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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh e-
government dan efektivitas terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan
kerja sebagai variabel intervening pada Samsat Sawahlunto. Dalam
menjalankan tugasnya, Kantor Samsat Kota Sawahlunto membutuhkan
karyawan yang memahami dalam menggunakan system yang digunakan
untuk mendapatkan hasil yang memuaskan. Karena Karyawan di samsat
masih kurang memahami penggunaan e-government. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif. Populasi dan sampel penelitian ini ialah
seluruh karyawan yang berjumlah 32 responden dengan Teknik
pengambilan sampel menggunakan metode Non Probability Sampling yaitu
sampel jenuh. Metode analisis data menggunakan analisis deskriptif
dengan Structure Equation Sampling (SEM) dengan alat SmartPLS 3.0.
Data yang digunakan pada penelitian ini adalah data primer, yaitu dengan
cara penyebaran kuesioner serta data sekunder sebagai pendukung data
primer. Hasil penelitian menemukan bahwa: E-government berpengaruh
negative dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Efektivitas
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. E-government
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Efektivitas
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. E-government berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Efektivitas berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Kata Kunci : E-government, Efektivitas, Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja
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ABSTRACT

This research aims to determine and analyze the influence of e-government and
effectiveness on employee performance with job satisfaction as an intervening variable
at Samsat Sawahlunto. In carrying out its duties, the Sawahlunto City Samsat Olffice
requires employees who understand how to use the system to obtain satisfactory results.
Because employees at Samsat still don't understand the use of e-government. This
research uses quantitative methods. The population and sample of this research are all
employees, totaling 32 respondents. The sampling technique used the Non Probability
Sampling method, namely a saturated sample. The data analysis method uses descriptive
analysis with Structure Equation Sampling (SEM) with the SmartPLS 3.0 tool. The data
used in this research is primary data, namely by distributing questionnaires and
secondary data to support the primary data. The research results found that: E-
government has a negative and insignificant effect on job satisfaction. Effectiveness has
a positive and significant effect on job satisfaction. E-government has a positive and
significant effect on employee performance. Effectiveness has a negative and
insignificant effect on employee performance. Job satisfaction has a positive and
significant effect on employee performance. E-government has a negative and
insignificant effect on employee performance through job satisfaction. Effectiveness has
a positive and significant effect on employee performance through job satisfaction.

Keywords: E-government, Effectiveness, Employee Performance, Job Satisfaction
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BAB I

PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Pada era globalisasi saat ini Setiap organisasi diharuskan melakukan
dinamika perubahan. Oleh karena itu setiap organisasi dituntut mampu
berkompetisi. Salah satu strategi mempunyai Sumber Daya Manusia yang baik
dan Mampu Bersaing . Sumber Daya manusia merupakan suatu aset perusahaan
yang paling berharga, unik, paling murni dan sukar diperkirakan. Dalam
mencapai tujuanya, suatu organisasi memerlukan sumber daya manusia sebagai
pengelola sistem. Sumber daya manusia juga merupakan faktor sentral dalam
pengelolaan suatu organisasi. Mereka yang menjadi penggerak roda organisasi
dalam mencapai dan mewujudkan tujuan dan sasaran yang di tetapkan. Karena
itu produktivitas organisasi sangat ditentukan oleh produktivitas sumber daya
manusia yang bersangkutan.

Pada era digitalisasi sekarang ini dan di tengah tuntutan masyarakat akan
pelayanan publik yang lebih baik mengharuskan pemerintah untuk dapat
mengadaptasi perkembangan teknologi dalam menjalankan pemerintahannya,
salah satunya dengan mengadaptasi Elektronik Government atau E-
Government. E-government berkaitan dengan penggunaan teknologi informasi
oleh pemerintah yang meliputi penggunaan jaringan, internet dan komputerisasi
yang mampu mengubah hubungan antara pemerintah, swasta dan masyarakat
sehingga lebih efisien, efektif, produktif dan responsive. E-government

dikembangkan pemerintah dalam rangka mengubah sistem tata kelola



pelayanan publik menyusul perkembangan inovasi teknologi informasi (TT)
dewasa ini. Sejak beberapa tahun yang lalu Pemerintah Kabupaten Jembrana
telah mengadaptasi sistem e-government dalam tata kelola pemerintahannya
dengan meluncurkan situs pemerintah yaitu www.jembranakab.go.id.
Kemajuan teknologi yang sangat pesat memegang peranan penting dalam
pelaksanaan roda pemerintahan. (Destriana, w.h,. Sugandi, Y.S,. & Saputra
2023)

Sumber daya manusia yang kompeten dengan kinerja yang baik, dapat
menunjang keberhasilan bisnis sebaliknya sumber daya manusia yang tidak
kompeten dan kinerjanya buruk merupakan masalah kompetitif yang dapat
menempatkan perusahaan dalam kondisi yang merugi. (Gemini 2021)

Masalah sumber daya manusia masih menjadi sorotan dan tumpuan bagi
perusahaan untuk tetap dapat bertahan di era globalisasi. Sumber daya manusia
mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan perusahaan. Walaupun
didukung dengan sarana dan prasarana serta sumber dana yang berlebihan,
tetapi tanpa dukungan sumber daya manusia yang handal kegiatan perusahaan
tidak akan terselesaikan dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya
manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala
kebutuhannya. Sebagai kunci pokok, sumber daya manusia akan menentukan
keberhasilan pelaksanaan kegiatan perusahaan. Tuntutan perusahaan untuk
memperoleh, mengembangkan dan mempertahankan sumber daya manusia
yang berkualitas semakin mendesak sesuai dengan dinamika lingkungan yang

selalu berubah. (Suhaila et al., 2021)



Karyawan merupakan komponen utama suatu perusahaan dan menjadi
pelaku dalam setiap aktivitas perusahaan. Sumber daya yang dimiliki oleh
perusahaan seperti model, metode dan mesin tidak bisa memberikan hasil yang
maksimum bagi perusahaan apabila tidak didukung oleh SDM yang mempunyai
totalitas kerja kepada perusahaan. inilah yang membuat perusahaan akan selalu
berusaha untuk terus meningkatkan kinerja karyawannya demi menciptakan
nilai tambah (value added) untuk semua stakeholder dan untuk mewujudkan
masyarakat damai bermartabat. Semua itu dapat diwujudkan melalui penerapan
good governance. Karena good governance merupakan salah satu kunci sukses
perusahaan untuk tumbuh dan menguntungkan dalam jangka panjang, sekaligus
memenangkan persaingan bisnis global. Selain itu juga, dapat diwujudkan
dengan adanya SDM yang handal, professional, dan amanah. (Elisa 2021)

Pengertian Kinerja adalah Menurut kamus umum, kinerja adalah hasil yang
dicapai dari yang telah dilakukan, dikerjakan seseorang dalam melaksanakan
kerja atau tugas. Kinerja merupakan prestasi kerja atau performance, yaitu hasil
kerja selama periode tertentu dibanding dengan berbagai kemungkinan. (Syam
2020)

Kinerja merupakan gambaran tentang Tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu kegiatan, program, kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan,
visi, dan misi instansi yang tertuang dalam perumusan skema strategis suatu
instansi. Menurut Rivai kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat

penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya. (As-syafi 2020)



Kinerja pada masa sekarang Iebih banyak menggunakan teknologi. Sama
halnya dengan masyarakat, kita bisa mengakses kantor pelayanan dengan
sistem E-Government. Beberapa negara berkembang menerapkan sistem E-
Government serta menyesuaikan dengan karakteristik dan kondisi sosial
geografis dan politik. Besumber dari penilikan Perserikatan Bangsa-Bangsa
tahun 2018 perkembangan E-Government di negara Indonesia masih jauh
tertinggal dan sangat berbeda dengan negara Iain. Salah satu aplikasi teknologi
yaitu E-Samsat. E-Samsat merupakan salah satu aplikasi pembayaran Pajak
Kendaraan Bermotor (PKB) dengan sistem online. Penggunaan aplikasi E-
Samsat tentunya akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang harus
menyesuaikan keterampilannya dengan perkembangan teknologi seperti
aplikasi E-Samsat. Apabila pegawai tidak menyesuaikan dengan perkembangan
teknologi, tentunya akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai bahkan
terhadap kinerja organisasi yang pada akhirnya akan berpengaruh terhadap
realisasi penerimaan pajak.

Samsat adalah kepanjangan dari Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap.
Samsat ini diambil melalui bahasa Inggris, berupa One-stop Administration
Services Office. Sistem administrasi ini berguna untuk memperlancar serta
mempercepat pelayanan untuk kepentingan masyarakat. Samsat Sawahlunto
merupakan pelayanan pembayaran pajak kendaraan bermotor yang beralamat
di Santur, Kec. Barangin, Kota Sawahlunto, Sumatera Barat. Pelayanan
pembayaran pajak kendaraan bermotor di Kantor Samsat Sawahlunto baik pajak

tahunan (tata ulang) maupun pajak lima tahunan (ganti plat nomor kendaraan



dan STNK), melibatkan empat profesi berbeda yang memiliki peran, tugas, dan
wewenang masingmasing. Profesi tersebut adalah petugas kepolisian, pegawai
Dispenda Kota Sawahlunto, pegawai Jasa Raharja, dan karyawan Bank Nagari.
Polisi bertugas dalam proses pendataan setiap wajib pajak serta pengesahan
bagi Surat Ketetapan Pajak Daerah (SKPD) dan STNK dengan membubuhkan
cap stempel kemudian diparaf. Pegawai Dispenda bertugas untuk menetapkan
bea pajak dari setiap kendaraan, mencetak SKPD baru, dan menera setiap SKPD
yang keluar sebagai pengesahan. Pegawai Jasa Raharja bertugas untuk
menetapkan dan memastikan bahwa nominal SWDKLLJ setiap kendaraan yang
berstatus mati pajak sesuai dengan peraturan yang berlaku. Pegawai Bank
Nagari bertugas sebagai kasir (penerima pembayaran) dari wajib pajak yang
ditempatkan di seluruh loket pembayaran pajak tahunan maupun lima tahunan.

Dalam menjalankan tugasnya, Kantor Samsat Kota Sawahlunto
membutuhkan karyawan yang memahami dalam menggunakan system yang
digunakan untuk mendapatkan hasil yang memuaskan. Karena Karyawan di
samsat masih kurang memahami penggunaan e-government. Setiap instansi
berusaha untuk selalu meningkatkan kualitas sumber daya manusia, melalui
kinerja yang efektif. Adapun dibawah ini data capaian kinerja Samsat Kota

Sawahlunto.



Tabel 1. 1

Capaian Kinerja Samsat Sawahlunto Tahun 2021-2023

Tahun 2021 Capaian Tahun 2022 Capaian Tahun 2023 Capaian
No Sasaran Indikator Target | Realisasi | F1"€U2 | Target | Realisasi | KP€U2 | Target | Realisasi | Kinea
Strategis Kinerja (%) (%) (%)
1. | Meningkatnya | Persentase 9,5 12,36 130,10 7,2 11,61 161,25 7,2 2,98 41,39
Pendapatan Peningkatan
Asli Daerah Pendapatan
Asli Daerah
2. | Meningkatnya | Nilai Indeks 79,06 79,06 100 80,00 87,98 109,98 80,50 77,36 96,10
Kualitas Kepuasan
Pelayanan Masyarakat
Publik
3. | Meningkatnya | Nilai 84,32 84,35 100,04 | 85,00 85,13 100,15 85,50 76,05 88,95
Akuntabitas Akuntabilitas
Kinerja Kinerja OPD
Organisasi

Sumber: Kantor Samsat Sawahlunto

Berdasarkan tabel 1.1 dapat dilihat terdapat beberapa indikator capaian
kinerja karyawan yang belum maksimal. Yang pertama persentase peningkatan
pendapatan asli daerah mecapai realisasi pada tahun 2021 dan 2022 mengalami
kenaikan sedangkan pada tahun 2023 mengalami penurunan sebesar 41,39%,
Hal tersebut tidak mencapai target yang telah ditentukan. Kedua nilai indeks
kepuasan masyarakat mencapai realisasi pada tahun 2021 dan 2022 mengalami
kenaikan atau mencapai target, sedangkan pada tahun 2023 mengalami
penurunan sebesar 96,10%. Yang ketiga nilai akuntabilitas kinerja OPD
mencapai realisasi pada tahun 2021 dan 2022 mengalami kenaikan, sedangkan
pada tahun 2023 mengalami penurunan realisasi sebesar 88,95%. Hal ini
menunjukan bahwa kinerja karywan pada Kantor Samsat Sawahlunto pada
tahun 2023 mengalami penurunan atau tidak tercapainya target yang telah
ditetapkan. Hal ini disebabkan oleh E-Government, Efektivitas, dan Kepuasan

Kerja yang masih belum optimal.




E-Government  adalah  Suatu  upaya untuk  mengembangkan
penyalenggaraan kepemerintahan yang berbasis elektronik. Suatu penataan
system manajemen dan proses kerja di lingkungan pemerintah dengan
mengoptimalkan pemanfaatan teknologi informasi dan komunikasi. atau E-
Government adalah penggunaan teknologi informasi oleh pemerintah untuk
memberikan informasi dan pelayanan bagi warganya, urusan bisnis, serta hal-
hal lain yang berkenaan dengan pemerintahan. ( A. Junaedi Karso, H. Muhlis

Madani , Try Gustaf Said, 2024)

Di Indonesia inovasi kearah e-government telah diperkenalkan sejak tahun
2001 melalui Instruksi Presiden No.6 Tahun 2001 Tentang Telematika
(Telekomunikasi, media dan Informatika) yang menyatakan bahwa aparat
pemerintah harus menggunakan teknologi telematika untuk mendukung good
governance dan mempererat demokrasi langkah pertama dalam penerapan e-
government menurut Instruksi Presiden No 3 Tahun 2003 diawali dengan
adanya aturan penerapan presensi sidik jari online atau Finger Print
(Komunikasi & Informatika, 2018). Diterapkannya e-government di dalam
program presensi Finger Print menjadi dasar efesiensi dalam hal penggunaan
sistem identifikasi sidik jari, dengan adanya alat tersebut membuat instansi
untuk menghemat waktu, tenaga, sekaligus menjamin keamanan (Fitria, 2020).
Ditetapkannya sejumlah kebijakan pemerintah terkait pemanfaatan e-
government, ditambah dengan peluncuran Peraturan Presiden Republik
Indonesia No 95 Tahun 2018 tentang Sistem Pemerintahan Berbasis

Elektronik, semakin menguatkan bahwa untuk mewujudkan sistem tata kelola



pemerintahan yang bersih, efektif, transparan, dan akuntabel serta pelayanan
publik yang berkualitas dan terpercaya, diperlukan suatu sistem kelola
pemerintahan yang berbasis elektronik. Dukungan dari berbagai peraturan dan
kebijakan inilah yang memberikan dampak positif dalam hal meningkatkan
kualitas maupun kuantitas dari segi sektor instansi pemerintah pusat dan daerah
dalam upaya mengantisipasi perubahan dan perkembangan ilmu pengetahuan
dan teknologi (IPTEK) guna mendukung reformasi birokrasi dan peningkatan
kualitas pelayanan publik di tengah maraknya praktek Korupsi, Kolusi, dan

Nepotisme (KKN).(Veronica et al. 2022)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Rahmawati and Febriana
2022) menunjukan bahwa E-Government berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan. Sedangkan penelitian yang dilakukan (Idris and Rahim
2022) menunjukan tidak terdapat pengaruh yang signifikan E- Government
terhadap kinerja ASN. Atau dapat diasumsikan bahwa secara parsial E-
Government tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja ASN pada Badan

Keuangan Daerah Kota Parepare.

Efektivitas merupakan ukuran mengenai seberapa baik pekerjaan dapat
dikerjakan dan sejauh mana seseorang mampu menghasilkan keluaran sesuai
dengan yang diharapkan. Ini berarti bahwa apabila suatu pekerjaan dapat
diselesaikan dengan perencanaan, baik dalam waktu, biaya maupun mutunya,

maka dapat dikatakan efektif (Sutra and Prabawa 2020).



Efektivitas kerja adalah kemampuan seseorang untuk melaksanakan dan
menyelesaikan suatu kegiatan sesuai dengan jadwal yang telah di rencanakan.
Menurut Mahmudi, efektivitas kerja adalah hubungan antara output dengan
tujuan, semakin besar kontribusi (sumbangan) output terhadap pencapaian
tujuan, maka semakin efektif organisasi, program atau kegiatan. Dengan apa
yang dihasilkan dari tujuan suatu kinerja dapat memberikan dampak positif
yang besar pada tujuan sedangkan Menurut Robbins, efektivitas kerja adalah
kemampuan untuk memilih atau melakukan sesuatu yang paling sesuai atau
tepat dan mampu memberikan manfaat secara langsung (Sudarta 2022)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Syam 2020) menunjukkan adanya
pengaruh yang signifikan antara Efektifitas terhadap Kinerja Pegawai Pada
Kantor Kecamatan Banggae Timur Kabupaten Majene. Dengan demikian,
hipotesis yang berbunyi “Ada pengaruh signifikan Efektifitas terhadap Kinerja
Pegawai Pada Kantor Kecamatan Banggae Timur Kabupaten Majene” diterima.

Kepuasan kerja adalah Seseorang yang merasakan kepuasan dalam bekerja
tentunya ia akan berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan
yang dimilikinya untuk menyelesaikan tugas pekerjaannya. Dengan demikian
produktivitas dan hasil kerja karyawan akan meningkat secara optimal.
Perusahaan membutuhkan karyawan yang mampu bekerja lebih baik dan lebih
cepat, untuk mendapatkan hal tersebut kepuasan kerja karyawan harus
dipelihara dan diperhatikan.(Prasetiyo, Ratnasari, and Hakim 2020) Kepuasan
kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan dengan bagaimana para

pekerja memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan



perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang dapat terlihat dari sikap
karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu di lingkungan pekerjaannya.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Paparang, Areros, and Tatimu
2021) menunjukan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah
signifikan. Hasil penelitian ini dapat dilihat bahwa dengan kepuasan kerja yang
baik dari perusahaan akan meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri.
Sedangkan penelitian yang dilakukan (Zailani and Artanto 2024)
menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT. XYZ, maka berdasarkan persentase kuesionerpun, nilai
indikator-indikator yang didapat pada variabel kepuasan kerja masih rendah.
Berdasarkan latar belakang dan hasil penelitian terdahulu yang tidak
konsisten, maka penulis kembali meneliti “PENGARUH E-GOVERNMENT
DAN EFEKTIVITAS TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN
KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA

SAMSAT KOTA SAWAHLUNTO”

1.2 Identifikasi Masalah

1. Kurangnya pemahaman karyawan dalam penggunaan E-Government

2. Masih kurangnya pelatihan untuk penggunaan E-Government

3. Belum optimalnya sarana prasana yang dibutuhkan

4. Kurang efektivnya dalam penggunaan waktu

5. Kurangnya efektivitas operasioanal yang memperlambat proses
administrasi

6. Kurangnya kesadaran karyawan dalam pekerjaannya
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7. Kepuasan kerja rendah karena karyawan merasa terbebani dengan
sistem yang sulit untuk dipahami

8. Kepuasan kerja mempengaruhi karyawan dalam melakukan tugasnya

9. Kurangnya komunikasi karyawan terhadap wajib pajak dalam
menyampaikan informasi

10. Karyawan harus mengetahui apa yang menjadi hambatan dalam

pekerjaan yang dijalankan

1.3 Batasan Masalah

Adapun Batasan masalah dan ruang lingkup dalam penelitan dimaksudkan
untuk Pengaruh E-Government (X1), dan Efektivitas memfokuskan masalah
yang diteliti, sehingga dapat lebih bermanfaat. Adapun Batasan masalah
tersebut adalah E-Government (X1), Efektivitas (X2) sebagai variable bebas,
Kinerja Karyawan (Y) sebagai variable terikat dengan Kepuasan Kerja (Z)

sebagai variable intervening pada Kantor Samsat Kota Sawahlunto.

1.4 Rumusan Masalah

1. Bagaimana E-Gevernment berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada
samasat Sawahlunto.

2. Bagaimana Efektivitas berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada
Samsat Sawahlunto.

3. Bagaimana E-Government berpengaruh terhadap kinerja karyawan

pada Samsat Sawahlunto.
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Bagaimana Efektivitas berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
Samsat Sawahlunto.

Bagaimana kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada Samsat Sawahlunto.

Bagaimana E-Government berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja sebagai variable intervening pada Samsat
Sawahlunto.

Bagaimana efektivitas berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja sebagai variable intervening pada Samsat Sawahlunto.

1.5 Tujuan Penelitian

Suatu penelitian dilakukan tentunya memiliki beberapa tujuan, Adapun

yang menjadi tujuan dalam penelitian ini adalah: untuk mengetahui dan

menganalisis

1.

Untuk mengetahui seberapa besar Pengaruh E-Government terhadap
kepuasan kerja pada Samsat Sawahlunto
Untuk megetahui seberapa besar Pengaruh efektivitas terhadap

kepuasan kerja pada Samsat Sawahlunto

. Untuk megetahui seberapa besar Pengaruh E-Government terhadap

kinerja karyawan pada Samsat Sawahlunto

Untuk megetahui seberapa besar Pengaruh Efektivitas terhadap kinerja
karyawan pada Samsat Sawahlunto

Untuk megetahui seberapa besar Pengaruh kepusan kerja terhadap

kinerja karyawan pada Samsat Sawahlunto
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6. Untuk megetahui seberapa besar Pengaruh E-Government terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai varaibel intervening
pada Samsat Sawahlunto

7. Untuk megetahui seberapa besar Pengaruh Efektivitas terhadap kinerja
karyawan melelui kepuasan kerja sebagai variable intervening pada

Samsat Sawahlunto

1.6 Manfaat Penelitian

Hasil dari penelitian inidiharapkan akan mempunyai manfaat yaitu:

1. Bagi Peneliti

Sebagai menambah wawasan , penegtahuan dan pengalaman serta sebagai
bekal menerapkan ilmu yang telah dipelroleh dibangku kuliah dalam
mengetahui sejauh mana hubungan antara teori yang diperoleh
diperkuliahan dengan kondisi nyata di lapangan.

2. Bagi peneliti selanjutnya

Sebagai masukan atau referensi bagi pengembangan ilmu khususnya di
Fakultas Ekonomi dan Bisnis.

3. Bagi Samsat Sawahlunto

Pemimpin bisa mengambil keputusan dari kebijakan dalam meningkatkan

target kinerja.
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BAB II

LANDASAN TEORI, KERANGKA PIKIR DAN HIPOTESIS
2.1 Landasan Teori

Grand Theory dalam penelitian ini adalah Manajemen, Middle Range
Theory yang digunakan adalah Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) dan
Applied Theory dalam penelitian adalah Kinerja karyawan, E-Government,
Efektivitas, dan Kepuasan kerja.

2.1.1 Manajemen

2.1.1.1 Defenisi Manajemen

Kata manajemen berasal dari bahasa Inggris, yakni dari kata to manage yang
berarti mengurus, mengelola, atau mengatur. Oleh sebab itu apabila sesuatu
organisasi atau kelompok orang yang gagal mencapai tujuannya sering disebut
Mismanagement, artinya salah urus, salah kelola atau salah pengaturan. (Herry

Krisnandi, Suryono Efendi, Edi Sugiono 2019:3)

Manajemen adalah suatu proses atau kerangka kerja, yang melibatkan
bimbingan atau pengarahan suatu kelompok orang-orang kearah tujuantujuan
organisasional atau maksud-maksud yang nyata. Manajemen adalah suatu
kegiatan,pelaksanaannya adalah “managing” —Pengelolaan- , sedang pelaksananya
disebut manajer atau pengelola. (Tundung Subali Patma, Mohammad Maskan, Koko

Mulyadi 2019:3)

Manajemen didefinisikan sebagai proses karena semua manajer, tanpa
memperdulikan kecakapan atau ketrampilan khusus mereka, harus melaksanakan

kegiatan—kegiatan tertentu yang saling berkaitan untuk mencapai tujuan—tujuan
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yang mereka inginkan. Proses tersebut terdiri dari kegiatan— kegiatan manajemen
yaitu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan. (Muslichah

Erma Widiana 2020:1)

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan
bahwa manajemen merupakan suatu proses yang melibatkan pengelolaan dan
pengarahan kelompok orang untuk mencapai tujuan organisasi. Proses manajemen
mencakup serangkaian kegiatan yang saling terkait, yaitu perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan, yang harus dilaksanakan oleh
manajer atau pengelola, terlepas dari tingkat kecakapan atau keterampilan mereka.
Dengan demikian, manajemen adalah kunci untuk mencapai tujuan yang diinginkan

dalam suatu organisasi.

2.1.1.2 Fungsi Manajemen

Ada lima fungsi utama menurut (Tundung Subali Patma, Mohammad

Maskan, Koko Mulyadi 2019:3) terdiri dari:

1. Planning : menentukan tujuan-tujuan yang hendak dicapai selama suatu
masa yang akan dating dan apa yang harus diperbuat agar dapat mencapai
tujuan-tujuan itu.

2. Organizing: mengelompokkan dan menentukan berbagai kegiatan penting
dan memberikan kekuasaan untuk melaksanakan kegiatankegiatan itu.

3. Staffing: menentukan kebutuhan sumber daya manusia, pengerahan,

penyaringan, pelatihan dan pengembangan tenaga kerja.
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4. Motivating: mengarahkan atau mendorong perilaku sumber daya manusia
kearah tujuan-tujuan yang telah ditentukan.

5. Controlling: mengukur pelaksanaan sesuai dengan tujuan-tujuan,
menentukan sebab-sebab penyimpangan-penyimpangan dan mengambil
tindakan-tindakan korektif dimana perlu.

2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.2.1 Defenisi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut (Putri et al. 2022) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah
pengembangan SDM yang melaksanakan perencanaan, penerapan, perekrutan,
pelatihan, pengembangan karir karyawan, pegawai serta melakukan inisiatif
terhadap pengembangan organisasional di sebuah organisasi atau perusahaan.
Bagian SDM bertanggung jawab untuk mengurus kebutuhan perusahaan yang

berhubungan dengan SDM.

Menurut (Sofyandi, 2020) Manajemen sumber daya manusia (MSDM)
adalah suatu ilmu atau cara tentang bagaimana mengatur hubungan dan peranan
sumber daya yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat
digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan,
karyawan, dan masyarakat. Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah
proses dan upaya untuk merekrut, mengembangkan, memotivasi, serta melakukan
evaluasi secara menyeluruh terhadap sumber daya manusia yang dibutuhkan

perusahaan dalam mencapai tujuan.

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan

bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan suatu disiplin yang

16



penting dalam organisasi atau perusahaan, yang mencakup berbagai aspek seperti
perencanaan, perekrutan, pelatihan, dan pengembangan karir karyawan. MSDM
bertujuan untuk mengelola hubungan dan peranan individu secara efisien dan
efektif, sehingga dapat memaksimalkan potensi sumber daya manusia untuk

mencapai tujuan bersama antara perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

2.1.2.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut (Priyono Marnis 2008: 6-8) Terdapat beberapa macam fungsi

utama MSDM. Di dalam buku ini dikemukakan lima fungsi, yaitu:

1. Perencanaan untuk kebutuhan SDM Fungsi perencanaan kebutuhan
SDM setidaknya meliputi dua kegiatan utama, yaitu:

a. Perencanaan dan peramalan permintaan tenaga kerja organisasi baik
dalam jangka pendek maupun panjang;

b. Analisis jabatan dalam organisasi untuk menentukan tugas, tujuan,
keahlian, pengetahuan dan kemampuan yang dibutuhkan.

2. Staffing sesuai dengan kebutuhan organisasi Setelah kebutuhan SDM
ditentukan, langkah selanjutnya adalah mengisi formasi yang tersedia.
Dalam tahapan pengisian staf ini terdapat dua kegiatan yang diperlukan,
yaitu:

a. Penarikan (rekrutmen) calon atau pelamar pekerjaan;
b. Pemilihan (seleksi) para calon atau pelamar yang dinilai paling
memenuhi syarat. Umumnya rekrutmen dan seleksi diadakan

dengan memusatkan perhatian pada ketersediaan calon tenaga kerja
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baik yang ada di luar organisasi (eksternal) maupun dari dalam
organisasi (internal).

3. Penilaian kinerja Kegiatan ini dilakukan setelah calon atau pelamar
dipekerjakan dalam kegiatan organisasi. Organisasi menentukan
bagaimana sebaiknya bekerja dan kemudian memberi penghargaan atas
kinerja yang dicapainya. Sebaliknya organisasi juga harus menganalisis
jika terjadi kinerja negatif dimana pekerja tidak dapat mencapai standar
kinerja yang ditetapkan. Dalam penilaian kinerja ini dilakukan dua
kegiatan utama, yaitu:

a. Penilaian dan pengevaluasian perilaku pekerja;

b. Analisis dan pemberian motivasi perilaku pekerja. Kegiatan
penilaian kinerja ini dinilai sangat sulit baik bagi penilai maupun
yang dinilai. Kegiatan ini rawan dengan munculnya konflik.

4. Perbaikan kualitas pekerja dan lingkungan kerja Saat ini pusat perhatian
MSDM mengarah pada tiga kegiatan strategis, yaitu:

a. Menentukan, merancang dan mengimplementasikan program
pelatihan dan pengembangan SDM guna meningkatkan kemampuan
dan kinerja karyawan.

b. Memperbaiki kualitas lingkungan kerja, khususnya melalui kualitas
kehidupan kerja dan programprogram perbaikan produktifitas.

c. Memperbaiki kondisi fisik kerja guna memaksimalkan kesehatan

dan keselamatan pekerja.
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5. Pencapaian efektifitas hubungan kerja Setelah tenaga kerja yang
dibutuhkan dapat terisi, organisasi kemudian mempekerjakannya,
memberi gaji dan memberi kondisi yang akan membuatnya merasa
tertarik dan nyaman bekerja. Untuk itu organisasi juga harus membuat
standar bagaimana hubungan kerja yang efektif dapat diwujudkan.
Dalam hal ini terdapat tiga kegiatan utama, yaitu:

a. Mengakui dan menaruh rasa hormat (respek) terhadap hak-hak
pekerja;

b. Melakukan tawar-menawar (bargaining) dan menetapkan prosedur
bagaimana keluhan pekerja disampaikan

c. Meiakukan penelitian tentang kegiatan-kegiatan MSDM. Persoalan
yang harus diatasi dalam ketiga kegiatan utama tersebut sifatnya
sangat kritis. Jika organisasi tidak berhati-hati dalam menangani
setiap persoalan hak-hak pekerja maka yang muncul kemudian
adalah aksi-aksi protes seperti banyak terjadi di banyak perusahaan
di Indonesia.

2.1.3 Kinerja Karyawan

2.1.3.1 Defenisi Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara
berencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan.
Kinerja didefinisikan sebagai seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada
tindakan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. Kinerja

adalah suatu keadaan yang berkaitan dengan keberhasilan organisasi dalam
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menjalankan misi yang dimilikinya yang dapat diukur dari tingkat produktivitas,
kualitas layanan, responsivitas, responsibilitas, dan akuntabilitas. Kinerja
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas
atau pekerjaan seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan
tertentu. Kesediaan dan ketrampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk
mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan

dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.(BADARUDDIN and HIDAYAT 2020)

Kinerja merupakan hasil kerja yang diraih staf saat menyelesaikan tugas
serta pekerjaan yang dibebankan organisasi (Panigoro et al., 2022) Kinerja mengacu
pada sejauh mana semua karyawan menyelesaikan tugas-tugas yang membentuk
pekerjaan mereka. Kinerja terbagi menjadi dua yakni individu dan organisasi.
Kinerja individu merupakan output kinerja seorang pegawai baik secara kualitatif
ataupun kuantitatif berlandaskan standar kerja yang sudah ditetapkan, sedangkan
kinerja organisasi merupakan perpaduan antara kinerja individu serta kerja sama
tim (Runa, 2020). Kinerja bukanlah bakat atau kemampuan, tetapi perwujudan dari
hasil kerja yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugas pekerjaannya.

(Asri and Moderin 2024)

Berdasarkan beberapa pendapat dari para ahli dapat disimpulkan bahwa
Kinerja karyawan merupakan hasil dari proses kerja yang direncanakan untuk
mencapai tujuan tertentu dalam waktu dan tempat tertentu, baik secara individu
maupun organisasi. Kinerja dapat diukur dari berbagai aspek seperti produktivitas,
kualitas layanan, responsivitas, responsibilitas, dan akuntabilitas. Kinerja individu

berhubungan dengan hasil kerja yang dihasilkan berdasarkan standar yang telah
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ditetapkan, sedangkan kinerja organisasi adalah gabungan kinerja individu dan

kerja sama tim.

2.1.3.2 Faktor-faktor yang Mempengarui Kinerja Karyawan

Menurut (Sihaloho and Siregar 2020) Faktor-faktor yang mempengaruhi

Kinerja antara lain:

1.

Faktor internal pegawai, yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai yang
merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia
berkembang. Faktor- faktor bawaan, seperti bakat, sifat pribadi, serta
keadaan fisik dan kejiwaan. Faktor- faktor yang diperoleh, seperti
pengetahuan , keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja dan motivasi
kerja.

Faktor lingkungan internal organisasi yaitu dukungan dari organisasi
dimana ia bekerja. Dukungan tersebut sangat mempengaruhi tinggi
rendahnya kinerja pegawai. Faktor- faktor lingkungan internal organisasi
tersebut antara lain visi, misi dan tujuan organisasi, kebijakan organisasi,
teknologi, strategi  organisasi, sistem manajemen, kompensasi,
kepemimpinan, budaya organisasidan teman sekerja.

Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu keadaan, kejadian atau situasi
yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang mempengaruhi kinerja
pegawai. Faktor-faktor lingkungan eksternal organisasi tersebut antara lain
kehidupan ekonomi, kehidupan politik, kehidupan sosial, budaya dan

agama masyarakat dan kompetitor
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2.1.3.3 Dimensi Kinerja Karyawan

Menurut (Alexandro Hutagalung 2022) disebutkan bahwa dimensi yang

digunakan untuk mengukur kinerja pegawai adalah sebagai berikut:

1.

Prestasi Kerja Landasan penilaian kinerja pegawai dapat diukur dari

kuantitas dan atau kualitas prestasi kerjanya.

. Kedisiplinan Kedisiplinan pegawai dalam mematuhi peraturan yang ada

dan melaksanakan instruksi yang diberikan kepadanya dapat menjadi tolak

ukur kinerja.

. Kerjasama Kesadaran akan Sinergisitas dan Kerjasama pegawai dengan

pegawai lain dapat menjadi tolak ukur menilai kinerja pegawai.
Keterampilan Keterampilan pegawai dalam meyelesaikan pekerjaan yang
telah dibebankan kepadanya juga menjadi tolak ukur dalam meningkatkan
kinerja

Tanggung Jawab Kinerja pegawai juga dapat diukur dari kesediaan

pegawai dalam memepertanggungjawabkan hasil kerjanya.

2.1.3.4 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Novia Ruth Silaen (2021:6), ada lima idikator untuk mengukur kinerja

karyawan yaitu:

1.

Kualitas Kerja
Kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan dan
persepsi karayawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan merupakan

ukuran dari kualitas kerja.

22



2. Kuantitas Kerja
Jumlah yang dinyatakan dalam unit dan siklus aktifitas yang diselesaikan
adalah jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dalam kuantitas.

3. Ketepatan Waktu
Menyelesaikan aktifitas dengan tepat waktu dan memaksimalkan waktu
yang ada dengan aktifitas lain.

4. Efektifitas
Menaikan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya dengan cara
memaksimalkan Tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang,
bahan baku) yang ada.

5. Komitmen
Tingkat Dimana seorang karyawan yang dapat menjalankan fungsi kerjanya
dan tanggung jawabnya terhadap instansi atau Perusahaan disebut dengan
komitmen.

2.1.4 E-Government

2.1.4.1 Defenisi E-Government

E-Government  adalah  Suatu  upaya untuk  mengembangkan
penyalenggaraan kepemerintahan yang berbasis elektronik. Suatu penataan system
manajemen dan proses kerja di lingkungan pemerintah dengan mengoptimalkan
pemanfaatan teknologi informasi dan komunikasi. atau E-Government adalah

penggunaan teknologi informasi oleh pemerintah untuk memberikan informasi dan
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pelayanan bagi warganya, urusan bisnis, serta hal-hal lain yang berkenaan dengan

pemerintahan. ( A. Junaedi Karso, H. Muhlis Madani ,Try Gustaf Said, 2024)

E-governmet adalah bagaimana pemerintah bekerja secara efektif,
melakukan penyebaran informasi dan melakukan pelayanan kepada masyarakat
secara lebih baik. Instruksi Presiden Nomor 3 Tahun 2003 tentang Kebijakan dan
Strategi Nasional Pengembangan EGovernment menjelaskan bahwa e-government
merupakan upaya untuk mengembangkan penyelenggaraan kepemerintahan yang
berbasis elektronik, dalam rangka meningkatkan kualitas layanan publik secara

efektif dan efisien (Khairudin, Soewito & Aminah, 2021).

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan
bahwa E-Government merupakan wupaya modernisasi penyelenggaraan
pemerintahan melalui optimalisasi teknologi informasi dan komunikasi. Tujuannya
adalah menciptakan sistem manajemen pemerintahan yang lebih efektif, efisien,
dan transparan untuk mendukung penyebaran informasi serta pelayanan publik
yang lebih baik. E-Government mencakup penggunaan teknologi informasi oleh
pemerintah dalam memberikan informasi, melayani masyarakat, serta menjalankan
fungsi pemerintahan lainnya. Selain itu, sesuai dengan Instruksi Presiden Nomor 3
Tahun 2003, pengembangan e-government bertujuan untuk meningkatkan kualitas

layanan publik dengan memanfaatkan sistem berbasis elektronik.
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2.1.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi E-Government

Faktor-faktor yang memengaruhi implementasi e-Government dapat

dikelompokkan menjadi beberapa kategori utama, yaitu:

1.

Faktor Teknologi

Infrastruktur IT: Ketersediaan jaringan internet, perangkat keras, dan
perangkat lunak yang memadai.

Keamanan Sistem: Perlindungan data dan sistem dari ancaman cyber.
Kesesuaian Teknologi: Teknologi yang digunakan harus sesuai dengan
kebutuhan masyarakat dan instansi pemerintahan.

Faktor Organisasi

Kepemimpinan: Komitmen dan visi pemimpin dalam mendorong
digitalisasi layanan.

Sumber Daya Manusia (SDM): Kompetensi dan kesiapan pegawai dalam
mengoperasikan teknologi e-Government.

Budaya Organisasi: Penerimaan budaya digital di lingkungan pemerintahan.
Faktor Regulasi dan Kebijakan

Peraturan Perundang-undangan: Kebijakan yang mendukung implementasi
e-Government, termasuk perlindungan data pribadi.

Standar Operasional: Prosedur yang mengatur penggunaan sistem e-
Government secara efektif.

Faktor Sosial dan Budaya

Tingkat Literasi Digital: Kemampuan masyarakat untuk menggunakan

teknologi digital.
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Resistensi terhadap Perubahan: Kecenderungan masyarakat atau pegawai
untuk menolak perubahan menuju digitalisasi.

5. Faktor Ekonomi
Pendanaan: Anggaran yang cukup untuk pembangunan dan pemeliharaan
sistem e-Government.
Kesenjangan Digital: Perbedaan akses teknologi antara wilayah perkotaan
dan pedesaan yang dapat mempengaruhi pemerataan penggunaan e-
Government.

6. Faktor Politik
Dukungan Politik: Stabilitas politik dan dukungan dari pemerintah pusat
dan daerah.
Keterlibatan Publik: Partisipasi masyarakat dalam proses pengambilan

keputusan terkait e-Government.

2.1.4.3 Dimensi E-Government

Adapun dimensi dari E-Government adalah sebagai berikut

1. Kebijakan adalah regulasi, pedoman, dan kerangka hukum yang mengatur
penerapan E-government.

2. Kelembagaan, struktur organisasi dan tata Kelola yang mendukung
penerapan e-government.

3. Infrastruktuk, sarana dan prasarana teknologi informasi dan komunikasi
(TIK) yang digunakan untuk mendukung e-government.

4. Aplikasi, system atau perangkat lunak yang digunakan untuk memberikan

layanan public berbasis digital.

26



5. Perencanaan, strategi dan proses penyusunan rencana implementasi e-

government.

2.1.4.4 Indikator E-Government

Menurut (Tasyah et al. 2021) E-government memiliki indicator sebagai

berikut:

1. Efisiensi sebagai kualitas informasi atau pelayanan yang disediakan dapat
digunakan dengan mudah.

2. Reliabilitas sebagai kelayakan dan cepatnya untuk mengakses,
menggunakan, juga menerima layanan

3. Kepercayaan sebagai indikator sejauh mana situs pelayanan dipercaya oleh
masyakarat atau publik dan apakah pelayanan bisa aman dari gangguan juga
melindungi informasi pribadi.

4. Dukungan masyarakat yang berdasar atas bantuan yang diberikan dari
pelayanan kepada masyarakat, berkaitan antara masyarakat dengan aparat.

2.1.5 Efektivitas
2.1.5.1 Defenisi Efektivitas

Efektivitas merupakan ukuran mengenai seberapa baik pekerjaan dapat
dikerjakan dan sejauh mana seseorang mampu menghasilkan keluaran sesuai
dengan yang diharapkan. Ini berarti bahwa apabila suatu pekerjaan dapat
diselesaikan dengan perencanaan, baik dalam waktu, biaya maupun mutunya, maka

dapat dikatakan efektif. (Sutra and Prabawa 2020)
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Efektivitas merupakan suatu keadaan dimana terjadi kesesuaian antara
tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya dengan hasil yang telah dicapai.
Pengertian efektivitas secara umum menunjukkan sampai berapa jauh tercapainya

sesuatu tujuan yang lebih dahulu ditetapkan (Erawati, Darwis, and Nasrullah 2017).

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan
bahwa Efektivitas adalah ukuran yang menggambarkan sejauh mana suatu
pekerjaan dapat diselesaikan sesuai dengan rencana dan tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya. Efektivitas mencakup kesesuaian antara hasil yang dicapai
dengan harapan awal, baik dari segi waktu, biaya, maupun mutu. Dengan demikian,
suatu pekerjaan dapat dianggap efektif jika hasilnya sesuai dengan tujuan yang telah

direncanakan secara optimal.

2.1.5.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Efektivitas

Menurut (Jemi, 2021) mengatakan bahwa factor-faktor yang mempengaruhi

efektivitas dan efisiensi kerja pegawai adalah

1. Motivasi

2. Kemampuan

3. suasana kerja

4. lingkungan kerja

5. perlengkapan dan fasilitas

6. produktivitas.
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2.1.5.3 Dimensi Efektivitas

Dimensi efektivitas dapat diukur dari berbagai aspek, seperti:

1. Pencapaian tujuan: Keseluruhan upaya pencapaian tujuan harus dipandang
sebagai suatu proses.

2. Integrasi: Pengukuran terhadap tingkat kemampuan suatu organisasi untuk
mengadakan sosialisasi, pengembangan konsensus, dan komunikasi dengan
berbagai macam organisasi lainnya.

3. Adaptasi: Salah satu dimensi kriteria efektivitas dalam suatu organisasi.

4. Produktivitas: Efektivitas berarti kualitas dan kuantitas (output) barang dan

jasa.

2.1.5.4 Indikator Efektivitas

Adapun indikator-indikator efektivitas kerja menurut (Ambia 2020) adalah:

1. Standar waktu yang telah ditentukan (tepat waktu)
2. Hasil pekerjaan yang di capai (tepat sasaran)
3. Biaya yang dikeluarkan sesuai dengan rencana (tepat guna)

2.1.6 Kepuasaan Kerja
2.1.6.1 Defenisi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang
didasarkan pada evaluasi akan aspek-aspek yang berbeda dari setiap pekerjaan.
Dapat dikatakan bahwa sikap setiap orang akan pekerjaannya menggambarkan akan
pengalaman-pengalaman yang menyenangkan ataupun yang tidak menyenangkan

serta harapan-harapan mengenai pengalaman yang akan dating. Hasibuan,
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memberikan pandangan dimana kepuasan kerja adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya, yang mana sikap ini dicerminkan dari
moral kerja. Satrio, mengungkapkan mengenai kepuasan kerja merupakan sifat
induvidu seseorang sehingga memiliki tingkat kepuasan yang berbeda sesuai
dengan system nilai-niali yang berlaku pada dirinya. Hal ini disebabkan oleh
adanya perbedaan pada masing-masing individu, dimana dikatakan semakin
banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu
tersebut maka semakin tinggi kepuasan yang dirasakan dalam setiap pekerjaannya

(Andi Hidayat et al. 2020).

Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan
jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para

karyawan memandang pekerjaan mereka (Kumalasari and Efendi 2022).

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan
bahwa Kepuasan kerja merupakan perasaan atau sikap seseorang terhadap
pekerjaannya yang dipengaruhi oleh evaluasi terhadap berbagai aspek dalam
pekerjaan. Kepuasan ini mencerminkan pengalaman menyenangkan atau tidak

menyenangkan yang dirasakan individu serta harapan akan pengalaman mendatang.
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2.1.6.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut (Ummah 2019) Kepuasan kerja seorang pegawai dipengaruhi oleh

banyak faktor.faktor-faktor tersebut berkaitan dengan beberapa aspek diantaranya :

1. Gaji Yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari
pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil.

2. Pekerjaan itu sendiri Yaitu pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah
memiliki elemen yang memuaskan.

3. Rekan Kerja Yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa
berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan.Seseorang dapat merasakan
rekan kerjanya sangat menyenangkan atau tidak menyenangkan.

4. Atasan Yaitu seseorang yang senantiasa member perintah atau petunjuk
dalam pelaksanaan pekerjaan.Cara-cara atasan dapat tidak menyenangkan
bagi seseorang/menyenangkan dan hal ini mempengaruhi kepuasan kerja

5. Promosi Kemungkinan seseorang dapat merasakan adanya kemungkinan
yang besar untuk naik jabatan/tidak, proses kenaikkan jabatan kurang
terbuka/terbuka.Ini dapat mempengaruhi tingkat kepuasan.

6. Lingkungan Kerja Yaitu lingkungan fisik dan psikologi.
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2.1.6.3 Dimensi Kepuasan Kerja

Adapun dimensi-dimensi kepuasan kerja karyawan menurut (Hermingsih

and Purwanti 2020) adalah:

1. Pekerjaan itu sendiri (The work it self); Sejauh mana suatu pekerjaan dapat
memberikan karyawan suatu tugas yang menarik, kesempatan untuk
belajar, dan kesempatan untuk menerima tanggung jawab.

2. Upah (pay) ; Sejauh mana jumlah remunerasi finansial yang diterima dapat
dilihat sebagai keadilan bagi orang lain dalam organsiasi.

3. Kesempatan promosi (Promotion opportunities) ; Sejauh mana
kemungkinan untuk kenaikan pangkat dalam organisasi tersedia.

4. Pengawasan (Supervision); Sejauh mana kemampuan atasan untuk
memberikan bantuan secara teknis dan dukungan berperilaku dapat
diterima.

5. Rekan kerja (Coworkers); Sejauh mana rekan kerja secara teknis ahli dalam
pekerjaannya dan dapat memberikan dukungan secara sosial.

6. Kondisi kerja/lingkungan kerja; Jika kondisi kerja bagus (lingkungan
sekitar bersih dan menarik) misalnya, maka pegawai akan lebih
bersemangat mengerjakan pekerjaan mereka, namun bila kondisi kerja
rapuh (lingkungan sekitar panas dan berisik) misalnya, pegawai akan lebih

sulit menyelesaikan pekerjaan mereka.
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2.1.6.4 Indikator Kepuasan Kerja

Indikator kepuasan kerja menurut Mahmudah Enny Widyaningrum (2019: 45-

46) sebagai berikut :

1.

Factor psikologis merupakan factor yang berhubungan dengan kejiwaan
pegawai yang meliputi minat, ketentraman, kerja, sikap terhadap kerja,
perasaan kerja.

Factor fisik merupakan factor yang berhubungan dengan fisik lingkungan
kerja dan kondisi pegawai, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu,

perlengkapan kerja sirkulasi udara, Kesehatan kerja.

. Factor financial merupakan factor yang berhubungan dengan jaminan serta

kesejahteraan pegawai, yang meliputi system penggajian, jaminan sosial,
besarnya tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan lain-lainnya.

Factor sosial merupakan factor yang berhubungan dengan interaksi sosial
baik antar sesama karyawan, dengan atasannya, maupun karyawan yang

berbeda jenis pekerjaannya.
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2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka

menyusun  skripsi

ini.

mengarahkan penelitian ini diantaranya yaitu:

Tabel 2. 1
Penelitian Terdahulu

Terdapat beberapa penelitian terdahulu

yag akan

No Peneliti, Judul Persamaan Metode Hasil Penelitian
Tahun Variabel Analisis

1. | (Sudarta Pengaruh E- | Independen: | Analisis E-Government

2022) government dan | E- Regresi mempunyai
Efektivitas Kerja | Governement | Linier pengaruh  yang
Terhadap Kinerja | Efektivitas Berganda | positif dan
Pegawai Di | Dependen: signifikan
Kecamatan Kinerja terhadap kinerja
Mangaran pegawai
Kabupaten
Situbondo Efektivitas

berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.

2. | (Destriana, Pengaruh E- | Independen: | Analisis E-Government
w.h,. government Dan | E-Government | regresi berpengaruh
Sugandi, Y.S,. | Tata Kelola | Dependen: linier positif dan
& Saputra | Pemerintahan Kinerja berganda. | signifikan
2023) Terhadap Kinerja terhadap Kinerja

Pegawai  Pada Pegawai
Dinas

Kependudukan

Dan Pencatatan

Sipil Kabupaten

Garut

3. | (Idris and | Pengaruh E- | Independen: | Analisis E-Government

Rahim 2022) | governmet, E-Government | regresi tidak berpengaruh
Kompensasi Dan | Dependen: linear signifikan
Gaya Kinerja berganda | terhadap kinerja
Kepemimpinan
Terhadap Kinerja
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No Peneliti, Judul Persamaan Metode Hasil Penelitian
Tahun Variabel Analisis
Aparatur  Sipil
Negara Pada
Badan Keuangan
Daerah Kota
Parepare
4. | (Rahmawati | Pengaruh E- | Independen: | Analisis E-government
and Febriana | Government E-Government | regresi berpengaruh
2022) Terhadap Kinerja | Dependen: linear positif dan
Pegawai  Pada | Kinerja berganda | signifikan
Dinas terhadap kinerja
Pemberdayaan karyawan.
Perempuan Dan
Perlindungan
Anak  Provinsi
Sumatera Selatan
5. | (Nur Cahyo | Pengaruh E- | Independen: | Analisis E-government
2020) government Dan | E-Government | Regresi positif dan
Budaya Dependen: Linier signifikan
Organisasi Kinerja Berganda, | terhadap kinerja
Terhadap Kinerja
Aparatur  Sipil
Negara (ASN)
Pada Sekretariat
Daerah
Kabupaten
Jembrana
6. | (Sutra  and | Pengaruh Independen: | Analisis Efektifitas
Prabawa Efektivitas, Efektivitas regresi berpengaruh
2020) Pemanfaatan dan | Dependen: linier positif dan
Kesesuaian Kinerja berganda. | signifikan
Tugas Penerapan | Karyawan terhadap kinerja
Sistem Informasi karyawan
Akuntansi
Terhadap Kinerja
Karyawan
Koperasi Di
Desa Panjer
7. | (Syam 2020) | Pengaruh Independen: | Analisis Efektifitas
Efektivitas Dan | Efektifitas regresi berpengaruh
Efisiensi Kerja | Dependen: linier signifikan
Terhadap Kinerja | Kinerja berganda. | terhadap Kinerja
Pegawai  Pada Pegawai
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No Peneliti, Judul Persamaan Metode Hasil Penelitian
Tahun Variabel Analisis
Kantor
Kecamatan
Banggae Timur
8. | (Muhammad | Pengaruh Independen: | Analisis Hasil  penelitian
Basri and | Efektivitas Dan | Efektivitas regresi menunjukkan
Rosfiah Arsal | Efisiensi Kerja | Dependen: linier bahwa, efektivitas
2022) Pegawai Kinerja berganda. | kerja berpengaruh
Terhadap Kinerja secara signifikan
Organisasi Dinas terhadap kinerja
Sosial Kota organisasi
Kendari
9. | (Rodriguez, | Pengaruh Dependen: Analisis Pengaruh positif
Velastequi Teknologi Kinerja regresi signifikan antara
2019) Informasi Intervening: linear teknologi
Terhadap Kinerja | Kepuasan sederhana | informasi
Pegawai Dengan | Kerja terhadap  kinerja
Kepuasan Kerja pegawai yang
Sebagai Variabel dimoderasi
Intervening Pada kepuasan kerja.
Kantor Wilayah
Badan
Pertahanan
Nasional
Provinsi
Sulawesi Selatan
10. | (Akbar. Pengaruh Dependen: Analisis Kepuasan  kerja
Hidayat Kompensasi Dan | Kinerja regresi berpengaruh
2021) Motivasi Karyawan linier positif signifikan
Terhadap Kinerja | Intervening: | berganda. | terhadap kinerja
Karyawan Kepuasan karyawan
Dengan Kerja
Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel
Intervening
11. | (Mulia The Effect Of E- | Inddependent | Analisis E-Government
Ningrum, government And | : regresi can significantly
Musnadi, and | Bureaucratic E-Government | linear change employee
Sofyan 2023) | Reform On | Dependent: berganda | performance.
Employee
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No Peneliti, Judul Persamaan Metode Hasil Penelitian
Tahun Variabel Analisis
Performance Employee
And Its Impact | Performance
On The
Performance Of
The Samsat Aceh
Office
12 | (Astuti et al. | Analysis of e- | Inddependent | Analisis E-Government
2024) government : regresi can significantly
implementation | E-Government | linear change employee
and factors | Dependent: berganda | performance.
affecting Employee
employee Performance
performance:
Case study in
Tangerang city
government
13 | (Rahman et | The Effect of E- | Inddependent | Analisis e-government has
al. 2023) Goverment : regresi a significant
Utilization of | E-Government | linear influence and a
Employee Dependent: berganda | positive direction
Performance and | Employee on employee
Its  Impact on | Performance performance
Work
Effectiveness of
Kemenkumham
Aceh
14. | (Frinaldi et al. | Mediation Effect | Independent: | Analisis the partial effect
2023) of Job | E-Government | regresi of e-government
Satisfaction: Intervening: linear quality on job
Work Motivation | Job satisfaction | berganda | satisfaction and
and E- service quality.
Government on
Service  Quality
in the
Government  of
Aceh Singkil,
Indonesia
15. | (Kurniasih, The Influence of | Dependent: Analisis e-performance has
Setyoko, and | Digital Employees regresi a positive and
Saputra 2022) | Electronic performance linear significant effect
Performance, berganda | on employee
Competence and performance,
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Tahun Variabel Analisis

No Peneliti, Judul Persamaan Metode Hasil Penelitian

Motivation  on
Government
Organization
Employees
Performance
During the
Digital Era

2.3 Pengembangan Hipotesis
2.3.1 Pengaruh E-government Terhadap Kepuasan Kerja

Menurut ( A. Junaedi Karso at al 2024) E-Government adalah Suatu upaya
untuk mengembangkan penyalenggaraan kepemerintahan yang berbasis elektronik.
Suatu penataan system manajemen dan proses kerja di lingkungan pemerintah

dengan mengoptimalkan pemanfaatan teknologi informasi dan komunikasi.

Kualitas layanan e-government yang baik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, karena mengurangi beban kerja dan
meningkatkan akses informasi. E-government di kalangan pegawai berhubungan
positif dengan kepuasan kerja, di mana pegawai yang lebih terampil dalam

menggunakan teknologi merasa lebih puas.

Menurut (Mufin, Malawat, and Hernany 2024) Berdasarkan hasil penelitian
menunjukan bahwa E-government berpengaruh secara signifikan terhadap

Kepuasan Kerja.

H1: diduga terdapat pengaruh signifikan E-government terhadap Kepuasan Kerja
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2.3.2 Pengaruh Efektivitas Terhadap Kepuasan Kerja

Efektivitas yang tinggi dalam proses kerja memberikan lingkungan kerja
yang terstruktur dan terorganisasi dengan baik, sehingga memungkinkan karyawan
untuk bekerja secara efisien dan produktif. Dengan adanya efektivitas yang terjaga,
karyawan dapat menyelesaikan tugas tanpa hambatan, yang pada gilirannya
memberikan rasa pencapaian dan kepuasan atas pekerjaan yang telah dilakukan.
Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara efektivitas kerja dan kepuasan
kerja. Artinya, semakin tinggi efektivitas kerja, semakin tinggi pula tingkat

kepuasan kerja karyawan.

Menurut  (Pratama and Pranoto 2022) Berdasarkan hasil penelitian
menunjukan bahwa Efektivitas berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan

Kerja.

H2: diduga terdapat pengaruh signifikan efektivitas terhadap kepuasan kerja

2.3.3 Pengaruh E-Government Terhadap Kinerja Karyawan

Dengan adanya E-government, proses kerja menjadi lebih terstruktur, cepat,
dan terintegrasi, sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam
menyelesaikan tugas dan tanggung jawab. Pemanfaatan teknologi yang efektif akan

meningkatkan efisiensi dan efektivitas kinerja organisasi dan kinerja individu.

Menurut (Sudarta 2022) Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa E-

government berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

H3: diduga terdapat pengaruh signifikan e-government terhadap kinerja karyawan
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2.3.4 Pengaruh Efektivitas Terhadap Kinerja Karyawan

Efektivitas dapat diartikan sebagai kebrhasilan dalam menyelesaikan tugas
dengan cara yang paling efisien dan tepat guna. Efektivitas sering kali dikaitkan
dengan factor seperti kompetensi karyawan, system kerja yang jelas, serta
dukungan dari lingkungan kerja. Semangkin tinggi Tingkat efektivitas kerja

karyawan, maka semangkin baik pula kinerja yang dihasilkan.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Syam 2020) menunjukkan adanya

pengaruh yang signifikan antara Efektifitas terhadap Kinerja Pegawai

H4: diduga terdapat pengaruh signifikan efektivitas terhadap kinerja karyawan

2.3.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjannya. Kepuasan kerja merupakan faktor penting yang memengaruhi kinerja
dalam suatu organisasi. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya
cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi, loyalitas yang lebih kuat, serta
komitmen yang lebih besar terhadap organisasi, yang pada akhirnya berdampak

pada peningkatan kinerja mereka.

Menurutut (Paparang, Areros, and Tatimu 2021) Berdasarkan hasil
penelitian menunjukan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh secara signifikan

terhadap Kinerja Karyawan.

HS: diduga terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
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2.3.6 Pengaruh E-Government Terhadap Kinerja Karyawan Melalui

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening

E-Government dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya
mendorong kinerja karyawan. Dengan adanya peran kepuasan kerja sebagai
variabel intervening, hubungan antara e-government dan kinerja karyawan menjadi
lebih kuat. E-Government berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Menurut (Rodriguez, Velastequi 2019) berdasarkan hasil penelitian
menunjukkan bahwa E-government berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening.

H6: diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan e-government terhadap kinerja

karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

2.3.7 Pengaruh Efektivitas Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan

Kerja Sebagai Variabel Intervening

Efektivitas memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Semakin
efektif suatu sistem atau proses, semakin baik kinerja yang dihasilkan oleh
karyawan. Kepuasan kerja berperan sebagai variabel intervening antara efektivitas
dan kinerja karyawan. Artinya, efektivitas yang tinggi akan meningkatkan kepuasan
kerja, yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja karyawan. Terdapat
pengaruh positif yang signifikan antara efektivitas terhadap kinerja karyawan

melalui kepuasan kerja.
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Menurut (Ardisha 2020) berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa
Efektivitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui

Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening.

H7: diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan efektivitas terhadap kinerja

karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening

2.4 Kerangka Pikir

Kerangka pikIr merupakan Gambaran umum mengenai hubungan variable-
variabel yang terdapat pada sebuah penelitian. Penelitian ini mencoba
membuktikan ada tidaknya pengaruh E-Government (X1), Efektivitas (X2)
terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z) sebagai variable

interveningnya.

H3
E-Government
H1
(X1) l
: H6
B REELELECELEEEES Kepuasan Kerja |---- + Kinerja Karyawan
H7 HS
> Y
_______________________ (2) (v)
----- >
: H2 T
Efektivitas
H4
(X 2)
Gambar 2. 1
Kerangka Pikir
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2.5 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara dari perumusan masalah. Dari
masalah diatas, maka dapat dibuat suatu hipotesis atau dugaan sementara yang

mendukung pemecahan masalah tersebut.

H1 : Diduga E-government (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap

Kepuasan Kerja (Z)

H2 : Diduga Efektivitas (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap

Kepuasan Kerja (Z)

H3 : Diduga E-government (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap

Kinerja Karyawan (Y)

H4 : Diduga Efektivitas (X2) berpengaruh secara sinifikan terhadap Kinerja

Karyawan (Y)

HS5 : Diduga Kepuasan kerja (Z) berpengaruh secara signifikan terhadap

Kinerja Karyawan (Y)

H6 : Diduga E-government (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z) sebagai variable

intervening

H7 : Diduga Efektivitas (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z) sebagai variable

intervening.
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BAB III

METODE PENELITIAN
3.1 Objek Penelitian
Objek pebelitian dalam penelitian ini adalah Samsat Sawahlunto yang

berada di Santur, Kec. Barangin, Kota Sawahlunto, Sumatera Barat.

3.2 Desain Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah jenis penelitian yang menekankan pada
pengumpulan data dan analisis data bentuk angka. Tujuan utamanya adalah untuk
menguji hipotesis melalui proses pengukuran yang objektif dan menggunakan

Teknik statistic.

3.3 Variabel penelitian dan Defenisi Operasional Variabel
3.3.1 Variabel Penelitian

Variable penelitian adalah elemen atau karakteristik yang dapat diukur dan
berubah-ubah dalam suatu penelitian. Variable ini digunakan untuk menguji
hubungan, pengaruh, atau perbedaan dalam suatu fenomena. Variable dalam

penelitian ini terdiri dari variable yaitu:

1. Variabel Independen (X) variabel yang mempengaruhi atau menyebabkan
perubahan pada variabel lain. Variabel independen dalam penelitian ini
adalah E-government (X1) dan Efektivitas (X2).

2. Variabel Dependen (Y) variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen.

Ini adalah variabel yang diukur untuk melihat apakah perubahan pada
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variabel independen memiliki dampak. Varibel dependen dalam penelitian
ini adalah Kinerja Karyawan (Y)

3. Variabel Intervening (Z) variabel yang berada di antara variabel independen
dan dependen dalam suatu penelitian. Variabel ini juga dikenal sebagai
variabel mediasi atau variabel perantara. Varaibel intervening dalam

penelitian ini adalah Kepuasan Kerja (Z).

3.3.2 Defenisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel adalah suatu definisi yang memberikan
penjelasan terhadap semua variabel, dengan tujuan memberikan arti atau

menspesifikasikannya. (Dewi, Endiana, and Arizona 2019)

Defenisi operasional dari masing-masing variabel yang digunakan peneliti

ini adalah:

1. Variabel Independen (X): E-government (X1) dan Efektivitas (X2)
2. Variabel Dependen (Y): Kinerja Karyawan

3. Variabel Intervening (Z): Kepuasan Kerja
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Tabel 3. 1

Defenisi Operasional Variabel

No

Variabel

Defenisi

Indikator

Sumber

Kinerja

Karyawan (Y)

Kinerja karyawan
merupakan hasil dari
proses

kerja  yang

direncanakan  untuk
mencapai tujuan
tertentu dalam waktu
dan tempat tertentu,

baik secara individu

maupun organisasi.

1.Kualitas
Kerja
2.Kuantitas
Kerja
3.Ketepatan
Waktu

4 Efektifitas

5.Komitmen

Novia Ruth
Silaen

(2021:6)

E-
Government

(X1)

E-Government
merupakan upaya
modernisasi
penyelenggaraan
pemerintahan melalui
optimalisasi teknologi
dan

informasi

komunikasi

1.Efesiensi
2.Reliabilitas
3.Kepercayaan
4.Dukungan

Masyarakat

(Tasyah et al.

2021)

Efektivitas

Efektivitas adalah

ukuran yang

menggambarkan

1.Standar waktu

yang telah

(Ambia, 2020)
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berbagai aspek dalam

pekerjaan.

No Variabel Defenisi Indikator Sumber
sejauh mana suatu | ditentukan
pekerjaan dapat | (tepat waktu)
diselesaikan  sesuai | 2.Hasil
dengan rencana dan | pekerjaan yang
tujuan yang telah | di capai (tepat
ditetapkan sasaran)
sebelumnya. 3.Biaya yang
dikeluarkan
sesuai dengan
rencana (tepat
guna).
4. | Kepuasan Kepuasan kerja | 1.Faktor Dr. Mahmudah
Kerja merupakan perasaan | Psikologis Enny
atau sikap seseorang | 2.Faktor Fisik | Widyaningrum
terhadap 3.Faktor (2019: 45-46)
pekerjaannya  yang | Finansial
dipengaruhi oleh | 4.Faktor Sosial
evaluasi terhadap
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3.4 Instrumen Penelitian dan Kisi-Kisi Instrumen
3.4.1 Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian adalah pedoman tertulis tentang wawancara, atau
pengamatan, atau daftar pertanyaan, yang dipersiapkan untuk mendapatkan
informasi. Instrumenitu disebut pedoman pengamatan atau pedoman wawancara
atau kuesioner atau pedomandokumenter, sesuai denganmetode yang
dipergunakan. Instrumen adalah alat atau fasilitas yang digunakan penelitian dalam
mengumpulkan data agar pekerjaannya lebihmudahdan hasilnya lebih baik,

sehingga mudah diolah . (Richter, Carlos, and Beber n.d.)

Tabel 3. 2

Instrument Penelitian

No Keterangan Bobot
1. Sangat Setuju 5
2. Setuju 4
3. Kurang Setuju 3
4. Tidak Setuju 2
5. Sangat Tidak Setuju 1
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3.4.2 Kisi-Kisi Instrumen Penelitian

Berikut ini Gambaran kisi-kisi instrumen penelitian yang digunakan untuk

mengumpulkan data:

Tabel 3. 3

Kisi-Kisi Instrumen Penelitian

No | Nama Variabel | Indicator Variabel No Item Jumlah Item
1. Kinerja 1.Kualitas Kerja 1-2 2
Karyawan (Y) 2.Kuantitas Kerja 34 2
3.Ketepatan Waktu 5-6 2
4. Efektifitas 7-8 2
5.Komitmen 9-10 2
2. E-Governmen | 1.Efesiensi 1-2 2
X1 2 Reliabilitas 34 >
3.Kepercayaan 5-6 2
4.Dukungan 7-8 2
Masyarakat
3. | Efektivitas (X2) | 1. Standar waktu 1-2 2
yang telah ditentukan
(tepat waktu)
2.Hasil pekerjaan 3-4 2
yang di capai (tepat
sasaran)
3.Biaya yang 5-6 2
dikeluarkan sesuai
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No | Nama Variabel Indicator Variabel No Item Jumlah I'tem

dengan rencana (tepat

guna).

4. | Kepuasan Kerja | 1.Faktor Psikologis 1-2 2
2.Faktor Fisik 3-4 2
3.Faktor Finansial 5-6 2
4.Faktor Sosial 7-8 2

3.5 Populasi dan Sampel
3.5.1 Populasi

Menurut (Fajri, Amelya, and Suworo 2022) Populasi merupakan subjek
penelitian. Menurut Sugiyono populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
objek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Jadi,
populasi bukan hanya orang, tetapi objek dan benda-benda alam yang lain. Populasi
juga bukan sekedar jumlah yang ada pada objek atau subyek yang dipelajari, tetapi
meliputi karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek itu. Populasi

adalah karyawan Samsat Sawahlunto sebanyak 32 orang.

3.5.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi yang digunakan untuk mewakili
keseluruhan populasi. Sampel digunakan dalam penelitian karena populasi yang
diteliti biasanya jumlahnya sangat banyak. Sampel yang menjadi adalah karyawan

Samsat Sawahlunto sebanyak 32 orang.
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3.6 Jenis dan Sumber Data
3.6.1 Jenis Data

Jenis data adalah subjek di mana data menempel. Sember berupa benda,
gerak, manusia, tempat, dan sebagainya. Ditinjau dari wilayah sumber data.

(Sugiyono, 2019)

3.6.2 Sumber Data

(Sugiyono, 2019) Sumber data terbagi menjadi dua yaitu data primer dan
data sekunder. Data primer adalah data yang diperoleh peneliti secara langsung
(dari tangan pertama), sementara data sekunder adalah data yang diperoleh peneliti
dari sumber yang sudah ada. Dalam penelitian ini jenis dan sumber data yang

digunakan dalam variabel penelitian ini dijelaskan sebagai berikut :

1. Data Primer
Data primer adalah data yang di peroleh secara langsung dari sumber asli
tanpa perantara. Data primer yang digunakan dalam penelitian ini
diperoleh dari hasil penyebaran angket dan wawancara pada sampel yang di
sebarkan pada responden yang telah ditentukan.

2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung dari
objek penelitian. Penelitian mendapatkan data yang sudah jadi yang
dikumpulkan oleh pihak lain dengan berbagai cara atau metode, baik secara

komersial maupun nonkomersial.
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3.6.3 Teknik Pengumpulan Data

Adapun Teknik pengumpulan databyang digunakan dalam penelitian ini

adalah:

1. Penelitian Lapangan
Penelitian lapangan adalah penelitian yang dilaksanakan dengan jalan
mendatangi objek yang bersangkutab melalui wawancara atau observasi
untuk mendapatkan data yang dibutuhka sehubung dengan pembuatan
skripsi dan dapat dilakukan dengan:
a. Observasi
Yaitu Teknik pengumpulan data dengan cara melakukan kunjnga dan
pengamatan secara langsungdilokasi penelitian.
b. Kuesioner
Yaitu Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengancara
mengedarkan daftar pertanyaan atau pernyataan tertulis yang ditujukan
kepada responden untuk dijawab guna mendapatkan data yang lebih
baik.
¢. Wawancara
Digunakan sebagai Teknik pengumpulan data apabila penelitian ingin
melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang

harus diteliti.
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2. Penelitian Pustaka
Penelitian Pustaka adalah penumpulan data dengan mempelajari
buku-buku literatur serta tulisan-tulisan yang ada hubungan dengan

permasalahan yang dibahas

3.7 Metode Analisis Data
3.7.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif adalah merupakan bentuk analisis data penelitian untuk
menguji generalisasi ralisasi hasil penelitian berdasarkan satu sample. Analisa
deskriptif ini dilakukan dengan pengujian hipotesis deskriptif. Hasil analisisnya
adalah apakah hipotesis pene- litian dapat digeneralisasikan atau tidak. Jika
hipotesis nol (HO) diterima, berarti hasil penelitian dapat digeneralisasikan.
Analisis deskriptif ini menggunakan satu variabel atau lebih tapi bersifat mandiri,
oleh karena itu analisis ini tidak berbentuk perbandingan atau hubungan.(Janna and
Herianto 2021)

Analisis ini bermaksud untuk menggambarkan karakteristik masing-masing
variabel penelitian. Dengan cara menyajikan data ke dalam tabel distribusi
frekuensi, menghitung nilai rata-rata, skor total, dan tingkat pencapaian responden
(TCR) serta menginterpretasikannya. Analisis ini tidak menghubung-hubungkan
satu variabel dengan variabel lainnya dan tidak membandingkan satu variable
dengan variabel lainnya. Sedangkan untuk mencari tingkat pencapaian jawaban

responden digunakan rumus, sebagai berikut (Iv and Tobasari 2019) :

Rata-rata scor

TCR = x100
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Dimana: TCR = tingkat pencapaian jawaban responden menyatakan bahwa

kriteria nilai tingkat capaian responden (TCR) dapat diklasifikasikan sebagali

berikut :
Tabel 3. 4
Tingkat Capaian Responden (TCR)
Tingkat Capaian Responden
Kriteria
(TCR)
90 % - <100 % Sangat baik
80 % - <90 % Baik
65 % - <80 % Cukup baik
55 % - <65 % Kurang baik
0% - <55 % Tidak baik

3.7.2 Analisis Structural Equation Modeling (SEM) dengan Partial Last

Square (PLS)

Dalam penelitian ini menggunakan alat Structural Equation Modeling
(SEM) dengan Partial Last Square (PLS). Menurut (Zainuddin Iba, 2023) Smart-
PLS adalah sebuah perangkat lunak yang digunakan dalam analisis statistik dalam
konteks riset ilmiah dan manajemen. Lebih spesifik, Smart-PLS adalah singkatan
dari Partial Least Squares Structural Equation Modeling. (PLS-SEM), yang
merupakan salah satu metode analisis data yang digunakan untuk menguji model
hubungan antar variabel dalam penelitian. PLS-SEM adalah alat yang berguna
untuk mengukur, menguji, dan memahami hubungan antarvariabel dalam suatu
model konseptual. Dalam konteks penelitian, Smart-PLS memungkinkan peneliti

untuk melakukan analisis jalur parsial (partial least squares path modeling) dan
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mengukur pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat serta variabel
intervening. Smart-PLS adalah alat yang populer dalam berbagai disiplin ilmu
seperti manajemen, pemasaran, sains sosial, dan lainnya. Smart-PLS memudahkan
peneliti untuk menganalisis model yang kompleks dan menghasilkan hasil yang
signifikan.

3.7.2.1 Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model mendefenisikan bagaimana setiap blok indicator berhubungan
dengan variabel latennta. Model pengukuran atau outer model dengan indicator
refleksi dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya
dan composite reability untuk blok indicator.

1. Uji Validitas

Menurut (Janna and Herianto 2021) Uji validitas merupakan uji yang
berfungsi untuk melihat apakah suatu alat ukur tersebut valid (sahih) atau tidak
valid. Alat ukur yang dimaksud disini merupakan pertanyaan-pertanyaan yang ada
dalam kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan tersebut pada
kuesioner dapat mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner. Misalnya,
kita ingin mengukur Kinerja Karyawan. Untuk melihat tingkat kinerja karyawan,
karyawan tersebut diberi lima pertanyaan, maka lima pertanyaan tersebut harus
tepat mengungkapkan bagaimana kinerja karyawan. Dalam uji pengukuran
validitas terdapat dua macam yaitu Pertama, mengkorelasikan antar skor butir
pertanyaan (item) dengan total item. Kedua, mengkorelasikan antar masing-
masing skor indikator item dengan total skor konstruk.

Kriteria Pengujian Validitas
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Dalam artikel ini, akan menjelaskan pengujian validitas yang mengkorelasikan
antar masing-masing skor item indikator dengan total skor konstruk. Tingkat

signifikansi yang digunakan yaitu 0,05.
1. Kiriteria pengujiannya yaitu: HO diterima apabila r hitung > r tabel , (alat
ukur yang digunakan valid atau sahih) HO ditolak apabila r statistik r tabel.

(alat ukur yang digunakan tidak valid atau sahih)

Cara menentukan besar nilai R tabel R tabel = df (N-2), tingkat signifikansi uji dua
arah. Misalnya R tabel = df (13-2, 0,05). Untuk mendapatkan nilai R tabel kita harus
melihat ditebal R.

2. Uji Reliabilitas

(Sanaky 2021) Reliabilitas, atau keandalan, adalah konsistensi dari
serangkaian pengukuran atau serangkaian alat ukur. Hal tersebut bisa berupa
pengukuran dari alat ukur yang sama (tes dengan tes ulang) akan memberikan hasil
yang sama, atau untuk pengukuran yang lebih subjektif, apakah dua orang penilai
memberikan skor yang mirip (reliabilitas antar penilai). Reliabilitas tidak sama
dengan validitas. Artinya pengukuran yang dapat diandalkan akan mengukur secara
konsisten, tapi belum tentu mengukur apa yang seharusnya diukur.

Tinggi rendahnya reliabilitas, secara empirik ditunjukan oleh suatu angka
yang disebut nilai koefisien reliabilitas. Reliabilitas yang tinggi ditunjukan dengan
nilai rxx mendekati angka 1. Kesepakatan secara umum reliabilitas yang dianggap
sudah cukup memuaskan jika > 0.700. Jika nilai alpha > 0.7 artinya reliabilitas
mencukupi (sufficient reliability) sementara jika alpha > 0.80 ini mensugestikan

seluruh item reliabel dan seluruh tes secara konsisten memiliki reliabilitas yang
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kuat. Atau, ada pula yang memaknakannya sebagai berikut: Jika alpha > 0.90 maka
reliabilitas sempurna. Jika alpha antara 0.70 — 0.90 maka reliabilitas tinggi. Jika
alpha 0.50 — 0.70 maka reliabilitas moderat. Jika alpha < 0.50 maka reliabilitas

rendah. Jika alpha rendah, kemungkinan satu atau beberapa item tidak reliabel.

3.7.2.2 Pengukuran Model Struktural ( Inner Model)

Menurut (Setyawati, Rohaeni, and Woelandari 2022) Uji inner merupakan
model struktural untuk memprediksi atau mengestimasi hubungan antar variabel
laten dalam penelitian yang sudah di kembangkan pada pembahasan sebelumnya.

1. R Square

R Square, atau koefisien determinasi, adalah ukuran statistik yang
menunjukkan proporsi varians dalam variabel dependen yang dapat dijelaskan
oleh variabel independen dalam model regresi. Nilai R Square berkisar antara 0
dan 1, di mana: 0 berarti tidak ada varians yang dapat dijelaskan oleh model. 1
berarti model dapat menjelaskan seluruh varians dalam data.
2. Koefisien Jalur (Path Coeficient)

Analisis jalur (path coefficient) digunakan untuk menganalisis pola

hubungan antar variabel dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh

langsung maupun tidak langsung variabel penyebab terhadap sebuah

variabel akibat.
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3.7.3 Pengujian Hipotesis

Menurut (Alimul, 2021) Pengujian hipotesis dalam PLS disebut juga
sebagai uji inner model. Uji ini meliputi uji signifikansi pengaruh langsung dan
tidak langsung serta pengukuran besarnya pengaruh variabel eksogen terhadap
variabel endogen.

Uji pengaruh dilakukan dengan menggunakan uji t-statistik dalam model
analisis partial least squared (PLS) dengan menggunakan bantuan software
SmartPLS 3.0. Dengan teknik boothstrapping, diperoleh nilai R Square dan nilai
uji signifikansi. Dalam pengujian hipotesis dapat dinilai dari besarnya nilai t
statistik atau t-hitung dibandingkan dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Jika t
statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ho ditolak dan jika
tstatistik/t-hitung > t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha diterima (Dian
Kusuma Wardani, 2020)

Pengelompokan pengujian hipotesis dalam penelitian ini terbagi 2, yaitu:

1. Analisis pengaruh langsung (Direct Effect)

Pengujian hipotesis pengaruh langsung dimaksudkan untuk menguji
ada tidaknya pengaruh variabel eksogen secara langsung terhadap
variabel endogen. Untuk itu dilakukan pengujian dengan menggunakan
fungsi  bootstrapping pada smartpls 3.0. Penilaian dengan
memperhatikan nilai T-Statistik yang merupakan T-hitung yang
dibandingkan dengan T-tabel sebesar 1,96. Jika nilai T-statistik > dari
1,96 maka hipotesis diterima dan jika T-statistik < dari 1,96 maka

hipotesis ditolak.
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2. Analisi pengaruh tidak langsung (indirect effect)

Penguji hipotesis indirect effect dimaksudkan untuk menguji ada
tidaknya pengaruh variabel eksogen secara tidak langsung terhadap
variabel endogen melalui variabel intervening. Penilaian hipotesis
menggunakan pendekatan uji sobel test. Uji sobel test dilakukan dengan
cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel independen
(X) kepada variabel dependen (Y) melalui variabel intervening (Z).
Yang mana nilai signifikan < dari Tingkat alpha 0,05 dengan nilai T

statistic > 1.989.
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BAB IV

ANALISIS DAN PEMBAHASAN HASIL

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1 Sejarah Instansi

Samsat (Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap) Kota Sawahlunto
adalah lemaga yang bertugas memberikan layanan administrasi terkait kendaraan
bermotor, seperti pembayaran Pajak Kendaraan Bermotor (PKB), penerbitan Surat
Tanda Nomor Kendaraan (STNK), dan layanan terkait lainnya. Samsat merupakan
Kerjasama antara tiga instansi, yaitu Kepolisian Republik Indonesia (POLRI),

Badan Pendapatan Daerah (Bapenda), dan PT Jasa Raharja.

Pada 8 maret 2022, samsat kota Sawahlunto memperluas layanannya
dengan membuka Payment Point di Mal Pelayanan Publik (MPP) Kota Sawahlunto
yang berlokasi di Muaro Kalaban. Inisistif ini bertujuan memudahkan masyarakat
dalam membayar PKB tahunan. Selain itu, pada tahun 2023, kantor layanan Samsat
Sawahlunto pindah ke Lokasi baru di jalan Soekarno Hatta, Kelurahan Durian II,
Kota Sawahlunto, untuk meningkatkan kualitas pelayanan kepada masyarakat.
Sebelumnya, sekitar tahun 2015, Samsat Sawahlunto telah memperkenalkan
layanan “Samsat Delivery” sebagai inovasi dalam memberikan kemudahan bagi
wajib pajak. Melalui layanan ini, petugas Samsat mengatar dan menjemput STNK
serta berkas pendukung lainnya langsung ke rumah wajib pajak, sehingga

memudahkan proses pembayaran PKB. Dengan berbagai upaya tersebut, Samsat

60



Kota Sawahlunto terus Berkomitmen meningkatkan pelayanan kepada masyarakat

dalam hal administrasi kedaraan bermotor.

4.1.2 Struktur Organisasi

Dalam organisasi, harus mampu membentuk struktur organisasi yang jelas
dan mampu menjalankan organisasi. Dalam struktur organisasi berisi kerangka
antara hubungan satu-satuan organisi didalamnya terdapat pejabat, tugas dan
wewenang masing-masing yang pentinag dalam kesatuan yang utuh yang bertujuan

untuk dijadikan sebaik mungkin.

Adapun struktur organisasi dari Samsat Kota Sawahlunto sebagai berikut:

DENI HIDAYAT, SE, MM

(Kepala UPTD)

MUSYAFRI, S.KOM ASWIN, S. Sos ROBERT NASUTION, S.Kom
(Kasubag Tata Usaha) (Kasi Penetapan Penerimaan) (Kasi Penagihan Penerimaan)

Gambar 4. 1 Struktur Organisasi

Sumber: Samsat Kota Sawahlunto
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4.1.3 Visi dan Misi Samsat Kota Sawahlunto
4.1.3.1 Visi

1. Mewujudkan pelayanan prima dalam administrasi kendaraan bermotor yang
cepat, mudah, transparan, dan akuntabel untuk meningkatkan kepuasan

masyarakat.

4.1.3.2 Misi

1. Memberikan Pelayanan terpadu yang berkualitas.

2. Meningkatkan efisiensi dan efektivitas pelayanan.

3. Mengoptimalkan penerimaan pajak daerah.

4. Mengembangkan system pelayanan berbasis teknologi.

5. Meningkatkan transparansi dan akuntabilitas pelayanan.

4.2 Gambaran Umum Responden
4.2.1 Karakteristik Responden

Pada pembahasan mengenai karakteristik responden penelitian ini, dapat
diketahui Gambaran tentang besar kecilnya presentase jumlah responden
berdasarkan jenis kelamin, umur, dan Pendidikan terakhir. Adapun hasilnya adalah

sebagai berikut:

4.2.1.1 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

Setelah mengumpulkan data terhadap identitas Karyawan Samsat Kota
Sawahlunto dan diteruskan dengan mengolah data maka karakteristik berdasarkan

jenis kelamin dar 32 responden dapat dilihat pada tabel 4.1 dibawah ini:
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Tabel 4. 1

Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah
Responden Persentase (%)
1. Laki-laki 22 69%
2. Perempuan 10 32%
Total 32 100%

Berdasarkan Tabel 4.1 diatas dapat disimpulkan lebih dari 60% responden
yang berjenis kelamin laki-laki yaitu berjumlah 22 orang atau 69%, dan responden

yang berjenis kelamin Perempuan berjumlah 10 orang atau 32%. Hal ini

menunjukkan bahwa mayoritas responden berjenis kelamin Laki-laki.

4.2.1.2 Karakteristik Berdasarkan Umur

Setelah mengumpulkan data terhadap identitas Karyawan Samsat Kota

Sawahlunto dan diteruskan dengan mengolah data maka karakteristik berdasarkan

umur dari 32 responden dapat dilihat pada tabel 4.2 dibawah ini:

Tabel 4. 2
Karakteristik Berdasarkan Umur
No Umur Jumlah
Responden Persentase (%)
1 20-25 Tahun 5 15%
2 26-35 Tahun 10 31%
3 36-45 Tahun 11 34%
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4 46-55 Tahun 6 18%
5 >55 Tahun 0 0
Total 32 100%

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa dari 32 responden yang

berumur 20-25 tahun berjumlah 5 orang atau 15%, yang berumur 26-35 tahun

berjumlah 10 atau 31%, yang berumur 36-45 tahun berjumlah 11 atau 34%, dan

yang berumur 46-55 tahun berjumlah 6 atau 18%. Hal ini menunjukkan bahwa

Karyawan berada pada kisaran 36-45 tahun.

4.2.1.3 Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Setelah mengumpulkan data terhadap identitas Karyawan Samsat Kota

Sawahlunto dan diteruskan dengan mengolah data maka karakteristik berdasarkan

Pendidikan Terakhir dari 32 responden dapat dilihat pada tabel 4.3 dibawah ini:

Tabel 4. 3
Karakteristik Berdasarkan Pendidikan
No Pendidikan Terakhir Jumlah
Responden Persentase (%)

1. SMA/ Sederajat 10 31%
2. D3 1 3%
3. S1 16 50%
4 S2 5 16%

Total 32 100%
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Berdasarkan tabel 4.3 diatas dapat dilihat bahwa dari 32 responden yang
mempunyai Pendidikan terakhir SMA/Sederajat berjumlah 10 orang atau 31%,
responden yang mempunyai Pendidikan terakhir D3 berjumlah 1 orang atau 3% ,
responden yang memiliki Pendidikan terakhir S1 berjumlah 16 orang atau 50%, dan
responden yang memiliki Pendidikan terakhir S2 berjumlah 5 orang 16%. Hal ini

menunjukkan bahwa mayoritas responden mempunyai Pendidikan terakhir S1.

4.2.1.3 Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja
Setelah mengumpulkan data terhadap identitas Karyawan Samsat Kota

Sawahlunto dan diteruskan dengan mengolah data maka karakteristik berdasarkan

Pendidikan Terakhir dari 32 responden dapat dilihat pada tabel 4.3 dibawah ini:

Tabel 4. 4
Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja
No | Pendidikan Terakhir Jumlah
Responden | Persentase (%)

1. 0-3 Tahun 3 10%

2. 4-6 Tahun 12 38%

3. 7-10 Tahun 17 54%

4 >11 Tahun 0 0

Total 32 100%

Berdasarkan tabel 4.4 di atas dapat dilihat bahwa dari 32 responden yang
mempunyai lama bekerja 0-3 tahun berjumlah 3 orang atau 10%, responden yang

memiliki lama bekerja 4-6 tahun berjumlah 12 orang atau 38%, responden yang

65



memiliki lama bekerja 7-10 tahun berjumlah 17 orang atau 54%. Hal ini
menunjukkan bahwa mayoritas responden mempunyai lama bekerja selama 7-10

tahun.

4.3 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Dalam TCR ini akan menginterprestasi data dan jawaban yang diberikan
responden pada kuesioner yang disebarkan kepada 32 karyawan Samsat Kota
Sawahlunto. Hal ini dilakukan untuk menganalisis demografi responden terhadap

masing-masing indicator pengukur variabel Tingkat capaian responden

4.3.1 Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Dalam penelitian ini,Variabel Kinerja Pegawai dioperasionalisasikan
dengan menggunakan 10 instrumen pernyataan, instrumen pernyataan tersebut

dapat dilihat pada tabel 4.5 berikut:

Tabel 4. 5 TCR Pernyataan Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Kode T TxSL N | Total | TCR K;'éeé'a
STS|TS|KS|S|ss|1]2]3] 45 %

YPL| 1 | 1|2 [13]|15]1]2]6|52]75]32] 136 85 Baik
YP2 | 1 | 1|3 16|11 |1]2]964|55|32] 131 | 81875 | Baik
YP3 | 1 | 1|3 18] 9 |1|2|9|72]45|32] 120 | 80625 | Baik
YPa | 1 | 1] 2 [17]11|1]2]6 68|55|32] 132 | 825 Baik
Cuku

YPS L L V20 3 199] 7 1]alo|76|35|32] 125 | 78125 Baile
YP6 | 1 | 1|1 |13|16|1|2|3|52|80|32] 138 | 8625 | Baik
YP7 | 1 | 1|1 |16]|13|1]2|3]64|65|32] 135 | 84375 | Baik
YPs | 2 |0 1 |15]|14|2]0|3]60[70]|32] 135 | 84375 | Baik
YPo | 2 0] 2 [15]|13|2]06|60|65|32] 133 | 83125 | Baik
YPIO| 1 | 1| 2 |13]15|1]2|6|52|75|32]| 136 85 Baik
82678571 | Baik
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Sumber : Data diolah Tahun (2025)

Menurut analisis pada tabel 4.5 diatas memperlihatkan apabila tingkat
capaian responden yang paling tinggi terdapat pada kode instrumen penelitian Y.P6
dengan TCR 86,25% dan kriteria baik. Sedangkan yang terendah teradapat pada
kode instrument penelitian Y.P5 dengan TCR 78,125% dengan kriteria cukup baik.
Dengan itu dapat disimpulkan bahwa tanggapan para responden atas pernyataan

variabel Kinerja Karyawan pada kuesioner tersebut adalah baik.

4.3.2 Variabel E-Government (X1)

Dalam penelitian ini,Variabel E-government dioperasionalisasikan dengan

menggunakan 8 instrumen pernyataan, instrumen pernyataan tersebut dapat dilihat

pada tabel 4.6 berikut:
Tabel 4. 6
TCR Pernyataan Variabel E-government (X1)
T TxSL TCR | Kriteria
Kode N | Total TCR
STS|TS|KS| S [|SS|{1|2|3 |4 | 5 %

X1P1l| 2 0 | 1]10/19|2]|0| 3 ]40]| 95 |32] 140 87,5 Baik
X1P2| 2 0| 4]1917]2]|0|12|36| 8 |32]| 135 | 84,375 Baik
X1P3| 1 2 |5 |10|14(1[4|15[/40| 70 |32 130 | 81,25 Baik
X1P4| 1 1|5 ]6[19|1]2[15|24] 95 |32| 137 | 85,625 Baik
X1pP5| 1 2 | 2 |12|15(1|4|6 (48| 75 |32 134 | 83,75 Baik
X1P6| O 2 | 2 |13|15|0|4|6 |52| 75 |32]| 137 | 85,625 Baik
X1P7| O 3|11 [8/20|0|6]| 3 [32[100|32] 141 | 88,125 Baik
X1P8| O 1|2 |14[15|0]2| 6 |56]| 75|32 139 | 86,875 Baik

84,6875 | Baik

Sumber : Data diolah Tahun (2025)

Menurut analisis pada tabel 4.8 diatas memperlihatkan apabila tingkat

capaian responden yang paling tinggi terdapat pada kode instrumen penelitian
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X1.P7 dengan TCR 88,125% dan kriteria baik. Sedangkan yang terendah teradapat

pada kode instrument penelitian X1.P3 dengan TCR 81,25% dengan kriteria baik.

Dengan itu dapat disimpulkan bahwa tanggapan para responden atas

pernyataan variabel E-goverment pada kuesioner tersebut adalah baik.

4.3.3 Variabel Efektivitas (X2)

Dalam penelitian ini, Variabel Employee Empowerment dioperasionalisasikan
dengan menggunakan 6 instrumen pernyataan, instrumen pernyataan tersebut dapat

dilihat pada tabel 4.7 berikut:

Tabel 4. 7
TCR Pernyataan Variabel Efektivitas (X2)

T T xSL TCR Kriteria

Kode N | Total TCR
STS|TS|KS| S |SS|1|2| 3|4 |5 %

X2P1| 0 3|2 1]16|/11|/0|6| 6 |64|55|32| 131 | 81,875 Baik
X2P2| 0 3|1 (1711|063 |68|55|32| 132 82,5 Baik
X2P3| 1 1| 3 (17]10(1(2] 9 |68|50|32| 130 | 81,25 Baik
X2.P4| 0 2 | 3(17/10|0|4| 9 |68|50|32| 131 | 81,875 Baik
Cuku

X2.P5 1 |6 17| 7 |1]2/186835) 5| 10 | 775 | Baik
X2P6| 0 2 4 (1411204 ]12|56|60|32| 132 82,5 Baik
82,1875 | Baik

Sumber : Data diolah Tahun (2025)

Menurut analisis pada tabel 4.7 diatas memperlihatkan apabila tingkat
capaian responden yang paling tinggi terdapat pada kode instrumen penelitian
X2.P2 dengan TCR 82,5% dan kriteria baik. Sedangkan yang terendah teradapat
pada kode instrument penelitian X2.P5 dengan TCR 77,5% dengan kriteria cukup
baik. Dengan itu dapat disimpulkan bahwa tanggapan para responden atas

pernyataan variabel Employee Empowerment pada kuesioner tersebut adalah baik.
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4.3.4 Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Dalam penelitian ini,Variabel Kompensasi dioperasionalisasikan dengan

menggunakan 8 instrumen pernyataan, instrumen pernyataan tersebut dapat dilihat

pada tabel 4.8 berikut:

Tabel 4. 8
TCR Pernyataan Variabel Kepuasan Kerja (Z)
T T xSL TCR Kriteria
Kode N | Total TCR
STS|TS|KS| S |SS|1|12|3 |4 |5 %

ZP1 1 1|1 |14]15|1|2| 3 |56|75|32]| 137 85,625 Baik
ZP2 1 1|5 |15{10|1|2|15|60|50|32| 128 80 Baik
Z.P3 1 1| 4 (1511 |1|2|12|60|55|32| 130 81,25 Baik
ZP4 | 1 1| 4 (1511 |1|2|12|60|55|32| 130 81,25 Baik
Z.P5 1 2 |1 |18|10|1]|4| 3 |72|50|32| 130 81,25 Baik
Z.P6 1 1| 2 (1513 |1|2|6 |[60|65(32]| 134 83,75 Baik
ZP7 1 1| 2 |13[15|1|2|6 |[52|75|32]| 136 85 Baik
ZP8 | 2 02 |16|12|2|0| 6 |64|60|32| 132 82,5 Baik

82,03125 | Baik

Sumber : Data diolah Tahun (2025)

Menurut analisis pada tabel 4.8 diatas memperlihatkan apabila tingkat

capaian responden yang paling tinggi terdapat pada kode instrumen penelitian

X2.P1 dengan TCR 85,625% dan kriteria baik. Sedangkan yang terendah teradapat

pada kode instrument penelitian X2.P2 dengan TCR 80% dengan kriteria cukup

baik. Dengan itu dapat disimpulkan bahwa tanggapan para responden atas

pernyataan variabel Employee Empowerment pada kuesioner tersebut adalah baik
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4.4 Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini akan menggunakan alat analisis berupa analisis
Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan program PLS. PLS
merupakan pendekatan berbasis komponen untuk pengujian model persamaan

structural atau biasa disebut SEM.

4.4.1 Menilai Outer Model atau Measurement Model

Dalam tahap pengembangan korelasi 0,50 dampai 0,60 dianggap masih
memadai atau cukup atau masih dapat diterima. Dalam penelitian ini akan

menggunakan Batasan nilai-nilai Convergent Validity di atas 0.7.

4.4.1.1 Analisis Outer Model

Penelitian pada outer model berfungsi untuk menilai korelasi antara Score
Item atau indicator dengan skor konstruknya yang menunjukkan Tingkat kevalidan
suatu item pernyataan. Pada pengujian Outer Model dilakukan dengan berdasarkan
hasil uji coba berupa angket yang telah dilakukan dengan mencakup semua variabel
penelitian. Ada tiga kriteria dalam menilai outer model yaitu Convergent Validity,
Discriminant Validity, dan Composite Reability. Dalam tahap mengembangkan
kolerasi 0,50 sampai 0,60 dianggap masih memadai atau masih dapat diterima.

Dalam hal penelitian Batasan nilai-nilai pada Convergent Validity di atas 0,7.

4.4.1.2 Pengujian OQuter Model (Model Pengukuran)

Berdasarkan hasil pengujian Outer model dengan menggunakan SmartPls 3

diperoleh nilai korelasi antara item pernyataan variabel penelitian sebagai berikut:
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Gambar 4. 2 Hasil Outer Loading Sebelum Eliminasi

Pada gambar 4.2 terdapat satu nilai pernyataan yang dibawah 0,7, sehingga
semua pernyataan yang tidak valid atau dibawah 0,7 dieliminasi. Dimana no

pernyataan yang di eliminasi adalah X1.8 dan Y.5.
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Gambar 4. 3 Hasil Outer Loading Setelah Eliminasi

71



4.4.1.3 Uji Validitas

1. Validitas Konvergent ( Convergent Validity)

a. Pengujian Outer Model dengan Convergent Validity Untuk Variabel

Kinerja Karyawan (Y)

Pada penelitian ini Kinerja Karyawan dijelaskan oleh 10 pernyataan,
Dimana setiap item penyataan dengan Kinerja Karyawan. Pengujian Outer loading
bertujuan untuk melihat adanya korelasi antara semua item atau indicator yang
berkaitan dengan variabel. Suatu item pernyataan dikatakan valid apabila memiliki
nilai Convergent Validity diatas 0,7. Berikut lampiran hasil yang menunjukan nilai

dari Y yang diolah menggunakan SmartPLS.

Gambar 4. 4 Outer Loading Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil uji Outer Loading data dengan menggunakanSamart PLS,
dihasilkan nilai korelasi antara item pernyataan dengan variabel laten yaitu variabel

Kinerja Karyawan sebagaimana terlihat pada gambar di atas. Secara umum dapat
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ditemukan bahwa nilai Convergent Validity yang layak atau valid, Dimana masing-

masing item pernyataan yang diajukan memiliki nilai yang berada diatas 0,7.

Berdasarkan nilai Outer Loading masing-masing item pernyataan pada

variabel Kinerja Karyawan pada tabel 4.9

Tabel 4. 9
Hasil Outer Loading Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Variabel Item Outer Loadings Keterangan
Y.l 0.865 Valid
Kinerja Karyawan () Y.2 0.849 Valid
Y.3 0.872 Valid
Y.4 0.885 Valid
Y.6 0.896 Valid
Y.7 0.913 Valid
Y.8 0.916 Valid
Y.9 0.853 Valid
Y.10 0.868 Valid

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS (2025)

Dari tabel diatas, terlihat bahwa semua item pernyataan variabel Kinerja
Karyawan telah memiliki nilai Convergent Validity, diatas nilai 0,7, dapat
disimpulkan seluruh item yang ada sudah memiliki validitas yang baik atau terukur
untuk memiliki validitas yang sangat baik atau terukur dalam mewakili variabel
produktivitas kerja dalam penilaian hipotesisnya.

b. Penilaian Outer Loading dengan Convergent Validity untuk Variabel E-
Government (X1)
Berdasarkan pengujian outer model pada Algoritma PLS didapatkan hasil

pengujian Convergent Validity sebagai berikut:
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Gambar 4. 5 Outer Loading E-Government (X1)

Berdasarkan hasil pengujian Outer Loading yang dilakukan di SmartPLS,
dihasilkan nilai korelasi antara item pernyataan dengan variabel laten dimana
Variabel E-government terlihat pada gambar diatas memiliki niai Convergent

Validity yang layak atau valid, dimana masing-masing item pernyataan yang ada
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. E-government (X1)
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telah memiliki nilai yang berada di atas 0,7.

Berikut nilai Outer Loadings masing-masing item pernyataan untuk

variabel E-government (X1) pada tabel 4.10 :

Tab

el 4.10

Hasil Outer Loading Variabel E-government (X1)

Variabel Item Outer Loadings Keterangan
X1.1 0.878 Valid
E-government (X1) X1.2 0.836 Valid
X1.3 0.774 Valid
X1.4 0.831 Valid
X1.5 0.824 Valid
X1.6 0.814 Valid
X1.7 0.757 Valid

Dari tabel diatas, dapat disimpulkan semua item pernyataan variabel E-
government telah memiliki nilai Convergent Validity di atas 0,7. Dan dapat
dikatakan bahwa seluruh item telah memiliki validitas yang sangat baik atau terukur

untuk mewakili variabel E-governmet dalam penilaian hipotesis.
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Dari tabel diatas, dapat disimpulkan semua item pernyataan variabel tingkat
pendidikan karyawan telah memiliki nilai Convergent Validity di atas 0,7. Dan
dapat dikatakan bahwa seluruh item telah memiliki validitas yang sangat baik atau
terukur untuk mewakili variabel E-governmet dalam penilaian hipotesis.

c. Penilaian Outer Loading dengan Convergent Validity untuk Variabel
Efektivitas (X2)
Berdasarkan pengujian outer model pada Algoritma PLS didapatkan hasil

pengujian Convergent Validity sebagai berikut:
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Gambar 4. 6 Outer Loading Efektivitas (X2)

Berdasarkan hasil pengujian Outer Loading yang dilakukan di SmartPLS,
dihasilkan nilai korelasi antara item pernyataan dengan variabel laten dimana
Variabel E-government terlihat pada gambar diatas memiliki niai Convergent
Validity yang layak atau valid, dimana masing-masing item pernyataan yang ada
telah memiliki nilai yang berada di atas 0,7.

Berikut nilai Outer Loadings masing-masing item pernyataan untuk

variabel E-government (X1) pada tabel 4.11 :
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Tabel 4. 11
Hasil Outer Loading Variabel Efektivitas (X2)

Variabel Item Outer Loadings Keterangan
X2.1 0.824 Valid
Efektivitas (X2) X2.2 0.843 Valid
X2.3 0.879 Valid
X2.4 0.879 Valid
X255 0.898 Valid
X2.6 0.843 Valid

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS (2025)

Dari tabel diatas, dapat disimpulkan semua item pernyataan variabel
Efektivitas telah memiliki nilai Convergent Validity di atas 0,7. Dan dapat
dikatakan bahwa seluruh item telah memiliki validitas yang sangat baik atau terukur
untuk mewakili variabel Efektivitas dalam penilaian hipotesis.

Dari tabel diatas, dapat disimpulkan semua item pernyataan variabel tingkat
pendidikan karyawan telah memiliki nilai Convergent Validity di atas 0,7. Dan
dapat dikatakan bahwa seluruh item telah memiliki validitas yang sangat baik atau
terukur untuk mewakili variabel Efektivitas dalam penilaian hipotesis.

d. Penilaian Outer Loading dengan Convergent Validity untuk Variabel
Kepuasan Kerja (X2)
Berdasarkan pengujian outer model pada Algoritma PLS didapatkan hasil

pengujian Convergent Validity sebagai berikut:
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Gambar 4. 7 Outer loading Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian Outer Loading yang dilakukan di SmartPLS,
dihasilkan nilai korelasi antara item pernyataan dengan variabel laten dimana
Variabel E-government terlihat pada gambar diatas memiliki niai Convergent
Validity yang layak atau valid, dimana masing-masing item pernyataan yang ada
telah memiliki nilai yang berada di atas 0,7.

Berikut nilai Outer Loadings masing-masing item pernyataan untuk

variabel E-government (X1) pada tabel 4.12 :

Tabel 4. 12

Hasil Outer Loading Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Variabel Item Outer Loadings Keterangan
z1 0.868 Valid
Kepuasan Kerja (Z) Z2 0.889 Valid
Z3 0.899 Valid
Z4 0.901 Valid
Z5 0.723 Valid
Z6 0.901 Valid
Z7 0.927 Valid
Z8 0.883 Valid

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS (2025)
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Dari tabel diatas, dapat disimpulkan semua item pernyataan variabel
Efektivitas telah memiliki nilai Convergent Validity di atas 0,7. Dan dapat
dikatakan bahwa seluruh item telah memiliki validitas yang sangat baik atau terukur
untuk mewakili variabel Efektivitas dalam penilaian hipotesis.

Dari tabel diatas, dapat disimpulkan semua item pernyataan variabel tingkat
pendidikan karyawan telah memiliki nilai Convergent Validity di atas 0,7. Dan
dapat dikatakan bahwa seluruh item telah memiliki validitas yang sangat baik atau

terukur untuk mewakili variabel Efektivitas dalam penilaian hipotesis.

2. Validitas Diskriminan ( Discriminant Validity)

Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep dari
masing-masing konstruk atau variabel laten berbeda dengan konstruk variabel
lainnya. Model mempunyai Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap
konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model.
Konstruk dikatakan memiliki validitas jika mencapai standar penilaian, dalam
penelitian ini menggunakan > 0,5. Berikut nilai AVE untuk seluruh konstruk

(variabel) hasil uji menggunakan smartPLS 3.0.
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Tabel 4. 13

Nilai AVE
Variabel AVE
E-government (X1) 0,668
Efektivitas (X2) 0,742
Kinerja Karyawan (Y) 0,774
Kepuasan Kerja (Z) 0,767

Berdasarkan tabel 4.13 Diatas, diketahui bahwa nilai AVE variabel E-
government, Efektivitas, Kinerja Karyawan dan Kepuasan Kerja sudah
menunjukkan >0,5. Dengan ini dapat disimpulkan bahwa setiap variabel telah

memiliki discriminant validity yang baik.
4.4.1.4 Uji Reliabilitas

Setelah diketahui Tingkat validitas data, maka Langkah berikutnya adalah
mengetahui Tingkat keandalan data atau Tingkat reliabel dari masing-masing
konstruk atau variabel. Penelaian ini dengan melihat nilai composite reliability dan
Cronbach alpha. Nilai suatu konstruk dikatakan reliabel jika memberikan nilai

Cronbach alpha > 0,7. Hasil uji reliabilitas disajikan pada table dibawah ini.
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Tabel 4. 14

Uji Reliabilitas
Cronbachs Composite
Konstruk ( Variabel) Alpha Reliability Keterangan
E-government (X1) 0,917 0,934 Reliabel
Efektivitas (X2) 0,930 0,945 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,963 0,969 Reliabel
Kepuasan Kerja (Z) 0,956 0,963 Reliabel

Berdasarkan table 4.14 Diatas telah ditemukan nilai Cronbach alpha > 0,7

artinya bahwa tingkat kehandalan data telah baik atau handal. Kemudian nilai

composite reliability masing-masing konstruk > 0,7 demikian juga dapat

disimpulkan bahwa tingkat kehandalan data baik atau reliabel.

4.5 Pengujian Inner Model (Model Struktural)

Proses pengujian selanjutnya adalah pengujian inner model atau model

structural yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antar kostruk sebagaimana

yang telah dihipotesiskan. Model structural dievaluasi dengan memperhatikan nilai

R-Square, untuk konstruk endogen dari pengaruh yang diterimanya dari konstruk

eksogen. Berikut model structural hasil uji dengan menggunakan smartPLS:

80



X1

X1.2

X4

X15

X16

X7

X2.1

X2.2

X2.3

X2.4

X2.5

X2.6

.|
.10
S
6307, Y2
o -
5387 7918 -
v3
: V4
5853 Y
/ Y.6
b
) 9.824
Kinerja Karyawan Viely
|00 o 4964 ™
N v
LN
. A
841 i
TI79 ™
79913
416095
16.431
/13‘309 Efektivitas (X2)
"

Gambar 4. 8 Hasil Pengujian Inner Model

Berikutnya sebagaimana yang dijelaskan sebelumnya penilaian inner model akan

dievaluasi melalui nilai R-Square, untuk menilai pegaruh konstruk laten eksogen

tertentu terhadap konstruk laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang

substantive. Berikut estimasi R-Square:
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Gambar 4. 9 Hasil Pengujian R-Square
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Tabel 4. 15
Hasil Pengujian R-Square

Variabel R-Square R Square Adjusted
Kinerja Karyawan (Y) 0,958 0,953
Kepuasan Kerja (Z) 0,871 0,862

Sumber : Hasil Uji Inner Model

Berdasarkan tebel diatas, terlihat nilai R-Square konstruk Kinerja Karyawan
sebesar 0,958 atau sebesar 95,8% yang menggambarkan besarnya pengaruh yang
diterimanya oleh konstruk Kinerja Karyawan dari konstruk E-government,
Efektivitas dan Kepuasan Kerja. Sementara nilai R-Square untuk konstruk
kepuasan kerja sebesar 0,871 atau sebesar 87,1% menunjukkan besarnya pengaruh
yang diberikan oleh konstruk E-government dan Efektivitas dalam menjelaskan

atau mempengaruhi Kepuasan kerja.

4.6 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis bertujuan untuk menjawab permasalahan yang ada
dalam penelitian ini yaitu pengaruh konstruk laten eksogen tertentu dengan
konstruk laten endogen tertentu baik secara langsung maupun secara tidak langsung
melalui variabel intervening. Pengujian hipotesis pada penelitian ini, dapat dinilai
dari besarnya nilai t-statistik atau t-hitung dibandingkan dengan t-tabel 1,96 pada
alpha 0,05. Jika t-statistik/t-hitung < table 1,96 pada alpha 0,05, maka Ho ditolak
dan jika t-statistik/t-hitung > t-tabel 1,96 pada alpha 0,05, maka Ha diterima.
Berikut hasil output SmartPLS yang mengambarkan output estimasi untuk

pengujian model structural.
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Tabel 4. 16
Nilai Path Coefficients
Hubungan Original Sample Standart T- P-Values
Langsung Sample Mean (M) Deviation Statistic
(0) (STDEV)
E-government 0,271 0,264 0,143 1,897 0,058
=> Kepuasan Kerja
Efektivitas 0,692 0,698 0,126 5,513 0,000
=> Kepuasan Kerja
E-government=> Kinerja 0,270 0,248 0,111 2,440 0,015
Karyawan
Efektivitas -0,031 -0,015 0,098 0,317 0,751
=> Kinerja Karyawan
Kepuasan Kerja => 0,766 0,769 0,111 6,915 0,000

Kinerja Karyawan

83



Berdasarkan hasil pengujian SmartPLS pada table diatas terlihat hasil
pengujian hipotesis penelitian dimulai dari hipotesis pertama sampai dengan
hipotesis kelima yang merupakan pengaruh langsung variabel E-government dan
Efektivitas terhadap Kepuasan Kerja dan pengaruh Variabel E-government,
Efektivitas dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Berikut pembahasan
masing-masing hipotesis:
1.Pengaruh E-Government Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan table 4.16 Dapat dilihat nilai orginal sampel pada hubungan E-
government terhadap Kepuasan Kerja yaitu 0.271 yang menunjukan bahwa arah
hubungan antara E-government terhadap Kepuasan Kerja adalah negatif. Dimana
nilai P-Value 0.058 besar dari alpha 5% yaitu 0,058 > 0,05 yang menunjukkan tidak
pengaruh signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 1,897 untuk mengetahui
apakah hipotesis ini diterima atau ditolak. Maka perbandingan antara nilai t-statistik
dengan t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 1,897 < 1,96 oleh karena
itu HO diterima dan H1 ditolak. Maka dapat disimpulkan bahwa E-government
berpengaruh Negatif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada Kantor
Samsat Sawahlunto.
2.Pengaruh Efektivitas terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan table 4.16 Dapat dilihat nilai orginal sampel pada hubungan
Efektivitas terhadap Kepuasan Kerja yaitu 0.692 yang menunjukan bahwa arah
hubungan antara Efektivitas terhadap Kepuasan Kerja adalah Positif. Dimana nilai
P-Value kecil dari alpha 5% vyaitu 0,000 < 0,05 yang menunjukkan pengaruh

signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 5,513 untuk mengetahui apakah
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hipotesis ini diterima atau ditolak. Maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan
t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 5,513 > 1,96 oleh karena itu HO
ditolak dan H2 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa Efektivitas berpengaruh
Positif dan Signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada Kantor Samsat Sawahlunto.
3.Pengaruh E-government Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan table 4.16 Dapat dilihat nilai orginal sampel pada hubungan E-
government terhadap Kinerja Karyawan yaitu 0,270 yang menunjukan bahwa arah
hubungan antara E-government terhadap Kinerja Karyawan adalah Positif. Dimana
nilai P-Value kecil dari alpha 5% yaitu 0,015 < 0,05 yang menunjukkan pengaruh
signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 2,440 untuk mengetahui apakah
hipotesis ini diterima atau ditolak. Maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan
t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 2,440 > 1,96 oleh karena itu HO
ditolak dan H3 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa E-government
berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Samsat
Sawahlunto.
4.Pengaruh Efektivitas Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan table 4.16 Dapat dilihat nilai orginal sampel pada hubungan
Efektivitas terhadap Kinerja Karyawan yaitu -0,031 yang menunjukan bahwa arah
hubungan antara Efektivitas terhadap Kinerja Karyawan adalah negatif. Dimana
nilai P-Value 0.751 besar dari alpha 5% yaitu 0,751 > 0,05 yang menunjukkan tidak
pengaruh signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 0.317 untuk mengetahui
apakah hipotesis ini diterima atau ditolak. Maka perbandingan antara nilai t-statistik

dengan t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 0,317 < 1,96 oleh karena
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itu HO diterima dan H4 ditolak. Maka dapat disimpulkan bahwa Efektivitas
berpengaruh Negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor
Samsat Sawahlunto.

5.Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan table 4.16 Dapat dilihat nilai orginal sampel pada hubungan
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yaitu 0.766 yang menunjukan bahwa
arah hubungan antara Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan adalah Positif.
Dimana nilai P-Value kecil dari alpha 5% yaitu 0,000 < 0,05 yang menunjukkan
pengaruh signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 6,915 untuk mengetahui
apakah hipotesis ini diterima atau ditolak. Maka perbandingan antara nilai t-statistik
dengan t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 6,915 > 1,96 oleh karena
itu HO ditolak dan H5 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja
berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Samsat
Sawahlunto.

Selanjutnya untuk melihat hubungan atau kualitas dari masing-masing
konstruk yang membentuk hipotesis 6,7. Berikut ditampilkan Path Analisys untuk
ilustrasi nilai pengaruh dan pengaruh tidak langsung dalam membantu dan
memahami pengaruh E-government dan Efektivitas terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada Kantor Samsat Kota

Sawahlunto.
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Tabel 4. 17
Result For Path Analysis

Hubungan Tidak Original Sample Standart T- P-
Statistic  Values

Langsung Sample Mean Deviation
(0) ™) (STDEV)
E-government 0.208 0,198 0,118 1,754 0,080

=> Kepuasan Kerja =>
Kinerja Karyawan

Efektivitas => 0,530 0,535 0,106 5,008 0,000
Kepuasan Kerja
=> Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Inner Model

Berdasarkan hasil pengujian SmartPLS pada table 4.17 Terlihat hasil
pengujian hipotesis path analisys penelitian dimulai dari hipotesis 6,7 yang
merupakan pengaruh langsung konstruk E-government terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja dan pengaruh Efektivitas terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja. Berikut hasil pengujian dan pembahasan masing-masing hipotesis:
6.Pengaruh E-government terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan
Kerja

Berdasarkan tabel 4.17 dapat dilihat nilai original sampel pada Pengaruh E-
government terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja yaitu 0,208 yang
menunjukkan bahwa arah hubungan antara E-government terhadap Kinerja
Pegawai melalui Kepuasan Kerja adalah positif. Dimana nilai P-Value 0,080 besar
dari alpha 5% yaitu 0,080>0,05 yang menunjukkan terdapat pengaruh tidak
signifikan dan dengan nilai t- statistik sebesar 1,754 untuk mengetahui apakah

hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan
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t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 1,754 <1,96 oleh karena itu HO
diterima dan H6 ditolak. Maka dapat disimpulkan bahwa E-government
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja pada Kantor Samsat Kota Sawahlunto.
7.Pengaruh Efektivitas Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja
Berdasarkan tabel 4.17 dapat dilihat nilai original sampel pada Pengaruh
Efektivitas terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja yaitu 0,530 yang
menunjukkan bahwa arah hubungan antara Efektivitas terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja adalah negatif. Dimana nilai P-Value 0,000
kecil dari alpha 5% yaitu 0,000 <0,05 yang menunjukkan terdapat pengaruh
signifikan dan dengan nilai t- statistik sebesar 5,008 untuk mengetahui apakah
hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan
t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik >t-tabel atau 5,008 >1,96 oleh karena itu HO
ditolak dan H7 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa Efektivitas berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kompensasi pada Kantor
Samsat Kota Sawahlunto.
4.7 Pembahasan Dan Hasil Penelitian
1. Pengaruh E-Government Terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan analisis statistic terdapat E-government berpengaruh negatif
dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada Kantor Samsat Sawahlunto.
Penerapan E-government belum memberikan dampak yang nyata dalam
meningkatkan Tingkat Kepuasan Kerja karyawan. Meskipun E-government

bertujuan untuk meningkatkan efisiensi dan kemudahan dalam layanan
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administrasi, implementasinya mungkin belum optimal atau mengahadapi berbagai
kendala teknis, seperti infrastruktur teknologi yang belum memadai atau kurangnya
pelatihan bagi karyawan dalam penggunaan system digital, dampaknya terhadap
Kepuasan Kerja dapat terasa terbatas atau tidak signifikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Mufin,
Malawat, and Hernany 2024) menunjukan bahwa E-government berpengaruh
negatif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

2. Pengaruh Efektivitas terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan analisis statistic terdapat Efektivitas berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada Kantor Samsat Sawahlunto. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin efektif proses kerja yang dilakukan dalam organisasi,
semakin tinggi pula Tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan.
Peningkatan efektivitas dalam organisasi tidak hanya berdampak pada
produktivitas, tetapi juga berkontribusi secara langsung terhadap kesejahteraan
psikologi karyawan melalui tingkat kepuasan kerja yang lebih baik. Dengan
demikian, Efektivitas bukan hanya memberikan keuntungan bagi karyawan, tetapi
juga membawa manfaat besar bagi instansi atau signifikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Pratama
and Pranoto 2022) menunjukan bahwa Efektivitas berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

3. Pengaruh E-government Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan analisis statistic terdapat E-government berpengaruh positif

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Samsat Sawahlunto. E-
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government yang efektif memungkinkan adanya proses kerja yang lebih efisien dan
transparan melalui digitalisasi layanan serta system kerja berbasis teknologi
informasi secara cepat, mengurangi tumpeng tindih pekerjaan, serta mempercepat
proses pengambilan keputusan. E-government dapat menjadi salah satu faktor
penting dalam mendukung peningkatan kinerja organisasi dan karyawan. Dengan
demikian, E-government bukan hanya memberikan keuntungan bagi karyawan,
tetapi jJuga membawa manfaat besar bagi instansi atau signifikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Rahmawati and Febriana 2022) menunjukan bahwa E-Government
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan.

4. Pengaruh Efektivitas Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan analisis statistic terdapat Efektivitas berpengaruh negative dan
tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Samsat Sawahlunto.
Efektivitas dianggap penting dalam organisasi , peningkatan efektivitas belum tentu
secara langsung mampu meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. Ada
factor-faktor lain, seperti motovasi kerja, lingkungan kerja, ataupun kebijakan
manajemen yang tidak mendukung, lebih berperan dalam menetukan kinerja
karyawan. dampaknya terhadap Kinerja Karyawan dapat terasa terbatas atau tidak
signifikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Syam
2020) menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara Efektivitas terhadap

Kinerja Karyawan.
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5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan analisis statistic terdapat Kepuasan Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Samsat Sawahlunto.
Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana karyawan merasa puas dengan
berbagai aspek pekerjaannya, termasuk lingkungan kerja, hubungan dengan atasan
dan rekan kerja, kompensasi, serta peluang pengembangan diri. Ketika karyawan
merasa puas, mereka cendrung lebih bersemangat dalam menjalankan tugas-
tugasnya dan memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Ketika instansi
berupaya meningkatkan kepuasan kerja karyawan, secara langsung turut
meningkatkan kinerja karyawan dan organisasi secara keseluruhan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Paparang, Areros, and Tatimu 2021) menunjukan pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan adalah signifikan.

6. Pengaruh E-government terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan
Kerja

Berdasarkan analisis statistic terdapat E-government berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja pada
Kantor Samsat Sawahlunto. E-government dapat memberikan kontribusi postif
terhadap peningkatan kinerja karyawan, namun pengaruh tersebut tidak cukup kuat
ketika dimediasi oleh kepuasan kerja. Pengaruh positif ini menunjukkan bahwa E-
government dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih modern dan efisien.
Meski e-government memberikan arah positif, efektivitasnya dalam meningkatkan

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja belum optimal. Dibutuhkan dukungan
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yang lebih insentif, sepeti pelatihan yang berkelanjutan, penyempurnaan system,
dan pendekatan manajerial yang mampu mengakomodasi kebutuhan karyawan
dalam menghadapi transformasi digital. Namun, E-government dapat memberikan
dampak positif tetapi pengaruhnya terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja tidak selalu konsisten atau tidak signifikan.
7. Pengaruh Efektivitas Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan
Kerja

Berdasarkan analisis statistic terdapat Efektivitas berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja pada Kantor Samsat
Sawahlunto. Efektivitas dalam suatu organisasi merupakan factor penting yang
dapat memengaruhi kinerja karyawan. Kepuasan kerja memainkan peran sebagai
mediator penting dalam hubungan antara efektivitas dan kinerja karyawan. Ketika
karyawan merasa puas dengan pekerjaannya mereka cendrung memiliki motivasi
yang tinggi, lebih loyal, dan lebih terlibat dalam pekerjaanya. Oleh karena itu,
hubungan positif dan signifikan antara efektivitas dan kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja dapat dipahami bahwa efektivitas mendorong terciptanya
lingkungan kerja yang kondusif, yang meningkatkan kepuasan kerja dan pada
akhirnya memacu peningkatan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Ardisha
2020) menunjukkan Efektivitas berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja.
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BABV
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan
dalam penelitian ini pada Samsat Kota Sawahlunto, maka dapat disimpulkan

bahwa:

1. Mengetahui E-government berpengaruh negatif dan tidak signifikan (
0,058 > 0,05) terhadap Kepuasan Kerja pada Kantor Samsat
Sawahlunto.

2. Mengetahui Efektivitas berpengaruh positif dan signifikan (0,000 <
0,05) terhadap Kepuasan Kerja pada Kantor Samsat Sawahlunto.

3. Mengetahui E-government berpengaruh positif dan signifikan (0,015 <
0,05) terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Samsat Sawahlunto.

4. Mengetahui Efektivitas berpengaruh negatif dan tidak signifikan ( 0,751
> 0,05) terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Samsat Sawahlunto.

5. Mengetahui Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan (0,000
< 0,05) terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Samsat Sawahlunto.

6. Mengetahui E-government berpengaruh positif dan tidak signifikan
(0,080 > 0,05) terhadap Kinerja karyawan melalui Kepuasan Kerja pada
Kantor Samsat Sawahlunto.

7. Mengetahui Efektivitas berpengaruh negatif dan signifikan (0,000 <
0,05) terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja pada Samsat

Kota Sawahlunto.
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5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan yang telah dibuat, maka penulis mengemukakan

beberapa saran sebagai berikut:

1. Bagi Kantor Samsat Sawahlunto

a. Meningkatkan E-government, dengan cara memberikan pegawai
pemberdayaan yaitu seperti menyediakan pelatihan lanjutan yang
relevan untuk dapat meningkatkan keterampilan pegawai agar
mereka merasa lebih kompeten dan percaya diri dalam
melaksanakan tugas-tugas mereka. Sehingga para Pegawai dapat
menghasilkan kinerja yang optimal dan sesuai yang diharapkan.

b. Meningkatkan Kepuasan Kerja, dengan cara peningkatan gaji,
pekerjaan, rekan kerja, atasan, promosi dan lingkungan kerja.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya

Peneliti selanjutnya diharapkan untuk mengembangkan hasil
penelitian ini dan melibatkan variabel-variabel yang relevan yang berkaitan,
dan mampu mengembangkan penelitian ini dengan variabel lain yang belum
diteliti penulis. Dengan harapan hasil penelitian yang lebih akurat dan
memiliki manfaat yang jauh lebih besar, sehingga kantor Samsat
Sawahlunto mampu meningkatkan Kinerja Karyawan pada tahun- tahun

berikutnya.
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LAMPIRAN

Lampiran 1. 1 Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN
PENGARUH E-GOVERNMENT DAN EFEKTIVITAS TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING PADA SAMSAT SAWAHLUNTO

Kepada Yth :
Bapak / Ibu Responden

Di Tempat
Dengan Hormat,

Saya adalah Mahasiswa Manajemen, Konsentrasi Manajemen Sumber Daya

Manusia Universitas Putra Indonesia “YPTK” Padang.
Nama : Aulia Berliana
No.Bp:21101155310401

Sedang melakukan penelitian untuk penulisan Skripsi dengan judul “PENGARUH
E-GOVERNMENT DAN EFEKTIVITAS TERHADAP KINERJA KARYAWAN
DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA
SAMSAT SAWAHLUNTO?”. Data dan informasi yang Bapak/Ibu berikan merupakan hal
yang sangat berharga, oleh karena itu partisipasi dan kesediaan Bapak/Ibu dalam menjawab
kuesioner ini sangat saya hargai. Data dan informasi yang Bapak/Ibu berikan akan saya

jamin kerahasiaannya dan semata-mata digunakan untuk kegiatan ilmiah.

Akhir kata saya ucapkan terima kasih kepada Bapak/Ibu responden yang telah

bersedia meluangkan waktunya untuk mengisi kuesioner ini.
Padang, Januari 2025

Hormat Saya,

AULIA BERLIANA
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A. IDENTITAS RESPONDEN

Isilah data responden berikut ini secara lengkap. Berikan (\ ) pada pilihan

jawaban yang sesuai dengan kriteria.

1. Jenis Kelamin : 1. Laki-laki

2. Perempuan

2. Umur : 1. 20-25 Tahun
. 26-35 Tahun
. 36-45 Tahun
. 46-55 Tahun
.>55 Tahun

whn A W DN

3. Pendidikan Terakhir . SMA / Sederajat
.D3
S1

NV

“w kA LN =

. Lainnya

4. Lama Bekerja : 1. 0 — 3 Tahun
2.4 — 6 Tahun
3.7 —10 Tahun
4.> 11 Tahun

JUbl Doo0o - boooo - o0
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B. Petunjuk Pengisian Kuesioner

1. Bacalah dengan baik setiap pernyataan dan seluruh pilihan jawaban yang

diberikan

2. Jawablah seluruh pernyataan sesuai dengan hati Bapak/Ibu/Saudara/i

3. Pilihlah salah satu alternatif jawaban disetiap pernyataan berdasarkan
pendapat Bapak/Ibu/Saudara/i, dengan memberikan tanda ceklist (V)

menggunakan instrument pengukuran Skala Likert. Setiap pernyataan terdiri

dari 5 pilihan jawaban, yaitu:

Pilihan Jawaban Nilai Keterangan
STS 1 Sangat Tidak Setuju
TS 2 Tidak Setuju
KS 3 Kurang Setuju
S 4 Setuju
SS 5 Sangat Setuju

4. Mohon untuk diperiksa kembali semua jawaban dan pastikan bahwa tidak ada

pernyataan yang terlewatkan

5. Selamat menjawab dan terima kasih
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C. DAFTAR PERNYATAAN

1. Kinerja Karyawan (Y)

No

Pernyataan

STS

TS

KS

SS

Indikator: Kualitas Kerja

1. [Saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang
lebih baik dari standar.
2. |Saya dapat menyelesaikan setiap pekerjaan

dengan teliti dan rapi.

Indikator: Kuantitas Kerja

3. [Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan jumlah standar yang telah ditetapkan.
4. |Pekerjaan yang Saya hasilkan sesuai dengan

target yang telah ditetapkan.

Indikator: Ketepatan Waktu

5. [Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan tenggat waktu yang telah ditentukan.
6. [Saya mampu mengelola waktu kerja secara

efesien.

Indikator: Efektivitas

7. |Saya menggunakan sumber daya (waktu, biaya,
tenaga) secara efisien dalam melaksanakan
pekerjaan.

8. [Saya selalu memastikan pekerjaan yang sayal

lakukan memberikan hasil yang optimal bagi
instansi.

Indikator: Komitmen

9. [Saya merasa bertanggung jawab terhadap hasil
pekerjaan saya.
10. [Saya berusaha untuk memberikan kontribusi

maksimal bagi instansi.
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2. E-Government

No

Pernyataan

STS

TS

KS

SS

Indikator: Efesiensi

1. [E-government meminimalkan dokumen fisik
yang harus diurus.
2. |Dengan e-government, proses pelayanan publik

yang saya tangani menjadi lebih cepat dan

efisien.

Indikator: Reliabilitas

3. [Saya dapat mengandalkan sistem e-government
untuk menyelesaikan tugas dengan tepat waktu.
4. |Sistem e-government yang saya gunakan jarang

mengalami gangguan teknis.

Indikator: Kepercayaan

5. [Saya yakin E-government menyediakan
informasi yang akurat dan dapat dipercaya.
6. [Pemerintah memiliki  kemampuan untuk

menjaga keamanan layanan e-government

Indikator: Dukungan Masyarakat

7. |Sistem e-government mempermudah
masyarakat untuk mengakses informasi dan
layanan publik.

8. |Program edukasi dan sosialisasi tentang layanan

e-government dapat membantu meningkatkan

kesadaran masyarakat.
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3. Efektivitas (X2)

No

Pernyataan

STS

TS

KS

SS

1

2

3

Indikator: Standar Waktu Yang Telah Ditentukan (Tepat Waktu)

1. [Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan batas waktu yang telah ditentukan.
2. |Saya mampu mengatur waktu dengan baik untuk|

menyelesaikan tugas secara efisien.

Indikator: Hasil Pekerjaan Yang Dicapai (Tepat Sasaran)

3. [Saya merasa hasil pekerjaan sudah mencapai
tujuan dan target yang telah ditetapkan.
4. |Saya merasa hasil yang diperoleh dari pekerjaan

ini sudah sesuai dengan standar kualitas yang
diharapkan.

Indikator: Biaya Yang Dikeluarkan Sesuai Dengan Rencana (Tepat Guna)

5. |Saya merasa biaya yang dikeluarkan sesuai
dengan anggaran yang telah direncanakan.
6. |[Saya merasa anggaran Yyang dialokasikan

digunakan secara efisien untuk mencapai hasil

ang diinginkan.
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4. Kepuasan Kerja (Z)

No

Pernyataan

STS

TS

KS

SS

Indikator: Faktor Psikologis

1. [Saya merasa pekerjaan saya memberikan
tantangan yang sesuai dengan kemampuan saya.
2. [Saya merasa dihargai atas kontribusi yang sayal

berikan di tempat kerja.

Indikator: Faktor Fisik

3. [Saya merasa lingkungan kerja saya nyaman dan
mendukung produktivitas.
4. |Saya merasa fasilitas yang disediakan misalnyal

(meja, kursi, komputer) sudah memadai.

Indikator: Faktor Finansial

5. [Saya merasa puas dengan gaji yang saya terima
sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan.
6. [Bonus atau insentif yang saya terima

mencerminkan kinerja saya.

Indikator: Faktor Sosial

7. |Saya merasa diterima dan dihargai oleh rekan
kerja.
8. [Saya merasa hubungan antar karyawan di tempat

kerja sangat baik.
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Lampiran 1. 2 Tabulasi Data

Lama
Bekerja

Pendidikan

Terakhir

Umur

No | Jenis Kelamin

10
11
12
13
14
15
16

17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32
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Tabulasi Kinerja Karyawan (Y)

Y.10

Y.9

Y.8

Y.7

Y.6

Y.5

Y.4

Y.3

Y.2

NO | VY.l

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32
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Tabulasi E-government (X1)

X1.8

X1.7

X1.6

X15

X14

X1.3

X1.2

X11

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
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Tabulasi Efektivitas (X2)

X2.6

X2.5

X2.4

X2.3

X2.2

X2.1

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32
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Tabulasi Kepuasan Kerja (Z)

Z38

Z7

26

Z5

Z4

Z.3

Z.2

Z1

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
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Lampiran 1. 3 Frekuensi Karakteristik Responden

Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah
Responden Persentase (%)
1. Laki-laki 22 69%
2. Perempuan 10 32%
Total 32 100%
Umur
No Umur Jumlah
Responden Persentase (%)
1 20-25 Tahun 5 15%
2 26-35 Tahun 10 31%
3 36-45 Tahun 11 34%
4 46-55 Tahun 6 18%
5 >55 Tahun 0 0
Total 32 100%
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Pendidikan Terakhir

No Pendidikan Terakhir Jumlah
Responden Persentase (%)
1. SMA/ Sederajat 10 31%
2. D3 1 3%
3. S1 16 50%
4 S2 5 16%
Total 32 100%

Lama Bekerja

No | Pendidikan Terakhir Jumlah
Responden | Persentase (%)
l. 0-3 Tahun 3 10%
2. 4-6 Tahun 12 38%
3. 7-10 Tahun 17 54%
4 >11 Tahun 0 0
Total 32 100%
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Lampiran 1. 4 Hasil Olat Data

Outer Model

E-government (X1)

Kinerja Karyawan’

X2

X2z ]
@
e

x2s ./“‘3 Efektivitas (X2)
X6

Gambar Outer Setelah Eliminasi
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Nilai Uji Avarage Variabel Extrated (AVE)

Validitas dan Reliabilitas Konstruk

|Z] Matriks | ;% Cronbach's Alpha

{if rhoA

iy
.-ﬁlll_

Reliabilitas Komposit

;?.” Rata-rata Varians Diekstrak ...

Salin ke Clipb

Cronbach's Alpha

rho_A  Reliabilitas Komposit

Rata-rata Varians Diekstrak (AVE)

! E-government (X1] 0.917 0.923 0.934 0.668 |
Efektivitas (X2) 0.930 0.933 0.945 0.742
Kepuasan Kerja (£} 0.956 0.959 0.963 0.767
Kinerja Karyawan (Y} 0.963 0.964 0.969 0.774

Nilai Construct Reliability dan Validity

Validitas dan Reliabilitas Konstruk

| Matriks |t Cronbach'sAlpha |1t rho A |Ji Reliabilitas Komposit |37 Rata-rata Varians Diekstrak ... Salin ke Clipb
Cronbach's Alpha rho_A  Reliabilitas Komposit Rata-rata Varians Diekstrak (AVE)

{ E-government (X1) 0.917 0.923 0.934 0.668 |
Efektivitas (X2) 0.930 0.933 0.945 0.742
Kepuasan Kerja (Z) 0.956 0.959 0.963 0.767
Kinerja Karyawan (Y) 0.963 0.964 0.969 0.774

Sturktur Inner Model

x5 Efaktivitas (X2)
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Nilai R-square

R Square
| Matriks | £f RSquare |{If Adjusted R Square
R Square Adjusted R Square
Kepuasan Kerja (£} 0.871 0.262
Kinerja Karyawan (Y) 0.958 0.953

Nilai Path Coefficients

Koefisien Jalur

| Mean, STDEV, T-Values, P-Valu... | =] Keyakinan Interval ||=| Keyakinan Interval Bias-Dikor... | [=| Sampel Salin ke Clipboard: | Forma

Sampel Asli (O) Rata-rata Sampel (M) Standar Devias.. T Statistik ... P Values

E-government (1) -» Kepuasan Kerja (Z) 0.271 0.264 0.143 1.897 0.058
E-government (X1) -> Kinerja Karyawan (Y) 0.270 0.248 0.1M 2440 0.015
Efektivitas (X2) -» Kepuasan Kerja (Z) 0.692 0.698 0.126 53513 0.000
Efeltivitas (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) -0.031 -0.015 0.098 0.317 0.751
Kepuasan Kerja (Z) -> Kinerja Karyawan (Y] 0.766 0.769 0.1 6915 0.000

Nilai Path Analysis

Efek Tidak Langsung Spesifik

| Mean, STDEV, T-Values, P-Valu... | -] Keyakinan Interval || Keyakinan Interval Bias-Dikor... | =] Sampel Salin ke Clipboard: | Format Excel Forma

Sampel Asli (0)  Rata-rata Sam... Standar Devias... T Statistik (| O/.. P Values
-government (X1) -» Kepuasan Kerja (Z) -» Kinerja Karyawan (V) 0.208 0.198 0.118 1.754 0.080
Efektivitas (¥2) -> Kepuasan Kerja (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 0.530 0.535 0.106 5.008 0.000
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Lampiran 1. 5 Dokumentasi
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Lampiran 1. 6 Surat Izin Penelitian

Yayasan Perguruan Tinggi Komputer Padang

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITAS PUTRA INDONESIA “YPTK"

Jalan Raya Lubuk Begalung, Padang, Telp. (0751) 776666, 775246, 73000 Faks. 71913, Emall: admi ik acld ypticacld
Nomor : 0132/FEB-UPI/1/2025 Padang, 22 Januari 2025
Lampiran -

Hal : Surat Izin Penclitian

Kepada Yth Bapak/Ibu :
Kepala KANTOR SAMSAT SAWAHLUNTO

Di
Tempat

Dengan hormat,

Keterkaitan dan kesesuaian antara Ilmu yang diperoleh selama perkuliahan dengan lingkungan
pendidikan (7ink and match) merupakan salah satu prinsip yang diterapkan di lingkungan Fakultas
Ekonomi Dan Bisnis Universitas Putra Indonesia "YPTK" Padang,

Guna mengaplikasikan hal diatas bersama ini datang menghadap Bapak/Ibu Mahasiswa Fakultas
Ekonomi Dan Bisnis Universitas Putra Indonesia "YPTK" Padang, untuk diperkenankan
mendapatkan surat izin / rekomendasi penelitian agar yang bersangkutan dapat melaksanakan
kegiatan dimaksud sebagaimana mestinya, data yang didapat hanya dipergunakan untuk pene)itian

dan tidak akan dipublikasikan untuk kalayak ramai, Untuk itu akan menghadap Bapak/Ibu sbb :

Nama : AULIA BERLIANA

No. BP : 21101155310401

Program Studi : SI-MANAJEMEN

Jenjang Pendidikan : Strata 1 (S1)

Status Sekolah : Terakreditasi SK. No. 10227/SK/BAN-PT/Ak-PPJ/S/VIIL2021

Dalam Penyusunan SKRIPSI dengan judul :

PENGARUH E-GOVERMENT DAN EFEKTIFITAS TERHADAP KINERJA KARYAWAN
DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA SAMSAT
SAWAHLUNTO

Demikianlah Kami sampaikan, atas bantuan dan bimbingan Bapak/Ibuk serta kerjasama yang baik
kami ucapkan terimakasih.

Hormat kami,
Fakuljas Ekonomi Dan Bisnis
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Lampiran 1. 7 Kartu Bimbingan Skripsi

Pembimbing 1
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Pembimbing 2

YAYASAN PERGURUAN TINGGI KOMPUTER (YPTK)

UNIVERSITAS PUTRA INDONI “YPTK” (UPI-YPTK)
Kantor: JI RmLum:oso-m Padang, Sumatera Barat 20225, Telp : (0751) 776666 ~
Fax (0751)71913

Webstte. wirw Upiyplk 8Cd - o-malt

FORMULIR
PEMBIMBINGAN PENULISAN SKRIPSI
No. Dokumen No. Revis ‘ Hal
FM-01-AKD-20 01 1dan 1

Nama :Au”u Recligna

NIM . 2NONSSIIO4D]

Fakultas . Ekorom A fisnis.

J . Mana jtmen

J:::;nslzag?mswd' ’SOJVUP bwevumm onp 1732 SV L9t
.k‘”ﬁ‘.]"‘ ..?:!5.!1 "t// 2“ WA,(IW V-eﬂ&q m
VALAREC  INEEVEMNG Qn TAMUA TRWA

Dosen Pembimbing 1, 0. KeEri Yerni, Sen MM

@ Marclhabia . Fitri Sopali, SE, MM.

A. Catatan Konsultasi Bimbingan Skripsi

No.| ToL TOPIK/BAB SARAN o
\ BAos [BA% 3 [ Reba
2 ff]eB bk 13 fpbaik Lag &
5. (8 pfaxfbt -3 [Acc 4

Porh-iH kuea © fe ¢
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