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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian
Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas | Medan merupakan tempat
untuk menampung narapidana dan tahanan laki-laki dewasa dididik dan
dibina berdasarkan nilai-mlai yang terkandung di dalam Pancasila dan
kebijaksanaan pemasyarakatan yaitu Pohon Beringin Pengayoman, dan
berbagai kebijakan pemasyarakatan yang dikeluarkan Dirjen Pemasyarakatan
Depkumham, dan terakhir adalah Undang-Undang Nomor 12 Tahun 1995,
Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas I Medan, menempati areal
tanah seluas 19.850 M2, yang berasal dari pertukaran tanah milik lembaga
pemasyarakatan dengan Kodam I Bukit Barnsan. Pembangunan gedung
Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas I Medan, dilakukan secara
bertahap yaitu :
I. Tahap I, pada tahun 1982, pembangunan I (satu) unit gedung perkantoran
seluas 47.548 m persegt di tambah dengan 1 (satu) unit gedung instalasi

fasilitas penunjang lainnya antara lain :

a) Gereja
b) Mesjd
¢) Vihara

d) Ruang KPLP, Ruang Kamtib , ruang Pembinaan, ruang kunjungan
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e) Aula Serba Guna, Aula Bimker, Aula Makan, Aula Besuk, Gudang
Beras
f) Ruang Dapur, Ruang Kantin, Tuang Dokter, Ruang Perawat, Ruang
Poliklinik
g) Blok A, Blok B, Blok C, Blok D
h) Gudang Bimpas, Gudang Bimker
1) Ruang bimpas, ruang perpustakaan, Ruang siding TPP, ruang
pendidikan, ruang KA. Sie Kegiatan, ruang Bimker
j)  Pos 1, Pos Il Pos 1II dan Pos IV
k) Tahap Il, pada tahun 1998, melalui daftar proyek sarana dan prasarana
Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas | Medan semakin
disempurnakan dengan membangun drainase dan kamar mandi.
1) Tahap IlI, pada tahun 2012, pada tahap imi ada rehap atap dengan
mengganti seng.
Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas I Medan terletak di Jalan

Pemasyarakatan Desa Tanjung Gusta Medan, yang berbatasan dengan :

Sebelah Utara © Rumah penduduk

Sebelah Selatan : Lembaga Pemasyarakatan Anak
Sebelah Timur  :  Komplek Perumahan Dinas Pegawai
Sebelah Barat - Lembaga Pemasyarakatan Wanita.

Anak-anak yang ditampung di Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas

I Medan adalah khusus untuk anak yang berumwr 21 tahun ke bawah. Adapun
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daya tampung lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas I Medan sebanyak
250 orang, sementara jumlah penghuninya pada saat penulis melakukan
penelitian berjumlah 463 orang, yang terdiri dari 243 (dua ratus empat puluh
tiga) orang tahanan dan 220 (dua ratus dua puluh) orang narapidana. Untuk
mengetahui lamanya masa pidana yang dijalani oleh narapidana dapat dilihat
pada tabel berikut.

Tabel 4.1

Keadaan Narapidana di Lembaga Pembina Khusus Anak Klas I
Menurut Lamanya Hukuman

No. Lammanya Hukuman Jumlah
1 Bl 194 Orang
2 BITA 24 Orang
3 BIIB 1 Orang
4 B III 1 Orang
Jumlah 220 Orang

Sumber : Seksi Registrasi Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas [
Medan, April 2016.

Tabel di atas menunjukkan bahwa narapidana yang mendapat hukuman
BI (lebih dari satu tahun) merupakan yang terbanyak yakm 194 orang, dan yang
menjalani hukuman B I A (3 bulan sampai dengan satu tahun) hanya 24 orang,
yang menjalani hukuman B Il B hanya 1 orang sedangkan yang menjalani
hukuman B III hanya 1 (satu) orang. Dari jumlah narapidana tersebut, maka
lembaga pembinaan khusus anak Klas I Medan mengalami over kapasitas
hampir 70%. Hal ini dapat menimbulkan terjadinya perkelahian antar
narapidana karena ruangan yang seharusnya dihuni 8 (delapan) orang menjadi

16 (enam belas) orang.
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Untuk mengetahui jenis kejahatan yang dilakukan narapidana dapat

dilihat pada tabel berikut :
Tabel 4.2
Jenis Kejahatan Yang Dilakukan Narapidana

No. Jenis Kejahatan Jumlah
1. Politik/Makar -
2. Terhadap Kepala Negara -
3. | Terhadap Ketertiban 5 Orang
4. Pembakaran -
5. Penyuapan -
6. Mata Uang -
7. Memalsukan materai/surat -
8. Kesusilaan 2 Orang
9. Perjudian 6 Orang
10. | Penculikan -
11.  |Pembunuhan 7 Orang
12. | Penganiayaan 5 Orang
13. |Pencurian 105 Orang
14. | Perampokan 74 Orang
15. |Pemerasan/mengancam 4 Orang
16. |Penggelapan 11 Orang
17. | Penipuan 5 Orang
18. | Merusak Barang - -
19. | Dalam Jabatan -
20. Penadahan - 5 Orang
21. Ekonomi ‘ -
22. Subversi b -
23. Narkotika L 168 Orang
24, Korupsi % ]
25. | Penyeludupan N 7 ]
26. Perlindungan Anak 53 Orang

27. | llegal Loging ] ] o
28. | Teroris L )
29. Lain-lain 13 Orang

Jumlah 463 Orang

Sumber : Seksi Regristasi Lembaga Pembina Khusus Anak Klas 1 Medan Tahun 2016
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Berdasarkan Tabel 4.2 tersebut dapat dilihat bahwa narapidana yang
dibina di Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas I Medan ini banyak yang
terlibat kasus narkotika. Hal ini merupakan suatu fenomena nyata bahwa
kebanyakan penghuni lembaga di kota-kota besar mayoritas terlibat kasus
narkotika.

Melihat dari jumlah pegawai yang ada di Lembaga Pembina Khusus Anak
Klas I Medan tersebut sebanyak 79 orang yang terdiri dani 62 orang pegawai
laki-laki dan 17 orang pegawat perempuan. Dan jumlah tersebut jelas tidak
seimbang dengan jumlah narapidana (463 orang), sehingga perbandingan antara
petugas dengan jumlah narapidana kurang lebih 1 : 5. Seperti diketahw tidak semua
petugas yang bertugas sebagai pembina, karena dan jumlah 79 orang tersebut
dibagi lagi kedalam beberapa sub bagian, seperti petugas jaga, administrasi, dan
petugas lainnya. Menurut salah seorang petugas pembina bahwa sebenarnya
jumlah petugas pembina hanya 3 orang (mereka adalah tamatan Akademi Ilmu
Pemasyarakatan (AKIP) yang dianggap mampu dan memiliki keahlian dalam
membina narapidana), namun ketiga orang tersebut tidak mampu membina
narapidana yang berjumlah 463 orang, karena berarti I orang pembina harus
membina 154 orang narapidana. Hal ini tidak mungkin dilakukan mengingat orang
yang akan dibina adalah orang-orang yang melanggar hukum. Untuk itu petugas
yang memiliki pendidikan sarjana diperbantukan untuk membina narapidana,
walaupun jumlahnya juga tidak seimbang, namun hal tersebut merupakan satu-
satunya cara untuk mengatasi kekurangan petugas dalam melakukan pembinaan.
Hal ini diakui oleh Kepala Lembaga Pembina Khusus Anak Klas I Medan,

bahwa sumber daya manusia sebagai pegawai dan pembma di lembaga
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pembina tersebut masih kurang.  Sudah semestinya lembaga pembina ini
memperoleh tambahan pegawai, terutama yang mempunyai pendidikan ilmu
pemasyarakatan sehingga dapat menunjang pekerjaan dan tugas lembaga
pemasyarakatan dalam membina para narapidana dan disesuaikan dengan
sistem pemasyarakatan yang ada pada saat ini.

Ini berarti para petugas yang tamatan Akademi Imu Pemasyarakatan
(AKIP) lebih memahami dan memiliki keahlian dalam membina narapidana,
dibandingkan dengan petugas yang tamatan non Akademi llmu Pemasyarakatan
(AKIP). Hanya mengandalkan pendidikan umum yang diterima di sekolah
lanjutan atas maupun di perguruan tinggi, tidaklah cukup untuk membina
narapidana yang diketahui adalah orang yang melanggar hukum. Ditinjau dari
keadaan fisik, pengelolaan Lembaga Pembinanaan Khusus Klas I Medan
tersebut sebenarmya dapat dikatakan cukup memadai, terdiri dari perkantoran,
ruang tempat tinggal narapidana, ruang kegiatan kerja, mushola, dan pos-
pos penjagaan. Bangunan depan untuk perkantoran yang terdini dar ruangan
Kepala, ruang sidang, ruang Tata Usaha, dan Keuangan, ruangan kasi
pembinaan, ruangan kepegawaian, ruang registrasi, ruangan administrasi
keamanan dan ketertiban, ruang tamu, ruangan KPLP, ruangan penerima tamu
untuk besukan dan kantin. Kemudian terdapat juga aula bersama,
poliklinik, perpustakaan, ruang bimbingan kerja, dapur, dan ruang
pendidikan. Ruang tempat tinggal narapidana masing-masing terdiri dari
kamar-kamar yang mempunyai kapasitas yang berbeda-beda, misalnya

Blok A terdiri dan 6 kamar, Blok B terdiri dan 17 kamar, Blok C terdiri dari 15
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kamar, dan blok D terdin dan 12 kamar. Mengenai tenaga dokter yang
ditempatkan di Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas I Medan tersebut terdirt
dan 3 orang dokter dan 3 orang perawat.

Upaya pelayanan kesehatan merupakan bagian dan pembinaan
narapidana dalam rangka mempersiapkan narapidana kembali ke masyarakat.
Dalam hal in1 di Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas I Medan, tenaga
dokter tidak seimbang dengan jumlah narapidana. Apalagi tenaga dokter
hanya 3 orang, sedangkan kita ketahui bahwa narapidana dengan berbagai latar
belakang dalam melakukan kejahatan sering mengalami stres atau depresi,
sehingga membutuhkan tenaga dokter untuk menyembuhkannya. Pada
umumnya seseorang yang telah melakukan kejahatan dan masuk ke Lembaga
Pembinaan mengalamm tekanan, untuk itu ia membutuhkan teman atau orang
yang dapat mendengarkan keluh kesahnya, agar ia merasa puas dan nyaman
setelah menceritakannya kepada orang lain. Dalam hal inilah diperlukan tenaga
dokter agar narapidana dapat berkomunikasi secara langsung, sehingga
tekanan yang dialaminya berangsur-angsur pulih. Dengan demikian ia dapat
menerima keberadaannya di dalam Lembaga Pembina dan dapat mengikuti
kegiatan pembinaan dengan baik dan sungguh-sungguh, sehingga tujuan
pembinaan dapat tercapai.

Sehubungan dengan kurangnya tenaga psikolog yang ditempatkan di
Lembaga Pembina Khusus Anak, maka diperlukan pembinaan untuk mengatasi
ketegangan ataupun tekanan yang dialami narapidana sejak masuk ke dalam

lembaga Pembina, kehidupan di dalam Lembaga Pembina ini membuat
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narapidana terpaksa mengikuti aturan-aturan, nilai-nilai, maupun kebiasaan-
kebiasaan yang berlaku agar narapidana merasa nyaman berada di dalam
lembaga pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan. Hal im merupakan
gambaran umum kehidupan masyarakat narapidana di dalam Lembaga

Pembinaan Khusus Anak.

B. Uji Validitas dan Reabilitas Intrumen Penelitian
1.1 Uji Validitas

Kuesioner dalam suatu penelitian harus memenuhi syarat validitas
dan reliabilitas. Hal tersebut dilakukan untuk menghasilkan penelitian
yang valid atau akurat dan konsisten. Validitas ialah ukuran yang
menunjukkan tingkat kesahihan svatu instrument penelitian. Sebuah
instrumen penelitian dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang
diinginkan dan mampu menggungkap data yang diteliti secara tepat.
Tinggi rendahnya instrumen menunjukkan sejauh mana data yang
terkumpul tidak menyimpang dan gambaran vanabel yang dimaksud.

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu
alat pengukur (instrument) dapat dipercaya atau dapat diandalkan.
Reliabilitas mengindikasikan sejauh mana hasil pengukuran tetap
konsisten bila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala
yang sama, dengan alat ukur yang sama.

Disebabkan seluruh pegawal Lembaga Pembinaan Khusus Anak

Klas I Medan merupakan sampel pada penelitian, maka uji validitas dan
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reliabilitas dilakukan di instansi yang mirip yaitu di Lembaga Pembinaan
Khusus Anak Klas I Medan sebanyak 79 responden.

a. Uji Validitas Variabel Remunerasi.

Untuk mengetahui validitas pertanyaan yang digunakan dalam
penelitian, maka digunakan uji validitas. Tujuan )i validitas adalah untuk
mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan dalam
mendefenisikan suatu variabel (Bhuono 2005)

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan sofiware SPSS. Nilai
validitas suatu pertannya dilihat dan nilai Corrected [tem-Total
Correlation masing-masing item pertanyaan. Suatu pertanyaan dinyatakan
valid apabila nilai r-hitung yang merupakan nilai dari Corrected Item-
Total Correlation lebih besar dari r-tabel. R-Tabel dengan tingkat
kesalahan 5% dihitung dengan menggunakan rumus sebagai berikut :
df =n -k (n = Jumlah responden uji coba dan k adalah jumlah variabel).

Berdasarkan hasil penghitungan r-tabel (Lampiran), r-tabel untuk
variabel remunerasi, disiplin dan kinerja adalah dengan responden uji
coba sebanyak 30 diperoleh hasil r-tabel. Nilai r-tabel untuk pada tingkat
signifikasi 0,05 dan df = n-2, dimana n merupakan jumlah sampel yaitu
sebesar 30, diperoleh df = 30 — 2, maka nilai r-tabel sebesar 0,361.

Berdasarkan hasil pengolahan data uji validitas diperoleh hasil wji
validitas dengan menggunakan program SPSS (Lampiran), maka r-hitung
untuk variabel remunerasi (X) dibandingkan r-tabel yakmi 0,361 adalah

sebagaimana tabel berikut :
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Tabel 4.3.
Hasil Uji Validitas Variabel Remunerasi

. . . Nilai r-tabel
Indikator Vanabel No. ltem | r-hitung (@ = 95%) Keterangan
Nilai Remunerasi dibandingkan
dengan instansi  pemerintah |y )\ 5y 0361 | >r-tabel (valid) |
lainnya |
Nilai Remunerasi dibandingkan ;
kinerja yang diberikan X121 {0458 0.361 > r-tabel (valid) |
| Nilai Remunerasi dibandingkan | | | -
senoritas dalam daftar pegawai X131 0,617 0.361 > r-tabel (valid) |
Nilai remuneraasi berdasarkan |
pengalaman yang dimiliki X1.4.1 0,724 0.361 > r-tabel (valid) !
Nilai ‘remunerasi dibandingkan | ) 51 ¢ 617 0.361 | > r-tabel (valid)
level ( grade yang dimiliki) ;
Nilat remunerasi dibandingkan ;
potensi yang dimiliki X16.1 0458 0.361 > r-tabel (valid) .
A I 1
X1.7.1 {0,652 0.361 > r-tabel (valid) |
Nilai . berdasark X172 0,724 0.361 >r-tabel (valid) |
illai  remunerasi  berdasarkan :

; : (1.73 0.36 - :
kebutuhan yang harus dipenuhi ﬂi—l—o—‘;&—— 361 . | > r-tabel (valfd) i
X174 10652 | 0361 > rtabel (valid) |
1X175 10724 0.361 > r-tabel (valid) |

Sebagaimana hasil uji vahditas tersebut diperoleh hasil bahwa semua
item pertanyaan untuk varnabel remunerasi layak digunakan sebagai instrumen
penelitian.

b. Uji Validitas Variabel Disiplin.
Berdasarkan hasil uji validitas dengan menggunakan program SPSS
(Lampiran), maka r-htung untuk variabel disiplin (Z) dibandingkan r-tabel

yakni 0,361 adalah sebagaimana tabel berikut:
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Tabel 4.4.
Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin
" N .
) ) ) Nilai r-tabel
Indikator Variabel No. Item ! r-hitung (@ = 95%) Keterangan
Tingkat kepatuhan Z.1.1 10,622 0.361 > r-tabel (valid)
pegawai pada | Z.1.2 1 0,525 0.361 > r-tabel (valid)
jam-jam kerja (Z.1) Z13 10533 0.361 | > r-tabel (valid)
Tingkat kepatuhan pada | Z.2.1 0,531 0.361 > r-tabel (valid)
instruksi B BTN
| 0.361 -
atasan  serla fata  tertib 722 10,588 > r-tabel (valid)
instansi yang berlaku (Z2.2) | £2.2.3 0,613 0.361 > r-tabel (valid)
Tingkat kepatuhan Z3.1 0,779 0.361 > r-tabel (valid)
penggunaan 732 0,665 0.361 > r-tabel (valid)
seragam instansi (Z.3) 733 0,795 0361 | > r-tabel (valid)
Bekerja sesual dengan tata | X2 4 1 0,720 0.361 > r-tabel (valid)
cara
O. . - .
kerja yang telah | X242 0,564 361 > r-tabel (valid)
E‘;Z’;‘uka“ oleh instansi | v 43 | 708 0361 | > r-tabel (valid)

b

Sebagaimana hasil uji validitas tersebut diperoleh hasil bahwa

semua item pertanyaan untuk variabel disiplin layak digunakan sebagai

instrumen penelitian.

c. Uji Validitas Variabel Kinerja.

Berdasarkan hasil uji validitas untuk pertanyan variabel kinerja (Y)

sebagaimana

lampiran maka r-hitung

untuk variabel

kinerja (Y)

dibandingkan r-tabel yakni 0,361 adalah sebagaimana tabel berikut :

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka
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Tabel 4.5.
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja
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[ Indikator No. r-hitun Nilai r-tabel Keter

Variabel Item & {(a=95%) clerangan
Y1.1 0,595 0.361 > r-tabel (valid)
Y1.2 0,61 0.361 > r-tabel (valid)
Y13 0,5 0.361 > r-tabel (valid)

Kemampuan (Y1) -
Y14 0,745 0.361 > r-tabel (valid)
Y15 0,878 0.361 > 1-tabel (valid)
Y16 0,736 0.361 > r-tabel (valid)

Sebagaimana hasil uji validitas tersebut diperoleh hasil bahwa semua

item pertanyaan untuk variabel disiplin layak digunakan sebagar instrumen

penelitian.

d. Uji Reliabilitas Variabel Remunerasi, Disiplin dan Kinerja

Uji reliabilitas (uji keandalan) adalah pengujian terhadap suatu

peranyaan untuk melihat tingkat konsistensi dan kestabilan responden

dalam menjawab pertanyaan yang merupakan indikator suatu variabel

Dasar penentuan uji reliabilitas kuesioner penelitian ini mengacu kepada

kriteria yang ditetapkan Barker, et al. (2002: 70) yang mengatakan apabila

nilai skor yang diperoleh di atas 0,6 sebagai nilai batas suatu instrumen

penelitian, maka instrument penelitian itu reliable (dapat diterima /cukup

baik). Hasil vji reliabilitas variabel penelitian ini adalah sebagaimana tabel

berikut :
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Tabel 4.6.
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Penelitian
Variabel Nilai Cronbach’s Alpha Keterangan
X 0,869 > 0,60 (Rehabel)
B Z i 0.891 > 0,60 (Reliabel)
Y 0,944 > 0,60 (Reliabel)

1) Berdasarkan tabel 4.6 tersebut diatas, menunjukan bahwa pertanyaan
untuk variabel remunerasi reliable untuk digunakan dalam penelitian ini.
2) Berdasarkan tabel 4.6 tersebut diatas, menunjukan bahwa pertanyaan
untuk variabel disiplin reliable untuk digunakan dalam penelitian ini.
3) Berdasarkan tabel 4.6 tersebut diatas, menunjukan bahwa pertanyaan
untuk variabel kinerja reliable untuk digunakan dalam penelitian ini.
C. Analisis Deskriptif Frekuensi Tanggapan Responden Terhadap Variabel

Penelitian

Sebagaimana dikemukakan bahwa penelitian ini adalah untuk mencan
tahu pengaruh antar variabel, peneliti memutuskan bahwa data penelitian
dikumpulkan melalui metode kuesioner. Kedudukan analisis deskriptif dari
data penelitian ini adalah memberikan gambaran secara deskripsi tentang
variabel-variabel penelitian.  Frekuensi tanggapan 79 responden pegawai
Lembaga Pembina Khusus Anak Klas 1 Medan yang telah dikoleksi dan diolah
disajikan pada Tabel-Tabel.

Penelitian ini mengumpulkan data dengan kuesioner yang menggunakan
skala Likert inteval 1 s.d 5. Untuk pertanyaan yang mendukung, pemaknaan

untuk Sangat Tidak Setuju I, Tidak Setuju 2, Netral 3, Setwju 4, Sangat
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Setyju 5. Analisis deskriptif yang digunakan adalah analisis frekuensi
tanggapan responden terhadap variabel penelitian dengan batasan seperti
berikut: STS = banyaknya responden yang merespon Sangat Tidak setuju, TS
= banyaknya responden yang merespon Tidak Setuju. N = banyaknya
responden yang merespon Ragu-Ragu, S = Setuju dan SS = banyaknya
responden yang merespon Sangat Setuju. Skor tanggapan responden terhadap
suatu item pernyataan =1 x STS +2x TS +3xN+4 xS+ 5x SS.

Kriteria tanggapan responden ditentukan sebagai berikut:

Penelitian ini menggunakan anggota sampel sebanyak 79 oleh karenanya skor
minimum bila responden memilih angka 1 yang berarti skor tanggapan satu
pernyataan = 79 x 1 =79 dan skor maksimumnya bila responden memilih
angka S yang berarti skomnya adalah 79 x 5 = 395. Sedangkan rentang interval
didapat dari hasil skor maksimum dikurangi skor minimum kemudian dibagi
5, sehingga diperoleh nilai interval = (395 — 79)/5 = 63,2 dengan demikian
diperoleh knteria tanggapan responden terhadap suatu pernyataan tentang
variabel penelitian seperti pada Tabel 4.7 berikut:

Tabel 4.7.
Kriteria Tanggapan Responden

No Kriteria Arti tanggapan responden
1 79 -1422 Sangat Tidak Setuju
2 1423 -205.5 Tidak Setuju
3 205.6 - 268 .8 Netral
- 4 268.9-332.1 Setujuk
5 3322 -395 Sangat Setuju
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1. Analisis frekuensi tanggapan responden terhadap vanabel remunerasi

Tabel frekuensi berdasarkan jawaban responden atas variabel remunerasi
dapat dilihat pada Tabel 4.8 berikut :

Tabel 4.8.
Frekuensi Atas Variabel Remunerasi

No Tanggapan responden . Skor Keterangan
Item STS | TS N S SS
1 5 6 8 47 13 79 294 | Baik
2 9 30 29 8 3 79 203 | Tidak Baik
3 10 41 19 6 3 79 188 | Tidak Baik
4 20 30 22 4 3 79 177 | Tidak Baik
5 27 25 20 4 3 79 168 | Tidak Baik
6 I 26 11 26 14 79 270 | Baik
7 33 25 15 3 3 79 155 | Tidak Baik
8 26 28 18 4 3 79 167 | Tidak Baik
9 28 27 11 7 6 79 173 | Tidak Baik
10 18 40 10 7 4 79 176 | Tidak Baik
11 27 35 6 8 3 79 162 | Tidak Baik
Rata-rata 1939 | Tidak Baik

Pada tabel 4.8 di atas dapat dilihat bahwa sebagian besar responden
menjawab tidak setuju untuk variabel remunerasi yang menunjukkan
bahwa pegawai jaga L.embaga Pembina Khusus Anak Klas 1 Medan setuju
bahwa penerimaan remunerasi belum sesuai dengan keinginan responden.
Dan 11 item pertanyaan yang diajukan kepada responden, hanya dua item
pertanyaan yang termasuk dalam kategon baik yaitu item pertanyaan yang
menyataan bahwa remunerasi yang diterima sudah sesuai dengan peraturan

pemerintah dan item pertanyaan yang menyatakan bahwa remunerasi yang
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diterima sudah sesuai dengan potensi yang dimiliki sedangkan sembilan
pertanyaan yang lain tentang kelayakan remunerasi dan apakah remunerasi
dapat membantu kebutuhan responden hasilnya menyatakan tidak baik .
Jika dilihat dan item pertanyaan nomor | yang paling menonjol tanggapan
responden menjawab setuju sebanyak 47 orang dari 79 responden yaitu
sekitar 59 persen, sedangkan yang menjawab sangat tidak setuju hanya 5
orang dan 79 responden yaitu sekitar 6 persen. Item pertanyaan nomor 3
yang paling menonjol tanggapan responden menjawab tidak setuju dan
sangat tidak setuju sebanyak 41 dan 10 orang dari 79 responden yaitu
sekitar 52 dan 12 persen. Item pertanyaan nomor 6 yang paling menonjol
tanggapan responden menjawab setuju sebanyak 26 orang yaitu sekitar 33
persen dan sangat setuju sebanyak 14 orang yaitu sekitar 18 persen. Item
pertanyaan nomor 10 yang paling menonjol tanggapan responden
menjawab tidak setuju sebanyak 40 orang yaitu sekitar 51 persen
sedangkan responden yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 18
orang yaitu sekitar 22 persen. Hal ini menunjukkan faktor remunerasi
pegawai Lembaga Pembina Khusus Anak Klas I Medan dengan masing-
masing pernyataannya belum sesuai dengan keinginan pegawai yang

bertugas sebagai pegawai Lembaga Pembina Khusus Anak Klas I Medan.
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Hasil penelitian berdasarkan jawaban responden atas variabel disiplin

dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut :

Tabel 4.9.
Tabel Frekuensi Atas Variabel Disiplin

No Tanggapan responden
n Skor Keterangan
Item STS TS N S SS

i 18 48 2 7 4 79 168 | Tidak Baik
2 25 30 16 4 4 79 169 | Tidak Baik
3 30 33 8 4 4 79 156 | Tidak Baik
4 27 31 13 4 4 79 164 | Tidak Baik
5 31 26 11 6 5 79 165 | Tidak Baik
6 29 2 12 1 3 3 79 156 | Tidak Baik
7 17 38 14 5 5 79 180 | Tidak Baik
8 28 36 6 5 4 79 158 | Tidak Baik
9 15 34 16 7 7 79 187 | Tidak Baik
10 17 32 19 6 5 79 187 | Tidak Baik
11 15 39 14 6 5 79 184 | Tidak Baik
12 15 47 10 5 2 79 169 | Tidak Baik
Rata-rata 1863 | Tidak Baik

Pada tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwa sebagian besar responden

menjawab tidak setuju untuk vanabel disiplin. Jika dilihat dan item

pertanyaan nomor | yang paling menonjol tanggapan responden menjawab

tidak setuju sebanyak 48 orang yaitu sekitar 61 persen sedangkang yang

menjawab sangat tidak setuju sebanyak 18 orang yaitu sekitar 23 persen.

Iltem pertanyaan nomor 12 yang paling menonjol tanggapan responden

menjawab tidak setuju sebanyak 47 orang yaitu sekitar 59 persen

sedangkan tanggapan responden yang menjawab sangat tidak setuju
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sebanyak 15 orang vyaitu sekitar 19 persen. Dan tanggapan responden
tersebut di atas artinya disiplin pegawai Lembaga Pembina Khusus Anak
Klas 1 Medan berupa tingkat kepatuhan pegawai pada jam-jam kerja,
tingkat pelaksanaan pekerjaan/pelayanan sudah sesuai dengan harapan
pengguna, tingkat pelaksanaan pekerjaan berdasarkan SPM (Standar
Pelayanan Minimal), tingkat kepatuhan pada seragam instansi, bekerja
sesual dengan tata cara kerja yang telah ditentukan oleh instansi belum
berjalan sebagaimana mestinya. Hal ini menunjukkan faktor disiplin
anggota jaga l.embaga Pembina khusus anak Klas I Medan dengan
masing-masing pernyataannya belum berjalan dengan baik atau disiplin
masuk dalam kriteria tidak baik.
3. Penjelasan Responden Atas Vanabel Kinerja (Z)

Hasil penelinan berdasarkan jawaban responden atas variabel

disiplin dapat dilihat pada tabel 4.10 benkut :

Tabel 4.10.
Tabel Frekuensi Atas Variabel Kinerja

No Tanggapan responden " Skor Keterangan
tem | STS | 1S | N [ s | sS
1 6 7 11 44 11 79 284 Baik
2 25 41 3 5 5 79 161 Tidak baik
3 15 26 27 7 4 79 196 Tidak batk
4 16 45 7 5 6 79 177 Tidak baik
5 18 40 8 9 4 79 178 Tidak baik
6 23 42 2 7 5 79 166 Tidak baik
Rata-rata 1937 | Tidak baik

Pada Tabel 4.10 diatas dapat dilihat bahwa dar dua belas

pertanyaan untuk variable kinerja hanya satu pertanyaan yang dijawab
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responden dengan baik . Pada pertanyaan item nomor 1 yang paling
menonjol tanggapan responden menjawab setuju sebanyak 44 orang dan 79
responden atau sekitar 56 persen, sedangkang tanggapan responden yang
menjawab sangat setuju sebayak 11 orang yaitu sekitar 14 persen. Selain itu
sebagian besar responden menjawab tidak setuju untuk variabel kinerja,
menunjukkan bahwa kinerja pegawai Lembaga Pembina Khusus Anak Klas
I Medan berupa karier yang menjanjikan untuk pegawai yang berprestasi,
waktu yang cukup untuk menyelesaikan tugas yang diberikan, hasil kerja
yang mendapat pengakuan atasan, kemampuan dan motivasi anggota jaga
pegawai Lembaga Pembina Khusus Anak Klas I Medan tidak baik. Hal in1
menunjukkan faktor kinerja anggota jaga Lembaga Pembina Khusus Anak
Klas I Medan dengan masing-masing pemyataannya belum berjalan
dengan baik.
D. Uji Asumsi Klasik
1.1.  Uj Normalitas
Uji normalitas dilakukan dengan analisis grafik dan uji statistik.
Analisis grafik, yaitu normalitas dilihat dari penyebaran data (titik) pada
sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari
residualnya. Dasar pengambilan keputusan menurut Ghozali (2006)
yaitu :
a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi

normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
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b. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan tidak mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi
normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

Sedangkan w1 statisttk yaitu dengan menggunakan Uji

Kolmogorov-Smimov (K-S), menurut Suliyanto (2005) menyatakan

bahwa dasar pengambilan keputusannya sebagai berikut :

a. Jika nilai Kolmogorov-Smimov Z < Zipnei, atau nilal signifikansi
varnabel residual > a, maka data residual terdistribusi normal.

b. Jika nilai Kolmogorov-Smimov 7Z > Zu., atau nilai signifikansi
variabel residual < a, maka data residual terdistribusi tidak normal.

Tabel 4.11
Uji Normalitas Data dengan Uji Kolmogrov Untuk Persamaan 1

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual
N 79
Normal Parameters™® Mean ,0000000
Std. Deviation ,51863514
Most Extreme Differences Absolute ,085
Positive ,085
Negative -,061
Test Statistic ,085
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200%¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber : Hasil Pengolahan Data Penelitian (2016}
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Gambar 4.1.
Grafik Histogram

Histogram

Dependent Variable: Kinerja
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Sumber . Hasil Pengolahan Data Penelitian (2016)

Gambar 4.2
Grafik Nonmnal Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variabie: Kinerja
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Sumber : Hasil Pengolahan Data Penelitian (2016)
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Dari gambar 4.2 menunjukkan bahwa data menyebar di sepanjang garis
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi
asumsi normalitas.

Untuk pengujian normalitas dengan uji stasitik ditunjukkan berkut ini :
Hasil w1 normalitas dengan uji Kolmogorov-Smirnov memberikan nilai
signifikasni sebesar 0,092, yang berarti lebih besar dari nilai signifikansi yang
ditentukan yaitu 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data pada model regresi

berdistribusi normal.

1.2 Uji Multikolinieritas
Uy ini berguna untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi
vang baik seharusnya tidak terjadi korelast diantara variabel independen.
Menurut Ghazali (2006) menyatakan, jika vanabel bebas saling berkorelast,
maka variabel ini tidak orthogonal. Variabel orthogonal adalah variavel
bebas yang nilai korelasi antar sesama variabel bebas = 0.
Kriteria pengambilan keputusan menurut Suliyanto (2005) bahwa :
Jika Tolerance Value< 0,1 atan VIF > 10 maka terjadi multikolinieritas
Jika Tolerance Value> 0,1 atau VIF < 10 maka tidak terjadi
multikolinieritas. Hasil pengwian multikolinieritas ditunjukkan table

dibawah 11 :
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Tabel 4.12.
Hasil Up Mulitikolinmieritas untuk Persamaan
Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 (Constant)

Remunerasi ,836 1,196

Disiplin

,836 1,196

Sumber : Hasil Penelitian Data Diolah (2016)

Berdasarkan tabel 4.12 diketahui bahwa variabel bebas yaitu
remunerasi dan disiphin memiliki nilai tolerance > 0,1 atau Variance
Inflation Factor < 10 maka disimpulkan tidak ada multikolinieritas diantara
variabel bebas dalam penelitian ini.

1.3 Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan varians darn residual satu pengamatan
ke pengamatan yang lain. Menurut Ghazali (2005) menyatakan bahwa
untuk mendeteksi apakah ada atau tidak gejala heterokedastisitas dapat
diuji dengan cara melihat grafik plot dan uj statistik dengan uji Glejser,
yang dilakukan dengan cara analisis grafik dengan melihat grafik plot
yaitu dengan melibat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatter plot
dimana sumbu Y yang telah diprediksi dan sumbu X adalah residual (Y
prediksi — Y sesungguhnya).

Uji heterokedastisitas dengan uji Glejser dilakukan dengan cara

meregresikan antara variabel independen dengan nilai absolut residualnya.
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Jika nilar signifikansi antara variabel independen dengan absolut residual

lebih dari 0,05 maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.

Hasil uji heterokedastisitas ditunjukkan gambar dibawah ini :

Tabel 4.13
Hasil Uji Heterokedastisitas menggunakan uji Glejser
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model! B Std. Error Bela T Sig.
1 (Constant) 3,153 .280 11.278 ,000
Remunerasi 155 .080 226 2,112 ,009
Disiplin 659 144 .381 4,568 ,000

Sumber : Hasil Penelitian Data Diolah (2016)

Dar1 output di atas dapat diketahui bahwa nilai signifikansi ketiga
variabel independen lebih dan 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas pada model regres:,
persamaan yang digunakan layak dipakai untuk memprediksi pengaruh

remunerasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.
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E. Pengujian Hipotesis
Sebelum dilakukan pengujian hipotesis dengan analisis jalur, terlebih
dahulu dibentuk diagram jalur dan persamaan strukturnya (model). Diagram
jalur yang dibentuk seperti gambar 4.3 dibawah ini :

Gambar 4.3.
Diagram Jalur dan Model Teoritis Penehitian

€ &

Remunerasi B, Disiplin B2 Kinerja (Y)
(X) Kerja (Z)
T

Dan bentuk persamaan strukturnya adalah :

Z:B]X+ €j
Y=pX+g
Y:B22+Ez

Y =B:X+ B2Z + &

Setelah sebelumnya dilakukan pengujian asumsi-asumsi klasik dan
diperoleh bahwa model dapat digunakan, maka berikutnya adalah
melakukan pengujian hipotesis. Pengujian hipotesis dilakukan dengan
menggunakan analisis jalur, uji F dan uji t.

Adapun kriteria pengujian hipotesis untuk tingkat signifikansi 5 %

adalah sebagai berikut :

90

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



42457 pdf

1. Jika t hiwng > t e atau Signifikan t < 0.05 maka ada pengaruh
siginifikan variabel independen terhadap variabel dependen.
2. Jika t piung < t b atau Signifikan t > 0.05 maka tidak ada pengaruh
signifikan vanabel independen terhadap variabel dependen.
Dimana perhitngan t,e; adalah sebagai berikut :
df =(n-k)
n = Jumlah Responden = 79
k = Jumiah variabel = 3
Tingkat Signifikansi 5% = 0,05
Maka nilai typg = 1,997
1. Hasil Penelitian Pengaruh Remunerasi terhadap Disiplin Kerja
Berdasarkan hasil uji regresi dengan bantuan SPSS untuk

persamaan pertama Z = ;X + g; diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 4.14.
Hubungan Remunerasi Terhadap Disiplin

Model Summary”

Adjusted R
Model R R Square Square Std. Ermor of the Estimate

1 405 164 151 47047

a. Predictors: (Constant), Remunerasi

b. Dependent Variable: Disiplin

Dari tabel 4.14 dapat dilihat bahwa nilai R= 0,405 yang
berarti hubungan variabel remunerasi terhadap disiplin pegawai
40,5 persen. Artinya hubungan variabel remunerasi cukup kuat

terhadap variabel disiphin kerja sesuai dengan kriteria berikut:
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Tabel 4.15
Kriteria Hubungan Antar Vanabel

1

Nilai R s Interpretasi
0,00 - 0,19 Sangat Tidak Kuat
0,20 - 0,39 Tidak Kuat
0,40-0,59 Cukup Kuat
0,60 -0,79 Kuat
0,80 -0,99 i Sangat Kuat

Sumber : Situmorang, et all (2010: 145)

Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,164 atau sebesar 16,4
persen menunjukkan vanabel remunerasi sangat tidak kuat
mempengaruhi variabel disiplin kerja. Dengan kata lain variabel
remunerasi mampu mempengaruhi vanabel disiplin kerja sebesar
16,4 persen. Sementara sisanya 91,4 persen diterangkan variabel
lain yang tidak masuk dalam penelitian ini.

Sedangkan untuk nilai €, adalah sebagai berikut :

€, = V1- R
€, =V 1- 0,164
€, =1-0,164
€,-0914

1)  Uji t Hipotesis 1 ( Ho = Remunerasi tidak berpengaruh secara
parsial terhadap disiplin kerja, H; = Remunerasi berpengaruh

secara parsial terhadap disiplin kerja)
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Tabel 4.16.
Uji t (Pengaruh) Remunerast Terhadap Disiplin
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.

Model B Error Beta T Sig. Tolerance VIF
(Constant) 3,032 ,240 12,652 ,000

Remunerasi 247 ,069 ,405 3,600 ,001 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Disiplin

Dari hasil diatas diperoleh nilai beta remunerasi sebesar
0,405 maka persamaan model yang terbentuk adalah :
Z=0405X+0914 ¢

Dari nilai thinn, menunjukkan Variabel remunerasi memiliki
thiung Sebesar 3,600 dengan probabilitas sebesar 0,001. Karena thitung
> tiabel (3,600 > 1,997) atau signifikan t < 0,05 (0,001 < 0,05)
maka hasil up menolak Hy dan menerima H, yang berarti

remunerasi {X) berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja (Z).

2. Hasil Penelitian Pengaruh disiplin kerja terhadap Kkinerja
pegawai
Berdasarkan hasil uji regresi dengan bantuan SPSS untuk

persamaan pertama Y = J,Z + ¢, diperoleh hasil sebagai berikut :
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Tabel 4.17
Hubungan Disiplin Terhadap Kinerja

Model Summary”

Adjusted R
Model R R Square Square Std. Error of the Estimate

,381° 145 134 ,30117

a. Predictors: (Constant), Disiplin

b. Dependent Vanable: Kinerja New

Dari tabel 4.17 dapat dilihat bahwa nilai R= 0,381 yang
berarti hubungan variabel disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
38,1 %. Artinya hubungan variabel disiplin kerja cukup kuat
terhadap variabel kinerja.

Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,145 atau sebesar 14,5
persen menunjukkan variabel disiplin  kerja tidak kuat
mempengaruhi varabel kinerja pegawai. Dengan kata lain variabel
disiplin kerja mampu mempengaruhi variabel kinerja pegawai
sebesar 14,5 persen. Sementara sisanya 85,5 persen diterangkan
variabel lain yang tidak masuk dalam penelitian im'.»

Sedangkan untuk nilai €, adalah sebagai berikut :

€, =1- R1?
€,=V1-0,145
62 = 0,855

Uji t Hipotesis 2 ( Ho = Disiplin tidak berpengaruh secara parsial terhadap

kinerja, H; = Disiplin berpengaruh secara parsial terhadap kinerja)
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Tabel 4.18
Uji t (Pengaruh) Disiplin terhadap Kinerja

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Coilinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T _Sig. | Tolerance VIF
1 (Constant) 1,272 ,598 2,128 ,037
Disiplin ,659 144 ,381 4,568 ,000 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Kinerja New

Sumber : Hasil Pengolahan Data Penelitian (2016)

Dari nilat tpwue menunjukkan variabel disiplin kerja (Z) memiliki tpiwung
sebesar 4,568 dengan probabilitas sebesar 0,000. Karena thiune > tubel (4,568 >
1,997) atau signifikan t < 0,05 (0,000 < 0,05) maka hasil uji menolak H, dan
menerima H; yang berarti disiplin kerja (X) berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai (7).

Dan tabel diatas diperoleh nilai beta disiplin sebesar 0,381. Dari nilai beta
tersebut dapat diperoleh besar pengaruh variabel disiplin terhadap variabel kinerja
adalah sebesar 38,1 % dan 61,9% sisanya dipengaruhi oleh variabel diluar dari
penelitian ini artinya hubungan variabel disiplin kerja cukup kuat terhadap variabel

kinerja.
3. Hasil Penelitian Pengaruh remunerasi terhadap kinerja pegawai
Upi t Hipotesis 3 ( Ho = Remuneras: tidak berpengaruh secara parsial

terhadap kinerja, H, = Remunerasi berpengaruh secara parsial terhadap

Kinerja)
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Tabel 4.19.
Uji t (Pengaruh) Remunerasi terhadap Kinerja
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collineanty Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,002 70 8,125 ,000
Remunerasi ,155 ,080 ,226 2,112 ,009 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Kinerja New

Sumber : Hasil Pengolahan Data Penelitian (2016)

Dari nilai thitg, menunjukkan Variabel remunerasi (X) memiliki thitung S€besar 2,112
dengan probabilitas sebesar 0,009. Karena thiwng < twbe (2,112 > 1,997) atau
signifikan t < 0,05 (0,006 < 0,05) maka hasil u)i menolak Hy dan menerima H;
yang berarti remunerasi (X) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y).
Dari tabel diatas diperoleh nilai beta remunerasi sebesar 0,226. Dar nilai
beta tersebut dapat diperoleh besar pengaruh variabel remunerasi terhadap variabel
kinerja adalah sebesar 22,6 % dan 77,4 % sisanya dipengaruhi oleh vanabel diluar

dari penelitian ini.

4. Hasil Penelitian Pengaruh remunerasi terhadap kinerja melalui variable

disiplin

Remunerasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja melalui

variabel disiplin dimana besar pengaruhnya adalah sebagai berikut :
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Tabel 4.20
Uji t (Pengaruh) Remunerasi terhadap Kinerja melalui variable disiplin

Standardized A Koefisien Pengarub total
. Standardized . ,
Coefficients . S Regresi tidak remunerasi
, . Coefticients Disiphin o
Variabel remunerast (X) . langsung terhadap kinerja
_ [ | (Z) Terhadap Kinerja S
terhadap Kinerja melalui disiplin
(Y)
(Y)
M ) B | @x() | @+1@*0)
Remunerasi (X) 0,226 0,381 0,086 0,312

" Sumber - Hasil Pengolahan Data Penelitian (201 6)7H i

Dari tabel diatas disimpulkan bahwa pengaruh remunerasi terhadap kinerja melalui
disiplin pegawai sebesar adalah 312 % yang artinya pengaruh remunerasi terhadap
kinerja melalui displin adalah kuat.

F. Interpretasi Analisis Jalur (Path Analysis)

Dari dua persamaan yang telah diuraikan sebelumnya, diperoleh hasii analisis jalur
(path analysis) secara keseluruhan pengaruh motivasi, persepsi dan sikap terhadap

minat beli dan keputusan pembelian ditunjukkan gambar 4 4.

Gambar 4 4

Hasil Analisis Jalur Secara Keseluruhan

€1= 0,914 €2=0855
Remunerasi  |P1~ 0405 Disiplin B~ 0“38|l Kinerja (Y)
(X) sig Kerja (Z) sig

B3 - 0,226
sig

Sumber : Husil Perngolahan Data Penelitian (2016}
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Dan Gambar 4.4 di atas dapat dilihat bahwa besar pengaruh remunerasi
terhadap disiplin kerja adalah signifikan sebesar 0,405 atau 40,5 %. Besar
pengaruh disiplin terhadap kinerja adalah signifikan sebesar 0,381 atau 38,1 %,

besar pengaruh remunerasi terhadap kinerja signifikan sebesar 0,226 atau 22 6 %.

G. Pembahasan
1. Terdapat pengaruh antara variabel pemberian remunerasi dan disiplin
pegawai Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas I Medan.

Hasil dari penelitian yang dilakuan peneliti kali ini menyatakan
bahwa remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin
kerja. Hasil penelitian im menunjukkan secara parsial remunerasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai . Hasil
penelitian ini sesual dengan penelitian yang dilakukan oleh Sarmina
(2009) meneliti tentang “Pengaruh Peningkatan Remunerasi Terhadap
Motivasi Berprestasi Dan Disiplin kerja Pegawai Dalam Lingkungan
Kanwil Di rektorat Jenderal Pajak Di Jakarta®. Sarmina menyimpulkan
bahwa peningkatan remunerasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi
berprestasi sebesar 9.8 % , sedangkan 90,2 % dipengaruhi oleh variabel
lainnya. Selain itu peningkatan remunerasi berpengaruh signifikan
terhadap disiplin kerja didukung teon disiplin oleh Hasibuan (2002 : 194)
yang menggambarkan bahwa pada dasamya banyak indicator yang
mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai dalam suatu organisasi,
antara lain: tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa,

keadilan, waskat, sanksi hukuman, ketegasan dan hubungan
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kemanusiaan. Dimana salah satu balas jasa yang dimaksud dalam
penelitian ini adalah remunerasi. Hasil penelitian lan yang mendukung
hipotesis in1 adalah Were M. Susan (2012), “Influence of Motivation on
Performance in the Public Security Sector with a Focus to the Police
Force in Nairobi, Kenya, dimana kompensasi dapat mempengaruhi
disiplin kerja pegawai.

Hasil penelitian juga memberikan gambaran bahwa hubungan antara
variabel remunerasi dengan disiplin cukup kuat dibuktikan dengan hasil
uji statistik bahwa nilai R= 0,405 yang berarti hubungan vanabel
remunerasi terhadap disiplin pegawai 40,5 % . Artinya hubungan variabel
remunerasi cukup kuat terhadap variabel disiplin kerja.

Dalam penelitian ini kita bisa melihat bahwa disiplin pegawai dapat
dikatakan tidak baik dimana dari 4 dimensi yang menggambarkan
kedisiplinan anggota jaga Lembaga Pembina Khusus Anak Klas I Medan
yaitu tingkat kepatuhan pegawai pada jam-jam kerja, tingkat kepatuhan
pada instruksi atasan serta tata tertib instansi yang berlaku, tingkat
kepatuhan penggunaan seragam instansi, dan bekerja sesuai dengan tata
cara kerja yang telah ditentukan oleh instansi hasil penelitian dari lapangan
memberikan kesimpulan yaitu kondisi tidak baik. Disiplin yang tidak baik
adalah akibat dari sesuatu hal yaitu sebab atau apa yang membuat kondisi
seperti 1tu. Ternyata hasil penelitian menyatakan disiplin yang tidak baik
tersebut disebabkan karena remunerasi yang diterima di Lembaga

Pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan belum sesuai dengan harapan para
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pegawai. Hal ini dibuktikan dengan jawaban responden dari 11 indikator
hanya 2 indikator yang disimpulkan dalam kategori baik yaitu indiator
bahwa remunerasi sesuai dengan peraturan pemerintah dan dapat diterima
pegawai. Sedangkan indikator yang menyatakan bahwa remunerasi dapat
memenuhi  kebutuhan dasar, keadilan sistem remunerasi, kesesuain
remunerasi dengan beban, tanggung jawab dan resiko pekerjaan belum
sesual dengan harapan anggota jasa L.embaga Pembinaan Khusus Anak
Klas 1 Medan. Hal ini salah satu pemicu masalah kedisplinan di Lembaga
Pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan.

Jadi bisa disimpulkan bahwa perbaikan disiplin pegawai Lembaga
Pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan dapat dilakukan dengan perbaikan
sistem remunerasi bagi anggota jaga Lembaga Pembinaan Khusus Anak
Klas 1 Medan. Misalnya besaran remunerasi yang disesuaikan yaitu dengan
menaikan grade jabatan anggota jaga sehingga bisa menaikan besaran
remunerasi mereka sehingga anggota jaga merasa diperlakukan dengan adil
Jjika dibandingkan dengan pegawai lain yang resiko pekerjaan dan tanggung

jawabnya lebih kecil daripada mereka.

2. Terdapat pengaruh antara variabel pemberian disiphin dan kinerja pegawai
Lembaga Permbinaan Khusus Anak Klas I Medan

Keteraturan adalah cin utama organisasi dan disiplin adalah salah

satu metode untuk memelihara keteraturan tersebut. Tujuan uitama disiphin

adalah untuk menigkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan cara
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mencegah pemborosan. Singkatnya, disiplin dibutuhkan untuk tujuan
organisasi yang lebih jauh, guna menjaga efisiensi dengan mencegah dan
mengoreksi tindakan-tindakan individu dalam iktikad tidak baiknya
terhadap kelompok. Lebih jauh lagi, disiplin berusaha untuk melindungi
perilaku yang baik dengan menetapkan respons yang dikehendaki.
(Tohardi, 2002)

Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya,
baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi karyawan. Bagi organisasi
adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan
kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga di peroleh hasil yang optimal.
Adapun bagi pegawai akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan
sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan
pekerjaannya. Jika semangat kerja dalam melaksanakan tugas maka kinerja
seseorang akan semakin baik.

Hipotesis kedua ini menyatakan bahwa disiplin kerja (Z)
berpengaruh seccara langsung terhadap kinerja pegawai (Y) Lembaga
Pembinaan Khusus Anak Klas I Medan. Hasil uji statistik hubungan
variabel disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 38,1 % . Artinya hubungan
variabel disiplin kerja cukup kuat terhadap variabel kinerja. Varabel
disiplin kerja mampu mempengaruhi variabel kinerja pegawai sebesar 14,5
persen. Sementara sisanya 85,5 persen diterangkan variabel lain yang tidak

masuk dalam penelitian ini.
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Jika dilihat dan tabel frekuensi tentang variabel disiplin kerja,
disiplin pegawai yang bertugas sebagai anggota jaga dikategorikan tidak
baik, dimana dari 4 indikator yaitu tingkat kepatuhan pegawai pada jam-
jam kerja, tingkat kepatuhan pada instruksi atasan serta tata tertib instansi
yang berlaku, tingkat kepatuhan penggunaan seragam instansi, bekerja
sesual dengan tata cara kerja yang telah ditentukan oleh instansi hasil
padangan responden mengatakan tida baik. Artinya responden menilai
hingkungan organisasi tempatnya bekerja memiliki disiplin tidak baik.

Disiplin pegawai memainkan peranan yang dominan, krusial, dan
krtikal dalam keseluruhan upaya untuk meningkatkan produktivitas kerja
para pegawai. Disiplin kerja para pegawai sangat penting. Disiplin kerja
merupakan hal yang harus ditanamkan dalam diri tiap karyawan, karena hal
im akan menyangkut tanggung jawab moral pegawai itu pada tugas
kewajibannya. Seperti juga suatu tingkah laku yang bisa dibentuk melalui
kebiasaan. Selain 1tu, disiplin kerja dapat ditingkatkan apabila tedapat
kondisi kerja yang dapat merangsang pegawai untuk berdisiplin. Disiplin
kerja atau kebiasaan-kebiasaan baik yang harus ditanamkan dalam din
pegawai sebaiknya bukan atas dasar paksaan semata, tetapi harus lebih di
dasarkan atas kesadaran dir1 dalam diri karyawan. Tohardi (2002), ketidak
disiplinan individu atau pegawai dapat memengaruhi produktivitas kerja
organisasi. Hal ini didukung dengan hasil penelitian peneliti dilapangan
dimana akibat disiplin yang tidak baik kinerja  pegawai Lembaga

Pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan juga tidak baik, dimana kinerja
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pegawai yang diukur dengan dua indikator dalam penehitian ini yaitu
kemampuan dan motivasi hasiinya menyatakan bahwa kemampuan dan
motivasi pegawal itu tidak baik. Sasaran pokoknya dalah untuk mendorong
disiplin dir1 di antara para pegawai untuk datang di kantor tepat waktu.
Dengan datang ke kantor tepat waktu dan melaksanakan tugas sesuai
dengan tugasnya, maka diharapkan produktivitas kerja akan meningkat.
Dalam penelitian ini kita bisa melihat bahwa kinerja pegawai dapat
dikatakan tidak baik. Hal in1 dibuktikan dengan jawaban responden dan 12
indikator seluruhnya disimpulkan dalam kategori tidak baik. Kinerja yang
tidak baik salah satu penyebabnya adalah akibat dari tidak baik disiplin
pegawai. Jika seorang pegawai datang ke kantor tidak tepat waktu, sampai
dikantor pada jam kerja tidak memanfaatkan waktu untuk bekerja, dan
pulang juga tidak pada waktunya maka bisa dikatakan bahwa kinerja orang
tersebut memiliki kinenja yang tidak baik. Atau misalnya seorang anggota
jaga yang melakukan tugas pada malam har, tetapi pada waktu
menjalankan tugas karena ketidak disiplinnya dia tidur, maka suatu waktu
para narapidana akan membaca kondisi ini dan dapat menimbulkan suatu
ide negatif untuk melarikan diri karena kesempatan yang dibacanya dan hal
ini akan memberikan gambaran bahwa kinerja pegawai [Lembaga
Pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan memiliki kinerja yang buruk. Dan
penelitian 1 membuktikan bahwa kinerja pegawai Lembaga Pembinaan
Khusus Anak Klas 1 Medan dinilai tidak baik dimana hal tersebut

dipengaruhi oleh disiplin yang buruk. Kinerja dalam sebuah organisasi atau
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instansi dibentuk oleh prilaku karyawan atau pegawainya (Organizational
Behaviour grand theory).

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Dony Prakasa Utama
(2010) meneliti tentang “Pengaruh Disiplin Kerja dan Sistem Kompensasi
Pegawai Negeri Sipil Terhadap Kinerja Pegawai Negen Sipil di Badan
Kepegawajan Negara (Studi Kasus Badan Kepegawai Negara)“. Penelitian
i dianalisis dengan teknik statistik deskriptif. Hasil penelitian im
menyatakan ada hubungan antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai.
Demikian juga hasil penelitian Vonai Chirasha (2013). Management of
Discipline for good Performance : A theoretical perspectiv. Online Journal
of Social Sciences Research. Vol. 2. Juli 2013. Tentang hubungan disiplin
dan kinerja yang baik.

3. Terdapat pengaruh antara variabel pemberian remunerasi dan kinerja
pegawai Lembaga Pennbinaan Khusus Anak Klas 1 Medan

Mochammad Surya (2004:8) menyebutkan bahwa remunerasi
mempunyai pengertian berupa “sesuatu” yang diterima pegawai sebagai
imbalan dan kontribusi yang telah diberikannya kepada organisasi tempat
bekerja. Dengan remunerasi diharapkan adanya sistem penggajian pegawai
yang adil dan layak. Besaran gaji pokok didasarkan pada bobot jabatan.
Penggajian PNS juga berdasar pada pola keseimbangan komnposisi antara
gaji pokok dengan tunjangan dan keseimbangan skala gaji terendah dan
tertinggi. Dengan  remunerasi pula, peningkatan kesejahteraan pegawai

dikaitkan dengan kinerja individu dan kinerja organisasi. Kinerja seseorang
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dapat menjadi optimal jika didukung oleh kemampuan yang baik dan
motivasi yang kuat. Keberhasilan kinerja pegawai sebuah organisasi
dipengaruhi pula oleh faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai.
Menurut Rothwell (2000: 6), mengidentifikasikan faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja yaitu data dan informasi, sumber daya, peralatan dan
lingkungan, konsekuensi hasil kerja, keahlian dan pengetahuan,
kemampuan, motivasi serta insentif dan imbalan.

Komitmen dan kinerja yang rendah dan penyelenggara negara antara
lain disebabkan rendahnya gaji yang diterima. Remunerasi dapat
memberikan tambahan penghasilan kepada sectiap pegawai, sehingga
pegawai lebih konsentrasi dalam bekerja dan pada akhimya meningkatkan
kinerja pegawai. Pemyataan im diperkuat dengan hasil uji statistik yang
memberikan kesimpulan bahwa hubungan vanabel remunerasi terhadap
kinerja pegawai 22,6 % . Artinya hubungan variabel remunerasi cukup
kuat terhadap vanabel kinerja.

Hipotesis ketiga darn penelitian ini menyatakan bahwa remunerasi

(X) berpengaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai (Y) Lembaga
Pembinaan Khusus Anak Klas I Medan.

Penelitian lain yang mendukung hipotesis in1 adalah Penelitian lain

yang mendukung hipotesis ini adalah Imran Qureshi, Khalid Zaman and Ali

Shah. 2010. “Reward Influence with Good Performance Employee”. Jurnal

on International Academic Research, COMSATS Institute of Information
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Technology, Abbottabad, Pakistan, yang menyimpulkan penghargaan berupa
intensif mempengaruhi kinerja karyawan.

Sistem remunerasi di Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas 1
Medan memang sudah berjalan sesuai dengan peraturan perundang-
undangan yang berlaku. Pegawai sudah menerima remunerasi sesuai dengan
sistem yang berjalan, namun sistem dan jumlah remunerasi yang diterima
oleh anggota jaga belum sesuai dengan keinginan mereka. Pegawai Lembaga
Pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan merasa bahwa jumlah remunerasi
yang diterima belum dapat sepenuhnya mencukupi kebutuhan hidupnya.
Remunerasi yang diterima hanya sedikit dapat membantu kebutuhan dasar
mereka. Pegawai Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas | Medan juga
merasa bahwa beban pekerjaan yang mereka emban lebih berat jika
dibandingkan staff lain yang besar penerimaan remunerasinya lebih besar,
begitu juga resiko pekerjaan yang mereka pikul setiap harinya dalam
menjaga narapidana jauh lebih besar dibandingkan staff lain yang duduk
dikantor tetapi besaran remunerasi mereka jauh lebih besar. Persepsi seperti
inilah yang menjadi salah satu penyebabnya rendahnya kinerja pegawai
Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan. Grade seorang anggota
jaga Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan adalah grade 5
dimana besaran remunerasi yang diterima sebesar Rp. 2.531.250. sedangkan
staff yang dikantor mendapat grade 7 yang besaran remunerasinya adalah
3.277.500, untuk ini sistem grading untuk anggota jaga perlu diperbaiki

sehingga antara beban pekerjaan dan resiko anggota jaga dengan staff lain

106

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



42457 pdf

tidak menimbulkan rasa ketidak adilan satu sama lain.

Sebagaimana dijelaskan dalam konsep remunerasi sebagai
kompensasi kerja maka hubungan remunerasi dan kinerja adalah hubungan
timbal balik. Hal ini juga dikuatkan oleh Iswanto (2005) yang menyatakan
bahwa pegawai akan termotivasi untuk mencapai kinerja yang tinggi jika
mereka yakin bahwa hasil kerjanya akan mendapat penghargaan yang
sebanding. Demikian juga pendapat Byars dan Rue (1997) yang menyatakan
bahwa penghargaan yang berupa pemberian kompensasi kepada pegawai
diberikan berdasarkan atas pekerjaan yang telah dilakukannya. Sebagaimana
teori tersebut, sangat wajar apabila pemberian remunerasi sebagai bagian
dan tunjangan/insentif didasarkan atas kinerja pegawai.

4. Pengaruh langsung dan tidak langsung pemberian remunerasi dan kinerja
pegawai L.embaga Pembinaan Khusus Anak Klas I Medan
Dan pembahasan dapat dilihat pengaruh langsung variabel
remunerasi dan disiplin secara parsial terhadap kinerja. Hubungan
remunerasi dan kinerja dalam penelitian int juga diukur dengan
menggunakan path analysis untuk mengetahui besar pengaruh remunerasi
dengan kinerja dengan menggunakan variabel intervening. Hipotesis
terakhir ini memberikan kesimpulan bahwa remunerasi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai melalui variabel intervening yaitu disiplin
pegawai yang besar pengaruhnya diperoleh dengan analisis jalur yaitu
0,312 artinya remunerasi dapat mempengaruhi kinerja pegawai melau

variabel antara yaitu variabel disiplin sebesar 31,2% sedangkan pengaruh
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remunerasi secara langsung terhadap kinerja hanya sebesar 22.6%. Jadi
pengaruh langsung remunerasi terhadap kinerja lebih kecil jika
dibandingkan dengan pengaruh remunerasi terhadap kinerja melalu variabel
intervening disiplin kerja. Kesimpulan ini membuktikan bahwa remunerasi
dapat meningkatkan disiplin dan disiplin dapat meningkatkan kinerja

pegawai.
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BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan
pada bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Vanabel remunerasi (X) berpengaruh secara langsung dan signifikan
terhadap disiplin kerja (Z). Ini menunjukkan bahwa adanya remunerasi
dapat meningkatkan disiplin kerja pegawai.

2. Vanabel disiplin kerja (Z) berpengaruh secara langsung dan signifikan
terhadap kinerja pegawai (Y) dan ditanik sebuah kesimpulan bahwa
disiplin kerja yang semakin baik dapat mendorong kinerja pegawai.

3. Vanabel remunerasi (X) berpengaruh secara langsung dan signifikan

terhadap kinerja pegawai (Y). Int menunjukkan bahwa adanya remunerasi

dapat meningkatkan kinerja pegawai.
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B. Saran

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka dalam upaya peningkatan kinerja
pegawai di lingkungan Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan
perlu diperhatikan hal-hal berikut ini :

1. Remunerasi yang diberikan harus mampu meningkatkan kesejahteraan
yang cukup bagi pegawai, sehingga dapat meningkatkan disiplin dalam
bekegga. Untuk itu sistem grading untuk anggota jaga Lembaga
Pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan harus diperbaiki, dimana grade
anggota jaga Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan harus
disesuaikan dengan resiko dan beban kerja yang mereka emban atau dibern
tunjangan tambahan berupa tunjangan atas resiko pekerjaan yang mereka
emban.

2. Pimpinan atau atasan harus mampu menumbuhkan disiplin kerja bagi
pegawai guna lebih meningkatkan kualitas kinerja mereka. Hal tersebut
sangat dibutuhkan karena disiplin kerja merupakan faktor yang paling
dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai Lembaga Pembinaan
Khusus Anak Kas I Medan. Untuk hal ini maka para pimpinan atau atasan
hendaknya melakukan kegiatan sosialisasi secara terus menerus kepada
para pegawai untuk meningkatkan pemahaman terhadap tata tertib yang
berlaku dalam organisasi.

3. Remunerasi memiliki pengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai
sehingga remunerasi yang belum sesuai dengan keinginan anggota jaga

Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan. Oleh karena itu selain

110

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



42457 .pdf

perbaikan grading yang dapat memperbaiki disiplin kerja, perbaikan
grading dan pemberian tunjangan resiko dapat memperbaiki kinerja

anggota jaga Lembaga Pembinaan Khusus Anak Klas 1 Medan.
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I.ampiran 1
KUESIONER PENELITIAN

Responden yang terhormat,

Saya adalah Mahasiswi Program Pascasarjana Jurusan Manajemen UPBJJ
Universitas Terbuka Medan yang sedang melakukan penelitian tentang “Pengaruh
Remunerasi terhadap Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai di Lembaga
Pembinaan Khusus Anak Klas I Medan”. Dalam rangka pengumpulan data
untuk sebuah penelitian dan kepentingan ilmiah, saya mohon partisipasi dan
kesediaan Bapak/Ibu dalam menjawab kuesioner ini.

Akhir kata saya ucapkan terima kasih kepada Bapak/Ibu yang telah
bersedia meluangkan waktunya untuk mengisi kuesioner ini.

Hormat Saya,

Julia Darathea

PETUNJUK PENGISIAN

1. Mohon memberikan tanda (V) pada jawaban yang Bapak/Ibu anggap paling
benar.

2. Setiap pernyataan hanya membutuhkan satu jawaban saja.

3. Mohon memberikan jawaban yang sebenar-benarnya.

4. Ada lima alternatif jawaban yaitu :

Sangat Setuju (SS) .5
Setuju (S) 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (TS) 2

Sangat Tidak Setuju (STS): 1
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Pada bagian ini, Bapak/Ibu diminta membubuhkan tanda cek (V) pada salah satu
alternatif jawaban yang menurut Bapak/Ibu paling tepat pada kolom yang telah

tersedia.
Simbol Kategori Nilai/Bobot
SS Sangat Setuju 5
S Setuju 4
N Netral 3
TS Tidak Setuju 2
STS Sangat Tidak Setuju 1

Z
)

Pernyataan

Alternatif Jawaban

SS

S

N

TS

STS

)

4

3

2

1

Penerimaan remunerasi sesuai dengan peraturan pemerintah

Remunerasi dibayar sesuai dengan usaha, kemampuan dan keahlian

Besaran remunerasi sesuai dengan jabatan/tingkatan pekerjaan

Besaran remunerasi terlalu tinggi untuk seievel pekerjaan saya

RPN R N

Remunerasi dapat membantu pegawai memenuhi kebutuhan dasarnya

Besaran remunerasi terlalu kecil untuk pekerjaan yang saya emban

Pemberian remunerasi memperbaiki pelayanan publik yang dulu dikenal buruk

OI~JI NN Bl W DI

Pemberian remunerasi menekan tindakan KKN (Korupsi, Kolusi, dan
Nepotisme)

Pemberian remunerasi meningkatkan etos kerja aparatur negara

Pemberian remunerasi mengurangi kualitas pelayanan publik yang tidak
akuntabel dan tidak transparan

11 | Pemberian remunerasi memperbaiki sistem manajemen pemerintahan yang tidak :
produktif

12 | Saya menyukai Ketepatan waktu kehadiran pegawai sudah sesuai dengan !
peraturan

13 | Saya memanfaat jam kerja sudah sudah sesuai dengan peraturan

14 | Saya pulang kerja sudah sesuai dengan peraturan B

15 | Kepatuhan pegawai pada instruksi atasan sudah berjalan sebagaimana mestinya ;

16 | Pegawai sudah mengetahui dan mengerti tentang tata tertib instansi : |

17 | Pegawai sudah melaksanakan tata tertib instansi yang sudah berlaku

18 | Pegawai berpakaian dengan sopan dan rapi \

19 | Pegawai menggunakan seragam sesuai dengan peraturan yang berlaku

20 | Pegawai sudah menggunakan tanda pengenal pegawai sebagaimana mestinya

21 | Pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan SOP (Standard OPersaional Procedure)

22 | Pelaksanaan pekerjaan berdasarkan SPM (Standard Pelayanan Minimal)

23 | Pelaksanaan pekerjaan/pelayanan sudah sesuai dengan harapan pengguna

24 | Petugas mendapatkan pelatihan sesuai dengan tugas di lapangan.

25 | Petugas memiliki inisiatif sendiri dalam melaksanakan tugas

26 | Petugas memiliki pengalaman kerja yang cukup dalam melaksanakan tugas

27 | Waktu yang diberikan cukup untuk menyelesaikan tugas yang diberikan ]

28 "HPetugas memiliki kecakapan dalam melaksanakan tugasnya

29 | Petugas bersungguh-sungguh dalam melaksanakan tugasnya 121
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Lampiran 2. Uji Validitas Kuesoiner

4 3 2221113222 121232143234412 22222222

311211115525 3232213332312122512227272:2

412314113112 32323133132234114312 242222

542314113442 2232312322224 112 22222722 :2

23322113 2222211223214 2342222422122172:2

233 2231322222112 222131313242222122272272:2

223 224132222213 12%2213 2342222221222 72:2

4 23 22 213242 223113 223323422222 42 22214

43 2 2211132221212 3214323 4412 222222 22

3112111155253 213%22131332231212252722272:2

412314113112 3232313313234 11432 2142222

4 322 2111322212123 2143213441222 22122722

3112111155253 232213332312122%52227272:2

412314113112 323231313321321411432242 222

542 314113442 223213121322241122221212272:2

2 2 2 2

-
2 3322313222221 12222133342222222172272:2

2 33 2211322222112 232132423422 2242

3112111155253 %23%2211313132131212252227272:2

412 3141131123232 31333234114 322472222
4 322 2111322212123 21432344 1222 2212272]12

311211115525 321322123132132131212252212272:2

123232 3133323411432 2 42 2 22

542 314113442 2232312322241 12222227272:2

1

41 2 3 1 4 11 3

412 3141131123232 31313132134114312 242222
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Lampiran 3. Hasil Olah SPSS Uji Validitas dan Reabilitas

1. Uji Vahditas dan Reabilitas Variabel Remunerasi

Reliability Statistics

Cronbach's
Aipha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
,891 ,892 12

Item-Total Statistics

42457 pdf

Squared Cronbach's

Scale Mean if | Scale Variance | Corrected ltem- Multiple Alpha if item

jtem Deleted if item Deteted | Total Correlation Correlation Deleted
Remunerasi 1 37,3667 48,171 511 ,861
Remunerasi 2 37,1333 51,223 ,458 ,866
Remunerasi 3 38,4333 42,116 617 ,856
Remunerasi 4 37,4333 47,357 724 ,851
Remunerasi 5 38,4333 42,116 617 ,856
Remunerasi 6 37,1333 51,223 ,458 ,866
Remunerasi 7 38,3667 41,826 ,652 ,853
Remunerasi 8 37,4333 47,357 724 ,851
Remunerasi 9 37,1333 51,223 458 ,866
Remunerasi 10 38,3667 41,826 652 ,853
Remunerasi 11 37,4333 47 357 7124 ,851
1. Uj Validitas Vanabel Disiplin

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iitems N of ltems
,847 ,946 12
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Squared Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance { Corrected item- Muitiple Alpha if ltem
item Deleted if tem Deleted | Total Correlation Correlation Deleted
Disiplin 1 45,8000 22,579 ,622 ,700 ,881
Disiplin 2 45,8667 22,602 ,525 ,851 ,886
Disiplin 3 45,9333 23,789 ,533 ,709 ,894
Disiplin 4 45,9000 24,714 ,531 ,589 ,894
Disiplin 5 45,8667 23,016 ,588 , 710 ,883
Disiplin 6 45,6667 20,713 ,613 ,690 ,883
Disiplin 7 45,5667 22,185 779 ,930 ,875
Disiplin 8 45,6000 22,731 665 ,909 ,880
Disiplin 9 45,9667 20,102 ,795 ,902 ,870
Disiplin 10 45,8667 20,809 ,720 874 875
Disiplin 11 45,8000 22,166 ,564 ,646 ,884
Disiplin 12 46,1667 20,764 ,708 ,769 ,876
2. U Validitas Variabel Kinerja
Reliability Statistics
Cronbach's
Aipha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of ltems
947 ,946 12
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Squared Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Correcied ltem- Muttiple Alpha if Item
item Deleted if item Deleted | Total Correiation Correlation Deleted
Kinerja 1 45,4333 54,530 ,595 947
Kinerja 2 45,6000 54,110 ,610 ,946
Kinerja 3 45,3000 55,803 500 ,949
Kinerja 4 45,5000 53,431 745 ,942
Kinerja § 45,3667 51,206 ,878 838
Kinerja 6 45,3667 51,757 ,736 ,943
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Lampiran 4. Hasil Kuesioner Penelitian
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Lampiran 5. Uji Asumsi Klasik

1. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

Unstandardized Residual
N 79
Normal Parameters™® Mean ,0000000
Std. Deviation 51863514
Most Extreme Differences Absolute ,085
Positive ,085
Negative -,061
Test Statistic ,085
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200°¢

a. Test distribution is Normai.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

2. Hasil Uji Mulitikolinieritas

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Remunerasi ,836 1.196
Disiplin ,836 1,196
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3. Up Heterokedastisitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

1.0

Dependent Variable: Kinerja

0,871

Expected Cum Prob

0,0

o0

[ ¥
02 04 06 08
Observed Cum Prob
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Lampiran 6. Hasil Uji Hipotesis (Uji T)
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Hasil Uji t
Coefficients”
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3,032 ,240 12,652 ,000
Remunerasi 247 ,069 ,405 3,600 ,001 1,000 1,000
a. Dependent Variable: Disiplin
Model Summary®
Adjusted R
Model R R Square Square Std. Error of the Estimate
1
,381° ,145 ,134 30117
a. Predictors: (Constant), Disiplin
b. Dependent Variable: Kinerja New
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1,272 ,598 2,128 ,037
Disiplin ,659 ,144 ,381 4,568 ,000 1,000 1,000
a. Dependent Variable: Kinerja New
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,002 ,170 8,125 ,000
Remunerasi ,155 ,080 226 2,112 ,009 1,000 1,000
a. Dependent Variable: Kinerja New
130
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Lampiran 7
RIWAYAT HIDUP
[. Identitas Pribadi :
1. Nama : Julia Darathea
2. NIM 500626512
3. Program Studi : Magister Manajemen

4. Tempat/Tanggal Lahir : Singgamanik, 15 Juli 1966

II. Riwayat Pendidikan

1. Pendidikan SD : Lulus SD Masehi Pasar [1 Medan pada tahun 1979

2 Pendidikan SMP : Lulus SMP Negeri 8 Padang Bulan Medan pada
tahun 1982

3. Pendidikan SMA : Lulus SMA Negeri Pancurbatu pada tahun 1985

4. Pendidikan Sarjana  : Lulus S1 di Universitas Dharma Agung Medan
tahun 1990

I1I. Riwayat Pekerjaan :
1. Staf Seksi Sosial BPS Kabupaten Dairi dari tahun 1992-1994

. Kepala Sekst (Kasi) Statistik Distribusi dan Neraca Wilayah di BPS
Kabupaten Dain tahun 1994-1997

. Kepala Seksi (Kasi) Statistik Distribusi dan Neraca Wilayah di BPS Kota
Tebing Tinggi tahun 1997 - 2000

4. Tahun 2000 sampai sekarang Kepala Seksi (Kasi) Statistik Sosial di BPS

o

(98]

Kabupaten Karo

Medan, Jum 2016

Yang membuat,

o

JULIA HEA
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