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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Obyek Penelitian

Obyek penelitian adalah Direktorat Jenderal Badan Peradilan Umum
Mahkamah Agung Republik Indonesia adalah unit eselon I pada Mahkamah
Agung RI yang mempunyai tugas antara lain merumuskan dan melaksanakan
kebijakan dan standarisasi teknis dibidang administrasi, keuangan dan organisasi
ketatalaksanaan bagi tenaga kesekretariatan peradilan umum sebagaimana diatur
dalam Peraturan Presiden Nomor 13 Tahun 2005 Tentang Sekretariat Mahkamah
Agung  dan Keputusan Sekretaris Mahkamah  Agung  Nomor
MA/SEK.07/SK/I1172006 Tentang Organisasi dan Tata Kerja Sekretariat
Mahkamah Agung RI.

Direktorat Jeﬁderal Badan Peradilan Umum dalam melaksanakan tugas
dan fungsinya didukung oleh SDM sebanyak 158 orang dengan sebaran jabatan
berikut: dipimpin oleh eselon I yakni Direktur Jenderal Badan Peradilan Umum
dengan dibantu oleh 5 orang eselon Il yang terdiri dari Sekretaris Direktorat
Jenderal Badan Peradilan Umum, Direktur Pembinaan Tenaga Teknis Peradilan
Umum, Direktur Pembinaan Administrasi Peradilan Umum, Direktur Pranata dan
Tatalaksana Perkara Perdata, Direktur Pranata dan Tatalaksana Perkara Pidana, 16
orang pejabat eselon 111, 50 orang pejabat eselon IV, 4 orang tenaga fungsional,
dan 82 orang pengadministrasi umum (Data Komdanas Badilum, Agustus 2017).

Berdasarkan kuesioner yang telah diisi oleh responden, didapat data yang

merupakan deskripsi dari responden dalam penelitian ini, yaitu terdiri dari jenis

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



43749 pdf

78

kelamin, jabatan, masa kerja, pendidikan, dan usia. Berikut ini dipaparkan
deskripsi data responden penelitian:
1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Kategori responden penelitian berdasarkan jenis kelamin hampir
berimbang antara laki-laki dan perempuan, namun lebih dominan responden
dengan jenis kelamin laki-laki (51,3%) dibandingkan responden dengan jenis

kelamin perempuan (48,7%). Lebih rinci dapat dilihat pada Tabel 4.1,

Tabel 4.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Kategori Jumliah Responden (orang) Persentase (%)
Laki-laki 78 51,3
Perempuan 54 48,7
Total 152 100

Sumber: Data primer diolah, 2018

2. Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan
Kategor responden berdasarkan kelompok jabatan.dapat di paparkan

pada Tabel 4.2.

Tabel 4.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan

Kategori Jumlah Responden (orang) Persentase (%)
Eselon I1i 16 10,5
Eselon IV 50 33,6
Fungsional 4 2,6
Pelaksana/Staf 82 533

Total 152 100

Sumber: Data primer diolah. 2018
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Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa kategori responden
berdasarkan kelompok jabatan didominasi oleh kategori pejabat pelaksana
yang melebihi setengah (53,3%) dan jumiah responden. Berdasarkan UU
Nomor 5 Tahun 2014 Tentang ASN, pejabat dalam jabatan pelaksana
bertanggung jawab melaksanakan kegiatan pelayanan publik serta
administrasi pemerintahan dan pembangunan.

Menurut jumlahnya, kategori jabatan Eselon IV atau pejabat dalam
jabatan pengawas yang bertanggung jawab mengendalikan pelaksanaan
kegiatan yang dilakukan oleh pejabat pelaksana, berjumlah sepertiga (33,6%)
dari jumlah responden. Sementara kategori jabatan Eselon Il atau pejabat
dalam jabatan administrator yang bertanggung jawab memimpin pelaksanaan
seluruh kegiatan pelayanan publik serta administrasi pemerintahan dan
pembangunan hanya 10% dari jumlah responden.

Kategori jabatan fungsional, yang merupakan sekelompok jabatan
yvang berisi fungsi dan tugas berkaitan dengan pelayanan fungsional yang
berdasarkan pada keahlian dan keterampilan tertentu hanya 2,6% dari jumlah

responden yang ada.

3. Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja
Pembagian kategori responden berdasarkan kelompok masa kerja

dapat di paparkan pada Tabel 4.3.
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Tabel 4.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Kategori Jumlah Responden (orang) Persentase (%)
0 -5 Tahun 5 33
6 — 10 Tahun 18 11,8
11 — 20 Tahun 45 29,6
21 — 30 Tahun 51 33,6
> 30 Tahun 33 21,7
Total 152 100

Sumber: Data primer diolah, 2018

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa responden dengan masa
kerja yang cukup lama atau melebthi dua dekade (21 - 30 tahun, dan > 30
tahun) mendominasi jumlah responden yang ada, yakni 55,3% dan jumlah
responden. Artinya, mayoritas respnden telah memiliki pengalaman kerja
yang tinggi. Sementara responden dengan masa kerja yang telah mengalami
masa penyesuaian dengan masa kerja 6 - 10 tahun dan 11 - 20 tahun, hampir
setengah (41,4%) dari jumlah responden. Responden dengan masa kerja yang
tergolong masih mengalami masa penyesuaian (0 - 5 tahun), hanya 3,3% dari
jumlah responden. Artinya, responden dengan pengalaman kerja rendah

hanya sebagian kecil dari jumlah responden.

4. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan
Pembagian kategori responden berdasarkan kelompok pendidikan

dapat di paparkan pada Tabel 4.4.
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Tabel 4.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan

Kategori Jumlah Responden (orang) Persentase (%)
SLTA 27 17,8
Diploma 111 9 5,9
S1 76 50
S2 40 26,3
Total 152 100

43749 pdf

81

- Sumber: Data primer diolah, 2018

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa jumlah responden
berdasarkan pendidikannya didominasi oleh responden dengan latar belakang
pendidikan tinggi (Diploma I[II, Sl, dan S2), yakni 82,2% dar jumlah
responden. Artinya, mayoritas responden memiliki kecendrungan pola pikir

1lmiah.

5. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Pembagian kategori responden berdasarkan kelompok usia dapat

dipaparkan pada Tabel 4.5.

Tabel 4.5 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Kategori Jumlah Responden (orang) Persentase (%)
20 - 30 tahun 7 4.6
31 —40 tahun 50 329
> 40 tahun 95 62,5
Total 152 100

Sumber: Data primer diolah, 2018

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa responden penelitian

didomanasi oleh kelompok usia > 40 tahun, Hal ini mencerminkan mayoritas
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responden telah memasuki usia mendekati masa pensiun. Sementara

kelompok usia 31 - 40 tahun, dalam teori Perkembangan Karir Donald E.

Super termasuk dalam kelompok Fase Pemantapan (establishment) yang

bercirikan usaha tekun memantapkan diri melalui seluk beluk pengalaman

selama menjalani karir tertentu menempati porsi sepertiga (32,9%) dari

jumlah responden. Sedangkan kelompek usia 20 - 30 tahun yang tergolong

dalam fase explorasi {exploration), dimana individu memikirkan berbagai

altematif jabatan, tetapi belum mengambil keputusan yang mengikat,

menempati 4,6% dari jumlah keseluruhan responden.

B. Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif dalam penelitian ini merupakan analisa terhadap

variabel-variabel penelitian yang

terdiri

dan

e-HRIS/Sistem

Informasi

Kepegawaian (SIKEP), remunerasi, employee engagement, dan kinerja pegawai.

Analisis ini diperoleh dari hasil jawaban responden terhadap masing-masing

pertanyaan/pernyataan yang diajukan. Adapun hasil analisis deskriptif dimaksud.

dapat digambarkan pada Tabel 4.6.

Tabel 4.6 Rekapitulasi Hasil Analisis Deskriptif

Jumlah
Std.
Variabel Responden | Min | Max | Mean | Index
Deviation

(orang)
e-HRIS/SIKEP 152 1,00 1 5,00 | 4,41 85 2,473
Remunerast 152 2,42 | 5,00 3,87 72 3,776
Emplovee Engagement 152 345 | 500 | 441 85 4,700
Kinerja 152 347 | 500 | 4,20 80 5,232

Sumber: Data primer diolah, 2018
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Berdasarkan hasil analisis desknptif pada tabel di atas, maka dapat
dijelaskan sebagai berikut:

1. Dari analisis desknptif vaniabel e-HRIS/Sistem Informasi Kepegawaian
(SIKEP), diketahui terdapat 152 responden yang berpartisipasi dalam
penelitian ini, Nilai minimum adalah 1,00 dan nilai maksimum adalah 5,00,
nilai rata-rata 4,41 dengan standar deviasi 2,473, artinya variabel HR1S/SIKEP
memiliki keragaman jawaban yang rendah dan jauh dari rata-rata. Hal ini
menunjukkan rendahnya pemahaman atau tanggapan responden terhadap
variabel HRIS/SIKEP.

2. Dari analisis deskriptif variabel remunerasi, diketahui terdapat 152 responden
yang berpartisipasi dalam penelitian ini. Nilai minimum adalah 2,42 dan nilai
maksimum adalah 5,00, nilai rata-rata 3,87 dengan standar deviasi 3,766,
artinya variabel remunerasi memiliki keragaman jawaban yang mendekati rata-
rata. Hal ini menunjukkan pemahaman dan tanggapan responden terhadap
variabel remunerasi cukup merata.

3. Dari analisis deskriptif variabel employee engagement diketahui, terdapat 152
responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini. Nilai minimum adalah 3,45
dan nilai maksimum 5,00 nilai rata-rata adalah 4,41 dengan standar deviasi
4,700, artinya variabel employee engagement memiliki sebaran jawaban yang
tinggi dan mendekati rata-rata. Hal ini menunjukkan pemahaman dan
tanggapan responden terhadap variabel emplovee engagement cukup tinggi.

4. Dari analisis deskriptif variabel kinerja pegawai, diketahui terdapat 152
responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini. Nilai minimum 3,47 dan

nilai maksimum 5,00 dan nilai rata-rata 4,20 dengan standar deviasi 5,232,
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artinya variabel kinerja pegawai memiliki sebaran jawaban yang sangat tinggi
dan mendekati nilai rata-rata. Hal ini menunjukkan pemahaman dan tanggapan

responden terhadap variabel kinerja pegawai sangat tinggi.

Secara grafis, analisis deskriptif variabel e-HRIS/SIKEP, remunerasi,
employee engagement, dan kinerja pegawai pada penelitian ini dapat dijelaskan

pada Gambar 4.1.

R FT 1 “Mean

e-HRIS/Sikep
5

Employee Engagement

Sumber: Data primer diolah, 2018

Gambar 4.1 Grafik Analisis Deskriptif

Gambar di atas menjelaskan variabel e-HRIS/SIKEP memiliki nilai
minimum terendah, sementara nilai rata-ratanya mendekati maksimum dengan
nilai standar deviasi terendah dibandingkan dengan variabel lainnya. Artinya
variabel e-HRIS/SIKEP memiliki keragaman jawaban rendah, mayoritas
responden memberikan jawaban nilai maksimum sebagaimana ditunjukkan oleh
nilai rata-rata yang mendekati nilai maksimum. Variabel lainnya cenderung
memiliki karakteristik sama, yaitu jarak antara nilai rata-rata terhadap nilai

minimum dan nilai maksimum hampir berimbang.
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Deskripsi Variabel e-HRIS/SIKEP

Deskripsi variabel e-HRIS/SIKEP dalam penelitian ini dapat dilihat

pada Tabel 4.7.

Tabel 4.7 Deskripsi Variabel e-HRIS/SIKEP

Kategori Frekuensi (kali) Presentase (%)
Sangat Tidak Setuju 4 0,66
Tidak Setuju 4 0,66
Ragu-Ragu 40 6,58
Setuju 243 39.96
Sangat Setuju 317 52,14
Total 608 100

Sumber: Data primer diolah, 2018

Tabel di atas menggambarkan lebih dari setengah (52,14%) jawaban
responden menyatakan sangat setuju dengan pertanyaan-pernyataan yang ada
pada variabel e-HRIS/SIKEP. Namun demikian masih terdapat 6,58% dari
jawaban responden yang ragu-ragu, 0,66% tidak setuju dan 0,66% sangat
tidak setuju terhadap sistem penerapan SIKEP. Artiya, masih terdapat
pegawai yang belum yakin sepenuhnya dengan penerapan SIKEP.

Selaras dengan hasil analisis di atas, dilihat dart kategorisasi jawaban
responden atas indikator-indikator variabel e-HRIS/SIKEP (X) berdasarkan
skor terhadap rentang skala menunjukkan respon responden yang sangat baik,

sebagaimana terlihat pada Tabel 4.8.
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Tabel 4.8 Kategorisasi Indikator Variabel e-HRIS
Kategorisasi Persentase
No Indikator Skor
Kategori Skala (%)
I Pengumpulan data pegawai 673 Sangat Buruk 152 - 304
Buruk 305 -456
88,55
Baik 457 - 608
Sangat Baik 609 — 760
2 Akses data 647 Sangat Buruk 152 - 304
Buruk 305 — 456
85,13
Baik 457 - 608
Sangat Baik 609 — 760
3 Analisis informasi 1569 Sangat Buruk 304 - 608
mengenai SDM Buruk 609 -912
98,02
Baik 913 - 1216
Sangat Baik | 1217 - 1520

Sumber: Data primer diolah. 2018

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

Secara histogram, tingkatan kategorisasi

HRIS/SIKEP dapat dilihat pada Gambar 4.2.
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Sumber: Data primer diolah, 2018

Gambar 4.2 Histogram Tingkatan Kategorisasi Indikator

Aksesdata.

INDIKATOR

Variabel e-HRIS/SIKEP
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mengenai SDM
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Histograrn di atas menggambarkan indikator yang paling memiliki
respon tinggi dari responden adalah analisis informasi mengenai SDM. Hal
ini dapat dipahami, karena indikator ini menyangkut dengan hak pegawai,

yaitu kenaikan pangkat dan pensiun.

2. Deskripsi Variabel Remunerasi

Deskripsi variabel remunerasi dalam penelitian in1 dapat dilihat pada

Tabel 4.9.
Tabel 4.9 Deskripsi Variabel Remunerasi
Kategori Frekuensi (kali) Presentase (%)

Sangat Tidak Setuju 2 0,19
Tidak Setuju 61 5,73
Ragu-Ragu 189 17,76
Setuju 638 59,96

Sangat Setuju 174 16,35
Total 1.064 100

Sumber: Data primer diolah, 2018

Tabel di atas menggambarkan bahwa lebih dan setengan {59,96%)
jawaban responden menyatakan setuju dengan pertanyaan/pernyataan yang
ada pada variabel remunerasi. Namun demikian, masih terdapat 17,76%
responden yang ragu-ragu, 5,73% tidak setuju, dan 0,19% sangat tidak setuju
terhadap sistemn remuerasi yang ada di Mahkamah Agung R.I, khususnya di
Direktorat Jenderal Badan Peradilan Umum. Artinya, sistem penerapan
remunerasi yang ada belum sepenuhnya memberikan rasa keadilan/kepuasan

bagi pegawai.
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Selaras dengan hasil analisis di atas, dilihat dari kategorisasi jawaban

responden atas indikator-indikator variabel remunerast Xz, berdasarkan skor

terhadap rentang skala menunjukkan respon responden yang sangat baik,

sebagaimana terlihat pada Tabel 4.10.

Tabel 4.10 Kategorisasi Indikator Variabel Remunerasi

Kategorisasi Persentase
No Indikator Skor
Kategori Skala (%)
1. | Wajar 1725 Sangat Buruk 456 - 912
Buruk 913 - 1368
75,66
Baik 1369 — 1824
Sangat Baik 1825 — 2280
2. | Adil 1198 Sangat Buruk 304 - 608
Buruk 609 - 912
78,82
Baik 913 - 1216
Sangat Baik 1217 - 1520
3. | Layak 1190 Sangat Buruk 304 — 608
Buruk 609 —-912
78,29
Baik 913 - 1216
Sangat Baik 1217 - 1520

Sumber: Data primer diolah, 2018

dapat dilihat pada Gambar 4.3.

Secara grafis, tingkatan kategorisasi indikator variabel remunerasi
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PERSENTASE SKOR

WAIAR ADIL LAYAK
INDIKATOR

Sumber: Data primer diolah, 2018

Gambar 4.3 Histogram Tingkatan Kategorisasi Indikator

Variabel Remunerasi

Histogram di atas menggambarkan indikator adil dari sistem
pembayaran remunerasi mendapat respon sangat tinggi dari responden.
Artinva asas keadilan dalam pemberian remunc;asi pada Mahkamah Agung
Rl relatif baik, bila dibandingkan dengan indikator wajar dan layak.
Sementara indikator wajar memiliki respon yang relatif lebih rendah. Artinya,
kewajaran besaran remunerasi yang diterima oleh pegawai masih diragukan

oleh pegawali.

3. Deskripsi Variabel Employee Engagement

Deskripsi variabel employee engagement dalam penelitian ini dapat

dilihat pada Tabel 4.11.
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Tabel 4.11 Deskripsi Variabel Employee Engagement

Kategori Frekuensi (Kkali) Presentase (%)
Sangat Tidak Setuju 3 0,16
Tidak Setuju 9 0,49
Ragu-Ragu 67 3.67
Setuju 868 47,59
Sangat Setuju 877 48,08
Total 1.824 100

Sumber: Data primer diolah, 2018

Tabel di atas menggambarkan mayoritas responden (95,67%) setuju
dan sangat setuju dengan pertanyaan/pernyataan yang ada pada variabel
emplovee engagement. Artinya engagemet pegawal Direktorat Jenderal
Badan Peradilan Umum Mahkamah Agung R.1. sangat tinggi.

Selaras dengan hasil analisis di atas, dilihat dan kategorisasi jawaban
responden atas indikator-indikator variabel employee engagement Xa,
berdasarkan skor terhadap rentang skala menunjukkan respon responden yang

sangat baik, sebagaimana terlihat pada Tabel 4.12.

Tabel 4.12 Kategorisasi Indikator Variabel Employee Engagement

Kategorisasi Persentase
No Indikator Skor
Kategori Skala (%)
I | Komitmen 2086 | Sangat Buruk 456-912
karyawan Buruk 913 -1368
91,49
Baik 1369 - 1824
Sangat Baik 1825 — 2280
2 | Rasa memiliki 2029 | Sangat Buruk 456 - 912
Buruk 9131368
88,99
Baik 1369 - 1824
Sangat Baik 18252280
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Kategorisasi Persentase
No Indikator Skor
Kategori Skala (%)
3 | Proaktif 1989 | Sangat Buruk 456 - 612
Buruk 913 -1368
87,27
Baik 1369 — 1824
Sangat Baik 1825 - 2280
4 | Antusias 1975 | Sangat Buruk 456 - 912
Buruk 0131368
86,62
Baik 1369 — 1824
Sangat Baik | 1825-2280
Sumber: Data primer diclah, 2018

Secara grafis, tingkatan kategorisasi indikator varniabel Employee

Engagement dapat dijelaskan dengan Gambar 4.4.

92
91
90
89
88
87
86
85
84

PERSENTASE SKOR

Sumber:

91.49

88.99

87.27 66 62

KOMITMEN RASA MEMILIK} PROAKTIF ANTUSIAS -

KARYAWAN o
INDIKATOR

Data primer diolah, 2018

Gambar 4.4 Histogram Tingkatan Kategorisasi Indikator

Variabel Employee Engagement

Histogram di atas menggambarkan indikator komitmen karyawan

mendapatkan respon yang paling tinggi dari responden. Artinya komitmen

karyawan dalam emplovee engagement pada Mahkamah Agung RI relatif

lebih baik. Sementara indikator antusias memiliki respon relatif lebih rendah.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



43749 pdf

92

Artinya tingkat antusias pegawai pada Mahkamah Agung RI relatif lebih

rendah.

4. Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai
Deskripsi variabel kinerja pegawai dalam penelitian ini dapat dilihat

pada Tabel 4.13.

Tabel 4.13 Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai

Kategori Frekuensi (kali) Presentase (%)
Sangat Tidak Setuju 7 0,31
Tidak Setuju 50 2,19
Ragu-Ragu 178 7,81
Setuju 1,185 51,97
Sangat Setuju 860 37,72
Total 2.280 100

Sumber; Data primer diolah, 2018

Tabel di atas menggambarkan mayoritas responden (89,69%) setuju
dan sangat setuju terhadap pertanyaan/pernyataan yang ada pada variabel
kinerja karyawan. Artinya kinerja pegawai pada Direktrat Jenderal Badan
Peradilan Umum sangat tiggi.

Selaras dengan hasil analisis di atas, dilihat dari kategorisasi jawaban
responden atas indikator-indikator variabel kinerja pegawai (Y), berdasarkan
skor rentang skala menunjukkan respon responden yang sangat baik,

sebagaimana terlihat pada Tabel 4.14.
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Tabel 4.14 Kategorisasi Indikator Variabel Kinerja Pegawai
Kategorisasi Persentase
No Indikator Skor
Kategori Skala (%)
1. | Kuantitas 634 Sangat Buruk 152 -304
Buruk 305 - 456
83,42
Baik 457 — 608
Sangat Baik 609 - 760
2. | Kualitas 1327 Sangat Buruk 304 - 608
Buruk 609 -912
87,30
Baik 913 -1216
Sangat Baik 1217 - 1520
3. | Waktu 690 Sangat Buruk 152 - 304
Buruk 305 - 456
90,79
Baik 457 - 608
Sangat Baik 609 - 760
4. | Orientasi 1363 Sangat Buruk 304 - 608
pelayanan Buruk 609 - 912
Baik 913 -1216 89,67
Sangat Baik 1217 - 1520
5. | Integritas 1960 Sangat Buruk 456 - 912
Buruk 913 - 1368
85,96
Baik 1369 - 1824
Sangat Baik 1825 - 2280
6. | Komitmen 676 Sangat Buruk 152 - 304
Buruk 305 -456
88,95
Baik 457 - 608
Sangat Baik 609 - 760
7. | Disiplin 681 Sangat Buruk 152 — 304
Buruk 305 - 456
89,61
Baik 457 - 608
Sangat Baik 609 — 760
8. | Kerjasama 685 Sangat Buruk 152 — 304 00.13
Buruk 305 - 456 |
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Kategorisasi Persentase
No Indikator Skor
Kategori Skala (%)
Baik 457 - 608
Sangat Baik 609 — 760
9. | Kepemimpinan 1864 Sangat Buruk 456 - 912
Buruk 913 - 1368
81,75
Baik 1369 — 1824
Sangat Baik 1825 -2280

Sumber: Data primer diolah, 2018

Secara histogram, tingkatan kategorisasi indikator variabel kinerja

pegawai dapat disajikan pada Gambar 4.5.

PERSENTASE SKOR

INDIKATOR

Sumber: Data primer diolah, 2018

Gambar 4.5 Histogram Tingkatan Kategorisasi Indikator

Variabel Kinerja Pegawai

Histogram di atas menjelaskan, sekalipun semua indikator masuk
dalam kategori sangat baik. Indikator waktu menempati skor paling tinggi. Ini

dapat diartikan ketepatan waktu dalam menyelesaikan suatu pekerjaan telah
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menjadi perhatian pegawai, yang dipengaruhi juga oleh tingginya tingkat
disiplin pegawai. Sementara indikator kepemimpinan menempati skor yang
paling rendah, karena mayoritas responden bukan dari unsur pimpinan,
bahkan 55,9% dari responden adalah pelaksana/staf dan pejabat fungsinal
yang didalam sistem penilaian kinerja PNS tidak memiliki unsur penilaian

kepemimpinan.

C. Hasil Penelitian
Di dalam penelitian ini, data mempunyai kedudukan paling tinggi, karena
data merupakan penggambaran variabel yang diteliti dan berfungsi sebagai alat
pembuktian hipotesis. Untuk itu, dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas
terhadap instrumen yang digunakan.
1. Pengujian Hipotesis
Mengingat jumlah variabel bebas dalam penelitian ini sebanyak tiga
vanabel, yakni e-HRIS/Sistem Informasi Pegawai {SIKEP), remunerasi, dan
employee engagement, maka untuk menjawab permasalahan dalam penelitian
ini digunakan analisis regresi linear berganda (multiple regression). Analisis
regresi pada dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan vanabel
dependen (terikat) dengan satu atau lebih variabel independen (variabel
bebas)
Persamaan regresi linear berganda dalam penelitian ini, untuk
menganalisis seberapa besar pengaruh variabel independen atau bebas yaitu
e-HRIS/Sistem Informasi Pegawai (SIKEP) (X,), remunerast (Xz), dan

emplovee engagement (Xi) terhadap kinerja pegawai (Y). Berdasarkan uji
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regresi linear berganda yang dilakukan dengan menggunakan SPSS Statistic

22, diperoleh hasil sebagaimana pada Tabel 4.15.

Tabel 4.15 Koefisien Uji Regresi Linear Berganda

Unstandaridzed Standaridzed

Coefficients Coefficients
Model t Sig

Std.
B Beta
Error

1 (Constant) 1.306 .265 4.922 .000
SIKEP -048 -(038 083 1.260 210
Remunerasi 151 .042 231 3.607 .000
Engagement 484 .062 528 7.769 000

Sumber: Data primer diolah, 2018

Berdasarkan Tabel 4.15 dapat diperoleh persamaan regresi sebagai
berikut:

~

Y = 1,306 + 0.048X,; + 0.151X2 +0.484X3 + ¢

Hal ini berarti bahwa:

a. Jika semua variabe! bebas bernilai nol (0), maka nilai variabel terikat
(Beta) 1,306

b. SIKEP (X)) terhadap kinerja pegawai (Y). Nilai koefisien variabel X,
0,048. Berarti setiap kenaikan SIKEP satu satuan, maka kinerja pegawai
(Y) akan naik 0,048 dengan asumsi variabel bebas yang lain dari model
regresi adalah tetap

c. Remunerasi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y). Nilai koefisien variabel X;

0,151. Berati setiap kenaikan remunerasi satu satuan, maka kinerja
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pegawai (Y) akan naik 0,151 dengan asumsi vanabel bebas yang lain dari

model regresi adalah tetap

d. Employee engagement (X3) terhadap kinerja pegawai (Y). Nilai koefisien

variabel X3 0,484. Berarti setiap kenaikan employee engagement satu

satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan naik 0,484 dengan asumsi variabel

bebas yang lain dari model regresi adalah tetap.

2. Uji Determinasi

Koefisien determinasi menunjukkan besarnya kemampuan semua

variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikatnya. Koefisien determinasi

ini dihitung dengan mengkuadratkan koefisien korelasi (R). Hasil perhitungan

dengan menggunakan sofiware IBM SPSS Statistic 22 dapat dilihat pada

Tabel 4.16.

Tabel 4.16 Hasil Pengujian Koefisien Determinasi

Model

R

R Square

Adjusted R Square

1

0,636

0,404

0,392

Sumber: Data primer diolah, 2018

Berdasarkan hasil pengujian sebagaimana pada tabel di atas,

diketahui nilai R* 0,404 atau 40,4%. Artinya 40,4% kinerja pegawai dapat

dijelaskan oleh variabel e-F/RIS/Sistem Informasi Kepegawaian (SIKEP),

remunerasi, dan employee engagement, serta sisanya 59,6% dijelaskan oleh

variabel lain diluar variabel e-HRI1S/Sistem Informasi Kepegawaian (SIKEP),

remunerast, dan employee engagement.
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3. UjiF
Uji F dilakukan untuk menganalisis pengaruh variabe! bebas dengan
variabel terikat bersifat linear. Knteria yang digunakan untuk melihat
linieritas vanabel e-HRIS/Sistem Informasi Kepegawaian, remunerasi, dan

employee engagement terhadap kinerja pegawai dengan cara melihat

probabilitas pada tabel ANOVA, sebagaimana dipaparkan pada Tabel 4.17.

Tabel 4.17 Hasil Uji F (Simultan)

Model F F Tabel Sig a Keterangan
1 Regression 33,445 2,67 0,000" 0,05 Linear

Residual

Total

Sumber: Data primer diolah, 2018

Dar hasil perhitungan dengan menggunakan soffware IBM SPSS
Statistic 22, sebagaimana dipaparkan pada tabel di atas, diketahui bahwa nilai
sig < nilai alpha, maka disimpulkan pengaruh variabel e-HRIS/Sistem
Informasi Kepegawaian (SIKEP), remunerasi, dan employee engagement
terhadap kinerja pegawai bersifat linear. Dengan demikian berarti hipotesis |

(H1) Diterima.

4. Ujit
Uji t dilakukan untuk menguji signifikansi variabel independen (X)
terhadap variabel dependen (Y), variabel Xi, X2, dan X; benar-benar
memberikan pengaruh terhadap vanabel Y. Landasan pengambilan keputusan
menggunakan angka probabilitas signifikansi, dimana probabilitas

signifikansi < 0.05 atau thiwng > tube, maka variabel independen berpengaruh
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signifikan terhadap variabel dependen, demikian pula sebaliknya. Berikut

disampaikan hasil uji t dari pengolahan data penelitian dengan menggunakan

software IBM SPSS Statistic 22 yang dimuat pada Tabel 4.18.

Tabel 4.18 Rekapitulasi Hasil Uji t (Parsial)

Nilai
Hipotesis Variabel T tuabel S « Keterangan
ig
e-HRIS/SIKEP =
H2 . 1,260 1,976 0,210 0,05 H2 ditolak
Kinerja Pegawai
Remunerasi =
H3 _ 3,607 1,976 0,000 0,05 H3 diterima
Kinerja Pegawai

Sumber: Data primer diolah, 2018

Berdasarkan hasil pengolahan data sebagaimana dipaparkan pada

Tabel 4.14, maka dapat dijelaskan hal berikut:

a. Pengaruh ¢-HRIS/Sistem Informasi Kepegawaian (SIKEP) Terhadap

Kinerja

Berdasarkan hasil uji t, nilai thiwne < tabe, pada nilai probabilitas
sig > nilai alpha, berarti secara parsial variabel e-HR/S/Sistem Informasi
Kepegawaian (SIKEP) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Dengan demikian, hipotesis H, ditolak, artinya penerapan
Elcktronik Human Resource System (e-HRIS)/SIKEP (X;) tidak

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (Y).

. Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja
Berdasarkan hasil uji t, nilai thiwng > tube, pada nilai probabilitas

sig < nilai alpha, berarti secara parsial variabel remunerasi berpengaruh

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



43749 pdf

100

positif terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, hipotesis H; diterima,
artinya remunerasi (X2) berpengaruh signifikan dan positif terhadap

kinerja pegawai (Y).

Berdasarkan output (coefficients), diketahui nilai konstan (a) 1,306,
dan nilai coefficients regresi remunerasi (b) 0,151, maka persamaan
regresinya sebagai berikut:

Y =a+bX

N

Y =1,306+0,151X

Berarti setiap penambahan 1% nilai remunerasi, nilai kinerja akan bertambah

sebesar 0,151,

5. Analisis Jalur (Path Analisis)

Dalam penelitian ini, analisis jalur digunakan untuk menganalisis
pengaruh remunerasi (X>) melalui emplovee engagement (X3) terhadap
kinerja pegawai (Y). Analisis dilakukan untuk mengetahui pengaruh tidak
langsung remunerasi melalui emplovee engagement terhadap kinerja pegawai.
Analisis dilakukan dengan dua model regresi untuk memperoleh koefisien

jalur.

Tabel 4.19 Model Summary Regresi Model I Analisis Jalur

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square .
Square the Estimate
1 319 -102 096 37779

a. Predictors (Constant), Remunerasi Xz
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Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 {Constant) 3.554 214 16.578 .000
Remunerasi X; 227 055 319 4.128 .000

a. Dependent Variabel Engagement X3

Koefisien Jalur Model I, mengacu pada output Regresi Model I pada

bagian tabel coefficients diketahui bahwa nilai signifikansi Xz = 0,000 lebih

kecil dari 0,05. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa Regresi Model I,

yakni variabel remunerasi (Xz) berpengaruh signifikan terhadap employe

engagement (X3). Besarnya nilai R? atau R Sguare yang terdapat pada tabel

Model Summary adalah sebesar 0,102, hal ini menunjukkan bahwa pengaruh

remunerasi terhadap employee engagement adalah sebesarl0,2% sementara

sisanya 80,8% merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain yang tidak

dimasukkan dalam penelitian.

Tabel 4.21 Model Summary Regresi Model I1 Analisis Jalur

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square
Square the Estimate
1 6337 401 397 02

a.Predictors {Constant). Engagement X3
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Tabel 4.22 Koefisien Model Regresi II Analisis Jalur

Unstandardized | Standardized
CoefTicients Coefficients
Model t Sig.
Std.
B Beta
Error

1 (Constant) 1.673 258 6.490 000
Engagement X; 581 059 633 10.022 | .000

a. Dependent Variabel Kinerja Y

Koefisien Jalur Model 11, berdasarkan ourput Regresi Model IT pada
bagian tabel coefficients diketahui bahwa nilai signifikansi X3 = 0,000 lebih
kecil dari 0,05. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa Regresi Model II,
yakni employee engagement (X3) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai (Y). Besarnya nilai R? atau R Sguare yang terdapat pada tabel Mode!
Summary adalah sebesar 0,401, hal ini menunjukkan bahwa pengaruh
employee engagemen! terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 40,1%
sementara sisanya 59,9% merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain
yang tidak dimasukkan.

Pada tahap uji hipotesis, diketahui pengaruh langsung yang diberikan
remunerasi (Xz) terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0,151. Sedangkan
pengaruh tidak langsung remunerasi (X2) melalui employee engagement (X3)
terhadap kinerja pegawai (Y) adalah perkalian antara nilai beta X terhadap
X3 dengan nilai beta X3 terhadap Y, yaitu: 0,319 x 0,633 = 0,202. Maka
pengaruh total yang diberikan remunerasi (Xz) terhadap kinerja pegawai (Y)
adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung, yaitu:
0,151 + 0,202 = 0,353. Berdasarkan hasil perhitungan di atas, diketahui

bahwa nilai pengaruh langsung sebesar 0,151 dan pengaruh tidak langsung
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sebesar 0,202 yang berarti bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebth besar
dibandingkan dengan nilai pengaruh langsung, hasil ini menunjukkan bahwa
secara tidak langsung remunerasi (X2) melalui employee engagement X
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Dari
pembahasan ini dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis H4: remunerasi
(variabel X2) melalui employee engagement (variabel Xs) berpengaruh

terhadap kinerja pegawai (Y), dapat DITERIMA.

6. Perbandingan Hasil Penelitian Terhadap Penelitian Sebelumnya
Secara keseluruhan hasil penelitian ini dapat diperbandingan dengan

hasil-hasil penelitian sebelumnya, sebagaimana dimuat pada Tabel 4.23.
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(2013)

Terhadap Kinerja Anggota Polri Polres
Pasaman.

(Studi Kasus Anggota Polri yang
Berpangkat BRIPDA s/d. BRIPKA)

menggunakan analisis regresi

sederhana

No. Nama (Tahun) Judul Metode X —Y X:—Y X5—+Y
. | Tera Saputra Pengaruh Penerapan Sistem Informasi | Metode kuantitatif dengan Signifikan - -
(2017) Manajemen Kepegawaian (Simpeg) pendekatan asosiatif
dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai
pada PDAM Tirta Kencﬁna Samarinda
2. Calvin (2017) The Impact of Remuneration on Descriptive data analysis, Signifikan Signifikan dan -
Employees Performance (a Study of Regression analysis and positif
Abdul Gusau Polytechnic, Talara- correlation analysis were to test
Mafara and State College of Education | the impact of the variables on
Maru, Zanfara State) employees' performance. The data
were analyzed using SPSS version
22.0 and E-views 9.0 The simply
regression model
3. Roza Gustika Pengaruh Pemberian Remunerasi Penelitian Deskriptif dengan - Signifikan -
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Pegawai Lembaga Sandi Negara

kuantitatif. Pengambilan sampel
dengan teknik non probability

sampling (incidental)

105
-
No. Nama (Tahun) Judul Metode X1 —-Y X:—Y X;—Y
4. Retnoningtyas Pengaruh Remunerasi dan Employee Desain penelitian kausal dan - Signifikan dan | Signifikan dan
{2014) Engagement Terhadap Kinerja deskriptif, dengan pendekatan positif positif

5. Budi dan Destiana

Pengaruh Empioyee Engagement

Metode kuantitatif dengan

Signifikan dan

(2014) Terhadap Kinerja Karyawan Tetap kuesioner sebagai instrumen negatif

Kantor Pusat PT. Metra Digital Media | penelitian. Sampel dari penelitian

pada Direktorat Business Development | ini sebanyak 66 karyawan tetap

& Financial Administration PT. Metra Digital Media yang
telah berkerja minimal satu tahun.
Data penelitian ini akan dianalisa
menggunakan analisis deksriptif
dan analisis inferensial.

6. Meida Rahmawati | Employee Engagement sebagai Kunci | Kualitatif - - Signifikan

(2013) Meningkatkan Kinerja
7. Lewiuci dan Pengaruh Emplovee Engagement Kuantitatif eksplanatif yang - - Signifikan dan
Mustamu (2016) | Terhadap Kinerja Karyawan pada bertujuan untuk menjelaskan positif
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No. Nama (Tahun) Judul Metode X —Y X:—Y X;:—Y
Perusahaan Keluarga Produsen suatu generalisasi sampel
Senapan Angin terhadap populasi atau
menjelaskan hubungan,
perbedaan, maupun pengaruh
antar variabel
8. Ramadhan dan Pengaruh employee engagement Metode yang digunakan dalam - - Signifikan
Sembiring (2014) | terhadap kinerja karyawan di human penelitian ini adalah metode
capital center PT. Telkom Indenesia, kausal.
Tbk
9, Markos dan Emplovee Engagement: The Key to Kualitatif - - Positif
Sridevi (2010) Improving Performance
10. | Ankrah dan Sokra | Human Resource Information System In this study, a conclusive Berpengaruh - -
(2012) as a Tool in Human Resource research design was used. This is
Management because by reviewing literature
11. | Lala Lasmiati Pengaruh Penerapan Sistem Informasi | Kualitatif Berpengaruh - -

(2007)

Manajemen Kepegawaian (SIMPEG)
Terhadap Kinerja Pegawai pada

Kantor Kepegawaian Dacrah Kota
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No. Nama (Tahun) Judul Metode Xi—Y X:—-Y Xy —>Y
Cimahi
12. | Edi Gustiawan Pengaruh penerapan e-HRIS / Sisitem | Kualitatif Tidak Signifikan dan | Signifikan dan
(2018) Informasi Kepegawaian (SIKEP), Signmifikan Positif Positif

Remunerasi, dan Employee
Engagement Terhadap Kinenja
Pegawai Mahkamah Agung R.1L
(Studi pada Direktorat Jenderal Badan

Peradilan Umum)
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pegawai. Remunerasi yang diberikan kepada pegawai mampu meningkatkan
kinerja pegawai. Dalam hal ini diperoleh persamaan regresi Y = 3,87 +
0,315X. Beraru bahwa setiap penambahan 1% nilai remunerasi, maka nilai
kinerja akan bertambah 0,315. Dengan demikian, hasil penelitian ini selaras

dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti-peneliti terdahulu.

4, Pengaruh Remunerasi Melalui Employee Engagement Terhadap Kinerja
Pegawai

Sebagaimana diketahui pada bahasan, bahwa remunerasi dan
employee engagement sama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Surya (2004) menjelaskan remunerasi bermakna sangat strategis
terhadap suksesnya reformasi birokrasi, mengingat dampak paling signifikan
terhadap kinerja lembaga akan sangat ditentukan oleh perubahan kultur
birokrasi yang melaksanakan tugas pokoknya. Keberhasilan merubah kultur
tersecbut. akan sangat ditentukan oleh tingkat kesejahteraan anggotanya.
Berartt peningkatan kesejahteraan pegawar melalui pemberian tunjangan
kinerja atau remunerasi akan mampu membagun tingkat employee
engagement yang lebih tinggi.

Sebagaimana pada hasil penelitian di atas, diperoleh hasil remunerasi
berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap employee engagement, dan
diperoleh persamaan regresi Y = 3,554 + 0,227X. Hal ini diartikan setiap
penambahan 1% nilai remunerasi maka nilai employvee engagement akan
meningkat 0,227. Dengan demikian, hasil penelitian ini selaras dengan

pedapat peneliti-peneliti terdahulu.
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ketidakhadiran yang meningkat dan kurang orientasi pelanggan, kurang
produktif, serta berkurang margin operasi dan margin laba bersih.

Dalam penelitian ini, berdasarkan uji t yang dilakukan, diperoleh
hasil employee engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,
yang ditunjukkan oleh adanya pengaruh peningkatan employee engagement
terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut digambarkan oleh persamaan regresi
Y = 1,673 + 0,581X, berarti setiap peningkatan 1% nilai emplovee
engagement, maka nilai kinerja akan bertambah 0,581. Dengan demikian,
hasil penelitian ini selaras dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh

peneliti-peneliti terdahulu,
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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan pada bab sebelumnya,
maka dapat ditarik kesimpulan berikut:

1. Penerapan  e-HRIS/SIKEP, remunerasi, dan employee engagement
menunjukkan hubungan yang linear terhadap kinerja pegawai pada Direktorat
Jenderal Badan Peradilan Umum Mahkamah Agung RI. Artinya penerapan e-
HRIS/SIKEP, remunerasi, dan employee engagemenr secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan uji determinasi 40,4%
kinerja pegawai pada Direktorat Jenderal Badan Peradilan Umum dijelaskan
oleh variabel e-HRIS/SIKEP, remunerasi, dan employee engagement, sisanya
59,6% dijelaskan oleh variabel lain, diantaranya adalah faktor pengembangan
kompetensi dalam bentuk pendidikan dan pelatihan (DIKLAT), peningkatan
kenyamanan lingkungan kerja, menjaga harmonisasi hubungan antara atasan
dan bawahan, dan faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja pegawai.

2. Secara parsial, penerapan e-f/RIS/SIKEP menunjukkan pengaruh yang tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai Direktorat Jenderal Badan Peradilan
Umum Mahkamah Agung RI. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel e-
HRIS/SIKEP memiliki keragaman jawaban yang rendah, ini berarti bahwa
masih rendahnya pemahaman atau tanggapan responden terhadap variabel e-
HRIS/SIKEP. Hal ini diantaranya dapat disebabkan kurangnya sosialisasi atau

pelatihan terkait penerapan e-FHRIS/SIKEP, fitur-fitur yang ada pada aplikasi
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SIKEP belum dilengkapi dengan laporan-laporan yang dapat digunakan dengan
mudah oleh pengguna dalam menyusun suatu kebijakan, demikian pula halnya
SIKEP belum terintegrasi dengan Sistem informasi manajemen lainnya yang
ada di Badan Peradilan Umum Mahkamah Agung RI, sehingga manfaatnya
baru sebatas untuk pengelola manajemen kepegawaian.

3. Secara parsial, remunerasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja
pegawai di lingkungan Direktorat Jenderal Badan Peradilan Umum Mahkamah
Agung R.1. Artinya, remunerasi yang diberikan dapat meningkatkan kinerja
pegawai. Namun, sistem penerapan remunerasi yang ada belum sepenuhnya
memberikan rasa keadilan/kepuasan bagi pegawai. Hal ini ditunjukkan dan
deskripsi variabel remunerasi, dimana masth terdapat responden yang masih
ragu-ragu, tidak setuju, bahkan sangat tidak setuju dengan sistem remunerasi
yang ada.

4. Berdasarkan analisis jalur, remunerasi melalui employee engagement
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Direktorat Jenderal Badan
Peradilan Umum. Dimana nilai pengaruh tidak langsung lebih besar
dibandingkan dengan nilai pengaruh langsung. Artinya, bahwa secara tidak
langsung remunerasi melalui employee engagement mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, peningkatan
kesejahteraan pegawai melalui pemberian tunjangan kinerja/remunerasi akan
mampu membangun tingkat emplovee engagement yang tinggi dan akan
bermuara pada meningkatnya kinerja pegawai. Koefisien korelasi remunerasi

terhadap employvee engagement menujukkan interpretasi yang rendah (0,319),
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sementara koefisien korelasi employee engagement terhadap kinerja pegawai

menunjukkan interpretasi yang kuat (0,633).

B. Saran
Setelah menarik beberapa kesimpulan dan hasil penelitian ini, maka ada
beberapa saran yang dapat disampaikan, yakni:

1. Mengingat penerapan e-ffRIS/SIKEP, remunerasi, dan employee engagement
memberi pengaruh 40,4% terhadap kinerja pegawai Direktorat Jenderal Badan
Peradilan Umum Mahkamah Agung R.L, artinya 59,6% dijelaskan oleh
variabel lam. Untuk itu, guna meningkatkan kinerja pegawai Direktorat
Jenderal Badan Peradilan Umum Mahkamah Agung R.I. disarankan, agar
selain peningkatan efektivitas penerapan e-f{RIS/SIKEP, penataan sistem
pembayaran remunerasi, dan peningkatan employvee engagement, perlu juga
dilakukan melalui pengembangan kompetensi pegawai melalui pendidikan dan
pelatihan, pembenahan lingkungan kerja agar pegawai dapat bekerja dengan
nyaman, dan menjaga harmonisasi hubungan antara atasan dan bawahan, serta
faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja pegawai.

2. Secara simultan penerapan e-ARIS/SIKEP menunjukkan hubungan linear
dengan variabel remunerasi dan employee engagement dalam memberi
pengaruh terhadap kinerja pegawai, namun secara parsial penerapan e-
HRIS/SIKEP tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di
lingkungan Direktorat Jenderal Badan Peradilan Umum R.1. Untuk itu,
disarankan agar e-HRIS/SIKEP dapat lebih diintensifkan dan kepada Biro
Kepegawaian Mahkamah Agung selaku pengelola aplikasi SIKEP, periu

melakukan review terhadap fitur-fitur yang ada pada aplikasi SIKEP, melalui
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survey atau melalui forum group discussion dengan melibatkan pihak-pihak
terkait, guna mendapatkan masukan-masukan dalam rangka pengembangan
aplikasi yang lebih paripurna dan terintegrasi dengan sistem informasi
manajemen lainnya.

3. Remunerasi, baik secara simultan maupun parsial berpengaruh signifikan dan
positif terhadap kinerja pegawai Direktorat Jenderal Badan Peradilan Umum
Mahkamah Agung RI. Namun, sistem penerapan remunerasi yang ada belum
sepenuhnya memberikan rasa keadilan/kepuasan bagi pegawai. Untuk itu, agar
sistem pembayaran remunerasi benar-benar ditata dengan berbasis pada kinerja
dan mampu menghadirkan rasa keadilan bagi pegawai, penataan sistem
pemberian tunjangan kinerja/remunerasi harus berdasarkan nilai dan kelas
jabatan yang dievaluasi berdasarkan Peraturan Mentern Pendayagunaan
Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 34 Tahun 20i1 Tentang
Pedoman Evaluasi Jabatan.

4. Analisis jalur menunjukkan bahwa peningkatan kesejahteraan pegawai melalui
remunerasi akan mampu membangun tingkat employee engagement yang
tinggi dan akan bermuara pada meningkatnya kinerja pegawai. Namun apabila
dilihat dari koefisien korelasi remunerasi terhadap employee engagement
masih menunjukkan interpretasi yang rendah yakni sebesar 0,319. Dengan
demikian, dapat disarankan agar sistem pembayaran remunerasi dapat
diperbaiki, sehingga menghadirkan rasa keadilan bagi setiap pegawai yang

demikian tentu akan meningkatkan employvee engagement.
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Lampiran 1

KUESIONER PENELITIAN

ANALISIS PENGARUH e-HRIS (SIKEP), REMUNERASI
DAN EMPLOYEE ENGAGEMENT TERHADAP
KINERJA PEGAWAI PADA MAHKAMAH AGUNG R.I.
(Studi pada Direktorat Jenderal Badan Peradilan Umum)

dan)

Yth.
Bapak/Ibu/Sdr
Di Tempat

Dengan hormat, teriring do’a semoga bapak/ibu/sdr senantiasa dalam keadaan
sehat dan sukses selalu dalam aktivitas sehari-hari.

Saya Edi Gustiawan, SH, mahasiswa Pasca Sarjana Magister Manajemen bidang
minat MSDM UPBJJ-Universitas Terbuka Jakarta Nomor Induk Mahasiswa
500784344. Bekerja sebagai Auditor Kepegawaian pada Badan Pengawasan
Mahkamah Agung R.I. Saat ini sedang mengadakan penelitian dalam rangka
penyusunan Tesis dengan judul:

“ANALISIS PENGARUH PENERAPAN e-HRIS (SIKEP), REMUNERASI,
DAN EMPLOYEE ENGAGEMENT TERHADAP KINERJA PEGAWAI
PADA MAHKAMAH AGUNG R. L. (Studi pada Direktorat Jenderal Badan
Peradilan Umum)”

Sehubungan dengan itu, mohon bantuan bapak/ibu/sdr untuk dapat menjadi
responden dalam mengisi kuesioner penelitian sebagaimana terlampir.

Sesuai dengan etika penelitian, Saya akan menjaga kerahasiaan jawaban
Bapak/lbu/Sdr. Atas kesediaan dan bantuan yang diberikan, Saya ucapkan terima
kasih.

Jakarta, 28 November 2017

Peneliti,

Edi Gustiawan, SH
NIM : 500784344
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I. IDENTITAS RESPONDEN
Isilah keterangan di bawah ini dengan memberikan tanda check ( v ) dengan

data yang relevan pada kotak yang tersedia.

Jenis kelamin : Laki-Laki

: Perempuan

Jabatan : Eselon III

: Eselon IV

: Fungsional

: Pelaksana/Staf

Masa Kerja : 0~ 5 Tahun

: 6 — 10 Tahun

: 11 -20 Tahun

: 21 =30 Tahun

1> 30 Tahun

Pendidikan : SLTP

:SLTA

: Diploma 11

- S1

- S2

0 83

Usia : < 20 Tahun

: 20 — 30 Tahun

: 31 - 40 Tahun

;> 40 Tahun
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IL. DAFTAR PERNYATAAN TENTANG PENERAPAN e-HRIS (SIKEP)
Jawablah pernyataan di bawah ini dengan memberikan tanda silang (X) pada
alternatif jawaban yang sudah disediakan (SS = Sangat Setuju; S = Setuju;
RG = Ragu-Ragu; TS = Tidak Setuju; STS = Sangat Tidak Setuju).

Alternatif Jawaban

SS| 8 |RG | TS | STS

No. Pernyataan

1. | Aplikasi SIKEP mempermudah untuk mendapatkan data

seluruh pegawai secara lengkap dan akurat

2. | Dengan adanya Aplikasi SIKEP, data pegawai dapat

diakses kapanpun dan dimanapun

(W]

Informasi/data mengenai pegawai pada Aplikasi SIKEP
memudahkan dalam sistem kenaikan pangkat otomatis
(KPO)

4 | Informasi/data pegawai yang ada pada aplikasi SIKEP

memudahkan dalam sistem pensiun otomatis L

III. DAFTAR PERNYATAAN TENTANG REMUNERASITUNJANGAN
KINERJA
Jawablah pernyataan di bawah ini dengan memberikan tanda silang (X) pada
alternatif jawaban yang sudah disediakan (SS = Sangat Setuju; S = Setuju;
RG = Ragu-Ragu; TS = Tidak Setuju; STS = Sangat Tidak Setuju).

Alternatif Jawaban

S8 | § [RG| TS | STS

No. Pernyataan

1. | Besarnya remunerasi yang saya terima sesuai dengan

kinerja yang saya capai

2. | Remunerasi yang diberikan membuat penghasiian saya
setara dengan penghasilan scktor swasta dengan

kualifikasi yang sama

LF%)

Penghasilan yang setara dengan swasta membuat saya

betah bekerja sebagai pegawai MA

4. | Pemberian remunerasi didasarkan pada beban kerja

(grade jabatan)

5. | Besarnya remunerasi yang saya terima sesuai dengan

kinerja yang saya capai
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No.

Pernyataan

Aiternatif Jawaban

SS

S

RG

TS

STS

Untuk pekerjaan yang membutuhkan pengetahuan,
keterampilan serta tanggung jawab yang iebih tinggi,

maka diberikan remunerasi yang lebih tinggi

Tunjangan kinerja/remunerasi yang diberikan, cukup

untuk memenuhi kebutuhan saya

Tunjangan yang diberikan dapat meningkatkan

kesejahteraan saya

IV. DAFTAR PERNYATAAN TENTANG EMPLOYEE ENGAGEMENT

Jawablah pernyataan di bawah ini dengan memberikan tanda silang (X) pada

alternatif jawaban yang sudah disediakan (SS = Sangat Setuju; S = Setuju;
RG = Ragu-Ragu; TS = Tidak Setuju; STS = Sangat Tidak Setuju).

No. Pernyataan Alternatif Jawaban
551 8§ {RG ;| TS | STS

1. | Saya merasa tidak nyaman ketika meninggalkan tugas yang
menjadi tanggung jawab saya

2. | Sulit bagi saya untuk tidak memikirkan tentang pekerjaan
vang harus diselesaikan

3. | Saya merasa peduli terhadap nama baik instansi tempat saya
bekerja

4, | Saya merasa ikut memiliki instansi tempat saya bekerja

5. | Saya merasa bangga dengan pekerjaan saya

6. | Saya merasa pekerjaan saya membuat orang-orang
menghargai saya

7. | Saya selalu berinisiatif dan tidak hanya menunggu perintah
atasan dalam menyelesaikan pekerjaan

8. | Saya mencoba berbagai alternatif kettka menghadapi
kesulitan saat bekerja

9. | Saya tertantang untuk menerima pekerjaan yang akan
mengekplorasi seluruh kemampuan saya

10. | Saya merasa bersemangat ketika berangkat kerja

11. | Permasalahan kecil dalam pekerjaan saya tidak mengganggu
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Alternatif Jawaban

8§ | S |RG | TS | STS

No. Pernyataan

konsentrasi saya datam bekerja

12. | Saya selalu berusaha memberikan yang terbaik dari diri saya

setiap penyelesaian pekerjaan yang diberikan

V. DAFTAR PERNYATAAN TENTANG KINERJA
Jawablah pernyataan di bawah ini dengan memberikan tanda silang (X) pada
alternatif jawaban yang sudah disediakan (SS = Sangat Setuju; S = Setuju;
RG = Ragu-Ragu; TS = Tidak Setuju; STS = Sangat Tidak Setuju).

Alternatif Jawaban

SS§ | S |RG| TS | STS

No. Pernyataan

. | Saya selalu mencapai target pekerjaan yang telah

ditentukan

2. | Sayatidak pernah salah dalam melakukan pekerjaan

(73 ]

Saya berusaha untuk lebih teliti dalam menyelesaikan

tugas

4, | Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan tepat

waktu

5. | Saya menyelesaikan tugas sebaik-baiknya dengan sikap
sopan serta memuaskan untuk pelayanan internal

organisasi

6. | Saya menyelesaikan tugas sebaik-baiknya dengan sikap
sopan serta memuaskan untuk pelayanan eksternal

organisasi

7. | Saya bersikap jujur dan ikhlas dalam melaksanakan

pekerjaan

8. | Saya tidak pernah menyalahkan wewenang dalam

melaksanakan tugas

9. | Saya berani menanggung resiko dari tindakan yang saya

lakukan

10 | Berusaha dengan sungguh-sungguh dalam melaksanakan
tugas dan mengutamakan kepentingan kedinasan

daripada kepentingan pribadi
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No. Pernyataan

Alternatif Jawaban

S8

S

RG

TS

STS

Il. | Saya selalu mentaati peraturan dan ketentuan jam kerja

12. | Dalam menjalankan tugas kami saling berkontribusi

13. | Saya selalu bertindak tegas dan tidak memihak

14. | Saya selalu mampu menggerakkan tim kerja

I5. | Saya selalu dapat mengamb! keputusan dengan cepat dan

tepat

Mohon periksa kembali dan pastikan Anda menjawab

keseluruhan petanyaan/pernyataan yang ada

~TERIMA KASIH ~

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Lampiran 2. Uji Validitas

Uji Validitas Variabel X,

43749 pdf

Correlations
X11 X12 X13 X14 SIKEP
Pearson Correlation 1 7 801 7937 947
X Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30
Pearson Correlation] 771" 1 503" 519" 807"
X120 §ig (2-tailed) 000 005 003 000
N 30 30 30 30 30|
Pearson Correlation] 801" 503" 1 98" 808"
X13 Sig. (2-tailed) ,000 005 000 ,000
N 30 30 30 30 30
Pearson Correlationf 793" 519" 928" 1 900"
X14 Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30
Pearson Correlation| 947" 807" 898" 900" 1
SIKEP g6 (2-tailed) o000l 000l 000 000
N 30 30 30 30 30

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Correlations
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X221 X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28 Remunerasi
Pearson Correlation 1 758" 449" 567l 808" 2031 6377 7207 887"
X21
Sig. (2-tailed) ,000 013 ,001 ,000 ,282 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation] 758" 1| 758" 449" 699" Jg94 5367 s81” 863"
X22
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 013 ,000 ,305 ,002 ,001 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30}
Pearson Correlation} 449°| 758" 1 490" 503" 123 385" ,356 705"
X23 . .
Sig. (2-tailed) 013 ,000 006 ,005 516 ,036 053 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation] 567" 449" 490" | 649" 017 ,291 4" 682"
X24
Sig. (2-tailed) ,001 013 ,006 000 ,929 119 ,009 L0600
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation] 808" 699" 503" 649" | L1110 653" 796" 901"
X25
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,005 ,000 564 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation ,203 ,194 123 017 110 1 J038 ,167 242
X26
Sig. (2-tailed) ,282 305 516 929 564 ,842 379 ,198
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation] 637| .536" 385 291 653" 038 1 .704" 732"
X27
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 036 ,119 ,000 ,842 ,000 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation] 720" 581" 3560 471”796 Jd671 704" 1 819"
2
X28 Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,053 ,009 ,000 ,379 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .887°| 863" .70571 682" 901" 2421 732" 8197 1
Remun
erasi Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 000 ,198 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Correlations
X31 | X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 X39 X310 | X311 | X312 | Engagement
Pearsen Correlation M 793" 7a™ 4477 6027 a98™| 057 s907 6567% 5387 4407 383" 8127
X31
Sig. {2-tailed) 000 000 013 ,000 005 000 001 000 002 013 037 000
N 30 0 30 30 30 30 30 30 30 36 0 0 30
Pearson Correlation] 793" 1| a78™]  a™l 7127 e8] ssv| ssT 5207 7007 ag2™| a0 802"
X3z . .
Sig. (2-tailed) 000 007 006 000 000 001 001 .003 ,000 007 021 000
N 30 30 30 30 30 30 30 0 30 30 30 30 30,
Pearson Correlation| 784™"] 478" o sat™ 372" 285 643" 506" 63577 479”7 176 088 646"
X33
Sig. (2-tailed) 000 007 002 043 127 006 004 000 007 351 645 000
N 30 30 30 30 0 30 30 10 30 30 30 30 30
Pearson Correlation] 447" 492" .s¢1™ 1 500" ,200 JA06| 535 213 397" ,133 154 507"
34
X Sig. (2-tailed} D13 006 ,002 004 288 00 002 257 030 A83 416 004
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation| 602" 712 372" 509" 1| s12") ent”| 6807 6057 s06™| 529" 566" 813™
35
X Sig, (2-tailed) 000 000 043 ,004 000 000 ,000 000 000 003 001 000
N 30 30 30 30 10 30 30 30 30 0 30 30 30
Pearson Correlation] 498" 618" 285 2000 er2” Hooe3s™ 687" 756" 743F 560 6507 813"
36
X Sig. (2-tailed) 005 000 127 288 000 000 000 000 000 001 000 000
N 30 10 30 30 30 10 30 30 30 30 0 0 30
Pearson Corretation] 705 5577 643" 3080 e 6357 I 821" 804™ 6027 s08™| 4w’ Bst""
7
X3 Sig, (2-tailed) 000 001 000 ,100 000 000 000 000 000 004 ,008 000
N 30 3G 10 30 30 30 30 kD) 30 30 30 30 30
Pearson Correlation} 590""| 557 506" 535 60Tl e 21" ! 685 630" 415l s 8337
X8 Sig. (2-tailed) 001 001 004 002 000 000 ,000 000 000 023 001 00
N 30 30 30 30 30 30 30 10 30 0 30 30 30
Pearson Correlation] 656 5207 635" 2130 60577 7587 s0a™| e85 o277 51T 428 857
x39 Sig, {2-tailed) 000 003 ,000 257 000 000 060 000 000 001 018 000
N 30 30 30 30 30 0 30 30 30 0 30 0 30)
Pearson Correlation] 538"} 700" 479™| 397" 606} 73" em2™| 6307 7277 1 527" s46™ 8337
X310 Sig. (2-tailed) 002 000 007 ,030 000 ,000 000 000 000 003 ,002 000
N 30 0 30 30 30 30 30 30 30 30 10 30 10
Pearson Correlation| 440" 4827 76 1330 529™ 560} 508" 415" 5787 5277 1 374’ 6697
X Sig. (2-tailed) 015 007 358 483 003 001 004 023 ,001 .003 042 000
N 10 30 10 30 30 30 30 0 30 30 30 30 30
Pearson Correlation] 3837 420" 088 JA54]  se6™|  es0™|  ama”| s7” 428 546" 374 1 615"
X312 Sig (2-tailed) 037 021 645 A6 001 000 008 001 018 ,002 042 000
N 3¢ 30 30 30 kIt 30 30 0 10 0 30 30 30
Engage Tearson Correlation s127| 802"  eas”| s077| 13T szt ssi”| sm” 8577F 8337 eed”| 61T [
ment  Sig. (2-tailed) 000 000 000 004 000 000 000 000 000 .00 000 .000
N 30 30 30 30 30 30 0 30 30 30 30 30 0

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Caorrelations
Yil | Yi2 Y13 Y14 Y15 Y16 Yi7 Y18 Y19 Y10 | Y1 [ Yz Y3 Yil4 | Y5 | Kmena
P . . - . . N . - .
earson I 215) 298l 535 545 525 400 330 427 359 4167 s34 2860 457 282 e
Y Correlanon
Sig, (2-tailed) 255 Jiz| eos 002 003 029 075 o8] 081 022 o002 A28t 011 32 o000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson . . .
215 ! 255 179 73 a7 3 3 3 319 - . -
vip  Comeanon . . . 36 2 R TS 423 3 384 308 323 267 a9’ 572
© Sig. (2-tailed) 255 474 343 2000 issl 06| L04e 0200 086 036 098 ogz| o9l o3l om
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
P N - - . R - -
c“m]’" 296 255 1| 78 666 489 463 144 428 422" 489 577 22 54l 000]  sas
Y13 orrelatson
Sig. (2-ailed) 112 174 ooal  000] 008]  o10|  ade oig| 020 006 001 241 A1s]  tooe| 002
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson - - . . . . - -
525 A79 183 ! 870 713 558 239 44 342 A6 191 356 320 .096 661
V14 Correlation
Sig. (2-tailed} 003 343 600 000 000|001 203 015 064 019 000 053]  os4l 615 000
N 30 30 0 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson » - . . . . ae - - . "~ -
546 236 eee 870 1| 870" 749 a1 661 a7 s 934 a0l 464 76| 800
Yis Correlation
Sig. (2-taled) o02( 209 000 000 000 000|020 000 o6l 001 000 o2s| o0 353 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
P N N - - - . - R .. . - - -
warson 525 247|489 713 870 1| 860 577 71 156 5697 932 485 502 208 g34
Yi6 Correlation
Sig {2-tailed) 003|188 ooel 000|000 000l 001 000 009§ 001 000 om0 pos| 097 000
N 30 30 30 30 36 0 30 30 30 30 30 30 30 ) 30 30
Pearson . . - . . .- . " v . . . -
200 93 463 558 749 860 1| ass 620 508 558 802 420°  as8 2350
V17 Correlation
Sig (2-tailed) 029 306 010 001 oao| 000 006 ooo| 004 001 1000 021 o 212 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson - “ . . . . - .
336 167 a4 239 4’| 517 438 I 615 3521 4087 ass 349 seg 344 g6
Yig Correlation
Sig (2-taled) a7s 046 ado 203 oz0l 001 006 Q00| 087 o025k 00s 058! 001 063|000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 0 30 30 30 30 30 30 30
P . . . . - v . . .. - - - R i
cem‘l’" 427 423 438" 48" eel 3 620 615 1| s6d 731 742 575 606 336|  as0
Y1y orcelation
Sig (2-tailed) ois|  o020f 018 015 ocol  ocol 0000 000 000 000|000 001 oo0f 068|000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pex . R - - - - . - R .
carsan a5 el am a2 e 4es 508 ;352 664 | 71s 1 661 3707 3947 ew
Y110 Correlarion
Sig, (2-1ailed) 051 086 020 o064]  o16] ooe|  ooal 057 000 000 004 ooo| o044 om 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 10 30 30 10 30
P . - - - . - - . . R -
carson 416 1847 4so 426’ 91 5607|538 408 73 74 1l 649 573 A 08 158
Yin Correlation
Sig (Z-tailed) ozl 0 006l 09| o0l 001 001 025 ooo[ oo 000 001 o) 097 000
N 30 30 30 30 30 30 36 0 30 30 30 30 36 30 30 30
Pearson . . . - - i . . ae - " |
534 308|577 791 534 932 802 498 742 S11 649 i 489 482 293 857
i1z Caorrelation
Sig. (2-tailed) 002 098 001 000 o0o| 000l 005 000 004t 000 oos| w07l .16l 000
N W0 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson 286 323 n ase| a0 4es” 420 349 st 661|573 ase” 1l ss97| 5527 6907
Yii3 Correlation
Sig (2-tailed) REH 082 241 053 025 ool 021 059 001 000 001 006 001 002|000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson a5t eer") asal 3200 aee|  soa”|  assT| ses” s06°] 3707 4’| as2” 559 i o727 7s0”
Y114 Correlation
Sig (Z-tailed) ot 009 a1s osal o0 005 onl 001 o000 044 024 007 001 00| 000
N 30 0 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson 282 4a9" 000 0% 176 308 235 344 336 194" 308 293 552 1 1| ses™
Yils Correlation
Sig {2-1ailed) g3z m3] 1po0f ets ss3l 007l 212 063 oee|  om 097 16 002|000 001
N 30 30 30 30 30 30 30 10 30 30 30 30 30 30 30 30
z:;:?;wn 17| S| sa0d set™| 800”8347 7A1T|  ees” 8507l 690 1R &sTT 6907 7507  sea” 1
Kinesa oo (2-tailed) 00| 001 o0z ooo|  eoe| oo  ooo| 000 L000(  000)  ©00[ 000 Loop - g00) 00!
N 30 30 30 30 30 30 30 10 10 30 30 30 30 30 30 30

** Correlation 15 significant at the 0 0} level {2-tailed}
* Correlation is significant at the 0 05 level (2-1ailed)
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Lampiran 3. Uji Reliabilitas

RELIABILITY
/VARIABLES = X11 X12 X13 X14
/SCALE ('Realibility X1'y ALL
/MODEL = ALPHA

Reliability

Scale: Realibility X;

Case Processing Summary

N %

Cases  Valid 30 100.0
Excluded® 0 0

Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on ail variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items
9802 4
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RELIABILITY

/VARITABLES = X211 X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28
/SCALE ('Realibility X2 ALL

/MODEL = ALPHA

Reliability

Scale: Realibility X2

Case Processing Summary

N %

Cases  Valid 30 100.0
Excluded® 0 0

Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.890

8
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RELIABILITY
/VARIABLES = X31 X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 X39 X310 X311 X312

/SCALE ('Realibility X3") ALL
/MODEL = ALPHA
Reliability
Scale: Realibility X

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 30 100.0
Excluded® 0 .0

Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items
928 12
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RELIABILITY

/VARIABLES = YII YI2YI3YMMYISYI6 YI7TYI8SYIOYIIOYLII Y112

Y13 Y114 Y115
/SCALE (Realibility Y’)
/MODEL = ALPHA

ALL

Reliability

Scale: Realibility Y

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 30 100.0
Excluded® 0 0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

915
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Lampiran 4. Regresi Linear Berganda

GET

FILE='GAKULIAH\TAPM\SPSS\Data Tesis Revisi.sav'
DATASET NAME DataSet] WINDOW=FRONT

REGRESSION

/MISSING LISTWISE

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA

JCRITERIA = PIN (.05) POUT (.10)

/NOORIGIN

/DEPENDENT KinerjaY
/METHOD = ENTER SikepX| RemunerasiXz EngagementXs

Regression
[DataSet!] GAKULIAH\TAPM\SPSSiData Tesis Revisi.sav

Variables Entered/Removed?

SikepX,"

Variables
Model Variables Entered Method
Removed
1 EngagementXs,
RemunerasiX,, .{ Enter

a. Dependent Variable: KinerjaY

b. Al requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square
Square the Estimate
1 677 459 448 27092

a. Predictors: (Constant), EngagementX;, RemunerasiXz, SikepX,

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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ANOVA®
Sum of
Model df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 9.198 3 3.066 41,772 000"
Residual 10.863 148 073
Total 20.061 151
a. Dependent Variable: Kinerja¥
b. Predictors: (Constant), EngagementXs, RemunerasiXz, SikepXy
CoefTicients®
Unstandardized Standardized
Model Coelfficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
} (Constant) 1.306 265 4922 .000
SikepX, .048 .038 .083 1.260 210
RemunerasiX; A5 042 231 3.607 000
EngagementX; 484 062 528 7.769 .000

a. Dependent Variable: KinerjaY
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REGRESSION

/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
/CRITERIA = PIN (.05) POUT (.10)

/NOORIGIN

/DEPENDENT EngagementX;
/METHOD = ENTER RemunerasiXz

Regression

Variables Entered/Removed?®

Variables
Model | Variables Entered Method
Removed
| RemunerasiX;® Enter
a. Dependent Variable: EngagementXs
b. All requested variables entered.
Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square .
Square the Estimate
1 319° 102 096 37779

a. Predictors: (Constant), Remunerasi X2

43749 pdf

ANOVA*
Sum of
Model df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 2.432 1 2.432 17.039 000"
Residual 21.409 150 143
Total 23.841 151

a. Dependent Variable: EngagementX,

b. Predictors: (Constant). Remunerasi Xz
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Coeflficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coeflicients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 3.554 214 16.578 000
RemunerasiX; 227 055 319 4.128 000

a. Dependent Variable: EngagementXs
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REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
fCRITERIA = PIN (.05) POUT (.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT KinerjaY
/METHOD = ENTER EngagementX3

Regression

Variables Entered/Removed?®

Yariables
Model Variables Entered Method
Removed

1 EngagementXs® . Enter

a. Dependent Variable: KinerjaY

b. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square
Square the Estimate
1 6337 401 397 28302
a. Predictors: {Constant), EngagementX;
ANOVA®
Sum of
Model df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 8.046 1 8.046 100.443 | .000°
Residual 12,015 150 080
Total 20.061 151

a, Dependent Variable: KinerjaY

b. Predictors: (Constant). EngagementX,
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Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model CoelTicients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 {Constant) 1.673 258 6.490 .000
EngagementX; 581 058 633 10.022 .000

a. Dependent Variable: KinerjaY
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