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ABSTRACT 

ANALYSIS OF THE E FFECT OF HUMA N RES OURCE INFORMATION S YS TEM 
(HRIS)/SIKE P, REM UN ERA TION AND EMPLOYEE ENGA GEMEN T ON THE 

EMPLOYEE PERFORMANCE OF THE S UPREME COURT OF THE REPUBLIC 
OF INDONESIA 

(S tudy at tile Directorate General of General Judiciary) 

Edi Gustiawan 
edigustiawan@ gmail.com 

Graduate Studies Program 
Universitas Terbuka 

This research was motivated by the imbalance between cxrectations and facts that occurred 
in the implementation of bureaucratic reform in the Supreme Court It I. Where structuring the human 
resource management system that is man i fested in the form of the appli cation of the Human Resource 
Information system (I-IRIS) in the form of the Personnel Information System (SIKEP) is expected to 
be a source or information related to human resources to the Supreme Court R.I. but in fact, from 
five echelon 11 work units at the Directorate General of General Judiciary as an object of research, 
none have reached I 00% in terms of completeness of data and e-document. there arc even some data 
that are still below 50%. On the other hand. the implementation of performance/remuneration 
allowances based on the evaluation oft he implementation of bureaucratic reform, in the last 1 O years, 
from 2007 to 20 17 is still 70%. This ce11ainly invites questions about how employee engagement or 
organizational employee invo lvement and its objectives. The research is intended to determine how 
much influence the application of HRIS/SIKCP, remuneration. and employee engagement on the 
performance of employees of the Directorate General of the General Court of the Supreme Court 
R.I.. both simultaneously and pa11ially. Similarly. the effect of remuneration through employee 
engagement on employee performance. The sampling technique used is non probability sampling in 
the form of saturated sampling. where the sample used is all administrative officials and functional 
officia ls at the General Din:ctorate of General Judiciary ( 152 people). consisting of 17 administrators 
(echelon II I ). 50 officials supervisor (echelon IV), 81 executive officers (staff), and 4 functional 
officials. The analytical method used is Multiple Linear Regression. The ~esults showed that 
H RI SIS I K EP. remuneration, and employee engagement had a Ii near relationship to employee 
performance, where 40.4% of employee performance could be explained by HRIS/SI KEP variables, 
remuneration. and employee engagement. while 59.6% were explained by other variables, can be a 
factor of relations between superiors and subordinates, education and training, and so forth. Partially 
HRIS/SIKEP has a non-signifi cant effect on employee performance. This is because HRIS/SlKEP 
has a low diversi ty of answers. there are still answers that arc hesitant, disagree and strongly disagree 
with the application of HRIS. This means that there are still respondents who are not full y convinced 
of the application of HRIS I SIKEP. This can be caused by a lack of socialization in the application 
of I IRIS. In path analysis, remuneration through employee engagement has a signi ficant effect on 
employee perfonnance. but the correlation of the remuneration coeflicient to employee engagement 
is still relatively low at 0.319. Thus, it is recommended that the amount of remuneration is truly 
arranged in accordance with the grades and class of office, to provide a sense of justice for each 
employee. 

Keywords: H11111w1 Resource !t~/cmnotion .~1·stem, Re111u11erntw11. Employee En~agement and 
Employee f>e1:/(m11a11c:e 
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ABSTRAK 

ANALISIS PENGARUH PENERAPAN HUMAN RESOURCE INFORMA TION 
SYSTEM (HRIS)/SIKEP, REMUNERASI DAN EMPLOYEE ENGAGEMENT 

TERHADAP KINERJA PEGA WAI MAHKAMAH AGUNG 
REPUBLIK INDONESIA 

(Studi pada Direktorat Jenderal Badan Peradilan Um urn) 

Edi Gustiawan 
edigustiawan@gmai I .com 

Program Pascasarjana 
Universitas Terbuka 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh adanya ketimpangan antara harapan dan fakta yang 
terjadi dalam pelaksanaan reformasi birokrasi di Mahkamah Agung R.l. Dimana penataan sistem 
manajemen sumber daya manusia yang diwujudkan dalam bentuk penerapan Human Resource 
Information system (HRIS) berupa Sistem lnformas i Kepegawaian (S IKEP) diharapkan mampu 
menjadi sumber informasi terkait sumber daya manusia pada Mahkamah Agung R. I. namun pada 
kenyataannya dari lima satuan kerja eselon II pada Direktorat Jenderal Sadan Peradilan Umum 
sebagai objek penelitian, belum satupun yang mencapai I 00% dalam hal kelengkapan data dan e­
document, bahkan ada beberapa data yang masih dibawah 50%. Di sisi lain pemberlakuan tunjangan 
kinerja/remunerasi yang besarannya didasarkan atas evaluasi pelaksanaan reformasi birokrasi, dalam 
kurun I 0 tahun terakhir, semenjak tahun 2007 - 20 17 masih tetap 70%. Hal demikian tentu 
mengundang pertanyaan bagaimana pula dengan employee engagement atau keterlibatan pegawai 
organisasi dan tujuannya. Penelitian yang dilakukan dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh penerapan HRIS/SIKEP, remunerasi, dan employee engagement terhadap kinerja pegawai 
Direktorat Jenderal Sadan Peradilan Umum Mahkamah Agung R. I., baik secara simultan maupun 
secara parsial. Demikian pula dengan pengaruh remunerasi melalui employee engagement terhadap 
kinerja pegawai. Teknik sampling yang digunakan adalah non probability sampling dalam bentuk 
sampling jenuh, dimana sampel yang digunakan adalah seluruh pejabat adm inistrasi dan pejabat 
fungsional pada Direktorat Jenderal Sadan Peradilan Umum ( 152 orang), yang terdiri dari 17 orang 
pejabat administrator ( eselon lll), 50 orang pejabat pengawas ( eselon IV), 81 orang pejabat 
pelaksana (stat), dan 4 orang pejabat fungsional. Metode analisis yang digunakan adalah Regresi 
Linear Serganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa HRIS/SIKEP, remunerasi, dan employee 
engagement memiliki hubungan linear terhadap kinerja pegawai, dimana 40,4% kinerja pegawai 
dapat dijelaskan oleh variabel HRIS/SIKEP, remunerasi, dan employee engagement, Sedangkan 
59,6% dijelaskan oleh variabel lain, bisa berupa faktor hubungan antara atasan dan bawahan, 
pendidikan dan pelatihan, dan lain sebagainya. Secara parsial HRIS/SIKEP memiliki pengaruh yang 
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini disebabkan HRIS/SIKEP memiliki keragaman 
jawaban yang rendah, masih terdapat jawaban yang ragu-ragu, tidak setuju dan sangat tidak setuju 
terhadap penerapan HRIS. Artinya masih terdapat responden yang belum yakin sepenuhnya dengan 
penerapan HRIS/SIKEP. Hal ini dapat disebabkan karena kurangnya sosialisasi dalam penerapan 
HRIS. Pada analisis jalur, remunerasi melalui employee engagement berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai, namun korelasi koefisien remunerasi terhadap employee engagement 
masih tergolong rendah yakni 0,319. Dengan demikian disarankan agar besaran remunerasi benar­
benar ditata sesuai dengan nilai dan kelas jabatan, guna memberikan rasa keadilan bagi setiap 
pegawai. 

Kata Kunci: Human Resource Information System, Remunerasi, Employee Engagement dan 
Kinerja Pegawai 
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BABIV 

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/111/2006 Tentang Organisasi dan Tata Kerja Sekretariat 

Mahkamah Agung RI. 

Direktorat Jenderal Badan Peradilan Umum dalam melaksanakan tugas 

dan fungsinya didukung oleh SOM sebanyak 158 orang dengan sebaran jabatan 

berikut: dipimpin oleh eselon I yakni Direktur Jenderal Badan Peradilan Umum 

dengan dibantu oleh 5 orang eselon II 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 Ill, 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 
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kelamin, jabatan, masa kerja, pendidikan, dan usia. Berikut m1 dipaparkan 

deskripsi data responden penelitian: 

I. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Kategori responden penelitian berdasarkan Jems 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 Jumlah Responden (orang) Persentase (%) 

Laki-laki 78 51,3 

Perempuan 54 48,7 

Total 152 100 

Su1nbcr: Data pruner d10\ah, 2018 

2. Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan 

Kategori responden berdasarkan kelompok jabatan.dapat di paparkan 

pada Tabel 4.2. 

Tabel 4.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan 

Kategori Jumlah Responden (orang) Persentase (%) 

Eselon III 16 10,5 

Eselon IV 50 33,6 

Fungsional 4 2,6 

Pelaksana/Staf 82 53,3 

Total 152 100 

Su1nber: Data pruner d1olah. 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%) dari jumlah 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 III atau pejabat 

dalam jabatan administrator yang bertanggung jawab memimpin pelaksanaan 

seluruh kegiatan pelayanan publik serta administrasi pemerintahan dan 

pembangunan hanya I 0% dari jumlah responden. 

Kategori jabatan fungsional, yang merupakan sekelompok jabatan 

yang 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 3,3 

6- 10 Tahun 18 11,8 

11 - 20 Tahun 45 29,6 

21 - 30 Tahon 51 33,6 

> 30 Tahun 33 21,7 

Total 152 100 

Sumber: Data pnmer d1olah, 2018 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa responden dengan masa 

kerja yang cukup lama atau melebihi dua dekade (21 - 30 tahun, dan > 30 

tahun) mendominasi jumlah responden yang ada, yakni 55,3% dari 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 III 9 5,9 

SI 76 50 

S2 40 26,3 

Total 152 100 

· Sumber: Data pnrner d10\ah, 2018 

Berdasarkan label di atas, diketahui bahwa jumlah responden 

berdasarkan pendidikannya didominasi oleh responden dengan latar belakang 

pendidikan tinggi (Diploma III, S 1, dan S2), yakni 82,2% dari jumlah 

responden. Artinya, mayoritas responden memiliki kecendrungan pola pikir 

ilmiah. 

5. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

Pembagian kategori responden berdasarkan kelompok usta 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 32,9 

> 40 tahun 95 62,5 

Total 152 100 

Su1nber: Data prnner d10\ah, 2018 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa responden penelitian 

didomanasi oleh kelompok usia > 40 tahun. Hal ini mencenninkan mayoritas 
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responden telah memasuki usia mendekati masa pensmn. 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 kelompok 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 dari e-HRJS/Sistem lnformasi 

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

Analisis ini diperoleh dari hasil jawaban responden terhadap masing-masing 

pertanyaan/pemyataan 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-HRJSISIKEP 152 1,00 5,00 4,41 85 2,473 

Re1nunerasi 152 2,42 5,00 3,87 72 3,776 

En11Jlo.vec Engagen1ent 152 3,45 5,00 4,41 85 4,700 

Kinerja 152 3,47 5,00 4,20 80 5,232 

Sun1hcr: Data pri1ncr diolah. 2018 
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Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada tabel di atas, maka dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

1. Dari analisis deskriptif variabel e-HRJS/Sistem lnformasi 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 2,4 73, artinya variabel HRIS/SIKEP 

memiliki keragaman jawaban yang rendah dan jauh dari rata-rata. Hal ini 

menunjukkan rendahnya pemahaman atau tanggapan responden terhadap 

variabel HRlS/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 employee 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-HRISISIKEP, remunerasi, 

employee engagement, dan kinerja pegawai pada penelitian ini dapat dijelaskan 

pada Gambar 4.1. 

Sumber: Data primer diolah, 2018 

e- HRIS/Sikep 
5 
,,.¥ __ /·.-- ... _ 

/-3 
2 

Employee Engagement 

-Rernuneras·: 

Garn bar 4.1 Grafik Analisis Deskriptif 

Gambar di atas menjelaskan variabel e-HRJS/SIKEP memiliki nilai 

minimum terendah, sementara nilai rata-ratanya mendekati maksimum dengan 

nilai standar deviasi terendah dibandingkan dengan variabel lainnya. Artinya 

variabel e-HRISISIKEP 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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I. Deskripsi Variabel e-HRISISIKEP 

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

pada Tabel 4. 7. 

Tabel 4. 7 Deskripsi Variabel e-HRJSISIKEP 

Kategori Frekuensi (kali) Presentase (%) 

Sangat Tidak Setuju 4 0,66 

Tidak Setuju 4 0,66 

Ragu-Ragu 40 6,58 

Setuju 243 39,96 

Sang at Setuj u 317 52,14 

Total 608 100 

Sumber: Data pnn1er d1olah, 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 setuj u dan 0,66% sangat 

tidak setuju terhadap sistem penerapan SIKEP. Artiya, masih terdapat 

pegawai yang belum yakin sepenuhnya dengan penerapan SIKEP. 

Selaras dengan hasil anal is is di atas, dilihat dari kategorisasi jawaban 

responden atas indikator-indikator variabel e-HRIS/SIKEP (X1) berdasarkan 

skor terhadap rentang skala menunjukkan respon responden yang sangat baik, 

sebagaimana terlihat pada Tabel 4.8. 
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Tabet 4.8 Kategorisasi lndikator Variabel e-HRIS 

Kategorisasi Persentase 
No lndikator 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 

Baik 457 -608 
85,13 

Sangat Baik 609-760 

3 Analisis informasi 1369 Sangat Buruk 304 -608 

mengenai SDM Buruk 609-912 
98,02 

Baik 913 - 1216 

Sangat Baik 1217-1520 

Sumber: Data primer d10\ah. 2018 

Secara histogram, tingkatan kategorisasi indikator variabel e­

HR/S/SIKEP dapat dilihat pada Gambar 4.2. 

100 
98,02 

0: 95 
0 

" .,, 
90 88,55 w .,, 

Ill 
85,13 

"' z 85 w .,, 
0: 
w 
Q. 80 

75 
' •J.;,.< 

Pengumpulan data Akses data. Anatisis lnformasi 

pegawai. mengenai SOM 

INDIKATOR 

Sumber: Data prirner diolah. 2018 

Gambar 4.2 Histogram Tingkatan Kategorisasi lndikator 

Variabel e-HR/S!SlKEP 
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Histogram di atas menggambarkan indikator yang paling memiliki 

respon tinggi dari responden adalah analisis informasi mengenai SOM. 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 ini 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 

Su1nber: Data pruner d1olah, 2018 

Tabel di alas menggambarkan bahwa lebih dari setengah (59,96%) 

jawaban responden menyatakan setuju dengan pertanyaan/pemyataan yang 

ada pada variabel remunerasi. Narnun dernikian, rnasih terdapat 17, 76% 

responden yang ragu-ragu, 5, 73% tidak setuju, dan 0, 19% sangat tidak setuju 

terhadap sistem rernuerasi yang ada di Mahkarnah Agung R.I, khususnya di 

Direktorat Jenderal Badan Peradilan Urnurn. Artinya, sistern penerapan 

rernunerasi yang ada belum sepenuhnya rnernberikan rasa keadilan/kepuasan 

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

responden atas indikator-indikator variabel remunerasi X2, berdasarkan skor 

terhadap rentang skala menunjukkan respon responden yang sangat baik, 

sebagaimana terlihat pada Tabel 4.10. 

Tabel 4.10 Kategorisasi lndikator Variabel Remunerasi 

Kategorisasi Persentase 
No lndikator 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. La yak 1190 Sangat Buruk 304 -608 

Buruk 609 - 912 
78,29 

Baik 913-1216 

Sangat Baik 1217 - 1520 

Su1nber: Data pruner d1olah. 2018 

Secara gratis, tingkatan kategorisasi indikator variabel remuneras1 

dapat dilihat pada Gambar 4.3. 
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74 
WAJAR 

Sumber: Data primer diolah, 2018 

78 8) 

ADIL 

INDIKATOR 

LAYAK 

Gambar 4.3 Histogram Tingkatan Kategorisasi Indikator 

Variabel Remunerasi 

89 

Histogram di atas menggambarkan indikator adil dari sistem 

pembayaran remunerasi mendapat respon sangat tinggi dari responden. 

Artinya asas keadilan dalam pemberian remunerasi pada Mahkamah Agung 

RI 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 pegawai. 

3. Deskripsi Variabel Employee Engagement 

Deskripsi variabel employee engagement dalam penelitian ini dapat 

dilihat pada Tabel 4.11. 
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Tabet 4.11 Deskripsi Variabet Employee Engagement 

Kategori Frekuensi (kali) 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 pnmer d1olah, 2018 

Tabel di atas menggambarkan mayoritas responden (95,67%) setuju 

dan sangat setuju dengan pertanyaan/pernyataan yang ada pada variabel 

employee engagement. Artinya engagemet pegawai Direktorat J enderal 

Badan Peradilan Umum Mahkamah Agung R.I. sangat tinggi. 

Selaras dengan hasil analisis di atas, dilihat dari kategorisasi jawaban 

responden atas indikator-indikator variabel employee engagement X3, 

berdasarkan skor terhadap rentang skala menunjukkan respon responden yang 

sangat baik, sebagaimana terlihat pada Tabel 4.12. 

Tabet 4.12 Kategorisasi lndikator Variabet Employee Engagement 

Kategorisasi Persentase 
No tndikator 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 913 - 1368 
88,99 

Baik 1369 - 1824 

Sangat Baik 1825 -2280 
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Kategorisasi Persentase 
No lndikator Skor 

Kategori Skala (%) 

3 Proaktif 1989 Sangat Buruk 456-912 

Buruk 913-1368 
87,27 

Baik 1369 - 1824 

Sangat Baik 1825-2280 

4 Antusias 1975 Sangat Buruk 456 - 912 

Buruk 913 - 1368 
86,62 

Baik 1369-1824 

Sangat Baik 1825- 2280 

Suinbcr: Data pruner d1olah, 2018 

Secara gratis, tingkatan kategorisasi indikator variabel Employee 

Engagement dapat dijelaskan dengan Gambar 4.4. 
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Su1nber: Data pritncr diolah, 2018 

RASA MEMILIKI PROAKTIF ANTUSIAS 

INDIKATOR 

Gambar 4.4 Histogram Tingkatan Kategorisasi lndikator 

Variabel Employee Engagement 

Histogram di alas menggambarkan indikator komitmen karyawan 

mendapatkan respon yang paling tinggi dari responden. Artinya komitmen 

karyawan dalam employee engagement pada Mahkamah Agung RI relatif 

lebih baik. Sementara indikator antusias memiliki respon relatif lebih rendah. 
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Artinya tingkat antusias pegawai pada Mahkamah Agung RI relatif Iebih 

rendah. 

4. Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai 

Deskripsi variabel kinerja pegawai dalam penelitian ini dapat dilihat 

pada Tabel 4. I 3. 

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 

Sun1ber: Data pruner d10\ah, 2018 

Tabel di atas menggambarkan mayoritas responden (89,69%) setuju 

dan sangat setuju terhadap pertanyaan/pernyataan yang ada pada variabel 

kinerja karyawan. Artinya kinerja pegawat pada Direktrat J enderal Sadan 

Peradilan Umum sangat tiggi. 

Selaras dengan hasil analisis di atas, dilihat dari kategorisasi jawaban 

responden alas 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 lndikator 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. lntegritas 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 
90,13 

Buruk 305 - 456 
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Kategorisasi Persentase 
No lndikator 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 d1olah, 2018 

Secara histogram, tingkatan kategorisasi indikator variabel kinerja 

pegawai dapat disajikan pada Garn bar 4.5. 
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INDIKATOR 

Sumber: Data prin1er diolah, 2018 

Gambar 4.5 Histogram Tingkatan Kategorisasi Indikator 

Variabel Kinerja Pegawai 

Histogram di atas menjelaskan, sekalipun semua indikator masuk 

dalam kategori sangat baik. lndikator 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. Basil 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. 

I. Pengujian Hipotesis 

Mengingat jumlah variabel bebas dalam penelitian ini sebanyak tiga 

variabel, yakni e-HRIS!Sistem Informasi Pegawai (SIKEP), remunerasi, dan 

employee engagement, maka untuk menjawab pennasalahan dalam penelitian 

ini digunakan analisis regresi linear berganda (multiple regression). Analisis 

regresi pada dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan variabel 

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-HRJS!Sistem Infonnasi Pegawai (SIKEP) (X1), remunerasi (X2), dan 

emplovee engageme11f (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. 

Tabet 4.15 Koefisien Uji Regresi Linear Berganda 

Unstandaridzed Standaridzed 

Coefficients Coefficients 
Model 

Std. 
t Sig 

B Beta 
Error 

(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 

Su1nbcr: Data pnmer diolah, 2018 

Berdasarkan Tabel 4.15 dapat diperoleh persamaan regresi sebagai 

berikut: 

Y = 1,306 + 0.048X1 + 0.151X2 + 0.484Xi + e 

Hal ini berarti bahwa: 

a. Jika semua variabel bebas bemilai no! (0), maka nilai variabel terikat 

(Beta) 1,306 

b. SIKEP (X1) terhadap kinerja pegawai (Y). Nilai koefisien variabel X1 

0,048. Berarti setiap kenaikan SJKEP 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 X2 

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

model regresi adalah tetap 

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

variabel XJ 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 soft>vare IBM SPSS Statistic 22 dapat dilihat pada 

Tabel 4.16. 

Tabet 4.16 Basil Pengujian Koefisien Determinasi 

Model R RSquare Adjusted R Square 

I 0,636' 0,404 0,392 

Su1nber: Data pruner d10\ah, 2018 

Berdasarkan hasil penguJian sebagaimana pada tabel di atas, 

diketahui nilai R2 0,404 atau 40,4%. Artinya 40,4% kinerja pegawai dapat 

dijelaskan oleh variabel e-HRIS/Sistem lnfonnasi Kepegawaian (SIKEP), 

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

variabel lain diluar variabel e-HRIS!Sistem lnfonnasi Kepegawaian (SIKEP), 

remunerasi, dan employee engagement. 
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3. Uji F 

I 

Uji F dilakukan untuk menganalisis pengaruh variabel bebas dengan 

variabel terikat bersifat linear. Kriteria yang digunakan untuk melihat 

linieritas variabel e-HR/S/Sistem Informasi Kepegawaian, remunerasi, dan 

employee engagement terhadap kinerja pegawai dengan cara melihat 

probabilitas pada tabel ANOV A, sebagaimana dipaparkan pada Tabel 4.17. 

Tabel 4.17 Hasil Uji F (Simultan) 

Model F F Tabel Sig (1 Keterangan 

Regression 33,445 2,67 O,OOOb 0,05 Linear 

Residual 

Total 

Sumber: Data pruner d1olah, 2018 

Dari hasil perhitungan dengan menggunakan S(Jftware IBM SPSS 

Statistic 22, sebagaimana dipaparkan pada label di atas, diketahui bahwa nilai 

sig < nilai alpha, maka disimpulkan pengaruh variabel e-HR/S/Sistem 

lnformasi Kepegawaian (SIKEP), remunerasi, dan employee engagement 

terhadap kinerja pegawai bersifat linear. Dengan demikian berarti hipotesis I 

(HI) Diterima. 

4. Uji t 

Uji t dilakukan untuk menguji signifikansi variabel independen (X) 

terhadap variabel dependen (Y), variabel X1, X2, dan X3 benar-benar 

memberikan pengaruh terhadap variabel Y. Landasan pengambilan keputusan 

menggunakan angka probabilitas signifikansi, dimana probabilitas 

signifikansi < 0.05 atau lhitung > ltahd. 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 Basil Uji t (Parsial) 

Nilai 
Hipotesis Variabel T f1abel 0 Keterangan 

Sig 

e-HRISISIKEP -7 
H2 1,260 1,976 0,210 0,05 H2 ditolak 

Kinerja Pegawai 

Remunerasi -7 
H3 3,607 1,976 0,000 0,05 H3 diterima 

Kinerja Pegawai 

Sumbcr: Data pruner d1olah, 2018 

Berdasarkan hasil pengolahan data sebagaimana dipaparkan pada 

Tabel 4.14, maka dapat dijelaskan ha! berikut: 

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

Kinerja 

Berdasarkan hasil uji t, nilai t11;1ung < l1abei, pada nilai probabilitas 

sig > nilai alpha, berarti secara parsial variabel e-HRIS/Sistem Informasi 

Kepegawaian (SIKEP) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Dengan demikian, hipotesis H1 ditolak, artinya penerapan 

Elektronik Human Resource System (e-HR/S)/SIKEP (X1) tidak 

berpengaruh positifterhadap kinerja pegawai (Y). 

b. Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil uji t, nilai t11;1ung > l1abcl, pada nilai probabilitas 

sig < nilai alpha, berarti secara parsial variabel remuncrasi berpengaruh 
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positif terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, hipotesis H2 diterima, 

artinya remunerasi (X2) berpengaruh signifikan dan positi f 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 

y = 1,306 + 0, 151 x 

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

sebesar 0, 151. 

5. Analisis Jalur (Path A11alisis) 

Dalam penelitian ini, analisis jalur digunakan untuk menganalisis 

pengaruh remunerasi (X2) melalui employee engagement (X3) terhadap 

kinerja pegawai (Y). Analisis dilakukan untuk mengetahui pengaruh tidak 

langsung remunerasi melalui employee 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), Rc1nuncrasi X: 

43749.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



1 

IOI 

Tabel 4.20 Koefisien Model Regresi I Analisis Jalur 

Unstandardized Standardized 

Model Coefficients Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 3.554 .214 16.578 .000 

Remunerasi X2 .227 .055 .319 4.128 .000 

a. Dependent Vanabel Engagement x, 

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

bagian label coefficients diketahui bahwa nilai signifikansi X2 = 0,000 lebih 

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

yakni variabel remunerasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap employe 

engagement (X3). Besarnya nilai R2 atau R Square yang terdapat pada tabel 

Model Summary adalah sebesar 0, I 02, hal ini menunjukkan bahwa pengaruh 

remunerasi terhadap employee engagement adalah sebesar I 0,2% sementara 

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

dimasukkan dalam penelitian. 

Tabel 4.21 Model Summary Regresi Model II Analisis Jalur 

Adjusted R Std. Error of 
Model R R Square 

Square the Estimate 

I .633a .401 .397 .28302 

a.Predictors (Constant). Engagen1ent X1 
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Tabel 4.22 Koefisien Model Regresi II Analisis Jalur 

Unstandardized Standardized 

Coefficients Coefficients 
Model t Sig. 

Std. 
B Beta 

Error 

(Constant) 1.673 .258 6.490 .000 

Engagement x, .581 .059 .633 10.022 .000 

a. Dependent Vanabel K1ner_1a Y 

Koefisien Jalur Model II, berdasarkan output Regresi Model II 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 kinei:ja 

pegawai (Y). Besarnya nilai R2 atau R Square yang terdapat pada tabel Model 

Summary adalah sebesar 0,401, hal ini menunjukkan bahwa pengaruh 

employee engagement terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 40, I% 

sementara sisanya 59,9% merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain 

yang tidak dimasukkan. 

Pada tahap uji hipotesis, diketahui pengaruh langsung yang diberikan 

remunerasi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0, 151. Sedangkan 

pengaruh tidak langsung remunerasi (X2) melalui employee engagement (XJ) 

terhadap kinerja pegawai (Y) adalah perkalian antara nilai beta X2 terhadap 

XJ dengan nilai beta XJ terhadap Y, yaitu: 0,319 x 0,633 = 0,202. Maka 

pengaruh total yang diberikan remunerasi (X2) 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 lebih besar 

dibandingkan dengan nilai pengaruh langsung, hasil ini menunjukkan bahwa 

secara tidak langsung remunerasi (X2) melalui employee engagement X3 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai {Y). Dari 

pembahasan ini dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis H4: remunerasi 

(variabel Xi) melalui employee engagement (variabel Xi) 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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Tabel 4.23 Perbandingan Hasil Penelitian Terhadap Hasil Penelitian Sebelumnya 

No. Nama (Tahun) Judul Metode x, ___, y x, ___, y x,_, v 

I. Tera Saputra Pengaruh Penerapan Sistem lnformasi Metode kuantitatif dengan Signifikan - -

(2017) Manajemen Kepegawaian (Simpeg) pendekatan asosiatif 

dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai 

pada PDAM Tirta Kencana 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, Talata- 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 £-views 9.0 The simply 

regression model 

3. Roza Gustika Pengaruh Pemberian Remunerasi Penelitian Deskriptif dengan - Signifikan -

(2013) Terhadap Kinerja Anggota Polri Polres menggunakan analisis regresi 

Pasaman. sederhana 

(Studi Kasus Anggota Polri yang 

Berpangkat BRIPDA s/d. BRIPKA) 
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No. Nama (Tahun) Judul Metode x,--> 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 

Pegawai Lembaga Sandi Negara kuantitatif. Pengambilan sampel 

dengan teknik non probability 

sampling (incidental) 

5. Budi dan Destiana Pengaruh Employee 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 Employee Engagement Kuantitatif eksplanatif yang - - Signifikan dan 

Mustamu (2016) Terhadap Kinerja Karyawan pada bertujuan untuk menjelaskan positif 
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No. Nama (Tahon) Judul Metode X1->Y X2-> 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 Indonesia, kausal. 

Tbk 

9. Markos dan Employee Engagement: The Key to Kualitatif - - Positif 

Sridevi (20 I 0) 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 Daerah Kota 
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No. Nama (Tahun) Judul Metode x, _,y X2-> Y x, _. Y 

Cimahi 

12. Edi Gustiawan Pengaruh penerapan e-HRIS I Sisitem Kualitatif Tidak Signifikan dan Signifikan dan 

(2018) lnformasi Kepegawaian (SIKEP). Signifikan Positif Posit if 

Remunerasi, dan Employee 

Engagement Terhadap Kinerja 

Pegawai Mahkamah Agung R.I. 

(Studi pada Direktorat Jenderal Badan 

Peradilan Umum) 
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pegawai. Remunerasi yang diberikan kepada pegawai mampu meningkatkan 

kinerja pegawai. Dalam ha! ini diperoleh persamaan regresi Y = 3,87 + 

0,3 l 5X. Berani bahwa setiap penambahan I% 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 

tersebut. akan sangat ditentukan oleh tingkat kesejahteraan anggotanya. 

Berarti peningkatan kesejahteraan pegawai 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 positifterhadap employee engagement, dan 

diperoleh persamaan regresi Y = 3,554 + 0,227X. Hal ini diartikan setiap 

penambahan I% nilai remunerasi maka nilai employee engagement akan 

meningkat 0,227. Dengan demikian, hasil penelitian ini selaras dengan 

pedapat peneliti-peneliti terdahulu. 

43749.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



115 

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 + 0,581 X, berarti setiap peningkatan I% nilai employee 

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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A. Kesimpulan 

BABV 

KESIMPULAN DAN SARAN 

116 

Serdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan pada bab sebelumnya, 

maka dapat ditarik kesimpulan berikut: 

I. Penerapan e-HR/S/SIKEP, remunerasi, dan employee engagement 

menunjukkan hubungan yang linear terhadap kinerja pegawai pada Direktorat 

Jenderal Sadan Peradilan Umum Mahkamah Agung RI. Artinya penerapan e­

HR/S/SlKEP, remunerasi, dan employee engagement secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Serdasarkan uji determinasi 40,4% 

kinerja pegawai pada Direktorat Jenderal Sadan Peradilan Umum dijelaskan 

oleh variabel e-HR/S/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-HR/S/SlKEP menunjukkan pengaruh yang tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai Direktorat Jenderal Sadan Peradilan 

Umum Mahkamah Agung RI. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel e­

HR/S/SIKEP memiliki keragaman jawaban yang rendah, ini berarti bahwa 

masih rendahnya pemahaman atau tanggapan responden terhadap variabel e­

HR/S/SlKEP. Hal ini diantaranya dapat disebabkan kurangnya sosialisasi atau 

pelatihan terkait penerapan e-HR/S/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. I. 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 dari 

deskripsi variabel remunerasi, dimana masih terdapat responden yang masih 

ragu-ragu, tidak setuju, bahkan sangat tidak setuju dengan sistem remunerasi 

yang ada. 

4. Berdasarkan analisis jalur, remuneras1 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 pegawm. Dengan demikian, peningkatan 

kesejahteraan pegawai melalui pemberian tunjangan kinerja/remunerasi akan 

mampu membangun tingkat employee engagement yang tinggi dan akan 

bennuara pada meningkatnya kinerja pegawai. Koefisien korelasi remunerasi 

terhadap emplovee 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 dari hasil penelitian ini, maka ada 

beberapa saran yang dapat disampaikan, yakni: 

I. Mengingat penerapan e-HRJS!SiKEP, remunerasi, dan employee engagement 

memberi pengaruh 40,4% terhadap kinerja pegawai Direktorat Jenderal Badan 

Peradilan Umum Mahkamah Agung R.I., artinya 59,6% dijelaskan oleh 

variabel lain. Untuk itu, guna meningkatkan kinerja pegawai Direktorat 

Jenderal Badan Peradilan Umum Mahkamah Agung R.I. disarankan, agar 

selain peningkatan efektivitas penerapan e-HRIS!SIKEP, penataan sistem 

pembayaran remunerasi, dan peningkatan employee engagement, perlu juga 

dilakukan melalui pengembangan kompetensi pegawai melalui pendidikan dan 

pelatihan, pembenahan lingkungan kerja agar pegawai dapat bekerja dengan 

nyaman, dan menjaga hannonisasi hubungan antara atasan dan bawahan, serta 

faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

2. Secara simultan penerapan e-HRIS!SIKEP menunjukkan hubungan linear 

dengan variabel remunerasi dan employee engagement dalam memberi 

pengaruh terhadap kinerja pegawai, namun secara parsial penerapan e­

HRISISIKEP tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di 

lingkungan Direktorat Jenderal Badan Peradilan Umum R.I. Untuk itu, 

disarankan agar e-HRJS!SiKEP dapat lebih diintensifkan dan kepada Biro 

Kepegawaian Mahkamah Agung selaku pengelola aplikasi SIKEP, perlu 

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 paripuma dan terintegrasi dengan sistem informasi 

manajemen lainnya. 

3. Remunerasi, baik secara simultan maupun parsial berpengaruh signifikan dan 

positif terhadap kinerja pegawai Direktorat 1 enderal 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 Menteri Pendayagunaan 

Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 34 Tahun 2011 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 employee engagement. 
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Lampiran 1 

-­... ., 
~ 
Yth. 

Bapak/I bu/Sdr 

Di Tempat 

KUESIONER PENELITIAN 

ANALISIS PENGARUH e-HRIS (SIKEP), REMUNERASI 

DANEMPLOYEEENGAGEMENTTERHADAP 

KINERJA PEGAWAI PADA MAHKAMAH AGUNG R.I. 

(Studi pada Direktorat Jenderal Badan Peradilan Um um) 

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. I. (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. IDENTIT AS RESPOND EN 

Isilah keterangan di bawah ini dengan memberikan tanda check ( ;/ ) dengan 

data yang relevan pada kotak yang tersedia. 

Jenis kelamin : Laki-Laki D 
: Perempuan D 

Jabatan : Eselon Ill D 
: Eselon IV D 
: Fungsional D 
: Pelaksana/Staf D 

Masa Kerja : 0- 5 Tahun D 
: 6 - IO Tahun D 
: 11 - 20 Tahun D 
: 21 - 30 Tahun D 
: > 30 Tahun D 

Pendidikan :SLTP D 
:SLTA D 
: Diploma Ill D 
: SI D 
: S2 D 
: S3 D 

Usia : < 20 Tahun D 
: 20 - 30 Tahun D 
: 3 I - 40 Tahun D 
: > 40 Tahun D 
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II. DAFT AR PERNY AT AAN TENT ANG PENERAPAN e-HR/S (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 
No. Pernyataan 

I. 

2. 

3. 

4 

SS s RG TS STS 

Aplikasi SIKEP mempermudah untuk mendapatkan data 

seluruh pegawai secara lengkap dan akurat 

Dengan adanya Aplikasi SIKEP, data pegawai dapat 

diakses kapanpun dan dimanapun 

lnformasi/data mengenai pegawai pada Aplikasi SIKEP 

memudahkan dalam sistem kenaikan pangkat otomatis 

(KPO) 

lnformasi/data pegawai yang ada pada aplikasi SIKEP 

memudahkan dalam sistem pensiun otomatis 

III. DAFTAR PERNYATAAN TENTANG REMUNERASiffUNJANGAN 

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 
No. Pernyataan 

SS s RG TS STS 

I. Besarnya remunerasi yang saya terima sesuai dengan 

kinerja yang saya capai 

2. Remunerasi yang diberikan membuat penghasilan saya 

setara dengan penghasilan sektor swasta dengan 

kualifikasi yang sama 

3. 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. 

6. 

7. 

8. 

No. 

I. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

IO. 

I I. 

Alternatif Jawaban 
Pernyataan 

SS s RG TS STS 

Untuk pekerjaan yang membutuhkan pengetahuan, 

keterampilan serta tanggungjawab yang lebih 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. DAFT AR 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). 

Alternatif Jawaban 
Pernyataan 

SS s RG TS STS 

Saya merasa tidak nyaman ketika meninggalkan tugas yang 

menjadi tanggung jawab saya 

Sulit bagi saya untuk tidak memikirkan tentang pekerjaan 

yang harus diselesaikan 

Saya merasa peduli terhadap nama baik instansi tempat saya 

bekerja 

Saya merasa ikut memiliki instansi tempat saya bekerja 

Saya merasa bangga dengan pekerjaan saya 

Saya merasa pekerjaan saya membuat orang-orang 

menghargai saya 

Saya selalu berinisiatif dan tidak hanya menunggu perintah 

atasan dalam menyelesaikan pekerjaan 

Saya mencoba berbagai alternatif ketika menghadapi 

kesulitan saat bekerja 

Saya tertantang untuk menerima pekerjaan yang akan 

mengekplorasi seluruh kemampuan saya 

Saya merasa bersemangat ketika berangkat kerja 

Permasalahan kecil dalam pekerjaan saya tidak mengganggu 
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No. 

12. 

No. 

I. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10 

Alternatif Jawaban 
Pernyataan 

SS s RG TS 

konsentrasi saya dalam bekerja 

Saya selalu berusaha memberikan yang terbaik dari diri saya 

setiap penyelesaian pekerjaan yang diberikan 

V. DAFTAR PERNYATAAN TENTANG KINERJA 

Jawablah pemyataan 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 
Pernyataan 

STS 

SS s RG TS STS 

Saya selalu mencapai target pekerjaan yang telah 

ditentokan 

Saya tidak pernah salah dalam melakokan pekerjaan 

Saya berusaha ontok lebih teliti dalam menyelesaikan 

togas 

Saya berosaha menyelesaikan pekerjaan dengan tepat 

wakto 

Saya menyelesaikan tugas sebaik-baiknya dengan sikap 

sopan serta memoaskan untuk pelayanan internal 

organisasi 

Saya menyelesaikan tugas sebaik-baiknya dengan sikap 

sopan serta memoaskan untok pelayanan ekstemal 

organisasi 

Saya bersikap jujur dan ikhlas dalam melaksanakan 

pekerjaan 

Saya tidak pernah menyalahkan wewenang dalam 

melaksanakan togas 

Saya berani menanggong resiko dari tindakan yang saya 

lakokan 

Berusaha dengan songgoh-songgoh dalam melaksanakan 

togas dan mengotamakan kepentingan kedinasan 

daripada kepentingan pribadi 
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No. 

11. 

12. 

13. 

14. 

15. 

Alternatif Jawaban 
Pernyataan 

SS s RG 

Saya selalu mentaati peraturan dan ketentuan jam kerja 

Dalam menjalankan tugas kami saling berkontribusi 

Saya selalu bertindak tegas dan tidak memihak 

Saya selalu mampu menggerakkan tim kerja 

Saya selalu dapat mengambl keputusan dengan cepat dan 

tepat 

Mohon periksa kembali dan pastikan Anda menjawab 

keseluruhan petanyaan/pernyataan yang ada 

- TERIMA KASIH -

TS STS 

43749.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Lampiran 2. Uji Validitas 

Uji Validitas Variabel X1 

Correlations 

Xll XI2 Xl3 Xl4 SIKEP 

Pearson Correlation 1 
.. .. .. .. 

.771 .801 .793 .947 
XI I 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation 
.. 

I 
.. •• • • .771 .503 .519 .807 

Xl2 
Sig. (2-tailed) ,000 ,005 ,003 ,000 

N 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation .801 •• .503 
.. 

I .928 •• .898 •• 

Xl3 
Sig. (2-tailed) ,000 ,005 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation 
.. •• 

.793 .519 .928 
.. 

I .900 • • 

Xl4 
Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

Pearson Correlation 
.. •• .. .. 

I .947 .807 .898 .900 
SIKEP 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

* *. Correlat10n 1s s1gmficant at the 0.0 I level (2-tailed). 
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Uji Validitas X2 

Correlations 

X21 X22 X23 

Pearson Correlation I . 75S" .449 • 

X21 
Sig. (2-tailed) ,000 ,013 
N 30 30 30 

Pearson Correlation .75S" I .75S" 
X22 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 
N 30 30 30 

Pearson Correlation .449' .758 
.. 

I 
X23 

Sig. (2-tailed) ,013 ,000 
N 30 30 30 

Pearson Correlation 
.. 

.449 
. 

.490" .567 
X24 

Sig. (2-tailed) ,001 ,013 ,006 
N 30 30 30 

Pearson Correlation .808 
.. 

.699" . 503'' 
X25 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,005 
N 30 30 30 

Pearson Correlation ,203 ,194 ,123 
X26 

Sig. (2-tailed) ,282 ,305 ,516 
N 30 30 30 

Pearson Correlation 
.. 

.536" .3S5 
. 

.637 
X27 

Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,036 
N 30 30 30 

Pearson Correlation .no" . 581" ,356 
X28 

Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,053 
N 30 30 30 

Pearson Correlation . S87" .863" .705 
.. 

Remun 
eras1 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 
**.Correlation 1s significant at the 0.0 I level (2-tailed). 
*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

X24 

.567" 

,001 
30 

.449' 

,013 
30 

.490" 

,006 
30 

I 

30 

.649" 

,000 
30 

,017 

,929 
30 

,291 

,119 
30 .. 

.471 

,009 
30 
.. 

.6S2 

,000 
30 

X25 X26 X27 X28 Remunerasi 

.sos" ,203 .637" . no" .. 
.SS7 

,000 ,2S2 ,000 ,000 ,000 
30 30 30 30 30 

.699 
.. 

, 194 .536 
.. 

. 58i'' 
.. 

.863 

,000 ,305 ,002 ,001 ,000 
30 30 30 30 30 

.503" ,123 . 385' ,356 
.. 

.705 

,005 ,516 ,036 ,053 ,000 
30 30 30 30 30 
.. 

,017 ,291 
.. .. 

.649 .471 .682 

,000 ,929 ,119 ,009 ,000 
30 30 30 30 30 

I ,110 .653 
.. 

.796" 
.. 

.901 

,564 ,000 ,000 ,000 
30 30 30 30 30 

,110 I ,038 , 167 ,242 

,564 ,842 ,379 ,198 
30 30 30 30 30 

.653" ,03S I .704" .732" 

,000 ,842 ,000 ,000 
30 30 30 30 30 

.796 
.. 

,167 .704" I .819" 

,000 ,379 ,000 ,000 
30 30 30 30 30 

.901" ,242 .732" .819 
.. 

I 

,000 ,19S ,000 ,000 
30 30 30 30 30 
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Uji Validitas X3 

X31 X32 X33 

Pearson Correlation I 79J 
.. 

.784°
0 

XJI 
Sig_ (2-tailed) ,ODO ,000 
N JO JO JO 

Pearson Correlation .793
00 

I 47g" 

XJ2 
Sig (2-tailed) ,000 ,007 
N JO JO JO 

Pearson Correlation 784
00 

478 
.. 

I 
XJ3 

Sig (2-tailedl ,000 ,007 

N 30 30 30 

Pearson Correlation 447' 492" .541·· 
X34 

Sig_ (2-tailed) ,013 ,006 ,002 
N 30 30 30 

Pearson Correlation .602·· 112·· .372' 
XJ5 

Sig (2-tailed) ,ODO ,000 .043 

N 30 30 JO 

Pearson Correlat10n 49g" 618°' ,285 

X36 
Sig_ (2-ta1led) ,005 ,000 ,127 

N JO JO 30 

Pearson Correlation 705'' 557 
.. 

64J 
.. 

X37 
Sig. (2-tailed) .ooo ,001 .000 
N 30 30 30 

Pearson Correlation 590" 5s7'' 506
00 

XJ8 
Sig_ (2-tailed) ,001 ,001 ,004 

N 30 30 30 

Pearson Correlat10n 656
00 

520" 6J5 
.. 

X39 
Sig (2-tailed) ,000 ,003 ,000 
N 30 30 30 

Pearson Correlation 538" 100" 479'" 

XJ\O 
Sig_ (2-tailed) ,002 ,000 ,007 

N 30 30 30 

Pearson Correlation .440' 482" ,176 

X31 I 
Sig_ (2-tailed) ,01 s ,007 ,351 

N 30 30 30 

Pearson Correlation 383" 420° .088 
X312 

Sig (2-tailed) ,037 ,021 ,645 

N JO 30 30 

Pearson Correlation 
.. 

802°" 646"" 
Engage 

812 

ment Sig (2-tailed) ,000 .000 ,000 

N 30 30 JO 
••.Correlation 1s s1gmficant at the 0.01 level (2-tailed) 

•_Correlation is significant at the 0 05 level (2-tailed) 

X34 X35 

.447 .602°" 

,013 ,000 

JO JO 

492" 112" 

,006 ,000 
JO JO 

541
00 

372' 

,002 ,043 

30 JO 

I .509•• 

,004 

30 JO 

509" I 

,004 

30 30 

,200 612°" 

,288 ,000 
30 30 

,306 671 
.. 

,100 ,000 
30 JO 

535" .680 
.. 

,002 .000 
JO JO 

,213 605
00 

,257 ,000 

30 JO 

.397° . 606" 

,030 ,000 

JO 30 

,133 529'' 

,483 ,003 
JO JO 

'154 566 
.. 

,4 !6 ,001 

30 30 
.. 

. 813" 507 

,004 ,000 

30 JO 

Correlations 
X36 X37 X38 X39 X310 X311 X312 Engagement 

498
00 

705 
.. 

590
00 

.656
00 

538 .. .440° J8J° 812·· 

,005 ,000 ,001 ,000 ,002 ,015 ,037 ,000 
JO JO JO JO JO JO JO JO 

618°' 557 
.. 

.557" .520
00 100·· 482 .. .420° .802·· 

,000 ,001 ,001 ,OOJ ,000 ,007 ,021 ,000 
JO JO JO JO JO JO JO JO 

,285 643°
0 

506°
0 6J5 •• 479" ,176 ,088 646°

0 

,127 ,000 ,004 ,000 ,007 ,351 ,645 ,000 
30 30 30 JO 30 30 30 JO 

,200 ,306 535" ,213 397" ,1J3 ,154 .507" 

,288 ,JOO ,002 ,257 ,030 ,483 ,416 ,004 
30 JO 30 30 30 30 30 JO 

612 
.. 

671 
.. 

680°
0 6os·· 606" .529" 566

00 

813°' 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,001 ,000 
30 30 30 30 30 30 30 30 

I 635" 687" 756
00 

74)'' 560
00 

.650
00 

81 J'' 
,ODO ,000 ,ODO ,000 .001 ,000 ,000 

30 30 30 30 JO 30 30 30 

635
00 I 821°

0 

804" 602" sos'' 474" 851 
.. 

,000 ,000 ,000 ,000 ,004 ,008 ,000 
JO JO 30 JO 30 30 30 30 

687" 821 
.. 

I 685"" 630·· 41s' .577 
.. 833" 

,000 ,000 ,000 ,000 ,023 ,001 ,000 

30 30 30 30 JO 30 30 30 

756 
.. 

804'' 685°' I 727 
.. 

578" .428° 857
00 

,000 ,000 ,000 .ODO .001 ,018 ,000 
30 30 30 JO JO 30 JO 30 

743" 602·· .630"" 727" I 527" 546'' 83J 
.. 

,000 ,000 ,ODO ,000 ,003 ,002 ,000 

30 30 30 30 30 30 30 JO 

560" .sos" 415° 578" 527 
.. 

I 374 .669" 

,001 ,004 ,023 ,001 ,003 ,042 ,000 

JO JO 30 30 30 30 JO JO 

650 
.. 

474 
. . 

577" 428 
.. 

546 374 I 615 
.. 

,000 ,008 ,001 ,018 ,002 ,042 ,000 

30 JO 30 30 30 JO 30 30 

813 
.. 

851 
.. m" 857°' 83J 

.. 
669" .615 

.. 
I 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 .000 
30 30 30 JO 30 30 30 30 
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Uji Validitu Y 

Yll Yl2 YI] 

Pearson 
I ,215 . 2% 

Yll Corre!a11on 

Sig (2-tailed) ,255 ,112 

N JO JO JO 

Pearson 
,215 I .255 

Yl2 
(orre!a11on 

Sig (2-talled) ,255 ,!74 

N 30 JO JO 

Pearson 
,296 ,255 I 

Yl3 
Correlauon 
Sig. (2-tailed) ,112 ,174 

N JO 30 JO 

Pearson .. ,179 
.. 

525 783 
Y14 

Correlation 
S1g (2-tailed) .003 ,343 ,000 

N 30 30 30 

Peai-son .. 
.236 

.. 
Correlation 

546 666 
Yl5 

Sig (2-tailed) ,002 ,209 .000 

N JO JO 30 

Pearson 
525 .. ,247 

.. 
489 

Yl6 
Correlation 

Sig (2-tailed) ,OOJ ,188 ,006 

N JO 30 JO 

Pearson 
,193 

.. 
Correlation 

400 46J 
Yl7 

Sig (2-tailedJ ,029 J06 .010 

N JO JO 30 

Pearson 
,330 .144 367 

Yl8 
Correlation 
Sig (2-tailed) ,075 ,046 ,449 

N 30 JO JO 

Peaioon 
427 423 428 

Yl9 
Correla11on 
Sig (2-tailed) ,0!9 .020 ,018 

N JO JO 30 

Pearson 
,359 .319 422 

YllO 
(orrelarion 

Sig (2-ta1led) ,051 ,086 ,020 

N JO JO 30 

Pearson .. 
416 J84 489 

YI 11 
Correlallon 
Sig (2-tai!ed) .022 ,036 ,006 

N JO JO JO 

Pearson .. 
,308 

.. 
534 577 

Y112 
Correlation 
S1g_ (2-tailed) ,002 ,098 .001 

N JO 30 JO 

Pearson 
,286 ,323 . 221 

Correlation 
YI 13 

Sig (2-tailed) -125 .082 .241 

N JO JO JO 

Pearson .. 
.154 457 467 

YI 14 
(orrela11on 

Sig (::!-tailed) ,01 I ,009 ,415 

N 30 JO JO 

Pearson 
.282 449 ,000 

YI 15 
Correlauon 
Sig (2-iailed) ,132 ,013 1.000 

N 30 JO JO 

Pearson .. .. .. 
611 572 549 

KmerJa 
Correlation 

Sig (2-tailedl ,000 ,001 ,002 

N JO 30 30 

... Correlation is s1gmficant at the 0 Ol level {2-tailed) 

• Correlahon 1s s1gmficant at the 0 05 level (2-tatled) 

Correlations 
Y14 Yl5 Yl6 Yl7 YIS 

.. .. . . 
. DO 525 546 525 400 

.OOJ ,002 ,003 ,029 ,075 

30 30 JO JO JO 

.179 ,236 .247 .193 367 

,343 ,209 ,188 .306 .046 
30 JO JO JO 30 

753·· .. .. .. 
,144 666 489 46J 

.000 ,000 ,006 ,010 ,449 

JO JO JO JO 30 

I 
.. .. .. 

,239 870 713 558 

,000 .ooo .001 ,203 

30 30 JO JO 30 

870°
0 

I 
.. .. 

870 749 424 

.000 ,000 ,000 ,020 

30 JO JO JO JO 

.. 
870'" I 

.. .. 
713 860 577 

.000 ,000 ,000 .001 

30 JO JO JO JO 

.. .. .. 
I 

.. 
558 749 860 488 

.001 .000 ,000 .000 
30 JO JO 30 JO 

.239 
.. .. 

I 424 577 488 

.203 ,020 ,001 .006 

JO JO JO JO JO 

.. .. .. 
61 s"" 441 661 731 620 

,015 .ooo .ooo ,000 ,000 
30 30 JO JO JO 

,342 
.. .. 

,352 437 466 508 

.064 ,016 .009 .004 ,057 

JO 30 JO JO JO 

.. .. .. 
426 591 569 558 408 

.019 ,001 ,001 ,001 ,025 

30 JO JO JO JO 

.. .. 
932·· 802 

.. 
498 

.. 
791 934 

.ooo ,000 ,000 ,000 .005 

30 30 JO 30 JO 

.356 465 
.. 

420 ,349 410 

.05J .025 .010 ,021 .059 

JO JO JO JO JO 

.320 
.. 

464 502 
.. 

458 568 
.. 

,084 .0\0 .005 ,011 .001 

JO 30 30 30 JO 

,096 .176 ,308 ,..!35 .344 

,6\5 .353 ,097 ,212 ,06J 

JO JO JO JO 30 

.. . . g34•· 741 
.. 

665 
.. 

661 800 

.000 ,000 ,000 .000 .000 
JO 30 30 30 JO 

Yl9 YllO Vil I YI 12 Yl 13 YI 14 Yl 15 K1nerJa 

,359 
.. 

427 416 534 ,286 457 ,282 
.. 

611 

,019 ,051 ,022 .002 ,!25 ,011 ,132 .ooo 
JO JO JO JO JO JO JO JO 

423 ,319 J84 ,308 .323 
.. .. 

467 449 572 

,020 ,086 ,036 .098 ,082 .009 ,013 ,001 
JO JO JO JO JO JO 30 JO .. 577•· ,221 ,!54 ,000 

.. 
428 422 489 549 

,018 ,020 .006 ,001 ,241 ,415 1,000 .002 
JO JO 30 JO JO JO JO 30 

,342 
.. 

441 426 791 ,356 ,320 ,096 661 
.. 

,015 .064 ,019 ,000 ,053 ,084 ,615 .ooo 
30 JO 30 30 JO 30 30 30 
.. 

437° 
.. 

661 591 934 
.. 

464° • ,176 
.. 

410 800 

,000 ,016 ,OOl ,000 ,025 ,010 ,353 .ooo 
JO 30 JO JO JO JO JO 30 . . .. .. .. 465 •• 502'· .308 

.. 
731 466 569 9J2 8)4 

,000 ,009 ,001 ,000 ,010 .005 .097 .ooo 
JO JO JO JO JO 30 JO 30 
.. . . .. . . .. 

620 508 558 802 420 458 ,235 741 

,000 .004 ,001 ,000 ,021 ,011 ,212 .000 
30 JO JO 30 JO JO JO JO 
.. 

.352 
.. 

.349 568°
0 

,344 
.. 

615 408 498 665 

,000 .057 ,025 ,005 ,059 ,001 .06J .000 
30 JO JO JO JO 30 30 30 

I 664 
.. .. .. .. . . 

,336 sso·· 731 742 575 606 

,000 ,000 .000 ,001 ,000 ,069 .000 
JO JO JO JO JO JO 30 JO 

.. 
I 

.. . . .. 
394" 69</' 664 714 511 661 370 

.ooo .000 .004 ,000 ,044 ,031 .ooo 
JO JO JO JO JO JO JO JO 

.. .. 
I 

.. . . 
,308 758 •• 7ll 714 649 57) 411 

,000 .000 ,000 ,001 ,024 .(!97 .ooo 
JO JO JO JO JO JO JO JO 

742 
.. 

511 
.. 

649 
.. 

I 489 
.. 

482 
. . 

,293 857 
.. 

,000 ,004 .ooo ,006 ,007 ,l !6 .000 
JO JO JO JO JO JO JO JO 

575 
.. 

661 
.. 

57J 
.. 

489 
.. 

I 559 
.. 

552 
.. 

690 
. . 

.001 .000 ,001 .006 ,001 ,002 .ooo 
JO 30 JO JO JO JO JO JO 

606 
.. 

J70 411 482 
.. 

559 
.. 

I 712 
.. 

750 
. . 

.000 ,044 ,024 .007 ,001 .000 .000 
JO JO JO JO JO JO JO JO 

,336 394 .308 ,293 552 .. 712 .. I 564 
.. 

,069 ,031 ,097 ,116 ,002 .ooo .001 
JO JO JO JO 30 JO JO 30 

850 
.. 

699°
0 75g'" 857 

.. 690 .. 750 
.. 

SM 
. . 

I 

.ooo ,000 .000 .000 .000 ,000 .001 

JO JO 30 JO JO JO 30 JO 
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Lampiran 3. Uji Reliabilitas 

RELIABILITY 

/VARIABLES= XI I XI2 XI3 XI4 

/SCALE ('Realibility XI') ALL 

/MODEL =ALPHA 

Reliability 

Scale: Realibility X1 

Case Processing Summary 

N 

Cases Valid 30 

Excluded' 0 

Total 30 

% 

100.0 

.0 

100.0 

a. L1stw1se deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.902 4 
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RELIABILITY 

IV ARIABLES = X2 I 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. L1stw1se deletion based on all variables 1n the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.890 8 
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RELIABILITY 

IV ARIABLES = X3 l X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 X39 X3 I 0 X3 I I X312 

/SCALE ('Realibility X3') ALL 

/MODEL = ALPHA 

Reliability 

Scale: Realibility Xi 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded' 0 .0 

Total 30 100.0 

a. L1stw1se deletion based on all variables 111 the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.928 12 
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RELIABILITY 

/VARIABLES= YI I Yl2 Yl3 Yl4 Yl5 Yl6 Yl7 Yl8 Yl9 YI 10YI11YI12 

Yll3Yll4Yll5 

/SCALE ('Realibility Y') ALL 

/MODEL = ALPHA 

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 15 
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Lampiran 4. Regresi Linear Berganda 

GET 

FILE='G:\KULIAH\TAPM\SPSS\Data Tesis Revisi.sav' 

DATASET NAME DataSetl WINDOW=FRONT 

REGRESSION 

/MISSING LISTWISE 

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

/CRITERIA= PIN (.05) POUT(. I 0) 

/NOORIGIN 

/DEPENDENT KinerjaY 

/METHOD= ENTER SikepX1 RemunerasiX2 EngagementX1 

Regression 

[DataSet I] G:\KULIAH\TAPMISPSS\Data Tes is Revisi.sav 

Variables Entered/Removed' 

Variables 
Model Variables Entered Method 

Removed 

I EngagementX,, 

RemunerasiX2, Enter 

SikepX1b 

a. Dependent Variable; KinerjaY 

b. All requested variables entered. 

Model Summary 

Adjusted R Std. Error of 
Model R R Square 

Square the Estimate 

I .677' .459 .448 .27092 

a. Predictors: (Constant), EngagementXJ, RemunerasiX2, S1kepX1 
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ANOVA' 

Sum of 
Model df Mean Square F Sig. 

Squares 

I Regression 9.198 3 3.066 41.772 .ooob 

Residual 10.863 148 .073 

Total 20.061 I 5 I 

a. Dependent Variable: K1nerJa Y 

b. Predictors: (Constant), EngagementXJ, RemunerasiX2, SikepX1 

Coefficients11 

Unstandardized Standardized 

Model Coefficients Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

I (Constant) 1.306 .265 4.922 .000 

SikepX1 .048 .038 .083 1.260 .210 

RemunerasiX2 .151 .042 .231 3.607 .000 

EngagementX, .484 .062 .528 7.769 .000 

a. Dependent Variable: KmerJaY 
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REGRESSION 

/MISSING LISTWISE 

/STATISTICS COE FF OUTS R ANOVA 

/CRITERIA= PIN (.05) POUT(. I 0) 

/NOORIGIN 

/DEPENDENT EngagementX3 

/METHOD = ENTER RemunerasiX2 

Regression 

Variables Entered/Removed' 

Variables 
Model Variables Entered 

Removed 

I RemunerasiX2b 

a. Dependent Variable: EngagementXJ 

b. All requested variables entered. 

Model Summary 

Adjusted R 
Model R R Square 

Square 

I .3 l 9a .102 .096 

a. Predictors: (Constant), Ren1uneras1X2 

ANOVA' 

Sum of 

Method 

Enter 

Std. Error of 

the Estimate 

.37779 

Model df Mean Square F 
Squares 

I Regression 2.432 I 2.432 17.039 

Residual 21.409 150 .143 

Total 23.841 151 

a. Dependent Variable: Engagen1entX3 

b. Predictors: (Constant). Ren1unerasiX2 

Sig. 

.ooob 
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Coefficients' 

Unstandardized Standardized 

Model Coefficients Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

I (Constant) 3.554 .214 16.578 .000 

RemunerasiX2 .227 .055 .319 4.128 .000 

a. Dependent Variable: EngagementX1 
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REGRESSION 

/MISSING LISTWISE 

/STATISTICS COE FF OUTS R ANOV A 

/CRITERIA= PIN (.05) POUT(. I 0) 

/NOORI GIN 

/DEPENDENT KinerjaY 

/METHOD = ENTER EngagementX3 

Regression 

Variables Entered/Removed' 

Variables 
Model Variables Entered 

Removed 

I EngagementX,b 

a. Dependent Vanablc: K1nerJaY 

b. All requested variables entered. 

Model Summary 

Method 

Enter 

Adjusted R Std. Error of 
Model R R Square 

Square the Estimate 

I 6""a . 00 .401 .397 .28302 

a. Predictors: (Constant), EngagementXJ 

ANOVA' 

Sum of 
Model df 

Squares 
Mean Square F 

I Regression 8.046 I 8.046 100.443 

Residual 12.015 150 .080 

Total 20.061 151 

a. Dependent Vanable: KrnerJaY 

b. Predictors: (Constant). Engagen1entX~ 

Sig. 

.ooob 
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Coefficients' 

Unstandardized Standardized 

Model Coefficients Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

I (Constant) 1.673 .258 6.490 .000 

EngagementXi .581 .058 .633 10.022 .000 

a. Dependent Variable: K1nerJaY 
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