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ABSTRAK 

PENGARUH OPTIMISME DAN PERSEPSI REMUNERASI TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI KANTOR PENGAWASAN DAN PELAYANAN BEA 

DAN CUKAI TIPE MADYA PABEAN C TEMBILAHAN 

 

Sabarudin 

NIM. 11770113264 

 

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan 

Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan yang beralamat di Jl. Jenderal Sudirman 

No.48, Tembilahan Kota, Tembilahan, Kabupaten Indragiri Hilir, Riau. Tujuan 

dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh optimisme (X1) dan 

persepsi remunerasi (X2) terhadap kinerja (Y) pegawai pada Kantor Pengawasan 

Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan, baik secara 

parsial maupun simultan. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 62 orang dengan 

menggunakan metode sensus atau sampel jenuh. Dalam penelitian ini 

menggunakan metode analisis data deskriptif kuantitatif dengan analisis regresi 

linier berganda. Hasil penelitian yang telah dilaksanakan menunjukkan bahwa 

variabel optimisme memiliki pengaruh yang signifikan, sementara variabel 

persepsi remunerasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja 

pegawai pada Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya 

Pabean C Tembilahan. Secara simultan variabel optimisme dan persepsi 

remunerasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja pegawai 

pada Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean C 

Tembilahan. Dari hasil penelitian diketahui bahwa R
2
 sebesar 0,675. Artinya 

variabel optimisme dan persepsi remunerasi mampu mempengaruhi variabel 

kinerja sebesar 67,5% sisanya 32,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini.  

 

Kata Kunci : Optimisme, Persepsi Remunerasi dan Kinerja 
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saran yang membangun dari semua pihak agar skripsi ini dapat lebih sempurna di 

masa yang akan datang.  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

Sumber daya manusia merupakan bagian terpenting dari keseluruhan 

manajemen sumber daya yang ada dalam suatu organisasi, hal ini menjadikan 

ilmu manajemen sumber daya manusia sangatlah penting di dalam sebuah 

organisasi, yang akan mengatur hubungan dan peranan pegawai yang merupakan 

abdi pemerintah dan abdi masyarakat yang diharapkan mampu mewujudkan 

pelayanan publik yang baik dan sistem administrasi negara yang bekerja secara 

profesional, efisien dan efektif. Sehingga peran pemerintah dapat berjalan dengan 

baik dan tepat sasaran. Oleh karena itu, setiap instansi atau perusahaan diharapkan 

mampu mengelolah sumber daya manusia yang dimiliki secara baik dan optimal 

agar mampu menunjang dalam melaksanaan strategi organisasi dalam mencapai 

tujuan. 

Dalam Organisasi berhasil atau tidaknya sesorang pegawai melaksanakan 

tugas-tugasnya dapat dinilai dari kinerjanya, baik atau buruknya kinerja pegawai 

nantinya akan berdampak pada kinerja sebuah instansi. Kinerja adalah hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya 

pencapaian tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak 

bertentangan dengan moral dan etika. Kinerja merupakan suatu proses, 

perencanaan, dan hasil yang diperoleh apakah berhasil atau tidak dalam mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. 
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Dalam sebuah instansi pemerintahan peningkatan kinerja aparat 

pemerintahan menjadi strategi untuk mengembangkan suatu negara. Harapan 

masyarakat adalah instansi pemerintahan bekerja dengan memperhatikan visi dan 

misi yang telah ditetapkan agar dapat membantu masyarakat mengatasi rintangan 

dan hambatan agar keadilan dapat ditangani dengan cepat, sederhana, dan ringan 

biaya. Organisasi sangat mengharapkan seluruh pegawainya memiliki optimisme 

dalam melaksanakan pekerjaannya, dimana dengan adanya optimisme tersebut 

pegawai akan membatu organisasi dalam mencapai tujuannya. 

Dengan adanya optimisme kerja pegawai diharapkan mampu menjadi daya 

penggerak yang dapat menciptakan gairah kerja pegawai, agar mereka mau 

bekerja sama secara produktif untuk mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah 

ditentukan oleh organisasi tempatnya bekerja. Namun sebagaimana kita ketahui 

dalam sebuah instansi atau perusahaan pasti diisi oleh orang dengan karakter 

berbeda, tidak semua pegawai memiliki sikap yang positif akan tetapi ada pula 

pegawai yang memiliki sikap yang pesimis berbanding terbalik dengan apa yang 

diinginkan organisasi.  

Dalam organisasi sangat dibutuhkan adanya sikap optimisme dari setiap 

anggotanya agar mampu membangkitkan rasa percaya diri ke arah yang lebih 

realistik dan menghilangkan rasa takut selalu menyertai individu dalam menjalani 

kehidupan, memecahkan masalah dan penerimaan terhadap perubahan baik dalam 

menghadapi kesuksesan maupun kesulitan hidup sehingga tercipta kesehatan 

hidup dan bebas stress. 

Dengan demikian bahwa setiap pegawai yang memiliki rasa optimisme 

merupakan individu yang mampu mengendalikan dirinya untuk berpikir positif 
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dan selalu produktif serta memiliki kecenderungan untuk mendapatkan hasil yang 

menyenangkan akan pencapaian terhadap tujuan dan mampu menyelesaikan 

tugas-tugas yang diberikan dengan tepat waktu dan sasaran. Dengan selalu 

berpikir positif maka dapat mengendalikan dan mengarahkan tingkah laku untuk 

menyelesaikan permasalahan dan hambatan yang dihadapi di tempat kerja dan 

akan lebih focus dalam pencapaian tujuan dan harapan. 

Martin Seligman (2006:23) mengatakan dalam ilmu psikologi positif 

terkait mengembangkan kinerja dalam diri individu. riset menunjukkan bahwa 

pribadi yang memandang dunia sekelilingnya dengan rasa optimis terbukti 

mampu menghasilkan kinerja yang jauh lebih baik. Fakta ini ditemukan baik 

dalam dunia kerja, dunia olahraga, dan juga dalam bangku sekolah. Optimisme 

memberikan dampak positif terhadap kinerja individu, orang yang memiliki jiwa 

optimis lebih produktif dari pada orang yang berjiwa pesimis, dari inidividu yang 

produktif ini maka akan berpengaruh pula terhadap produktivitas individu 

tersebut. 

Optimisme dapat hadir sebagai suatu kebiasaan yang akan melekat dalam 

jiwa individu tersebut jika kesehariannya ada hal-hal yang dapat menciptakan 

optimisme di dalam lingkungan kerjanya, baik itu fasilitas, rekan kerja dan atasan. 

Tanpa adanya dorongan rasa optimisme kerja pegawai akan sulit bagi organisasi 

untuk mengarahkan seluruh pegawai secara bersama-sama bekerja dalam 

mewujudkan tujuan yang ingin dicapai. Oleh karena itu, setiap atasan harus 

berusaha memberikan dorongan kepada pegawainya. Seorang atasan dikatakan 

efektif dalam kepemimpinannya jika para pegawainya dapat termotivasi oleh 

atasannya. Pemberian motivasi kepada pegawai dalam bekerja merupakan salah 
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satu kunci terciptanya rasa optimisme dalam mewujudkan keberhasilan suatu 

organisasi dalam mencapai tujuannya dan juga untuk kepentingan pegawai itu 

sendiri. 

Selain optimisme dibutuhkan juga adanya persepsi tentang remunerasi 

yang baik dari seorang karyawan atau pegawai dalam melakukan pekerjaannya, 

Persepsi remunerasi adalah kesan atau anggapan tentang remunerasi yang akan 

diterima atau dicapai setelah melakukan sebuah pekerjaan, baik berupa imbalan, 

penghargaan maupun hadiah. Dengan adanya persepsi remunerasi positif yang 

diterima oleh pegawai akan berdampak pada kinerjanya karena merasa dihargai 

dan diapresiasi atas apa yang telah dilakukannya terhadap organisasi atau 

perusahaan tempatnya bekerja, semakin positif persepsi pegawai tentang 

remunerasi yang akan diterima maka pegawai akan semakin semangat dalam 

menjalankan tugas-tugasnya. 

Namun sebaliknya jika seorang pegawai berpandangan negatif terhadap 

remunerasi yang akan diterima maka akan berdampak juga kepada berkurangnya 

gairah kerja dari seorang pegawai dan jika gairah kerja dari seorang pegawai 

mengalami penurunan, hal akan mengakibatkan menurunnya performa kinerja 

pegawai tersebut dan tentu jika dalam sebuah organisasi terdapat anggota yang 

kinerjanya menurun secara langsung maupun tidak langsung akan berpengaruh 

terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan dan oleh karena itu pegawai 

diharapkan bisa tetap berpandangan positif terhadap remunerasi yang akan 

diterima dengan cara instansi harus memberi kejelasan dan kepastian akan 

remunerasi setiap pegawai yang ada. 
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Menurut Payaman J Simanjuntak (2005:117) hubungan antara persepsi 

remunerasi dengan kinerja pegawai menghasilkan konsekuensi positif. Kinerja 

pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu uraian tugas dan jabatan, sarana 

dan prasarana, hubungan kerja, kesehatan dan keselamatan kerja, gaji, upah, 

tunjangan, kompensasi/remunerasi. Sementara itu Byrd (1998:23) mengatakan 

remunerasi berkaitan erat dengan kesejahteraan karyawan/pegawai dalam suatu 

organisasi/perusahaan. Remunerasi adalah reward atau imbalan yang diberikan 

perusahaan kepada para pegawainya agar dapat meningkatkan kinerja untuk 

mencapai tujuan perusahaan. 

Remunerasi merupakan bentuk reinforcement yang positif, dengan 

diberikannya remunerasi dapat menjaga dan memelihara sumber daya manusia 

yang berkualitas dan mengurangi kolusi, korupsi, dan nepotisme. Berdasarkan 

uraian diatas diharapkan dengan adanya pemberian remunerasi akan dapat 

meningkatkan kinerja para pegawai. Direktorat Aparatur Bappenas (2004:15-

16) juga menunjukkan keterkaitan antara persepsi remunerasi pegawai, motivasi 

kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Dengan adanya persepsi 

remunerasi yang baik akan mendorong kinerja yang baik pula dan berpengaruh 

positif terhadap gairah kerja pegawai dalam mencapai tujuan dan sasarannya. 

Dalam hal ini, penulis melakukan penelitian di Kantor Pengawasan Dan 

Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan (KPPBC TMP C 

Tembilahan) Kabupaten Indragiri Hilir. Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea 

dan Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan merupakan salah satu instansi 

vertical DJBC di bawah naungan kementrian keungan yang memiliki tugas dan 

fungsi mengamankan hak keuangan negara di bidang kepabeanan dan cukai 
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(revenue collector), memfasilitasi perdagangan (trade fasilitator), mendukung 

industry (industrial assistance), dan melindungi masyarakat (community 

protector). Yang merujuk pada praktik-praktik terbaik dalam kepabeanan 

internasional (international custom best practices). 

Diketahui bahwa adanya beberapa karyawan yang memiliki sikap yang 

kurang optimis bahkan cenderung bersikap pesimis terhadap target yang ingin 

dicapai oleh instansi dan beranggapan target tersebut terlalu tinggi, kurangnya 

dukungan dan motivasi dari tempat kerja ini juga menjadi masalah yang 

menyebabkan pegawai menjadi kurang yakin dan optimis atas kemampuan dirinya 

dan perbedaan pandangan serta masalah beban kerja, selain itu terkadang saat 

tidak diawasi oleh atasan para pegawai tidak mengerjakan tugasnya secara baik 

dan tidak tepat waktu. Bahkan terkadang terdapat pegawai yang diam-diam bolos 

atau tidur saat jam kerja dan makan di kantin saat jam kerja bahkan ada sibuk 

melakukan olahraga pada saat jam kerja, ini tentu mempengaruhi kinerja sehingga 

menyebabkan kinerja pegawai menurun. Hal ini lah yang menjadi tantangan bagi 

Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C 

Tembilahan bagaiamana cara mengatasi permasalahan ini dengan manajemen 

Sumber daya manusia yang baik.  

Selain itu terjadi juga permasalahan yang berkaitan dengan persepsi 

remunerasi yang cenderung negatif, hal ini terjadi akibat tidak sesuainya 

remunerasi yang diterima dengan apa yang diharapkan oleh pegawai serta 

kurangnya penghargaan atas pencapaian telah didapatkan oleh setiap pegawai 

yang kemudian mengakibatkan timbulnya persepsi bahwa mereka kurang 

mendapatkan apresiasi yang seharusnya diberikan atas apa yang telah mereka 
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kerjakan, sehingga hal tersebut mempengaruhi tingkat kinerja mereka kedepannya 

Tingkat kinerja pegawai yang tidak stabil seperti yang terlihat pada tabel 1.1 yaitu 

pada hasil kinerja tiap tahunnya. 

Tabel 1.1 Data Kinerja Pegawai Bea dan Cukai Tembilahan 

No Tahun 
Jumlah 

Pegawai 

Rata-

Rata 

Disiplin 

Rata-Rata 

Kerja 

Sama 

Rata-Rata 

Kualitas 

kerja 

Rata-Rata 

Analisis 

Masalah 

Rata-

Rata 

Nilai 

1 2016 65 97 86 91 88 90 

2 2017 60 95 87 89 88 89 

3 2018 65 90 85 90 85 87 

4 2019 67 91 83 87 84 86 

5 2020 62 87 80 85 80 83 

Sumber : KPPBC TMP C Tembilahan 2020 

Dari Tabel 1.1 dapat dilihat bahwa indeks kinerja pegawai pada Kantor 

Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madaya Pabean C Tembilahan 

mengalami penurunan yang cukup signifikan dari tahun tahun 2016 sebesar 90 

sampai tahun 2020 sebesar 83. Indeksi ini meliputi nilai rata-rata disiplin, kerja 

sama, kualitas kerja dan analisis masalah.  

Tabel 1.2 Data Penindakan Bea Dan Cukai Tembilahan 

No Tahun 
Jumlah 

Penindakan 

Target 

(Rp) 

Realisasi 

(Rp) 

Potensi 

Kerugian 

Negara 

(Rp) 

1 2016 62 
Rp 

10.000.000.000 

Rp 

10.392.212.480 

Rp 

7.171.499.810 

2 2017 74 
Rp 

12.000.000.000 

Rp  

8.740.976.705 

Rp 

3.111.638.420 

3 2018 56 
Rp 

15.000.000.000 

Rp 

11.445.119.465 

Rp 

4.658.669.840 

4 2019 123 
Rp 

17.000.000.000 

Rp 

21.886.294.194 

Rp 

153.791.700.926 

5 2020 70 
Rp 

18.000.000.000 

Rp 

19.268.054.869 

Rp 

8.888.461.320 

Sumber : KPPBC TMP C Tembilahan 2020 
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 Dari Tabel 1.2 dapat dilihat bahwa tingkat penindakan yang dilakukan 

oleh Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean C 

Tembilahan mengalami penurunan dan tidak stabil setiap tahunnya. Misalnya 

pada tahun 2018 dimana jumlah penindakan sebanyak 56 penindakan dengan 

terget penerimaan Negara sebesar Rp.15.000.000.000 dan realisasi yang tercapai 

hanya sebesar Rp.11.445.119.465.  

 Dari pemaparan yang penulis kemukakan diatas, penulis tertarik 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Optimisme Dan Persepsi 

Remunerasi Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Pengawasan Dan Pelayanan 

Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan” 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Dari penjelasan latar belakang diatas, maka yang menjadi rumusan masalah 

dari penelitian ini adalah : 

1. Apakah optimisme berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai 

Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C 

Tembilahan? 

2. Apakah persepsi remunerasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

pegawai Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya 

Pabean C Tembilahan? 

3. Apakah optimisme dan persepsi remunerasi berpengaruh secara simultan 

terhadap kinerja pegawai Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan 

Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Dalam penelitian ini, ada beberapa tujuan yang ingin dicapai oleh penulis, 

adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui pengaruh optimisme terhadap kinerja pegawai Kantor 

Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C 

Tembilahan  

2. Untuk mengetahui pengaruh persepsi remunerasi terhadap kinerja pegawai 

Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C 

Tembilahan 

3. Untuk mengetahui pengaruh optimisme dan persepsi remunerasi terhadap 

kinerja pegawai Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe 

Madya Pabean C Tembilahan 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan uraian tujuan di atas maka manfaat penelitian ini adalah: 

1. Bagi Penulis 

Dengan penelitian ini diharapkan penulis dapat menerapkan ilmu yang 

diperoleh selama perkuliahan dan menambah wawasan. Penelitian ini  juga 

sebagai salah satu syarat bagi penulis  dalam menyelesaikan pendidikan 

S1. 

2. Bagi Pembaca 

Penelitian ini diharapkan bisa menjadi bahan informasi untuk menambah 

ilmu-ilmu tentang pengorganisasian khususnya pada optimisme dan 

persepsi remunerasi serta kinerja pegawai. 
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3. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan masukan dan 

pertimbangan bagi perusahaan dalam menentukan langkah yang diambil 

terutama dalam bidang personalia yang berkaitan dengan optimisme dan 

persepsi remunerasi terhadap kinerja pegawai. 

 

1.5 Sistematika Penulisan 

Untuk dapat memberikan gambaran secara umum dan memudahkan 

pembahasan proposal penelitian ini, pembahasan dilakukan secara komprehensif 

dan sistematik meliputi: 

BAB I : PENDAHULUAN 

Bab ini membahas dan menguraikan latar belakang, perumusan masalah, 

tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan. 

BAB II : TELAAH PUSTAKA 

Bab ini berisikan teori-teori yang berhubungan dengan penelitian 

diantaranya tentang MSDM, kinerja, optimisme, persepsi remunerasi, 

pandangan islam, tinjauan pustaka sebelumnya juga terdapat penelitian 

terdahulu, kerangka pemikiran serta hipotesis sementara atas 

permasalahan yang muncul dalam penelitian ini. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

Bab ini berisikan tentang metode penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini, terdiri dari lokasi penelitian,  jenis dan sumber data, 

populasi dan sampel penelitian, metode pengumpulan data, serta metode 

analisa data. 
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BAB IV : GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN 

Bab ini menerangkan sejarah singkat perusahaan atau instansi, struktur 

organiasi perusahaan serta aktivitas perusahaan/instansi. 

BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Bab ini membahas dan menganalisis tentang hasil penelitian yang 

dilakukan yaitu berupa deskriptif, variabel hasil penelitian serta 

pembahasan hasil penelitian. 

BAB VI : PENUTUP 

Bab ini berisikan tentang kesimpulan ringkasan dari hasil penelitian dan 

pembahasan, saran dan rekomendasi tentang perbaikan yang perlu 

dilakukan dimasa yang akan datang terkait dengan masalah temuan pada 

penelitian ini. 
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BAB II 

KAJIAN TEORITIS 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Menurut Sinambela (2016:08) manajemen sumber daya manusia adalah 

penerapan secara tepat dan efektif dalam proses rekrutment, pendayagunaan, 

pengembangan dan pemeliharaan personil yang dimiliki sebuah organisasi secara 

efektif untuk mencapai tingkat pendayagunaan SDM yang optimal oleh organisasi 

tersebut dalam mencapai tujuan-tujuannya.  

 Menurut Kasmir (2019:06) manajemen sumber daya manusia adalah 

proses pengelolaan manusia melalui perencanaan, rekrutment, seleksi, pelatihan, 

pengembangan, pemberian kompensasi, karir, keselamatan dan kesehatanserta 

menjaga hubungan industrial sampai pemutusan hubungan kerja guna mencapai 

tujuan perusahaan dan peningkatan kesejahteraan stakeholder. 

 Sumber daya manusia adalah salah satu ilmu atau cara bagaimana 

mengatur hubungan dan peranan sumber daya  (tenaga kerja) yang dimiliki 

individu secara efesien dan efektif serta dapat dipergunakan secara maksimal 

sehingga tercapai tujuan (goal) bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat 

menjadi maksimal. 

2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Menurut Nuraini (2013:10), ada beberapa fungsi dari manajemen sumber 

daya manusia, yaitu sebagai berikut: 
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1) Fungsi Perencanaan 

Perencanaan sumber daya manusia yaitu terdiri dari sasaran, kebijaksanaan, 

prosedur, anggaran dan faktor. 

2) Fungsi Pengorganisasian 

Pengorganisasian sumber daya manusia yaitu terdiri atas rancangan, 

penugasan kelompok, penyusunan personalia (penarikan, seleksi, kompensasi 

dan penilaian prestasi kerja), pengarahan, motivasi, kepemimpinan integrasi 

dan konflik. 

3) Fungsi Pengawasan 

Pengawasan yaitu mengamati dan membandingkan pelaksanaan dengan 

rencana dan mengoreksinya apabila terjadi penyimpangan. 

4) Fungsi Operasional 

Terdiri atas beberapa bagian yaitu: 

a) Pengadaan, memperoleh jumlah dan jenis pekerja yang tepat untuk 

mencapai tujuan organisasi yang meliputi kebutuhan tenaga kerja 

(penarikan, seleksi dan panempatan). 

b) Pengembangan, meningkatkan keterampilan lewat pelatihan dan 

pendidikan yang diperlukan untuk menjalankan tugas dengan baik. 

c) Kompensasi, Pemberian penghargaan yang layak dan adil terhadap pekerja 

sesuai dengan sumbangan mereka untuk mencapai tujuan organisasi. 

d) Integrasi, penyesuaian antara keinginan dari para individu dengan 

keinginan organisasi dan masyarakat, dengan demikian kita harus 

memahami perasaan dan sikap dari para pekerja untuk dipertimbangkan 

dalam pembuatan berbagai kebijaksanaan organisasi. 
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e) Pemeliharaan, mempertahankan dan meningkatkan kondisi yang telah ada, 

pada fungsi ini dititik beratkan kondisi fisik dari para pekerja yakni 

kesehatan, keamanan dan sikap yang menyenangkan. 

2.1.3 Pendekatan Sumber Daya Manusia 

 Menurut Yuniarsih dan Suwatno (2013:4) mengemukakan tiga 

pendekatan sumber daya manusia, yaitu sebagai berikut : 

1. Pendekatan Mekanis (Pendekatan Klasik)  

Dalam pendekatan mekanis, apabila ada permasalahan yang berhubungan 

dengan tenaga kerja, maka unsur manusia dalam organisasi disamakan dengan 

faktor produksi lain, sehingga pimpinan perusahaan cenderung menekan 

pekerja dengan upah yang minim sehingga biaya produksi rendah. 

2. Pendekatan Paternalisme (Pendidikan Paternalistik) 

Paternalisme  merupakan suatu konsep yang menganggap manajemen sebagai 

pelindung terhadap karyawan, berbagai usaha telah dilakukan oleh pimpinan 

perusahaan supaya pekerja tidak mencari bantuan dari pihak lain. 

 

2.2 Kinerja 

2.2.1 Pengertian Kinerja 

 Menurut Afandi (2018:83) kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai 

oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan 

organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan 

moral dan etika.  
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 Menurut Wibowo (2010:4) kinerja adalah implementasi dari rencana yang 

telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia 

yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan kepentingan. Bagaimana 

organisasi menghargai dan memperlakukan sumber daya manusianya akan 

memengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja. 

 Menurut Rivai (2012:309) kinerja merupakan perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai 

sesuai dengan perannya dalam perusahaan.  

 Dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh 

fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu profesi dalam waktu tertentu yang 

dilakukan oleh pegawai yang biasanya digunakan sebagai dasar penilaian terhadap 

pegawai atau organisasi.  

2.2.2 Tujuan Dan Sasaran Kinerja 

 Tujuan kinerja menurut Wibowo (2011:48) adalah menyesuaikan harapan 

kinerja individual dengan tujuan organisasi. Kesesuaian antara upaya pencapaian 

tujuan individu dengan tujuan organisasi akan mampu mewujudkan kinerja yang 

baik.  

 Menurut Wibowo (2010:50) ada beberapa tingkatan tujuan antara lain:  

1) Corporate level, merupakan tingkatan dimana tujuan dihubungkan dengan 

maksud dan nilai. 

2) Business unit, functional atau departement level, merupakan tingkatan 

dimana tujuan pada tingkatan ini dihubungkan dengan tujuan organisasi, 

target dan proyek yang harus diselesaikan oleh unit bisnis, fungsi atau 

depertemen. 
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3) Team level, merupakan tingkatan dimana tujuan tingkat tim dihubungkan 

dengan maksud dan akuntabilitas tim, dan kontribusi yang diharapkan dari 

tim. 

4) Individual level, yaitu tingkatan dimana tujuan dihubungkan pada 

akuntabilitas pelaku, hasil utama, atau tugas pokok yang mencerminkan 

pekerjaan individual dan fokus pada hasil yang diharapkan untuk dicapai dan 

kontribusinya pada kinerja tim, depertemen atau organisasi.  

 Menurut Mangkunegara (2009:20) adapun bagi para pegawai, tujuan 

pelaksanaan manajemen kinerja adalah:  

1) Membantu para pegawai untuk mengerti apa yang seharusnya mereka 

kerjakan dan mengapa hal tersebur dikerjakan serta memberikan kewenangan 

dalam mengambil keputusan. 

2) Memberikan kesempatan bagi para pegawai untuk mengembangkan keahlian 

dan kemampuan baru. 

3) Mengenali rintangan-rintangan peningkatan kinerja dan kebutuhan sumber 

daya yang memadai. 

4) Pegawai memperoleh pemahaman yang baik mengenai pekerjaan dan 

Tanggung jawab kerja mereka. nilai dan rencana strategis dari organisasi 

secara menyeluruh untuk di capai. 

5) Senior manajemen level merupakan tingkatan dimana tujuan pada tingkat ini 

mendefinisikan kontribusi yang diharapkan dari tingkat manajemen senior 

untuk mencapai tujuan organisasi. 
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2.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

 Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja menurut pendapat Keith 

Davis dalam Mangkunegara (2008:67) yang merumuskan bahwa: Human 

Performance = Ability + Motivation Motivation = Attitude + Situation Ability = 

Knowledge + Skill 

1) Faktor kemampuan, secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri 

dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowledge + Skill). 

Dengan kemampuan potensi yang baik seperti kemampuan untuk tetap 

menjadi anggota organisasi dan berusaha sebaik mungkin demi kepentingan 

organisasi serta kemampuan untuk memberi makna ibadah terhadap setiap 

perilaku dan kegiatan. Dengan pendidikan yang memadai untuk jabatanya 

dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari hari, maka ia akan lebih 

mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu 

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 

2) Faktor motivasi, motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai 

dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. 

Motivasi bias datang dari mana saja salah satunya dari pemimpin yang akan 

berpengaruh terhadap semangat kerja anggotanya. 

3) Faktor Individu, secara psikologis, individu yang normal adalah individu 

yang memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya 

(jasmaniah) seperti: memiliki kepercayaan diri tinggi, Daya juang yang kuat, 

rasa optimisme yang tinggi, bertanggung jawab dan pantang menyerah dalam 
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setiap situasi. Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan 

fisik, maka individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi 

yang baik ini merupakan modal utama individu manusia untuk mampu 

mengelola dan mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam 

melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan 

organisasi.  

4) Faktor Lingkungan Organisasi, faktor lingkungan kerja organisasi sangat 

menunjang bagi individu dalam mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan 

organisasi yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, remunerasi 

yang pasti, autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola 

komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja respek dan 

dinamis, peluang berkarier dan fasilitas kerja yang relatif memadai. 

2.2.4 Penilaian Kinerja 

 Menurut Rivai dan Sagala (2009:549) penilaian kinerja mengacu pada 

suatu sistem formal dan terstruktur yang digunakan untuk mengukur, menilai dan 

mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil, 

termasuk tingkat ketidakhadiran. Penilaian kinerja digunakan perusahaan untuk 

menilai kinerja karyawannya atau mengevaluasi hasil pekerjaan karyawan. 

Penilaian kinerja yang dilakukan dengan benar akan bermanfaat bagi karyawan, 

manajer departemen SDM, dan pada akhirnya bagi perusahaan sendiri. Penilaian 

kinerja adalah suatu proses penilaian prestasi kerja pegawai yang dilakukan 

pemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan 

kepadanya.  
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 Menurut Mangkunegara (2008:69) Ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi penilaian kinerja karyawan adalah: 

1) Deskripsi pekerjaan, spesifikasi pekerjaan dan standar kinerja pekerjaan. 

2) Karakteristik situasi. 

3) sikap para karyawan dan manajer terhadap evaluasi. 

  Adapun tujuan penilaian kinerja terhadap karyawan dapat diketahui 

sebagai berikut : 

1) Tujuan evaluasi, seorang manajer menilai kinerja dari masa lalu seorang 

karyawan dengan menggunakan rating deskriptif untuk menilai kinerja dan 

dengan data tersebut berguna dalam keputusan-keputusan promosi. demosi, 

terminasi dan kompensasi. 

2) Tujuan pengembangan, seorang manajer mencoba untuk meningkatkan 

kinerja seorang karyawan dimasa yang akan datang. Sedangkan tujuan pokok 

dari sistem penilaian kinerja karyawan adalah: sesuatu yang menghasilkan 

informasi yang akurat dan valid berkenaan dengan prilaku dan kinerja 

anggota organisasi atau perusahaan. 

2.2.5 Pengukuran Kinerja 

 Menurut Bernardin dan Russel (Sutrisno, 2010:179) mengatakan Bahwa 

Terdapat Enam Kriteria Yang Digunakan Untuk Mengukur Sejauh Mana Kinerja 

Secara Individu: 

1) Kualitas Tingkat, dimana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati sempurna 

dalam arti menyelesaikan beberapa cara ideal dan penampilan aktivitas 

ataupun memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas. 
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2) Kuantitas Jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam istilah sejumlah unit, 

jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3) Ketepatan waktu, tingkat suatu aktivitas yang diselesaikan pada waktu awal 

yang diinginkan dilihat dari sudut koordinasi yang dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

4) Efektivitas Tingkat, penggunaan sumber daya organisasi dimaksimalkan 

dengan maksud menghasilkan keuntungan dan mengurangi kerugian setiap 

penggunaan sumber daya. 

5) Kemandirian Tingkat, dimana seorang karyawan dapat melakukan fungsi 

kerjanya tanpa minta bantuan, bimbingan dan pengawasan atau meminta turut 

campurnya pengawas atau meminta turut campurnya pengawas. 

2.2.6 Indikator Kinerja 

 Menurut Afandi (2018:89) indikator-indikator kinerja pegawai adalah 

sebagai berikut : 

1) Kuantitas hasil kerja, segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan 

dengan jumlah hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau 

padanan angka lainnya. 

2) Kualitas hasil kerja, segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan 

dengan kualitas atau mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ukuran 

angka atau padanan angka lainnya. 

3) Efesiensi, melaksanakan tugas dan berbagai sumber daya secara bijaksana 

dan dengan cara yang hemat biaya. 

4) Disiplin kerja, taat kepada hokum dan peraturan yang berlaku. 
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5) Inisiatif, kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu yang benar 

tanpa harus diberi tahu, mampu menemukan apa yang seharusnya dikerjakan 

terhadap sesuatu yang ada di sekitar, berusaha untuk terus bergerak untuk 

melakukan beberapa hal walau keadaan terasa semakin sulit. 

6) Ketelitian, tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja apakah kerja itu sudah 

mencapai tujuan apa belum. 

7) Kepemimpinan, proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin 

kepada pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi. 

8) Kejujuran, salah satu sifat manusia yang cukup sulit untuk diterapkan. 

9) Kreativitas, proses mental yang melibatkan pemunculan gagasan atau yang 

melibatkan pemunculan gagasan. 

 

2.3 Optimisme  

2.3.1 Pengertian Optimisme 

 Menurut Safarina (2016:119) optimisme merupakan suatu keyakinan 

tentang segala yang terjadi saat ini merupakan hal baik yang akan memberikan 

harapan dimasa depan sesuai apa yang kita angankan. Saat menghadapi suatu 

kesulitan, seseorang yang optimis yakin bahwa kesulitan baik bagi pengembangan 

diri dan dibaliknya pasti ada kesempatan untuk mencapai harapan. 

 Menurut Waskito (2013:234) optimisme sebagai ciri kehidupan seseorang 

yang beriman yang merupakan rahasia dibalik keberhasilan disetiap perjuangan. 

Optimisme menyebabkan lahirnya keyakinan; dari keyakinan memunculkan suatu 

kesadaran; dari kesadaran melahirkan amaliah dan dari amaliah akan tercapainya 

hasil-hasil yang diharapkan. 
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 Dapat disimpulkan bahwa optimisme merupakan harapan baik yang 

dimiliki seseorang terhadap segala sesuatu yang terjadi dalam kehidupan 

seseorang meskipun sedang dalam tertimpa suatu masalah. Seseorang yang 

optimis akan memandang kegagalan sebagai proses pengembangan diri yang akan 

berakibat baik dimasa depan dan memandang pengalaman baik sebagai seseuatu 

yang pantas untuk didapatkan. 

2.3.2 Ciri-Ciri Optimisme 

 Menurut Arif (2016:157), menjelaskan bahwa seseorang yang memiliki 

optimisme tinggi memiliki beberapa ciri khas, meliputi: 

1) Seseorang yang memiliki optimisme tinggi memandang kemunduran dalam 

hidup sebagai suatu garis datar sementara dalam sebuah grafik memiliki 

pemikiran terbuka bahwa masa-masa sulit tidak berlangsung dalam waktu 

yang lama, namun hanya bersifat sementara dan memiliki keyakinan bahwa 

situasi pasti akan kembali membaik. Pada dasarnya memandang kesulitan 

dalam suatu proses sebagai kesuksesan yang tertunda, bukan sebagai 

kekalahan yang bersifat menetap. 

2) Seseorang yang memiliki optimisme tinggi cenderung memandang suatu 

kemalangan dalam hidup sebagai masalah yang situasional dan spesifik, 

bukan sebagai wujud petaka yang tidak dapat ditolak dan akan berlangsung 

dalam waktu lama. 

3) Seseorang yang memiliki optimisme tinggi tidak akan beranggapan bahwa 

suatu kesalahan diakibatkan oleh dirinya sendiri.  

 McGinnis (1995:148) menjelaskan bahwa terdapat beberapa ciri-ciri 

seseorang yang memiliki optimisme, yaitu: 
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1) Tidak sering terkejut saat menghadapi suatu kesulitan. 

2) Selalu berusaha memecahkan permasalahan berdasarkan masalah kecil. 

3) Yakin memiliki kemampuan mengendalikan masa depan. 

4) Memiliki kemampuan untuk memperbaharui secara teratur. 

5) Memiliki kemampuan menghentikan cara berpikir yang negatif. 

6) Memiliki kemampuan meningkatkan apresiasi terhadap lingkungan 

sekitarnya. 

7) Imajinasi yang dimiliki mampu digunakan untuk melatih kesuksesan. 

2.3.3 Aspek-Aspek Optimisme 

 Menurut Arif (2016:157) gaya penjelasan seseorang terdiri dari tiga aspek 

yaitu: 

1) Permanent yaitu merupakan gaya penjelasan masalah yang berkaitan dengan 

waktu, yaitu temporer dan permanen. Orang yang pesimis akan menjelaskan 

kegagalan atau kejadian yang menekan dengan cara menghadapi peristiwa 

yang tidak menyenangkan dengan kata- kata "selalu", dan "tidak pernah", 

sebaliknya orang yang optimis akan melihat peristiwa yang tidak 

menyenangkan sebagai sesuatu yang terjadi secara temporer, yang terjadi 

dengan kata-kata "kadang-kadang", dan melihat sesuatu yang menyenangkan 

sebagai sesuatu yang permanen atau tetap. 

2) Pervasive yaitu gaya penjelasan yang berkaitan dengan dimensi ruang 

lingkup, dibedakan menjadi spesifik dan universal, orang yang pesimis akan 

mengungkap pola pikir dalam menghadapi peristiwa yang tidak 

menyenangkan dengan cara universal. Orang yang pesimis akan mengungkap 

pola pikir dalam menghadapi peristiwa yang tidak menyenangkan dengan 
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cara universal, sedangkan orang yang optimis dengan cara spesifik. Dalam 

menghadapi peristiwa yang menyenangkan, orang yang optimis melihatnya 

secara universal atau keseluruhan, sedangkan orang yang pesimis memandang 

peristiwa menyenangkan disebabkan oleh faktor-faktor tertentu. 

3) Personalization yaitu gaya penjelasan yang berkaitan dengan sumber 

penyebab, intenal dan eksternal. Orang yang optimis memandang masalah-

masalah yang menekan dari sisi masalah lingkungan (eksternal) dan 

memandang peristiwa yang menyenangkan berasal dari dalam dirinya 

(internal). Sebaliknya, orang yang pesimis memandang masalah-masalah 

yang menekan bersumber dan dalam dirinya (internal) dan menganggap 

keberhasilan sebagai akibat dari situasi diluar dirinya (eksternal). 

Disimpulkan bahwa aspek-aspek dalam optimisme adalah Permanent 

(berkaitan dengan waktu), Pervasive (berkaitan dengan ruang lingkup), dan 

Personalization (berkaitan dengan sumber penyebab) 

2.3.4 Faktor-Faktor Optimisme 

Menurut Waskito (2013:234), cara berpikir yang digunakan individu akan 

mempengaruhi hampir seluruh bidang kehidupannya antara lain dalam bidang 

berikut: 

1) Pendidikan 

Dalam bidang prestasi orang yang pesimis berada dibawah potensi 

mereka yang sesungguhnya, sedangkan orang optimis dapat 

melebihi potensi yang mereka miliki.  

2) Pekerjaan 

Individu yang berpandangan optimis lebih ulet menghadapi 
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berbagai tantangan, sehingga akan lebih sukses dalam bidang 

pekerjaan dibandingkan individu yang berpandangan  pesimis. 

3) Lingkungan 

Tumbuhnya optimisme dipengaruhi oleh pengalaman bergaul dan orang-

orang yang ada di lingkungannya.  

4) Konsep Diri 

Individu dengan konsep diri yang tinggi selalu termotivasi untuk menjaga 

pandangan yang positif tentang dirinya dan jika individu memandang hal-hal 

positif dalam dirinya maka individu tersebut akan melakukan refleksi din dan 

akan merefleksi pengalamannya yang bermacam-macam dan apa yang dia 

ketahui sehingga individu dapat mengetahui dirinya dan dunia sekitarnya. 

2.3.5 Indikator Optimisme 

 Menurut Waskito (2013:234) dapat ditarik kesimpulan indikator dari 

optimisme yaitu: 

1) Selalu berfikir positif 

2) Memiliki kepercayaan diri tinggi 

3) Yakin pada kemampuan yang dimiliki 

4) Tidak takut akan kegagalan 

5) Berusaha meningkatkan kekuatan yang dimiliki 

6) Tidak mudah stress 

2.3.6 Pengukuran Optimisme 

 Aspek yang diukur dalam optimisme mengacu pada tiga gaya penjelsan, 

yaitu permanent, pervasive dan personalization. Ketiga gaya penjelasan tersebut 

dibuat dalam suatu pernyataan yang menggambarkan suatu peristiwa favorable 
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(mendukung atribut yang diukur) dan unfavorable (tidak mendukung atribut yang 

diukur). 

 
2.4 Persepsi Remunerasi 

2.4.1 Pengertian Persepsi Remunerasi 

 Menurut Jusmalini (2011:135) persepsi remunerasi adalah proses dimana 

seseorang menafsirkan kesan yang ditangkap oleh indra mereka untuk menjadi 

makna, dan makna remunerasi yang ditangkap oleh pegawai adalah imbalan yang 

berupa penghargaan, hadiah, dan promosi jabatan. 

 Dapat disimpulkan bahwa persepsi remunerasi adalah kesan atau anggapan 

tentang remunerasi yang akan diterima atau dicapai setelah melakukan sebuah 

pekerjaan, baik berupa imbalan, penghargaan maupun hadiah.  

2.4.2 Teori Persepsi 

 Menurut Bimo Walgio (2005:99) persepsi merupakan suatu proses yang 

didahului oleh pengindraan, yaitu proses diterimanya stimulus oleh individu 

melalui alat indra atau bisa disebut proses sensoris. Namun proses itu tidak 

berhenti begitu saja, melainkan stimulus tersebut diteruskan dan proses 

selanjutnya disebut proses persepsi. Proses tersebut mencakup pengindraan 

setelah informasi diterima oleh alat indra, informasi tersebut diolah dan 

diinterpretasikan menjadi sebuah persepsi yang sempurna. 

 Menurut Matlala (2011:175) persepsi karyawan terhadap keadilan 

mempengaruhi kemungkinan mereka untuk menunjukkan perilaku dalam 

organisasi. Jika dirasakan ketidakadilan dan ketidakefektifan dari sistem 

manajemen kinerja dapat mengakibatkan kontraproduktif dan kadang-kadang 
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perilaku merugikan oleh karyawan. Persepsi yang baik terhadap suatu objek yang 

dihadapi dapat memunculkan kesimpulan dan perilaku yang baik pula, namun 

begitu sebaliknya. 

2.4.3 Sistem Remunerasi 

 Mondy dan Noe dalam Marwansyah (2016:269) menyatakan bahwa 

remunerasi sebagai bentuk imbalan yang diterima oleh seorang pegawai atas 

kontribusi mereka terhadap organisasi. Dalam praktiknya, remunerasi diberikan 

kepada pegawai sebab atas dasar adanya hubungan kerja, dimana ketika suatu 

pekerjaan telah diselesaikan maka remunerasi dapat diterima. Secara umum 

banyak sekali pendapat yang menilai bahwa remunerasi memiliki kesamaan 

dengan kompensasi. Adapun unsur daripada sistem remunerasi meliputi pemberi 

dan penerima, pola jabatan dan kepangkatan, dasar penghitungan, cara pemberian, 

batas waktu pemberian dan sanksi atas suatu pelanggaran.  

 Mengacu pada pengertian remunerasi dan unsur-unsur yang meliputi 

didalamnya, maka penulis dapat menarik kesimpulan bahwa Sistem remunerasi 

adalah pemberian imbalan yang disesuaikan dengan unsur meliputi tingkat 

jabatan, dan dalam pemberiannya melalui cara perhitungan yang mengacu pada 

penilaian terhadap tingkat kontribusi pekerjaan dan tanggung jawab yang 

kesemuanya diakumulasikan melalui poin, serta dalam pemberianya remunerasi 

berpedoman pada prinsip proporsionalitas, kesetaraan dan kepatutan, dan 

kesemuanya pemberian remunerasi didasarkan pada waktu yang ditetapkan serta 

bertujuan menjadi media meningkatkan kepuasan, motivasi kerja dan pemicu 

motivasi untuk tidak melanggar sebab adanya penggunaan pengurangan 

remunerasi sebagai salah satu sanksi. 
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2.4.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Persepsi Remunerasi 

 Menurut Rivai (2011:90) ada 2 aspek yaitu aspek finansial dan aspek non 

finansial. Aspek finansial diterima dalam bentuk bonus, upah, gaji, dan insentif. 

Aspek non finansial diterima dalam bentuk kepuasan yang diperoleh dari dalam 

diri individu dan kepuasan yang diperoleh individu dari individu lain sesama 

rekan kerja 

2.4.5 Indikator Persepsi Remunerasi 

 Menurut Hasibuan (2007:121) mengemukakan beberapa indikator 

remunerasi sebagai berikut: 

1) Nilai remunerasi dibanding dengan instansi pemerintah lainnya 

2) Nilai remunerasi dibanding kinerja yang diberikan 

3) Nilai remunerasi dibanding senioritas dalam daftar pegawai 

4) Nilai remunerasi dibanding pengalaman yang dimiliki 

5) Nilai remunerasi dibanding level (grade yang dimiliki) 

6) Nilai remunerasi dibanding potensi yang dimiliki 

7) Nilai remunerasi dibanding kebutuhan yang harus dipenuhi 

 

2.5 Pengaruh Antar Variabel 

2.5.1 Pengaruh Optimisme Terhadap Kinerja 

 Martin Seligman (2006:23) mengatakan dalam ilmu psikologi positif 

terkait mengembangkan kinerja dalam diri individu. riset menunjukkan bahwa 

pribadi yang memandang dunia sekelilingnya dengan rasa optimis terbukti 

mampu menghasilkan kinerja yang jauh lebih baik. Fakta ini ditemukan baik 

dalam dunia kerja, dunia olahraga, dan juga dalam bangku sekolah. 
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 Menurut Seligman (2006:23) optimisme memberikan dampak positif 

terhadap kinerja individu, orang yang memiliki jiwa optimis lebih produktif dari 

pada orang yang berjiwa pesimis, dari inidividu yang produktif ini maka akan 

berpengaruh pula terhadap produktivitas individu tersebut. 

 Lopez dan Snyder (2003:244) berpendapat optimisme sendiri merupakan 

kekuatan internal dalam diri seorang individu. Orang yang memiliki sikap 

optimisme terhadap hidupnya akan selalu berpandangan positif tentang 

kehidupannya yang akan datang. Orang yang memiliki jiwa optimis akan selalu 

berusaha menjadikan hari ini lebih baik dari pada sebelumnya. Dengan adanya 

optimisme yang dimiliki seseorang akan membuat kinerjanya sekuat mungkin 

untuk mendapatkan apa yang diinginkannya. Optimisme dapat mempengaruhi 

gairah seorang individu, dalam melaksanakan pekerjaan. Dengan adanya 

pengaruh terhadap aktivitas seseorang dalam melaksanakan pekerjaan, maka hal 

ini dapat berpengaruh pula pada kinerja individu tersebut. 

2.5.2 Pengaruh Persepsi Remunerasi Terhadap Kinerja 

 Menurut Payaman J Simanjuntak (2005:117) hubungan antara persepsi 

remunerasi dengan kinerja pegawai menghasilkan konsekuensi positif. kinerja 

pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu uraian tugas dan jabatan, sarana 

dan prasarana, hubungan kerja, kesehatan dan keselamatan kerja, gaji, upah, 

tunjangan kinerja, kompensasi/remunerasi. 

 Byrd (1998:230) mengatakan remunerasi berkaitan erat dengan 

kesejahteraan karyawan/pegawai dalam suatu organisasi/perusahaan. Remunerasi 

adalah reward atau imbalan yang diberikan perusahaan kepada para pegawainya 

agar dapat meningkatkan kinerja untuk mencapai tujuan perusahaan. Remunerasi 
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merupakan bentuk reinforcement yang positif, dengan diberikannya remunerasi 

dapat menjaga dan memelihara sumber daya manusia yang berkualitas dan 

mengurangi kolusi, korupsi, dan nepotisme. Berdasarkan uraian diatas diharapkan 

dengan adanya pemberian remunerasi akan dapat meningkatkan kinerja para 

pegawai. 

 Direktorat Aparatur Bappenas (2004:15-16) menunjukkan keterkaitan 

antara persepsi remunerasi pegawai, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai.  Dengan adanya persepsi remunerasi yang baik akan mendorong 

kinerja yang lebih baik pula dan berpengaruh positif terhadap gairah kerja 

pegawai dalam mencapai tujuan dan sasarannya.  

 

2.6 Pandangan Islam 

2.6.1 Pandangan Islam Tentang Optimisme 

  Optimisme adalah salah satu penggerak roda kehidupan. Dengan memiliki 

sikap optimisme ini membawa pengaruh besar bagi kehidupan manusia sebagai 

mana juga di jelaskan dalam Al Qur‟an dan Hadits: 

ؤْمِىيِهَ  نَ إنِ كُىتمُ مُّ ُْ أوَتمُُ ٱلَْْعْهَ ََ لََ تَحْصَوُُا۟  ََ ٍِىُُا۟  لََ تَ ََ  

 

Artinya :  Janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu bersedih 

hati, padahal kamulah orang-orang yang paling tinggi (derajatnya), 

jika kamu orang-orang yang beriman. (QS. Ali Imran : 139) 

 

Dengan demikian ayat ini menyatakan bahwa orang yang beriman dengan 

benar, maka dia akan selalu optimis dan tidak berputus asa untuk berusaha, karena 

Allah swt kuasa menciptakan sebab-sebab yang memudahkan pencapaian 

harapan. Allah melarang hambanya berputus asa dari rahmat-Nya, meskipun besar 

dosa yang telah diperbuatnya. Manusia telah dibingungkan oleh rasa putus asa dan 

http://www.rumahfiqih.com/quran/surat.php?id=3
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tidak ada harapan yang tampak untuk kembali dari kesesatan yang ia lakukan. 

Tetapi Allah melarang berputus asa. 

2.6.2 Pandangan Islam Tentang Kinerja 

 Sementara itu kinerja menurut Islam merupakan bentuk atau cara individu 

dalam mengaktualisasikan diri. Kinerja merupakan bentuk nyata dari nilai, 

kepercayaan, dan pemahaman yang dianut serta dilandasi prinsip-prinsip moral 

yang kuat dan dapat menjadi motivasi untuk melahirkan karya bermutu. Allah 

SWT berfirman dalam Al-Qur‟an surat Al-Fath ayat 29 yang berbunyi : 

 

عًا  آءُ عَهَّ ٱنْكُفَّازِ زُحَمَاءُٓ بَيْىٍَمُْ ۖ تسََىٍٰمُْ زُكَّ ٱنَّرِيهَ مَعًَُٓۥ أشَِدَّ ََ  ۚ ِ سُُلُ ٱللََّّ دٌ زَّ حَمَّ دًا يَ مُّ ِ سُجَّ هَ ٱللََّّ بْتَغُُنَ فَضْلًً مِّ

مَثهٍَُمُْ فِّ ٱلِْ  ََ زَىٰتِ ۚ  ُْ نكَِ مَثهٍَُمُْ فِّ ٱنتَّ جُُدِ ۚ ذَٰ هْ أثَسَِ ٱنسُّ ٍِم مِّ ٌِ جُُ َُ وًا ۖ سِيمَاٌمُْ فِّ  َُٰ زِضْ سََ  ََ َْ وجِيمِ كَصَزْأٍ أَ

ّٰ سُُقًِِۦ يعُْ  ِٰ عَهَ َُ  ـاَشَزَيُۥ فَٲسْتَغْهَظَ فَٲسْتَ عَمِهُُا۟ شَطْ ـًَُۥ فَ ََ ُ ٱنَّرِيهَ ءَامَىُُا۟  عَدَ ٱللََّّ ََ ٍِمُ ٱنْكُفَّازَ ۗ  اأَ نِيَغِيظَ بِ زَّ جِبُ ٱنصُّ

ا أجَْسًا عَظِيمًًۢ ََ غْفسَِةً  تِ مِىٍْمُ مَّ هِحَٰ  ٱنصَّٰ

Artinya :”Muhammad itu adalah utusan Allah dan orang-orang yang bersama 

dengan dia adalah keras terhadap orang-orang kafir tetapi kasih 

sayang sesama mereka; kamu lihat mereka ruku’,dan sujud mencari 

karunia Allah dalam keridhaannya, tanda-tanda mereka tampak pada 

muka mereka dari bekas sujud. Demikian sifat-sifat mereka dalam 

taurat dan injil, yaitu seperti tanaman yang mengeluarkan tunasnya, 

maka tunas tersebut menjadi kuat lalu menjadi besar dan tegak lurus 

diatas pokoknya. 

 

 Ayat diatas menjelaskan bahwa tujuan seorang muslim bekerja adalah 

untuk mencari keridhaan Allah SWT dan mendapatkan keutamaan (kualitas dan 

hikmah) dari hasil yang diperoleh. Kalau kedua hal itu telah menjadi landasan 

kerja seseorang, maka akan tercipta kinerja yang baik. 

 Dalam riwayat Ibnu Majah, Nabi Muhammad Shalallahu „Alaihi 

Wasallam, bersabda Berikan kepada seorang pekerja upahnya sebelum 

keringatnya kering. (HR. Ibnu Majah). Hal tersebut juga mengingat kita agar 

senantiasa memberikan hak orang lain tepat waktu. 
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2.7 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu yang menjadi rujukan dalam penelitian sekarang adalah 

sebagai berikut: 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No 
Nama 

(Tahun) 

Judul 

Penelitian 
Variabel perbedaan Hasil Penelitian 

1 Yeni 

Widyastuti 

(2010) 

Program Studi 

Ilmu 

Administrasi 

Negara Fakultas 

Ilmu Sosial dan 

Ilmu Politik 

Universitas 

Sultan Ageng 

Tirtayasa 

Pengaruh 

Persepsi 

Remunerasi 

Pegawai, 

Motivasi 

Kerja Dan 

Disiplin 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai Di 

Kantor 

Pelayanan 

Bendaharaan 

Negara 

(Kppn) 

Percontohan 

Serang 

Banten 

X1 Persespsi 

remunerasi 

X2 Motivasi 

kerja 

X3 Disiplin 

kerja 

Y Kinerja 

Pada 

variabel X1 

Penulis 

yaitu 

Optimisme 

Hasil dari penelitian 

tersebut 

mengungkapkan 

bahwa Pengaruh 

disiplin kerja 

terhadap kinerja 

pegawai di KPPN 

Percontohan Serang 

adalah kuat dan 

signifikan (yaitu 

sebesar 77,0 persen). 

Sedangkan persepsi 

remunerasi pegawai 

bersama-sama 

dengan disiplin kerja 

berpengaruhterhadap 

kinerja pegawai 

yaitu sebesar 80%. 

2 Chong dan  

Baharudin 

(2017) 

Pengaruh 

optimisme 

dan 

pesimisme 

terhadap 

kepuasan 

hidup remaja 

pondok 

pesantren 

X1 

Optimisme 

X2 

Pesimisme 

Y Kepuasan 

hidup 

Pada 

variabel X2 

Penulis 

yaitu 

Persepsi 

remunerasi 

dan pada 

variabel Y 

penulis 

yaitu kinerja 

Hasil dalam 

penelitian ini yaitu 

mengungkapkan 

bahwa optimisme 

dan pesimisme juga 

mempengaruhi 

kepuasan  

hidup remaja. Dan 

remaja optimis lebih 

memiliki kepuasan 

hidup di bandang 

remaja pesimis. 
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3 Umaya Sari 

(2018) 

Fakultas 

Psikologi 

Universitas 

Islam Negeri 

Syarif 

Hidayatullah 

Jakarta 

 

Pengaruh 

Optimisme 

Dan 

Adversity 

Quotient 

Terhadap 

Problem 

Focused 

Coping Stress 

Menyusun 

Skripsi 

X1 

Optimisme 

X2  Adversity 

Quotient 

Y  Problem 

Focused  

Pada 

variabel X2 

Penulis 

yaitu 

Persepsi 

remunerasi 

dan pada 

variabel Y 

penulis 

yaitu kinerja 

Hasil penelitian ini 

menunjukan adanya 

pengaruh yang 

signifikan dari 

seluruh independent 

variable (permanent, 

pervasive, 

personalization, 

control, O2, reach, 

endurance) terhadap 

dependent variable 

(problem focused 

coping) pada 

mahasiswa 

penyusun skripsi di 

UIN Syarif 

Hidayatullah 

Jakarta, dengan 

sumbangan R square 

sebesar 30,5 %.  

4 Zannatunnisa 

Br. Batubara 

(2020) Fakultas 

Psikologi  

Universitas 

Sumatera Utara  

Medan 

Pengaruh 

Konsep Diri 

Dan 

Dukungan 

Sosial 

Terhadap 

Optimisme  

Pada 

Mahasiswa 

Yang 

Mengerjakan 

Skripsi  

 

X1 Konsep 

Diri 

X2 Dukungan 

Sosial  

Y Optimisme 

Pada 

variabel X1 

Penulis 

yaitu 

Optimisme 

dan pada 

variabel X2 

penulis 

yaitu 

Persepsi 

remunerasi 

Hasil penelitian, 

diperoleh uji t 

bahwa konsep diri 

memiliki hubungan 

positif terhadap 

optimisme. Namun, 

setelah dilakukan uji  

F bahwa konsep diri 

memiliki pengaruh 

terhadap optimisme 

pada mahasiswa  

yang mengerjakan 

skripsi.  

 

5 Shahnaz 

Roellyana 

(2016) Fakultas 

Psikologi 

Universitas 

YARSI  

Peranan 

Optimisme 

terhadap 

Resiliensi 

pada 

Mahasiswa 

Tingkat 

Akhir yang 

Mengerjakan 

Skripsi 

X1 

Optimisme 

Y Resiliensi 

Pada 

variabel Y 

penulis 

yaitu kinerja 

Hasil Pada 

penelitian ini, 

optimisme hanya 

berperan sebesar 

12.3% terhadap 

resiliensi. Hasil 

analisis statistik 

menemukan,terdapat 

faktor-faktor lain 

yang mempengaruhi 

resiliensi sebesar 

87.7%. 
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6 Adisha Christya 

Difabiola 

(2018) Program 

Studi Psikologi 

Fakultas 

Psikologi 

Universitas 

Muhammadiyah 

Surakarta 

Hubungan 

Antara 

Persepsi 

Remunerasi 

Dengan 

Kinerja 

Pegawai 

X1 Persepsi 

Remunerasi 

Y Kinerja 

Pada 

variabel X2 

penulis 

yaitu 

optimisme 

Hasilnya ada 

hubungan positif 

yang sangat 

signifikan antara 

persepsi remunerasi 

dengan kinerja 

pegawai 

7 Lenny Kurniati 

Dan Asef Umar 

Fakhruddin 

(2018)  Fmipa 

Unimus 

Pengaruh 

Optimisme 

Terhadap 

Kemampuan 

Pemecahan 

Masalah 

Matematika 

Pada Siswa 

Sma 15 

Semarang 

X1 

Optimisme 

Y 

Kemampuan 

Pemecahan 

Masalah 

Pada 

Variabel X2 

Penulis 

Yaitu 

Persepsi 

Remunerasi 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

terdapat korelasi 

yang kuat dan positif 

antara optimisme 

dan kemampuan 

pemecahan masalah 

matematika pada 

siswa, khususnya 

siswa kelas XII 

SMA N 15 

Semarang Tahun 

Ajaran 2018/2019. 

optimisme juga 

memberikan 

pengaruh yang 

cukup signifikan 

yakni sebesar 63%. 

8 Siswoto Hadi 

Prayitno (2017)   

Jurnal Insight 

Fakultas 

Psikologi 

Universitas 

Muhammadiyah 

Jember 

Hubungan 

Optimisme 

Masa Depan 

Dan Motivasi 

Berprestasi 

Terhadap 

Prestasi 

Belajar Mata 

Ajar Bahasa 

Inggris 

Mahasiswa 

Semester 1 

Prodi DIII 

Keperawatan 

Rustida 

Tahun Ajaran 

2016-2017 

X1 

Optimisme 

X2 Motivasi 

Berprestasi 

Y Prestasi 

Belajar 

Pada 

Variabel X2 

Penulis 

Yaitu 

Persepsi 

Remunerasi 

Dan Pada 

Variabel Y 

Penulis 

Yaitu 

Kinerja 

Hasil penelitian  

Tidak terdapat 

hubungan antara 

optimisme masa 

depan dan motivasi 

belajar  

terhadap prestasi 

beajar mahasiswa 

semester I Prodi III 

Keperawatan 

Rustida  

Tahun Ajaran 

2016/2017 
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9 Johanes Eliezer 

Ayer (2016)  

Agri 

Sosioekonomi 

Unsrat 

Pengaruh 

Motivasi Dan 

Disiplin 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja  

Pegawai Pada 

Dinas 

Pertanian 

Kabupaten 

Supiori 

X1 Motivasi  

X2 Disiplin 

Kerja 

Y Kinerja 

Pada 

Variabel X1 

Penulis 

Yaitu 

Optimisme 

Dan 

Variabel X2 

Penulis 

Yaitu 

Persepsi 

Remunerasi 

Hasil penilitian 

menunjukkan 

Disiplin Kerja 

Secara Parsial Atau 

Terpisah 

Berpengaruh 

Signifikan Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Pada Dinas 

Pertanian Supiori, 

Dan Berdasarkan 

Hasil Uji Kedua 

Variabel 

Independent Yang 

Paling Dominan 

Dalam 

Mempengaruhi 

Kinerja Pegawai Di 

Dinas Pertanian 

Kabupaten Supiori 

Adalah Disiplin 

Kerja (Dengan 

Koefisien 0,489). 

10 Miftah Fajar 

(2018)  

Program Studi 

Perbankan 

Syariah S1 

Fakultas 

Ekonomi Dan 

Bisnis Islam 

Institut Agama 

Islam Negeri 

Salatiga 

Pengaruh 

Budaya 

Organisasi, 

Motivasi Dan 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

(Studi Pada 

Pt. Brisyariah 

Surakarta)  

 

X1 Budaya 

Organisasi  

X2 Motivasi 

X3 

Lingkungan 

Kerja 

Y Kinerja 

Pada 

Variabel X1 

Penulis 

Yaitu 

Optimisme 

Dan 

Variabel X2 

Penulis 

Yaitu 

Persepsi 

Remunera 

Hasilnya Terdapat 

Pengaruh Positif 

Dan Signifikan 

budaya organisasi, 

motivasi dan 

lingkungan kerja 

Terhadap  

Kinerja Karyawan 

(Y) Pada  PT. Bank 

Rakyat Indonesia 

(Persero) Tbk  

Syariah Surakarta.   
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2.8 Kerangka Pemikiran 

Untuk memperjelas gambar penelitian secara keseluruhan dan gambar 

penelitian lebih terarah maka di buat kerangka pemikiran sebagai berikut: 

1. Variabel Bebas (Independen) 

 Optimisme (X1) 

 Persepsi Remunerasi (X2) 

2. Variabel Terikat (Dependen) 

 Kinerja (Y) 

Gambar  2.1 : 

 Kerangka Pemikiran 

 

       

      H1   

 

      H2 

 

      H3 

Sumber: Martin Seligman (2006), Payaman J Simanjuntak (2005) 

Keterangan :   

 = Pengaruh secara simultan 

           = Pengaruh secara parsial  

 

 

 

 

 

Optimisme 
 (X1) 

 

Persepsi Remunerasi 

(X2) 
 

Kinerja (Y) 
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2.9 Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2014:93) hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian. Hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai 

jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang 

empiris.  

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan di latar belakang masalah serta 

berpegang pada kajian teoritis, maka penulis merumuskan hipotesis sebagai 

berikut:  

H1. Diduga optimisme berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai 

Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean C 

Tembilahan. 

Hal ini sesuai dengan penelitian Wahyu wulandari (2020) yang berjudul 

“Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Optimisme Terhadap Employe 

Perpomance” yang menemukan bahwa optimisme berhubungan secara 

signifikan dan positif terhadap kinerja yang juga didorong oleh gaya 

kepemimpinan yang delegatif sebasar 70% pada pegawai di universitas 

swasta di Jakarta selatan. 

H2. Diduga persepsi remunerasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

pegawai Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya 

Pabean C Tembilahan. 

Hal ini sesuai dengan penelitian Yeni widyastuti (2010) yang berjudul 

“Pengaruh Persepsi Remunerasi Pegawai, Motivasi Kerja Dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai KPPN Serang” yang menemukan bahwa pengaruh 
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persepsi remunerasi pegawai bersama-sama dengan disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai adalah sangat kuat dan signifikan yaitu sebesar 80,0 persen. 

H3. Diduga optimisme dan persepsi remunerasi berpengaruh secara simultan 

terhadap kinerja pegawai Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai 

Tipe Madya Pabean C Tembilahan. 

Hal ini sesuai dengan penelitian Anggi oktavia (2019) yang berjudul 

“Pengaruh Remunerasi Dan Rasa Optimis Terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Kantor Kejaksaan Negeri Medan” yang menemukan bahwa korelasi antara 

variabel dependen dengan variabel independen cukup kuat dan signifikan 

sebesar 55%. 

 

2.10 Konsep Oprasional Variabel 

Konsep operasional Variabel adalah sebagai berikut: 

Tabel 2.2 : Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitan 

Variabel Konsep variable Indikator 
Skala 

Kinerja (Y) Kinerja Adalah 

Hasil Kerja Yang 

Dapat Dicapai 

Oleh Seseorang 

Atau Kelompok 

Orang Dalam 

Suatu Perusahaan 

Sesuai Dengan 

Wewenang Dan 

Tanggung Jawab 

Masing-Masing 

Dalam Upaya 

Pencapaian Tujuan 

Organisasi Secara 

Illegal, Tidak 

1. Kuantitas hasil 

kerja 

2. Kualitas hasil 

kerja 

3. Efisiensi dalam 

tugas 

4. Disiplin kerja 

5. Inisiatif 

6. Ketelitian 

7. Kepemimpinan 

8. Kejujuran 

9. Kreativitas Afandi 

(2018:83) 
 

Likert 5 
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Melanggar Hukum 

Dan tidak 

bertentangan 

dengan moral dan 

etika Afandi 

(2018:83) 
 

Optimisme (X1) Optimisme 

merupakan suatu 

keyakinan tentang 

segala yang terjadi 

saat ini merupakan 

hal baik yang akan 

memberikan 

harapan dimasa 

depan sesuai apa 

yang kita 

angankan. Saat 

menghadapi suatu 

kesulitan, 

seseorang yang 

optimis yakin 

bahwa kesulitan 

baik bagi 

pengembangan diri 

dan dibaliknya 

pasti ada 

kesempatan untuk 

mencapai harapan 

Safarina (2016: 

119) 
 

1. Selalu berfikir 

positif 

2. Memilik 

kepercayaan diri 

tinggi 

3. Yakin pada 

kemampuan yang 

dimiliki  

4. Tidak takut akan 

kegagalan  

5. Berusaha 

meningkatkan 

kekuatan yang 

dimiliki 

6. Tidak mudah 

stress Waskito 

(2013: 234) 

Likert 5 

Persepsi 

Remunerasi (X2) 

Persepsi 

remunerasi adalah 

proses dimana 

seseorang 

menafsirkan kesan 

yang ditangkap 

oleh indra mereka 

untuk menjadi 

makna. dan makna 

remunerasi yang 

ditangkap oleh 

pegawai adalah 

imbalan yang 

berupa 

1. Nilai remunerasi 

dibanding instansi 

lainnya 

2. Nilai remunerasi 

dibanding kinerja 

yang diberikan 

3. Nilai dibanding 

senioritas dalam 

daftar pegawai 

4. Nilai remunerasi 

dibanding 

pengalaman yang 

dimiliki 

5. Nilai remunerasi 

Likert 5 
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penghargaan, 

hadiah, dan 

promosi jabatan 

Jusmalini (2011; 

135)  

 

dibanding level 

6. Nilai remunerasi 

dibanding potensi 

yang dimiliki 

7. Nilai remunerasi 

dibanding 

kebutuhan yang 

harus di penuhi 

Hasibuan (2007: 

121) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Lokasi Dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan 

Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan yang beralamat di Jl. Jenderal Sudirman 

No.48, Tembilahan Kota, Tembilahan, Kabupaten Indragiri Hilir, Riau. Waktu 

penelitian dimulai dari bulan januari 2021 s/d selesai. 

 

3.2 Jenis Dan Sumber Data 

3.2.1 Jenis Data 

Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Data Kuantitatif 

 Menurut Sugiyono (2018:13) Data kuantitatif adalah data yang berupa angka-

angka yang akan diukur menggunakan statistik sebagai alat uji perhitungan, 

berkaitan dengan masalah yang diteliti untuk menghasilkan suatu kesimpulan.  

3.2.2 Sumber Data 

1. Data Primer  

 Menurut Sugiyono (2014:193) Data primer adalah data yang langsung 

memberikan data kepada pengumpul data. Dalam penelitian ini data primer yang 

dimaksud adalah data yang berhubungan dengan variabel Optimisme, Persepsi 

remunerasi dan kinerja yang didapat langsung dari responden. 

2. Data Sekunder 

 Menurut Sugiyono (2011:80) Data sekunder adalah sumber yang tidak 

langsung memberikan data kepada pengumpul data. Biasanya data ini diperoleh 
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secara tidak langsung dari sumber-sumber lain yang masih ada hubungannya 

dengan masalah yang akan dibahas. Data ini diperoleh melalui departemen tata 

usaha di instansi terkait. Data ini berupa alamat instansi, jumlah pegawai, struktur 

organisasi dan kondisi instansi pada Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan 

Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan. 

 

3.3 Populasi Dan Sampel 

3.3.1 Populasi  

Menurut Sugiyono (2013:119) Populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Dalam pengambilan data yang menjadi populasi untuk penelitian ini adalah 

seluruh pegawai pada Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe 

Madya Pabean C Tembilahan yaitu sebanyak 62 orang. 

3.3.2 Sampel  

Menurut Sugiyono (2010:116) Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan peneliti 

tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena 

keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel 

yang diambil dari populasi itu. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus 

betul-betul representatif (mewakili). Adapun teknik pengambilan sampel dalam 

penelitian ini menggunakan pendekatan nonpropability sampling dengan teknik 

sampling jenuh/sensus. 
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Menurut Sugiyono (2010:122-123) Sampling jenuh adalah teknik 

penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. 

Adapun sampel yang digunakan dalam penelitian ini dengan teknik sampling 

jenuh/sensus sebanyak 62 orang yang terdiri dari pegawai asn dan pegawai biasa 

Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean C 

Tembilahan. 

 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam mengumpulkan data 

pada penelitian ini adalah: 

3.4.1 Kuesioner 

Menurut Sugiyono (2018: 142) mengatakan bahwa kuesioner merupakan 

teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 

pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. 

Dalam kuesioner ini digunakan skala likert yang terdiri dari sangat setuju, 

setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Skala likert adalah skala yang 

dirancang untuk memungkinkan responden menjawab berbagai tingkat pada 

setiap objek yang akan diukur.  

Adapun kriteria skor penilaian digambarkan didalam penelitian, dengan 

pilihan jawaban sebagai berikut: 

Tabel 3.1 : Kriteria Skor Penelitian 

No Skor Penelitian 

1 Skor 5 Sangat setuju (SS) 

2 Skor 4 Setuju (S) 

3 Skor 3 Netral (N) 

4 Skor 2 Tidak Setuju (TS) 

5 Skor 1 Sangat Tidak Setuju (STS) 
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3.5 Analisis Data 

Selanjutnya untuk pengolahan data hasil penyebaran kuesioner, penulis 

menggunakan program komputer adalah statishcal pachages for social 

sciencsversi (SPSS) 22 yaitu sebagai berikut: 

3.5.1 Analisis deskriptif 

Menurut Kasmadi (2016:91-92) analisis deskriptif adalah data yang 

berhasil dikumpulkan diolah menggunakan teknik statistika deskriptif yang 

disajikan dalam bentuk distribusi frekuensi, meliputi skor rata-rata simpangan 

baku median modus maksimum minimum dan dilengkapi dengan histogram. 

3.5.2 Analisis kuantitatif 

Menurut Sugiyono (2013:6) Analisis kuantitatif adalah bentuk analisis 

yang menggunakan angka-angka dan perhitungan dengan metode statistik, maka 

data tersebut harus diklarifikasi dalam kategori tertentu dengan menggunakan 

tabel-tabel tertentu, untuk mempermudah dalam menganalisa dengan 

menggunakan program SPSS for Windows 22 di mana bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dengan 

menggunakan analisis regresi linear berganda. 

 

3.6 Uji Kualitas Data 

3.6.1 Uji Validitas  

 Menurut Noor (2012 :111) Uji validitas adalah suatu indeks yang 

menunjukkan alat ukur tersebut benar-benar mengukur apa yang diukur. Validitas 

ini menyangkut akurasi eksperimen. Pengujian validitas dilakukan untuk menguji 

apakah jawaban kuesioner dari responden benar-benar cocok untuk digunakan 

dalam penelitian ini atau tidak. 
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 Tujuan dari validitas adalah untuk melihat seberapa jauh butir-butir 

(variabel) yang diukur menyangkut satu sama lainnya. Suatu instrument dikatakan 

valid apabila nilai r hitung (correlated / total indikator) ˃ r tabel, artinya alat ukur 

yang digunakan untuk mendapatkan data valid. Sedangkan jika nilai r hitung 

(correlated / total indikator) ˂ r tabel, artinya alat ukur yang digunakan untuk 

mendapatkan data tidak valid.    

3.6.2 Uji Reliabilitas 

 Menurut Noor (2011:111) Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan 

sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Uji reliabilitas 

bertujuan untuk mengukur konsisten tidaknya jawaban seseorang terhadap 

itemitem pertanyaan didalam kuesioner. Adapun kriteria uji reliabilitas adalah 

dengan melihat nilai CronbachAlpha (α) untuk masing-masing variabel. Dimana 

suatu variabel dikatakan realibel jika memberikan nilai CronbachAlpha > 0.60. 

 

3.7 Uji Asumsi Klasik 

3.7.1 Uji Normalitas 

 Menurut Noor (2011:112) Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui 

apakah data yang diambil berasal dari populasi yang berdistribusi normal atau 

tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati 

normal. Untuk mendeteksi normalitas dapat melihat grafik normal P-P Plot of 

regression standardized residual. Deteksi dengan melihat penyebaran data (titik) 

pada sumbu diagonal dari grafik. 

3.7.2 Uji Multikolinearitas 

 Menurut Ghozali (2011:105) Uji multikolinearitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam persamaan regresi ditemukan adanya korelasi antara 
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variabel bebas (independent). Deteksi adanya multikolinearitas dilihat dari 

besaran VIF (Variance Inflation Factori) dan nilai Tolerance, yaitu jika besaran 

VIF < 10 dan Tolerance > 0,10 maka tidak terjadi multikolinearitas. Jika besaran 

VIF > 10 dan Tolerance < 0,10 maka terjadi multikolinearitas. 

3.7.3 Uji Heteroskedastisitas 

 Menurut Suliyanto (2011:95) Pengujian heterokedastisitas dalam model 

regresi dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual pengamatan ke pengamatan lain. Maka 

disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas, kebanyakan 

data cross section mengandung situasi heterokedastisitas karena data ini 

menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran. Untuk membuktikan ada 

tidaknya gangguan heterokedastisitas. Jika scatterplot membentuk pola tertentu 

(menyebar) maka regresi mengalami gangguan heterokedastisitas dan sebaliknya. 

3.7.4 Uji Autokorelasi 

 Menurut Suliyanto (2011:126) Autokolerasi merupakan kolerasi atau 

hubungan yang terjadi antara anggota-anggota dari serangkaian pengamatan yang 

tersusun dalam times series pada waktu yang berbeda. Autokolerasi bertujuan 

unutk menguji apakah dalam sebuah regresi linier ada kolerasi antara kesalahan 

penggangu pada periode t jika ada berarti autokolerasi. Dalam penelitian 

keberadaan autokolerasi diuji dengan Durbin Watson dengan rumus sebagai 

berikut:  

a) Jika angka D-W dibawah -2 berarti terdapat autokorelasi positif.  

b) Jika angka D-W diantara -2 sampai 2 berarti tidak terdapat autokorelasi  

c) Jika angka D-W diatas 2 berarti terdapat aotokorelasi negative 
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3.8 Analisis Regresi Linier Berganda 

Menurut Suliyanto (2011:53) Analisis regresi linier berganda adalah alat 

analisis yang dipergunakan untuk mengukur pengaruh dua atau lebih variabel 

bebas terhadap variabel terikat.  

Rumus untuk regresi linear berganda adalah sebagai berikut : 

Y = a + b₁  X₁  + b₂  X₂  +…..bnXn + e 

Di mana: 

Y = Kinerja (Variabel dependen) 

a  = Konstanta 

n  = Jumlah Variabel 

b1, b2 = Koefisien Regresi 

X1 = Optimisme (Variabel Independen) 

X2 = Persepsi Remunerasi (Variabel Independen) 

e  = Tingkat Kesalahan (error) 

Kategori yang digunakan berdasarkan skala likert yaitu skala yang 

didasarkan pada sikap responden dalam merespon pernyataan berkaitan dengan 

indikator-indikator suatu konsep atau variable yang sedang diukur, dimana 

responden diminta untuk menjawab pertanyaan dengan nilai yang telah ditetapkan 

sebagai berikut: 

SS  : Sangat setuju  = 5 

S  : Setuju  = 4 

N  : Netral  = 3 

TS  : Tidak Setuju  = 2 

STS  : Sangat Tidak Setuju = 1 
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Selanjutnya untuk pengolahan data hasil penyebaran kuisoner, penulis 

menggunakan program computer adalah statistic for product and service solution 

versi 22.00. karena semua jawaban responden yang diberikan dalam bentuk 

kualitatif, maka jawaban tersebut diberikan skala sehingga menjadi data-data yang 

bersifat kuantitatif. 

 

3.9 Uji Hipotesis 

3.9.1 Uji Parsial (Uji T) 

 Menurut Ghozali (2011:90) Uji T digunakan untuk mengetahui apakah 

variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat dengan cara membandingkan 

nilai T hitung dengan T tabel. Uji T atas variabel bebas (X) adalah sebagai 

berikut:  

 Rumus T 
 √   

√    
 

  Keterangan :  

    T  = mengikuti fungsi t, dengan df= n-2  

    r = Koefisien Kolerasi 

    n = jumlah sampel  

Untuk melihat hubungan dua variabel tersebut maka dapat dirumuskan dengan 

ketentuan sebagai berikut :  

a. Ha diterima apabila T (hitung) > T (tabel), artinya ada pengaruh signifikan 

antara variabel X dengan variabel Y dan P value < 0,05  

b. Ho diterima apabila T (hitung) < T (tabel), artinya, tidak ada pengaruh yang 

signifikan antara varibel X dengan varibel Y dan P value > 0,05 
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3.9.2 Uji Simultan (Uji F) 

 Menurut Ghozali (2011:98) Uji simultan pada dasarnya menunjukkan 

apakah semua variabel independen atau bebas yang diamasukan kedalam model 

mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel independen atau 

terikat. Uji F dapat digunakan untuk mengevaluasi pengaruh semua variable 

independen terhadap variabel dependen. Uji F statistic dalam regresi linier 

berganda dapat digunakan untuk menguji signifikasi koefisien determinan R2. 

Rumus untuk menghitung F hitung dalam uji F adalah: 

 Rumus F=
    

             
 

 Keterangan:   

   F = F hitung  

   R = Koefisien Determinasi  

   k = Jumlah Variabel Penelitian  

    n = Jumlah Sampel  

Untuk mengetahui hubungan kedua variabel tersebut maka dapat dirumuskan 

dengan ketentuan sebagai berikut:  

a. Ha diterima apabila F (hitung) > F (tabel), berarti ada hubungan signifikan 

antara variabel X dengan varibael Y dan P value < 0,05  

b. Ho diterima apabila F (hitung) < F (tabel), berarti tidak ada hubungan 

signifikan antara variabel X dengan varibael Y dan P value > 0,05 

3.9.3 Uji Koefisien Determinan (R ²) 

 Menurut Ghozali (2011:192) Untuk mengetahui besarnya kontribusi 

variabel X1 dan X2 terhadap variabel Y digunakan uji koefisien determinasi 
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berganda (R2). Nilai R2 ini mempunyai range 0-1 (0< R2 >1). Semakin besar 

nilai R2 (mendekati 1) maka semakin baik hasil regresi tersebut, dan semakin 

besar mendekati 0 maka variable secara keseluruhan tidak bisa menjelaskan 

variabel terikat.  
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM INSTANSI 

 

4.1 Sejarah Singkat Instansi 

Bea dan cukai merupakan institusi global yang hampir semua Negara di 

dunia memilikinya. Bea merupakan perangkat Negara “Konvensional” seperti 

halnya, kepolisian, kejaksaan, pengadilan, ataupun  angkatan bersenjata, yang 

eksistensinya telah ada sepanjang masa sejarah Negara itu sendiri. Fungsi Bea 

Cukai di Indonesi di yakini sudah ada sejak zaman kerajaan dahulu, namun belum  

ditemukan bukti-bukti tertulis  yang kuat. Kelembagaannya pada waktu itu masih 

bersifat ”Lokal” sesuai wilayah kerajaannya. Sejak VOC masuk, barulah Bea 

Cukai mulai terlembagakan secara “Nasional”. Pada masa Hindia Belanda 

tersebut, masuk pula istilah douane untuk menyebut petugas Bea Cukai pada 

(istilah ini acapkali masih melekat sampai saat ini).  

Lembaga Bea Cukai setelah Indonesia merdeka, dibentuk pada tanggal 01 

Oktober  1946 dengan nama Pejabatan Bea dan Cukai. Saat itu Menteri Muda 

Keuangan, Sjafrudin Prawiranegara, menunjuk R.A Kartadjoemena sebagai 

Kepala Pejabatan Bea dan Cukai yang pertama. Berdasarkan peraturan pemerintah 

Nomor 51 tahun 1948, istilah penjabatan Bea Cukai berubah menjadi nama 

Jawatan Bea dan Cukai, yang bertahan sampai tahun 1965. Setelah tahun 1965 

hingga sekarang, namanya menjadi Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (DJBC). 

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C 

Tembilahan sebagai salah satu instansi Vertikal Direktorat Jenderal Bea dan 
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Cukai (DJBC) di bawah kantor wilayah DJBC Riau dan Sumatera Barat memiliki 

tugas dan fungsi di bidang Kepabeanan dan Cukai yaitu mengamankan keuangan 

Negara (revenue collector), memfasilitasi perdagangan (trade fasilitator), 

mendukung industri (Industrial Assistance), dan melindungi masyarakat 

(community protector), sebagaimana amanat yang diemban oleh DJBC, KPPBC 

Tipe Madya Pabean C Tembilahan dituntut untuk memberikan pelayanan yang 

efisien dan melakukan pengawasan yang  efektif merujuk kepada praktik-praktik 

terbaik dalam Kepabeanan Internasional (Internasional Customs Best Practices), 

dan diharapkan dalam pelaksanaannya dapat dicapai tingkat kepatuhan yang 

tinggi baik secara internal maupun eksternal dalam rangka mewujudkan keadilan 

dan kemakmuran masyarakat. 

Dalam rangka mewujudkan harapan tersebut di atas, telah dilakukan 

reformasi Kepabean dan Cukai yang merupakan bagian dari reformasi birokrasi di 

kementerian keuangan dengan tujuan meningkatkan kinerja organisasi dan 

integritas sumber daya manusia (SDM), yang direalisasikan melalui penataan 

organisasi, penyempurnaan proses bisnis, peningkatan disiplin dan manajemen 

sumber daya manusia serta perbaikan remunisasi. Selain itu sabagai salah satu 

kantor modern di lingkungan DJBC, KPPBC Tipe Madya Pabean C Tembilahan 

dengan semangat, Dedikasi, Integritas serta loyalitas yang tinggi siap mengemban 

tugas dan fungsi untuk meningkatkan kinerja dan citra Direktorat Jenderal Bea 

dan Cukai.  
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4.2 Visi Dan Misi 

4.2.1 Visi 

Menjadi Institusi Kepebeanan dan Cukai Terkemuka di Dunia. 

4.2.2 Misi 

1. Kami memfasilitasi perdagangan dan industri; 

2. Kami menjaga perbatasan dan melindungi masyarakat Indonesia dari 

penyeludupan dan perdagangan ilegal; dan 

3. Kami optimalkan penerimaan negara di sektor kepabeanan dan cukai 

Dan untuk mencapai visi dan misi tersebut, KPPBC Tipe madya pabean C 

Tembilahan berupaya mengimplementasikan dan menempuh langkah-langkah 

strategis salah satunya adalah dengan menerapkan 5 komitmen harian yaitu: 

1. Tingkatkan Pelayanan 

2. Tingkatkan Transparansi Keadilan dan Konsisten 

3. Pastikan Pengguna jasa Bekerja sesuai Ketentuan 

4. Hentikan perdagangan ilegal 

5. Tingkatkan Integritas 

Adapun fungsi utama dari Kantor Pengaawasan dan Pelayanan Bea dan 

Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan yaitu: 

1. Maningkatkan pertumbuhan industri dalam negeri melalui pemberian fasilitas 

di bidang kepabeanan dan cukai yang tepat sasaran 

2. Mewujudkan iklim usaha dan investasi yang kondusif dengan memperlancar 

logistik impor dan ekspor melalui penyederhanaan prosedur kepabeanan dan 

cukai serta menerapkan sistem manajemen resiko yang handal 
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3. Melindungi masyarakat, industri dalam negeri, dan kepentingan nasional 

melalui pengawasan dan atau pencegahan masuknya barang impor dan 

keluarnya barang ekspor yang berdampak negatif dan berbahaya yang 

dilarang dan atau dibatasi oleh regulasi. 

4. Melakukan pengawasan kegiatan impor, ekspor dan kegiatan dibidang 

kepabean dan cukai lainnya secara efektif dan efisien melalui penerapan 

sistem manajemen resiko yang handal, intelijen dan penyidikan yang kuat 

serta penindakan yang tegas dan audit kepabean dan cukai yang tepat. 

5. Membatasi, mengawasi, dan atau mengendalikan produksi, peredaran dan 

konsumsi barang tertentu yang mempunyai karakteristik dapat 

membahayakan kesehatan, lingkungan, ketertiban dan keamana masyarakat. 

6. Mengoptimalkan penerimaan negara dalam bentuk bea masuk, bea keluar dan 

cukai guna menunjukan pembangunan nasional. 
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4.3 Struktur Organisasi 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : KPPBC TMP C Tembilahan 2020 

 

Kasi Penindakan 

dan Penyidikan 

Kepala Kantor 

Kasubag 

Umum 

Kaur Rumah 

Tangga 

Kaur 

Keuangan 

Kaur TU dan 

Kepegawaian 

Kasi 

Perbendaharaan 

Kasi Kepatuhan 

Internal 

Kasi Kepabeanan 

Dan Duktek 

Kasubsi 

Administrasi 

Manifes, 

Penerimaan dan 

Jaminan 

Kasubsi 

Administrasi 

Penagihan dan 

Pengembalian 

 

 

Kasubsi Intelijen 

 

Kasubsi 

Penindakan dan 

sarana Operasi 

Kasubsi Penyidikan 

dan Barang Hasil 

Penindakan 

Kasubsi Kepatuhan 

Pelaksanaan Tugas 

Kasubsi 

Penyuluhan dan 

Layanan Informasi 

Kasubsi Hanggar 

Kepabeanan dan 

Cukai I 

Kasubsi Hanggar 

Kepabeanan dan 

Cukai II 

Kasubsi 

Pengolahan data 

dan Administrasi 

Dokumen 



56 

 

 

Adapun uraian tugas / unit kerja Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea 

dan Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan yaitu :  

1. Kepala Kantor  

Kepala Kantor bertanggung jawab langsung terhadap Kantor Pengawasan dan 

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan  

2. Bagian Umum  

Bagian Umum mempunyai tugas melaksanakan urusan keuangan, 

ketatausahaan dan rumah tangga, administrasi kepegawaian dan pengembangan 

pegawai, memfasilitasi dan melakukan pembinaan administratif bagi jabatan 

fungsional Pemeriksa Bea dan Cukai, dan jabatan fungsional lainnya sesuai 

dengan ruang lingkup tugas jabatan fungsional yang bersangkutan. 

3. Bidang Perbendaharaan 

a) Perubahan data billing pelayanan dengan sistem ceisa output kecocokan 

data billing dengan dokumen sumber. 

b) Perubahan/Perbaikan data RKSP/inward manifest/outward manifest 

pelayanan dengan sistem CEISA output surat jawaban perubahan/perbaikan 

data RKSP/inward manifest/outward manifest. 

c) Pembatalan RKSP/inward manifest/outward manifest pelayanan dengan 

sistem CEISA output surat jawaban pembatalan RKSP/inward 

manifest/outward manifest. 

d) Penerusan permohonan keberatan kepabeanan terkait bea masuk dan denda 

administrasi ke Kanwil DJBC pelayanan dengan sistem CEISA output surat 

penerusan keberatan/penolakan. 
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e) Penerusan permohonan keberatan kepabeanan terkait bea keluar dan denda 

administrasi ke Kanwil DJBC pelayanan dengan sistem CEISA output surat 

penerusan keberatan/penolakan. 

f) Permohonan pengembalian bea masuk, denda administrasi dan/atau bunga 

pelayanan dengan sistem CEISA output surat keputusan pengembalian bea 

masuk surat perintah membayar kembali bea masuk. 

g) Permohonan pengembalian bea keluar atas pembatalan ekspor, kesalahan 

tata usaha dan kelebihan pembayaran akibat SPPBK/SPKPBK pelayanan 

dengan sistem CEISA output surat keputusan pengembalian bea keluar surat 

perintah membayar kembali bea keluar dan/atau sanksi administrasi berupa 

denda. 

h) Permohonan pengembalian bea keluar atas hasil keputusan keberatan atau 

hasil putusan pengadilan pajak pelayanan dengan sistem CEISA output surat 

keputusan pengembalian bea keluar surat perintah membayar kembali bea 

keluar dan/atau sanksi administrasi berupa denda. 

i) Penerimaan jaminan customs bond pelayanan dengan sistem CEISA output 

bukti penerimaan jaminan. 

j) Pengembalian jaminan customs bond pelayanan dengan sistem CEISA 

output tanda terima pengembalian jaminan. 

4. Bidang Kepabeanan dan Cukai dan Dukungan Teknis 

Bidang Kepabeanan dan Cukai mempunyai tugas melaksanakan bimbingan 

teknis, pengendalian dan evaluasi pelaksanaan peraturan perundang 

undangan, melaksanakan penelitian ulang dan penelitian atas keberatan 

terhadap keputusan di bidang kepabeanan dan cukai, melaksanakan 
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penyusunan rencana, analisis potensi, pemantauan dan evaluasi realisasi 

penerimaan bea masuk, bea keluar, cukai, dan pungutan negara yang sesuai 

peraturan perundang-undangan dipungut oleh Direktorat Jenderal Bea dan 

Cukai.  

5. Bidang Penindakan dan Penyidikan  

Bidang Penindakan dan Penyidikan mempunyai tugas melaksanakan 

pemberian bimbingan teknis, pengendalian, evaluasi, pengkordinasian dan 

pelaksanaan intelijen, melaksanakan patroli dan operasi pencegahan 

pelanggaran peraturan perundang-undangan, dan melaksanakan penindakan 

dan penyidikan tindak pidana kepabeanan dan cukai.  

6. Bidang Kepatuhan Internal  

Bidang Kepatuhan Internal mempunyai tugas melakukan pengawasan 

terhadap pelaksanaan tugas, pengendalian intern, pengelolaan risiko, 

pemantauan pengelolaan kinerja, analisis beban kerja, investigasi internal, 

upaya pencegahan pelanggaran dan penegakan kepatuhan terhadap kode etik 

dan disiplin, dan tindak lanjut hasil pengawasan, penyusunan rencana kerja 

dan laporan akuntabilitas, serta perumusan rekomendasi perbaikan proses 

bisnis di wilayah kerja kantor wilayah. 

Adapun jenis pengawasan dan pelayanan yang dilaksanakan Kantor 

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan 

Kabupaten Indragiri Hilir yaitu: 

1. Pelayanan permohonan izin muat barang ekspor diluar kawasan pabean 

2. Pemeriksaan dokumen jalur merah 
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3. Pemeriksaan fisik barang ekspor dengan lokasi barang berada diluar wilayah 

pengawasan kantror pabean pemuatan 

4. Penerimaan perkara dan penelitian pendahuluan di bidang kepabeanan dan 

cukai 

5. Pelayanan pemberian izin impor sementara 

6. Pelayanan pemberian izin reimpor 

7. Penetapan BHP menjadi BMN 

8. Permohonan penilaian BMN Eks, kepabeanan dan cukai 

9. Pelelangan BMN Eks, kepabeanan dan cukai secara elektronik (E-auction) 

10. Dan berbagai jenis pengawasan dan pelayanan lainnya. 
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BAB VI 

PENUTUP 

 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, maka kesimpulan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Secara parsial hasil penelitian yang telah dilaksanakan dimana nilai thitung 

(4,694) > ttabel (2,001) dan nilai signifikasi yang dihasilkan sebesar 0,000 

masih berada dibawah 0,05, maka ha diterima dan ho ditolak. Menjelaskan 

variabel optimisme memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 

kinerja pegawai Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe 

Madya Pabean C Tembilahan. 

2. Secara parsial hasil penelitian yang telah dilaksanakan dimana nilai thitung 

(4,726) > ttabel (2,001) dan nilai signifikasi yang dihasilkan sebesar 0,000 

masih berada dibawah 0,05, maka ha diterima dan ho ditolak. Menjelaskan 

variabel persepsi remunerasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

variabel kinerja pegawai Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai 

Tipe Madya Pabean C Tembilahan. 

3. Secara simultan variabel optimisme dan persepsi remunerasi memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja pegawai Kantor 

Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean C 

Tembilahan sebesar 67,5% sementara 32,5% sisanya dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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6.2 Saran 

Adapun saran yang dapat penulis berikan berdasarkan hasil penelitian 

yang telah dilaksanakan adalah sebagai berikut: 

1. Disarankan kepada pihak Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan 

Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan untuk dapat meningkatkan kinerja 

pegawai melalui peningkatan remunerasi pegawai, rasa optimisme, dan 

semangat kerja dalam melaksanakan setiap pekerjaannya dengan mengajak 

untuk berfikir positif dalam bekerja dan selalu percaya terhadap kemampuan 

dan pengetahuan yang dimiliki oleh semua pegawai dalam rangka mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. 

2. Disarankan kan juga kepada pegawai di Kantor Pengawasan Dan Pelayanan 

Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean C Tembilahan agar selalu percaya 

terhadap instansi dengan berfikir positif bahwa instansi mampu mendorong 

dan memberikan dukungan dalam menyelesaikan setiap pekerjaan serta 

akan memberikan remunerasi yang pantas atas pekerjaan yang telah 

dilakukan oleh pegawai. 

3. Bagi peneliti selanjutnya, dapat melanjutkan penelitian ini dengan 

menambahkan faktor-faktor dan indikator lain atau bahkan menambahkan 

variabel lain yang belum diteliti dalam penelitian ini. Sehingga dapat 

diketahui hubungan mana yang paling berpengaruh dan menghasilkan 

penelitian yang lebih baik. Peneliti selanjutnya juga dapat memperpanjang 

periode penelitian agar dapat diperoleh hasil penelitian yang lebih baik dan 

akurat.
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Lampiran 1. 
 

KUISIONER PENELITIAN 
 

 

 

 

Kepada Yth, Bapak/Ibu Pegawai 

KPPBC Tipe Madya Pabean C Tembilahan 

 
Dalam rangka menyelesaikan skripsi yang berjudul “Pengaruh Optimisme Dan 

Persepsi Remunerasi Terhadap Kinerja Pegawai KPPBC TMP C 

Tembilahan ”. saya memohon dengan hormat kesediaan Bapak/Ibu menjawab 

beberapa kuesioner yang berupa pernyataan yang telah disediakan. Jawaban 

Bapak/Ibu diharapkan objektif, Artinya sesuai dengan kenyataan dilapangan. 

Adapun tujuan dari kuesioner ini adalah sebagai data penelitian pada Lembaga 

Penelitian dan Pengabdian Kepada Masyarakat UIN Suska Riau. Data dan 

identitas Bapak/Ibu akan dijaga kerahasiannya. Atas kesediaan dan kerjasama 

Bapak/Ibu, saya ucapkan terimakasih. 

 

 
Hormat saya, 

 

 

SABARUDIN   

NIM.11770113264 

  



 

 

I. PETUNJUK PENGISIAN 

1. Isi identitas anda pada lembar yang tersedia. 

2. Pilih dan silang (X) atau ceklis salah satu dari beberapa 

alternative jawaban yang dianggap benar dan sesuai apa yang 

Bapak/Ibu ketahui. 

3. Keterangan : 

a. SS  : Sangat Sesuai (5)  d. TS : Tidak Sesuai (2) 

b. S    : Sesuai (4)  e. STS : Sangat Tidak Sesuai (1) 

c. N     : Netral (3) 

 

II. IDENTITAS RESPONDEN 

 

1. Nama :    

 

2. Umur :  Tahun 

 

3. Jenis Kelamin 
 

 Pria : 
 

 Wanita : 
 

4. Pendidikan : 

 

 SMP : 
 

 SMA : 
 

 D1 : 
 

 D3 : 
 

 S1 : 
 

 S2 : 
 

5. Lama Bekerja : 
 

0-1 Tahun 5-10 Tahun 
 

 

1-5 Tahun > 10 Tahun 



 

 

III. LEMBAR KUISIONER 

Kinerja (Y) 

No Pernyataan SS S N TS STS 

Kuantitas Kerja      

1. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

waktu yang telah ditentukan dan sesuai dengan 

keinginan atasan sehingga tujuan perusahaan bisa 

tercapai 

     

Kualitas Kerja      

2. Saya memiliki tingkat ketelitian dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

     

Efisiensi      

3. Instansi menggunakan anggaran dana dengan baik      

Disiplin      

4. Saya bekerja tepat waktu      

5. Saya selalu berpakaian rapih di kantor      

Inisiatif      

6. Saya siap membantu rekan kerja yang lain, yang 

memilki banyak tugas dalam pekerjaannya 

tanpa 

perintah dari atasan 

     

Ketelitian      

7. Saya selalu memperhatikan secara detail hal-hal 

kecil dalam bekerja 

     

Kepemimpinan      

8. Saya mampu memimpin sebuah tim kerja      

Kejujuran      

9. Saya selalu transparan dalam melakukan pekerjaan      

Kreativitas      

10 Saya bisa menciptakan hal-hal baru dalam 

pekerjaan 

     

11 Saya memiliki ide-ide menarik dalam dalam 

pekerjaan 

     

 

 

 

  



 

 

B.Optimisme (X1) 
 

No Pernyataan SS S N TS STS 

Selalu berfikir positif      

1. Saya selalu berfikir tentang hal-hal baik pada 

masa yang akan dating 

     

2. Saya selalu berbaik sangka terhadap kegiatan yang 

dilakukan 

     

Memiliki kepercayaan diri tinggi      

3. Saya memiliki rasa percaya diri yang tinggi      

4. Saya mengambil tindakan cepat dan tegas      

Yakin pada kemampuan yang dimiliki      

5. Saya memiliki kemampuan dalam menyelesaikan 

pekerjaan 

     

Tidak takut akan kegagalan      

6. Saya akan tetap bangkit, jika gagal      

Berusaha meningkatkan kekuatan yang dimiliki      

7. Saya akan selalu meningkatkan potensi yang saya 

miliki dan terus belajar lebih baik lagi 

     

Tidak mudah stress      

8. Saya bekerja dengan suasana hati yang gembira      

9. Saya bersemangat dalam bekerja      

 

  



 

 

C.Persepsi Remunerasi (X2) 
 

No Pernyataan SS S N TS STS 

Nilai remunerasi dibanding instansi      

1. Remunerasi yang diterima saat ini sesuai dengan 

ketentuan peraturan yang berlaku di instansi 

     

2. Nilai remunerasi sebanding dengan dengan 

instansi lain 

     

Nilai remunerasi dibanding kinerja yang diberikan      

3. Remunerasi yang diterima saat ini sesuai 

dengan prestasi kerja yang diraih dan pekerjaan 

yang telah 

dilakukan 

     

4. Remunerasi sesuai dengan kinerja yang telah 

diberikan 

     

Nilai remunerasi dibanding senioritas dalam 

daftar 

pegawai 

     

5. Nilai remunerasi yang diterima saat ini sesuai 

dengan lama bekerja 

     

Nilai remunerasi dibanding pengalaman yang 

dimiliki 

     

6. Remunerasi yang diterima sesuai dengan 

pengalaman dalam bekerja 

     

Nilai remunerasi dibanding level      

7. Remunerasi yang diterima sesuai dengan level 

dalam instansi 

     

Nilai remunerasi dibanding potensi yang dimiliki      

8. Remunerasi yang diterima saat ini sesuai dengan 

potensi yang dimiliki 

     

Nilai remunerasi dibanding kebutuhan yang harus 

dipenuhi 

     

9. Remunerasi yang diterima saat ini sudah 

dapat memenuhi seluruh kebutuhan hidup 

keluargaa, 

pendidikan anak, kesehatan dan sebagainya 

     

 

  



 

 

Lampiran 2. 
 

Tabulasi  

Res Optimisme Persepsi Remunerasi Kinerja 

p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 Total p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 Total p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 Total 

1 4 4 4 5 4 3 5 4 3 36 5 5 5 5 5 5 4 5 5 44 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 52 

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 3 4 5 5 2 3 4 5 36 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 54 

3 2 3 3 2 5 4 4 2 4 29 5 5 5 5 4 3 2 5 5 39 4 4 4 5 5 5 4 3 5 5 3 47 

4 5 4 5 3 5 4 4 5 4 39 5 5 4 5 4 5 4 5 5 42 4 3 5 4 3 4 5 3 5 5 5 46 

5 4 3 3 3 4 4 4 2 2 29 5 5 4 5 4 4 4 4 5 40 3 3 3 4 4 3 4 4 4 5 3 40 

6 5 4 5 2 4 5 5 5 4 39 5 5 5 4 5 4 4 5 5 42 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 50 

7 4 4 2 3 4 4 4 4 5 34 5 4 4 4 4 4 4 5 5 39 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 53 

8 4 4 5 4 5 4 4 5 4 39 5 5 5 5 5 4 4 4 5 42 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 50 

9 4 4 3 2 4 5 5 5 4 36 5 5 5 5 4 4 5 4 5 42 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 48 

10 5 4 3 2 5 5 5 5 5 39 5 5 5 4 5 5 4 5 5 43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 53 

11 4 4 3 2 3 4 4 4 4 32 3 3 4 3 4 3 4 4 5 33 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 43 

12 5 3 4 5 4 5 5 4 5 40 5 5 5 5 4 5 5 4 5 43 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 53 

13 3 3 2 2 4 2 3 4 3 26 4 4 3 3 5 2 3 5 4 33 4 5 5 4 3 5 5 5 5 4 5 50 

14 4 4 2 3 4 2 3 3 4 29 5 5 5 5 4 3 3 4 5 39 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 50 

15 3 4 4 3 5 3 5 4 5 36 3 3 5 5 4 4 5 5 5 39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

16 3 3 2 2 2 2 4 3 3 24 2 2 2 4 5 2 2 3 4 26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 34 

17 4 2 3 4 4 4 5 3 4 33 5 5 5 5 4 4 4 5 5 42 4 3 4 4 5 3 4 4 5 5 3 44 

18 4 4 3 3 3 4 4 4 4 33 4 3 4 5 4 3 2 5 5 35 3 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 44 

19 4 2 2 3 3 4 3 3 2 26 4 4 4 4 4 4 2 5 4 35 4 3 3 4 3 3 3 5 5 4 5 42 

20 4 4 3 3 3 5 3 4 5 34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 50 

21 4 3 4 4 3 4 4 3 4 33 5 5 5 4 5 3 3 4 5 39 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 47 

22 5 3 4 4 4 5 4 4 5 38 4 5 5 5 4 4 4 5 5 41 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 53 

23 3 3 4 5 3 3 3 5 3 32 3 3 3 4 5 2 2 4 4 30 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 5 38 

24 3 5 5 4 3 3 3 2 3 31 3 2 3 3 4 2 2 4 4 27 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 38 

25 4 5 4 5 4 5 5 4 5 41 5 5 5 5 5 4 3 5 5 42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

26 4 2 3 4 5 4 4 3 4 33 4 4 4 4 3 4 3 5 5 36 4 3 5 4 5 4 5 4 5 5 3 47 

27 4 2 3 4 4 4 4 3 5 33 3 3 3 4 4 3 3 5 4 32 3 3 3 3 4 4 5 3 5 4 3 40 

28 3 3 4 3 4 5 3 3 3 31 5 5 5 5 4 4 5 4 5 42 5 4 5 4 3 3 3 4 4 5 5 45 

29 4 4 4 3 4 4 3 4 4 34 4 5 5 4 5 3 3 5 5 39 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 46 

30 5 3 3 4 5 5 5 5 4 39 5 5 5 5 4 4 5 5 5 43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

31 4 4 4 3 4 3 4 4 3 33 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 45 

 



 

 

Res Optimisme Persepsi Remunerasi Kinerja 

p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 Total p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 Total p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 Total 

32 4 5 4 5 4 4 4 5 4 39 5 5 5 5 5 5 4 5 5 44 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 54 

33 4 2 3 4 3 3 3 3 4 29 3 3 3 3 3 4 4 5 3 31 3 3 3 3 3 3 4 3 5 3 3 36 

34 4 4 3 4 5 4 4 5 4 37 3 4 4 4 5 2 2 4 5 33 3 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 42 

35 3 2 3 4 3 2 3 3 3 26 4 4 3 4 3 2 2 4 4 30 4 3 3 4 3 3 3 5 4 4 5 41 

36 5 3 4 3 5 3 5 4 5 37 5 4 4 4 4 3 3 5 4 36 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 50 

37 2 3 2 3 3 2 3 2 3 23 2 2 3 3 3 2 2 3 3 23 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 35 

38 5 2 3 4 5 4 4 4 5 36 4 4 4 5 5 3 2 4 4 35 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 53 

39 3 3 4 3 4 5 3 3 3 31 5 5 5 5 4 4 5 4 5 42 5 4 5 4 3 3 3 4 4 5 5 45 

40 4 4 4 3 4 4 3 4 4 34 4 5 5 4 5 3 3 5 5 39 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 46 

41 5 3 2 4 4 5 5 4 4 36 5 5 5 4 4 4 5 4 5 41 5 5 5 4 4 3 5 5 4 5 4 49 

42 4 2 2 4 4 3 5 3 3 30 3 4 4 4 5 3 2 5 5 35 3 3 3 4 4 4 4 3 5 5 3 41 

43 5 3 3 4 5 5 5 5 4 39 5 5 5 5 4 4 5 5 5 43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

44 4 4 4 3 4 3 4 4 3 33 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 45 

45 4 5 4 5 4 4 4 5 4 39 5 5 5 5 5 5 4 5 5 44 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 54 

46 4 2 3 4 3 3 3 3 4 29 3 3 3 3 3 4 4 5 3 31 3 3 3 3 3 3 4 3 5 3 3 36 

47 4 4 3 4 5 4 4 5 4 37 3 4 4 4 5 2 2 4 5 33 3 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 42 

48 3 2 3 4 3 2 3 3 3 26 4 4 3 4 3 2 2 4 4 30 4 3 3 4 3 3 3 5 4 4 5 41 

49 5 3 4 3 5 3 5 4 5 37 5 4 4 4 4 3 3 5 4 36 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 50 

50 5 4 4 4 4 3 4 4 4 36 5 3 5 5 4 4 3 4 4 37 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 35 

51 2 3 2 3 2 2 3 2 3 22 2 2 3 3 3 2 2 3 3 23 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 35 

52 5 2 3 4 5 4 4 4 5 36 4 4 4 5 4 4 2 4 4 35 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 53 

53 5 5 4 5 4 4 5 4 5 41 4 4 4 5 5 5 4 4 5 40 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 52 

54 4 4 4 5 4 3 5 4 3 36 5 5 5 5 5 5 4 5 5 44 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 52 

55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 3 4 5 4 3 3 4 5 36 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 54 

56 5 3 3 5 5 5 5 5 4 40 5 5 5 5 5 4 4 5 5 43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 53 

57 4 4 3 2 4 4 4 4 4 33 4 3 4 5 4 5 2 5 5 37 3 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 44 

58 5 3 4 5 4 5 4 5 4 39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 

59 4 2 2 3 3 4 3 3 2 26 4 4 4 4 5 3 2 5 4 35 4 3 3 4 3 3 3 5 5 4 5 42 

60 4 4 3 3 3 5 3 4 5 34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 50 

61 4 3 4 4 3 4 4 3 4 33 5 5 5 4 5 3 3 4 5 39 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 47 

62 5 3 4 4 4 5 4 4 5 38 4 5 5 5 4 4 4 5 5 41 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 53 

  



 

 

Lampiran 3 

 
Optimisme (X1) 

Hasil Pengujian Data REKAP JAWABAN RESPONDEN 

O1 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 4.9 4.8 4.8 

 3.00 9 14.5 14.5 19.4 

 4.00 31 50.0 50.0 69.4 

 5.00 19 30.6 30.6 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
O2 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 12 19.4 19.4 19.4 

 3.00 21 33.8 33.9 53.2 

 4.00 22 35.5 35.5 88.7 

 5.00 7 11.3 11.3 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
O3 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 10 16.1 16.1 16.1 

 3.00 23 37.1 37.1 53.2 

 4.00 23 37.1 37.1 90.3 

 5.00 6 9.7 9.7 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 

  



 

 

 

O4 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 8 12.9 12.9 12.9 

 3.00 20 32.3 32.3 45.2 

 4.00 22 35.4 35.5 80.6 

 5.00 12 19.4 19.4 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
O5 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 2 3.2 3.2 3.2 

 3.00 15 24.2 24.2 27.4 

 4.00 28 45.2 45.2 72.6 

 5.00 17 27.4 27.4 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
O6 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 7 11.3 11.3 11.3 

 3.00 13 21.0 21.0 32.3 

 4.00 24 38.7 38.7 71.0 

 5.00 18 29.0 29.0 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
O7 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 18 29.1 29.0 29.0 

 4.00 25 40.3 40.3 69.4 

 5.00 19 30.6 30.6 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 



 

 

O8 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 5 8.1 8.1 8.1 

 3.00 16 25.8 25.8 33.9 

 4.00 25 40.3 40.3 74.2 

 5.00 16 25.8 25.8 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
O9 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 4.9 4.8 4.8 

 3.00 15 24.2 24.2 29.0 

 4.00 27 43.5 43.5 72.6 

 5.00 17 27.4 27.4 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

Persepsi Remunierasi (X2) 
 

P1 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 4.9 4.8 4.8 

 3.00 10 16.1 16.1 21.0 

 4.00 17 27.4 27.4 48.4 

 5.00 32 51.6 51.6 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
P2 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 4 6.5 6.5 6.5 

 3.00 11 17.7 17.7 24.2 

 4.00 17 27.4 27.4 51.6 

 5.00 30 48.4 48.4 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  



 

 

 
P3 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 1.6 1.6 1.6 

 3.00 10 16.1 16.1 17.7 

 4.00 21 33.9 33.9 51.6 

 5.00 30 48.4 48.4 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
P4 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 7 11.3 11.3 11.3 

 4.00 23 37.1 37.1 48.4 

 5.00 32 51.6 51.6 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

P5 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 7 11.3 11.3 11.3 

 4.00 29 46.8 46.8 58.1 

 5.00 26 41.9 41.9 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
P6 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 11 17.7 17.7 17.7 

 3.00 15 24.2 24.2 41.9 

 4.00 24 38.7 38.7 80.6 

 5.00 12 19.4 19.4 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
  



 

 

P7 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 17 27.4 27.4 27.4 

 3.00 14 22.6 22.6 50.0 

 4.00 20 32.3 32.3 82.3 

 5.00 11 17.7 17.7 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
P8 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 3 4.8 4.8 4.8 

 4.00 25 40.3 40.3 45.2 

 5.00 34 54.9 54.8 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

P9 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 4 6.4 6.5 6.5 

 4.00 14 22.6 22.6 29.0 

 5.00 44 71.0 71.0 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

Kinerja (Y) 
 

K1 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 15 24.2 24.2 24.2 

 4.00 18 29.0 29.0 53.2 

 5.00 29 46.8 46.8 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
  



 

 

K2 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 18 29.0 29.0 29.0 

 4.00 24 38.7 38.7 67.7 

 5.00 20 32.3 32.3 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
K3 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 17 27.4 27.4 27.4 

 4.00 13 21.0 21.0 48.4 

 5.00 32 51.6 51.6 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
K4 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 7 11.3 11.3 11.3 

 4.00 31 50.0 50.0 61.3 

 5.00 24 38.7 38.7 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

K5 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 14 22.6 22.6 22.6 

 4.00 25 40.3 40.3 62.9 

 5.00 23 37.1 37.1 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
K6 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 17 27.5 27.4 27.4 

 4.00 19 30.6 30.6 58.1 



 

 

 5.00 26 41.9 41.9 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
K7 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 12 19.4 19.4 19.4 

 4.00 27 43.5 43.5 62.9 

 5.00 23 37.1 37.1 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
K8 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 15 24.2 24.2 24.2 

 4.00 20 32.3 32.3 56.5 

 5.00 27 43.5 43.5 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

K9 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 3 4.9 4.8 4.8 

 4.00 25 40.3 40.3 45.2 

 5.00 34 54.8 54.8 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
K10 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 4 6.4 6.5 6.5 

 4.00 14 22.6 22.6 29.0 

 5.00 44 71.0 71.0 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 
  



 

 

K11 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 14 22.6 22.6 22.6 

 4.00 16 25.8 25.8 48.4 

 5.00 32 51.6 51.6 100.0 

 Total 62 100.0 100.0  

 

 

UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
 

Optimisme (X1) Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

 
N of Items 

.829 9 

 
Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

O1 30.0161 20.705 .678 .796 

O2 30.6935 22.150 .380 .830 

O3 30.6774 21.370 .518 .813 

O4 30.4677 22.646 .310 .838 

O5 30.1129 21.348 .580 .807 

O6 30.2258 20.604 .542 .811 

O7 30.0645 21.438 .595 .806 

O8 30.2419 19.826 .703 .791 

O9 30.1452 21.208 .566 .808 

 
Persepsi Remunierasi (X2) Reliability Statistics 

 

Cronbach's 

Alpha 

 
N of Items 

.890 9 

 

  



 

 

Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

P1 33.3226 22.058 .771 .866 

P2 33.4032 21.458 .803 .863 

P3 33.2903 22.373 .851 .861 

P4 33.1774 24.443 .662 .877 

P5 33.2742 26.694 .332 .899 

P6 33.9839 21.885 .700 .874 

P7 34.1774 22.083 .610 .885 

P8 33.0806 26.403 .438 .892 

P9 32.9355 24.750 .719 .876 

 
Kinerja (Y) 

Reliability 

Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

 
N of Items 

.917 11 

 
Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

K1 42.6452 30.298 .772 .904 

K2 42.8387 30.236 .814 .902 

K3 42.6290 29.221 .853 .899 

K4 42.5968 31.359 .832 .903 

K5 42.7258 31.579 .669 .910 

K6 42.7258 29.842 .818 .902 

K7 42.6935 31.790 .673 .909 

K8 42.6774 31.337 .657 .910 

K9 42.3710 35.155 .342 .923 

K10 42.2258 33.686 .552 .915 

K11 42.5806 33.067 .445 .921 

 

  



 

 

UJI ASUMSI KLASIK 

UJI NORMALITAS 
 

 
 
 

 
 



 

 

MULTIKOLINIERITAS 

 Co efficients
a
    

 

 
Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 

t 

 
Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tol VIF 

1 (Constant) 8.940 3.458  2.586 .012   

 Optimisme .543 .116 .452 4.694 .000 .592 1.688 

 Persepsi 

Remunerasi 

.517 .109 .456 4.726 .000 .592 1.688 

a. Dependent Variable: Kinerja 
 

 

HETEROSKESDASTISITAS 

 

 

 
  



 

 

AUTOKORELASI 

Model Summary
b
 

 
Model 

 
R 

 
R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin- 

Watson 

1 .822
a
 .675 .664 3.56797 1.803 

a. Predictors: (Constant), Persepsi Remunerasi, Optimisme 

b. Dependent Variable: Kinerja 

c.  Co efficients
a
    

 

 
Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 

t 

 
Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tol VIF 

1 (Constant) 8.940 3.458  2.586 .012   

 Optimisme .543 .116 .452 4.694 .000 .592 1.688 

 Persepsi 

Remunerasi 

.517 .109 .456 4.726 .000 .592 1.688 

a. Dependent Variable: Kinerja 
 

UJI HIPOTESIS PARSIAL 

 Co efficients
a
    

 

 
Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 

t 

 
Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tol VIF 

1 (Constant) 8.940 3.458  2.586 .012   

 Optimisme .543 .116 .452 4.694 .000 .592 1.688 

 Persepsi 

Remunerasi 

.517 .109 .456 4.726 .000 .592 1.688 

a. Dependent Variable: Kinerja 
UJI HIPOTESIS SIMULTAN 

ANOVA
b 

 
Model 

Sum of 

Squares 

 
df 

 
Mean Square 

 
F 

 
Sig. 

1 Regression 1561.872 2 780.936 61.344 .000
a
 

 Residual 751.096 59 12.730 

 Total 2312.968 61  

a. Predictors: (Constant), Persepsi Remunerasi, Optimisme 

b. Dependent Variable: Kinerja 



 

 

KOEFISIEN DETERMINASI 

Model Summary
b
 

 
Model 

 
R 

 
R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin- 

Watson 

1 .822
a
 .675 .664 3.56797 1.803 

a. Predictors: (Constant), Persepsi Remunerasi, Optimisme 
Dependent Variable: Kinerja 

  



 

 

F Tabel Statistics Level of Significance 5%) 
df 2 df 1 df 2 df 1 

N 1 2 3 4 5 N 1 2 3 4 5 
1 161.448 199.500 215.707 224.583 230.162 51 4.030 3.179 2.786 2.553 2.397 

2 18.513 19.000 19.164 19.247 19.296 52 4.027 3.175 2.783 2.550 2.393 

3 10.128 9.552 9.277 9.117 9.013 53 4.023 3.172 2.779 2.546 2.389 

4 7.709 6.944 6.591 6.388 6.256 54 4.020 3.168 2.776 2.543 2.386 

5 6.608 5.786 5.409 5.192 5.050 55 4.016 3.165 2.773 2.540 2.383 

6 5.987 5.143 4.757 4.534 4.387 56 4.013 3.162 2.769 2.537 2.380 

7 5.591 4.737 4.347 4.120 3.972 57 4.010 3.159 2.766 2.534 2.377 

8 5.318 4.459 4.066 3.838 3.687 58 4.007 3.156 2.764 2.531 2.374 

9 5.117 4.256 3.863 3.633 3.482 59 4.004 3.153 2.761 2.528 2.371 

10 4.965 4.103 3.708 3.478 3.326 60 4.001 3.150 2.758 2.525 2.368 

11 4.844 3.982 3.587 3.357 3.204 61 3.998 3.148 2.755 2.523 2.366 

12 4.747 3.885 3.490 3.259 3.106 62 3.996 3.145 2.753 2.520 2.363 

13 4.667 3.806 3.411 3.179 3.025 63 3.993 3.143 2.751 2.518 2.361 

14 4.600 3.739 3.344 3.112 2.958 64 3.991 3.140 2.748 2.515 2.358 

15 4.543 3.682 3.287 3.056 2.901 65 3.989 3.138 2.746 2.513 2.356 

16 4.494 3.634 3.239 3.007 2.852 66 3.986 3.136 2.744 2.511 2.354 

17 4.451 3.592 3.197 2.965 2.810 67 3.984 3.134 2.742 2.509 2.352 

18 4.414 3.555 3.160 2.928 2.773 68 3.982 3.132 2.740 2.507 2.350 

19 4.381 3.522 3.127 2.895 2.740 69 3.980 3.130 2.737 2.505 2.348 

20 4.351 3.493 3.098 2.866 2.711 70 3.978 3.128 2.736 2.503 2.346 

21 4.325 3.467 3.072 2.840 2.685 71 3.976 3.126 2.734 2.501 2.344 

22 4.301 3.443 3.049 2.817 2.661 72 3.974 3.124 2.732 2.499 2.342 

23 4.279 3.422 3.028 2.796 2.640 73 3.972 3.122 2.730 2.497 2.340 

24 4.260 3.403 3.009 2.776 2.621 74 3.970 3.120 2.728 2.495 2.338 

25 4.242 3.385 2.991 2.759 2.603 75 3.968 3.119 2.727 2.494 2.337 

26 4.225 3.369 2.975 2.743 2.587 76 3.967 3.117 2.725 2.492 2.335 

27 4.210 3.354 2.960 2.728 2.572 77 3.965 3.115 2.723 2.490 2.333 

28 4.196 3.340 2.947 2.714 2.558 78 3.963 3.114 2.722 2.489 2.332 

29 4.183 3.328 2.934 2.701 2.545 79 3.962 3.112 2.720 2.487 2.330 

30 4.171 3.316 2.922 2.690 2.534 80 3.960 3.111 2.719 2.486 2.329 

31 4.160 3.305 2.911 2.679 2.523 81 3.959 3.109 2.717 2.484 2.327 

32 4.149 3.295 2.901 2.668 2.512 82 3.957 3.108 2.716 2.483 2.326 

33 4.139 3.285 2.892 2.659 2.503 83 3.956 3.107 2.715 2.482 2.324 

34 4.130 3.276 2.883 2.650 2.494 84 3.955 3.105 2.713 2.480 2.323 

35 4.121 3.267 2.874 2.641 2.485 85 3.953 3.104 2.712 2.479 2.322 

36 4.113 3.259 2.866 2.634 2.477 86 3.952 3.103 2.711 2.478 2.321 

37 4.105 3.252 2.859 2.626 2.470 87 3.951 3.101 2.709 2.476 2.319 

38 4.098 3.245 2.852 2.619 2.463 88 3.949 3.100 2.708 2.475 2.318 

39 4.091 3.238 2.845 2.612 2.456 89 3.948 3.099 2.707 2.474 2.317 

40 4.085 3.232 2.839 2.606 2.449 90 3.947 3.098 2.706 2.473 2.316 

41 4.079 3.226 2.833 2.600 2.443 91 3.946 3.097 2.705 2.472 2.315 

42 4.073 3.220 2.827 2.594 2.438 92 3.945 3.095 2.704 2.471 2.313 

43 4.067 3.214 2.822 2.589 2.432 93 3.943 3.094 2.703 2.470 2.312 

44 4.062 3.209 2.816 2.584 2.427 94 3.942 3.093 2.701 2.469 2.311 

45 4.057 3.204 2.812 2.579 2.422 95 3.941 3.092 2.700 2.467 2.310 

46 4.052 3.200 2.807 2.574 2.417 96 3.940 3.091 2.699 2.466 2.309 

47 4.047 3.195 2.802 2.570 2.413 97 3.939 3.090 2.698 2.465 2.308 

48 4.043 3.191 2.798 2.565 2.409 98 3.938 3.089 2.697 2.465 2.307 

49 4.038 3.187 2.794 2.561 2.404 99 3.937 3.088 2.696 2.464 2.306 

50 4.034 3.183 2.790 2.557 2.400 100 3.936 3.087 2.696 2.463 2.305 

 

  



 

 

T Tabel Statistics 
df Level of Significance df Level of Significance 
N 0.005 0.010 0.025 0.050 N 0.005 0.010 0.025 0.050 

1 63.657 31.821 12.706 6.314 51 2.676 2.402 2.008 1.675 

2 9.925 6.965 4.303 2.920 52 2.674 2.400 2.007 1.675 

3 5.841 4.541 3.182 2.353 53 2.672 2.399 2.006 1.674 

4 4.604 3.747 2.776 2.132 54 2.670 2.397 2.005 1.674 

5 4.032 3.365 2.571 2.015 55 2.668 2.396 2.004 1.673 

6 3.707 3.143 2.447 1.943 56 2.667 2.395 2.003 1.673 

7 3.499 2.998 2.365 1.895 57 2.665 2.394 2.002 1.672 

8 3.355 2.896 2.306 1.860 58 2.663 2.392 2.002 1.672 

9 3.250 2.821 2.262 1.833 59 2.662 2.391 2.001 1.671 

10 3.169 2.764 2.228 1.812 60 2.660 2.390 2.000 1.671 

11 3.106 2.718 2.201 1.796 61 2.659 2.389 2.000 1.670 

12 3.055 2.681 2.179 1.782 62 2.657 2.388 1.999 1.670 

13 3.012 2.650 2.160 1.771 63 2.656 2.387 1.998 1.669 

14 2.977 2.624 2.145 1.761 64 2.655 2.386 1.998 1.669 

15 2.947 2.602 2.131 1.753 65 2.654 2.385 1.997 1.669 

16 2.921 2.583 2.120 1.746 66 2.652 2.384 1.997 1.668 

17 2.898 2.567 2.110 1.740 67 2.651 2.383 1.996 1.668 

18 2.878 2.552 2.101 1.734 68 2.650 2.382 1.995 1.668 

19 2.861 2.539 2.093 1.729 69 2.649 2.382 1.995 1.667 

20 2.845 2.528 2.086 1.725 70 2.648 2.381 1.994 1.667 

21 2.831 2.518 2.080 1.721 71 2.647 2.380 1.994 1.667 

22 2.819 2.508 2.074 1.717 72 2.646 2.379 1.993 1.666 

23 2.807 2.500 2.069 1.714 73 2.645 2.379 1.993 1.666 

24 2.797 2.492 2.064 1.711 74 2.644 2.378 1.993 1.666 

25 2.787 2.485 2.060 1.708 75 2.643 2.377 1.992 1.665 

26 2.779 2.479 2.056 1.706 76 2.642 2.376 1.992 1.665 

27 2.771 2.473 2.052 1.703 77 2.641 2.376 1.991 1.665 

28 2.763 2.467 2.048 1.701 78 2.640 2.375 1.991 1.665 

29 2.756 2.462 2.045 1.699 79 2.640 2.374 1.990 1.664 

30 2.750 2.457 2.042 1.697 80 2.639 2.374 1.990 1.664 

31 2.744 2.453 2.040 1.696 81 2.638 2.373 1.990 1.664 

32 2.738 2.449 2.037 1.694 82 2.637 2.373 1.989 1.664 

33 2.733 2.445 2.035 1.692 83 2.636 2.372 1.989 1.663 

34 2.728 2.441 2.032 1.691 84 2.636 2.372 1.989 1.663 

35 2.724 2.438 2.030 1.690 85 2.635 2.371 1.988 1.663 

36 2.719 2.434 2.028 1.688 86 2.634 2.370 1.988 1.663 

37 2.715 2.431 2.026 1.687 87 2.634 2.370 1.988 1.663 

38 2.712 2.429 2.024 1.686 88 2.633 2.369 1.987 1.662 

39 2.708 2.426 2.023 1.685 89 2.632 2.369 1.987 1.662 

40 2.704 2.423 2.021 1.684 90 2.632 2.368 1.987 1.662 

41 2.701 2.421 2.020 1.683 91 2.631 2.368 1.986 1.662 

42 2.698 2.418 2.018 1.682 92 2.630 2.368 1.986 1.662 

43 2.695 2.416 2.017 1.681 93 2.630 2.367 1.986 1.661 

44 2.692 2.414 2.015 1.680 94 2.629 2.367 1.986 1.661 

45 2.690 2.412 2.014 1.679 95 2.629 2.366 1.985 1.661 

46 2.687 2.410 2.013 1.679 96 2.628 2.366 1.985 1.661 

47 2.685 2.408 2.012 1.678 97 2.627 2.365 1.985 1.661 

48 2.682 2.407 2.011 1.677 98 2.627 2.365 1.984 1.661 

49 2.680 2.405 2.010 1.677 99 2.626 2.365 1.984 1.660 

50 2.678 2.403 2.009 1.676 100 2.626 2.364 1.984 1.660 

 

  



 

 

r Tabel (Pearson Produk Moment)                                                                                                                            
(Level of Significance 5 % and 2 Tailed) 

df = (N-2) r df = (N-2) r 
1 0.997 51 0.271 

2 0.950 52 0.268 

3 0.878 53 0.266 

4 0.811 54 0.263 

5 0.754 55 0.261 

6 0.707 56 0.259 

7 0.666 57 0.256 

8 0.632 58 0.254 

9 0.602 59 0.252 

10 0.576 60 0.250 

11 0.553 61 0.248 

12 0.532 62 0.246 

13 0.514 63 0.244 

14 0.497 64 0.242 

15 0.482 65 0.240 

16 0.468 66 0.239 

17 0.456 67 0.237 

18 0.444 68 0.235 

19 0.433 69 0.234 

20 0.423 70 0.232 

21 0.413 71 0.230 

22 0.404 72 0.229 

23 0.396 73 0.227 

24 0.388 74 0.226 

25 0.381 75 0.224 

26 0.374 76 0.223 

27 0.367 77 0.221 

28 0.361 78 0.220 

29 0.355 79 0.219 

30 0.349 80 0.217 

31 0.344 81 0.216 

32 0.339 82 0.215 

33 0.334 83 0.213 

34 0.329 84 0.212 

35 0.325 85 0.211 

36 0.320 86 0.210 

37 0.316 87 0.208 

38 0.312 88 0.207 

39 0.308 89 0.206 

40 0.304 90 0.205 

41 0.301 91 0.204 

42 0.297 92 0.203 

43 0.294 93 0.202 

44 0.291 94 0.201 

45 0.288 95 0.200 

46 0.285 96 0.199 

47 0.282 97 0.198 

48 0.279 98 0.197 

49 0.276 99 0.196 

50 0.273 100 0.195 
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