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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of reward and self-eficacy on employee performance of the
Surabaya Agricultural Quarantine Center which is mediated by targeting employee. From the results
of the tests conducted, it shows that reward has a positive and significant effect on the performance of
the Surabaya Agricultural Quarantine Center employees. Self-efficacy has a positive and significant
effect on the performance of the Surabaya Agricultural Quarantine Center's employees. Targeting has
a negative and significant effect on the performance of the Surabaya Agricultural Quarantine Center's
employees. Reward has a negative and insignificant effect on targeting employees of the Surabaya
Agricultural Quarantine Center. Self-efficacy has a positive and significant effect on targeting
employees of the Surabaya Agricultural Quarantine Center. Rewards can mediate the performance of
Surabaya Agricultural Quarantine Center employees. Self-efficacy cannot mediate the performance of
Surabaya Agricultural Quarantine Center employees.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh reward dan self efficacy terhadap kinerja
pegawai Balai Karantina Pertanian Surabaya yang dimediasi oleh target pegawai. Dari hasil
pengujian yang dilakukan menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Balai Karantina Pertanian Surabaya. Self-efficacy berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Balai Karantina Pertanian Surabaya. Targeting
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Balai Karantina Pertanian
Surabaya. Reward berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap penargetan pegawai
Balai Karantina Pertanian Surabaya. Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap
target karyawan Balai Karantina Pertanian Surabaya. Reward dapat memediasi kinerja
pegawai Balai Karantina Pertanian Surabaya. Self-efficacy tidak dapat memediasi kinerja
pegawai Balai Karantina Pertanian Surabaya

Kata kunci: reward, efikasi diri, targeting dan kinerja
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PENDAHULUAN

Pegawai Negeri sebagai unsur
aparatur negara dan abdi masyarakat,
mempunyai peran yang amat penting
dalam rangka menciptakan masyarakat
madani yang taat hukum, berperadaban
modern, demokratis, makmur, adil, dan
bermoral tinggi yang menyelenggarakan
pelayanan secara adil dan merata,
menjaga persatuan dan kesatuan bangsa
dengan penuh kesetiaan kepada Pancasila
dan Undang Undang Dasar Tahun 1945.
Kesemuanya itu dalam rangka mencapai
tujuan yang dicita-citakan oleh bangsa
Indonesia. Untuk dapat melaksanakan
tugas tersebut diperlukan Pegawai Negeri
Sipil yang berkemampuan pelaksanakan
tugas secara profesional dan bertanggung
jawab dalam menyelenggarakan tugas
pemerintahan dan pembangunan, serta
bersih dan bebas dari korupsi, kolusi dan
nepotisme. Sebelum menjelaskan
pengertian tentang Pegawai Negeri Sipil
maka perlu dijelaskan tentang pengertian
Manajemen Aparatur Sipil Negara. (UU
No. 5 Tahun 2014 tentang ASN).

Dalam melaksanakan kerjanya,
pegawai menghasilkan sesuatu yang
disebut  dengan  kinerja.  Kinerja
merupakan hasil kerja seseorang pegawai
selama periode tertentu dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan misalnya
standard, target/sasaran atau kriteria
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan
disepakati bersama. Kinerja adalah hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing, dalam
rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan  secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan
norma dan etika (Jufrizen Jufrizen, 2017).

Kinerja merupakan suatu hasil kerja
yang  dicapai seseorang  dalam
melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan
atas  kecakapan, pengalaman dan
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kesungguhan serta waktu. Kinerja ini
adalah gabungan dari tiga faktor penting
yaitu kemampuan dan minat seseorang
pekerja, kemampuan dan penerimaan
atas penjelasan delegasi tugas dan peran
serta tingkat motivasi seorang pekerja
(Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018).

Sumber daya manusia sangat
berpengaruh terhadap kesuksesan suatu
instansi dalam pencapaian tujuannya.
Dalam suatu instansi atau perusahaan
kemungkinan akan timbul permasalahan
- permasalahan yang tidak bisa
dipastikan walaupun sudah
direncanakan dengan sebaik - baiknya.
Oleh karena itu perusahaan sebisa
mungkin membuat para karyawan dapat
melaksanakan  pekerjaannya  dalam
keadaan tenang dan nyaman, tanpa ada
kecemasan ataupun ketegangan yang
dirasakan. Dengan lingkungan kerja atau
suasana kerja yang menyenangkan maka
akan membuat karyawan dapat bekerja
secara optimal. Suatu organisasi akan
mempunyai kemampuan bersaing jika
sumber daya manusia yang ada pada
organisasi tersebut memiliki kemampuan
yang unggul dan memiliki kinerja yang
tinggi. Karyawan sebagai = motor
penggerak organisasi dituntut untuk
bekerja dengan lebih giat agar mampu
menghadapi persaingan, dan dapat
mempertahankan keberadaan organisasi.
Pernyataan tersebut menjelaskan bahwa
kinerja pegawai sangat penting dalam
menunjang tercapainya tujuan organisasi.

Dalam kinerja biasanya terdapat
masalah - masalah yang timbul pada
kalangan pegawai, kemampuan yang
diperlukan oleh seorang pegawai untuk
melaksanakan suatu proses kinerja sering
kali diremehkan. Seorang manajer atau
pimpinan organisasi harus mengetahui
lebih dulu bagaimana menetapkan
sasaran yang jelas dapat di ukur dan telah

di capai kepada pegawai.
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pencegahan  masuk, keluar dan
tersebarnya hama dan penyakit hewan
Karantina, hama dan penyakit ikan
Karantina, dan organisme pengganggu
tumbuhan Karantina; serta pengawasan
dan/atau pengendalian terhadap
keamanan pangan dan mutu pangan,
keamanan pakan dan mutu pakan,
produk Rekayasa Genetik, Sumber Daya
Genetik, Agensia Hayati, Jenis Asing
Invasif, Tumbuhan dan Satwa Liar, serta
Tumbuhan dan Satwa Langka yang
dimasukkan ke dalam, tersebarnya dari
suatu area ke area lain, dan/atau
dikeluarkan  dari wilayah Negara
Kesatuan Republik Indonesia.

Seorang pegawai dikatakan
memiliki kinerja yang tinggi jika beban
kerja yang ditetapkan tercapai dan jika
realisasi hasil kerja lebih tinggi daripada
target yang ditetapkan organisasi.
Tuntutan - tuntutan yang tidak mampu
dikendalikan oleh setiap pegawai ini akan
menimbulkan ketegangan dalam diri
pegawai sehingga pegawai tersebut akan
mengalami penururnan kinerja. Untuk
menciptakan kinerja yang baik maka,
pegawai berusaha untuk mencapai
sasaran agar mendapatkan hasil yang
maksimal dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang telah
diberikan guna mencapai tujuan
perusahaan. Penurunan kinerja akan
selalu berkaitan dengan kinerja dari
masing - masing pegawai itu sendiri.

Terdapat banyak faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai, oleh
karena itu perlu diperhatikan oleh
pimpinan sehingga kinerja pegawai dapat
optimal. Mengingat pentingnya kinerja
pegawai dalam mendukung kegiatan
organisasi, maka setiap organisasi
dituntut untuk dapat meningkatkan
kinerja pegawai untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan. Dalam
meningkatkan kinerja pegawainya suatu
organisasi menempuh beberapa cara
misalnya melalui pendidikan, pelatihan,
pemberian kompensasi yang layak,
menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif, dan pemberian motivasi.

Melalui proses - proses tersebut pegawai
diharapkan akan lebih memaksimalkan
tanggung jawab atas pekerjaan mereka
karena para pegawai telah dibekali oleh
pendidikan dan pelatihan yang tentunya
berkaitan dengan implementasi kerja
mereka. Sedangkan pemberian
kompensasi, lingkungan kerja yang baik,
serta pemberian motivasi merupakan
kewajiban bagi pihak perusahaan untuk
mendukung kontribusi pegawai dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Seorang pegawai dikatakan
memiliki kinerja yang tinggi jika beban
kerja yang ditetapkan tercapai dan jika
realisasi hasil kerja lebih tinggi dari pada
yang ditetapkan organisasi. Tuntutan-
tuntutan yang tidak mampu dikendalikan
oleh setiap pegawai ini akan
menimbulkan ketegangan dalam diri
pegawai  sehingga  pegawai akan
mengalami penurunan kinerja.
Penurunan kinerja organisasi akan selalu
berkaitan dengan kinerja dari masing-
masing pegawai itu sendiri. Mengingat
begitu pentingnya kinerja pegawai dalam
mendukung kegiatan organisasi, maka
setiap organisasi dituntut untuk dapat
meningkatkan kinerja pegawai untuk
mencapai tujuan yang telah dicapai.
Kondisi kinerja pegawai di Balai
Besar Karantina Pertanian Surabaya yang
secara keseluruhan dapat dikatakan
belum sesuai dengan yang diharapkan.
Organisasi atau instansi mengharapkan
setiap pegawainya dapat bekerja secara
optimal sehingga dapat menunjang
kinerja yang baik bagi organisasi. Oleh
karena itu, organisasi masih
membutuhkan usaha - usaha untuk dapat
memaksimalkan kinerja pegawai guna
tercapainya tujuan perusahaan.
Menurunnya kinerja pegawai di Balai
Besar Karantina Pertanian Surabaya
dikarenakan masih ada pegawai yang
bekerja  belum  mencapai target,
kurangnya kerjasama serta rendahnya
semangat bekerja para  pegawai.
Kemudian masih ada pegawai yang
belum bisa bertanggung jawab dalam
pekerjaannya. Adanya kriteria yang



cenderung kurang baik pada dimensi -
dimensi kinerja pegawai tentu terdapat
sejumlah faktor yang mempengaruhinya.
Menurut Sedarmayanti (2016:229), ada
beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai
diantaranya yaitu reward, motivasi,
lingkungan kerja, stress kerja, disiplin
kerja, efikasi diri, dan kompetensi.

Upaya vyang dilakukan agar
tercapainya target yang ditetapkan adalah
dengan pemberian reward. Reward
merupakan salah satu elemen yang dapat
digunakan atau dimanfaatkan oleh suatu
organisasi untuk memotivasi pegawai
agar dapat memberikan kontribusi yang
lebih maksimal. Tindakan yang dilakukan
karyawan dalam pencapaian prestasi
dalam pekerjaannya, wajar mendapatkan
sebuah apresiasi, sebagai ungkapan
terima kasih dan perhatian kita. Reward
merupakan imbalan yang diberikan
organisasi terhadap pegawai berdasarkan
kinerja yang dilakukannya. Reward
dilakukan untuk menumbuhkan
perasaan diterima (diakui) di lingkungan
kerja, yang menyentuh aspek kompensasi
dan aspek hubungan antara pekerja yang
satu dengan yang lainnya.

Efikasi diri juga merupakan salah
satu faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai di Balai Besar Karantina
Pertanian Surabaya. Efikasi diri adalah
kemampuan seseorang yang meliputi
keyakinan untuk dapat melakukan
sesuatu dengan baik. Setiap individu
memiliki efikasi diri yang berbeda - beda.
Efikasi diri merupakan hal yang sangat
penting saat ini. Efikasi diri dapat
membantu seseorang dalam menghadapi
dan mengatasi setiap permasalahan yang
dialami. Keyakinan diri juga
mempengaruhi sejumlah stres dan
pengalaman kecemasan individu seperti
ketika individu menyibukkan diri dalam
suatu aktivitas. Efikasi diri sangat
dibutuhkan dalam diri para pegawai,
dengan  meningkatkan = kemampuan
dalam menjalankan tugas yang diberikan
agar perusahaan atau instansi berjalan
secara optimal dan kinerja pegawai akan

meningkat.

Efikasi diri dapat membantu kinerja
pegawai dan sangat penting bagi
perusahaan dalam meningkatkan kinerja
pegawai. Pegawai yang memiliki efikasi
diri yang tinggi menjadikan seseorang
selalu berfikir positif, mampu
mengeksplorasi kemampuan diri
semaksimal mungkin, tidak bergantung
kepada orang lain, dan memiliki
lingkungan pergaulan vyang tidak
terbatas. Sedangkan seorang pegawai
yang memiliki efikasi diri yang rendah
mengindikasikan mudah menyerah saat
menghadapi kesulitan - kesulitan yang
dihadapi. Keadaan ini nantinya akan
berpengaruh bagi pencapaian target
perusahaan atau instansi.

TINJAUAN TEORITIS
Kinerja

Kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara

keseluruhan selama periode tertentu
dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti
standar hasil kerja, target atau sasaran
atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan telah disepakati
bersama. = Menurut Anwar  Prabu
Mangkunegara (2017:67) menyatakan
bahwa Kinerja pegawai adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
seseorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya.

Menurut  Hasibuan  (2019:94)
mendefinisikan bahwa Kinerja
merupakan suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan
pengalaman, kesungguhan serta waktu.
Menurut Rivai (2017:548) mendefinisikan
bahwa Kinerja merupakan suatu fungsi
dari motivasi dan kemampuan. Untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan,
seseorang sepatutnya memiliki derajat
kesediaan dan tingkat kemampuan
tertentu.

Berdasarkan berbagai pengertian di
atas yang telah dikemukakan oleh
beberapa ahli, maka dapat disimpulkan



bahwa kinerja adalah hasil dari suatu
proses kerja pegawai yang dicapai dalam
melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya di dalam perusahaan maupun
organisasi dalam rangka pencapaian
tujuan utama dari organisasi tersebut
sebagaimana yang telah ditetapkan oleh
organisasi sehingga tujuan utama yang
telah ditetapkan sebuah perusahaan
maupun organisasi akan tercapai jika
semua pegawai hasil suatu proses
kerjanya dapat dicapai.

Tujuan evaluasi kinerja adalah
untuk memeperbaiki atau meningkatkan
kinerja organisasi melalui peningkatan
kinerja dari manajemen sumber daya
manusia organisasi. Secara lebih spesifik,
tujuan penilaian kinerja menurut Rivai
(2017:552), pada dasarnya meliputi
Meningkatkan etos kerja, Meningkatkan
motivasi kerja, Untuk mengetahui tingkat
kinerja karyawan selama ini. Untuk
mendorong pertanggungjawaban dari
karyawan. = Pemberian imbalan yang
serasi, misalnya untuk pemberian
kenaikan gaji berkala, gaji pokok,
kenaikan gaji istimewa, dan insentif uang.
Untuk pembeda karyawan yang satu
dengan yang lainnya. Pengembangan
SDM yang masih dapat dibedakan lagi
kedalam penugasan kembali, seperti
diadakannya mutasi atau transfer, rotasi
perusahaan, kenaikan jabatan, dan
pelatihan. Sebagai alat untuk membantu
dan mendorong karyawan untuk
mengambil inisiatif ~dalam rangka
memperbaiki kinerja. Mengidentifikasi
dan menghilangkan hambatan-hambatan
agar kinerja menjadi baik. Untuk
mendorong pertanggungjawaban dari
karyawan. Sebagai alat memperoleh
umpan balik dari karyawan untuk
memperbaiki desain pekerjaan,
lingkungan kerja, dan rencana karier
selanjutnya. Pemutusan hubungan kerja,
pemberian sanksi ataupun hadiah.
Memperkuat hubungan antara para
karyawan dengan supervisor melalui
diskusi tentang kemajuan kerja mereka.
Sebagai penyalur keluhan yang berkaitan
dengan masalah pekerjaan.

Menurut Rivai (2017:43) indikator
untuk mengukur kinerja karyawan secara
individu ada tujuh indikator, yaitu :
Kualitas yaitu hasil pekerjaan yang
dilakukan mendekati sempurna atau
memenuhi tujuan yang diharapkan dari
pekerjaan tersebut. Kuantitas yaitu
jumlah yang dihasilkan atau jumlah
aktivitas yang dapat diselesaikan.
Ketepatan waktu yaitu dapat
menyelesaikan pada waktu yang telah
ditetapkan serta memaksimalkan waktu
yang tersedia untuk aktivitas yang lain.
Efektivitas yaitu pemanfaatan secara
maksimal sumber daya yang ada pada
organisasi untuk meningkatkan
keuntungan dan mengurangi kerugian.
Kemandirian yaitu dapat melaksanakan
kerja tanpa bantuan guna menghindari
hasil yang merugikan. Komitmen kerja
yaitu komitmen kerja antara karyawan
dengan organisasinya. Tanggung jawab
karyawan terhadap organisasinya.

Reward

Reward merupakan suatu motivasi
bagi  pegawai dalam  melakukan
pekerjaannya. Suatu sistem imbalan yang
baik adalah sistem yang mampu
menjamin kepuasan para pegawai
perusahaan yang pada gilirannya
memungkinkan perusahaan memperoleh,
memelihara, dan mempekerjakan
sejumlah orang yang dengan berbagai
sikap dan perilaku positif bekerja dengan
produktif bagi kepentingan perusahaan
(Dicky Saputra, 2017).

Reward dibagi menjadi dua jenis
yaitu Reward extrinsik dan Reward
intrinsik. Penghargaan ekstrinsik
(Ekstrinsic = Reward) adalah suatu
penghargaan yang datang dari luar diri
orang tersebut. Penghargaan ekstrinsik
(Ekstrinsic  Reward) adalah suatu
penghargaan yang datang dari luar diri
orang tersebut. Penghargaan ekstrinsik
terdiri dari penghargaan finansial yaitu
Gaji, Tunjangan, Bonus/insentif dan
penghargaan non finansial yaitu
penghargaan interpersonal serta promosi.
Penghargaan intrinsik (Intrinsic Reward)



adalah suatu penghargaan yang diatur
oleh diri sendiri yang terdiri dari
Penyelesaian (completion), Pencapaian
(achievement), dan Otonomi (Dicky
Saputra, 2017).

Reward adalah suatu elemen
penting untuk memotivasi karyawan
untuk berkontribusi menuangkan ide
inovasi yang paling baik untuk fungsi
bisnis yang lebih baik dan meningkatkan
kinerja perusahaan baik secara financial
dan non-financial (Adhitomo Wirawan,
2018).

Efikasi Diri

Efikasi diri merupakan suatu
keyakinan atau kepercayaan diri individu
mengenai kemampuannya untuk
mengorganisasi melakukan suatu tugas,
mencapai suatu tujuan, menghasilkan
sesuatu  dan  mengimplementasikan
tindakan untuk mencapai kecakapan
tertentu.

Efikasi diri berhubungan dengan
keyakinan diri yang memiliki
kemampuan untuk melakukan tindakan
yang diharapkan. Efikasi diri berbeda
dengan aspirasi (cita - cita), karena cita -
cita menggambarkan sesuatu yang ideal
yang seharusnya (dapat dicapai),
sedangkan efikasi diri menggambarkan
penilaian ~ kemampuan  diri  atau
kepercayaan diri terhadap tindakan yang
dilakukan.

Menurut Flora Puspitaningsih
(2018:76), mengemukakan bahwa efikasi
diri merupakan keyakinan individu atas
kemampuan mengatur dan melakukan
serangkaian kegiatan yang menuntut
suatu pencapaian atau prestasi. Menurut
Irwansyah (2018:116) menyatakan bahwa
efikasi  diri adalah  pertimbangan
seseorang terhadap kemampuannya
mengorganisasikan dan melaksanakan
tindakan - tindakan yang diperlukan
untuk mencapai prestasi tertentu.

Sedangkan menurut Helmi dan
Elita (2017:45) efikasi diri adalah
kepercayaan diri yang dimiliki seseorang
dalam menghadapi tugas yang akan
datang, yang tidak jelas, dan tidak dapat

diperkirakan, tetapi ada harapan positif
bahwa mereka akan mampu
menyelesaikan tugas dengan baik.

Targeting

Targeting adalah Proses
mengevaluasi dan memilih satu atau
beberapa segmen pasar yang dinilai
paling menarik untuk dilayani dengan
program pemasaran spesifikasi
perusahaan (Tjiptono, 2012). Targeting
adalah kumpulan pembeli dengan
kebutuhan atau karakterisitik serupa
yang akan  dilayani  perusahaan
(Lupiyoadi, 2001). Targeting adalah
proses mengevaluasi dan memilih satu
atau beberapa segmen pasar yang dinilai
paling menarik dengan maksud untuk
menciptakan permintaan efektif.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini menggunakan
jenis  penelitian explanatory  research,
merupakan penelitian penjelasan yang
menyoroti hubungan kasual antara
variabel-variabel penelitian dan menguji
hipotesis yang telah  dirumuskan
sebelumnya. Menurut Sugiyono (2015: 6),
explanatory research merupakan metode
penelitian yang bermaksud menjelaskan
kedudukan variabel-variabel yang diteliti
serta pengaruh antara variabel satu
dengan variabel lainnya.

Lokasi penelitian dilaksanakan di
Balai Besar Karantina Pertanian Surabaya
JI. Raya Bandara Ir H Juanda Sidoarjo.
Penelitian dilakukan dalam waktu dua (2)
bulan yaitu bulan September sampai
dengan Oktober 2021. Populasi dalam
penelitian ini adalah Pegawai Balai Besar
Karantina Pertanian Surabaya sebanyak
58 orang. Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas
obyek/subyek yang mempunyai kualitas
dan  karakteristik  tertentu  yang
diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari
dan kemudian ditarik kesimpulannya
(Sugiyono, 2006:90).

Teknik pengambilan sampel pada
penelitian  ini  penentuan  sampel
menggunakan non  probabilitysampling



dengan memakai teknik sampling jenuh.
Menurut (Sugiyono, 2018) Sampling
jenuh adalah teknik penentuan sampel
bila semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel.

TEKNIK ANALISIS PENELITIAN

Outer ~ model  adalah  model
pengukuran yang hubungan antara
indikator dengan konstruknya
dispesifikasi. Hasilnya adalah residual
variance dari variabel dependen. Untuk
menguji convergent wvalidity digunakan
nilai outer loading atau loading factor.
Ukuran reflektif atau kriteria dalam
pengujian ini dengan korelasi > 0,7.
Namun demikian untuk penelitian tahap
awal dari  pengembangan  skala
pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,60
dianggap cukup (Chin, 1998 dalam
Ghozali dan Latan 2015). Model
pengukuran dengan reflektif indikator
dinilai berdasarkan Average Variance
Extracted (AVE) setiap konstruk dengan
korelasi antara konstruk lainnya dalam
model. Untuk masing-masing indikator
memiliki kriteria sebesar > 0,5 agar dika
takan valid dan dikatakan memiliki nilai
discriminant validity yang baik. (Ghozali
dan Latan, 2015). Composite Reliability
merupakan bagian yang digunakan
untuk menguji niliai reliabilitas indikator-
indikator ~ variabel. =~ Variabel dapat
dikatakan reliabel atau kredibel apabila
nilai Composite Reliability dari masing-
masing variabel sebesar > 0,7 (Ghozali
dan Latan, 2015). Uji reliabilitas dengan
Composite Reliability dapat diperkuat
dengan menggunakan nilai Cronbach’s
Alpha. Tujuan dari uji Multikolinieritas ini
adalah untuk menentukan
multikolinearitas antar variabel dengan
cara melihat nilai kolerasi antar variabel
bebas. Kriteria yang berlaku dalam uji
multikolinearitas adalah apabila VIF
(Variance Inflation Factor) nilainya < 10,
yang berarti model regresi terbebas dari
multikolinearitas ( Ghozali dan Latan ,
2015).

Inner model (inner relation, structural
model dan substantive theory) merupakan

model struktural yang menghubungkan
antar variabel laten yang
menggambarkan ~ hubungan  antara
variabel laten berdasarkan pada teori
substantif. Model struktural dievaluasi
dengan menggunakan Uji Path Coefficient,
Uji Kebaikan (Goodness of Fit), dan Uji
Hipotesis.

Pada penelitian ini ada pengaruh
langsung, pengaruh tidak langsung, dan
pengaruh hubungan total karena terdapat
variabel independen, variabel dependen,
dan variabel mediasi. Pada program
smartPLS 3.0 hasil uji hipotesis dapat
dilihat melalui Path Coefficients teknik
Bootsrapping.

Untuk melakukan analisis data
dilakukan menggunakan analisis jalur
(path analysis). Memosisikan variabel
intervening  sebagai = penghubung
antara variabel independen dan
variabel dependen. Metode path analysis
merupakan perluasan regresi linier
berganda yang digunakan untuk
menaksir hubungan kausalitas antara
variabel dalam model penelitian yang
dibangun berdasarkan landasan teori
yang kuat.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian dilaksanakan di Balai
Besar Karantina Pertanian Surabaya ]I.
Raya Bandara Ir H Juanda Sidoarjo.
Kantor Balai Besar Karantina Pertanian
Surabaya yaitu menjadi instansi yang
tangguh  dan  terpecaya  dalam
perlindungan kelestarian sumber daya
alam hayati hewan dan tumbuhan,
lingkungan dan keanekaragamaan hayati
serta keamanan pangan.

Jumlah responden yang diteliti
pada penelitian ini adalah sebanyak 58
responden yang berasal dari Pegawai
Balai Besar Karantina Pertanian Surabaya
dan masing- masing responden dicatat
karakteristiknya berdasarkan  jenis
kelamin, wusia, tingkat pendidikan,
pengalaman kerja, status kepegawaian,
eselon dan golongan.

Deskripsi responden berdasarkan
jenis kelamin terdiri dari sebanyak



3 8 orang berjenis kelamin laki-laki dan
sebanyak 20 orang berjenis kelamin
perempuan. Dari segi usia, bahwa
pegawai BBKP Surabaya terdiri dari 4
orang atau sebesar 6,90% adalah
responden berusia < 25 tahun, berusia 25-
35 tahun sebesar 25 responden atau
sebesar 43,10%, berusia 36-45 tahun
sebesar 15 responden, berusia 46-55
sebesar 9 responden atau sebesar 15,52%,
dan yang berusia >55 tahun sebesar 5
responden atau 8,62%.

Responden berpendidikan terdiri
dari 55 orang atau sebesar 94,83 % adalah
responden berpendidikan Sarjana (S1)
dan 3 orang atau 5,17% responden
berpendidikan S2.

Bahwa pegawai BBKP Surabaya
terdiri dari 17 orang atau sebesar 29,31 %
adalah responden dengan masa kerja 1-5
tahun, 11 orang atau 18,97% responden
dengan masa kerja 6-10 tahun, 9 orang
atau 15,52% dengan masa kerja 11-15
tahun, dan 21 oarang atau 36,21 %

Bahwa responden dalam penelitian
ini dari 58 responden, diketahui bahwa
responden yang sudah jabatan fungsional
sebesar 33 orang atau 56,90% dan
responden yang belum fungsional sebesar
25 orang atau 43,10%.

Uji Instrumen Data

Uji instrumen yang digunakan
dalam penelitian ini adalah uji validitas
dan reliabilitas didistribusikan kepada 58
pegawai  BBKP  Surabaya, untuk
dianalisis validitas dan reliabilitasnya
dan hasil dari analisis tersebut
dipergunakan sebagai bahan acuan
dalam memperoleh data guna analisis
lebih  lanjut.  Faktor-faktor  yang
mempengaruhi kinerja pegawai
mencakup reward, efikasi diri, dan
targeting dianalisis menggunakan alat
analisis SmartPLS 3.0.

Evaluasi Outer Model

Model outer akhir dari penelitian ini
menghasilkan variabel reward yang
direfleksikan oleh 8 indikator, variabel
efikasi diri direfleksikan oleh 5 indikator,

variabel targeting direfleksikan oleh 5
indikator, dan variabel kinerja
direfleksikan oleh 8 indikator.

Tahap-tahap dalam analisis SEM
PLS menurut Ghozali (2014)
mengevaluasi model outer reflektif
menggunakan 4 kritera yaitu menguji
menguji validitas dan reliabilitas variabel
dengan melihat Croanbach’s  Alpha,
Composite Reliability, dan Average Variance
Extracted (AVE) pada masing-masing
variabel.

Convergent Validity

Untuk menguji convergent validity
digunakan nilai outer loading atau loading
factor.  Suatu indikator dinyatakan
memenuhi convergent wvalidity dalam
kategori baik apabila nilai outer loading >
0,7. Berikut adalah nilai outer loading dari
masing-masing indikator pada variabel
penelitian. Diketahui bahwa masing-
masing variabel penelitian banyak yang
memiliki outer loading sebesar > 0,7, tetapi
terlihat masih  terdapat beberapa
indikator yang memiliki nilai outer loading
< 0,7. Ukuran refleksif individual
dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari
0,70 dengan konstruk yang diukur, tetapi
menurut Ghozali (2014) untuk penelitian
tahap awal dari pengembangan skala
pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,6
dianggap cukup memadai. Data di atas
tidak menunjukkan adanya indikator
variabel yang nilai outer loadingnya < 0,5
sehingga semua indikator dinyatakan
layak atau valid untuk digunakan analisis
yang lebih lanjut

Discriminant Validity

Discriminant Validity dapat
diketahui melalui metode Average Variant
Extracted (AVE) untuk masing-masing
indikator memiliki kriteria sebesar > 0,5
agar dikatakan valid. Dapat diketahui
bahwa nilai AVE dari variabel Reward >
0,5 atau sebesar 0,621, untuk nilai variabel
Efikasi diri > 0,5 atau sebesar 0,667, untuk
nilai variabel Targeting > 0,5 atau sebesar
0,650, dan untuk variabel Kinerja > 0,5
atau sebesar 0,515. Hal ini menunjukkan



bahwa setiap variabel telah memiliki
discriminant validity yang baik

Composite Reliability

Composite  Reliability ~merupakan
bagian yang digunakan untuk menguji
nilai  reliabilitas  indikator-indikator
variabel. Variabel dapat dikatakan
memenuhi Composite Reliability apabila
nilai Composite Reliability dari masing-
masing variabel nilainya > 0,7., nilai
Composite Reability dari variabel Reward >
0,7 yaitu sebesar 0,929, Efikasi diri > 0,7
yaitu sebesar 0,909, Targeting > 0,7 yaitu
sebesar 0,881, dan Kinerja > 0,7 yaitu
sebesar 0,894. Dilihat dari nilai Composite
Reliability pada masing-masing variabel
yang besarnya > 0,7 menunjukkan bahwa
keempat variabel tersebut reliabel.

Cronbach Alpha

Uji reliabilitas dengan Composite
Reliability di atas dapat diperkuat dengan
menggunakan nilai Cronbach’s Alpha.
Suatu variabel dapat dikatakan reliabel
apabila memiliki nilai Cronbach Alpha >
0,7. hasil dari Cronbach’s Alpha variabel
Reward > 0,7 yaitu sebesar 0,912, Efikasi
diri > 0,7 yaitu sebesar 0,874, Targeting >
0,7 yaitu sebesar 0,825, dan Kinerja > 0,7
yaitu sebesar 0,865. Dengan demikian
hasil ini dapat menunjukkan bahwa
masing-masing variabel penelitian telah
memenuhi persyaratan nilai Cronbach’s
Alpha, sehingga dapat disimpulkan
bahwa keseluruhan variabel memiliki
tingkat reliabilitas yang tinggi.

Uji Multikolinearitas
Tujuan dari uji Multikolinieritas ini
adalah untuk menentukan

multikolinearitas antar variabel dengan
cara melihat nilai kolerasi antar variabel
bebas. Hasil dari Collinierity Statistics
(VIF) untuk melihat uji multicolinierity
dengan hasil nilai inner dari variabel
Reward terhadap kinerja sebesar 2,263
dan terhadap Targeting sebesar 2,200.
Kemudian nilai dari variabel Efikasi diri
terhadap kinerja sebesar 2,289 dan
terhadap Targeting sebesar 2,200. Nilai

dari variabel Targeting terhadap Kinerja
sebesar 1,261. Dari masing-masing
variabel VIF < 3-5 maka tidak melanggar
uji asumsi multikolineraritas.

Pada penelitian ini akan dijelaskan
mengenai hasil uji path coefficient, uji
goodness of fit dan uji hipotesis.

Uji Path Coefficient

Evaluasi path coefficient digunakan
untuk menunjukkan seberapa kuat efek
atau pengaruh variabel independen
kepada variabel dependen. Berdasarkan
skema inner model yang telah ditampilkan
pada tabel gambar 4 di atas, dapat
dijelaskan bahwa path coefficient tebesar
ditunjukkan dari pengaruh Reward
terhadap Kinerja sebesar 7,820. Kemudian
pengaruh  terbesar kedua adalah
pengaruh Efikasi diri terhadap Kinerja
sebesar 3,121, pengaruh terbesar ketiga
adalah pengaruh Targeting terhadap
Kinerja sebesar 2,017, pengaruh terbesar
keempat adalah Efikasi diri terhadap
Targeting sebesar 1,484, kemudian
pengaruh terkecil adalah pengaruh
Reward terhadap Targeting sebesar 1,273.

Berdasarkan uraian hasil tersebut,
menunjukkan ~ bahwa  keseluruhan
variabel dalam model ini memiliki path
coefficient dengan angka yang positif. Hal
ini menunjukkan bahwa jika semakin
besar nilai path coefficient pada satu
variabel independen terhadap variabel
dependen, maka semakin kuat pula
pengaruh antar variabel independen
terhadap variabel dependen tersebut.

Uji Kebaikan Model (Goodness of Fit)
Besarnya coefficient determination (R-
square) digunakan untuk mengukur
seberapa banyak variabel dependen
dipenuhi oleh variabel lainnya. Chin
menyebutkan hasil R? sebesar 0,67 ke atas
untuk variabel laten dependen dalam
model  struktural = mengindikasikan
pengaruh variabel independen (yang
mempengaruhi)  terhadap  variabel
dependen (yang dipengaruhi) termasuk
dalam kategori baik. Sedangkan jika
hasilnya sebesar 0,33-0,67 maka termasuk



kategori sedang, dan jika hasilnya sebesar
0,19-0,33 maka termasuk dalam kategori
lemah.

Tabel R-Square digunakan untuk
melihat pengaruh variabel Reward dan
Efikasi Diri terhadap Targeting dan
besarnya pengaruh variabel Reward,
Efikasi Diri dan Targeting terhadap
variabel Kinerja. Berdasarkan sajian data
pada tabel di atas, dapat diketahui bahwa
besar pengaruh Reward dan Efikasi Diri
terhadap Targeting sebesar 0,207 atau
20,7% dan besar pengaruh Reward,
Efikasi Diri dan Targeting terhadap
variabel Kinerja sebesar 0,790 atau 79,0%.
Penilaian good of fit diketahui dari nilai Q-
Square. Nilai Q-Square memiliki arti yang
sama dengan coefficient determination (R-
Square) pada analisis regresi, dimana
semakin tinggi Q-Square, maka model
dapat dikatakan semakin baik atau
semakin fit dengan data. Adapun hasil
perhitungan dari Q-Square adalah sebagai
berikut:

Q-Square =1-[(1-R?1) x (1-R22)]
=1-[(1-0,790) x  (1-
0,0,207)]
=1-(0,210 x 0,793)
=1-0,167
=0,833

Berdasarkan hasil perhitungan di
atas, diproleh nilai Q-Square sebesar 0,833.
Hal ini  menunjukkan  besarnya
keragaman dari data penelitian yang
dapat dijelaskan oleh model penelitian
adalah sebesar 83,3%, sedangkan sisanya
16,7 % dijelaskan oleh faktor lain yang
berada di luar model penelitian ini.
Dengan demikian, dari hasil tersebut
maka model penelitian ini dapat
dinyatakan telah memiliki goodness of fit
yang baik.

Uji Hipotesis

Berdasarkan olah data yang
dilakukan, hasilnya dapat digunakan
untuk  menjawab  hipotesis  pada
penelitian ini. Uji hipotesis pada
penelitian ini dilakukan dengan melihat ¢
Statistics dan P Values. Hipotesis ini dapat
dinyatakan diterima apabila P Values <

0,05. Pada penelitian ini ada pengaruh
langsung dan pengaruh tidak langsung
karena terdapat variabel independen,
variabel dependen, dan  variabel
intervening.

Pengujian Pengaruh Langsung
Penelitian ini mengajukan sebanyak 7
hipotesis. Pengujian hipotesis
menggunakan teknik analisis bootstraping.
Melalui hasil nilai t-statistik yang
diperoleh, dapat diketahui pengaruh
tingkat signifikansi antara variabel
independen ke variabel dependen.
Apabila  nilai t-statistik > 1,967
(=TINV(0.05;300-3) (t-tabel signifikansi
5%) maka pengaruhnya adalah signifikan.
Selanjutnya melalui hasil dari nilai
P Value yang diperoleh apabila nilai P
Value pada setiap variabel < 0,05 maka Ho
ditolak. Pegaruh positif dapat dilihat
melalui Original Sample. Hasil ringkasan
pengujian pengaruh langsung sebagai
berikut Dapat diketahui bahwa nilai t
statistik dari pengaruh langsung Reward
terhadap Targeting lebih kecil dari t tabel
(1,967) yaitu sebesar 1,273 dengan besar
pengaruh sebesar 0,223 dan P Values > 0.05
sebesar 0,204. Sehingga dapat disimpulkan
pengaruh  dari  Kompetensi  Presfesional
terhadap Motivasi Kerja adalah positif dan
tidak signifikan. Maka tidak sesuai dengan
H1: Reward berpengaruh positif terhadap
Targeting, dengan demikian H1 ditolak.
Nilai t statistik dari pengaruh
langsung Efikasi Diri terhadap Targeting
lebih kecil dari t tabel (1,967) yaitu
sebesar 1,484 dengan besar pengaruh
sebesar 0,265 dan P Values > 0.05 sebesar
0,138. Sehingga dapat disimpulkan
pengaruh dari Efikasi Diri terhadap
Targeting adalah positif dan tidak
signifikan. Maka tidak sesuai dengan H2:
Efikasi Diri berpengaruh positif terhadap
Targeting, dengan demikian H2 ditolak.
Nilai t statistik dari pengaruh
langsung Reward terhadap Kinerja lebih
besar dari t tabel (1,967) yaitu sebesar
7,820 dengan besar pengaruh sebesar
0,615 dan P Values < 0.05 sebesar 0,000.
Sehingga dapat disimpulkan pengaruh



dari Reward terhadap Kinerja adalah
positif dan signifikan. Maka sesuai
dengan H3: Reward berpengaruh positif
terhadap Kinerja diterima.

Nilai t statistik dari pengaruh
langsung Efikasi Diri terhadap Kinerja
lebih besar dari t tabel (1,967) yaitu
sebesar 3,121 dengan besar pengaruh
sebesar 0,255 dan P Values < 0.05 sebesar
0,002. Sehingga dapat disimpulkan
pengaruh dari Efikasi Diri terhadap
Kinerja adalah positif dan signifikan.
Maka sesuai dengan H4: Efikasi Diri
berpengaruh positif terhadap Kinerja
diterima.

Nilai t statistik dari pengaruh
langsung Targeting terhadap Kinerja
lebih besar dari t tabel (1,967) yaitu
sebesar 2,017 dengan besar pengaruh
sebesar 0,133 dan P Values < 0.05 sebesar
0,044. Sehingga dapat disimpulkan
pengaruh dari Targeting terhadap
Kinerja adalah positif dan signifikan.
Maka sesuai dengan Hb5: Targeting
berpengaruh positif terhadap Kinerja
diterima.

Pengujian Pengaruh Tidak Langsung

Pengujian pengaruh tidak langsung
untuk mengetahui pengaruh tidak
langsung variabel Reward terhadap
Kinerja melalui Targeting sebagai variabel
intervening dan pengaruh tidak langsung
Efikasi Diri terhadap Kinerja melalui
Targeting sebagai variabel intervening.
Hasil analisis dapat dilihat melalui tabel
indirects effects teknik bootstrapping. Hasil
ringkasan sebagai berikut :

Dapat diketahui Nilai t statistik
pengaruh Reward terhadap kinerja
melalui Targeting lebih kecil dari t tabel
(1,967) yaitu sebesar 0,923 dengan besar
pengaruh 0,030 dan P Values > 0,05
sebesar 0,356. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa pengaruh Reward
terhadap Kinerja melalui Targeting
adalah positif dan tidak signifikan. Maka
Hs : Reward berpengaruh tidak langsung
terhadap Kinerja melalui Targeting
sebagai variabel intervening ditolak.

Nilai t statistik pengaruh Efikasi

Diri terhadap Kinerja melalui Targeting
lebih kecil dari t tabel (1,967) yaitu sebesar
1,122 dengan besar pengaruh 0,035 dan P
Values > 0,05 sebesar 0,262. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa pengaruh
Efikasi Diri terhadap Kinerja melalui
Targeting adalah positif dan tidak
signifikan. Maka H7: Efikasi Diri
berpengaruh tidak langsung terhadap
Kinerja melalui Targeting sebagai variabel
intervening ditolak.

Pengaruh Total Hubungan antara
Reward dan Kinerja dengan Targeting
sebagai Variabel Intervening

Pengaruh total hubungan antar
variabel digunakan untuk melihat apakah
dalam penelitian terjadi hubungan fully
mediation atau partial mediation. Fully
mediation adalah hubungan dimana
pengaruh signifikan terjadi pada variabel
independen terhadap variabel mediasi
dan juga dari variabel mediasi terhadap
dependen, tetapi pengaruh langsung
variabel independen terhadap variabel
dependen tidak signifikan.

Partial Mediation adalah hubungan
dimana pengaruh signifikan terjadi pada
semua variabel, yaitu pengaruh variabel
independen terhadap variabel mediasi
yang signifikan, pengaruh variabel
mediasi terhadap variabel dependen
signifikan, dan pengaruh langsung
variabel independen terhadap variabel
dependen juga signifikan
(Rahmawansyah, 2019)

Dapat diketahui bahwa hubungan
yang signifikan terjadi pada variabel
Reward terhadap Targeting dengan
angka signifikansi 3,627 dan pengaruh
signifikan variabel Targeting terhadap
variabel =~ Kinerja  dengan  angka
signifikansi 2,775, sedangkan pengaruh
langsung variabel Reward terhadap
kinerja signifikan dengan dengan angka
signifikansi sebesar 15,356. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa
hubungan tersebut merupakan hubungan
mediasi sebagian (partial mediation).



Pengaruh Hubungan antara Efikasi Diri
dan Kinerja dengan Targeting sebagai
Variabel Intervening

Dapat diketahui bahwa
hubungan yang signifikan terjadi pada
variabel Efikasi Diri terhadap Kinerja
dengan angka  signifikansi 7,043,
pengaruh signifikan variabel Targeting
terhadap variabel Kinerja dengan angka
signifikansi 2,065, dan  pengaruh
signifikan variabel Efikasi Diri terhadap
Kinerja dengan angka signifikansi sebesar
7,043. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa hubungan tersebut
merupakan hubungan mediasi sebagian
(partial mediation).

Pembahasan

Hasil penelitian ini membahas
tentang hasil Analisis Pengaruh Reward,
Efikasi Diri Terhadap Kinerja Dengan
Targeting Sebagai Variabel intervening
pada Balai Besar Karantina Pertanian
Surabaya. Berdasarkan karakteristik
responden, menurut klasifikasi usia
diketahui responden terdiri dari 4 orang
atau sebesar 6,90% adalah responden
berusia < 25 tahun, berusia 25-35 tahun
sebesar 25 responden atau sebesar 43,10%,
berusia 36-45 tahun sebesar 15
responden, berusia 46-55 sebesar 9
responden atau sebesar 15,52%, dan yang
bersusia >55 tahun sebesar 5 responden
atau 8,62%, sebanyak 38 orang atau
sebesar 65,52 % adalah responden laki-laki
dan sebanyak 20 orang atau sebesar
34,48% adalah responden perempuan.

Berdasar  tingkat pendidikan
terdiri dari 55 orang atau sebesar 94,83 %
adalah responden berpendidikan Sarjana
(S1) dan 3 orang atau 5,17% responden
berpendidikan S2, berdasarkan masa kerja
terdiri dari 17 orang atau sebesar 29,31%
adalah responden dengan masa kerja 1-5
tahun, 11 orang atau 18,97% responden
dengan masa kerja 6-10 tahun, 9 orang
atau 15,52% dengan masa kerja 11-15
tahun, dan 21 oarang atau 36,21%,
sedangkan berdasarkan pegawai yang
sudah jabatan fungsional sebesar 33 orang
atau 56,90% dan responden yang belum

tersertifikasi sebesar 25 orang atau 43,10%

Pengaruh dari Reward terhadap
Targeting di BBKP Surabaya.

Hasil  analisis ~ menunjukkan
Reward memiliki pengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap Targeting.
Sesuai dengan hasil hipotesis yang
menunjukkan nilai t statistik sebesar 1,273
atau < 1,967 maka pengaruhnya tidak
signifikan, dan nilai P Value > 0,05 sebesar
0,204 yang berarti tidak ada pengaruh
positift Reward terhadap Targeting.
Reward adalah Reward adalah suatu
elemen penting untuk memotivasi
karyawan untuk berkontribusi
menuangkan ide inovasi yang paling baik
untuk fungsi bisnis yang lebih baik dan
meningkatkan kinerja perusahaan baik
secara  financial dan non-financial
(Adhitomo Wirawan, 2018). Dapat ditarik
kesimpulan bahwa reward adalah bagian
dari proses manajemen kinerja yang
mencoba memberikan kepada pegawai
semacam  imbalan  untuk  dapat
meningkatkan produktivitas para
pegawai guna mencapai keunggulan
yang kompetitif. Targeting adalah
Targeting adalah Proses mengevaluasi
dan memilih satu atau beberapa segmen
pasar yang dinilai paling menarik untuk
dilayani dengan program pemasaran
spesifikasi perusahaan (Tjiptono, 2012).
Hal inilah yang menjadi faktor reward
tidak berpengaruh langsung terhadap
targeting kerja pegawai.

Berbeda  dengan  penelitian
terdahulu dari bahwa Reward dan
Targeting berhubungan secara positif
(Valentine’s, 2010). Sementara itu peneliti
lain mengetahui hasil Reward dan
Targeting berhubungan negatif
(Irbayuni, 2012). Dengan demikian
perbedaan hasil ini dapat menjadi acuan
untuk penelitian yang selanjutnya dalam
meneliti lebih jauh pengaruh secara
langsung variabel Targeting sebagai
variabel Intervening.

Pengaruh Dari Efikasi Diri Terhadap



Targeting.

Hasil analisis menunjukkan nilai t
statistik dari pengaruh langsung Efikasi
Diri terhadap Targeting lebih kecil dari t
tabel (1,967) yaitu sebesar 1,484 dengan
besar pengaruh sebesar 0,265 dan P
Values > 0.05 sebesar 0,138.

Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Wangi (2014) dengan
judul Analisis Belum Tercapainya Target
Penjualan Elektronik Dan Furniture
(Sebuah  Kajian  Dari  Perspektif
Manajemen Pemasaran) Ketika seseorang
memiliki keyakinan atau optimisme yang
baik terutama pada hal pencapaian target
belum tentu hal tersebut bisa mengatasi
permasalahan untuk meraih target yang
diberikan perusahaan. Perbedaan hasil ini
dapat menjadi acuan untuk penelitian
yang selanjutnya dalam meneliti lebih
jauh pengaruh secara langsung Reward
terhadap Targeting.

Pengaruh dari Reward terhadap Kinerja
pegawai di BBKP Surabaya.

Hasil analisis menunjukkan
nilai t statistik dari pengaruh langsung
Reward terhadap Kinerja lebih besar
dari t tabel (1,967) yaitu sebesar 7,820
dengan besar pengaruh sebesar 0,615 dan
P Values < 0.05 sebesar 0,000. Sehingga
dapat disimpulkan pengaruh dari
Reward terhadap Kinerja adalah positif
dan signifikan. Sesuai penelitian yang
dilakukan Martinus Febryanto Andy
Pratama. (2022) yang menyatakan
Reward berpengaruh siginifikan dengan
arah positif terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh dari Efikasi Diri terhadap
Kinerja pegawai di BBKP Surabaya.

Hasil analisis menunjukkan nilai t
statistik dari pengaruh langsung Efikasi
Diri terhadap Kinerja lebih besar dari t
tabel (1,967) yaitu sebesar 3,121 dengan
besar pengaruh sebesar 0,255 dan P
Values < 0.05 sebesar 0,002. Sehingga
dapat disimpulkan pengaruh dari Efikasi
Diri terhadap Kinerja adalah positif dan
signifikan.

Sesuai penelitian yang dilakukan

dengan penelitian terdahulu yang
berjudul “Pengaruh Efikasi Diri Terhadap
Kinerja Dengan Dukungan
Organisasional Sebagai Pemoderasi.”
yang ditulis oleh A.A. Ayu Ngr. Dinni
Saraswathi. P 1. L.G.A. Manuati Dewi 2
Putu Saroyeni Piartini®. (2017) Hasil
penelitian menunjukkan terdapat
pengaruh efikasi diri berpengaruh positif
pada kinerja pegawai. Hasil ini
menunjukkan semakin tinggi efikasi diri
pegawai maka kinerja yang dihasilkan
cenderung akan meningkat.

Pengaruh dari Targeting terhadap
Kinerja pegawai di BBKP Surabaya.

Hasil anilisis menunjukkan nilai t
statistik dari pengaruh langsung
Targeting terhadap Kinerja lebih besar
dari t tabel (1,967) yaitu sebesar 2,017
dengan besar pengaruh sebesar 0,133 dan
P Values < 0.05 sebesar 0,044. Sehingga
dapat disimpulkan pengaruh dari
Targeting terhadap Kinerja adalah positif
dan signifikan.

Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Basillisa (2017)
dengan judul Pengaruh Penetapan Target
Anggaran Terhadap Kinerja Manajerial
(Studi Kasus Pada PT. Masterindo Jaya
Abadi). Hasil analisis menunjukkan
bahwa target yang ditetapkan pada PT.
Masterindo Jaya Abadi memberikan
pengaruh  positif = kepada  kinerja
manajerial, dan hal ini dikarenakan
responden memiliki usia kerja yang
sudah cukup lama sehingga sudah
terbiasa dengan tantangan-tantangan
pekerjaan.

Pengaruh dari Reward terhadap Kinerja
melalui Targeting di BBKP Surabaya.
Hasil anilisis menunjukkan nilai t
statistik pengaruh Reward terhadap
kinerja melalui targeting lebih kecil dari t
tabel (1,967) yaitu sebesar 0,923 dengan
besar pengaruh 0,030 dan P Values > 0,05
sebesar 0,356. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa pengaruh Reward
terhadap Kinerja melalui targeting adalah
positif dan tidak signifikan.  Varibel



targeting tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai 0,030
(mendekati nol), artinya semakin baik
tingkat  targeting  tidak  mampu
meningkatkan kinerja pegawai di BBKP
Surabaya.

Berbeda dengan penelitian yang
dilakukan Tamzil Yusuf dan Gita Suci
(2021) dan Sudirman (2018) yang
menyatakan  targeting  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Perbedaan hasil ini dapat
menjadi acuan untuk penelitian yang
selanjutnya dalam meneliti lebih jauh
Pengaruh dari reward terhadap kinerja
pegawai di BBKP Surabaya.

Pengaruh dari efikasi diri terhadap
kinerja pegawai melalui targeting di
BBKP Surabaya.

Hasil analisis menunjukkan nilai t
statistik pengaruh Efikasi diri terhadap
Kinerja melalui targeting lebih kecil dari t
tabel (1,967) yaitu sebesar 1,122 dengan
besar pengaruh 0,035 dan P Values > 0,05
sebesar 0,262. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa pengaruh Efikasi Diri
terhadap Kinerja melalui Targeting
adalah positif dan tidak signifikan.

Varibel Targeting tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai 0,035 (mendekati nol),
artinya semakin baik tingkat targeting
tidak mampu meningkatan kinerja
pegawai. Berbeda dengan penelitian
yang dilakukan Rahayu Burhanudin
(2021) yang menyatakan targeting
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Perbedaan
hasil ini dapat menjadi acuan untuk
penelitian yang selanjutnya dalam
meneliti lebih jauh Pengaruh dari reward
terhadap kinerja pegawai pada targeting.

SIMPULAN

Reward terhadap pegawai tidak
berpengaruh langsung terhadap targeting
kerja para pegawai yang telah ditentukan
organisasi Balai Besar Karantina Pertanian
Surabaya. Efikasi diri atau kepercayaan
diri pegawai tidak berpengaruh langsung

terhadap targeting kerja para pegawai
Balai Besar Karantina Pertanian Surabaya.

Reward kepada pegawai berpengaruh
langsung terhadap kinerja pegawai pada
Balai Besar Karantina Pertanian Surabaya.
Efikasi diri atau kepercayaan diri pegawai
berpengaruh langsung terhadap kinerja
pegawai Balai Besar Karantina Pertanian
Surabaya.

Targeting kerja pegawai berpengaruh
langsung terhadap kinerja pegawai pada
Balai Besar Karantina Pertanian Surabaya.
Reward terhadap kinerja pegawai melalui
targeting kerja pegawai di Balai Besar
Karantina Pertanian Surabaya tidak
berpengaruh. Efikasi diri atau kepercayaan
diri pegawai terhadap kinerja pegawai
melalui targeting kerja Besar Karantina
Pertanian Surabaya tidak berpengaruh
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