SLTA ditugaskan
kepada seorang Sarjana atau sebaliknya, maka akan mengakibatkan pegawai
kurang disiplin dalam melaksanakan pekerjaan tersebut. Disinilah letak
pentingnya azas The Right Man in The Right Place and The Right Man in
The Right Job.
1. 2. Teladan Pimpinan
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan pegawai
karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya.
Pimpinan harus memberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil serta
sesuai kata dengan perbuatan.
1. 3. Balas jasa
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan
pegawai, karena balas jasa aKan memberikan kepuasan dan kecintaan
pegawai terhadap organisasi/pekerjaannya. Jika kecintaan pegawai semakin
baik terhadap pekerjaannya, maka kedisiplinan mereka akan semakin baik
pula. Untuk‘méwujudkan kedisiplinan pegawai yang baik, organisasi harus
memberikan balas jasa yang relatif cukup. Kedisiplinan pegawai tidak
mungkin baik apabila balas jasa yang mereka terima kurang memuaskan
untuk memenuhi kebutuhan hidupnya serta keluarganya.
1. 4. Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai, karena ego dan
sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan

sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan

11
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dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman akan merangsang
terciptanya kedisiplinan karyawan yang baik.
1. 5. Waskat
Waskat atau pengawasan‘ melekat adalah tindakan nyata dan paling efektif
dalam mewujudkan kedisiplinan pegawai. Dengan waskat berarti atasan harus
aktif dan langsung mengawasi prilaku, moral, sikap, gairah kerja dan prestasi
kerja bawahannya.
1. 6. Sanksi Hukuman
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara.kedisiplinan pegawai.
Dengan sanksi hukuman yang berat pegawai akar semakin takut melanggar
peraturan-peraturan organisasi, sikap dan(prilaku indisipliner pegawai akan
berkurang. Berat ringannya sanksi\hukuman yang akan diterapkan ikut
mempengaruhi baik/buruknya kedisiplinan pegawai.
1. 7. Ketegasan
Ketegasan pimpihair’‘dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
baik/buruknya ‘ kédisiplinan pegawai. Pimpinan harus berani dan tegas
bertindak.untuk menghukum setiap pegawai yang indisipliner sesuai dengan
sanksi hukuman yang telah ditetapkan
1.8. Hubungan kemanusiaan
Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama pegawai ikut pula
menciptakan kedisiplinan yang baik bagi pegawai di suatu organisasi.
Hubungan yang baik bersifat vertikal maupun horizontal yang terdiri dari
Direct Singlle Relationship, Direct Group Relationship Cross Relationship

hendaknya dapat berjalan harmonis.
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Berdasarkan beberapa uraian diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa
kedisiplinan adalah fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang
terpenting dan menjadi tolok ukur untuk mengetahui apakah fungsi MSDM lainnya
secara keseluruhan telah dilaksanakan dengan baik atau tidak. Kedisiplinan pegawai
yang baik, mencerminkan fungsi MSDM lainnya telah dilaksanakan sesuai dengan
rencana, begitu juga sebaliknya jika kedisiplinan pegawai kurang baik, berarti
penerapan fungsi MSDM pada organisasi kurang baik. Pada gambar 2.1. berikut ini

dapat dilihat tentang konsep kedisiplinan.

Gambar 2.1. Konsep Kedisiplinan

[ Teladan Pemimpifi dan ]

Kenemimninannua

{ Kemampuan dan

Tujuan
. Kompensasi
(Direct and Indirect)
Ketegasan' dan Pengawasan Melekat
Sanksi (Waskat)
Loyalitas
Pegawai

{Sumber : Hasibuan, (2002:2001)}

2. Sikap Inovatif

Sebelum penulis mengemukakan apa itu sikap inovatif, disini penulis terlebih
dahulu akan mengemukakan apa yang disebut dengan sikap. Sikap sering juga

dikatakan sebagai perilaku yang mempunyai pengertian yaitu manifestasi
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kepribadian dan sikap yang ditunjukkan ketika seseoarng berinteraksi dengan
lingkungannya dan orang lain. Sikap bisa dikendalikan dan reaktif. Ketrampilan
dapat digunakan untuk mengendalikan sikap. Ketrampilan pengendalian sikap ini
bisa disaksikan dan dialami orang lain, dengan demikian bisa dinilai. sikap bisa
dipelajari dan penguasaan serta pengembangannya dapat diukur. Tingkat kinerja
penguasaan sikap dapat dibuat laporannya, diberi umpan balik dan dapat diatur
latihan berikutnya apabila dianggap perlu.

Cara orang memandang dunia dipengaruhi oleh sikapnya. Sikap dibentuk dari
kombinasi pengalaman, kondisi sosial dan kepribadiari, /Namaun demikian sangat
mungkin bagi kita untuk menutup — nutupi suatu sikap,-atau bertindak bertentangan
dengan sikap kita. Pada umunya sikap seseoranig akan sesuai dengan perilakunya.
Oleh karena itu jika suatu ketika ada keyakinan bahwa untuk mengubah perilaku
seseorang cukup dengan mengubah.sikapnya. Sebagai contoh, untuk menghilangkan
perilaku diskriminatif orang‘diberi kesempatan untuk mengungkapkan prasangka —
prasangkanya dan diberi peénjelasan mengenai dampak negative dan stereotip.
Namun kemudian'diSadari bahwa pendekatan ini mengancam beberapa individu dan
justru dapat memperkuat sikap yang sudah ada dan bukan membawa ke sikap yang
diinginkan,/ Sebagai konsekuensinya, digunakanlah pendekatan alternatif yang
disebut sebagai teori disonansi kognitif (cognitive dissonance). Teori ini
beranggapan bahwa individu akan mengubah sikapnya jika mereka berprilaku secara
terbuka yang bertentangan dengan sikap yang semula dimilikinya.

Menurut Robbins & Coutler dalam Benyamin (2004:395), sikap merupakan
pernyataan evaluasi, baik itu menguntungkan atau tidak mengenai benda, orang,

atau peristiwa. Sikap itu mencerminkan bagaimana perasaan seseorang mengenai
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sesuatu. Agar lebih memahami konsep sikap, kita harus meninjau sikap yang
terdiri dari 3 (tiga) unsur yaitu :

1. Kognitif (Pengetahuan)

Unsur — unsur kognitif dari sikap terdiri dari keyakinan, pendapat dan
informasi yang dimiliki seseorang.

2. Afektif

Unsur — unsur afektif dari sikap adalah emosi atau perasaan dari sikap
tersebut.

3. Perilaku

Unsur perilaku dari sikap merujuk pada“maksud untuk bertindak dengan
cara tertentu terhadap seseorang atau sesuatu.

Sikap inovatif menurut Nadraha {1997:86) merupakan kecenderungan jiwa
seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Kemudian Azwar (1995:146),
mengemukakan sikap sebagai ‘pola perilaku, tendensi atau kesiapan antisipatif,
predisposisi untuk meny€suaikan diri dalam situasi sosial atau secara sederhana sikap
adalah respon terhiadapstimulasi sosial yang telah terkondisikan.

Selain‘daripada itu inovasi adalah penciptaan produk baru, struktur baru,
hubungan baru dan bahkan juga kultur baru. Kemudian ia juga menyatakan cara
kerja seperti sedia kala pasti tidak akan memadai dimasa depan. Selain dari pada itu
ada 5 (lima) tahapan proses keputusan terhadap inovasi, yaitu:

a. Pengenalan terjadi apabila individu (unit pengambilan Kkeputusan)

mengetahui adanya inovasi dan memperoleh beberapa pengertian tentang

bagaimana inovasi itu berfungsi.
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b. Persuasi adalah pada saat seseorang membentuk sikap senang atau tidak
senang terhadap inovasi.

c. Keputusan terjadi apabila di saat seseorang terlibat dalam kegiatan yang
membawanya dalalﬁ pemilihan untuk menerima atau menolak inovasi.

d. Implementasi pada saat tampak ada perubahan perilaku nyata dalam
bentuk penerapan inovasi pada kegiatan sehari — hari.

e. Konfirmasi dimana seseorang mencari penguat bagi keputusan inovasi
yang telah dibuatnya. Pada tahap ini kemungkinan seseorang untuk
merubah keputusannya jika ia memperoleh informasi-yang bertentangan.

Menurut Robbins & Coulter dalam Benydmin-(2004:382), inovasi adalah

proses mengambil suatu ide yang kreatif dan’mehgubahnya menjadi sebuah produk,
jasa atau metode operasi yang bermanfaat. Pengan demikian organisasi yang inovatif
itu dicirikan oleh kemampuannyaguntuk’menyalurkan kreativitas menjadi hasil-hasil
yang bermanfaat dan tidak térlepas‘pada sistem yang diterapkan.. Untuk memahami
agar organisasi menjadi lebilrinovatif dapat dilihat pada Gambar 2.2. dibawah ini.

Gambar 2.2. Pandangan sistem akan inovasi

Masulcar : Perubahan Keluaran :

- Individu f\ Produk

- Kelompok Proses dan )

- Organisasi I/ Kreatif
yang Situasi

kreatif kreatif

Sumber : Coulter dan Robbins, (2004:38)]

Dari model diatas kita melihat bahwa untuk mendapatkan keluaran yang kita
kehendaki, kita harus melihat pada masukan—masukan dan pengubahan masukan—
masukan tadi. Masukan-masukan itu mencakup orang dan kelompok kreatif di dalam

organisasi itu. Sekedar memiliki orang—orang yang kreatif tidaklah cukup.
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Dibutuhkan lingkungan yang tepat bagi proses inovasi itu agar dapat berakar dan
tumbuh subur. Persis seperti sebatang tanaman kembang membutuhkan tingkat
tanah, pengairan dan cahaya yang memadai supaya tumbuh. Ada 3 (tiga) variabel
yang ternyata merangsang inovasi yaitu struktur, budaya dan prakték—praktek sumber
daya manusia organisasi itu, dan dapat digambarkan pada Gambar 2.3. dibawah ini.

Gambar 2.3. Variabel — variabel inovasi

Variabel Struktur :
Struktur Organik
Sumberdaya melimpah
Komunikasi antar unit yang
intensif

Variabel Budaya :
¢ Penerimaan ambiguitas
(menghambat kreativitas)
e Toleransi pada hal yang tidak

praktis
e Kendali eksternal yang rendah STIMULASI
e Toleransi terhadap resiko
e Toleransi terhadapkonflik INOVASI
e Memusatkan,pikiran pada

tujuan akhic
e Memusatkan pikiran pada
sistem terbuka

Variabel Sumberdaya :
¢ “Komitmen yang tinggi pada
pelatihan dan pengembangan
e Keselamatan kerja yang tinggi
e Orang-orang yang kreatif
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3. Kinerja (Performance)

Menurut Mathis & Jackson dalam Sadeli (2002:78), kinerja pada dasarnya
adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Kinerja pegawai adalah‘
yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi
yang antara lain termasuk :

a. Kuantitas output

b. Kualitas output

c. Jangka waktu output

d. Kehadiran di tempat kerja
e. Sikap kooperatif

Tampaknya dimensi lainnya dari kinerja mungkin tepat untuk pekerjaan—
pekerjaan tertentu, tetapi juga bisa yang‘umum karena setiap pekerjaan mempunyai
kriteria pekerjaan yang spesifik atau dimensi kinerja kerja yang mengidentifikasikan
elemen-elemen yang paling penting dari suatu pekerjaan. Kriteria pekerjaan adalah
faktor yang terpenting/dari-apa yang dilakukan orang dipekerjaannya. Pekerjaan
hampir selalu memiliki iebih dari satu kriteria pekerjaan atau dimensi. Beberapa
kriteria mungkirn memiliki nilai lebih penting dari pada kriteria lainnya lagi bagi
organisasi. Pembobotan adalah suatu cara untuk menunjukkan kepentingan yang
relatif dari beberapa kriteria dari suatu pekerjaan.

3.1. Manajemen Kinerja
Fungsi keberadaan manajer adalah untuk mencapai hasil. Untuk bisa
mencapai hasil, manajer harus memanajemeni kinerja depatement atau timnya
serta anggota timnya. Dalam menjalankan tanggung jawabnya mengelola

kinerja, tujuan manajer adalah berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi
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secara keseluruhan dengan mendapatkan hasil yang lebih baik dari timnya dan
anggota timnya.

Menurut Amstrong dalam Ramelan (2003:198), manajemen kinerja akan
memberi :

a. Kejelasan harapan

b. Kaitan antara sasaran individu dengan sasaran organisasi.

c. Fokus perbaikan yaitu menetapkan data yang diperlukan untuk melakukan

perbaikan dan bentuk umpan baliknya.

Pada intinya proses manajemen kinerja harusmendorong dialog, suatu
percakapan reflektif atau evaluatif mengenai.kifierja dan pengembangan.
Manajemen kinerja harus dilihat sebagai( salah satu dimensi yang dapat
digunakan untuk memperbaiki kinerja organisasi. Manajemen kinerja harus
mencakup baik kebutuhan individu.inaupun organisasi. Arah manajemen kinerja
adalah untuk bergerak dari ‘proses yang mengendalikan menjadi proses yang
memampukan (endbling). Manajer harus menjawab pertanyaan : “Bagaimana
kita bisa menibanti individu pegawai untuk mewujudkan potensinya ?”. Mereka
harus membantu karyawan untuk memahami ketrampilan yang diperlukan dan
mernbantu pengembangan ketrampilan tersebut. Disini fungsi pembinaan
(coaching) menjadi sangat penting.

Sepanjang Sumber Daya Manusia mengarah ke manajemen kinerja maka
manajer lini harus ikut mewarnai bentuk itu. Manajemen kinerja harus
diperlakukan sebagai proses bisnis.  Manajemen lini mungkin enggan
mencurahkan waktunya yang amat penting untuk manajemen kinerja. Agar

bersedia terjun total ke manajemen kinerja, manejer lini harus memahami secara
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mendalam bahwa waktu yang diinvestasikan pada manajemen kinerja akan
membawa hasil.

Oleh karena itu, memanajemeni kinerja adalah proses alami manajemen. Jadi,
manajemen kinerja bukainlah “sistem” penilaian kinerja, bukan pula sistem yang
dipaksakan oleh manajemen puncak kepada manajer atau pemimpin tim untuk
membantu atau mendorong anak buahnya. Manajemen kinerja menjadi tanggung
jawab manajer, bukan departemen personalia. Manajemen kinerja bukan sekedar
mengisi formulir satu tahun sekali dan melakukan pertemuan penilaian untuk
menentukan angka kenaikan gaji. Memanajemeni_Kkinerja adalah untuk
meningkatkan kinerja, bukan untuk menghasilkan nildrkinerja.

Manajemen kinerja adalah proses sberkeélanjutan, bukan ritual tahunan.
Bagaimanapun juga formulir dan proses evaluasi formal tetap penting, namun
formulir manajemen kinerja dilengkapi bukan untuk diserahkan pada
departemen personalia, (Departemen SDM), untuk arsip dan kemudian
dilupakan. EvaludsSi resmi merupakan sasaran bagi kedua pihak untuk
mengevaluasi, kinefjanya di masa lampau dan merencanakannya untuk masa
depan_(dengan tekanan pada masa depan). Namun manajemen kinerja bukanlah
sebagal manajemen kinerja yang tanpa tujuan sebagaimana banyak diterapkan
pada organisai-organisasi zaman dahulu, dan sekarang juga masih banyak
digunakan di banyak organisasi.

Pada dasarnya manajemen kinerja memiliki 4 (empat) komponen utama yaitu

a. Perencanaan/pengontrakan kesepakatan tindakan
Perencanaan dan pengontrakan kinerja yang efektif merupakan fase pertama

yang amat penting dalam manajemen kinerja. Perencanaan / pengontrakan
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adalah kesepakatan dasar yang jelas antara pegawai, manajer, dan tim
mengenai apa yang harus dicapai dalam tahun mendatang dan bagaimana
mencapainya.

b. Memanajemeni / membina untuk peningkatan kinerja
Survei sikap dari berbagai sumber secara jelas menunjukkan bahwa
manajemen dan pembinaan peningkatan kinerja dari hari ke hari amat
menentukan efektif tidaknya manajemen kinerja. Kita dapat menyusun
rencana kinerja yang jelas dan memperbaharuinya ketika berjalan pada situasi
tidak menentu. Namun yang sulit adalah membangun atau membangun
kembali, rasa saling percaya dan menghdrgai,~untuk menggantikan gaya
manajemen yang tidak cocok dan iklima organisasi yang negatif dengan
pendekatan manajemen yang lebih berorientasi pada pembinaan.

¢. Umpan balik dan evaluasi
Dalam proses manajemen kinerja yang menekankan umpan balik teratur
maka penilaian/atau «valuasi kinerja tahunan menjadi pekerjaan yang ringan.
Tidak ada‘hdsil’mengejutkan dalam pencapaian kinerja selama periode satu
tahun_sebelumnya dan tidak ada negosiasi kesepakatan atau kontrak yang
benar<benar baru untuk tahun berikutnya.

d. Imbalan dan pengakuan
Imbalan dan pengakuan adalah identik dengan gaji. Pengganjian berbasis
kinerja sebagai katalis untuk mengubah dan menghasilkan kinerja yang lebih

baik yang memerlukan status atau pengakuan yang sah.
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3.2. Penilaian Kinerja

Menurut Mathis & Jackson dalam Sadeli (2002:81), penilaian kinerja
(Performance Appraisal) adalah proses evaluasi seberapa baik pegawai
mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan satu set standard,
dan kemudian mengkomunikasikannya dengan para pegawai. Penilaian
demikian ini juga disebut sebagai penilaian pegawai, evaluasi pegawai, tinjauan
kinerja, evaluasi kinerja, dan penilaian hasil.

Penilaian kinerja pegawai kedengarannya cukup sederhana, dan riset
menunjukkan penggunaannya yang luas untuk mengadministrasikan honor dan
gaji, memberikan umpan balik kinerja, dan miengidentifikasikan kekuatan dan
kelemahan pegawai.

Penilaian kinerja kadang-kadang merupakan kegiatan manajer yang paling
tidak disukai, dan mungkin ada bebérapa alasan untuk perasaan demikian. Tidak
semua penilaian kinerja bersifat positif, dan mendiskusikan nilai dengan
pegawai yang nildinlya-baruk dapat menjadi tidak menyenangkan. Tambahan,
mungkin sulit‘Cuntak membedakan para pegawai jika data kinerja yang
mencukupi tidak tersedia. Lebih jauh lagi, beberapa atasan merasa tidak nyaman
dengan “bermain sebagai Tuhan” terhadap karir dan kenaikan gaji pegawai,
dimana mereka merasa hal itu sebagai hasil dari adanya penilaian kinerja.

Penilaian kinerja pegawai memiliki dua penggunaan yang umum di dalam
organisasi, dan keduanya dapat merupakan konflik yang potensial. Salah satu
kegunaan adalah mengukur kinerja untuk tujuan memberikan penghargaan atau
dengan kata lain untuk membuat keputusan administratif mengenai si pegawai.

Promosi atau pemecatan pegawai bisa tergantung pada hasil penilaian ini, yang

22

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41181.pdf

sering membuat hal ini menjadi sulit untuk dilakukan oleh para manajer.
Kegunaan yang lainnya adalah untuk pengembangan potensi individu. Pada
kegunaan ini para manajer ditampilkan dengan peran lebih sebagai seorang
konselor dari pada seorang hakim, dan atmosfernya sering kali berbeda.
Penekanannya adalah pada mengidentifikasi potensi dan perencanaan terhadap
arah dan kesempatan pertumbuhan karyawan. Gambar 2.4. di bawah ini
menunjukkan dua peran yang berpotensi menimbulkan konflik dalam penilaian
kinerja.

Gambar 2.4. Peran bertentangan dalam penilaian kinerja

Penggunaan Penggunaan
Administratif Pengembangan
Kompensasi Mengidentifikasik
. an kekuatan.
Promosi Mengidentifikasik
Pemberhen- an bagian
. untuk
tian ditingkatkan
Pengurangan Perencanaan
pengembangan
PHK Pembinaan dan
perencanaan
karir

[Sumber: Mathis & Jackson, (2002:83)]

Penilaian kinerja dapat menjadi sumber informasi utama dan umpan balik
untuk pegawai, yang merupakan kunci bagi pengembangan mereka dimasa
mendatang. Di saat atasan mengidentifikasi kelemahan, potensi, dan kebutuhan
pelatihan melalui umpan balik penilaian kinerja, mereka dapat memberi tahu
pegawai mengenai kemajuan mereka dan melaksanakan perencanaan pengembangan.

Peran atasan pada situasi seperti ini adalah seperti Pembina. Tugas Pembina

adalah memberi penghargaan bagi kinerja yang baik berupa pengakuan,
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menerangkan tentang peningkatan yang diperlukan, dan menunjukkan pada pegawai
bagaimana caranya meningkatkan diri. Lagipula, orang tidak selalu tahu kearah mana
mereka dapat meningkatkan diri, dan manajer tidak dapat mengharapkan adanya
peningkatan jika mereka eﬂggan menerangkan di mana dan bagaimana peningkatan
itu terjadi.

Pegawai yang dinilai menunjukkan kemungkinan tidak berkinerja, akan tetapi
sebenarnya dia mempunyai potensi, bisa jadi lingkungan kerjanya yang tidak
mendukung. Apakah pegawai tersebut mempunyai kondisi kerja menguntungkan
untuk bekerja, cukup informasi untuk mengambil keputusan.yang dikaitkan dengan
pekerjaannya, waktu yang memadai untuk melakuKan pekerjaan yang baik dan lain
sebagainya. Jika pegawai tersebut tidak mendapatkannya maka akan mempengaruhi
kinerjanya. Dalam penilaian kinerja pegawai tidak hanya menilai hasil secara fisik,
tetapi juga pelaksanaan pekerjaan. secara keseluruhan yang menyangkut berbagai
bidang seperti kemampuan kerja;, kérajinan, disiplin, hubungan kerja atau hal — hal

khusus sesuai dengan bidang-dan tingkatan pekerjaan.

B. Kerangka Pemikiran

Sugivono (1999:47) mengatakan kerangka pemikiran adalah kerangka
konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah
diidentifikasi sebagai masalah yang penting dalam suatu penelitian. Oleh karena itu
berdasarkan uraian di atas penulis mencoba membuat suatu kerangka pemikiran

seperti terlihat pada Gambar 2.5 dibawah ini.
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Gambar 2.5. Kerangka Pemikiran

DISIPLIN (X,)
Tujuan dan kemampuan YYX;
Teladan pemimpin
Kompensasi
Waskat
Sanksi hukuman
Ketegasan hubungan y

kemanusiaan KINERJA (Y)

'YYX‘Xz

Penilaian Kinerja

v

SIKAP INOVATIF (X;) 7'
Unsur sikap inovatif
Penciptaan produk baru
Struktur baru
Hubungan baru
Kultur baru YYX,
Pemahaman terhadap
tujuan

Pajak adalah sumber pendapatan keuangan negara yang tak pernah habis-
habisnya untuk digali. Di_ Indonesia pajak menjadi tumpuan utama dalam
pembiayaan negara, APBN tahun 2006 hampir 80% berasal dari pajak, bahkan pada
negara-negara maju'pajdk menjadi sumber utama dalam membiayai anggaran negara
disamping surnber-sumber keuangan lain.

Kantor Pelayanan Pajak Bumi dan Bangunan (KP.PBB) Jakarta Utara Dua
adalah salah satu unit operasional pemerintah yang bertugas mengumpulkan pajak
khususnya Pajak Bumi dan Bangunan (PBB). Selama ini penerimaan pajak tersebut
belum optimal, karena untuk memperoleh pendapatan dari pajak lebih optimal, tidak
terlepas dari sikap disiplin dan inovatif dari petugas pajak itu sendiri. Oleh karena itu

perlu dilakukan terobosan baru guna lebih meningkatkan disiplin dan sikap inovatif
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petugas pajak, walaupun kesadaran para wajib pajak adalah salah satu unsur yang

tidak dapat dipisahkan.

C. HIPOTESIS
Perbaikan kinerja birokrasi pelayanan publik diharapkan akan memperbaiki
kembali citra pemerintah dimata masyarakat, karena dengan kualitas pelayanan
publik yang semakin baik, kepuasan dan kepercayaan masyarakat dapat dibangun
kembali sehingga pemerintah bisa meningkatkan legitimasi yang lebih kuat dimata
publik
Berdasarkan perumusan masalah diatas praka“penulis mencoba membuat
hipotesis dalam penelitian ini yaitu ada penganih yang signifikan secara bersama-
sama antara disiplin dan sikap inovatif terhadap kinerja petugas pajak di Kantor
Pelayanan Pajak Bumi dan Bangunan (K. PBB) Jakarta Utara Dua dimana ;
1. Terdapat pengaruh yang signifikan antara disiplin (X1) dengan kinerja
petugas pajak (Y):
2. Terdapat<pefigaruh yang signifikan antara sikap inovatif (X2) dengan
kinierja:petugas pajak (Y)
3._Jerdapat pengaruh yang signifikan antara disiplin dan sikap inovatif

dengan kinerja petugas pajak.
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BAB II1
METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Pendekatan pada penelitian ini digunakan deskriptif kuantitatif. Jenis
penelitian yang dilakukan adalah studi kasus yang didukung oleh survey. Hal ini
sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
disiplin dan sikap inovatif terhadap kinerja pegawai.

Menurut Travers dalam Husein Umar (2004:213), metode deskriptif
kuantitatif bertujuan untuk menggambarkan sifat sesuatu.yang telah berlangsung

pada saat riset dilakukan dan memeriksa sebab-sebat)dari’'suatu gejala tertentu.

B. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Menurut Kuncoro (2003:103), populasi adalah kelompok elemen yang
lengkap, yang biasafiya berupa orang, objek, transaksi atau kejadian dimana kita
tertarik untuk mepelajarinya atau menjadi objek penelitian. Maka yang menjadi
populasi_daldm penelitian ini adalah seluruh pegawai di Kantor Pelayanan Pajak
Bumi, Dan” Bangunan (KP. PBB) Jakarta Utara Dua yang berjumlah 50 orang
pegawai tetap.
2. Sampel

Sampel adalah suatu himpunan bagian (subset) dari unit populasi. Teknik
penarikan sampel dalam penelitian ini adalah total sampling karena jumlah

populasi hanya 50 orang, maka yang menjadi sampel dari penelitian ini adalah
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keseluruhan dari populasi yaitu 50 orang pegawai tetap di Kantor Pelayanan Pajak

Bumi Dan Bangunan (KP. PBB) Jakarta Utara Dua.

C. Operasionalisasi Vaﬁabel Penelitian
Operasionalisasi variabel penelitian ini adalah merupakan indikator-indikator
dari konsep- konsep disiplin, inovasi dan kinerja.
Konsep Disiplin
Ada beberapa pendapat ahli tentang pengertian disiplin, menurut Hasibuan
(2002:193) kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaar sesorang mentaati
semua peraturan perusahaan dan norma-norna-sosial yang berlaku.
Konsep Sikap Inovatif
Azwar (1995:146), mengemukakany, sikap adalah respon terhadap stimulasi
social yang telah terkondisikan/ Inovasi adalah pencipataan produk baru,
struktur baru, hubungan baru dan bahkan juga kultur baru. Cara kerja seperti
sedia kala pastifidak-akan memadai dimasa depan.
Konsep Kinérja
Salah _satu pendapat ahli, Mathis & Jackson dalam Sadeli (2002:78), kinerja
pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai.
Kinerja pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka
memberi kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk kualitas
output, kuantitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja dan

sikap kooperatif.
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1. Indikator disiplin :

1.1. Kesadaran dan kesediaan mentaati peraturan
Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela mentaati semua
peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung ja\;vabnya. Jadi dia akan
mematuhi atau mengerjakan semua tugasnya dengan baik bukan atas
paksaan. Sedangkan kesediaan adalah suatu sikap, tingkah laku dan
perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan organisasi, baik yang
tertulis maupun tidak tertulis. Jadi seseorang akan bersedia mematuhi
semua peraturan serta melaksanakan tugas-tugasnya, baik secara sukarela
maupun karena terpaksa.

1.2.Kesediaan mengikuti norma yang berlaku
Kedisiplinan diartikan jika pegawai selalu datang dan pulang tepat pada
waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, mematuhi
semua peraturan @rganisasi dan norma-norma sosial yang berlaku seperti
mematuhi dilarang merokok dalam melakukan pekerjaannya, kepedulian
kepada dingkungannya, mengunjungi teman-teman yang kesusahan
(Sakit,ditimpa musibah ) dan aktif dalam kegiatan sosial lainnya di
dalam organisasi.

1.3.Produktivitas tinggi.
Adanya kesadaran berarti sudah tertanam unsur pengendalian diri
terhadap apa yang telah disadari, dan adanya sikap pengendalian diri
berarti sudah menunjukkan sikap mental dan moral yang tinggi melekat
pada diri sesorang yang mempunyai hubungan erat dengan disiplin kerja.

Karena disiplin dapat sebagai urat nadi organisasi, penekanan yang
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melekatkan bagian-bagian menjadi satu, memunkinkan komunikasi
yang baik dan atas ke bawah dan sebaliknya sehingga mendorong
kerjasama dan membangun keakraban kelompok yag dapat
mempengaruhi efektif dan efisiensi suatu organisasi.

2. Indikator Sikap Inovatif

2.1. Penciptaan produk baru, Struktur baru,

Organisasi yang inovatif dan pegawainya yang bersikap inovatif akan
selalu menciptakan produk-produk baru yang dihasilkan dari proses
mengambil suatu ide yang kreatif dan mengubahnya menjadi sebuah
produk baru dan ini akan berlansung terGs menerus.

2.2. Kemampuan organisasi untuk menyalurkan kreatifitas menjadi hasil-hasil
yang bermanfaat dan tidak ‘terlepas pada sistem yang diterapkan.
Disamping menghasilkan./hasil-hasil yang bermanfaat juga akan
membentuk metode Operasi yang bermanfaat.

2.3.Terbentuknya kultur baru
DibutthKan'lingkungan yang tepat bagi proses inovasi agar dapat berakar
dan twmbuh subur, tidak cukup dengan sekedar memiliki orang-orang
yang kreatif

3.Indikator Kinerja

3.1.Perencanaan/pengontrakan kesepakatan tindakan
Perencanaan dan pengontrakan kerja yang efektif merupakan fase
pertama yang amat penting dalam  manajemen  kerja.

Perencanaan/pengontrakan adalah kesepakatan dasar yang jelas antara
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pegawai, manejer, dan tim, mengenai apa yang harus dicapai dalam tahun
mendatang dan cara mencapainya.

3.2.Membina untuk peningkatan kinerja
Survei sikap dari berbagai sumber jelas menunjukkan bahwa manajemen
dan pembinaan peningkatan kinerja dari hari ke hari amat menentukan
efektif tidaknya manajemen kinerja. Kita dapat menyusun rencana
kinerja yang jelas dan memperbaharuinya ketika berjalan pada situasi
tidak menentu. Namun yang sulit adalah membangun atau membangun
kembali, rasa saling percaya dan menghargai, intik’'menggantikan gaya
manajemen yang tidak cocok dan iklim organisasi yang negative dengan
pendekatan manajemen yang lebih betoriéntasi pada pembinaan.

3.3.Umpan balik dan evaluasi
Dalam proses manajemen kinerja yang menekankan umpan balik teratur
maka penilaian atau“evaluasi kinerja tahunan menjadi pekerjaan yang
ringan. Tidak adda hasil mengejutkan dalam pencapaian kinerja selama
periode ‘satf tahun sebelumnya dan tidak ada negosiasi kesepakatan atau
kontrak yang benar-benar baru untuk tahun berikutnya.

3.4.Jmbalan dan pengakuan
Imbalan dan pengakuan adalah identik dengan gaji. Penggajian berbasis
kinerja sebagai katalis untuk mengubah dan menghasilkan kinerja yang

lebih baik yang memerlukan status atau pengakuan yang sah.
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D. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dilakukan dengan cara :

1. Angket (Kuisioner)
Disini penéliti memberikan pertanyaan — pertanyaan yang berkaitan
dengan variabel yang diteliti kepada 50 orang responden di Kantor
Pelayanan Pajak Bumi Dan Bangunan (KP. PBB) Jakarta Utara Dua dalam
bentuk kuisioner sebagai data pendukung dalam penelitian ini. Jumlah
pilihan jawaban responden di rancang 4 (empat) jawaban dengan jenis
pertanyaan yang mengarah kepada data yang ril dan'konkrit dimana setiap
detil pertanyaan masing-masing angka diben ‘miakna yaitu angka 1 : sangat
setuju, angka 2: setuju, angka 3: kurang setuju, dan angka 4: tidak setuju.

2. Wawancara (Interview)
Penulis melakukan wawancara langsung dan tidak langsung atau
wawancara terstruktur'dan tidak terstruktur dengan pimpinan, staf dan para
pegawai di/Kantof” Pelayanan Pajak Bumi Dan Bangunan (KP. PBB)
Jakarta\Utard Dua yang dapat memberikan informasi yang berhubungan
dengan objek penelitian untuk memperoleh data yang diinginkan.

3. _Observasi (Pengamatan)
Disini peneliti melakukan pengamatan langsung terhadap aktifitas 50
orang responden, kedisiplinannya, sikap inovatifnya, aktifitas pelayanan
di Kantor Pelayanan Pajak Bumi Dan Bangunan (KP. PBB) Jakarta Utara
Dua beserta pimpinannya, para wajib pajak yang datang ke tempat

pelayanan sebagai data pendukung dalam penelitian ini.

32

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41181.pdf

4.Studi Perpustakaan
Memperoleh data pendukung dalam penelitian berdasarkan pada buku—
buku atau literature—literature dan jurnal-jurnal yang relevan terhadap yang
objek yang diteliti. Jurnal yang ada di internet, i)erpustakaan yang ada di
berbagai perguruan tinggi seperti perpustakaan USU, UI, UT dan
sebagainya.
E. Teknik Analisis Data
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :
1.Teknik Analisis Deskriptif
Yaitu analisis yang digunakan untuk /menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan ‘data yang telah terkumpul
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku
untuk umum atau generalisasi.
2. Analisis Regresi Linier Berganda
Menurut Suharyadi’(2004:254), teknik analisis ini digunakan untuk
menganalisis /besarnya hubungan dan pengaruh variabel independent
terhadap variabel dependent, dengan rumus pada halaman berikut :

Y =a+biX1+b2X2+E. dimana:

Y : Kinerja petugas pajak
a : Konstanta
b : Koefisien regresi

X1 : Kedisiplinan
X2 : Sikap Inovatif

E : Standard error
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Untuk memudahkan dalam pengolahan data, maka peneliti menggunakan
bantuan perangkat lunak komputer dengan program SPSS Vs. 12.00.
Formulasi hipotesis secara simultan (bersama—sama) sebagai berikut :

Ho : Tidak terdapat pengaruh secara bersama-sama antara kedisiplinan dan
sikap inovatif (X1 dan X2) terhadap kinerja petugas pajak (Y).
H1 : Terdapat pengaruh secara bersama-sama antara kedisiplinan dan sikap
inovatif (X1 dan X2) terhadap kinerja petugas pajak (Y).
Formulasi hipotesis secara partial sebagai berikut :
Ho : Tidak terdapat pengaruh secara partial antara-disiplin terhadap kinerja
petugas pajak (Y).
H1 : Terdapat pengaruh secara partial{ antara disiplin terhadap kinerja
petugas pajak (Y).
Ho : Tidak terdapat pengaruh.secara partial antara sikap inovatif terhadap
kinerja petugas, pajak(Y).
H1 : Terdapat” pengaruh secara partial antara sikap inovatif terhadap
kinerja petugas pajak (Y).
Untuk \ mengetahui tingkat signifikan antara variabel independent
(kedisiplinan dan sikap inovatif) terhadap variabel dependent (kinerja petugas
pajak) maka digunakan uji hipotesis dengan rumus :
RE(N-m-1)

Fhit =

m (1 -R?
Dimana :

R : Korelasi ganda
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N : Jumlah sampel
m : Jumlah variabel bebas
Jika : Fhitung > Ftabel Hj ditolak

Fhitung < Ftabel H, diterima
Dengan tingkat kepercayaan 95 % (a = 0,05), dan untuk pengolahan data
peneliti menggunakan Program SPSS Vs. 13.00. Selanjutnya untuk
memberikan interpretasi seberapa kuat hubungan antara variabel penelitian
tersebut, penulis menetapkan patokan rujukan nilai interval dari Sugiyono
(1999:183) yaitu :
0,00 — 0,199 : Sangat rendah
0,20 -0,399 :Rendah
0,40 -0,599 :Sedang
0,60 -0,799 :Kuat

0,80 —1,00 : Sangat kuat

3. Uji Validitasdlan Reliabilitas

Menurut Santoso (2004:270), ada 2 syarat yang berlaku pada sebuah
angket selain dari pada tingkat ketelitian angket tersebut, yaitu valid dan
reliabel. Suatu angket dikatakan valid (sah) jika pertanyaan pada suatu angket
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh angket
tersebut. Suatu angket dikatakan reliabel (andal) jika jawaban seseorang
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
Sebagai contoh, jika seseorang menjawab “tidak suka” terhadap perilaku

korupsi pada pejabat, maka jika beberapa waktu kemudian ia ditanya lagi
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untuk hal yang sama maka ia seharusnya tetap konsisten pada jawaban
semula, yaitu membenci perilaku korupsi. Jika demikian hal itu dikatakan
reliabel dan jika tidak maka dikatakan tidak reliabel. Selain dari pada itu
dapat dilihat. dari nilai alphanya. Jika nilai alpha lebih besar dari nilai r tabel
maka sebuah angket sudah dapat dikatakan valid dan reliabel.

Tujuan dari uji validitas dan reliabilitas adalah untuk menguji apakah
isi dari butir-butir pertanyaan yang ada dalam sebuah angket sudah valid dan
reliabel. Dalam pengujian butir tersebut, biasa saja ada butir-butir yang
ternyata tidak valid dan reliabel, sehingga harus dibuangatau diganti dengan
pertanyaan yang lain. Untuk analisis dimulai-“dengan menguji validitas
terlebih dahulu baru diikuti oleh uji reliabifitasnya.

Standar yang digunakan dalam,menentukan reliable dan tidaknya suatu
instrument penelitian umumnya, adalah perbandingan antara nilai r-hitung
dengan r-tabel pada.taraf kepercayaan 95% atau tingkat signifikansi 5%.
Apabila dilakukan pengujian reliabilitas dengan metode Alpha Cronbach,
maka nilai whitung diwakili oleh nilai Alpha. Apabila alpha hitung lebih
besar “dari ‘pada r-tabel dan alpha hitung bernilai positif, maka suatu
instrument penelitian dapat disebut reliabel. Tingkat reliabilitas dengan
metode Alpha Cronbach diukur berdasarkan alpha 0 sampai dengan 1.
Menurut Triton (2006:248), apabila skala tersebut dikelompokkan kedalam 5
kelas dengan range yang sama.

4. Uji Normalitas Data
Pengujian normalitas data adalah untuk melihat normal tidaknya sebaran

data yang akan dianalisis. Model regresi yang baik adalah distribusi normal
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atau mendekati normal. Untuk melihat normalitas data ini digunakan
pendekatan grafik yaitu Normality Probability Plot.

Deteksi normalitas dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu
diagonal dari grafik. Menurut Santoso (2004:214), dasar pengambilan
keputusannya adalah :

a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
b. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi tidak meménuhi asumsi normalitas.
Pada out put SPSS pada bagian Normai-P-P Plot of Regresion
Standardized Residual, dapat dijeiaskan bahwa data-data (titik-titik)
cenderung lurus mengikuti garis diagonal sehingga data dalam penelitian ini

cenderung berdistribusi normal,.seperti terlihat pada gambar 4.1. dibawah ini.
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Gambar 4.1 Normalitas Data

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja
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Sumber : Hasil Penelitian 2007 (Data diolah)

5. Wji-Multikolinearitas

Pengujian multikolinearitas dilakukan untuk melihat apakah pada model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Jika terjadi korelasi,
maka dinamakan terdapat problem multikolinearitas. Cara mendeteksinya
adalah dengan melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF). Menurut
Santoso (2004:203), pada umumnya jika VIF lebih besar dari 5, maka
variabel bebas tersebut mempunyai persoalan multikolinearitas dengan

variabel bebas lainnya.
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Pada output SPSS pada bagian Coefficient, semua angka VIF berada dibawah
5, hal ini menunjukkan tidak terjadi multikolinearitas, seperti dapat dilihat
pada Tabel 4.10 dibawah ini.

Tabel 4.10. Uji multikolinearitas

Variabel Collinearity Statistics
Tolerance VIF
Disiplin .558 165
Sikap Inovatif 758 205

Sumber : Hasil Penelitian-2007 (Data diolah)

6. Uji Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas untuk melthat-apakah dalam sebuah model
regresi terjadi ketidaksamaan varians,dari residual dari suatu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika yérians dari residual dari suatu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap,/maka disebut homoskedastisitas dan jika varians
berbeda disebut heferaskedastisitas dan model regresi yang baik adalah tidak
terjadi heteroskedastisitas.

Detéksi \heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola
teftentu pada data tersebut. Menurut Santoso (2004:208), dasar pengambilan
keputusannya adalah :

a. Jika pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu
yang teratur, maka terdapat situasi heteroskedastisitas.
b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah

angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
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Gambar 4.2. Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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[Sumber : Hasil Penelitian, (2007) (Data diolah)]

Dari gambar Scatterplot diatas dapat dijelaskan bahwa pada output SPSS di
bagian-S¢atterplot, terlihat titik-titik menyebar secara acak, tidak membentuk
sebuah pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik diatas maupun dibawah
angka nol pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas pada
model regresi, sehingga model regresi layak dipakai, dan dapat dilihat pada
gambar 4.2. diatas .

Untuk memudahkan dalam pengolahan data, maka peneliti menggunakan
bantuan perangkat lunak komputer dengan program SPSS Vs. 12.00.

Formulasi hipotesis secara simultan (bersama—-sama) sebagai berikut :
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Ho : Tidak terdapat pengaruh secara bersama-sama antara kedisiplinan dan
sikap inovatif (X1 dan X2) terhadap kinerja petugas pajak (Y).
H1 : Terdapat pengaruh secara bersama-sama antara kedisiplinan dan sikap
inovatif (X1 dan X2) terhadap kinerja pétugas pajak (Y).
Formulasi hipotesis secara partial sebagai berikut :
Ho : Tidak terdapat pengaruh secara partial antara disiplin terhadap kinerja
petugas pajak (Y).
H1 : Terdapat pengaruh secara partial antara disiplin terhadap kinerja
petugas pajak (Y).
Ho : Tidak terdapat pengaruh secara partial antara sikap inovatif terhadap
kinerja petugas pajak (Y).
H1 : Terdapat pengaruh secafa“partial antara sikap inovatif terhadap
kinerja petugas pajak (Y).
Untuk mengetahui« tingkat signifikan antara variabel independent
(kedisiplinan ddnysikdp inovatif) terhadap variabel dependent (kinerja petugas
pajak) makadigunakan uji hipotesis dengan rumus :

R*N-m-1)

Ehit” = m (1 - R?)

Dimana :

R : Korelasi ganda

N : Jumlah sampel

m : Jumlah variabel bebas

Jika : Fhitung > Ftabel Hy ditolak

Fhitung < Ftabel Ho diterima
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Dengan tingkat kepercayaan 95 % (o = 0,05), dan untuk pengolahan data
peneliti menggunakan Program SPSS Vs. 13.00. Selanjutnya untuk
memberikan interpretasi seberapa kuat hubungan antara variabel penelitian
tefsebut, penulis menetapkan patokan rujukan nilai interval dari Sugiyono
(1999:183) yaitu :

0,00 — 0,199 : Sangat rendah

0,20 — 0,399 : Rendah

0,40 - 0,599 : Sedang

0,60 -0,799 :Kuat

0,80 —1,00 : Sangat kuat

F. Lokasi, Objek dan Waktu Penelitian

Lokasi penelitian dilakukari'di Kantor Pelayanan Pajak Bumi dan Bangunan
(KP. PBB) Jakarta Utara Dua, Jalan Cempaka No.2 Tanjung Priok Jakarta Utara.
Objek penelitian ini adalah“*Pengaruh Kedisiplinan dan Sikap Inovatif Terhadap
Kinerja Petugas Rajak”’ Sedangkan waktu penelitian direncanakan pada bulan

Nopember 2007 sampai dengan bulan Februari 2008.
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BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan.

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan , dapat

ditarik simpulan penelitian sebagai berikut :

1. Terdapat pengaruh positif tingkat kedisiplinan terhadap kinerja pegawai
pada Kantor Pelayanan PBB Jakarta Utara Dua hal ini berdasarkan
perhitungan statistik sebesar 6,070 yang berarti-semakin tinggi tingkat
kedisiplinan maka akan meningkatkan kirerja.

2. Untuk masalah pengaruh sikap/ingvatif terhadap kinerja pegawai
diperoleh nilai t hitung sebesar 7,107 yang berarti hipotesis diterima atau
dengan kata lain bahwa-ada.pengaruh postif dan signifikan antara sikap
inovatif dengan kinerja pegawai. Semakin tinggi sikap inovatif maka
semakin tingg1 kin€rja pegawai.

3. Hasil yang diperoleh dalam uji statistik untuk mengetahui pengaruh
tingkat® disiplin dan sikap inovatif terhadap kinerja diperoleh angka
sebesar 11,751 yang berarti hipotesis dalam penelitian ini diterima atau
dapat diartikan bahwa sikap disiplin dan inovatif secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

4. Meningkatnya disiplin dan sikap inovatif para petugas pajak di Kantor
Pelayanan PBB Jakarta Utara Dua diharapkan akan lebih

meningkatkan  kinerja para petugas sehingga keluhan-keluhan para
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wajib pajak tentang mutu dan kecepatan pelayanan penyelesaian masalah
perpajakan mereka dapat lebih baik lagi.

B. Saran

1. Berdasarkan hasil penelitian, bahwa kedua variabel bebas yaitu disiplin
dan sikap inovatif mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai, oleh karena itu dapat kiranya dipertahankan dan jika
memungkinkan untuk ditingkatkan sehingga kinerja pegawai akan ikut
meningkat juga.

Perlu ada petugas pajak khusus, yang datang unfuk-menyelesaikan pajak
bagi WP yang sibuk ( sistem jemput beial), "dan memperluas sistem on
line pembayaran pajak via ATM

2. Kepada pegawai kiranya dapat meningkatkan kualitas SDMnya dengan
mengikuti pendidikan dan, latihan atau melanjutkan studi ke jenjang yang
lebih tinggi lagi daii yang sekarang.

3. Pelayanan Satu Tempat (PST) harus dipertahankan, karena memudahkan
masyarakat, Zuntuk melaksanakan kewajiban perpajakannya seperti
konsultasi perpajakan, menyampaikan laporan, membayar Pajak/PBB,
membuat pengaduan, saran dan masukan kepada instansi.

Perlu ada sosialisasi dan pengarahan yang konsisten kepada para wajib
pajak (WP), agar WP paham dan mengerti tentang pajak, meningkatkan
pelayanan prima dan pada waktu jam istirahat ada pegawai yang piket.

4. Punish and Reward terhadap pegawai pajak perlu lebih diperhatikan,
karena merupakan pupuk untuk mempertahankan dan meningkatkan

disiplin dan sikap inovatif mereka.
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Kesejahteraan pegawai ditingkatkan agar mereka dapat tenang dalam

bekerja dan pegawai agar patuhi peraturan yang ada.
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KUISIONER PENELITIAN (R1)

Jenis Kelamin : Laki — Laki / Perempuan *)

Pendidikan Terakhir : SD/SLTP/SLTA/D3/S1/S2/S3 *)

Bagian / Seksi

*) Coret yang tidak perlu.

Mohon kepada Bapak/Ibu/Sdr/i dapat memberikan jawaban atas pertanyaan dibawah ini
dengan hati yang ikhlas dan sesuai dengan fakta yang dialami dalam bekerja. Kerahasiaan
jawaban yang diberikan terjamin, terima kasih atas bantuannya.

Petunjuk Pengisian :

I. Berilah tanda lingkaran (O) pada jawaban yang anda pilih

2. Bobot nilai yang digunakan dalam penilaian :

Jawaban (a) : bobot nilai =4
Jawzban (b) : bobot nilai =3
Jawaban (c) : bobot nilai =

Jawaban (d) : bobot nilai = |

A. KEDISIPLINAN (X1)

1. Apakah anda setuju bahwa'kedisiplinan harus dilakukan dengan penuh kesadaran
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurangsetuju
d. Tidak setuju

2. Siapakahyang paling berperan dalam peningkatan kedisiplinan pegawai?
a. )Diri sendiri
b.”Pemimpin ( atasan )
c. Tekanan dari institusi lain
d. Dorongan dari lingkungan kerja

3. Setiap pegawai harus mempunyai perilaku yang disiplin
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju
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4. Menurut penilaian anda sendiri, termasuk kriteria manakah Saudara?
a. Sangat disiplin
b. Disiplin ( cukup)
c. Kurang disiplin
d. Tidak disiplin
5. Berikan alasan terhadap jawaban yang anda pilih.. . .. ...

6. Ketekunan dalam melaksanakan pekerjaan akan baik pengaruhnya terhadap
peningkatan disiplin.
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

7. Apakah saudara termasuk pekerja yang tekup? Berikan alasan atas jawaban anda

8. Bagaimana penilaian saudara™ terhadap rekan-rekan sekerja dalam hal
kedisiplinan?
a. Sangat disiplin
b. Cukup disiptin
c. Kurang disiplin
d. Tidakdisiplin

9. Berikansalasan/bukti tentang jawaban anda.

10. Setujukah anda, apabila pekerjaan dapat diselesaikan tepat waktu berarti pegawai
tersebut berdisiplin ?
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju
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I 1. Setujukah apabila absensi sebagai tolak ukur bahwa pegawai tersebut disiplin ?
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

12. Apabila anda tidak setuju / kurang setuju, tolok ukur apakah yang seharusnya
dipakai untuk mengukur kedisiplinan

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

13. Setujukah anda bahwa besarnya kompensasi akan meningkatkan disiplin?
a. Sangat setuju
b. Setuju
c¢. Kurang setuju
d. Tidak setuju

14. Setujukah anda, apabila ruang kefja.yang asri akan meningkatkan disiplin ?.
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

15. Apakah ruang keérjalSaudara memenuhi syarat tersebut?
a. Ya
b. Tidak

B. Sikap Inovatif (X2)

1. Setiap pegawai harus mempunyai ilmu pengetahuan dan pengalaman tentang hal
— hal yang berkaitan dengan bidang pekerjaannya.
a. Sangat setuju
b. Setuju
¢. Kurang setuju
d. Tidak setuju

2. Apakah anda merasa bahwa bekal ilmu dan pengalaman yang anda miliki sesuai
dengan tuntutan pekerjaan?
a. Ya
b. Tidak
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Kalau anda merasa tidak sesuai , usaha apakah yang saudara lakukan untuk dapat
bekerja dengan baik?

(S

4. Setujukah anda, apabila setiap pegawai pajak harus mengetahui pengetahuan
tentang pajak ?.
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

5. Setujukah anda, untuk meningkatkan kemampuanhya-setiap pegawai harus
membaca buku tentang pajak ?
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

6. Agar inovasi pegawai tidak tertinggal, apakah setiap pegawai harus mengikuti
pendidikan dan pelatihan ?.
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

7. Setujukah andagbahwa perubahan inovasi dimulai ketika individu memberikan
respon denganicara baru terhadap perubahan lingkungan ?.
a. Sangatsetuju
b, “Setujn
c. )Kurang setuju
d.“Tidak setuju

8. Bagaimana sikap anda terhadap temuan-temuan baru dalam dunia perpajakan ?
a. Sangat senang ( antusias )
b. Biasa saja
c. Tidak senang
d. Tidak peduli

9. Setujukah anda, bahwa respon terhadap inovasi itu bisa negative atau positif
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju
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10. Sikap inovatif itu harus kreatif dan mampu dalam pemecahan masalah.
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

[1. Dalam lingkup pekerjaan saudara, apakah ada masalah yang seharusnya
diselesaikan secara inovatif?
a. Ya
b. Tidak
Bila ya, sebutkan masalahnya dan saran anda

12. Pelayanan terhadap masyarakat tentang PBB hafus-ditayani sebaik mungkin
tanpa ada unsur KKN.
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

[3. Pegawai yang kreatif harug’dipérhatikan jenjang karirnya.
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang sewju
d. Tidak setuju

14. Bagaimana.tanggapan Saudara terhadap “plesetan” PGPS (pegawai goblok
pintar Sama saja) yang diartikan negatif?
Apakah ini’benar terjadi , dan bagaimana cara menghilangkannya.

..................................................................
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KUISIONER PENELITIAN
Ncmor: .............
Jenis Kelamin : Laki — Laki / Perempuan *)

Pendidikan Terakhir A: SD/SLTP/SLTA/S1/S2/S3 *)
*) Coret yang tidak perlu.
Mohon kepada Bapak/Ibu/Sdr/i dapat memberikan jawaban atas pertanyaan dibawah ini
dengan hati yang ikhlas dan sesuai dengan fakta yang dialami dalam bekerja. Kerahasiaan
jawaban yang diberikan terjamin, terima kasih atas bantuannya.
Petunjuk Pengisian :

1. Berilah tanda (X) pada jawaban yang anda pilih

2. Bobot nilai yang digunakan dalam penilaian :

Jawaban (a) : bobot nilai =
Jawaban (b) : bobot nilai =
Jawaban (c) : bobot nilai =
Jawaban (d) : bobot nilai =

C. Kinerja Petugas Pajak (Y)

1. Apakah rambu-rambu yang dapat.digunakan dalam pengambilan keputusan akan
meningkatkan kinerja pegawai 2.
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak s€tuju

2. Pendelegasian~ wewenang dari atasan ke bawahan akan berdampak pada
peningkatan kinerja pegawai.

a. \Sangat setuju
b/ Setuju

c.” Kurang setuju
d. Tidak setuju

3. Pemecahan masalah alternatif yang diambil bawahan akan memecahkan masalah
yang dihadapi.
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

4. Peningkatan kinerja dapat dilakukan dengan adanya pemecahan masalah bersama
antara atasan dengan bawahan.
a. Sangat setuju
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b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

5. Konsultas antara atasan dengan bawahan akan meningkatkan kinerja pegawai.

a. Sangat setuju
b. Setuju

c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

6. Peraturan yang baku akan meningkatan kinerja pegawai.
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

7. Peningkatan kinerja dapat dilakukan dengan mengikutkan bawahan dalam
pembuatan kebijakan atau peraturan
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

8. Setujukah anda, dengan adanya pegawai yang disiplin akan meningkatkan Kinerja.

a. Sangat setuju
b. Setuju

c. Kurang setuju
d. Tidak setuju

9. Sikap yang sopandari’ pegawai terhadap respon negatif masyarakat tentang PBB
akan memberikankesan yang baik terhadap petugas pajak.
a. Sangat'setuju
b. «Sefuju
c. \Kurang setuju
dw.“Tidak setuju

10. Pengambilan keputusan dari pimpinan tanpa melibatkan bawahan pertanda kinerja
pegawai menurun.

a. Sangat setuju
b. Setuju

c. Kurang setuju
d. Tidak setuju
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Regression
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Kinerja 36.3182 7.60568 50
Sikap Inovatif 36.8636 6.31171 50
Disiplin 34.9091 5.84652 50
Model Summary(b)
Change Statistics
Adjusted R | Std. Error of | R Square
Model R R Square _Square the Estimate Change F.Change df1 df2 Sig. F Change
1 .779(a) .606 612 4.69743 6086 11.751 2 19 .085
a Predictors: (Constant), Disiplin, Sikap Inovatif
b Dependent Variable: Kinerja
ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mear Square | F Sig.
1 Regression 89.016 2 44.508 \ 11.751 .485(a)
Residual 1125.757 19 59.250 | '
Total 1214.773 i !

a Predictors: (Constant), Disiplin, Sikap Inovatif
b Dependent Variable: Kinerja
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Standar
dized
Unstandardized Coeffici 95% Confidence Interval
Model Coefficients ents t Sig. forB Correlations Collinearity Statistics
Std. Lower
B Error Beta Bound Upper Bound | Zero-order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 49.049 | 12.071 4063 | .001 23.783 74.314
Sikap Inovatif 1.020 287 017 6.070 | .945 621 581 116 616 | .016 558 | .165
Disiplin 1.343 310 .264 7.107 .282 .992 .308 270 .748 -245 .758 .205
a Dependent Variable: Kinerja
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Regression Studentized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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Partial Regression Plot

Dependent Variable: Kinerja
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