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BABI

PENDAHULUAN

A, Latar Belakang
Kinerja organisasi sangat tergantung pada kinerja individu yang ada di dalamnya. Setiap

individu yang bergabung pada sebuah organisasi akan membawa perilaku, kemampuan,

keterampilan,  harapan, kebutul asa lalunya sebagal karaktenstik

individualnya. Karakteristik ksi dengan tatanan organisasi

seperti peraturan, nornma ehingga akan membentuk

kinerja individu yang kem i secara keseluruhan,

Perilaku organisa pengetahuan tentang

bam'sasi (Luthans, 2006). Ia
st dd fruhan dart seorang manusia,

sosial. Sikap orgamsasi sangat

bagaimana orang, ind

menafsirkan hubungan m

seluruh kelompok, dan seluru

Kinerja pegawai selalu menjadi 03 *harik untuk dibahas bagi banvak peneliti,
mengingat peranannya yang penting dalam mencapai tujuan kinerja organisasi secara
keseluruhan. Sedangkan penilaian kinerja menjadi kegiatan yang sangat penting karena dapat
digunakan sebagai alat ukur keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan atau misinya.

Dengan penilaian kinerja, pengembangan potensi sunber daya manusia dapat dilaksanakan

secara efektif dan efisien sesuai dengan kebutuhan organisasi dimasa sekarang maupun yangakan
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datang melalui kebijakan dan program-program pengembangan yang lebih baik. Bagi organisasi
pemerintahan khususnya di bidang pelayanan, informasi mengenai kinerja sangat berguna untuk
menilal seberapa jauh pelayanan yang diberikan memenuhi harapan dan memuaskan pengguna
jasa layanannya.

Balai Karantina Pertanian Kelas II Tanjungpinang sebagai salah satu satuan kerja (satker)

Badan Karantina Pertanian, Kementerian Pertanian vyang mempunya tugas pokok

menyelenggarakan perkarantinaan keamanan hayati sangat menyadari

hal tersebut. Kinerjanya s menjadi perhatian publik.

Kesadaran tersebut ditin--a organisasi vang diawali

dengan kinerja pegawai - + ' mist organisasi. Dalam
]a peg

memberikan layanann jungpinang menerbitkan

sertifikat keschatan vai icate terhadap komoditas

tumbuhan dan hewan van ar Propinst Kepulauan Riau
Khususnya Pulau Bintan. Pepgd : erja dengan baik sesual dengan

harapan orgamisasi dengarf FataNgimdo T 1 vang baik. Kinerja pegawai

sendirn akan dinilai da

penilaian prestasi kerja telah dilaksanakan sejak tahun 2013. Sebelurnnya penilaian Pegawai
dilaksanakan dengan DP3 yang lebih mengutammakan Perilaku. Penilaian Prestasi Kerja lebih
diutamakan pada capaian kinerja pegawai dibandingkan dengan target yang telah ditentukan pada
awal tahun. Penilaian SKP sebesar 60% meliputi aspek kuantitas output, kualitas atau mutu,

waktu pencapaian, unsur utama dan unsur tambahan atau kreatifitas pada kegiatan tugas atau
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jabatan. Sedang 40% penilaian dilakukan terhadap perilaku pegawar melipun © orientasi
pelayanan, integnitas, komitmen, disiplin, kerjasama dan kepemimpinan (khusus pejabat
struktural). Berdasarkan pengamatan awal terhadap rekapitulasi hasil penilaian SKP beberapa
tahun terakhir di Balai Karantina Pertanian Kelas 11 Tanjungpinang dapat dikatakan bahwa
kinerja pegawai sudah menunjukkan kinerja yang batk. Lebih jelas dapat dilihat pada Tabel 1 di

bawah m:

Tabel I. Rekapitulasi rata-J8
Ketas 1T Tanjungpinan

egawal Balar Karantina Pertanian

Uraian

Penilaian SK§ 86,36
Penitlaian "

Perilaku 83,69
Prestasi Ke 85,29

Sumber : Sasar al n Kelas 1T Tanjungpinang
2014-2018

Banyak faktor-faktor mempengaruhi tingkat kinerja.
Faktor-faktor vang memengaruhi aktor dari variabel individu yang
terdiri atas kemampuan d grafis (Gibson, Ivancevich,
Jr, & Konopaske, 20 asa kerja vang cukup

lama identik dengan senionia ana tenaga dapat mencapai hasil

yang memuaskan dalam bekerja tergantung “dari kemampuan, kecakapan, dan ketcrampilan
tertentu agar dapat menjalankan pekerjaan dengan baik, oleh karena itu masa kerja merupakan
pengalaman individu yang akan menentukan pertumbuhan dalam pekerjaan dan jabatan (Due,
2017). Semakin lama sescorang berada dalam sebuah orpanisasi dengan pekerjaan tertentn

diduga memiliki job engagement yang tinggi terhadap pekerjaan maupun organisasi. Menurut

Bakker (2011) karyawan yang engaged akan bekerja dengan semangat dan merasakan hubungan
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yang mendalam dengan perusahaan dimana mereka bekenja, mercka mendorong inovasi dan
mendorong kemajuan organisasi. Tabel2 menyajikan komposisi pegawal Balai Karantina
Pertanian Kelas II Tanjungpinang berdasarkan masa kerja, scbagai berikut:

Tabel 2. Komposisi Pegawai Balai Karantina Pertanian Kelas I1 Tanjungpinang
Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah Pega-wai Keterangan
<1 tahun 6‘_'(r)rrang " " CPNS |
1 - 5 tahun PNS

6 - 10 tahug ~ PNS |
11-15 PNS
16 -2 S
> 25 r S
Tot g &

S
Selain faktor indiem.k secara langsung maupun
tidak langsung juga dapat i erja pensasi adalah segala sesuatu
yang diteima para karyawan sc las | kerja mereka (Handoko, 2012).

Kompensast memiliki a

Do o T AN Ao ympentsasi mencerminkan upaya
kCsejahterasny karyawannya. Setiap
pegawai yang telah memberi atau memgerbaika 2 (A irannya mengharapkan balas jasa
baik berupa uang atau barang iainnya. Kompensas1 yang diberikan merupakan salah satu faktor
penting yang perlu diperhatikan pimpinan demi kelancaran jalannya organisasi. Kompensasi
yang layak merupakan pendorong bagi pegawai supaya bekerja lebih giat serta lebih
bertanggungjawab dalain melaksanakan pekerjaan yang diberikan kepadanya.

Salah satu bentuk kompensasi yang diberikan pemerintah dalam upaya pemngkatan

kinerja aparaturnya adalah diberikannya tunjangan kinerja. Tunjangan kinerja sendiri merupakan
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upava pemerintah dalam menerapkan reformasi birokrasi dilingkungan pemerintahan Peraturan
Presiden Nomor 81 Tahun 2010 tentang Grand Design Reformasi Birokrast 2010-2023
mengamanatkan seluruh Kementerian/Lembaga dan Pemerintah Daerah melaksanakan reformasi
birokrasi. Kementerian/Lembaga dan Pemerintah Daerah yang telah melaksanakan reformasi
birokrasi diberikan penghargaan dalam bentuk tunjangan kinerja. Berdasarkan Peraturan Kepala

Badan Kepegawaian Negara Nomor: 20 Tahun 2011, tunjangan kinerja adalah tunjangan yang

diberikan kepada Pegawai Negeri idasarkan pada hasil evaluasi jabatan

dan capaian prestasi ker] rantina  Pertanian Kelas 11

Tanjungpinang yang m (UPT) Badan Karantina
Pertanian yang berada di 1 eran una tunjangan Kinerja secara
rutin. Pemberian tunjan alm 2013 dan selama masa
tersebut telah mengalam-lka- .60 %, 70 % dan 80 %
pada awal Tahun 2019.

Besaran tunjangan kinerj

pegawar disesuatkan dengan .Job

akan dievaluasi berdasarkan faktor-faktor yang menentukan besaran potongan tunjangan kinerja
sesual aturan pada Permentan No.17 Tahun 2019 tentang Tata Cara Pemberian Tunjangan
Kinerja bagt Pegawai di Lingkungan Kementerian Pertanian. Tabel 3 menyajikan komposist

pegawai Balai Karantina Pertanian Kelas I Tanjungpinang berdasarkan kelas (grade) jabatan.
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Tabel 3. Komposisi Pegawai Balai Karantina Pertanian Kelas Il Tanjungpinang
Berdasarkan Grade Tunjangan Kinerja

| Grade Jumlah Pegawai | Keterangan

; Jabatan ,
12 1 orang Kepala Balai

11 1 orang Medik Veteriner Madya
9 8 orang Medik Veteriner dan POPT

Muda N
3 9 orang asic,  KaSub  BagMedik
el Pertama dan POPT

7 . Umum, POPT

yutan,  POPT
dik  Veteriner

Kinerja organisasi vy

sesuai dengan harapan orgafil

disebut perilaku kewargaan organisasi {ong o Ciiinzenship behavior), Perilaku ini tidak
berhubungan dengan kompensasi secara langsung namun lebih kepada perilaku sosial masing-
masing individu dalam bekerja melebihi apa yang diharapkan. Perilaku kewargaan organisasi
dilaksanakan dengan rasa sukarela tanpa ada peraturan yang mengikat.

Kemampuan orang-orang atau warga organisasi dalam memberikan kontribusi positif

secara sinergis dalam perencanaan maupun dalam proses pengimplementasian tugas dan
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tanggungjawab untuk mencapal tujuan organisast merupakan salah satu kunci keberhasilan
sebuah organisasi di masa sekarang. Perilakue kewargaan organisasi (organizational cirizenship
hehavior) merupakan periaku positif dan warga organisasi vang terekspresikan dalam bentuk
kesediaan secara sadar dan sukarela untuk bekerja serta memberikan kontribusi lebih dari apa
yang dituntut secara formal oleh organisasi. Oleh karena itu penelitian yang menguji faktor-

faktor yang dapat mendorong warga organisasi untuk menunjukkan bahwa penlaku kewargaan

organisasi sangat perlu dilakukan

Sebagar salah 1nst fungsi pelayanan, kualitas

pelayanan sudah seharus--an tugas pokok dan fungsi

organisasi. Kualitas pe : \ 1nfah mampu memberikan

pelayanan sebaik-baikn all uhimana pula negara telah

menjalankan perannya - p . 2013). Adapun standar
pengukuran kualitas pela uai 1 Menten Pendayagunaan

tan P

m Pelaksanaan Pelayanan Publik

meliputi:

1. Prosedur layanan jelas bagi pemberi dan
penerima layan

2. Waktu penyelesaian, ditetapkan sg permohonan sampaipenyelesaian pekerjaan

3. Biaya pelayanan, ditetapkan dalam proses pemberian layanan termasuk rinciannya dengan
memperhatikan tingkat kemampuan daya beli masyarakat, harga vang berlaku atas barang

dan jasa serta ditetapkan oleh pejabat yang berwenang dengan mengacu peraturan

perundang-undangan.
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4. Produk pelayanan, hasil yang akan ditenma oleh penerima layanan sesuai ketentuan vang
telah ditetapkan.

5. Sarana dan prasarana, fasilitas yang secara memadai perlu disediakan oleh penvelenggara
pelayanan pubhk

6. Kompetensi petugas pemberi layanan, harus ditetapkan sccara tepat berdasarkan

pengetahuan, keahlian, keterampilan, sikap dan perilaku vang dibutuhkan

Datam pelaksanaan tugas- unplementas perilaku kewargaan

organisasi sudah seharusny mingkatan kualitas pelayanan

publik. Balai Karantina B lam pelaksanaan tugas dan

fungsinya memiliki 9 (sembilan) wila sesual dengan Peraturan

Menteri Pertanian Nom dart Pelabuhan Laut Sri

Bintan Pura, Pelabuhan- u aut Sri Bayintan Kijang,
Pelabuban Laut Pelantar | T than Laut Lagoi, Pelabuhan

sabiliflah. Sedangkan jumlah dan

Laut Pulau Bulan, dan Banda

komposisi pegawai Balai Ko : | ang berdasarkan jabatannya

3

Tabel RERDOSI S1 g slak 11
Tanjungpinang BE :
Jumlah
1 Pejabat Struktural 4 orang
2 Medik Veteriner 7 orang
3 Paramedik Veteriner ‘ 12 orang
4 POPT Ahli (Pertama & Muda) 7 orang
5 POPT  Terampml (Pelaksana, 12 orang
Pelaksana Lanjutan & Mabhir) |
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6 Fungsional Umum . 9 oran g
7 | Calon Fun gsional - 2 orang
8 CPNS 6 oran g
. Jumlah B 58 orang

Dengan wilayah kerja yang tersebar di setiap pintu pemasukan dan pengeluaran baik itu

pelabuhan laut maupun udara dan dengan komposisi pegawai tersebut diatas diharapkan Balai

Karantina Pertanian Kelas 11 Tary nemberikan pelayanan publik yang

berkualitas terhadap masyar cgawainva. Berdasarkan latar

belakang tersebut penulis MMM tentang hubungan masa
kerja, kepuasan tunjang 1 (OCB} terhadap kinerja
pegawai pada Balai Ka -
B. Perumusan Masa

- sistem pertahanan negara

dan fungsi karantina pertanian

Pelaksanaan perkar
dalam cegah tangka! penvaki
ditempat-tempat pemasukap dan pe isinya sanpat strategis sebagai garda

terdepan perlindungan ptréanea G ok anian Kelas I Tanjungpinang

Tanjungpinang memuliki peranan yang sangat penting dalam fungsi proteksi terhadap sumber
daya hayati asli Indonesia. Banyaknya tempat-tempat pemasukan dan pengeluaran yang harus
dijaga menuntut petugas karantina untuk dapat bekerja secara optimal dan efekiif. Kinerja
petugas karantina dalam memberikan pelayanan serta menjaga pintu-pintu tersebut menjadi
sangat penting untuk ditingkatkan dan dipertahankan agar fungsi organisasi dapat terlaksana

dengan baik sesuai dengan visi dan misi organisasi. Berdasarkan uraian mengenai kondisi Balai
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Karantima Pertanian Kelas II Tanjungpinang, maka permasalahan yang akan diteliti lebih anjut

adalah hal-hal yang berpengaruh terhadap kinerja pegawal dengan rumusan masalah sebagai

berikut :

1. Adakah pengaruh masa kerja terhadap kinerja pegawai pada Balai Karantina Pertanian
Kelas Il Tanjungpinang.

2. Adakah pengaruh kepuasan tunmjangan kinerja terhadap kinerja pegawai pada Balai

3. Adakah pengaruh adap kinerja Pegawai Balai
Karantina Pertang i-
L

4. Adakah peng (o ' nerja, perilaku  kewargaan
organisasi terh aManjungpinan g.
C. Tujuan Penelitia
Kinerja sebuah _pen- individu yang bergabung

didalam organisasi tersebut di risti “rsebut akan berinteraksi dengan

Karantina Pertaman

tatanan organisasi yang “adag K kiaena dVidu  vang kemudian akan

mempengaruhi kiner) pgna Pertanian Kelas 11

Tanjungpinang sebasins 'fngsi pelayanan publik
dituntut untuk selalu meningkatkan kuaft “nannya. Kualitas pelayanan tersebut dapat
tercermin dan kinerja pegawai yang ada didalamnya. Kinerja pegawai menurut Gibson,
Ivancevich, Jr, & Konopaske (2012) dipengaruhi oleh tiga variabel yaitu variabel individu seperti

masa kerja, variabel organisasi seperti kompensasi serta variabel perilaku seperti perilaku

kewargaan organisasi.

goleksi Per pust akaan Uni versitas Ter buka
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Berdasarkan perumusan masalah vang telah dwraikan, tujuan dar penelitian im adalah

sebagal berikut:
1. Untuk mengetahui, menguji dan menganalisis pengaruh masa kerja terhadap kinerja
pegawai pada Balail Karantina Pertanian Kelas IT Tanjungpinang.
2. Untuk mengetahui, menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan tunjangan kinerja

terhadap kinerja pcgawai pada Balai Karantina Pertanian Kelas II Tanjungpinang.

3. Untuk mengetahui, lrmi:nlaku kewargaan organisasi
kepuasan tunjangan sawal pada Balai Karantina
Pertanian Kelas l -

4. Untuk mengetahuw 1 kerja, kepuasan tunjang
kinerja dan penlM Mwai pada Balai Karantina

mendapatkan gelar akademik

Pertanian Kelas

D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis

Penelitian 1m1 dilaksa

diri sendin maupun pegawai lain. Dengan penelitian ini juga diharapkan memberikan
manfaat berupa masukan untuk mengembangan konsep lebih jauh tentang faktor-faktor
yang dapat mempengaruhi kinerja dalam suatu organisasi.

2. Manfaat Praktis

Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat antara lain:

ol eksi Perpust akaan Uni versitas Ter buka
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a. Dapat memberikan sumbangan pemikiran dan masukan bagi unsur manajemen dalam
mengelola organisasi dan sebagai bahan bagi perencanaan dalam rangka meningkatkan
kinerja pegawai di Balai Karantina Pertantan Kelas II Tanjungpinang

b. Penelittan 11 dapat menjadi bahan masukan bagi organisasi publik  dalam
mengimplementasikan program remunerasi berbasis kinerja dalam rangka pelaksanaan
reformasi birokrasi.

c. Menambah peng

diperoleh dari pen :

0| eksi Per pust akaan Uni versitas Ter buka
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA
A.  Kajian Teori

[. Kinena

Kinerja (performance) adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
seketompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-

masing dalam upaya mencapai taj an  sccara legal, tidak melanggar

hukum dan sesuai dengan m
Sedangkan menur pegawat (prestasi kerja)

adalah hasil kerja sec scorang pegawai dalam

Hipm 6) .
2 pmemie e
1 tit 1 1
melaksanakan tugasnya gj-
mempengaruhi pencap aktm:?ny) dan faktor motivasi
(motivation). Kinerja kary:d pres y icapai oleh karyawan dalam
melaksanakan tugasnva sesua‘

berdasarkan standar atau koleria va gitetapkan gle ‘Tusahaan (Cravens, Oliver, Oishi, &

epadanya dan faktor vang

ng | berikan. Kinerja karyawan diukur

Stewart, 2015).

Kinerja pegawal g bagl suatu organisasi,
dimana kinerja pegawai dapat menentukan @ ttas atau keberhasilan organisasi. Organisasi
yvang berhasil dan efektif merupakan organisasi dengan individu sebagai pegawat di dalamnya
memiliki kinerja yang baik. Tingkat sejauh mana keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan
pekerjaannya disebut "/evel of performance”. Biasanya orang yang level of performance-nya

tinggi disebut orang yang produktif, dan sebaliknya orang yang levelnya tidak mencapai standar

dikatakan tidak produktif atau ber-performance rendah (Walsa & Ratnasari, 2016)
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Kinerja merupakan suatu capaian atau hasil kerja dalam kegiatan atau aktivitas atau
program yang telah direncanakan sebelumnya guna mencapai tujuan serta sasaran vang telah
ditetapkan oleh suatu organisasi dan dilaksanakan dalam jangka waktu tertentu vang dipengaruln
oleh beberapa faktor. Menurut Gibson, Ivancevich, & Donnelly (2008) ada tiga kelompok
varniabel sebagai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dan potensi individu dalam organisasi,

yaitu:

I, Variabel individu, meliputi: ( pilan, (b) latar belakang (keluarga,

tingkatsosial, dan pengal

R m— -
Untuk lebih jelasn (Gambar 1) berikut nt:

sul, jems kelamnin).

- (¢) imbalan, (d) struktur,

) sikap, (d) kepribadian,

2. Varnabel organisasi, 1
dan (e) desain pekery

3. Variabel psikologi,

Variabel Individu : Variabel
1. Kemampuan dan Psikologis:

keterampilan: a. Persepsi

a. Mental b. Sikap

b. Fisik c. Kepribadian
2. Latar belakang: d. Motivasi

a Keluarga e. Belajar

b. Tingkat sosial

c. Pengalaman
3. Demografis:

b Kepem unpman

a. Umur ¢. Imbalan
b. Etnis d. Struktur
c. Jenis Kelamin e. Desain pekerjaan

Gambar 1. Diagram skematis teori perilaku kinerja dari Gibson, lvancevich, Donnely (2008}

Tuntutan terhadap peningkatan kinerja aparatur pemerintah ditentukan oleh kualitas

pelayanan publik. Penyediaan pelayanan yang berkualitas kepada masyarakat merupakan salah

ol eksi Per pust akaan Uni versitas Ter buka



Kol eksi

ol eksi

Per pust akaan Uni versitas Ter buka

15

satu kewajiban vang harus dipenuhi oleh setiap penyelenggara negara. Keberhasilan pemerintah
dalam membertkan pelayanan publik kepada masyarakal merupakan keberhasilan
penyelengparaan pemerintahan. Pelayanan publik yang batk merupakan salah satu indikator
kesuksesan pelaksanaan reformasi birokrasi. Sementara itu birokrasi vang baik sangat ditentukan
oleh integritas dan profesionalisme.

Pengukuran kinerja membutuhkan indikator - indikator yang dijadikan tolak ukur

pengukuran. Indikator kinerja m gnerja sccara tidak langsung yang

merupakan suatu indikasi ki ualitatif sepertt peningkatan,

ketepatan, tingkat efektifi a mengacu pada penilaian

kinerja secara langsung i ' tase, jumlah unit, rupiah
dan lain-lain (Moeherio Wkinerja karyawan telah
banyak dikemukakan par - adalah sebagai berikut :

1. Efektivitas dan efisiem‘

Bila suatu twjuan tertentu

eh mengatakan bahwa kegiatan

tersebut efektif. Apabifa akibasakabal ' apRESIATAT mem punyai nilai yvang lebih

elidakpuasan walaupun

efektif, hal ini#d® dak dicari-cari tidak

penting atau remeh, maka kegiatan Tisien. Sehubungan dengan itu kita dapat
mengatakan sesuatu efektif bila mencapai tujuan terientu. Dikatakan efisien bila hal itu
memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas apakah efektif atau tidak.

2. Otoritas dan Tanggung jawab.

Otoritas atau wewenang adalah hak seseorang untuk memberikan perintah (kepada

bawahan), sedangkan tanggung jawab adalah bagian yang tidak terpisahkan atau sebagai

Per pust akaan Uni versitas Ter buka
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akibat dan kepemilikan wewenang tersebut. Bila ada wewenang berarti dengan sendirinya
muncul tanggung jawab.

Disiplin

Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara perusahaan dan
karyawan, Disiplin juga berkaitan erat dengan sanksi yvang periu dijatuhkan kepada pihak

yang melanggar.

Inisiatif
Inisiatif seseorang berk s dalam bentuk ide untuk
merencanakan sesua-

sasi dan pegawat sendiri

Penilaian terhadap ki i 1 iri
(Darto, 2014),. Beberap enilatan kinerja pegawai
a. Perbaikan kiner) -aka

sempatan kepada karyawan

'nemngkatkan kinerja melalw

agat  informasi  untuk

untuk mengambil tind

mengkompe karyawan.

d. Pendidikan dan pelaiithan. Melalui penilaian kinerja akan diketalnn kelemahan-kelemahan

dari karyawan sehingga dapat dilakukan program pendidikan dan pelatihan karvawan.

e. Perencanaan karir. Penilaian kinega dapat dilakukan sebagai pedoman dalam

perencanaan karir karvawan.
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f. Proses pengurangan staf. Kinerja vang baik atau buruk menyiratkan kekuatan atan
keleinahan di departemen sehingga memungkinkan adanya pengurangan pegawai.

g. Ketidakakuratan informasi. Kinerja yang buruk mungkin menunjukkan kesalahan dalam
informasi analisis pekerjaan, penempatan sumber daya manusia, atau bagian lain di
sistem informasi manajemen.

h. Kesalahan desain pekerjaan. Kinerja yang buruk mungkin merupakan gejala dari desain

pekerjaan yang tidak sesual mendiagnosa kesalahan ini.

i.  Perlakuan kesempa an. Penilaian kinerja yang

obyektif menunju

). Penantang ckie [pert niormasi kepada atasannya
tentang hal-hal igga manajemen  dapat

membantu menve

k. Umpan balik pada 1 Dava Manusia. Penilaian

kinerja secara keseluruh erik sejauh mana fungsi sumber daya
manusta dapat berja
2. Masa Kerja

Masa kerja d

Masa Kkerja atau pengalaman kerja adalah keahlian atau kemampuan yang dimiliki oleh seseorang
pada suatu bidang pekerjaan yang diperoleh dengan belajar dalam suatu kurun waktu tertentu
yang tentunya dilihat dart kemamnpuan intelejensi, baik pengalaman yang berasal dar luar
perusahaan maupun dari dalam perusahaan (Koesindratmono & Septarini, 2011). Berdasarkan

pengertian-pengertian tersebut diatas, masa kerja adalah lamanya rentang waktu bekerja
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seseorang pada sebuah orgamisasi atau instansi sehingga menghasilkan pengalaman kerja.
Melalui masa kerja seseorang dapat memiliki pengalaman ketja, dimana semakin panjang masa
kerja seseorang maka semakin lama pengalainan kerja yang dimilikinya. Masa kerja memberikan
pengalaman kenja, pengetahuan dan keterampilan kerja seorang karvawan. Pengalaman kerja
menjadikan seseorang memiliki sikap kerja yang terampil, cepat, mantap, tenang dapat

menganalisa kesulitan dan siap mengatasinya (Septiana, 2015).

Beberapa penelitian mmngan dengan job engagemeni
seseorang. Menurut Bakker (. bekerja dengan semangat dan
merasakan hubungan y-
mendorong inovasi dan
utama dalam struktur Mn
pekerjaan dan tugas-tug ani . Work engagement vang
tinggi membuat seseoral- emiliki komitmen, antusias

dan bersemangat (N & Prihatsan

me-reka bekerja, mereka
tau pegawai adalah aset

ikatan mereka terhadap

Karyawan dengan m?sa . : atnjukkan kepuasan kerja yang
tinggy dibandingkan demgan ko : : asigsin2kat atau baru hal ini

7+ Namun tidak sedikit

banyak faktor seperti timbulnya rasa bosan (Maryam, 2007).
3. Tunjangan Kinerja
Tunjangan kinerja menurut Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan

Reformasi Birokrasi Nomeor 63 Tahun 2011 adalah tunjangan yang diberikan kepada pegawai

negeri yang merupakan fungsi dari keberhasilan pelaksanaan reformasi birokrasi dan didasarkan

Aoleksi Per pust akaan Uni versitas Ter buka
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pada capaian kinerja Pegawai Negeri tersebut yang sejalan dengan capaian Kinerja organisasi
dimana pegawai tersebut bekerja. Tumjangan kinerja merupakan satah satu bentuk kompensasi
vang diberikan oleh pemerintah dalam meningkat kinerja aparaturmya.

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan

(Hasibuan, 2012). Menurut Rivai (2011) kompensasi wmerupakan sesuatu yang karvawan

dapatkan sebagai pengganti konla perusahaan. Ratnasann  (2019)

mengatakan bahwa kompen | kepada karvawan atas hasil

kerjanya baik berupa uan- -

Menurut Kadarisi 2 1 1 i awan sangat berpengaruh
terhadap prilaku dan kM&m’
perusahaan tertentu, unty W lang bekerja tepat waktu,
memotivasi karyawan s_at, embangkan kompetensinya,

maka organisasi atau perusahaa

ja pada organisasi atau

ward) pada karyawan yang telah
mengorbankan waktu, tena pea karyawan merasa puas
karena usahanya terseb

Kepuasan ke adap kompensasi yang
diterima sebagai balas jasa atas kerja me o harapan akan kompensasi sesuai dengan
kenyataan kompensasi yang diterima. Sistem kompensasi hendaknya memuaskan kebutuhan
karyawan, memastikan perlakuan adil terhadap mereka dalam hal kompensasi dan memberikan

unbalan terhadap kinerja mereka (Ajiputra, Setiawan dan Yuniawan, 2016).

Ada beberapa knteria yang perlu diperhatikan dalam penentuan kebijakan pemberian

kompensasi antara lain (Notoatmodjo, 2009):
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1. Biaya hidup, kritena biaya hidup untuk pemberian kompensasi ini dasarnya adalah
terjadi inflasi di masyarakat, artinya meskipun 1nflast yang berarti biaya hidup naik

maka kompensasi pun harus juga mengikutinya.

[

. Produktivitas, meningkatnya produktivitas karyawan sudah bareng tentu akan
berpengaruh terhadap meningkatnya penghasilan dan orgamsasi yang bersangkutan,

3. Skala upah yang umum berlaku, secara umum organisasi yang bersangkutan dapat

mengacu kepada organisag i kriteria pemberian kompensasi bagi
karyawan.
4. Kemampuan me ngkan besamya biaya yang
harus dikeluarkan untuk membavar

5. Motivasi kepa menarik calon karyawan

pe-ya untuk betah bekerja di
Tujuan pemberian kompensa mem',w 12) antara lain:
1. Tkatan kerja sama

antara majikan dengan

untuk bekerja d

dalamnya.

2. Kepuasan kerja
Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenutu kebutuhan-kebutuhan fisik, sosial

dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dan jabatannya.

3. Pengadaan efektif

Jika kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang qualified untuk

perusahaan akan lebih mudah.
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4. Motivasi
Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi
bawahannya.

5. Stabilitas karyawan
Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi
yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebth terjamm karena tum-over relatif

kecil.

6. Disiplin

Dengan pemberg karyawan semakin baik.
7. Pengaruh serkat buru
Dengan progr
karyawan akarl

§. Pengaruh peme-

Jika kompensasi sed

-h dapat dihindarkan dan
'buruhan vang berlaku maka

Intervensi pecrins

menentukan keadilan dari kompensasi yang diterimanya dengan membandingkan kompensasi
yang diterimanya dengan input yang dimilikinya, dimana ratio kompensasi dengan input ini
sifatnya relatif untuk setiap karyawan. Jika ratio tersebut dari seorang karyawan dengan
karyawan lainnya adalah sama (setara) maka karyawan tersebut merasa mendapat keadilan,

sedangkan jika tidak maka karyawan tersebut akan merasa adanya ketidakadilan. Keadilan
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internal merupakan suatu kriteria dari kompensasi yang diterima karyawan dari pekerjaannyva
dikaitkan dengan nilai internal masing-masing pekerjaan. Sedangkan keadilan eksternal vaitu
merupakan posisi kompensast vang diberikan oleh suatu orgamsasi terhadap karyawan
dibandmgkan dengan kompensasi vang diberikan oleh perusahaan pesaing untuk seorang

karyawan dengan suatu pekerjaan yang bernilai sama. Keadilan dalam peinberian kompensasi

akan menimbulkan kepuasan kompensast.

Keadilan menjaci ﬁlosmsasx karena masalah keadilan
menjadi masalah sensitif. Pe imbulkan pengaruh terhadap
-:egawal memiliki persepsi

aky-perilaku negatif seperti
Mkan pekerjaan. Perilaku

Sebaliknya, jika pegawai

penlaku pegawai atau ka
atas kompensasi yang
malas bekerja, absen (
perilaku seperti ini tentu
atau karyawan memperseps 1 rasa keadilan, maka akan
mendorong perilaku -penlaku erja, menunjukan prestasi kerja
yang baik, loyalitas, dan mé ™ - an serta dalam mewujudkan

Selanjutnya v nenelitian ini adalah

kepuasan pegawail terhadap kompensasi D2 angan kinerja yang diterima darl organisasi
sebagai balas jasa atas kerja mereka. Kepuasan tunjangan kinerja adalah bentuk perasaan dan
ekspresi pegawai terhadap pembenan tunjangan kinerja yang diterimanya. Tunjangan kinerja
berbasis kinerja adalah sistem pembayaran yang mengkaitkan imbalan (reward) dengan prestasi

kerja (performance). Implikasi dan  konsep tersebut adalah bahwa sescorang vang berkinerja

baik maka akan memperoleh unbalan yang lebih tinggi dan begitu pula sebaliknya.




Kol eksi Per pust akaan Uni versitas Ter buka

23

4. Penlaku Kewargaan Organisasi (PKO). Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Selama tiga dekade terakhir, perhatian dan para akademisi dan praktisi untuk menelaah
lebih lanjut gagasan perilaku kewargaan organisasi (organizational citizenship hehaviour))
semakin meningkat, khususnya dibidang perilaku organisasi (Takeuchi, Bolino, & IL.in, 2013).
Perilaku kewargaan organisasi merupakan perilaku karyawan vang berkontribusi melebihi dan

tuntutan pekerjaannya, sedangkan kepuasan kerja adalah keadaan emosi positit vang berasal dari

penilaian pekerjaan atau pengalaman n, 2012).

OCB juga sering diarti b ewajiban formal (extra role)

rang yang memiliki OCR

yang tidak berhubungan Mn

tinggl tidak akan dibay a . in OCB lebih ke perilaku
sosial dari masing-ma-e-ng diharapkan, seperti
meimnbantu rekan disaat g 1801 suy 1 10}, Keberhasiian suatu
organisasi apabila anggo-eng a nya saja akan tetapi juga
mau melakukan tugas ekstra un’l, saling membantu, memben
masukan, berperan aktif, 1 Ml D¢ ek Qg inanfaatkan waktu kerjanya

organisasi jika dikelola dengan benar (Chiaburu, Oh, Berry, Li, & Gardner, 2011). Menurut
Podsakoft, MacKenzie, Paine, & Bachrach (2000) Perilaku Kewargaan Organisasi (PKQO) dapat
mempengaruhi keefektifan organisasi karena beberapa alasan :

a. Perilaku kewargaan organisasi dapat membantu meningkatkan produktivitas rekan kerja.

b. Perilaku kewargaan organisasi dapat membantu memingkatkan produktivitas manajerial.
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c. Perilaku kewargaan organisast dapat membantu mengefisienkan penggunaan sumberdava
organisasional untuk tujuan-tujuan produktif.

d. Perilaku kewargaan organisasi dapat menurunkan tingkat kebutuhan akan penyediaan
sumberdaya organisasional untuk tujuan-tujuan pemeliharaan karvawan.

e. Perilaku kewargaan organisasi dapat dijadikan sebagai dasar yang efektif untuk aktivitas-

aktivitas koordinasi antara anggota-anggota tim dan antar kelompok-kelompok kerja.

f. Perilaku kewargaan organisass leemampuan  organisasi  untuk

mendapatkan dan memp n memberikan kesan bahwa

e -

g. Perilaku kewargaan o { rEanisasi.

h. Perilaku Kewargaan anisasi untuk beradaptasi
terhadap perubahan-p
Dimensi perilaku ke ackenzie (2006)

1. Altruism, merupakan pen ng menghadapi kesulitan vang

makstmal,
3. Sportmanship, merupakan penlaku positif terhadap organisasi, dengan memberikan toleransi

atau tidak mengeluh ataupun menuntut terhadap kondisi yang kurang ideal daam organisasi.
4. Courtessy, merupakan perilaku menjaga hubungan baik dengan sesamna rekan kerja,

mencegah konflik supaya terhindar dari masalah interpersonal. Courtesy termasuk perilaku,
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yang berfokus pada pencegahan masalah dan mengambil langkah yang diperlukan sehingga
dapat mengurangi efek dari masalah di masa depan.
5. Civic Vertue, merupakan penlaku yang mencerminkan turut serta bertanggungjawab dan
berpartisipasi pada keberlangsungan organisast.
Salah satu indikator pengukuran Perilaku Kewargaan Organisasi yang terkenal adalah Skala

Morrison (Darto, 2014) vang merupakan salah satu skala pengukuran vang suda

disempurnakan dan memiiki psi ala ini mengukur kelina dimensi

Perilaku Kewargaan Organi

AN
. rmaT -
o
¢. Membantu proses aru-vta
d. Membantu meng(_inp ak masuk
e. Meluangkan wakty ‘m 0 erkaitan  dengan permasalahan-

permasalahan pekerfas

Dimensi 1: Altruisi -

a. Menggantikan re

b. Membantu orang

f. Kesediaan untu
g. Membantu
h. Membantu pelanggan dan para tam Ty txa membutuhkan bantuan)
Dimensi 2: Conscientiousness - (perilaku yang melebihi prasyarat minimal seperti kehadiran,
kepatuhan terhadap aturan dan sebagainya)

a. Tiba lebith awal sehinpga siap bekerja pada saat jadwal kerja dimulai.

b. Tepat waktu setiap hari tidak peduli pada musim ataupun lalu lintas dan sebagainya

c. Berbicara seperlunya dalam percakapan ditelepon

Pkol eksi Perpust akaan Uni versitas Ter buka -
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d. Tidak menghabiskan wakiu untuk pembicaraan di fuar pekerjaan

e. Datang segera jika dibutuhkan

f. Tidak mengambil kelebihan waktu meskipun memiliki ekstra enam hart.
Dimensi -3 : Sportmanship - (kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh, menahan diri dari
aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat) .

a. Tidak menemukan kesalahan dalam organisasi

b. Tidak mengeluh tentang ses
¢. Tidak membesar-besay

Dimensi 4: Civic Vertue,

i)

a. Memberikan perhatian ter age organisasi

b. Memberikan per oap penting

c. Membantu mengd ra
Dimensi 5 : Courtesy - (Meny asi ¢jadian maupun perubahan-

perubahan dalam organisasi)

a. Mengikuti perubah bana Banpgan dalam organisast

¢. Membuat pe bsasi.
sikap yang menguntungkan organisasi yang tidak bisa ditumbuhkan dengan basis kewajiban
peran formal. OCB bersifat sukarela, merupakan wujud dan kepuasan berdasarkan

performance, dan tidak berkaitan secara langsung dengan system reward (Andriani, 2012).
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B. Penelitian Terdahulu

Hasil penelitian terdahulu vang relevan dengan penelitian ini merupakan hal vang penting
untuk dijadikan acuan ataupun data pendukung. Dalam penelitian ini, fokus penelitian yang
dijadikan acuan adalah keterkaitan antara masa kerja, kepuasan tunjangan kinerja dan perilaku
kewargaan organisasi terhadap kinerja pegawat. Terdapat persamaan dan perbedaan dari masing-

masing penelitian terdahulu mengenai variable-variabel yang digunakan dalam penelitian ini.

Pada umumnya vanable kinerja dj caruhi (dependen) dalam beberapa

penelitian sama seperti halny

Beberapa pene-- sebagat variabel yang
mempengaruhii (indep '
1.  Aprliyanti (2017“
terhadap produkti
International Cab;_ k 27 orang. Analisis data
menggunakan metode m‘ itiple regression) dengan bantuan
program SPSS.

2. lasut, Lengkong

garuh secara signifikan

n pada PT. Qasis Water

linerja pegawai yang
dilihat dari ge # darl usia, dan tidak
ada perbedaan kinerja yang dilihat J7 % ¢rja. Data vang digunakan dalam pemelitian
ini adalah data primer dan sekunder sedangkan metode analisis yang digunakan adalah uji
independent sample T-test. Sampel yang digunakan sebanyak 30 pegawai. Hasil uji
menunjukkan bahwa

3. Due (2017) mengatakan masa kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja

perawat dengan koefisien beta 4,051 dengan tingkat signifikansi 0,000. Penelitian
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dilakukan perawat pengelola perawatan kesehatan masyarakat di Puskesmas Kecamatan
Bajawa Kabupaten Ngada dengan jumlah responden sebanyak 34 orang.

4. Laminia & Muniroh (2018) mengatakan bahwa masa kerja tidak berhubungan dengan
produktivitas kerja. Penelitian merupakan penelitian observasional analitik dengan
pendekatan cross sectional. Penehtian dilakukan dengan cara wawancara langsung kepada

pekerja bagian produksi di Home Industry X. Jumlah populasi sebanyak 45 orang dan

didapatkan sampel scbanyak a simple random sampling. Data

dianalisis dengan uji ko

langsung terhadap ; : di Rwnah Sakit Umum

Darmayu Kabupat rkait kesesuaian imbalan

finansial mendapat-an -orong semakin tingginya
kinerja perawat.

6. Theodore & Lyliana (201
karyawan pada PT. Karvya Canggi ' rietitian vang digunakan adalah
penelitian kuanti jaigseds g di ' akaiwas osiatif. Populasi dalam
penelitian imi 244 avSetlangkan sampel yang

digunakan adalah karyawan pada ¥ vang berjumlah 36 orang. Alat analisis
menggunakan regresi linear berganda.

7. Arifin (2017) mengatakan bahwa kompensasi tidak memiiiki pengaruh terhadap kinerja

dosen. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan jumlah sampel

sebanyak 66 orang dosen FKIP UMSU. Teknik analisis data vang digunakan dalam
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Bandung. Penelitian menggunakan metode survey eksplanasi, data dikumpulkan dengan
cara menyebarkan kuesioner menggunakan skala likert kepada 27 orang pegawai. Teknik
analisis data yang digunakan menggunakan analisis regresi sederhana.

11.  Asrati, Herawati, & Muslim (2015) menyimpulkan bahwa organizational citizenship
behavior berpengaruh sigmfikan terhadap kinerja institusi publik di Kota Padang.

Penelitian dilakukan terhadap organisast yang melakukan pelayanan publik di Kota Padang

Penelitian  merupakan  p gujian  hipotesis  menggunakan

menggunakan regresi i

12, Lestan & Ghaby(QI-tuk mengetahui pengaruh

OCB dan kepua nden penelitian adalah

karyawan PG Kre adalah stratified random

sampling dengan | enggunakan Partial Least

Square (PL.S). Hasil p ngaruh positif dan signifikan
Dari penelitian-peng dar, @afdstCiliadap masing-masing variabel
cda pula oleh karena itu
penelitian saat ini Todifikasi penelitian-
penelitian yang telah dilakukan. Secara winTmipesBtdaan penelitian terdahiulu dengan penelitian
saat tnl adalah penelitian saat ini menguji masa kerja, kepuasan tunjangan kinerja dan Perilaku
Kewargaan Organisasi terhadap kinerja pegawai di Balai Karantina Pertaniau Kelas 1II

Tanjungpinang. Tabel 5 menyajtkan daftar penelitian-penelitian terdahulu yang berhubungan

dengan variabel-variabel pada penelitian ini.
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Tabel 5. Penelitian Terdahulu

No Penehi Alat Analisis

—

Hasil Penelitian

1 Apnliyanti (2017) Regresi

Linear

Berganda

(SPSS)

2. Lasut, Le
Ogt (2017

3. Due (2017)

Variabel usia dan laina bckerjai
tidak berpengaruh positif terhadap

. produktivitas kenja, faktor usia

dan masa kerja hanya

memilikipengaruh  sebesar 83
persen (%) terhadap produktivitas
a perusahaan PT. Oasis Water

Cab. Palembang

enunjukkan bahwa
perbedaan  kinenja
dilihat dan gender,
perbedaan  kinerja
apg dilthat dart usia,

la perbedaan kinena

[ yang diinat dar masa kerja.

penelitian menunjukan masa
1 parsial berpengaruh
terhadap kinerja
koefisien beta

Pkat signifikansi
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4 1 Laminia & Muniroh | Regresi Masa ketj}q—tidakT)éfabrnéfm
(2018} Lmnear dengan  produkuivitas  kerja. |
Berganda

Penelitian merupakan penelitian

(SPSS)

observasional analitk dengan
pendekatan  cross  sectional.
Penelittan ditakukan dengan cara

wawancara langsung  kepada

pekeria bagian produksi di Home

stry X,

5 Fitrianasar,

& Utami (20

asi  berpengaruh  secara
terhadap kinerja
/ang merupakan
gigdtii a1 Sakit Umum
paten Ponorogo.
Cersepst  terhadap  kompensasi

fesualan imbalan

nendapat  tanggapan
akan  menjadi  faktor
dorong_ semakin  tingginya

af.

6. Theodg Ompchsa berpengaruh
(201 aryawan pada
o Karya Canggih

Mandirutama.. Sedangkan sampel
yang digunakan adalah karyawan

pada divisi staff yang berjumlah

36 orang.
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7 Arifin (2017) Regresi |K0mpensasi Ctidak  memiliki |
Linear pengaruh terhadap kinerja dosen. |
Berganda Jenis penelitian vang digunakan
(SPSS) adalah  penelitian  kuantitatif
- dengan jumlah sampel sebanyak
66 orang dosen FKIP UMSU.
8. Ajiputra &  Ahyar Regresi Kepuasan kompensa?
(2016) Linear

mempunyat penearuh positif dan
plikcan terhadap kinerja PDAM
Semarang  dimana
tinggi kepuasan
yang dirasakan
AM  Kabupaten
at  meningkatkan
an. Sampel yang
banyak 79 orang
PDAM  Kabupaten
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Putri & Utami (2017) Regfesi Hasil penelitg ‘dan  hasil 1z §i |
Linear hipotesis yang dilakukan
Bergenda

F, vaitu antara variabel-variabel

Conscientiousness, Sportmanship,

Coutesy, Civic Vertue, sebagai

jabel independen secara

terhadap kinerja
pedanpgkan pada uji t
iabel bebas Coutesy
tidak memberikan
signifikan terhadap

nerja Karvawan.

10.

Sandhika S ‘argaan  organisasi

(2018) promtzantion ol citizenship

)
positif dap  signifikan terhadap
Penclitian  dilakukan

berpengaruh  secara

\ ‘ terhadz

— ;

menggunakan  metode  survey

apian  dari suatu

di Kota

Penelitian

eksplanasi, data dikumpulkan
dengan cara menyebarkan
kuesioner menggunakan skala

likert kepada 27 orang pegawai.

menunjukan  bahwa  adanva

pengaruh yang significan pada ujt |

OCB yakim Alturism,
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T LT - T . - S N
11. (Asrati, Herawati, & | Regresi Organizational citizenship

Muslim, 2015) . Lmear behavior berpengaruh signifikan

Berganda

terhadap kinerja institusi publik di
Kota Padang. Penelitian dilakukan

terhadap organisasi yang

melakukan pelayanan publik di

Kota Padang Penelitian

merupakan penelitian kuantitatif.

12 (Lestari & Ghab
2018}

penelitian  menunjukan
[3 berpengaruh positif
an  bartk terhadap

ja maupun kinerja

]

- gawai dalam melakukan

elumnya guna mencapai tujuan

C. Kerangka Pemiki

Kinerja pegawai _ ha

kegiatan atau aktivitas atau pr

serta sasaran yang telah ditgta anakan dalam jangka waktu

tertentu. Kinerja setiap ar lainnnva, banyak faktor yang
mempengaruhi kineg ersebut dapat berasal
dari individu yang bersangkutan maup® uar lainnya. Faktor yang berasal dari
individu salah satunya adalah mnasa kerja dan sikap atan perilaku. Masa kerja individu identik
dengan pengalaman kerja yang dimliki oleh seorang pegawai. Masa kerja juga berhubungan
dengan keterikatan kerja seseorang dengan pekerjaan. Semakin lama masa kerja pegawai maka

semakin banyak pengalaman kerja dan semakin engaged pegawai tersebut. Sedangkan sikap

ataupun perilaku seorang pegawai dengan pegawal lainnya juga berbeda-beda. Sikap atau
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penilaku yang dibawa oleh setiap pegawar akan berinteraksi dengan tatanan organisasi sehingga
akan membentuk kinerja individu yang kemudian akan mempengaruht kinerja organisasi secara
keseluruhan. Dalain penilaian prestasi kerja, sikap atau perilaku memiliki bobot sebesar 40%
yang meliputi orientasi pelayanan, integritas, komitmen, kerjasama dan kepemimpinan. Perilaku
kewargaan organisas:i merupakan perilaku vang melebihi kewajiban formal, yang tidak

berhubungan dengan kompensasi secara langsung namun merupakan sikap sukarcla seorang

pegawai dalam memberkan kontp 1 pekerjaannya. Meskipun perilaku

merupakan perilaku sukarela erdampak dalam menciptakan

-na ataupun iklim bekena
vang positif dan kondusa am bekerna. Selain ttu
pernilaku kewargaan ow Mnmk mendapatkan dan
mempertahankan sumber

Faktor luar vang IIM Ml orgamsasi tersebut salah

satunya adalah kompensasi. Tu ah satu bentuk kompensasi yang

budaya organisasi. Perll

diberikan oleh pemerintafi Aibay agk@R - copalan kinerja pegawai tersebut.
cawal atas kompensasi
emakin baik sistem
kompensasi yang dilaksanakan maka semal® begawal terhadap kompensasi yang diteria.
Kepuasan pegawai terhadap kompensasi yang diterimanya akan memberikan pengarub terhadap
peningkatan produktifitas pegawai dalam melakukan pekerjaan-pekerjaannya.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat dirumuskan kerangka analisis yang digunakan dalam

penelitian ini dimana menggambarkan pengaruh Masa Kerja, Kepuasan Tunjangan, Perilaku

Aoleksi Per pust akaan Uni versitas Ter buka
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Kewargaan Organisasi (Organizational Citizenship Behavior) terhadap Kinena sebagai berikut

(Gambar 2):

MASA KERJA
Xl H]

vanabel yang terkait dalam penelitian i, Disamping iti, operasionalisasi variabel bertujuan
untuk menentukan skala pengukuran dari masing-masing variabel, sehingga pengujian hipotesis
dengan menggunakan alat bantu dapat dilakukan dengan tepat. Secara lebih rinci operasionalisasi

variabel dalam penelitiannya i sebagat berikut:
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1. Variabel Dependen (Y)

Variabel dependen sering disebut sebagai variabel output, kriteria, dan konsekuen. Dalam
balasa Indonesia sering disebut sebagar variabel terikat. Variabel terikat merupakan variabel
yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2013).
Variabel dependen dalam penehitian ini adalah kinerja (Y) dengan 4 (empat) indikator dan 18

permyataan sebagai berikut:

a. Efektivitas dan efisiensi, terdiri n sebagai berikut;

1. Dalam melaksanakan apat menyelesikan pekerjaan

2. YBS mampu men

3. YBS memiliki k g encapai efisiensi dalam

an mxsanakan sepala tugas vang

bekerja.
4. YBS mampu mengg

dibebankan.

1. YBS berusahs - - 5 e yeiesa “kerjaan yang menjadi

tanggung jawabnva

2. YBS bersedia bertanggung jawab atas hasil kerja yang dicapai baik kepada Atasan maupun
Teman Kerja.
3. YBS menyelesaikan tugas sesuar dengan waktu yang telah ditentukan.
c. Disiplin, terdiri dari 5 (lima) item permyataan, yaitu :

[. YBS selalu hadir tepat waktu sesuai yang telah ditetapkan dalam peraturan

Per pust akaan Uni versitas Ter buka
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2. YBS selalu patuh pada aturan yang telah ditetapkan
3. YBS selalu menaati perintal dari atasan tanpa pemah melanggarnya
4. YBS seantiasa melaksanakan instruksi-instruksi yvang diberikan
5. YBS dapat memelihara tempat kerja tetap teratur sesuai dengan fungsinya
d. Imsiatif, terdiri dari 5 (lima) item pernyataan sebagai benkut:
1. YBS sering mengajukan tnistatif yang berguna untuk membantu menyelesaikan

pekerjaan.

S

YBS memihiki inisiati tugas/pekerjaan baru

3. YBSinemiliki ini-] -gatasi setiap permasalahan
dalm pelaksanaa
e- berbeda agar mencapai

5. YBS bersedia melak pal

4. YBS sering me

hasil yang terbaik

h atasan
2. Variabel Independent (X)
Variabel independen adals L0 CLid sebagat variabel stimulus,
prediktor, dan antescudes : hasg ©s1 ' e scbagal variabel bebas.
Variabel imi memef@h " timbuinya varabel
dependen (Sugiyono, 2013), Variabel indeps Bam penelitian ini adalah:
1. Masa Kerja (X3), terdirt dari 3 (tiga) indikator dan 9 (sembilan) pernyataan yaitu sebagai
berikut:
a. Pengalaman kerja, terdiri dari 4 (empat) pernyataan, yaitu sebagai berikut:

1. Saya memiliki pengalaman kerja yang lama

2. Saya memahami SOP kerja pekerjaan saya

Kbl eksi Per pust ak i i uka
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3. Saya terampil dalam pekerjaan sava
4. Saya mampu mengatasi kesulitan dalam pekerjaan saya
b. Job Engagement, terdirt dan 3 (tiga) pernyataan, yaitu sebagai berikut:
1. Saya merasa senang dengan pekerjaan saya
2. Saya menghayati pekerjaan saya

3. Saya merasa bangga dengan pekerjaan vang saya kerjakan saat ini

c. Pengembangan diri dan ua) item pernyataan, yaitu sebagai

berikut:
1. Saya dibe--ekerjaan saya
2. Saya mengliki ' Siyal kerja saya.
Kepuasan Tunja iri 1 dan 9 (sembilan) item

pernyataan, yaitu

a. Keadilan tunja pernyataan, vaitu sebagai
berikut:

1. Saya merasd 3 i ggsava tCTlNa jika dibandingkan dengan

2. Tunjinoa i s U] a T as aditan jika dibandingkan
rekan kerja pada jenjang Diflafghabolan vang sama pada instansi tempat saya
bekerja.

3. Tunjangan kinerja yang saya terima saat ini lebih baik dan pantas dibanding

dengan diterima pegawai dilevel jabatan yang sama pada instanst lain.

b. Tingkat tunjangan kinerja, terdiri dari 3 (tiga) item pemyataan, yaitu sebagai berikut:

Per pust akaan Uni versitas Ter buka
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c¢. Praktik administras: ty

sebagai berikut:

1.

3. Perilaku Kewargaan Org

(lima) indikator dan

41

Penetapan tunjangan kinerja pegawai di Instansi Anda sudah dikaitkan dengan
tanggungjawab dalam jabatan.

Penetapan tunjangan kinerja pegawai sudah dikaitkan dengan berat ringannya
beban kerja Anda.

Penetapan tunjangan kinerja pegawai di Instansi Anda sudah sesuai dengan sistem

penilaian prestasi kerja yang fair.

ri 3 (tiga) item pemnyataan yaitu

sesua: de Tovs 1
Tunjang n ng berlaku pada Instansi

Anda

Tunjangan ki a an emenuhi kebutuhan hidup.

hip Behavior (Xs), teridiri dari 5

a. Altruism, tcodusingall ' T g vy aitu s¢ e kot

1. Saya B

Instansi

2. Saya bersedia meinbantu teman untuk menyelesaikan pekerjaan apabila pekerjaan

saya sudah selesai

3. Saya bersedia menggantikan tugas teman apabila teman berhalangan

menyelesaikan pekerjaannya.

b.  Courtessy, terdint dari 3 (tiga) item pernyataan yaitu sebagai berikut:
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1. Saya membantu teman untuk meredakan emosi apabila dia sedang merasa
diperlakukan tidak adil

2. Saya memberitkan masukan dengan sopan apabila teman sayva meclakukan
kesalahan.

3. Saya berhatt - hati bicara untuk menghindart kesalahpahaman diantara teman

sekerja.

Civiv Verte, terdirt dag aitu sebagai berikut:

1. Saya selalu mengikutt  pelatthan  yang

2 , 1l tapt dapat membantu

3. Saya men-k ' menjadi tanggungjawab
saya.

3. Saya tidak sakit hati jika ada #a0 vang saya lakukan mendapat teguran dart
pimpinan.

Concientiousness, terdin dari 5 (lima) item pernyataan yaitu sebagai berikut:

1. Saya senang tiba lebih awal sehingga selalu siap untuk bekerja saat jadwal kenja

dumulai.

2. Saya hadir tepat waktu setiap hari tidak peduli musim ataupun lalu lintas.

Per pust akaan Uni versitas Ter buka
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3. Saya tidak mau menghabiskan wakiu untuk pembicaraan diluar pekerjaan saya.

4. Saya akan segera datang apabila dipanggil oleh pimpinan saya.

5. Saya akan menyerahkan laporan yang ditugaskan sebelum batas akhir
penyelesaian pekerjaan.
Berdasarkan paparan-paparan tersebut diatas, maka operasionalisasi dari variabel
—variabel penelitian in1 dapat disajikan pada Tabel 6 berikut ini:
iabel Penelitian
No Alat dan Cara ukur |
I | Masa - divkur | Kuesioner terdiri
- dari 9 item
pemyataan
menggunakan skala
Likert dengan
piliban jawaba:
| = Sangat Tidak
Setuju (STS)
2 = Tidak Setuju
(TS)
3 = Cukup Setuju
(CS)
4 = Setuju (S)
[
(Koesindratid
Septarini, 2011) N
2 Kepuasan Kepuasan tunjangan | Kepuasan Kuestoner terdin
Tunjangan | kinerja adalah bentuk | Tunjangan Kinerja | dari 9 item
Kinena perasaan dan diukur melalu pernyataan
apresiasi pegawai indikator: menggunakan skala
! terhadap kompensas:1 | 1. Keadilan Likert dengan
berupa tunjangan Tunjangan pilihan jawaba:
kinerja yang diterima Kinerja 1 = Sangat Tidak
dari organisasi 2. Tingkat Setuju (STS)
B sebagai balas jasa Tunjangan 2 = Tidak Setuju
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Kinerja - (TS) !
'3 Praktik 3 = Cukup Sctuju!
Admumistrasi (C8)
Tunjangan '4 = Setuju(S)
Kinerja 5 = Sangat Setuju

(55)

3 i Penlaku Perilaku kewargaan
Kewargaan | organisasi (PKO}
5 Organisasi | merupakan perilaku

karyawan yang
berkontribusi

melebibi e
P g

mencapai 1
organisast
bersangkutan secara
legal, tidak
melanggar hukum
dan sesuai dengan
moral dan etika
(Walsa & Ratnasari
2016)

i{

Perilaku Kewargaan
Orgamsasi diukur
melalui indikator
menurut;

1. Aliurism

2. Courtessy

Livic Vertue

g manship
Bicniiousnes

pernyataan
menggunakan skala
Likert dengan
pilihan jawaba:

Kuesioner terdiri
dart 17 item

I = Sangat Tidak
Setuju (STS)

r
ator
Bermard
Bitu:
tivitas dan
fisieng
angoungjawab

2 = Tidak Setuju
(TS)

3 = Cukup Setuju
(CS)

4 = Setuju (S)

3 = Sangat Setuju
(58)

Kuesioner terdiri

dari 18 item

pernyataan

menggunakan skala
Likert dengan

pilihan jawaban:
1 = Sangat Tidak
Setuju (STS)
2= Tidak Setuju
(TS)
3= Cukup Setuju
(CS)
4 = Setuju (S)
5= Sangat Setuju
{55)
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! E. Hipotesis

Hipotesis Penelitian Berdasarkan pada rumusan imasalah, tujuan penelitian, kerangka
konseptual yang telah dipaparkan, maka hipotesis dalamn penelitian ini adalah:
H1 = Masa Kerja berpengaruh terhadap kinerja pada Balai Karantina Pertanian Kelas 1I
Tanjungpinang.

H2 = Kepuasan Tunjangan Kinerja berpengaruh terhadap kinerja pada Balai Karantina

Pertanian Kelas [I Tanj

H3

i

Perilaku Kewarga ship Behavior) berpengaruh

terhadap kiner) -jun gpinang.
H4 = Masa kerja, j Wi : kewargaan organisasi
(organizatz'on“r)u kinerja pegawai Balai
Karantina Pen-gpi-
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BAB II1
METODE PENELITIAN
A. Desain Penelitian
Penelitian merupakan penelitian kuantatif yang bertujuan untuk mengetahui hubungan
antar variabel bebas dengan variabel terikat melalul pengujian hipotesa dimana variabel bebas

adalah masa kega, kepuasan tunjangan kinerja dan perilaku kewargaan organisasi dan variabel

terikat yartu kinenja pegawai Bala: [T Tanjungpmang atau vang biasa

Lokasi peneliti Y ' a— IT Tanjungpinang yang
beralamat di Jalan Raw anMang merupakan salah
satu Unit Pelayanan Te-an
Lokasi penelitian ditentuka 1p

dan tenaga.

disebut juga dengan explanar

a. Lokasi Penelitian

. Kementerian Pertanian.

keterbatasan, waktu, biaya

b. Jenis dan Sumber Data

Jenis dan sumbg yleh melalui dua sumber
data yaitu dan respohde A im berkaitan dengan
jenis data yang diambil vaitu berupa data p a primer adalah data vang diperoieh secara
langsung dari hasil observasi dan wawancara dengan pihak organisasi atau dengan pihak-pihak
vang berkompeten di lokasi penelitian. Data yang dikumpulkan dan diolah sendiri oleh peneliti
langsung dari responden berupa kuesioner yang disebarkan. Kuesioner merupakan teknik

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan tertulis

kepada responden untuk dijawabnya. Kuisioner yang digunakan dalam peuelitian ini berisi daftar
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pertanyaan yang terstruktur dan materinya berhubungan dengan masa kerja, kepuasan wnjangan
kinerja, perilaku kewargaan organisasi dan kinerja.

¢. Populasi Dan Sampel

a. Populasi
Dalam penelitian ini populasi adalah pegawat Balai Karantina Pertanian Kelas 11
Tanjungpinang.

b. Sampel

Pengambilan sampel de purposive sampling, yaitu

metode pengambilan sa-an kriteria khusus untuk

membatasi populas: vy gambilan sampel yang

digunakan adalah:

gpinang lebth dari 1 (satu)

adalah orang vang seharusnya menila # pegawal schingga tidak ternmasuk sampel
penelitian, sedangkan pengawai dengan masa kerja lebih besar dari 1 tahun dianggap mampu
mewakili populasi dalam memberikan pendapat.

B. Instrumen Penelitian

Instrumen yang digunakan dalam penelitan imi adalah angket atau biasa disebut

kuesioner tertutup yang berisi sekumpulan pertanyaan berdasarkan indikator dari masing-masing
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variabel. Setiap item pertanyaan atau pernvataan dinkur dengan menggunakan skala Likerr. Skala
Likert dipergunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok
orang tentang skala sosial dimana jawaban setiap pertanyaan atau permyataan memiliki sejumlah
kategon yang berturut-turut dari yang paling positif sampat vang paling negatif.

Dalam penskoran dari tiap jawaban yang diberikan oleh responden, penelitt menentukan

sebagai bertkut:

¢. Untuk jawaban S5 (Sangat S

d. Untuk jawaban S (Setuj

- oo (S

f. Untuk jawaban TS (1 i e

g. Untuk jawaban ST
a. Uji Validitas dan Re
Sebelum instrumen d

an, terlebih dahulu intrumen

tersebut dilakukan uji validitas itian yang baik haruslah memiliki

menghasilkan hasl yang kurang lebih sama ketika diterapkan pada sampel yang sama.

Suatu intrumen dapat diuji valid atau tidaknya dengan membandingkan indeks korelas:
dengan signifikan 5% atau 0,05. Apabila probabilitas korelasi lebih kecil dari 0,05 maka
dinyatakan valid dan sebaliknya apabila lebih besar dari 0,05 maka dinyatakan tidak valid.

Keandalan suatu nilai dapat berpegang pada nilai Cronbach Alpha, apabila keandalan reabilitas
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0,006 atau lebih dapat dikatakan data tersebut andal dan bila lebih kecil dinvatakan tidak realibel.
Untuk hipotesis assosianf atan mencan pengaruh diujt dengan teknik korelast Product Moment
(r).

Pada penelitian in1, uji validitas dan reliabilitas dilakukan pada tiap-tiap item pernyataan
dengan jumlah total pernyataan sebanyak 53 item pernyataan yang terbagi dalam 3 (tiga) variabel

independen vaitu variabel masa kerja (Xi) terdiri dari 9 (sembilan) item pernyataan, variabel

kepuasan tunjangan kinerja (20 ) pernyataan, Variabel perilaku

kewargaan organisasi {Xs) t kinerja (Y) sebagai variabel

dependen terdiri dari 18 - -an SPSS Verst 43, Bertkut

hasil cutput uji validitas e

1. Uji Validitas M

Instrumen penelit- va ) terdirt dari 9 (sembilan)
item pernyataan. Be itas eroleh hasil sebagai berikut:

Tabe Vali rja (X1)
No [tem ' bel SE9E Kriteria
1 A4 valid |
2 609 44 Valid
3 0T 4 0.000 | WWalid
4 4 alid
5 0717 . 0.000 valid |
6 0.710 0. 0.000 | Valid
7 0777 0.444 0.006 | valid |
8 0.797 0.444 0.000| Valid
9 0.653 0.444 0.002 | Valid |

I
Sumber: Hasil olah kuesioner penelitian 2019

Berdasarkan Tabel 6 diketahui bahwa semua item pernyataan pada variabel masa kerja (X;)

memiliki nilai signifikansi < 0,05 dan nilai r hitung > r tabel schingga semua item
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pernyataan pada variabel masa kerja dinyatakan valid dan dapat digunakan untuk pengujian

selanjutnya.
2. Uji Validitas Kepuasan Tunjangan Kinerja (X2)

Untuk variabel kepuasan tunjangan kinerja, instrumen penelitian terdiri dari 9 (sembilan)

item pernyataan. Berdasarkan uji validitas yang dilakukan diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel & Hasil Ujt Valiga sa)) T unjangan Kinerja (Xz)

[ No ftem K riteria |
1 Valid
Valid

Sumber: Hasil ola

Dari Tabel 7 diketah
kinerja (Xz) memiltiki
item pernyataan #
itetn pernyataan pada kuesioner kepuaSavsiinjés inerja dapat digunakan sebagai alat ukur
yang sahih dalam pengujian selanjutnya.

3. Uji Validitas Perilaku Kewargaan Organisasi (X3)

Untuk variabel kepuasan perilaku kewargaan organisasi (X3), kuesioner terdiri dari 17

item pernyataan. Berdasarkan uji validitas vang dilakukan diperoleh hasil sebagai berikut:
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4. Uji Validitas Variabel Kinerja (Y)
Variabel kinerja (Y) pada instrumen penehtian memiliki delapan belas item pernyataan.
Hasil analisa diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 10. Hasil Uji Validitas Kuesioner Kinerja (Y)

| No Item r hitung 't tabel 5 %, @ZJ—ST[!, 1 Kriteria |
1 0.827 0444 0.000 | Valid |
2 0.805 0444 | 0000 Valid
3 0.70 0.001 Vali_dq
4 | 000 Vahd |

s 0 valid
6 Valid
7 Valid
8 o Valid
9 0 Vahd
10 0 Valid |
11 0. Valid
12 0. Valid |
13 0. Valid
14 0. : Valid
15 0. 00 Valid
16 0. 0. 0.003 Vahd
17 4 0.4 Valid
18 0.4 Valid

Sumber: Hgsil olah kuesio cMlian 7

Dari Tabel 1 bahwa s 1t Vataan pa L peritaku kewargaan
organsasi (Y) memiliki nilai signifikan® nilai r hitung > r tabel sehingga semua

item pemnyataan pada variabel kinerja dapat dinyatakan valid sehingga seluruh item
pemyataan pada kuesioner pada variabel kinerja dapat digunakan juga sebagai alat ukur vang

sahih.
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5. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan setelah item kuesioner dinyatakan valid. Uji reliabilitas

bertuyjuan untuk melihat apakah kuesioner yang digunakan memiliki konsistensi jika

pengukuran dilakukan dengan kuesioner tersebut secara berulang. Kuesioner dikatakan
reliable apabila nilai Cronbach Alpha > 0,6. Dari hasil analisis uji reliabilitas terhadap item-

item pernyataan pada variabel masa kerja, kepuasan tunjangan kinerja, perilaku kewargaan

organisasi dan kinerja diperoleh

Tab nelitian

Variabel

——

i's Alpha >

Data reliable |
Kepuasan
Tunjangan

Kinerja hach's Alpha >
O
| 1 impulan ; Data reliable
Penlaku
Kewargaas

Wat Cronbach's Alpha >
N

Organisasa
(Xs)

1

“ vr (, ronac

Kesimpulan : Data reliable

DAt reliable |
h's Alpha > |

Kinerja (Y)
0.96

Tabel 10 memperlihatkan bahwa hasil uji reliabilitas terhadap masing-masing item
pernyataan dimasing-masing variabel penelitian diperoleh mlai Cronbach Alpha > 0,6 sehingga

dapat disimpulkan bahwa setiap item pernyataan pada setiap variabel penelitian reliable.
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C. Prosedur Pengumpulan Data

Prosedur pengumpilan data yang digunakan pada penelitian ini adalah menggunakan
kuesioner sebagai data primer. Kuisioner vang digunakan dalam penelitian ini berisi daftar
pertanyaan yang terstruktur dan materinya berhubungan dengan masa kerja, kepuasan tunjangan
kinerja, perilaku kewargaan organisasi dan kinerja. Responden diharapkan memilih alternatif
Jawaban penelitian yang telah disediakan oleh peneliti.
D. Metode Analisis Datx A
1. Analisis Deskriptif

Analisis deserpflf

} penelitian dari masing-
masing variabel indep deskriptif dilakukan
berdasarkan kelas mtervm b“rpretamkan berdasarkan
kategori. Penentuan nila
‘“}:al

dimana:

mus sebagai berikut:

n = jumlah sampel

m = nilai tertinggi skg
Dari rentang skala {158 asing kelas dan setelah itu
nilai rata-rata atau mean masing-masing varia® asukan kedalam kelas- kelas tersebut untuk
mengetahut kategori dari masing-masing variabel. Pada penelitian ini penentuan kelas atas
Jawaban responden terhadap variabel penelitian berdasarkan skor adalah sebagai berikut -

. Nilai terendah dari kelas adalah 1 x n

e  Nilai tertinggi dari kelas adalah 5 x n
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2. Analisis Regresi Linear Berganda

Data yang diperoleh melalui kuesioner kemudian akan dianalisis melalui analisis regresi
linear berganda. Mepurut (Janie, 2012) regresi hinear berganda dimaksudkan untuk menguji
pengaruh dua atau lebih variabel independen (explanatory) terhadap satu variabel dependen.
Model ini mengasumsikan adanya hubungan satu garis lurus/linear antara variabel dependen

dengan masing-masing prediktornya. Analisis ini dilakukan dengan bantuan program SPSS versi

23, adapun model persamaan regresi

Y = Kinerja pegawat

B = Koefisien regresi v-
X, =Masa Kerja

X, = Kepuasan Tunjangan Kn‘r‘
X,

= Perilaku KewargaagUroanisas anization W2Chshin bekavior)

£ = Standar error

3. Uji Persyaratan Regre

Penggunaan analisis regresi sebagal modeM@nalisis haros memenuhi beberapa asumnsi dasar,
Asumst Klastk (asumsi dasar) dalam model regresi diperlukan untuk mnghasitkan estimator yang
tidak bias (akurat) dari mode! regresi Kuadran Kecil Biasa ( Ordinary Least Square). Dengan

terpenuhinya asumsi-asumsi dasar maka hasil estimasi koefisien yang diperoleh dapat lebih

akurat dan mendekati kenyataan. Sebaliknya jika asumnsi dasar tidak dapat terpenuhi
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megakibatkan estimasi koefisiennya menjadi tidak akurat yang pada akhimmya dapat
menimbulkan interpretasi dan kesimpulan yang salah. Uji asumsi klasik yang digunakan adalah:
a. Uy Multikolinieritas
Un multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dataim model regresi ditemukan
adanya korelast yang tinggi atau sempurna antar vanabe! independen. Jika antar vanabel

independen terjadi multikolinieritas sempurna, maka koefisien regresi variabel independen

tidak dapat ditentukan menjadi  tidak terhingga. Jika

muitikoliniearitas anta

independen dapat d-
koefisien regresi (1 '

b. Ujt Heteroskedasti“ h
Heterokedastisitas m “ g kesalahan penganggu
mempunyai varian y nenguji apakah varian dan

kesalahan penganggu tid variabel bebas. Ada dua cara

koefisien regresi variabel

r tinggi yang berarti nilai

pendeteksian ada tidakiya Hetegek isi i sl metode grafik dan metode
plot antara nilai prediksi
vartabel inde® B0 3 stod@™sratitnk dapat dilakukan
dengan Uji Gletser. Model regresi vang adalah vang tidak terjadi beterokedastisitas
(Ghozali, 2009).
¢. Uyi Normalitas
Uji nommalitas dilakukan untuk menguyi apakah dalam model regresi, variabel penganggu

atau residual mempunyai distribusi normnal, Up t dan uji F mengasumsikan nilai residual

mengikuti distribusi normal. Jika terjadi pelanggaran asumsi ini, maka uji statistik menjadi
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tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Ada dua cara mendeteksi apakah residual memiliki
distribusi normal atau tidak, yaitu dengan analisis grafik dan uj statistik.
4. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dimaksudkan untuk mebhat apakah suatu hipotesis yang diajukan
ditolak atau dapat ditenma. Hipotests merupakan asumsi atau pernyataan yag mungkin benar

atau salah mengenai suatu populas:.

Dalam pengujian hipotesis taan 1stilah hipotesis nol. Hipotesis

nol merupakan hipotesis va h. dan penolakan Hy dimaknai

L

te-engukur seberapa jauh
kemampuan sebuah mo-km penden. Nilai koefisien
determinasi adalah antarz n ’y 1asi variabel dependen yang

sangat terbatas dan nilai vang

dengan penerimaan hipote
1. Koefisien Determi

Menurut (Ghoz

riabel-variabel independen sudah
dapat memberi semua inforfia variabel dependen.

Koefisien dete jui igpcngaruh variasi (turun

naik) bersama-sam4 erja (X3), perilaku
kewargaan organisasi (X:) terhadap ki@ - Interpretasi hasil regresi antar vanabel
penelitian berdasarkan besaran koefisien jalur, bahwa setiap kenaikan sebesar 1 (satu) satuan
pada variabel X, misalnya X, akan meningkatkan variabel Y sebesar koefisien jalur variabel X,

satuan dengan asumsi variabel bebas lain dianggap konstan, dst.
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2. Uji Parsial (uji t)

Uyt t digunakan untuk menguji signifikansi suatu variabel independen terhadap variabel
dependennya dalam suatu persamaan regresi lincar. Untuk membuktikan signifikasi pengaruh
masing-masing variabel usia (X1}, masa kerja (X:) dan kepuasan tunjangan kinerja (X;), perilaku
kewargaan organisasi (X3) terhadap kinerja (V).

a. Hipotesis statistik :

Hy: Py =
artinya tidak ada pe ial antara masa kerja (X)),

kepuasan tunjan g

(Y).

artinya ada peng asa kerja (X1), kepuasan
tunjangan kinerja (X359 s) terhadap Kinerja Pegawai

()

b. Nilai kritis dengan t4r3
t abel = t ((L’fz, n-k-1

asi (X3) terhadap kinerja

n = jumnlah sanip
k = jumlah vanabel HEhg

¢. Penentuan kriteria penolakan atan p
thimne < twbel Maka Ho diterima dan H, ditolak, ini berarti tidak ada pengaruh secara
signifikan masing-masing variabel X terhadap Y
thitng 2 tbel maka Ho ditolak dan H; diterima, ini berarti ada pengaruh secara signifikan

masing-masing variabel X terhadap Y
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3. Uji F (Uji Simultan)

Menurut (Ghozali, 2009) uji F pada dasarnya menunjukan apakah semua variabel
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama atau
simuitan terhadap vanabel dependen.

Pada penelitian in1 ujt F digunakan untuk pengaruh bersama-sama (simultan) mas kerja

(Xy), kepuasan tunjangan kinerja (X2), perilaku kewargaan organisasi (X3) tethadap kinerja (Y)

akan dilakukan pengujian dengan a ficance) sebesar 0,03

a. Hipotesis statistik :

artinya tidak ad antara masa kena (X)),

kepuasan tunJan ) terhadap kinerja (Y).

Hi Fas>0

artinya ada pengard - masa kerja (X1), kepuasan
tunjangan kinerja (XZ)‘ 'Xa) terhadap Kinerja Pegawai
).

b. Nilai kntis deng
F wha= (k, n-
n = jumlah sampel
k = jumlah variabel bebas

c. Penentuan kriteria penolakan atau penerimaan
Ho diterima jika:
Fhiung < Furet maka Ho diterima dan H: ditolak, ini berarti tidak ada pengaruh secara

signifikan masing-masing variabel X terhadap Y.
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H; diterima jika:
Fhimng 2 Frabel maka He ditolak dan H, diterima, ini berarti ada pen garuh secara signifikan

masmg-masing variabel X terhadap Y

A
A
I e
U

=] 4
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BAB. 1V
HASIL DAN PEMBAHASAN
A.  Deskripsi Objek Penelitian
1.  Profil Organisasi
Balai Karantina Pertanian Kelas II Tanjungpinang didirikan sebagai salah satu upaya

Kementerian Pertanian untuk meningkat 1alitas  perkarantinaan pertanian Indonesia

khususnya di Wilayah Kepula rtanian Kelas II Tanjungpinang

memiliki tyjuan memberik 1 ' ngawasan keamanan hayati

yang efektif. Melalui p a anjungpinang diharapkan

apat terlaksana dengan

pelaksanaan tindak kar €
efektif sesuai dengan pe- a mendukung pelestarian
sumber daya hayati dan ksusv-lauan Riau.

Berdasarkan Peratur ian entan/OT.140/4/2008 tentang
Organisasi dén Tata KerjaMTekW;ertanian menyatakan bahwa

kedudukan, tugas dan fu 1 o Pertad jungpinang adalah sebagai

berikut:

a. Kedudukan
Balai Karantina Pertanian Kelas I ° ngpinang merupakan Unit Pelaksana Teknis

(UPT) Karantina Pertanian di lingkup Badan Karantina Pertanian, yang bertanggungjawab

kepada Kepala Badan Karantina Pertanian. Balai Karantina Pertanian dipimpin oleh seorang

kepala .
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b.  Tugas

Balai Karantina Pertanian mempunyai tugas melaksanakan kegiatan operasional
perkarantinaan hewan dan tumbuhan, serta pengawasan keamanan hayati hewani dan nabati
¢.  Fungsi

Dalam melaksanakan tugas tersebut, Balai Karantina Pertanian Kelas II Tanjungpinang

menyelenggarakan fungsi sebagai berikut:

1. Penyusunan rencana, evalu
2. Pelaksanaan pemerik an, penahanan, penolakan,

pemusnahan, dan it Hewan Karantina (HPHK)
dan Organisime Penggan
3. Pelaksanaan pe

4. Pelaksanaan pem

5. Pelaksanaan penga

6. Pelaksanaan pemberian 1 ewan dan tumbuhan

7. Pelaksanaan pembe keamanan hayati hewani dan
nabati

8. Pelaksanaan hayati hewani dan
nabati

9. Pengelolaan sistem informasi, dokumentasi dan sarana teknik karantina hewan dan
tumbuhan

10. Pelaksanaan pengawasan dan penindakan pelanggaran peraturan perindang-undangan
dibidang karantina hewan, karantina tumbuhan dan keamana hayati hewani dan nabati.

11. Pelaksanaan urusan tata usaha dan rumah tangga.
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Dalam pelaksanaan Tugas Pokok dan Fungsi sesuai Permentan No.22 Tahun 2008, Balai
Karantina Pertanian Kelas II Tanjungpinang memiliki sejumlah Wilayah Kerja (Wilker) di
Propinsi Kepulauan Riau, yaitu:

a. Wilayah kerja Pelabuhan Laut Sri Bintan Pura
b. Wilayah kerja Pelabuhan Laut Sri Payung Batu Enam

¢. Wilayah kerja Pelabuhan Laut Sri Bayintan Kijang

d. Wilayah kerja Pelabuhan L

e. Wilayah kerja Pelab

f. Wilayah kerja Pe-

g. Wilayah kerja P
h. Wilayah kerja BW
i. Wilayah kerja K
2.  Struktur Organlsas
Berdasarkan Peraturan ermentan/OT.140/4/2008 tentang
Organisasi dan Unit Pelak ‘ arantina Pertanian Kelas II
Tanjungpinang memiljk diri dari Kepala Balai
(Eselon IIL.b), Kep#l cks1 Karantina Hewan
(Eselon IVb), dan Kepala Seksi Karaftig aribuhan (Hselon IVb) Dalam pelaksanaan
tugasnya, pejabat struktural di dukung oleh pejabat fungsional yang terdiri dari Medik Veteriner,
POPT Ahli, Paramedik Veteriner, POPT Terampil dan fungsional umum. Subbagian Tata Usaha
mempunyai tugas melakukan penyiapan bahan penyusunan rencana, evaluasi dan pelaporan serta

urusan tata usaha dan rumah tangga. Seksi Karantina Hewan mempunyai tugas melakukan

pemberian pelayanan operasional karantina hewan, pengawasan keamanan hayati hewani dan
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sarana teknik, serta pengelolaan sistem informasi dan dokumentasi, serta pengawasan dan
penindakan pelanggaran peraturan perundang-undangan dibidang karantina hewan dan keamanan
hayati hewani. Seksi karantina tumbuhan mempunyai tugas melakukan pemberian pelayanan
operasional karantina tumbuhan, pengawasan dan keamanan hayati nabati dan sarana teknis,
serta pengelolaan sistem informasi dan dokumentasi, serta pengawasan dan penindakan peraturan

perundang-undangan dibidang karantina tumbuhan dan keamanan hayati nabati. Struktur

organisasi Balai Karantina Pertania apat dilihat pada Gambar 3 berikut

ini.

Hepala Seksi

Kepala Sekhsi

Karantina He Karantina

Kelompok

Jabatan Fungsonal

Gambar 3. Struktur Organisasi Balai Karantina Pertanian Kelas II Tanjungpinang
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Kelompok jabatan fungsional di Balai Karantina Pertanian Kelas I Tanjungpinang terdiri
dan jabatan fungsional Medik Veteriner, Paramedik Veteriner, Pengendali Organisme
Penganggu Tumbuhan (POPT). Kelompok jabatan fungsional Medik Veteriner, Paramedik
Veteriner dan  Pengendali Organisme Penganggu Tumbuhan (POPT) mempunyai tugas
melakukan pemeriksaan, pengasingan, pengamatan, perlakuan, penahanan, penolakan,

pemusnahan dan pembebasan media pembawa hama penyakit hewan karantina atau organisme

penggangu tumbuhan karantina aku  pemantauan daerah sebar

HPHK/OPTK, melakukan pe kan pengawasan keamanan
hayati hewani dan nabat sesuai dengan peraturan
perundang-undangan ya
B. Hasil

Analisis Deskriptif

Responden dalam

-nerupakan pegawai Balai

Karantina Pertanian Kelas I1 diatas 1 (satu) tahun. Informasi
karakteristik responden van gudipeselc g diberikan kepada responden,
dianalisis lebih lanjut secara statisti% dgs i g ikasi SPSS Versi 23. Analisis
deskriptif penelitia ponden dan analisis

deskriptif jawaban responden.

a.  Analisis Deskriptif Karakteristik Responden

Berdasarkan kuesioner yang disebar terhadap responden penelitian diketahui karakteristik

responden sebagai berikut :
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Tabel 12. Karakteristik Responden

Kategori Jumlah Persentase (%)
. . Laki-Laki 29 56,9
Jents Kelamin
Perempuan 22 431
Total 51 100
23 - 28 Tahun 1
Usia 29 - 34 Tahun 13 25,5
35 - 40 Tahun 22 431
41- 46 Tahun 11 21,6
47 - 52 Tahun 3 5,9

53 -5

Status Perkawinan

Pendidikan
Terakhir

Jabatan/ Golongan

29.4

11,8
49,0
9.8

>

100

13,7

11,8

13,7

23.5

13,7

5,9

2

9,8

>

3,9

]

100

-5 1 21,6
6 - 10 Tahun 20 39,2 B
Masa Kerja 11 - 15 Takun 13 25,5
16 - 20 Tahun 5 9,8
> 20 Tahun 2 3,9
Total 51 100

Sumber : Hasil Data Kuesioner Penelitian 2019

67

Data pada Tabel 11 menerangkan bahwa sebagian besar responden adalah berjenis

kelamin laki-laki dengan persentase sebesar 56,9 %. Dari aspek usia, menunjukkan bahwa
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responden mayoritas memiliki usia pada rentang 35-40 Tahun yaitu sebesar 43,1 %, dan 90,2 %
diantaranya telah menikah. Untuk pendidikan terakhir mayoritas responden adalah S-1 yaitu
sebesar 49 %, dengan jabatan/golongan mayoritas adalah 11l/a sebesar 23,5 %. Dilihat dari masa
kerjanya, sebagian besar responden telah menjalant masa kerja selama 6 -10 tahun sebesar 39,2
%.

b.  Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Analisis deskriptif variabel rupakan analisa terhadap jawaban

responden terhadap variabel 11 masa kerja (X1), kepuasan
tunjangan kinerja (Xz) merja (Y). Pada analisa

deskriptif wvariabel pe aﬁ responden terlebih

dinterpretasikan berdas gounakan rentang skala

dengan rumus sebagai be -
ala

dimana:
n = jumlah sampel

m = nilai tertingg

Pada penelitian ini diper®
Rentang skd

Dari rentang skala tersebut diperoleh nilai batasan untuk masing-masing kelas dan setelah
itu nilai rata-rata atau mean masing-masing variabel dimasukan kedalam kelas- kelas tersebut
untuk mengetahui kategori dari masing-masing variabel

Pada penelitian ini penentuan kelas atas jawaban responden terhadap variabel penelitian

berdasarkan skor adalah sebagai berikut :
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e Nilai terendah dari kelas adalah 1 xn=1x 51 =51
* Nilai tertinggi dari kelas adalah 5 xn =5 x 51 =255

Tabel 13. Skala Kategori

Rentang Penilaian Kategori
51-92 Sangat Tidak Baik
93 -133 Tidak Baik

13

Variabel masa kerj r yang disebar kepada 51
orang responden diper ariabel masa kerja sebagai

berikut:

N Vali

Missing 0 0
Mean 3.88 34.61
Median 4.00 35.00
Std. Deviation § .711 4.035
Sum 198 1765

Sumber : Hasil Data Kuesioner Penelitian 20]9
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Berdasarkan hasil perhitungan statistik pada Tabel 13 dapat dilihat bahwa variabel masa kerja
(Xy) dengan jumlah data (N) sebanyak 51 memiliki nilai rata-rata jawaban (mean) scbesar 34,61

nitai tengah (imedian) sebesar 35,00 dan standar deviasi total jawaban sebesar 4,035.

Sedangkan kategori jawaban dengan masing-masing pernyataan adalal sebagai berikut:

A

A
I
U
h. B 4
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Data yandisajikan Tabel 14 memperlihatkan bahwa skor rata-rata tertinggi pada indikator
Job engagement dimana sebagaian besar responden merasa bangga dengan pekerjaan yang

dikerjakannya saat ini. Jika dilihat dari karakteristik responden, sebagaian besar responden

memiliki masa kerja yang cukup tinggi yaitu pada rentang 6 - 10 tahun. Dengan masa kerja
sebesar itu membuat pegawai sudah memiliki rasa keterikatan dengan pekerjaannya (job

engagement). Sementara untuk indikator alaman kerja sebagain besar responden

memberikan respon  vang pali
pengembangan diri dan pol '

lainnya dimana sebagajaMa

pekerjaannya. Grailiat-Gambar 4 berikut ini.

hami  SOP pekerjaan. Untuk

- dah dibandingkan indikator

karir yang sesuai dengan

Gambar 4. Grafik Rata-Rata Skor Variabel Masa Kerja (X2)
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2. Analisa Deskriptif Variabel Kepuasan Tunjangan Kinerja (X2)

Pada variabel kepuasan tunjangan kinerja (X:) terdapat 9 (sembilan) pernyataan yang

diajukan kepada responden. Dari hasil pengumpulan data kuesioner di peroleh hasil sebagai

berikut
Tabel 16. Tabel Statistik Deskriptif Variabel Kepuasan Tunjangan Kinerja
X2

Kepuasan

Tunjangan

g : Kinerja(X2)
N Valid 51 1 51 51
Missing 0 0 0
Mean 3.71 1 32.51
Median 4. 0 33.00
Std. Deviation | 6 23 4.469
Sum 18 84 1658

Sumber : Hasil Dal

Berdasarkan hasil p

dapat dilihat bahwa variabel

kepuasan tunjang kinerja (X) de cbanyak 51 memiliki nilai rata-rata

Jawaban (mean) sebesar 33700 dan standar deviasi total

Jawaban sebesar 4.463

Sedangkan kategori jawaban dc ataan adalah sebagai berikut:
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Data yang disajikan Tabel 16 memperlihatkan bahwa skor rata-rata tertinggi variabel
kepuasan tunjangan kinerja (Xz) yaitu pada indikator tingkat tunjangan kinerja dimana sebagaian
besar responden merasa bahwa penetapan tunjangan kinerja pegawai di Balai Karantina
Pertanian Kelas Il Tanjungpinang sudah dikaitkan dengan tanggung jawab dalam jabatan.
Sedangkan untuk indikator keadilan tunjangan kinerja sebagian besar responden merasa adil

dengan tunjangan yang saya terima jika dibandingkan dengan beban kerja yang saya kerjakan

saat mi. Untuk prakick administrasi rain besar responden memberikan

respon yang paling kuat dal Mcan sudah sesuai aturan yang

ot o (S R < v

berikut ini.

Gambar 5. Grafik Rata-Rata Skor Variabel Keuasan Tunjangan Kinerja (X2)
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3. Analisa Deskriptif Variabel Perilaku Kewargaan Organisasi (X3)

Pada variabel perilaku kewargaan organisasi terdapat 17 pernyataan yang diajukan kepada

setiap responden. Hasil pengumpulan data jawaban responden diperoleh data sebagai berikut:

Tabel 18. Statistik Deskriptif
Variabel  Perilaku  Kewargaan
Organisasi(X3)

Berdasarkan hasil perhi 1at bahwa variabel perilaku

kewargaan organisasi (¥3) deng memiliki nilai rata-rata jawaban
(mean) sebesar 68,08 nilal tcrps - ) an standar deviasi total jawaban

sebesar 7,649

Kategori jawaban'd
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Data yang disajikan Tabel 18 memperlihatkan bahwa pada indikator al/turisin sebagaian
besar responden menunjukan perilaku yang sangat kuat untuk membantu pegawai baru untuk
memahami SOP yang berlaku di instansi. Sedangkan untuk indikator courtessy sebagian besar
responden memberikan respon yang kuat dalam bersikap berhati-hati bicara untuk menghindari
kesalahpahaman di antara teman sekerja. Untuk indikator civic vertue sebagian besar responden

menujukan sikap dan perilaku vang san untuk menggounakan dengan baik barang

inventaris yang menjadi tanggu nship sebagian besar responden
merasa senang atau tidak 1 hari libur. Pada indikator

conscientiousness sebagy segera datang apabila

dipanggil oleh pimpina-a-an organisasi (X3) tersaji
pada Gambar 6 berikut 1hi:

Gambar 6. Grafik Rata-Rata Variabel Perilaku Kewargaan Organisasi (X3)
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4.  Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Untuk variabel kinerja terdapat 18 pernyataan yang diajukan kepada setiap responden.

Hasil pengumpulan data jawaban responden diperoleh data sebagai berikut:

Tabel 20. Statistik Deskriptif
Variabel Kinerja Pegawai (Y)

N 51

0

Berdasarkan hasi apat dilihat bahwa pada variabel
kinerja pegawai (Y) denga al rata-rata jawaban (mean)
sebesar 70.73 nilai tengah (i 1 total jawaban sebesar 9,646.
Dan nilai total skor jawab nilai skor sebesar 200,39,

Sedangkan kategori |2 adalah sebagai berikut:

Dl eksi Per pust akaan Uni versitas Ter buka
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Data yang disajikan Tabel 20 memperlihatkan skor tertinggi terdapat pada indikator
disiplin dimana sebagaian besar responden selalu patuh pada aturan yang telah ditetapkan. Pada
indikator efetifitas dan efisiensi sebagaian besar responden mampu menyelesaikan pekerjaan
dengan tehiti. Sedangkan untuk indikator disiplin sebagian besar responden menujukan sikap
senantiasa melaksanakan instruksi-instruksi yang. Indikator inisiatif sebagian besar responden

sering mengajukan inisiatif yang berguna un bantu menyelesaikan nekerjaan. Grafik rata-

rata skor variable kinerja (V) ter

Gaimbar 7. Grafik Skor Rata-Rata Variabel Kinerja (Y)
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Uji Asumsi Klasik

Penggunaan analisis regresi /inear berganda sebagai model analisis harus memenuhi
beberapa asumsi dasar atau disebut juga asumsi klasik. Tujuan uji asumsi klasik adalah untuk
memberikan kepastian bahwa persamaan regresi yang didapatkan memiliki ketepatan dalam
estimasi, tidak bias dan konsisten. Pada penelitian ini uji asumsi klasik yang digunakan adalah

uji multikolinearitas, uji heterokedastisitas, dan uji normalitas.

Uji multikolinearit ' 1

a model regresi ditemukan
adanya korelasi antara 1k mempersyaratkan tidak

adanya korelasi anta tas adalah menyebakan

tingginya variabel p--dar error yang tinggi,
akibatnya ketika koeﬁ-tun- kecil dan t-tabel. Hal ini

dapat menunjukan tidak a inea iabel independen yang dipengaruhi
dengan variabel dependen. Un ya multikolinearitas dalam model

tolerance) dan menunjukan adanya kolinea™&s yang tinggi. Nilai cus off yang umum dipakai
adalah nilai tolerance 0,10 atau sama dengan nilai VIF diatas 10. Dari hasil analisis diperoleh

hasil sebagai berikut:




ol eksi
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Tabel 22. Hasil Uy Multikolinearitas

No Variabel Bebas Tolerance VIF

1 Masa Kerja (X1) 0.422 2.372
2 Kepuasan Tunjanga Kinerja (X2) 0.392 2.548
3 Perilaku Kewargaan Organisasi (X3) 0.403 2.484

Sumber: Hasil olah kuesioner penelitian 2019

Dari tabel 21 terlihat bahw
nilai VIF kurang dari lO s

multikolinearitas.

o Hetemkeda -
Untuk mengetahpi 1
metode statistik. Secar

88

iliki nilai tolerance diatas 0,10 dan

a Variabel bebas tidak terjadi

uji secara grafik maupun

atterplot atau nilar prediksi

variabel terikat yaitu SRES D Jika tidak ada pola tertentu
seperti mengumpul dite kem eleb au sebaliknya.. Berdasarkan

analisis terhadap tiga varl neli 1asil sebagai berikut:

Per pust akaan Uni versitas Ter buka
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Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Pegawai(Y)
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Regression Studentized Residual

[

et tterplot

nenyebar secara acak
baik diatas maupun dibawah ang pada - Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi  heterokedastisitas pada model regresi. Analisis dengan grafik plots memiliki
kelemahan yang cukup signifikan oleh karena jumlah pengamatan mempengaruhi hasil
plotting. Semakin sedikit jumlah pengamatan, maka semakin sulit menginterpretasikan hasil
grafik plots. Oleh karena itu diperlukan uji statistik yang lebih menjamin keakuratan hasil

(Janie, 2012).
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Pada penelitian i metode statistik yang digunakan untuk melakukan uji heterokedastsitas
adalah dengan Uji Gletser. Uji Gletser dilakukan dengan cara meregresikan variabel bebas
dengan nilai absolut residualnya. Dasar pengambilan keputusan pada Uji Gletser dalah dengan
melihat nilai signifikansi (Sig) antara variabel bebas dengan absolut residual lebih besar dari

0,05 maka tidak terjadi masalah heterokedastisitas. Hasil uji diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 23. Hasil Uji Heterokedastisitas Dengan Uji Gletser

No Sig

I 0.182

2 0,344

3 0,516
Dari Tabel 22 diketahui cpuasan Tunjangan Kinerja (X3)
dan Perilaku Kewargaan Org ' ifikansi sebesar 0,182, 0,344 dan
0,516 yang seluruhnya bess apilllkan bahwa tidak terdapat

3. Uji Normaliias

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel pengganggu
atau residual mempunyai distribusi normal. Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual
memiliki distribusi normal atau tidak, yaitu dengan analisis grafik dan statistik. Adapun hasil

analisis grafik diperoleh hasil sebagai berikut:

Kol eksi Per pust akaan Uni versitas Ter buka
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Normai P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Kinerja Pegawai(Y)

1.0

057

Expected Cum Prob

se

-vat

Normalitas dapat- '

dari grafik. Model regresi

titik pada sumbu diagonal

rmalitas apabila data menyebar

signifikansi residual yaitu apabila > 0.05 maka data dapat dikatakan memenuhi asumsi

normalitas. Hasil uji diperoleh sebagai berikut:
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Tabel 24. Hasil Uji Komolgorov-Smirnov

Unstandardized Residual
N 51

Normal Parameters *° Mean 0000000

Std. Deviation 532110465

Most Extreme Differences Abﬂlte 071
058
071

a. Test distri
b. Calculate

o oza- -
Dari Tabel 23 tefli 1 ar 0,957 atau diatas nilai
0,05 sehingga dapat dik 0 idak signifikan yang artinya

residual terdistribusi secara n

d. Pengujian Hipotesi

kinerja dan perilaku
kewargaan organisasi terhadap i 4l aafi®a Pertanian Kelas 1T Tanjungpinang,
maka dalam peneliian 1m digunakan modela analisis regresi linear berganda. Model ini
digunakan untuk melihat ada atau tidaknya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.

Hasil analisis dapat terlihat pada Tabel 24 berikut ini:

Per pust akaan Uni versitas Ter buka
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Tabel 25. Koefisien Regresi Linear Berganda

Coefficients*
Unstandardmed Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) -2.506 7.340 -.341 734
Masa 2.408 .020
Kerja(X1)
Kepuasan 2.509 .016
Tunjangan

2.419 .019

adalah sebagai berikut:

a Dernilai -2,500 vyang artinya jika semua
variabel bebas (masa kerja, kepuasan tunjangan kinerja dan perilaku kewargaan
organisasi) memiliki nilai no! (0) maka nilai variabel terikat (kinerja pegawai) sebesar -

2,506.

oI eksi Perpust akaan Uni versitas Ter buka
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2. Masa Kerja (X1)

Nilai koefisien untuk variabel masa kerja (X1) sebesar 0,713 vang artinya bahwa setiap
kenaitkan masa kerja satu satuan maka kinerja akan naik sebesar 0,713 satuan dengan
asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model regresi diabaikan atau 0 (nol). Begitu

juga sebaliknya.

3. Kepuasan Tunjangan Kinerja (X2)

Nilai koefisien untuk variab rja (X2) sebesar 0,696 yang artinya

bahwa setiap kenaik rja akan naik sebesar 0,696
satuan dengan asu el regresi diabaikan atau 0

(nol). Begitu juga sebali

4. Perilaku Kewar -
Nilai koefisien un mmwesar 0,387 yang artinya
bahwa setiap kenai tu s Ja akan naik sebesar 0,387

satuan dengan asumsi t‘eba 1 model regresi diabaikan atau 0
(nol). Begitu juga s¢ Fﬂﬂgg\
dKRIRGC 1A

Untuk menge abc! bebas berpengaruh
nyata atau tidak seita me NVa ki apevariabel terikat, maka thiwne harus
mempunyai nilai yang lebih besar darl twwe*Pada penelitian ini nilai twea diketahui sebagai

berikut;

t tabet = (@/2; n-k-1) =(0.025;47)= 2,012

Hasil analisi uji t (uji parsial) disajikan pada Tabel 25 berikut ini:
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Tabel 26. Hasil Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t)
Variabel Koef. Regresi nilai thiwng nilai tuabel Sig
Masa Kerja (X1) 0,713 2,406 2,012 0,020
Kepuasan Tunjangan Kinerja (X2) 0,695 2,509 2,012 0,016
Perilaku Kewargaan Organisasi ( 2,419 2,012 0,019

Sumber: Hasil olah kuesioner pe

—— |

1. Masa Kerja (X1 g
Hasil analisis ni 1 st variabel X5 adalah 0020 " Ni1a1 signifikan tersebut lebih

bahwa thitung = tiaver ata

sehi 1 dapat disimpulkan bahwa H;
diterima dan Ho ditolak'y av sa kerja secara parsial berpengaruh

positif dan signifriea ap KMMeEa pegatal dmgBalav K arantina Pertanian Kelas 11

Tanjungpinany
2. Kepuasan Tunjangan Kin® i FCT)a Pegawai (Y)

Hasil analisis nilai signifikansi variabc¥X; adalah 0.019. Nilai signifikan tersebut lebih

kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai 0,019 < 0,05 dan dari tabel diatas juga diketahu
bahwa thinmg > trabet atau 2,509 > 2,012 sehingga dari hasil uji dapat disimpulkan bahwa H;
diterima dan Ho ditolak yang artinya variabel kepuasan tunjangan kinerja (X2) secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Balai Karantina

Pertanian Kelas II Tanjungpinang.
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3. Kepuasan Perilaku Kewargaan Organisasi (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hasil analisis nilai signifikansi variabel X3 adalah 0.016. Nilai signifikan tersebut lebih
kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai 0,016 < 0,05 dan dari tabel diatas juga diketahu
bahwa thitung > teber atau 2,509 > 2,012 sehingga dari hasil uji dapat disimpulkan bahwa H;
diterima dan Hp ditolak yang artinya variabel perilaku kewargaan organisasi (X3) secara

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Balai Karantina

Pertanian Kelas [l Tanjungpi

Untuk mengetahui a Yesecara simultan berpengaruh

signifikan terhadap vana--ng digunakan adalah 0,05
atau 5%. Apabila Frin

ua variabel bebas secara
bersama-sama berpeng kinerja pegawai. Hasil

Sig.
.000°

b. Predictors: (Constant), PerilakuRewargaan Organisasi(X3), Masa
Kerja(X1), Kepuasan Tunjangan Kinerja(X2)

Sumber: Hasil olah kuesioner penelitian 2019

Pada penelitian ini diketahui bahwa nilai Fiave sebagai berikut:
F wer= (k, n-k)=(3; 48) = 2,80
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Dari tabel 26 diketahui bahwa nilai Fhiung sebesar = 35,816 sehingga Fniung > Fube atau

35,816 > 2,80 dan dapat dinyatakan bahwa Ho ditolah dan H; diterima. Kesimpulannya bahwa
variabel masa kerja (X1), kepuasan tunjangan kinerja (X2) dan perilaku kewargaan organisasi
(X3) secara bersama-sama (simultan) berpengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

Balai Karantina Pertanian Kelas II Tanjungpinang.

Untuk mengetahui kontribusi dari semua variabel bebas tersebut terhadap variabel terikat

dapat terlihat pada tabel berikut iad

Std.
Error of
the
Estimate
1 6 5.488
a. Predi eril
Organisasi ja(X njangan

Dari Tabel 274 arti bahwa kontribusi

dari pengaruh masa kerja, kepuasan tunja a dan perilaku kewarpaan organisasi secara
bersama-sama atau serentak terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 67,6% dan sisanya 32.4%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalamn ruang lingkup penelitian ini. Pada
koefisien korelasi (R) menunjukka nilai 0,834 yang berarti terdapat hubungan yang kuat dan

positif antara masa kerja, kepuasan tunjangan kinerja dan perilaku kewargaan organisasi secara

bersama-sama terhadap kinerja pegawai.
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C. Pembahasan

A. Pengaruh Masa Kerja Terhadap Kinerja

Dari hasil pengujian diketahui bahwa masa kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Balai Karantina Pertanian Kelas II Tanjungpinang. Nilai koefisien
regresi variabel masa kerja sebesar 0,713 yang menunjakan adanya hubungan searah dari masa
kerja terhadap kinerja dimana semakin tinggi masa kerja maka semakin baik kinerja pegawai
Balai Karantina Pertanian Kemden diketahul bahwa rata-rata
pegawai Balai Karantina Pert iki masa kerja 6-10 tahun yaitu

sebanyak 20 orang atau s

engan masa kerja tersebut
diperkirakan pegawai su mmerasa nyaman dengan pekerjaanya hal ini dikarenakan pegawai
dengan masa kerja lata-- jﬁmu dan sudah mengikuti
diklat fungsional yang di . Dengan berbagai diklat
yang telah ditkuti juga .vai SOP yang berlaku dalam

melaksanakan pekerjaannya.

1 juga merupakan cerminan
pengalaman kerja yan g félahmdiadan inya 1pero a1 proses pembelajaran
dilingkungan kerja juga it cal; enfi cigaipesval tersebut. Hal ini senada
dengan pendapat Septiana (2015) bahwa u asa kerja yang luas, dibutuhkan masa kerja
yang lebih lama. Semakin lama masa kerja karyawan, maka semakin banyak pula pengalaman
yang ia dapatkan. Masa kerja juga berhungan dengan job engagement atau keterikatan kerja
seseorang dengan pekerjaannya. Melalu masa kerja yang panjang seorang pegawai selain merasa

memiliki pengalaman yang panjang juga akan merasa adanya keterikatan dengan pekerjaaan

yang dijalaninya atau yang biasa disebut dengan job engagement. (Bakker, 2011) mengatakan
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bahwa karyawan yang engaged akan bekerja dengan semangat dan merasakan hubungan yang
mendalam dengan perusahaan dimana mereka bekerja, mereka mendorong inovasi dan
mendorong kemajuan organisasi. Keterikatan seorang pegawai terhadap pekerjaannya dapat
memberikan perasaan senang terhadap pekerjaannya. Dari hasil penelitian terhadap indikator
keterikatan kerja (job engagement) juga diketahui sebagain besar pegawai merasa bangga dan

senang dengan pekerjaan yang dilakukannya.

Selain terhadap job ¢ anjang juga dapat memberikan

peluang bagi seorang pega pendidikan dan pelatihan
yang diadakan oleh insti h scawal dengan kualifikasi
jabatan fungsional di by aramedik Veteriner dan
POPT rata-rata sudah _ al pada tahun kedua atau
- tersebut pegawai tersebut
nanti akan mendapatkan pola jela a karir yang semakin jelas dan
terarah membuat pegawai mem mpeker]aan yang geluti. Hal ini

ketiga masa kerjanya.

pengalaman kerja, keterikatan kerja (job engagement) dan juga pola karir. Dimana semakin

tinggi masa kerja seseorang maka akan semakin besar pengalaman kerja, keterikatan seorang
pegawai terhadap pekerjaanya dan juga semakin memiliki peluang dan pola karir yang jelas
sehingga dapat berdampak terhadap kinerja pegawai tersebut. (Risma, 2012) mengatakan bahwa
masa kerja (pengalaman) merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi terhadap kinerja

pegawai. Kinerja pegawat yang memiliki masa kerja (pengalaman) yang singkat tentunya akan
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berbeda dengan kinerja pegawai yang memiliki masa kerja yang panjang dengan pengalaman

yang banyak.

B. Pengaruh Kepuasan Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja
Dari hasil pengujian diketahui bahwa kepuasan tunjangan kinerja berpengaruh positif dan
sigmfikan terhadap kinerja pegawai pada Balai Karantina Pertanian Kelas [ Tanjungpinang.

Nilai koefisien regrest variabel kepuas kinerja sebesar 0,596 yang menunjakan

adanya hubungan searah dari k kinerja dimana semakin tinggi

kepuasan tunjangan kmerJ i Karamma Pertanian Kelas

1I Tanjungpinang.

Tunjangan hnem M kerja yang telah dicapai
pegawal dalam suatu entuk tunjangan kinerja
merupakan sistem 1mba1

dt ahan untuk meningkatkan

kinerja pegawai dengan h . Oleh karena itu pemberian
tunjangan kinerja harus diatur de terlaksana dengan baik dan tepat.

Pemberian kompensas: yangtk 2 2 1lg 1 awat maupun organisasi akan

semangat pegawai untuk bekerja leoih baik dari waktu ke waktu sehingga memberikan pengaruh
positif bagi peningkatan hasil kerja (kinerja) pegawai. Kepuasan terhadap besamya kompensasi
merupakan elemen utama terciptanya kepuasan kerja. Kepuasan kompensasi juga berperan dalam
membentuk sikap seseorang dalam bekerja (Firmandari, 2014). Elemen utama yang akan
mempengaruhi kepuasan pegawai terhadap kompensasi yang diterimanya adalah keadilan yang

dirasakan terhadap kompensasi yang diterimanya oleh karena itu program kompensasi harus
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didesain dengan mempertimbangkan baik kontribusi karyawan maupun kebutuhan karyawan
(Suhartini, 2005). Dari hasil penelitian yang dilakukan terhadap indikator keadilan tunjangan
kinerja diperoleh hasil bahwa sebagaian besar pegawai merasa adil dengan tunjangan kinerja

yang diterima jika dibandingkan dengan beban kerja yang dikerjakan saat ini.

Kepuasan terhadap kompensasi juga berhubungan dengan tingkat kompensasi yang

diterima. Seorang pegawai cenderung akan 1 uas apabila tingkat kompensasi yang mereka

terima sebanding dengan tang ngannya beban kerja serta sudah

sesual dengan sistem penijai il penelitian sebagian besar
sudah dikaitkan dengan
tanggungjawab dalan | n rja yang diperoleh maka

semakin besar beban dar T uf.

Kepuasan tunjan-erht-tktek-pmktek administrasi

pemberian tunjangan kinerja g telah sesual dan aturan dan

kinerja yang diterima serta ketepatan waktu dan konsistensi dalam pemberian tunjangan kinerja.
Pada indikator ini, sebagaian besar responden merasa bahwa tunjangan kinerja yang diberikan
sudah sesuai dengan aturan yang berlaku, hal ini dikarenakan pemberian tunjangan kinerja di
Balai Karantina Pertanian telah diatur melaiui Peraturan Menteri Pertanian Nomor 17 Tahun

2019 tentang Tata Cara Pemberian Tunjangan Kinerja Bagi Pegawai di Lingkungan Kementerian
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Pertanian dimana besarannya berdasarkan kelas jabatan dan diberikan dengan memperhatikan

aspek kehadiran dan capaian kinerja pegawai vang dievaluasi setiap bulannya.

C. Pengaruh Perilaku Kewargaan Organisasi (Organizational Citizenship Behavior)
Terhadap Kinerja

Dari hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa perilaku kewargaan organisas1 (organization
citizeship behavior) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Balai

Karantina Pertanian Kelas I Tanjun

regresi varnabel perilaku kewargaan

organisasi sebesar 0,387 vyan arah dar1 penllaku kewargaan

organisasi terhadap kine

MMOrgmﬁsasi maka semakin
baik kinerja pegawai Bal ,

Kinerja pegawai d-as- faktor pribadi dan faktor
lingkungan organisasi. Mg ika dalam melaksanakan
pekerjaannya memiliki k ril sebagal warga organisasi.
' Orwsakoff, MacKenzie, Paine, &

Bachrach, 2000) merupakan suattrdéaky ndividu yangidal diafur oleh organisasi, dan tidak

Organizational citizenship beh

(Asrati, Herawati, & Mushim, 2015). Kesuksesan dan keberlanjutan suatu crganisast akan sangat
ditentukan oleh kesediaan para karyawan untuk berperilaku tidak hanya mengerjakan tugas-tugas
pokok mereka, tetapi juga memiliki keinginan untuk menjadi karyawan yang batk (good citizen)

dalamn organisasi (Markoczy & Xin, 2004).
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Perilaku kewargaan organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai sebagaimana yang
ditemukan dalam penelitian ini dikarenakan adanya kontribusi dari 5 (lima) dimensi perilaku
kewargaan organisasi yaitu alturism, concientiousness, civic vertue, courtessy dan sportmanship.
Dari hasil analisis penelitian civic vertue mendapatkan nilai skor tertinggi diantara kelima
dimensi tersebut. Dimensi perilaku ini mengarah pada tanggungjawab yang diberikan organisasi

kepada pegawai untuk meningkatkan kualitas bidang pekerjaan yang ditekuninya hal ini terlihat

dari respon responden terhadap wal pada barang inventaris yang

serahkan untuk digunakan ai Bala1 Karantina Pertanian

mendapatkan barang- bar--kan sebagai sarana dalam
melaksanakan pekerjaa puter PC ataupun laptop.
Selain itu civic vertue J‘- -

\ membantu image orgamm layanan dengan mengikuti
pelatihan-pelatihan yang berpartisipasi dalam hal-hal

yang kecil namun dapat mer

adap fungsi-fungsi yang

ansi yang handal seperti selalu

perilaku yang mengindikasikan tanggung ab™ untuk berpartisipasi dan prihatin terhadap

kehidupan organisasi (Wiranti, 2016).

Dari 5 (lima) dimensi perilaku kewargaan organisasi, dimensi sportmanship mendapatkan

nilai skor terendah dibandingkan kelima dimensi lainnya. Sportmanship merupakan perilaku
positif terhadap organisasi dengan memberikan toleransi atau tidak mengeluh ataupun menuntut

terhadap kondisi yang kurang ideal dalam organisasi. Berdasarkan hasil penelitian diperoleh
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bahwa sebagian besar pegawai merasa tidak mau mengerjakan tugas yang bukan tugasnya.
Berdasarkan hasil wawancara hal in1 dikarenakan pegawai tersebut merasa setiap pegawai sudah
memiliki tugas-tugas pokoknya masing-masing dan menerima tunjagan kinerja yang sesuai
dengan beban dan tanggungjawabnya tersebut. Pegawai hanya mau mengerjakan tugas yang
bukan tugasnya jika hanya bersifat sementara dikarenaka pegawai yang seharusnya berhalangan
atau sakit namun tetap pada mengacu pada level pekerjaan yang sama atau setara sebagai contoh

paramedik veteriner di wilayah

gantikan paramedik veteriner di

wilayah kerja lainnya yang s

AN
I
U
h. B 4
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BAB. V

KESIMPULAN DAN SARAN

1. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan hasil pengujian hipotesis yang telah ditakukan

dapat diajukan beberapa kesimpulan penting yang menjadi inti dari jawaban permasalahan

a. Masa kerja berpen '
Kelas 1I TanjuvMl
pegawai akan i pegawai Balai Karantina
Pertanian Kelasw A Neoawa 1 masa kerja vang tinggi
maka akan mer- -1 disebabkan masa kerja

berkaitan dengan pe ja pegawal terhadap pekerjaan

al Balai karantina Pertanian

eningkatnya masa kerja

yang dijalaninya.

b. Kepuasan tunjan el D ks ap kinerja pegawai Balai

tunjangan kinerja akan diiky : . aKinerja pegawal Balai Karantina
Pertanian Kelas 1l Tanjungpinang. Ser¥akin puas pegawal terhadap tunjangan kinerjanya
maka akan meningkatkan kinerja pegawai tersebut hal ini disebabkan harapan pegawai

terhadap kompensasi sesuai dengan kenyataan kompensasi yang diterima.

¢. Penilaku Kewargaan Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Balai

Karantina Pertanian Kelas II Tanjungpinang diartikan bahwa semakin baik perilaku

kewargaan organisasi maka semakin batk juga kinerja pegawai Balai Karantina Pertaman

105
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Kelas II Tanjungpinang. Perilaku kewargaan organisasi yang baik mampu menciptakan
suasana ataupun iklim bekerja yang positif dan kondusif yang berdampak terhadap
peningkatan kinerja pegawai.

2.  SARAN

Berdasarkan kesimpulan diatas, beberapa saran yang dapat peneliti ajukan sebagai berikut:

a. Dan hasil penelitian terhadap masa kerja yang berhubungan dengan pengalaman kerja,

keterikatan kerja (job en angan dirt dan pola karir diperoleh

bahwa pengembang 1 terendah sehingga diperlukan

perhatian dari in _bagi pegawai untuk dapat
mengembangkan ola karir vang jelas dan lebih baik lagi.
t b. Sedangkan un n-ek pemberian tunjangan
kinerja harus te te r-faktor yang berasal dari
dalam organisasi-tunj-:esuai dengan beban kerja

mi juga dapat ditumbuhkan melalui adanya rasa kebersamaan misalnya dengan

mengadakan gathering.

d. Untuk penelitian selanjutnya disarankan agar mengembangkan penelitian ini dengan

melibatkan variabel dan indikator yang belum tercakup sehingga bisa menambah
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khazanah ilmu pengetahuan khususnya dibidang pengelolaan dan pengembangan

sumber daya manusia.

A

A

I

U
uw
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DAFTAR LAMPIRAN

Lampiran 1. Kuesioner Penelitian
KUESIONER

PENGARUH MASA KERJA, KEPUASAN TUNJANGAN KINERJA, PERILAKU
KEWARGAAN ORGANISASI (ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR)
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA BALAI KARANTINA PERTANIAN
KELAS I TANJUNGPINANG

Nomor Responden :

Tanggal Pengisian

Petunjuk :
Isilah data Bapak/Ibu/Sd-n c-1 centang  pada jawaban
yang tersedia pada setiap pertanyaan dibawalh ini

.! : n [ 35-40 tahun

] 53 -58 tahun

Usia/ Umur

Jenis kelamin
Status Perkawinan
Pendidikan - [ sMA/SMY (1D3
st 0os2
Masa Kerja : 0O1 -5 tahun O 6-10tahun [0 11 -15 tahun
016 - 20 tahun O > 20 tahun

Jabatan/Golongan o O2a 0O2b J2¢ [d2d
D3a 0O3b 03¢ 03d O4a
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PETUNJUK PENGISIAN

Dalam kuesioner penelitian ini, Bapak/Ibu/Sdra/Sdri diminta untuk memberikan jawaban
dari pemyataan-pernyataan di kolom kiri dengan jujur sesuai dengan keadaan yang dialami oleh
Bapak/Ibu/Sdra/Sdri saat ini. Sebelum mengisi kuesioner, Bapak/Ibu/Sdra/Sdri diharapkan
membaca dan memahami dengan teliti setiap pernyataan yang disediakan. Usahakan semua
pernyataan dijawab dengan memberikan tanda centang (V) pada salah satu dari lima alternatif

jawaban berikut ini:

SS = Sangat Setuju

S =Setuju

j S = Cukup Setuy
| TS = Tidak “
l STS =Sangat'Ti cruju

No.

TS STS

Ketika ada kesalakba

ama dengan (=) pada
jawaban sebelumn

1 yang baru.

Contoh:

{ Alternatif Respon
No. Pernyataan

SS S CS TS STS

Anda mampu menggunakan ==
waktu dengan efisien dalam N
melaksanakan segala tugas
yang dibebankan kepada Anda

Terimakasih atas kerjasamanya dan selamat mengerjakan
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Masa Kerja (X1)

No PERNYATAAN SS S | CS | TS STSj

PENGALAMAN KERJA

1. Saya memiliki pengalaman kerja yang lama
2. Saya memahami SOP kerja pekerjaan saya
3. Saya terampil dalam pekerjaan

Saya mampu me

4 pekerjaan saya

JOB ENGAGEMEN,

5.

6. ]
7.
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Kepuasan Tunjangan Kinerja (X2)

No | PERNYATAAN SS{ S |CS | TS |STS

KEADILAN TUNJANGAN KINERJA

v S p——

. Saya merasa adil dengan tunjangan yang saya

1. terima jika dibandingkan dengan beban kerja yang
saya kerjakan saat ini
Tunjangan yang saya terima sudah memenuhi rasa
? 5 keadilan jika dibandingkan rekan kerja pada
) jenjang bidang/jabatan yas g instansi
tempat saya beker)a
| Tunjangan Kinefia ‘
3 baik dan pa
‘ ’ Pegawai di
; " lain.
TINGKAT TUN
; | Penetapan
4. Anda sudi 3
dalam jabata J
‘ Penetapan tunjangap Kinerja pegawa 1dah | :
i 5. dikaitkan denga '
i Anda. ‘
Penetapan 2noar RN
6. Anda sudah sesuai g8 !
kerja ya . |

PRAKTIK ADY SlRA ¢ wg

| Penetapan tunjangan kiner]a mald 7S 2nsi Anda

|

7. dievaluasi secara akurat felah” sesual dengan !

kinerja yang Anda lakukan. %

3 Tunjangan kinerja yang diberikan sudah sesuai \

) aturan yang berlaku pada Instansi Anda. |
9 Tunjangan kinerja yang diterima anda saat ini

| dapat memenuhi kebutuhan hidup.
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Perilaku Kewargaan Organisasi (Organizational Citizenship Behavior) (X3)
No PERNYATAAN SS| S|{CS | TS {STS |
ALTRUISM )
1 Saya bersedia membantu pegawai baru untuk | ]
’ memahami SOP yang ada pada Instansi.
Saya bersedia membantu teman untuk
2. | menyelesaikan pekerjaannya apabila pekerjaan
saya sudah selesai.
Saya bersedia
3. apabila teman
. pekerjaannya
COURTESY
| Saya me k
4, emosinya
diperlaku
Saya me ! de
5. .
apabila tem esa
6 Saya berhati- I k 1 [
’ kesalahpahaman sek
CIVIC VIRTUE
L
7.
pelayanan.
Saya berpartisipasi walaupu
8. hal kecil tapi dapat membantu Instanqn untuk
menjadi [nstansi yang handal.
9 Saya menggunakan dengan baik i)arang ]
) s inventaris yang menjadi tanggung jawab saya.
SPORTMANSHIP
10 Saya tidak mengeluh jika mendapat jadual piket
) di hari libur.

Kol eksi Per pust akaan Uni versitas Ter buka



Kol eksi Per pust akaan Uni versitas Ter buka

119
: Saya tidak merasa berat jika ‘dip?e;’aahkan -
11. . pimpinan untuk mengerjakan tugas yang bukan
| tugassaya.
13 | Saya tidak sakit hati jika ada pekerjaan yang
) { saya lakukan mendapat teguran dari pimpinan.
I S e - o —— IS S SN
CONSCIENTIOUSNESS
13 Saya senang tiba lebih awal sehingga selalu
; ) siap untuk bekerja saat jadwal kerja dimulai
| 14 Saya hadir tepat waktu
"1 musim ataupun laly
15.
i
|
16. S_aya .akan
pimpinan
17. |
pekerjaan
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Kinerja (Y)
Diisi Oleh Atasan Langsung Yang Bersangkutan (YBS)
Nama Pimpinan 1
Nama Karyawan Yang Dinilai  :................ceel.
No. PERNYATAAN SS S| CS TS | STS Ket
EFEKTIVITAS DAN EFIS
Dalam melaksa
: 1 dapat  men
; dengan teliti
YBS mam 1OEH
\ 2, .
‘ kerja secara
‘ YBS m an
| 3. membimbin
mencapat efist
YBS mampu m ktu
4. dengan efisien dal an
| segala tugas yang dibeb
5 YBS telah ' n tian
) pada aspek akurasi dalam
TANGGUNG J.
YBS berusaha memberikan t
6 penuh terhadap penyelesa
) pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya
YBS bersedia bertanggung jawab B
atas hasil kerja yang dicapai baik
7.
kepada Atasan maupun Teman
| Kerja.
3 YBS menyelesaikan tugas sesuai
) dengan waktu yang telah ditentukan.
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DISIPLIN

!

l'vang  telah  ditetapkan  dalam

YBS selalu hadir tepat waktu sesuai

peraturan

!
i

10, |

YBS selalu patuh pada aturan yang
telah ditetapkan

11.

| atasan tanpa pernah melanggamya

YBS selalu menaati perintah dari

12.

YBS seantiasa mel
mstruksi-instruksi yan

13.

YBS dapat mem
tetap teratur sesyai

INISTIATI

14.

YBS

serin 1
yang berg
menyelesaik

15.

YBS memilik
untuk :
tugas/pekerjaan baru

16.

YBS memiliki 1
mengambil :

17.

18.

YBS bersedia melakukan pekerjaa
tanpa harus diperintah oleh atasan
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Masa

Ll

Karakteristik Responden

No.
36
18
19
11
12
50
34
32
33
30
24
45
44
21
13
41

20

17

10
11
12
13
14
15
16
17
18
18
20
21
22
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35

36

Per pust akaan Uni versitas Ter buka
Lampiran 2. Tabulasi Data
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43

46
47

31

39
14
27
29

23

37
38
39
40

43

44
45

46

47
48
438

50
51
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35

— 1
32

35
36

32 |
30
35
36

36

36

36
36

<

<

4

4

4

5
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KEPUASAN TUNJANGAN KINERJA (X2)

x2.1 | x2.2 | x23 [ x2.4 |

Jumiah

32
35

27
39
24
37
29
34

29
36
36
33

41

30
26
33
20
34
35

34
33
34
30

33
35
29

23
31

34
39
28

43

30
32

38
33
30

4

3

-

5

4

4

S IV E I

X2.5 | X2.6 | X2.7 | X2.8 | X2.9

2]

o
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28
31

31

29
38
34
36

29
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30
36
32

38
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Juml
ah
60
66
54
75
54
69
68
71
59
74

72
83
79
64
56
64
57
71
65
66
70
74
64
71
70
72
5

5

82
61

X3.
17
4

X3.
16

X3.
15

X3.
14

| X3.
13

{
i

X3.
12

11

X3.

X3.
10

X3

PERILAKU KEWARGAAN ORGANISASI (Xs)
X3 | x3 '

61
84
73
66
80
65
61

X3 | X3
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59
70

68
72
66
63

70

5

5
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Lampiran 3. Pengujian Validitas Dan Reliabilitas

a. Uy Validitas

1. Masa Kerja

Correlations

Kal eksi  Per pust akaan Uni versitas Ter buka

1
. Masa
X141 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | Kerja(X1)
X1.1 Pearson 11 4277 1 419™ 202 1 165 090 | .254 .269 133 ‘ 527
Correlation ;
|
|
Sig. (2- .352 ! 000
talled) 3
N 51 | 51
X1.2 Pearson 101 533
Correlation
Sig. (2- .483 .000
tailed)
N 51 51
X13 Pearson .187 2 734"
Correlation
Sig. (2- 189 .000
tailed) !
N 51 | 51
X1.4 Pearson .041 549"
Correlation
Sig. (2- 776 .000
tailed)
N 51 51
X1.5 Pearson 240 678~
Correlation
[
Sig. (2- 090 | 000
tailed) |
N 51 ‘ 51
X1.6 Pearson 090 | .266 | 495" | 298 | 579" 11 .442" | 277" | 272 661"
Correlation ;
i
!
Sig. (2- .531 .059 .000 .034 | .000 .001 .049 054 | .000
tailed)
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
xX1.7 Pearson 254 | 080 { 422" | .330° | 509" | 442" 17 .323" | 277 668"
Correlation
Sig. (2- 072 | 575 .002 018 ; .000 .001 .021 .049 .000
tailed) '
132
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N

X1.8 Pearson
Correlation

Sig. (2-
tailed)

N

X1.9 Pearson
Correlation

Sig. (2-
tailed)

N

Masa Pearson
Kerja(X1) Correlation

Sig. (2-
tailed)

N

51
.259

.056

51
133

.352

51

527"

.000

*. Correlation is significant a

**. Correlation is significant a

N .
U
h. B 4

51
.252

.075

51
A0

.483

51

533~

000

51

.265

.060

51

.187

.189

51

51

.287"

.042

51
.041

776

oreve anea).
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51

324"

.020

51
.240

.090

51

277

.049

51
272

.054

51

323

.021

51

277

.049

51

668~

51

51

.420™

.002

51

.650™

.000

51

51|
4207

.002

51

51

5137

.000

51 |

51

.650™

.000

51

5137

.000

51

51

133
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;
2. Kepuasan Tunjangan Kinerja (Xz)
Correlations
|
| Kepuasan
Tunjangan
X211 | X2.2 | X2.3 | X24 | X2.5 | X26 | X27 | X2.8 | X2.9 | Kinea(X2)
X2.1 Pearson 1 { 4157 | 320" 308" | .33¢4 276 116 193 1 .290° 5447
Correlation ‘
] Sig. (2- | 002 | .022| .028| .017| .050| .419 | .174| .039 .000
tailed) :
N 51 ‘ 51 51 51 51
X2.2 Pearson | 4157 253 | 446" | 302" 718"
H: Correlation
| Sig. (2- 031 000
tailed)
N 51 51
X2.3 Pearson 488" .686"
Correlation
Sig. (2- .000 .000
tailed)
N 51 51
X2.4 Pearson .100 633"
Correlation
Sig. (2- 000 | .484 .000
tailed)
N 51 51 51
X2.5 Pearson 344" | 284" 638"
Correlation
Sig. (2- .043 .000
tailed) 1
N 51 51
X2.8 Pearson L .203 683"
Correlation i
a
Sig. (2- 050 ! .000 .008 .000 .029 .009 .001 .153 .000
tailed) |
N 51 | 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X227 Pearson 116 1 253 | 307" | 299" | 410" | 364" 11 .541" .202 596"
Correlation \
Sig. (2- 419 1 073 .028 .033 .003 .009 .000 155 .000
tailed) |
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
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Kol eksi

Kepuasan
Tunjangan
Kinerja(X2)

Pearson
Correlation

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation

Sig. (2-
tailed)

N

193

174

51

.290"

.039

51

.544™

.000

. Correlation is significant at

*. Correlation is significant at

| 446"

.001

51
.302"

.031

51
718~

.358"

.488™

.010

51

.000

51
.686™

.545™

.000

51
.100

484

51

-

Per pust akaan Uni versitas Ter buka

.013

51
284"

.043

51

344

444"

.001

51

.203

153

51

541~

.000

51
.202

.155

51

596"

000

R
4
|

51

.363"

.009

51

729"

.000

51

363

.009

51

51

581"

.000

51

729"

.581"
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.000

51

.000

51
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3. Perilaku Kewargaan Organisast

Correlations

Perilaku
Kewargaan
X3. | X3. X3.1 | X3.1 | X3.1 | Organisasi(
1 2 5 6 7 X3)
X3.1 Pearson 1| .448 222 | 133 | .19¢ 510"
Correlati ”
on
Sig. (2- .001 A17 | 352 | 161 .000
tailed)
N 51| 51 51| 51| 51 51
X3.2 Pearson | .448 1 464 | 418 | 242 .566™
Correlati ., " -
on
N Sig. (2- | .001 001 | .002 | .087 .000
.w tailed)
= N 51| 51 517 51| 51 51
(]
- X3.3 Pearson | .097 | .175 250 | 256 | .099 .380"
o Correlati
I on
e Sig. (2- | .499 | .220 077 | .069 | .490 006
n tailed)
P —
0 N 51| 51 511 51| 51 51
= X3.4 Pearson | 214 | .314 334 | 200 | .005 573"
S5 Correlati ’ ’
- on
© Sig. (2- | 131 | 025 017 | 160 | 972 .000
N tailed)
@© N 51| 51 51 51| 51 51
o
(7]
=}
o
) 136
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Kol eksi

X3.5

X3.6

X3.7

X3.8

X3.9
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Pearson
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on

Sig. (2-
tailed)
N
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on

Sig. (2-
tailed)

N
Pearson
Correlati
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Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
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on

Sig. (2-
tailed)

N
Pearson
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on

Sig. (2-
tailed)

N
Pearson
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on

Sig. (2-
tailed)

N

269

.057

51

.682

e

.000

51

423

.002

51

184

197

51

.280

.046

51

.268

087

51

.264

.061

51

242

.087

51

.369

.008
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.094

5

.498

.000
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207

.146
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.000
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.045
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.268

.057
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.000
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.000
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.000
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.000
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.336

.016

51
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X3.11

X3.12
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X3.17 Pearson | .199 | 242 | .099 | .005 | .384 | 347 | 263 | 333 | 237 | .353 | 202 | 325| .548 | 255 | 663 | 524 1 570"
Correlati - . . ! . " - - -
on
Sig. (2- | .161 | .087 | .490 | .972 | .005 | .013 | .062 | .017 | .094 | .011 | .038 | .020 | .000 | .071 | .000 | .000 .000
tailed)
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Perilaku Pearson | .510 | .566 | .380 | .573 | .611 | .609 | .684 | .757 | .551 | 674 | 525 | 641 | 699 | 644 | .779 | 692 | .570 1
Kewargaan Corelati - - - - - - - - - - - " - - - - -
Organisasi{ on
*3) Sig. (2- .000 | .000 | .006 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 {.000 | .000 | .000 | .000 | .000 | 000
tailed)
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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4. Kinerja
Correlations
Kinerja
Y4 Y1 DY DY LY Y bY Yy Y oYY b Y v b Yo b Y1 | Y1 4 Y1 | Pegawal
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 (Y)

Y1.1 Pearson 1 83 74 .57 70| B0 72| 59| .58 582 | 703 | 669 | .516 | .572 | .636 | .590 | .560 | 616 837"

Correlati 9= 6 P 3~ 7~ o~ 9~ P - ot - - - - ot - -

on

Sig. (2- 00| 00| 00| .00 004007 .00| .00 .000 | .000 .000 | .000 { .000 | .000 | .000 ; .000 | .000 .000

tailed) 0 0 0 0 0 0 0 0

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 54 51 51 51 51 51 51 51
Y1.2 Pearson .83 1 76 | .54 65| 56| 60| 541 65| 533 628 | 627 | 447 | 640 599 | 565 | .568 | .546 805"

Correlati 9" 5 9 6" 7~ 1" 5 g~ 2 L 2 Xz - - “ - -

on

Sig. {2- .00 00} O0O| OO} OO| OO) .00, .00 | .0DO | .000 ; .000 | .001 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 .000

tailed) 0 0 0 0 0 0 0 0

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y1.3 Pearson .74 | 76 1 55| .60 56! 63 .51 49 | 404 | 566 | 562 | 5071 .611 | .621 | .521 | .610 | .665 7737

Correlati & 5~ g+ 9~ 0" 1" 3~ 8= M e - o A - - - -

on

Sig. (2- .00 .00 00| 00| O0O! 00| .00{ .00( .003 000 | .000 | .000 | .000 | .000 { .000 | .000 | .000 .000

tailed) 0 0 0 0 0 0 0 0

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y1.4 Pearson 571 54 .55 1 701 55| 69| 66| .60 | .548 | 557 | .605 | 493 | 441 | 467 | 465 | .517 | 590 756"

Correlati 5 9~ 9~ 7 0" 7= g™ 1 - L. 3 i - " - . o

on

Sig. (2- .00 | 00! .00 00| 00 00f 00| .00/ .000] .000 | .000 | .000 | .001 | .001 | .001 | .000 ; .000 .000

tailed) 0 0 0 0 0 0 0 0

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y1.5 Pearson 70| 65| 60| .70 1 63| 60| 63| 65| 538 | 673 ( 625 .389 | 576 | 662 | .550 | 595 | .702 821~

Correlati 3 6" 9~ 7 1" 6" 3~ 7 - - - - - - - - -

on

Sig. (2- 007 00{ 00| .00 00! 00) 00 .00| .000 000 | .000 | .005 | .000 } .000 | .000 | .000 | .000 .000

tailed) 0 0 0 0 0 0 0 0

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
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| b. Uji Reliabilitas

Reliability Statistics Masa

Kerja (X1)
Cronbach's
Alpha N of Items
.788 9

Reliability Statistics
Kepuasan Turijangan

Kinerja(Xz)
Cronbach's
Alpha N of items
.824 e}

Reliability Statistics
Perilaku Kewargaan
Organisasi (Xs)

Cronbach's
Alpha N of ltems
.8900 17

Reliability Statistics Kinerja
{Y)

Cronbach's
Alpha N of ltems
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Lampiran 4. Uji Asumsi Klasik

1. Multikolinearitas

Regression Standardized Predicted Vaiue

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model B Error Beta { Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) -2.506 7.340 -.341 734
Masa Kerja(X1) 713 296 298 2.406 .020 422 2.372
Kepuasan .695 277 322 2.509 .0186 392 2.548
Tunjangan
Kinerja(X2)
Perilaku .387 160 .307 2.419 019 403 2.484
Kewargaan
Organisasi(X3)
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai(Y)
2. Heterokedastisitas
a. Scatterplot
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Pegawai(Y)
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b. Uji Gletser

]E T T e e——
! Coefficients?2
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 10.996 3.966 2.773 .008
Masa =217 .160 -.292 -1.355 .182
Kerja(X1)
Kepuasan 143 .150 214 .957 344
Tunjangan
Kinerja(X2)
Perilaku -.056 .08¢ -.144 -.654 .516
Kewargaan
Organisasi(X3)
a. Dependent Variable: Abs_res

3. Normalitas

a. Analisis Grafik

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Kinerja Pegawai(Y)
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b. Uji Komolgorov Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Kepuasan Perilaku
Masa Tunjangan Kewargaan Kinerja
Kerja(X1) | Kinerja(X2) | Organisasi(X3) | Pegawai(Y)
N 51 51 51 51
Normal Mean 34.61 32.51 67.08 70.73
Parameters™ gy 4.035 4.469 7.649 9.646
Deviation
Most Absolute .186 .079 .080 094
Extreme Positive 149 061 066 094
Differences
Negative -.186 -.079 -.080 -.080
Kolmogorov-Smimov Z 1.327 .563 572 668
Asymp. Sig. (2-tailed) .059 .909 .899 .764

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Lampiran 5. Pengujian Hipotesis

a. Koefisien Determinasi

Model Summary

Std.
Adjusted Error of
R R the
Model R Square Sguare | Estimate
1 .834a 698 878 5.488

4 a. Predictors: (Constant), Perilaku Kewargaan Organisasi(X3),
; Masa Kera(X1), Kepuasan Tunjangan Kinerja(X2)

Coefficients?

b. Uji F
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 3236.449 31| 1078.816 35.818 .000b
Residual 1415.708 47 30.121
Total 4652.157 50
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai(Y)
b. Predictors: (Constant), Perilaku Kewargaan Organisasi(X3), Masa Kerja(X1), Kepuasan
Tunjangan Kinerja(X2)
c. Uit

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.

Model B Error Beta t Sig.

1 (Constant) -2.506 7.340 -.341 734
Masa Kerja(X1) 713 .296 .298 2.406 .020
Kepuasan Tunjangan .695 277 322 2.509 .016
Kinerja(X2)

Perilaku Kewargaan 387 .160 .307 2.419 .019
Organisasi(X3)

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai(Y)
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Lampiran 6. Analisis Deskriptif
1. MasaKerja (X))

Statistics
i X141 X120 X13) X14) X15) X16] X1.7] X1.8] X198 | TOTAL X1
N Valid 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
| Missing 0 0 o 0 0 0 0 0 0 0
Mean 388 3920 384 384 392 384 398 373 3.65 34.61
Median 400 400 400 4000 400 400 400 4.00 4.00 35.00
Std. Deviation J11 627) 674 703 771 644 761 874 820 4.035
Sum 198/ 200, 196 196 2000 196 203 190 186 1765
2. Kepuasan Tunjangan Kinerja (Xz)
Statistics

T Kepuasan

Tunjangan

X241 X2.2 X2.3 xX2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 Kinerja(X2)

N Valid 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

Missing| C 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mean 3.71 3.57] 3.39 3.73 3.61 3.69 3.59 3.75 3.49 32.51

Median 4.00 4.00 3.00 4.00 4.00 4.00] 4.00 4.00 3.00 33.00

Std. Deviation .672 .755 918 .666; 723 787 726 796 857 4 489

Sum 189 182 173 190 18‘41 188 183 191 178 1658

;
3. Perilaku Kewargaan Organisasi (X3)
h Statistics
Perilaku
Kewarga
XXy X) Xp X) Xp X] XP X] X31 X3] X3) X3l X3 X3l x3 X3 an
3 3.0 34 3} 3| 3| 3] 3! 3 A . A A A A A A Organisa
1 2 31 4] 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 si(X3)
! Xa" ‘:’ ‘:’ ‘3 ‘? ‘:’ ? ‘:’ ‘:’ f 51 51 51 81| 51 511 51 59 51
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