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BAB IV
TEMUAN DAN PEMBAHASAN

Pembahasan hasil penelitian adalah bagian terpenting dari penelitian dan
menjadi identitas level penelitian. Pembahasan hasil penelitian menyangkut
beberapa hal penting, seperti hasil temuan penting dalam penelitian perlu di
review untuk memperoleh penjelasan empiris dan metodologis yang selanjutnya

dibahas berdasarkan teori yang digunakan (Bungin, 2011:239).

A. Gambaran Umum

Kabupaten Kapuas Hulu, secara astronomis berada pada 0,5° Lintang
Utara sampai 1,4° Lintang Selatan dan 111,40° sampai 114,10° Bujur Timur
dengan ibukota Putussibau. Sebelah Utara berbatasan dengan Serawak
(Malaysia Timur), sebelah Barat dan Selatan berbatasan dengan Kabupaten
Sintang dan Melawi, sementara sebelah Timur berbatasan dengan Propinsi
Kalimantan Timur dan Kalimantan Tengah.

Kabupaten Kapuas Hulu memanjang dari arah Barat ke Timur, dengan
jarak kurang lebih 240 Km dan melebar dari Utara ke Selatan dengan jarak
kurang lebih 126,70 Km. Kabupaten Kapuas Hulu terletak diujung paling
Timur Propinsi Kalimantan Barat, dengan jarak kurang lebih 657 Km melalui
jalan darat, dan 842 Km melalni Sungai Kapuas. Waktn tempuh ke Pontignak
kurang lebih empat puluh lima menit penerbangan menggunakan Pesawat
Udara jenis ATR 42 Seri 300/F27 atau kurang lebih 16 jam dengan kendaraan

darat.
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Berdasarkan Undang-Undang Darurat Nomor 3 Tahun 1953 tentang
pembentukan Daerah Tingkat II di Kalimantan, maka pada tanggal 13 Januari
1953 dibentuklah Kabupaten Daerah Tingkat II Kapuas Hulu bersamaan
dengan Kabupaten lain yang ada di Kalimantan. Kabupaten Kapuas Hulu
dengan Ibu Kotanya Putussibau, pertama kali diperintah oleh Bupati Y.C.
Oevang Oeray (1951 - 1955) dan berikut dilanjutkan oleh Anang Adrak
(1955 - 1956). Adapun untuk periode 2010 - 2015 Kabupaten Kapuas Hulu
dipimpin oleh Bupati AM. Nasir, SH dan Agus Mulyana, SH, MH.

Visi Kabupaten Kapuas Hulu yakni: “Terwujudnya Pemerintahan yang
Professional untuk Masyarakat Sejahtera, Maju, Cerdas, Sehat, Produktif
melalui Akselerasi Pembangunan Partisipatif Berbasiskan Ekonomi
Kerakyatan yang Berwawasan Lingkungan”. Adapun Misi Daerah yaitu :

1. Mewujudkan birokrasi yang professional, kredibel, responsif dan
bertanggungjawab;

2. Peningkatan kualitas sumber daya manusia yang bertakwa, cerdas dan
sehat;

3. Pembangunan sarana dan prasarana wilayah serta aksesibilitas ke daerah
terpencil, terisolir dan perbatasan;

4. Pemberdayaan ekonomi masyarakat yang bertumpu pada potensi dan
sumber daya lokal;

5. Memelihara keseimbangan lingkungan dan pembangunan yang
berkelanjutan.

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 39

Tahun 1996 tentang Pembentukan 16 (Enam Belas) kecamatan Di Wilayah
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Kabupaten Daerah Tingkat II Pontianak, Sanggau, Sambas, Sintang,
Ketapang dan Kapuas Hulu dalam Wilayah Propinsi Daerah Tingkat I
Kalimantan Barat, wilayah administrasi pemerintahan Kabupaten Kapuas
Hulu mencakup 23 kecamatan. Kabupaten Kapuas Hulu merupakan
kabupaten terluas kedua (setelah Kabupaten Ketapang) di Kalimantan Barat.
Luas Kabupaten Kapuas Hulu seluruhnya adalah 29.842 km2, setara dengan
20,33% dani luas Kalimantan Barat secara keseluruhan vang mencapai
146.807 km®.

Kondisi daerah Kabupaten Kapuas Hulu merupakan wilayah terbesar
kedua di Kalimantan Barat setelab Kabupaten Ketapang sebelum dimekarkan.
Selain 1tu kondisi wilayah Kapuas Hulu yang secara geografis berada pada
yang berbatasan langsung dengan negara tetangga yaitu Malaysia dengan
rentang kendali yang cukup jauh dengan kondisi infrastruktur pelayanan yang
sangat terbatas menuntut kemampuan aparatur pemerintah yang kompeten
untuk mewujudkan birokrasi publik yang mampu mengelola tugas
pemerintahan dan pembangunan secara efisien, efektif, responsif dan

bertanggung jawab.

1. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian dilaksanakan pada kantor Sekretariat Daerah
Kabupaten Kapuas Hulu, Jalan Antasari Nomor 2, Kelurahan Putussibau
Kota, Kecamatan Putussibau Utara. Posisi kantor Sekretariat Daerah yang
cukup strategis dengan dikelilingi dengan bangunan kantor-kantor instansi
pemerintahan lainnya ini dimaksudkan untuk efektifitas dan efisensi

pelayanan kepada masyarakat serta memudahkan dalam koordinasi dan
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konsolidasi antar Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) Kabupaten Kapuas

Hulu.

2. Susunan Organisasi
Susunan organisasi Sekretariat Daerah terdin dari -
a. Sekretanis Daerah
b. Asisten Sekretaris Daerah
i)  Asisten Pemerintahan terdiri dari :
- Bagian Pemerintahan;
- Bagian Hukum;
- Bagian Pertanahan;
- Bagian Kesatuan Bangsa.
i) Asisten Perekonomian dan Pembangunan terdiri dari :
- Bagian Perekonomian;
- Bagian Pengendalian Pembangunan;
- Bagian Kesejahteraan Masyarakat.
ii1) Asisten Administrasi dan Umum terdiri dari :
- Bagian Organisasi;
- Bagian Hubungan Masyarakat;
- Bagian Umum.

c. Kelompok Jabatan Fungsional.

3. Pegawai
Jumlah keseluruhan pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Kapuas
Hulu adalah 147 orang yang tersebar di 10 bagian. Selain itu ada 38 jumlah

pegawai kontrak dari berbagai latarbelakang pendidikan. Berdasarkan
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Peraturan Pemerintah tentang Perubahan Atas Peraturan Pemerintah Nomor
99 Tahun 2000 tentang Kenaikan Pangkat Pegawai Negeri Sipil pasal 4
bahwasanya periode kenaikan pangkat Pegawai Negeri Sipil ditetapkan pada
tanggal 1 Apnl dan 1 Oktober setiap tahun dimana kenaikan pangkat reguler
diberikan setingkat lebih tinggi sekurang-kurangnya jika telah 4 (empat)
tahun dalam pangkat terakhir, setiap unsur penilaian kera sekurang-
kurangnya bernilai baik dalam 2 (dua) tahun terakhir (pasal 7).

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 41 Tahun 2007 Bab IV
Pasal 10 menyebutkan bahwa Sekretariat Daerah merupakan unsur staf
dimana Sekretariat Daerah membantu Bupati/Walikota dalam penyusunan
kebijakan dan mengoordinasikan Dinas Daerah dan Lembaga Teknis Daerah.
Sekretariat Daerah dipimpin oleh Sekretaris daerah yang berada dibawah dan
bertanggungjawab kepada Bupati/Walikota. Hal ini selaras dengan Peraturan
Bupati Nomor 20 Tahun 2008 tentang Struktur Organisasi dan Tata Kerja
Sekretariat Daerah Kabupaten Kapuas Hulu Bab I1.

Sekretaris Daerah sebagai pimpinan tertinggi pegawai negeri sipil
didalam penyelengaraan tugas-tugas kesekretariatan dibantu oleh asisten.
Dimana setiap bagian dalam masing-masing keasistenan merupakan satu
kesatuan yang memiliki sinergitas tugas vaitu mengkoordinasikan
perencanaan, penyusunan kebijakan serta mensinkronisasikan pelaksanaan
kebijakan di bidang pemerintahan, hukum, perekonomian, pembangunan,

kesatuan bangsa dan politik serta sosial kemasyarakatan.
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B. Deskripsi dan Analisa Data
1. Karakteristik Responden
Metode pemilihan responden dengan metode nonprobability
sampling dengan tekhnik sampling purposive dimana peneliti menentukan
sampel dengan melihat pertimbangan tingkat pendidikan dan masa kerja.
Sampel difokuskan pada pegawai dengan masa kerja diatas 2 tahun,
hal ini dimaksudkan agar pegawai telah cukup berpengalaman dan cukup
mengenal serta mengetahui visi dan misi organisasi, tugas, pokok dan fungsi
bagian tempat pegawai bekerja. Adapun untuk tingkat pendidikan, peneliti
mengambil sampel dari tingkat pendidikan paling rendah yaitu Sekolah
Dasar (SD) hingga tingkat pendidikan Strata Dua (S2). Adapun karakteristik

responden berdasarkan masa kerja disajikan pada Tabel 4.1 :

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
NO MASA KERJA JUMLAH PROSENTASE

(TAHUN) RESPONDEN (%)
1. 3-5 13 21,7
2. 6-10 21 35
3. 11-15 14 233
4 16 - 20 3 5
5. 21-25 3 5
6. > 26 6 10

JUMLAH 60 100

Sumber : Hasil Olah Data, 2013.

Berdasarkan Tabel 4.1 dapat diketahui bahwa masa kerja rata-rata
pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Kapuas Hulu adalah
6-10 tahun (35%) dan 11-15 tahun (23,3%). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai Sekretariat Daerah sudah cukup berpengalaman. Pegawai dengan

masa kerja yang cukup, dianggap telah cukup mengenal lingkungan serta
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situasi kerja antar pegawai, dan mengetahui fungsi serta tugas pokoknya
masing-masing.

Masa kerja atau pengalaman memang penting, namun akan lebih
optimal jika diimbangi dengan tingkat pengetahuan yang terus diperbarui,
karena ilmu pengetahuan terus menerus berkembang, sejalan dengan
perkembangan dan perubahan zaman.

Tingkat pendidikan formal mempengaruhi kemampuan seseorang
dalam menganalisis berbagai permasalahan, mempengaruhi kemampuan
pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi dalam organisasi juga
mempengaruhi pegawai dalam berinteraksi dan bersosialisasi dalam bekerja.

Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan disajikan pada

Tabel berikut :
Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
NO | KATEGORI JUMLAH JUMLAH PROSENTASE

PENDIDIKAN | RESPONDEN POPULASI (%)

1. |SD 1 2 1,7

2. | SMP 2 4 3,3
3. |SMA 16 57 26,6

4. | D-II 1 1 1,7
5. | D-M 7 13 11,7

6. | S-1 27 51 45

7. 182 6 19 10
JUMLAH 60 147 | 100

Sumber : Hasil Olah Data 2013
Berdasarkan Tabel 4.2 menunjukkan karakteristik responden
berdasarkan tingkat pendidikan dimana jumlah responden telah mewakili
jenjang pendidikan formal yaitu dari tingkat Sekolah Dasar (SD) hingga
tingkat pendidikan Strata Dua (S-2). Hal imi menunjukkan bahwa tingkat

pendidikan di Sekretariat Daerah Kabupaten Kapuas Hulu cukup beragam.
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Bilamana organisasi ingin membentuk pegawai yang mampu
mengikuti perkembangan zaman maka haruslah memperhatikan tingkat
pendidikan karyawan. Dalam pendidikan terdapat proses yang terus
menerus berjalan dan bukan sesaat saja. Pendidikan juga bisa disebut
sebagai usaha untuk meningkatkan pengetahuan umum seseorang termasuk
didalamnya penguasaan teori untuk memutuskan persoalan-persoalan yang
menyangkut kegiatan pencapaian tujuan organisasi.

Jumlah populast pegawai negen sipil di lingkungan Sekretariat
Daerah Kabupaten Kapuas Hulu sebanyak 147 orang, dimana jumlah
pegawai perempuan sebanyak 42 orang dan jumlah pegawai laki-laki

sebanyak 105 orang. Karakteristik responden berdasarkan jems kelamin

disajikan pada Tabel 4.3 :
Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
NO | PANGKAT/GOLONGAN JUMLAH PROSENTASE
RESPONDEN (%)
1. | Laki-Laki 37 61,7
2. | Perempuan 23 38,3
JUMLAH 60 100

Sumber : Hasil Olah Data 2013

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat kita simpulkan bahwa jumlah
responden yang terpilih menjadi sampel telah cukup mewakili karakteristik
jenis kelamin dimana jumlah responden laki-laki sebanyak 37 orang
(61,7%) dan jumlah responden perempuan sebanyak 23 orang (38,3 %).

Gender sebagai karakteristik pribadi juga ditemukan berhubungan
dengan komitmen. Perempuan memiliki komitmen organisasi yang lebih

kuat daripada laki-laki karena perempuan memiliki rasa pertahan dengan
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organisasi yang lebith besar (Lascocco dalam Rosnani, 2011:66).
Selanjutnya karakteristik responden berdasarkan pangkat/golongan pegawai
disajikan pada Tabel 4.4 :

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Pangkat/Golongan

NO | PANGKAT/GOLONGAN JUMLAH PROSENTASE
RESPONDEN (%)
1. | Pengatur 17 283
. | Penata 37 61,7
3. | Pembina 6 10
JUMLARH 60 100

Sumber : Hasil Olah Data 2013

Berdasarkan Tabel 4.4 responden telah mewakili jenjang
kepangkatan untuk Pegawai Negeri Sipil di lingkungan Sekretariat Daerab
Kabupaten Kapuas Hulu. Responden yang paling banyak berada di tingkat
Penata yaitu 61,7 %.

Persyaratan golongan pada jenjang pangkat penata adalah rata-rata
dengan pendidikan formal jenjang S1 keatas atau yang setingkat. Dengan
ketentuan tersebut maka dapat diasumsikan bahwa pekerjaan dan
tanggungjawab pada tingkatan ini sudah menuntut keahlian/bidang ilmu
tertentu mulai dari perencanaan hingga pengambilan keputusan. Hal ini
tentunya membutuhkan pemahaman kaidah ilmu yang lebih mendalam dan
komprehensif. Jenjang Penata bukan lagi sebatas pelaksana, melainkan
sudah memiliki konsep dan tanggungjawab output kinerja dibandingkan
tingkatan Pengatur (Golongan II).

Pada Tabel 4.4 juga menunjukkan bahwa jumlah responden di
jenjang Pengatur berjumiah 283 %, dan ada sebagian kecil yaitu 6 orang

(10 %) yang berpangkat golongan Pembina (IV). Jika melihat dari
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persyaratan golongan maka yang menempati golongan pengatur adalah
mereka yang tingkat pendidikan formalnya Sekolah Dasar hingga Diploma
Tiga atau yang setingkat, sehingga dapat diasumsikan bahwa pekerjaan
dilevel pengatur masih pada tataran teknis dilapangan. Pangkat pengatur
adalah pegawai yang membantu level pimpinan dalam melaksanakan
langkah-langkah operasional dan realisasi program guna pencapaian tujuan
orgamisasi secara menyeluruh.

Untuk pangkat Pembina atau golongan IV rata-rata menduduki
jabatan di level eselon III. Dimana pada jenjang ini, pekerjaan dan
tanggungjawab sudah semakin besar dan menuntit kemampuan dan
keahlian ilmu tertentu yang lebih mendalam.

Pada pangkat Pembina adalah pegawai yang memiliki kewenangan
dalam pengambilan keputusan (decision making), kebijakan-kebijakan
teknis dan strategis didalam organisasi. Selain itu juga dibutuhkan jiwa
kepemimpinan, kearifan dan kebijaksanan didalam membina bawahan baik
itu dengan pendekatan kekeluargaan maupun secara organisatoris, sehingga
organisasi mampu bekerja sebagai satu tim (team work) dalam pencapaian

tujuan bersama.

2. Uji Instrumen Penelitian
a. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui layak (valid) tidaknya
pertanyaan pada masing-masing indikator. Menurut Sunyoto (2011:72)

pengwjian untuk menentukan signifikan atau tidak signifikan, dengan
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membandingkan nilai rywge dengan nilai rupg untuk degree of freedom

(df).

Nilai degree of freedom = n — k atau df = jumlah sampel — 2 = 60-2

atau df 58, dimana dengan alpha 0,05 diperoleh r tabelnya adalah 0,2542.

Jika ryjung untuk tiap butir pertanyaan bemilai positif dan lebih besar dari

Tabel maka butir pertanyaan tersebut dinyatakan valid.

Hasil uji validitas dari kuesioner untuk variabel kompetensi (X;),

variabel komitmen organisasional (X;) dan kinerja (Y) dengan bantuan

program SPSS disajikan pada Tabel berikut :

Tabel 4.5
Hasil Uji Validitas Variabel
Item Pertanyaan | rTabel | rHitung | Keterangan
Variabel Kompetensi (X;)
1 0.429 Valid
2 0,361 Valid
3 0,539 Valid
4 0,450 Valid
5 0,515 Valid
6 0,651 Valid
7 0,2542 0,665 Valid
8 0,552 Valid
9 0,542 Valid
10 0,589 Valid
11 0,600 Valid
12 0.504 Valid
Variabel Komitmen Organisasional (X;)

1 0,676 Valid
2 0,585 Valid
3 0,696 Vahd
4 0.523 Valid
5 0,620 Valid
6 0.294 Valid
7 0,2542 0,590 Valid
8 0,642 Valid
9 0,429 " Vahd
10 0,254 Valid
11 0,578 Valid
12 0,383 Valid
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Variabel Kinerja (Y) :
i 0.812 Valid
2 0,802 Valid
3 0.799 Valid
4 0.825 Valid
5 0.669 Valid
6 0.862 Valid
7 0.809 Valid
8 0.886 Valid
9 0,2542 0.789 valid
10 0.776 Valid
T 0.567 Valid
12 0.618 Valid
13 0.656 Valid
12 0.643 Valid
15 0,650 Valid
16 0.812 Valid

Sumber : Hasil Olahan Data 2013
Dari hasil uji validitas pada Tabel 4.5 didapat bahwa instrument
pertanyaan pada tiap variabel adalah valid karena ryjung lebih besar dari

Tabel Yaitu > 0,2542.

b. Uji Realibilitas

Uji reliabilitas dimaksudkan guna mengetahui adanya konsistensi
alat ukur dalam penggunaannya atau dengan kata lain walaupun
digunakan pada waktu yang berbeda namun hasilnya tetap sama
(konsisten).

Untuk menguji reabilitas data digunakan Tekhnik Alpha (o)
Cronbach, semakin besar koefisien o Cronbach yaitu mendekati nilai 1,0
maka semakin reliabel alat ukur yang dibuat, jika reliabilitas < 0,60
menunjukan instrumen rendah atau setara dengan cukup/kurang, jika
sekitar 0,7 dikategorikan tinggi setara dengan layak dan jika lebih dari

0,80 dikatakan sangat tinggi atau setara dengan baik (Soedibjo, 2005:72).
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Nilai Alpha Croanbach untuk variabel independen dan dependen

dapat dilihat pada Tabel 4.6 :

Tabel 4.6
Indeks Koefisien Realibilitas
NO INTERVAL KRITERIA
1. 0,400 - 0,599 Rendah
2. 0,600 — 0,799 Tinggi
3 0,800 — 1,000 Sangat Tinggi

Sumber : Diolah dari Soedi

bjo (2005:72)

Adapun hasil wji reabilitas intrumen-instrumen X;, X; dan Y

disajikan pada tabel 4.7 :
Tabel 4.7
Hasil Uji Realibilitas
Variabel Koefisien Keterangan
Kompetensi (X1) Sangat Tinggi (Reliabel)
Komitmen Organisasional (X;) Tinggi (Reliabel)
Kinerja (Y) Sangat Tinggi (Reliabel)

Sumber : Hasil Olahan Data, 2013

Dani hasil olahan data tersebut dapat disimpulkan bahwa ketiga

variabel baik itu variabel kompetensi dan komitmen yang merupakan

variabel independen dan variabel kinerja yang merupakan varabel

dependen memiliki nilai Alpha Croanbach > 0,7 yang menyatakan bahwa

instrument-instrumen tersebut reliabel.

3. Statistik Inferensial

Statistik inferensial sering juga disebut statistik induktif atau

statistik probabilitas adalah tekhnik statistik yang digunakan untuk

menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi. Statitik

ini cocok digunakan bila sampel diambil dari populasi yang jelas dan
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tekhnik pengambilan sampel dari populasi dilakukan secara random
(Sugiyono, 2004:179)

Tanggapan responden atas pernyataan yang diajukan mengenai
vanabel kompetensi (X;) komitmen organisasional (X,) terhadap kinerja
(Y) pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Kapuas Hulu secara rinci akan

disajikan sebagai berikut :

a. Variabel Kompetensi (X))

Manusia sebagai makhluk individu maupun makhluk sosial yang
memilki karakteristik dasar yang membedakan manusia yang satu dengan
manusia lainnya. Kompetensi adalah suatu yang mendasari karakteristik
dari suatu individu yang dihubungkan dengan hasil-hasil diperoleh dalam
suatu pekerjaan (Spencer and spencer, 1993).

Spencer and Spencer (1993:34) mengklasifikasikan dimensi atau
komponen kompetensi individual menjadi tiga, yaitu (a) kompetensi
intelektual, (b) kompetensi emosional, dan (c) kompetensi sosial.

Dimensi pertama pada variabel kompetensi adalah kompetensi
intelektual yang mencakup pengetahuan, keterampilan, pemahaman
profesional, pemahaman kontekstual, dan lain-lain, vang dibentuk dan
sinergi antara watak, konsep diri, motivasi internal, serta kapasitas
pengetahuan kontekstual (Nahapiet & Ghoshal dalam Bagia, 2005).

Distribusi tanggapan responden dengan dimensi kompetensi

intelektual disajikan pada tabel 4.8 :
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Tabel 4.8
Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Kompetensi (X)
dengan Dimensi Kompetensi Intelektual

Nilai Skor Jawaban
5 4 3 2 |1 Means
Keterangan Jml dan
X1.1 F 12 32 16 0 0| 60
Saya memuliki
kemampuan dalam
melaksanakan 3,93
tugas-tugas yang % | 2000 | 533 | 26,7 0 0 | 100 | (Tinggi)
tercantum dalam
uraian pekerjaan
saya.
X1.2 F 3 25 24 7 0| 59
Saya memiliki
kemampuan
menyampaikan 3.93
gagasanfidepada | o | <3 | 417 1402 | 127 | 0 | 100 | (Tinggi)
pertemuan ? > ? >
formal/informal
baik lisan maupun
tertulis.
X13 F 6 19 23 12 | 0] 60
s 3,32
Saya memuliki
kemampuan dalam (Cukup
% | 10 | 31,7 {383 | 20 | 0 | 100 | Tinggi/
membuat
. Sedang)
perencanaan kerja.

Means (rata-rata) =3,73 (Tinggi)
Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Berdasarkan Tabel 4.8 dapat kita simpulkan bahwa rata-rata
kompetensi intelektual pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Kapuas
Hulu cukup baik mendekati tinggi dengan rata-rata (means) 3,73. Hal ini
terlihat kemampuan dalam menyelesaikan tugas-tugas sesuai dengan
uraian kerja dengan rata-rata (means) tinggi (3,93) dan kemampuan

membuat perencanaan kerja yang cukup dengan rata-rata (means) 3,32.
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Kompetensi intelektual menjadi salah satu indikator pegawai dalam
mereflesikan kemampuan din bak itu pengetahuan presentasi,
kemampuan komunikasi verbal serta pengetahuan teknis yang dapat
membantu dalam pelaksanaan tugas pokok dan fungsi sebagai PNS.
Melalui  pendidikan  formal, pegawai diharapkan  mampu
mengaktualisasikan potensi yang ada didalam pelaksnaan tugas mulai
dari perencanaan, pelaksanaan, evaluasi serta monitoring terhadap
berbagai kegiatan dan kebijakan.

Kompetensi intelektual tidak sekadar diperoleh melalui jenjang
pendidikan formal namun juga dapat dikembangkan melalui pengalaman
dan pelatihan yang dilaksanakan secara berkesinambungan dan terpadu
guna peningkatan kualitas intelektual sumber daya manusia pegawai itu
sendiri.

Dimensi kedua dari variabel kompetensi adalah kompetensi
emosional. Kompetensi emosional berkaitan dengan sikap, karakter,
perilakn dan kemampuan untuk menguasai diri dan memahami
lingkungan kerja secara objektif dan moralis sehingga pola emosinya
relatif stabil ketika menghadapi berbagai permasalahan di tempat kerja.

Pada Tabel 4.9 dapat kita lihat bahwa tanggapan responden untuk
indikator pernyataan dari dimensi kompetensi emosional beragam
meskipun demikian rata-rata responden menjawab setuju yaitu diatas
40%. Kemampuan pegawai dalam menerima dan memahami
keterbatasan dan kekurangan orang lain dikategorikan tinggi dengan rata-

rata (means) 3,83 meskipun untuk kompetensi kemampuan
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mengendalikan prestasi pada saat menghadapi tekanan dikategorikan
cukup baik mendekati tinggi yaitu dengan rata-rata (means) 3,49. Adapun
distribusi tanggapan responden disajikan pada Tabel 4.9 :

Tabel 4.9

Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Kompetensi (X;)
dengan Dimensi Kompetensi Emosional

Nilai Skor Jawaban Menns
Keterangan 5 4 3 2 | 1! Jmi dan

Kategori |

X1.4 F 12 28 18 2 101 60
Saya dapat
memahamt, 3,83
mendengarkan dan (Tinggi)
E:“eba?ﬁfﬁ:wpun % | 20 | 467 | 30 |33 |0 100
keterbatasan
pemikiran dan
perasaan orang lain.
X1.5 F 3 27 25 4 101 59
Saya dapat 3,49
mengendalikan (Cukup
prestasi kerja pada % | 53| 443 | 427 | 7,710 | 100 o
saat menghadapi Tinggi)
tekanan
X1.6 F 3 31 22 4 | 0] 60
Saya mampu
mengendalikan 3,55
fn“;ﬁ:h‘;gda:iﬁanan % | 5 | 51,7367 |66]|0]100| (Tinggi
agar tidak melakukan
tindakan negatif.
X1.7 F 9 31 17 3 0| 60
Saya yakin dapat
menunjukkan citra 3,77
diri, kemampuan dan .
keahlian de:gan % 15} 51,7 | 283 5 0 | 100 | (Tingg1)
mempertimbangkan
hal-hal positif.

Means (rata-rata) = 3,66 (Tinggi)
Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Berdasarkan Tabel 4.9 dapat disimpulkan bahwa kemampuan

pengelolaan emosional pegawai Sekretariat dapat dikategorikan cukup
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mendekati tinggi baik itu dalam hal memahami dan menerima
kekurangan orang lain, mengendalikan emosi, mengendalilan prestasi
dalam menghadapi tekanan dan kemampuan menunjukkan citra diri
dikategorikan tinggi dengan rata-rata (means) 3,66.

Hal ini menguatkan teori Spencer and Spencer yang menyatakan
bahwa kompetensi emosional individu teinternalisasi dalam bentuk enam
tingkat kemauan dan kemampuan (Spencer and Spencer, 1993:37) vaitu :
(1) sensitifitas atau saling pengertian, yaitu kemampuan untuk
memahami, mendengarkan kelebihan dan keterbatasan orang lain, (2)
kepedulian terhadap kepuasan pelanggan intermal dan eksternal, (3)
pengendalian diri, (4) percaya diri, (5) kemampuan beradaptasi, dan (6)
komitmen pada organisasi.

Melalui pengelolaan kompetensi emosional vang efektif, seseorang
memiliki kemampuan untuk mengelola perasaan dan emosi, mampu
memotivasi diri sendiri, tidak mudah frustasi dan stress ketika bekerja
dibawah tekanan serta memiliki empati dan kepedulian terhadap
lingkungan sekitarnya. Dengan kompetensi ini, pegawai juga diharapkan
memiliki kemampuan sosialisasi yang baik sehingga hubungan dan
jaringan kerja dalam satu tim terjalin dengan baik dalam rangka
optimalisasi pelaksanaan visi dan misi organisasi.

Variabel selanjutnya yaitu kompetensi sosial, kemampuan
sosialisasi merupakan karakter sikap dan perilaku atau kemauan dan
kemampuan yang dimiliki pegawai dalam membangun simpul-simpul

kerjasama dengan orang lain yang relative bersifat stabil ketika
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menghadapi permasalahan di tempat kerja yang terbentuk melalui sinergi

antara watak, konsep diri, motivasi internal serta kapasitas pengetahuan

sosial konstektual (Spencer and Spencer, 1993:36).

Tanggapan responden untuk dimensi ketiga yaitu kompetensi sosial

disajikan pada Tabel 4.10 :

Tabel 4.10

Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Kompetensi (X;)
dengan Dimensi Kompetensi Sosial

Nilai Skor Jawaban Means
Keterangan 5 4 3 2 Jml dan
Kategori |
X138 F 10 27 21 2 60
Saya dapat 175
E:{:ﬁ:‘:j"‘:“"am % | 167 | 45 | 35 |33 100 | (Tinggi)
berbagai situasi.
X159 F 8 35 16 1 60
Saya dapat
membangun dan 3,83
memeliharajaringan | % | 133 | 583 | 26,7 { 1,7 100 | (Tinggi)
kerjasama agar tetap
akrab dan hangat.
X1.10 F 10 38 10 1 59
Saya dapat 3.97
Eg‘;:‘gf:t?‘f“: o 1% | 169 | 644 | 169 | 17 100 | (Tinggi)
suatu tim.
X1.11 F 6 20 27 7 60 3.42
Saya mampu untuk (Cl,xkup
berperan sebagai % | 10 | 333 | 45 | 117 100 | ooty
emimpin kelompok.

X1.12 F 4 20 29 6 59
Saya dapat menjadi 3,37
contoh/teladan bagi | , {Cukup
lingkungan kerja saat | 7 | &7 | 339 | 492 | 102 100 | yo e
ini,
Means (rata-rata) = 3,67 (Tinggi)

Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Berdasarkan Tabel 4.10 dapat kita simpulkan bahwa kemampuan

pegawai Sekretariat Daerah dalam bekerjasama dikategorikan tinggi

dengan rata-rata (means) untuk pernyataan X1.10 sebesar 3,97. Disisi
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lain tidak semua pegawai memiliki kemampuan dalam hal ini keberanian
untuk berperan menjadi pemimpin kelompok, dengan rata-rata tanggapan
responden 3,42 (cukup) untuk indikator X1.11.

Kemampuan pegawai Sekretariat Daerah cukup baik dalam
menjalin hubungan sosial baik itu antar pegawai dalam satu lingkungan
kerja, menghargai keragaman adat dan budaya, mampu membina
hubungan dan suasana kerja vang baik, serta menghargai perbedaan
pendapat. Secara keseluruhan kemampuan sosial pegawai Sekretariat

Daerah sudah cukup baik mendekati tinggi dengan means sebesar 3,67%.

b. Variabel Komitmen Organisasional (X;)

Komitmen organisasional merupakan variabel bebas kedua (X;)
dalam penelitian ini. Luthan (2006:250) menyatakan bahwa outcome dari
komitmen organisasonal adalah kinerja, absensi dan turnover. Selain itu
komitmen organisasional juga berkaitan dengan loyalitas, tingkat
kepercayaan pegawai, kemauan untuk merasa menjadi bagian dan
organisasi.

Komitmen organisasional terbagi menjadi tiga dimensi yaitu :
Komitmen afektif (affective commitment)) Komitmen Berkelanjutan
(continuance commitment), dan Komitmen Nommatif (normative
commitmen).

Komitmen afektif merupakan perasaan dan sikap loyal pekerja
terhadap organisasinya yang ditunjukkan melalui kecintaan emosional,

keberpihakan pada tujuan organisasi dan kerelaan dari pekerja untuk
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menyediakan usaha dengan leluasa. Tanggapan responden pada tiap
indikator untuk dimensi komitmen afektif disajikan pada Tabel berikut :
Tabel 4.11

Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Komitmen
Organisasional (X,) dengan Dimensi Komitmen Afektif

Nilai Skor Jawaban Means
Keterangan 5 4 3 2 1 Jml dan

Kategori
X2.1 F| 12 32 14 2 1 60
Saya percaya 3,88
betul dengan .
organisasi yang % | 20,0 | 522 | 23,2 1 3,2 | 1,6 | 100 | (Tinggi)
saya miliki.
X22 F 8 28 21 3 0 60
Saya merasa
menjadi bagian 3,68
?;r.'k:fls‘;carafz dan | o0} 133 | 467 | 350 | 50| 0 | 100 | (Tinggi)
emosional pada
organisast ini.
X23 F 8 21 28 3 0 60
Saya merasakan 357
bahwa organisasi ’
saya sebagat % | 13,3 | 35,0 | 46,7 5 0 100 | (Tinggi)
bagian dan hidup
saya.
X2.4 F 8 21 17 12 | 2 60
Saya merasa
senang 3,35
menghabiskan (Cukup
sisahidupuntuk (% | 13,3 | 350 | 283 | 20 | 3,3 | 100 o
bekerja pada Tingg1)
organisasi saya
saat ini

Means (rata-rata) = 3,62 (Tinggi)
Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Berdasarkan Tabel 4.11 dapat disimpulkan bahwa pegawai sangat
percaya dengan organisasi Sekretariat Daerah, hal ini terlihat dari
tanggapan responden dengan rata-rata 3,88 (tinggi). Pegawai merasa
menjadi bagian dan memiliki keterikatan emosional dengan organisasi

dengan kategori cukup mendekati tinggi (3,68). Meskipun demikian,
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tidak semua pegawai ingin menghabiskan hidup dengan organisasi
tempat bekerja saat ini (X2.4) dengan rata-rata 3,35 (cukup) .

Hasil rata-rata (means) pada Tabel 4.11 yaitu cukup mendekati
tinggi dengan means 3,62 menunjukkan bahwa semakin kuat komitmen
afektif pegawai terhadap organisasi maka pegawai akan semakin senang
terlibat dan menjadi bagian dan organisasi dimana hal ini tentunya akan
memben dampak positif terhadap kinerja pegawai.

Dimensi kedua yaitu komitmen kontinyu, dimana komitmen ini
merupakan perasaan cinta pada organisasi karena adanya pertimbangan
rasional dan segi untung dan ruginya serta besarnya biaya yang
dikorbankan seandainya meninggakan organisasi (Burr and Girardi. |
(2002:80) dalam Rosnani, 2011:62).

Pada Tabel 4.12 dapat disimpulkan bahwa pegawai bertahan
bekerja pada Sekretariat Daerah kabupaten Kapuas Hulu karena
menyukai pekerjaannya (X».5), hal ini dapat kita lihat dani tanggapan
responden dengan rata-rata (means) 3,70. Selain itu pertimbangan
rasional pegawai untuk tetap bertahan pada organisasi dengan
pertimbangan untung dan rugi masih relatif cukup tinggi (X,.7 dan X5.8).

Pegawai Sekretariat memiliki keterikatan emosional dan ekonomi
dengan bertahan dan mencintai pekerjaan yang ditekuni saat ini. Perasaan
cinta yang dirasakan pegawai cukup baik dengan mempertimbangkan
biaya-biaya secara ekonomis maupun psikologis jika meninggalkan
organisasi saat ini. Adapun tanggapan responden untuk komitmen

kontinyu cukup tinggi dengan rata-rata (means) 3,25.
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Distribusi tangapan responden untuk dimensi komitmen kontinyu

disajikan pada tabel 4.12 :

Tabel 4.12

Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Komitmen
Organisasional (X;) dengan Dimensi Komitmen Kontinyu

Nilai Skor Jawaban Means
Keterangan 5 4 3 2 1 Jml Dan
Kategori
X25 F| 10 25 22 3 0 60
Saya bertahan 3.70
dengan ’
pekerjaansaya | % | 16,7 | 41,7 | 367 | 50 | 0 | 100 | (Tinggi)
karena saya
menyukainya
X26 F| 10 24 15 9 2 60
Menunda 3,02
pekerjaan akan (Cukup
meminta banyak | % | 16,7 | 400 | 25,0 [ 150| 33 | 100 o
pengorbanan Tinggi)
pribadi.
X217 F 3 16 23 16 2 60
Saya tidak 3,03
memiliki pilihan (Cuku
lain, kecuali 0 ukup
tetap bertahan % | 5,0 | 26,7 | 383 (267133 100 Tinggi)
pada pekerjaan
sekarang.
X238 F 6 17 22 15 0 60
Terlalu banyak
kehidupan saya 3,23
akan terganggu (Cukup
seandainyasaya [ % | 10 | 283 | 36,7 | 25 0 100 o
meninggalkan Tingg1)
pekerjaan
sekarang.
Means (rata-rata) = 3,25 (Cukup Tinggi)

Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Dimensi berikutnya adalah komitmen normatif (normative

commitment), merupakan komitmen pegawai untuk bertahan pada

organisasi karena merasakan adanya kewajiban.

Komitmen pada tahap normatif ini berhubungan dengan elemen

modal struktural, yaitu organisasi-berdasarkan sumber daya modal
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intelektual seperti proses, sistem, budaya, nilai organisasi dan filosofi
manajemen (Dzinkowski dalam Rosnani, 2011:68). Aspek ini
mengindikasikan bahwa pegawai menunjukkan perilaku tertentu karena
mereka percaya hal ini merupakan suatu hak dan moral untuk dilakukan.
Tanggapan responden untuk dimensi komitmen normatif disajikan pada
Tabel 4.13 :

Tabel 4.13

Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Komitmen
Organisasional (X;) dengan Dimensi Komitmen Normatif

Nilai Skor Jawaban Means
Keterangan 5 4 3 2 1 Jml dan
Kategori

X29 F 2 16 30 9 3 60
Saya merasa 308
segan untuk C;ku
meninggatkan | o, | 33 | 567 | 500 | 150 | 50 | 100 | P
organisasi Tinggi)
tempat saya
bekerja.
X2.10 F 2 22 25 10 1 60
merasa kecewa Cuku
seandainyasaya | o/ | 35| 367 | 417 | 167 | 17| 100 ( P
meninggatkan Tinggi)
pekerjaan saya
saat in1.
X2.11 F 4 28 25 3 0 60
Saya merasa 3,55
wajib untuk (Tinggi)
bertahan pada % | 6,7 | 46,7 | 41,7 5,0 0 160
pekerjaan saya
saat ini.
X212 F 3 10 27 19 1 60
Saya tetap pada
pekerjaan
karena orang- 2,92
orang akan (Cukup
mengirakurang | % | 5,0 | 16,7 | 450 | 31,7 | 1,7 | 100 o
baik terhadap Tinggi)
kepindahan saya
pekerjaan
sekarang,
Means (rata-rata) = 3,20 (Cukup Tinggi)

Sumber: Hasil Olahan Data, 2013
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Berdasarkan Tabel 4.13 disimpulkan bahwa tingkat komitmen
normatif responden yang mewakili pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Kapuas Hulu cukup baik dengan rata-rata (means) 3,20.
Kewajiban pegawai untuk bertahan pada organisasi saat ini dikategorikan
cukup tinggi dengan rata-rata 3,55. Disisi lain pada indikator X2.12
pegawal bertahan/tetap pada pekerjaan saat ini mempertimbangkan
pendapat dan pandangan lingkungan/orang lain dikategorikan rendah
mendekati cukup tinggi dengan rata-rata (means) 2,92.

Dari berbagai uraian diatas dapat disimpulkan bahwa tingkat
komitmen pegawai Sekretariat daerah Kabupaten Kapuas Hulu masih
cukup rendah sehingga perlu upaya yang optimal dan pimpinan untuk
meningkatkan loyalitas, kepercayaan serta keyakinan pegawai terhadap
organisasi.

Menurut Armstrong (2006) dalam Rosnani (2011:72) ada enam
langkah yang dapat diambil untuk meningkatkan komitmen, yaitu :

- Mehbatkan karvawan dalam mendiskusikan visi dan misi organisasi.
- Melakukan pembicaraan bersama dengan anggota tim baik secara

informal maupun formal mengenai hal-hal yang terjadi pada
departemen atau divisi dan merencanakan masa depan yang akan

mempengaruhi mereka

- Melibatkan para anggota tim dalam pengambilan keputusan dan
kebijakan organisasi.

- Menetapkan langkah untuk meningkatkan kualitas kerja pada
departemen atau tim kerja.

- Membantu karyawan mengembangkan  keterampilan dan
kompetensinya agar dapat meningkatkan kinerja baik di dalam
maupun di luar perusahaan.

- Memberi kesempatan kerja dan berkembang.

- Menanamkan kepercayaan kepada karyawan agar mereka bisa
menerima pesan-pesan yang disampaikan.
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c. Variabel Kinerja (Y)

Varabel terikat pada penelitian ini adalah kinerja (Y), yaitu catatan
(outcome) yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau
kegiatan selama suatu periode waktu tertentu (Gomes, 1995:142).
Variabel ini memiliki 8 (delapan) dimensi yaitu kuantitas kerja (quantity
of work), kualitas kerja (quality of work), pengetahuan pekerjaan (job
imowledge), kreativitas (creativeness), kerjasama (cooperation),
kesadaran (dependability), inisiatif (inisiative), dan kualitas personal
(personal qualities).

Kuantitas kerja merupakan jumlah kerja vang dicapai pegawai
sesuai dengan ketetapan atau ketentuan yang telah ditetapkan oleh
organisasi (Gomes (1995) dalam Rosnani, 2011:85). Aspek kuantitatif
dani pekerjaan yang perlu diperhatikan dalam penilaian kinerja
mencakup: banyaknya bentuk yang diproses (number of forms
processed), lamanya waktu yang digunakan (amount of time used), dan
banyaknya kesalahan (number of errors) yang dilakukan (Casio
(1995:276) dalam Rosnani, 2011:85).

Kinerja pegawai dari segi kuantitas pekerjaan Pada Tabel 4.14 rata-
rata telah mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar jumlah,
waktu, dan bentuk yang telah ditetapkan organisasi. Hal ini dapat terlihat
dimana 48,3% dan 31,7% kinerja pegawai sudah cukup memuaskan,
18,3% sangat memuaskan dan hanya 1,7% yang kurang memuaskan.

Selain itu kuantitas pegawai dibandingkan dengan pegawai lainnya, rata-
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rata 41,7% yang cukup memuaskan, hanya 2 orang (3,3%) yang sangat
memuaskan dan 8 orang (13,3%) yang kurang memuaskan.
Tanggapan responden untuk dimensi kuantitas pekerjaan (quantity
of work) disajikan pada Tabel 4.14 :
Tabel 4.14

Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Kinerja (Y)
Dengan Dimensi Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work)

Y1 F| 11 | 29 | 19 [ 1 0] 60

Pegawai yang
bersangkutan dapat
menyelesaikan 3.83
pekerjaan sesuai ’
dengan standar % | 183 | 483 | 31,7 | 1,7 | 0 | 100 | (Tinggt)
jumlah, waktu dan

bentuk yang
ditetapkan
organisasi.
Y2 F 2 25 25 8 | 01! 60 3,35
Kuantitas kena

pegawai ini melebihi (Cukup
rata-rata pegawai % | 3,3 41,7 | 41,7 | 133 | 0 | 100 | Tinggi)
lainnya.

Means (rata-rata) = 3,75 (Tinggi)
Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Berdasarkan Tabel 4.14 disimpulkan bahwa kinerja pegawai
ditinjau dari dimensi kuantitas pekerjaan (quantity of work)
dikategorikan tinggi dengan rata-rata (means) 3,75. Akan tetapi kinerja
pegawai harus lebih ditingkatkan lagi mengingat kebutuhan masyarakat
akan pelayanan publik semakin tinggi baik itu mengenai ketepatan,

kecepatan maupun kualitas pelayanan.
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Dimensi kedua dari variabel kinerja (Y) yaitu kualitas pekerjaan

(quality of work). Kualitas pekerjaan merupakan hasil/output yang

dihasilkan pegawai berdasarkan syarat/kesuaian yang telah ditetapkan

organisasi (Gomes (1995) dalam Rosnani, 2011:86).

Pada Tabel 4.15 dapat disimpulkan bahwa 61, 7% hasil kerja

pegawal telah memuaskan karena telah sesuai dengan standar yang

ditetapkan oleh organisasi namun kualitas kinerja antara pegawai yang

satu dengan pegawai yang lain masih rata-rata (sedang) dengan

prosentase masing-masing 38,3%. Hanya 3 orang (5,0%) pegawai yang

memiliki kualitas kerja lebih baik dibandingkan responden lainnya dan

18,3% yang kurang memuaskan. Adapun distribusi tanggapan responden

untuk dimensi kedua ini disajikan pada Tabel 4.15 :

Tabel 4.15
Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Kinerja (Y)
Dengan Dimensi Kualitas Pekerjaan (Quality of Work)

Hasil pekerjaan
pegawai ini telah
sesuai dengan
standar yang telah
ditetapkan
organisasi.

% | 150 | 61,7 | 21,7 | 1,7

>

100

3,90
(Tinggi)

Y4 F 3 23 23 11

60

Kualitas kerja

pegawai ini jauh
lebih baik %1 50 | 383 | 383 | 183
dibandingkan

| pegawai lainnya.

100

3,30
(Cukup
Tinggi)

Means (rata-rata) = 3,60 (Tinggi)

Sumber: Hasil Olahan Data, 2013
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Berdasarkan Tabel 4.15 dapat disimpulkan bahwa rata-rata pegawai
Sekretariat Daerah telah bekerja berdasarkan standar yang telah
ditetapkan organisasi dengan means sangat baik (tinggi) yaitu 3,90,
dengan tingkat persaingan antar pegawai yang cukup baik dimana
kualitas antar pegawai dikategorikan cukup baik dengan rata-rata 3,30.
Hasil ini menguatkan teori Robbins and Decenzo (1999) dalam Rosnani
(2011:86) yang menyatakan bahwa kualitas pekerjaan mencakup akurasi,
keahlian dan kesempurnaan dari pekerjaan.

Distribusi berikutnya adalah dimensi pengetahuan pekerjaan (job

knowledge) yang disajikan pada Tabel 4.16 :

Tabel 4.16
Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Kinerja (Y)
Dengan Dimensi Pengetahuan Pekerjaan (Job Knowledge)

Y5
Pegawai yang
bersangkutan 342
mengetahui dengan (Cukup
J;{?;g’ég%?;‘l % | 167 | 583 { 250 | O | O | 100 | Tinggi)
pekerjaan yang
dilakukanya.
Y.6 F 8 32 19 1 0| 60
Pegawai yang
bersangkutan 3,12
mengetahui dan
paham akan berbagai | o, | 135 | 535 | 317 |17 | 0 | 100 | P
informasi yang Tinggi)
berkaitan dengan

pekerjaan yang
dilakukannya.

Means (rata-rata) = 3,27 (Cukup Tinggi)
Sumber: Hasil Olahan Data, 2013
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Berdasarkan Tabel 4.16 pengetahuan dan pemahaman tentang
tugas, pokok dan fungsi (Tupoksi) dari pekerjaan yang dilakukan atau
Job Knowledge, rata-rata pegawai Sekretariat Daerah sudah cukup
mengetahui dan memahami tentang berbagai informasi yang berkaitan
dengan pekerjaan yang dilakukannya, dimana rata-rata (means)

tanggapan responden cukup tinggi yaitu 3,27.

Pengetahuan dan pemahaman akan rincian tupoksi tentunya akan
sangat membantu pegawai didalam bekerja dan tentunya akan membantu
optimalisasi pelaksanaan dan pencapaian visi dan misi organisasi. Agar
dapat melaksanakan tupoksi sesuai dengan standar vang telap ditetapkan
organisasi haruslah ditunjang dengan pengembangan dan peningkatan
kompetensi yang dimiliki oleh masing-masing pegawai.

Hal ini sejalan dengan teori Robbin and Decenzo (1999) dalam
Rosnani (2011:86) yang menyatakan bahwa: “Pengetahuan pekerjaan
merupakan informasi yang berhubungan dengan pekerjaan yang
memungkinkan individu terpuaskan kinerja pekerjaannya”.

Dimensi selanjutnya dari variabel kinerja (Y) adalah kreativitas
(creativeness). Kreativitas dalam bekerja bukanlah hal yang mudah,
seringkali pegawai hanya menyelesaikan tugas tanpa berani
mengembangkan ide-ide kreatif baik itu dalam perencanaan maupun
pelaksanaan serta penyelesaian masalah kerja.

Hal ini sgjalan dengan pernyataan Harvey (1998:135) dalam
Rosnani (2011:87) yang menyatakan bahwa: “Kreativitas adalah

kemampuan karyawan untuk mengikuti perubahan dan belajar secara
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terus-menerus”. Adapun distribusi tanggapan responden untuk dimensi

kreativitas (creativeness) disajikan pada Tabel berikut :

Tabel 4.17
Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Kinerja (Y)
Dengan Dimensi Kreativitas (Creativeness)

7
Pegawat yang
bersangkutan
memiliki 3,28
kemampuan Cuk
(Cukup
dalam %| 67 | 31,7 | 467 (133 |17 1w00|
memecahkan nggl)
masalah dengan
mengembangkan
gagasan dan ide-
ide yang baru.
Y8 F 7 25 21 7 0 | 60
Pegawai ini
mengembangkan (Cukup
potensidiridalam | % | 11,7 | 41,7 | 35,0 | 11,7 | O | 100 o
menyelesaikan Tinggr)
masalah
ekerjaan.

Means (rata-rata) = 3,41 (Cukup Tinggi)
Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Berdasarkan Tabel 4.17 dinyatakan bahwa kinerja pegawai yang
dinilai dalam memecahkan masalah dengan mengembangkan ide dan
gagasan yang baru sudah cukup baik mendekati tinggi dengan rata-rata
(means) 3,41. Ada 4 orang (6,7%) pegawai yamg memiliki kreativitas
dan ide-ide baru sangat baik dalam memecahkan masalah, 19 orang
(31,7%) dan 28 orang (46,7%), yang dinilai baik dan cukup baik dalam

mengembangkan ide dan kreativitas didalam bekerja serta ada 8 orang
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(13,3%) dan 1 orang (1,7%) pegawai yang dinilai kurang dalam

mengembangkan kreativitas didalam bekerja.

Dimensi selanjutnya adalah kerjasama (cooperation), dimana

dimensi ini menjelaskan tentang kemampuan pegawai didalam bekerja

sama dengan orang lain atau sesama anggota organisasi (Gomes

(1995:142) dalam Rosnani, 2011:86). Distribusi tanggapan responden

untuk dimensi cooperation (kerjasama) disajikan pada Tabel 4.18 :

Tabel 4.18
Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Kinerja (Y)
Dengan Dimensi Kerjasama (Cooperation)

Pegawai ini
mampu
bekerjasama
dengan rekan,
penyelia maupun
bawahan.

%

58,3

26,7

100

3,88
(Tinggi)

Y.10

Pegawai ini
mampu
bekerjasama
dengan SKPD
lain, instansi
vertikal maupun
pihak swasta
dalam
memberikan
pelayanan kepada
masyarakat.

23

26

60

%

13,3

383

433

5,0

100

3,60
(Tinggi)

Means (rata-rata) = 3,74 (Tinggi)

Sumber; Hasil Olahan Data, 2013

Berdasarkan Tabel 4.18 dapat disimpulkan bahwa kemampuan

kerjasama dari pegawai Sekretariat Daerah baik itu dengan rekan,

penyelia dan bawahan telah terjalin dengan baik, hal ini dapat kita lihat
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dari means (rata-rata) tanggapan responden untuk indikator Y.9 sebesar
3,88. Demikian halnya dengan kemampuan kerjasama dengan instansi
lainnya baik itu vertikal maupun pihak swasta didalam memberikan
pelayanan kepada masyarakat (Y.10) sudah cukup baik, dimana dari
Tabel 4.18 dapat kita lihat bahwa bahwa ada 3 (tiga) orang (5,0%)
pegawai yang dinilai belum mampu bekerjasama dengan baik dengan
instansi-intansi terkait didalam memberikan pelayanan prima kepada
masyarakat.

Organisasi merupaka wadah/tempat bagi sekumpulan individu yang
bekerjasama untuk mewujudkan tujuan bersama. Organisasi tidak akan
dapat menjalankan visi dan misi tanpa kerjasama, kesadaran, kreativitas
teamwork. Hal tersebut senada dengan teori yang diungkapkan Ivanceich
(2001) dalam Rosnani (2011:87) bahwa cooperation adalah kemampuan
dan kerelaan untuk bekerja dengan rekan sekerja, penyelia dan bawahan
untuk mencapai tujuan organisasi bersama

Dimensi berikutnya yaitu kesadaran (dependability), yakni tentang
kesadaran dan kemandirian didalam hal kehadiran dan penyelesaian
pekerjaan. Dependability yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal
kehadiran dan penyelesaian pekerjaan (Gomes (1995) dalam Rosnani,
2011:87).

Pada Tabel 4.19 dapat disimpulkan bahwa rata-rata pegawai
Sekretariat Daerah Kabupaten Kapuas Hulu menurut penilaian atasan
langsung telah bekerja dengan disiplin dan tepat waktu. Selain itu

pegawai Sekretariat juga dinilai telah mampu bekerja sesuai dengan
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peraturan perundang-undangan dan peraturan kedinasan yang berlaku.
Rata-rata tanggapan responden untuk dimensi kesadaran (dependability)
sebesar 3,71 (tinggi). Adapun distribusi tanggapan responden disajikan

dalam Tabel 4.19 ;

Tabel 4.19
Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Kinerja (Y)
Dengan Dimensi Kesadaran (Dependability)

Y.11 F 11 23 21 5 10] 60
Pegawai yang
bersangkutan
senantiasa disiplin % | 18,3 | 383 | 35,0 { 83 | 0 | 100 | (Tinggy)
dan tepat waktu
dalam bekerja.
Y.12 F 9 29 20 2 0] 60
Pegawat ini

senantiasa menaati
peraturan 3,75
perundang- % | 150 | 483 | 333 | 3,3 0 | 100 | (Tinggi)
undangan dan

peraturan kedinasan
yang berlaku.

3,67

Means (rata-rata) =3,71 (Tinggi)
Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Perkembangan zaman menuntut suatu organisasi untuk terus
melakukan perubahan. Merubah kebiasaan memang bukanlah hal yang
mudah dan membutuhkan membutuhkan kerja keras, namun awal dan
inisiatif tersebut dimulai dari kesadaran. Kesadaran untuk menyingkirkan
segala distraksi, seperti emosi, untuk bisa mengamati secara obyektif dan
berpikir secara jernih. Dengan kesadaran kita akan mampu memilih
perkataan dan tindakan yang terbaik guna pencapaian dan perwujudan

visi dan misi organisasi.
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Initiative (Inisiatif) adalah semangat/kemampuan pegawai untuk
melaksanakan  tugas-tugas baru dan dalam  memperbesar
tanggungjawabnya (Gomes (1995) dalam Rosnani, 2011:87). Inisiatif
dalam bekerja adalah kesungguhan dalam meminta tanggungjawab,
memulai dari diri sendiri (self-starting), dan tidak gentar untuk maju
sendini (unfraid to proceed alone) (Ivenceich (2001) dalam Rosnani,
2011:87).

Tanggapan responden untuk dimensi inisiatif (initiative) dan

variabel kinerja (Y) disajikan pada Tabel 4.20 :

Tabel 4.20
Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Kinerja (Y)
Dengan Dimensi Inisiatif (/nitiative)

Y13 F| 4] 28 ] 24 ] 4 0] 60

Pegawai yang
bersangkutan 3,53
’y";’;“:;:;gsf";‘;“mg;“ %167 467 | 400 | 6,7 | 0 | 100 | (Tinggi)
melaksanakan tugas-
tugas baru yang
menantang,

Y.14 F 4 34 21 1 01 60

Pegawai ini memiliki 3.68
kesungguhan dalam ’
melaksanakan % {67 | 567 | 350 | 1,70 | 100} (Tinggi)
tanggungjawab baru
yang lebih besar dan
menantang,

Means (rata-rata) = 3,61 (Tinggi)
Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Berdasarkan Tabel 4.20 disimpulkan bahwa rata-rata pegawai

Sekretariat Daerah memiliki semangat dalam melaksanakan tugas-tugas
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baru yang menantang (Y.13) dengan means (rata-rata) 3,53 (tinggi) dan
mereka mampu serta memiliki kesungguhan dan tanggungjawab didalam
bekerja (Y.14) dengan means 3,68 (tinggi).

Kualitas pegawai (personal qualities) yang menyangkut
kepribadian, kepemimpinan, keramahtamahan, dan integritas pribadi
(Gomes (1995) dalam Rosnani, 2011:87). Kualitas personal yang dimiliki
pegawai dalam melakukan interaksi dengan masyarakat sebagai penerima
pelayanan akan menentukan kualitas pelayanan yang diberikan (Bagia,
2005:9). Tangapan responden untuk dimensi kualitas personal dari
variabel kinerja (Y) yang disajikan pada Tabel 4.21 :

Tabel 4.21

Distribusi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Kinerja (Y)
Dengan Dimensi Kualitas Personal

Pegawa! yang 3,35
bersangkutan memiliki
kemampuan dalam (Cukup

% 33| 433 | 383 | 150 | 0 | 100

>

berkomunikas: bak
secara lisan maupun
tertulis.

Y.16 Fl 7 32 19 2 01 60
Pegawai int memiliki
kemampuan dan 3,73
ﬁ;ﬁ;ﬁtﬁ;‘aﬂm % | 1171533 | 31,7 | 33 | 0 | 100 | (Tingei)
tanggungjawab

pekerjaannya
Means (rata-rata) = 3,54 (Tinggi)
Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Tinggt)

Berdasarkan Tabel 4.21 disimpulkan bahwa pegawai yang dinilai

(responden) rata-rata telah memiliki kualitas personal yang baik (tinggi)
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dengan means 3,54. Walaupun kemampuan pegawai berkomunikasi baik
secara lisan maupun tulisan cukup baik dengan means 3,35 namun hal
tersebut tidak mengurangi semangat dan tanggungjawab pegawai dalam
menyelesaikan tugas dan pekerjaannya. Hal ini dapat kita lihat dari
indikator Y.16 dimana rata-rata responden memiliki kemampuan dan
keterampilan dalam pelaksanaan tugas dan tanggungjawab pekerjaan
dengan rata-rata (means) vang dikategorikan tinggi vaitu 3,73.

Dan keseluruhan hasil analisis statistik untuk variabel kinerja (Y)
dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan kinerja pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Kapuas Hunlu dikategorikan tinggi dengan rata-rata
(means) 3,75 (Tabel Regression Decriptive Statistics, lampiran VI).

Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Sekretariat Daerah telah
bekerja sesuai dengan standarisasi organisasi baik ditinjau dani segi
kuantitas dan kualitas pekerjaan. Sebagai satu tim pegawai Sekretariat
juga mampu bekerja sama, memiliki kesadaran yang cukup tinggi serta
misiatif dan kualitas perseorangan yang baik. Meskipun pengetahuan dan
pemahaman akan Job Description (Deskripsi Pekerjaan) masih
dikategorikan cukup baitk mendekati tinggi demikian halnya dengan
kreativitas, namun hal tersebut tidak mempengaruhi kinerja pegawai
dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi sehari-hari.

Hal ini sejalan dengan teori Gomes (1995:137) dalam Rosnani
(2011:89) yang menyatakan bahwa karakteristik yang harus dipenuhi
agar dapat melakukan penilaian kinerja dengan efektif antara lamn :

sinergitas antara strategi, tujuan dan budaya organisasi (kongruen),
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kejelasan hubungan antara kinerja karyawan dengan visi dan misi
organisasi (relevansi), sistem penilaian kinerja hendaknya mampu
membedakan kinerja yang efektif dan tidak efektif (sensitivitas),
pengukuran kinerja yang menunjukkan hasil yang konsisten kapan dan
dimanapun terhadap subjek dan objek yang sama (reliable) serta hasil
penilaian ini harus diterima semua pihak sebelum diambil keputusan
sukses atau tidak suksesnya seorang karyawan yang menjalankan tugas

(akseptabilitas).

4. Uji Kelayakan Kuesioner
a. Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas

Uji normalitas adalah untuk melihat apakah nilai residual
terdistribusi normal atau tidak. Pengujian Normalitas menggunakan
Program SPSS untuk Uji Kolmogorov-Smimov dilakukan melalui
prosedur: Analyze Nonparame}ric Test 1-Sample K-S. Pada Quiput, jika
Signifikansi Uji K-S nilainya lebih besar dari 0,05 berarti data
berdistribusi normal (Wijaya, 2008:4).

Pada Tabel 4.22 diperoleh hasil output wi normalitas data dengan
menggunakan Asymp. Sig. (2-tailed), dimana dari semua variabel
mempunyai hasil > 0,05. Untuk variabel kompetensi (X;) hasilnya
sebesar 0,908; untuk variabel komitmen oganisasional (X;) sebesar
0,901; dan untuk variabel kinerja (Y) sebesar 0,935, sehingga dapat
dinyatakan data berdistribusi normal sehingga uji normalitas terpenuhi.

Adapun uji normalitas data disajikan pada Tabel 4.22 :
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Tabel 4.22
Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
X1 X2 Y
N 60 60 60
ab Mean 36514 3.3972| 3.7452
Normal Parameters™ g4 peviation 48166] 45004 52570
Absolute 073 074 .069
’g‘i‘;?;f,’ff;‘“‘“’ Positive om| 073|058
Negative -.055 -074 -.069
Kolmogorov-Smimov Z 564 571 .538
Asymp. Sig. (2-tailed) 008] .901] 935
al Test Distribution is Normal ; b. Calculated from Data. (Olahan Data,
2013)

2) Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas adalah untuk melihat ada atau tidaknya
korelasi yang tinggi antara variabel-variabe¢l bebas dalam suatu model
regresi linear berganda (Ghozali, 2001:56).

Alat statistik yang sering dipergunakan untuk menguji gangguan
multikolinearitas adalah dengan Variance Inflation Factor (VIF),
korelasi pearson antara variabel-variabel bebas, atau dengan melihat
eigenvalues dan condition index (CI). Regresi yang bebas

multikolinearitas ditandai dengan nilai Variance Inflation Factor (VIF) <

10. Untuk analisis dengan SPSS disajikan pada Tabel 4.23:

Tabel 4.23
Uji Multikolineritas
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
(Constant)
1 Xy .947 1.056
X, 947 1.056

Sumber :Hasil Olahan Data, 2013
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Berdasarkan Tabel 4.23 hasil uji menunjukkan bahwa nilai variabel
independen tidak terjadi multikolinieritas karena nilai VIF < 10, sehingga

uji tersebut terpenuhi.

3) Uji Heteroskedastisitas
Model regresi yang baik adalah terjadi homokedatisitas dalam
model, atau dengan perkataan lain tidak terjadi heterokedatisitas. Untuk
mendeteksi ada tidaknya heterokedatisitas, yaitu dengan melihat
scatterplot (Wijaya dalam Sarjono dan Julianita, 2011:66). Hasil Uji

heteroskedastisitas disajikan pada Gambar 4.1 :

Scarmerpliox
Dependent Variable: Rerata Y
S‘J L3
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Regression Standardized Predicted vatuse

Sumber : Hasil Olahan Data, 2013

Gambar 4.1
Scatterplot

Berdasarkan Gambar 4.1, terlihat bahwa ttik-titkk tidak
membentuk pola tertentu dan menyebar secara acak baik di bagian atas
atau bawah angka 0 pada sumbu Y sehingga dapat disimpulkan bahwa

model regresi dalam penelitian ini tidak terdapat heterokedastisitas.
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4) Uji Linearitas

Uji linearitas digunakan untuk mengkonfirmasikan apakah sifat
linear antara dua variabel yang diidentifikasikan secara teori sesuai atau
tidak dengan hasil observasi yang ada. Uji linearitas dapat menggunakan
Program SPSS dimana jika signifikansi F pada ANOVA lebih besar dani
0,05, maka hipotesis tentang hubungan linear dapat diterima (Wijaya,
dalam Sarjono dan Julianita, 2011:67).

Hubungan linearitas antara variabel X; dengan Y dan X, dengan Y
disajikan pada Tabel berikut :

Tabel 4.24
Uji Linieritas X, terhadap Y berdasarkan Signifikasi

ANOVA Table

Sig.
(Combined) .000
Between Groups I];me.an\ty ; 000
Y * X, 4ev1at'1on rom 054
Linearity
Within Groups
Total
Sumber :Hasil Olahan Data, 2013
Tabel 4.25
Uji Linieritas X, terhadap Y berdasarkan Signifikasi
ANOVA Table
Sig.
{Combined) 075
Between Groups llslnegqty ; 000
v * X2 eviation from | 186
Linearity
Within Groups
Total

Sumber :Hasil Olahan Data, 2013

Berdasarkan Tabel 4.24 dan 4.25 menunjukkan nilai signifikansi F

yang diperoleh pada ANOVA Table yaitu (Deviation from Linearity)
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antara X; ke Y dan X, ke Y > 0,05 maka hipotesis tentang hubungan

linear dapat diterima.

b. Analisis Regresi

Penelitian ini menggunakan regresi berganda (multiple regression).
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui arah hubungan
antara variabel independen dengan variabel dependen apakah masing-
masing variabel independen berhubungan positif atau negatif dan untuk
memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel independen
mengalami kenaikan atau penurunan (Priyanto, 2008:73).

Model persamaan regresi linier berganda variabel kompetensi (X))
dan komitmen organisasional (X5) terhadap kinerja (Y) pegawai Sekretariat

Daerah Kabupaten Kapuas Hulu disajikan pada Tabel 4.26 :

Tabel 4.26
Hasil Analisis Regresi Berganda
Coefficients’
Model Unstandardized | Standardized t Sig. Collinearity
Coeflicients Coefficients Statistics
B Std. Beta Tolerance | VIF
Error
(Constant) 109 470 231 818
1 Rerata X1 533 103 4881 S5.153 .000 947 1.036
Rerata X2 498 At 4261 4.501 000 947 1.056

Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi linier berganda dengan

program SPSS, diperoleh persamaan regresinya sebagai berikut:

Y=a+pX;+BX,+ €
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Y =109 +0,533 + 0,498 + ¢
Keterangan :
Y = Vanabel dependen yaitu kinerja pegawai
o =Kkonstanta
Xi = kompetensi
X, = komitmen organisasional
B1, B2 =Koefisien regresi dari variabel X; menggunakan
unstandardized coefficients (B)
g; = Faktor kesalahan
Dari basil fungsi regresi maka dapat kita simpulkan analisis regresi
linier diatas sebagai berikut :
1. Apabila vanabel kompetensi (X;) dan komitmen organisasional (X3)
konstan, maka besarnya kinerja (Y) konstan dengan nilai 109.
2. Apabila variabel kompetensi (X;) meningkat, komitmen organisasional
(X2) konstan, maka kinerja (Y') akan meningkat.
3. Apabila variabel komitmen organisasional (X,) meningkat, kompetensi

(X1) konstan, maka kinerja (Y)) akan meningkat.

c. Uji Hipotesis
Uji hipotesis adalah pengujian yang bertujuan untuk mengetahui
apakah kesimpulan pada sampel dapat berlaku untuk populasi (dapat
digeneralisasi) (Priyanto, 2008:11). Hipotesis yang diajukan dalam

penelitian ini adalah :
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Ho diduga tidak terdapat hubungan yang signifikan antara variabel-
variabel kompetensi dan komitmen organisasional terhadap kinerja
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Kapuas Hulu;

H, = diduga terdapat hubungan yang signifikan antara vartabel-variabel
kompetensi dan komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai
Sekretariat Daerah Kabupaten Kapuas Hulu.

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji statistik
sebagai berikut :

1. Pengujian secara simultan (Anova uji F)

Uji statistik F untuk mengetahui apakah vanabel independen
secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap variabel
dependen (Priyanto, 2008:81). Adapun kriteria pengujian adalah :

- Jika Fhitung < Fiabet, maka Hp diterima, dan H, ditolak ;
- Jika Fritung > Fiabel, maka Hp ditolak, dan H, diterima.

Hasil uji simuktan disajikan pada Tabel 4.27 :

Tabel 4.27
Hasil Uji Secara Simultan
Model Summary®
Model | R R Adjusted | Std. Exror Change Statistics

Square | R Square of the R F dfl | df2} Sig.F | Dubin
Estimate | Square | Change Change { Watson

Change
] 18| 516 499 37209 516 30384 | 2 | 57| .000 1.637

a. Predictors: (Constant), Rerata X2, Rerata X1; b. Dependent Variable: Rerata’ Y
Sumber : Hasil Olahan Data, 2013

Uji simultan dilakukan dengan cara membandingkan nilai Fiape
dan Friung pada tingkat signifikasi 0,05. Berdasarkan tabel diatas dapat

diketahui pengaruh variabel secara simultan, dimana nilai Fyiumg Sebesar
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30,384 dengan nilai sig 0,000 sedangkan nilai Fi.g diperoleh dengan V,
sebesar 2 dan V; sebesar 57 yaitu 3,16.

Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa nilai Fpiryng >
dan Fy dan nilai sig lebih kecil dari alpha (0,05). Dari hasil tersebut
dapat dinyatakan bahwa hipotesis Hy ditolak dan hipotesis Ha diterima.
Hal ini menunjukkan bahwa kinerja (Y) pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Kapuas Hulu dipengaruhi secara simultan (bersama-sama)

oleh variabel kompetensi (X;) dan variabel komitmen organisasional (X;)

2. Pengujian secara individual/parsial (uji t)

Uji statistik t digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi variabel independen secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen (Priyanto, 2004:83). Artinya dalam pengujian
koefisien regresi secara parsial merupakan pengujian terhadap hubungan
di antara variabel penelitian secara terpisah. Pengaruh variabel-variabel
independen secara parsial ditunjukan oleh besarnya masing-masing nilai t
statistik.

Untuk mengetahui secara parsial maka nilai tywag harus
dibandingkan dengan nilai tabel. Nilai tabel dapat dicari dengan
menentukan degree of freedom yaitu sebesar 59, yang diperoleh dari n-1
dimana n adalah jumlah responden sehingga diperoleh nilai tiane sebesar
2,001 dengan asumsi :

- Ho = secara parsial tidak ada pengaruh signifikan antara variabel

independen (Xn) dengan dependen (Y);
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- Ha = secara parsial ada pengaruh signifikan antara variabel

independen (Xn) dengan variabel dependen ().

Selanjutnya, pengujian dilakukan dengan menggunakan analisis

varians dengan uji t dengan ketentuan:

- JiKa thinmg > twba, maka Hp ditolak, dan H, diterima.

- Jika thinng < tiabet, maka Ho diterima, dan H, ditolak ;

Hasil uji parsial antar variabel disajikan pada Tabel 4.28 :

Tabel 4.28
Hasil Uji Secara Parsial
Coefficients”
Model Unstandardized | Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Beta Tolerance { VIF
Error

(Constant) 109 470 231 818

Rerata X1 533 103 4881 5.153 .000 9471 1.056
Rerata X2 .498 1 426 4.501 000 9471 1.056

Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Hasil uji parsial antara variabel kompetensi (X;) dan variabel

komitmen organisasional (X;) terhadap kinerja (Y) adalah sebagai

berikut:

- Secara parsial nilai tninng dari variabel kompetensi (X)) sebesar 5,153

sedangkan tibe sebesar 2,001 artinya thiung > taber atau 5,153 > 2,001,

Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel kompetensi

(X)) memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja (Y).

- Secara parsial nilai t hitung dari variabel komitmen organisasional

(Xz) sebesar 4,501 sedangkan tipe sebesar 2,001 artinya thitung > ttabel

atau 4,501 > 2,001. Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial
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30,384 dengan nilai sig 0,000 sedangkan nilai F.pe diperoleh dengan V),
sebesar 2 dan V, sebesar 57 yaitu 3,16.

Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa nilai Fhitmg =
dart Fipa dan nilai sig lebih kecil dari alpha (0,05). Dari hasil tersebut
dapat dinyatakan bahwa hipotesis Hy ditolak dan hipotesis Ha diterima.
Hal ini menunjukkan bahwa kinerja (Y) pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Kapuas Hulu dipengaruhi secara simultan (bersama-sama)

oleh variabel kompetensi (X;) dan variabel komitmen organisasional (X5)

2. Pengujian secara individual/parsial (uji t)

Uji statistik t digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi variabel independen secara parsial berpengarubh signifikan
terhadap variabel dependen (Priyanto, 2004:83). Artinya dalam pengujian
koefisien regresi secara parsial merupakan pengujian terhadap hubungan
di antara variabel penelitian secara terpisah. Pengaruh variabel-variabel
independen secara parsial ditunjukan oleh besarnya masing-masing nilai t
statistik.

Untuk mengetahui secara parsial maka nilai tpung harus
dibandingkan dengan nilai tabel. Nilai tabel dapat dicarni dengan
menentukan degree of freedom yaitu sebesar 59, yang diperoleh dari n-1
dimana n adalah jumlah responden sehingga diperoleh nilai tub sebesar
2,001 dengan asumsi :

- Ho = secara parsial tidak ada pengaruh signifikan antara variabel

independen (Xn) dengan dependen (Y);
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- Ha = secara parsial ada pengaruh signifikan antara variabel

independen (Xn) dengan variabel dependen (Y).

Selanjutmya, pengujian dilakukan dengan menggunakan analisis

varians dengan uji t dengan ketentuan:

- Jika thinng > twbe, maka Hy ditolak, dan H, diterima.

- Jika thinmg < tiabes, maka Hy diterima, dan H, ditolak ;

Hasil uji parsial antar variabel disajikan pada Tabel 4.28 :

Tabel 4.28
Hasil Uji Secara Parsial
Coefficients”
Model Unstandardized { Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Beta Tolerance | VIF
Error

(Constant) 109 470 231 818

Rerata X1 533 103 488 5.153 000 9471 1.056
Rerata X2 .498 111 4261 4.501 .000 947 1.056

Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Hasil uji parsial antara variabel kompetensi (X;) dan variabel

komitmen organisasional (X;) terhadap kinerja (Y) adalab sebagai

berikut:

- Secara parsial nilai tynyg dari variabel kompetensi (X;) sebesar 5,153

sedangkan t.ne sebesar 2,001 artinya thiwng > tabe atau 5,153 > 2,001,

Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel kompetensi

(X;) memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja (Y).

- Secara parsial nilai t hitung dari variabel komitmen organisasional

(X;) sebesar 4,501 sedangkan tipe sebesar 2,001 artinya tpiung > tiabel

atau 4,501 > 2,001. Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial
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variabel komitmen organisasional (X,) memiliki pengaruh terhadap
varnabel kinerja (Y).
3. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R’) pada intinya digunakan untuk
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variabel
terikat. Koefisien determinasi (R”) mempunyai range antara 0 sampai 1
(0 <R?<1). Semakin besar nilai R? (mendekati 1) maka berarti pengaruh
variabel bebas secara serentak dianggap kuat dan apabila (R?) mendekati
nol (0) maka pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat serentak

adalah lemah. Hasil analisis determinasi pada penelitian disajikan pada

Tabel berikut :
Tabel 4.29
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R Square)
Model Summary”
Model R R Square Adjusted Std. Error

R Square of the Estimate

1 718° 516 499 .37209

a Predictors: (Constant), Rerata X2, Rerata X1; b. Dependet Variable: Rerata Y
Sumber: Hasil Olahan Data, 2013

Berdasarkan Tabel 4.29 dimana nilai R Square sebesar 0,516 =
51,6% yang berarti persentase pengaruh variabel bebas yaitu kompetensi
(X1) dan komitmen organisasional (X;) secara bersama-sama terhadap
variabel terikat kinerja (Y) sebesar 51,6% dan sisanya 484 %
dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Sesuai dengan keseluruhan hasil uji statistik pengujian hipotesis
maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis Ha yaitu diduga terdapat

hubungan yang signifikan antara variabel-variabel kompetensi dan
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komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah

Kabupaten Kapuas Hulu dinyatakan diterima dan Ho ditolak.

S. Implikasi Penelitian
Penelitian ini secara teoritis merupakan dukungan empiris dari
beberapa penelitian terdahulu, adapun implikasi penelitiannya yaitu
a) Pengaruh Kompetensi dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja
Pegawai

Hasil pegujian hipotesis dengan analisis statistik ini sesuai dengan
teori dan penelitian yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya yaitu
penelitian yang dilakukan oleh Bagia (2005) dan Rosnani (2012) yang
menyatakan bahwa kompetensi dan komitmen organisasional merupakan
bagian (elemen) vang saling berinteraksi dan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

Kompetensi dan komitmen organisasional berada dalam posisi yang
cukup strategis selain daripada variabel lainnya- diluar penelitian ini vang
mempengaruhi kinerja pegawai.

Rasa cinta, keberpihakan serta kewajiban yang tinggi tidaklah cukup
dalam sebuah organisasi, tuntutan masyarakat yang semakin meningkat
terhadap pelayanan yang tanggap, efektif serta efisien menuntut pegawai
selaku pemeran utama pelayanan untuk memiliki kompetensi yang sesuai
dengan tuntutan perubahan masyarakat. Pegawai yang memiliki kompetensi
yang tinggi akan melakukan pekerjaan dengan dedikasi tinggi,
tanggungjawab, mudah beradaptasi serta mudah menyesuaikan diri dengan

berbagai perubahan pekerjaan dan permasalahan di tempat kerja.
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Dan hasil pengamatan yang dilakukan oleh penulis bahwa kinerja
Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Kapuas Hulu relatif baik, hal ini
tentunya ditunjang dengan kompetensi pegawai yang cukup beragam, juga
dipengaruhi oleh rasa keberpihakan, kepercayaan serta kecintaan pegawai
terhadap organisasi.

Hal im sejalan dengan pernyataan sedarmayanti (2011:72) bahwa
orang vang memiliki pendidikan tinggi akan memiliki sikap mental yang
balk serta wawasan yang lebih luas terutama penghayatan akan arti
pentingnya produktivitas, dimana sikap mental yang baik didapat dari
pengalaman dan kematangan individu selama bekerja menjadi seorang
pegawai.

b) Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai

Besanya pengaruh kompentensi terhadap lingkungan kinerja
pegawai dapat diketahui dengan melihat Tabel 4.28 (p.105) dimana secara
parsial nilai t ningg dari variabel kompetensi (X,) sebesar 5,153 > 2,001.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel kompetensi (X1)
memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja (Y) dan variabel kompetensi.

Hasil tersebut menguatkan teori Spencer and Spencer (1993) bahwa
“Kompetensi dan kinerja memiliki hubungan yang sangat erat, dimana
keduanya memiliki hubungan sebab akibat (causally related) ”. Spencer and
Spencer (1993) dalam Sutrisno (2011:209) mengemukakan bahwa jika
dikaitkan kinerja seseorang dengan kompetensi maka akan dapat diprediksi

perilaku dan kinerja orang tersebut.
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Spencer and Spencer (1993) juga menyatakan bahwa hubungan
kompetensi dan kinerja sangat erat dan penting sekali, relevansinya ada dan
kuat, akurat bahkan pegawai (karyawan) yang ingin meningkatkan
kinerjanya seharusnya mempunyai kompetensi yang sesuai dengan bidang
tugasnya (The Right Man On The Right Job).

Hal im tentunya selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh
Naliebrata (2007), yang menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Perhubungan Pemkab
Bogor.

Penelitian yang sama mengenai pengaruh kompetensi terhadap
kinerja juga dilakukan oleh Kartikasan (2010) dan Syahjohan (2011) yang
Jjuga menyatakan bahwa kompetensi mempunyai pengaruh positif terhadap
kinerja. Hasil perhitungan statistik Kartikasari (2010) menunjukkan bahwa
kompetensi mempunyai pengaruh sebesar 3,02 adapun perhitungan statistik
Syahjohan (2011) menunjukkan bahwa kompetensi mempengaruhi kinerja
pegawai sebesar 70,5%.

Dengan adanya kompetensi, sumber daya manusia menjadi aktor
utama penggerak perubahan dalam masyarakat pengetahuan (knowledge
society). Manusia dipandang sebagai aset berharga, dengan keunikan dan
karakteristiknya masing-masing. Dengan berbagai kecenderungan tersebut
peran manusia akan semakin dihargai dimana manusia yang dihargai
tentunya akan bekerja sepenuh hati untuk memberikan yang terbaik bagi

organisasi (Shuller dalam Sutrisno, 2011:201).
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¢) Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Pegawai

Komitmen dianggap hal penting bagi organisasi karena pengaruhnya
terhadap turn over dan kinerja pegawai, dimana individu yang memiliki
komitmen cenderung mengembangkan upaya yang lebih besar dalam
pekerjaannya. Komitmen organisasional juga membuat seorang karyawan
merasa memiliki organisasi dan siap sedia membantu tanpa diminta baik itu
oleh atasan maupun rekan sejawat (Inayah, 2013:8).

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan oleh penulis dan hasil
perhitungan statistk pada Tabel 428 (p.105) yang menyatakan bahwa
secara parsial komitmen organisasional (X;) memiliki pengaruh terhadap
variabel kinerja (Y) dengan t pjpung > t tahel atau 4,501 > 2,001.

Hasil tersebut selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Muhadi
(2007), Nurjannah (2008), yang menyatakan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dimana apabila
komitmen organisasi karyawan tinggi maka akan berpengaruh terhadap
peningkatan kinerja demikian pula sebaliknya.

Pegawai yang memiliki tingkat komitmen tinggi terhadap organisasi
memiliki sikap keberpihakan, rasa cinta, dan kewajiban yang tinggi terhadap
organisasi sehingga hal ini akan memotivasi mereka untuk menyelesaikan
pekerjaan yang dibebankan kepada mereka secara dewasa, tenang, maksimal
dan bertanggungjawab dengan menggunakan kemampuan fisik dan
psikologis yang dimilikinya (Rosnani, 2011:74). Semua ini pada gilirannya
akan meningkatkan kinerja pegawai baik dilihat dari aspek pekerjaan

maupun dari aspek karakteristik personal.
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BABYV
SIMPULAN DAN SARAN

A.  Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka dapat
disimpulkan sebagai berikut :

1) Kompetensi dan komitmen organisasional merupakan variabel yang
cukup strategis mempengaruhi kinerja pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Kapuas Hulu. Hasil uji analisis menunjukkan bahwa
variabel kompetensi dan komitmen organisasional secara simultan
(bersama-sama) berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dimana
semakin tinggi kompetensi dan komitmen organisasional pegawai
maka semakin tinggi pula kinerja pegawail Sekretariat Daerah
Kabupaten Kapuas Hulu, demikian pula sebaliknya.

2) Kompetensi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja,
dimana melalui kompetensi dapat diprediksi perilaku dan kinerja
pegawai sesuai dengan bidang tugasnya masing-masing. Hasil uji
analisis menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kompetensi maka
semakin tinggi pula kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten
Kapuas Hulu, demikian juga sebaliknya.

3) Komitmen organisasional secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, pegawai yang memiliki komitmen organisasional
merasa memiliki organisasi dan mampu menyelesaikan pekerjaan

secara maksimal dan bertanggungjawab. Hasil wuji analisis
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pegawai maka semakin tinggi pula kinerja Pegawai Sekretariat Daerah

A £ ] - r Yy ¢ 1 . i 1 U 1t
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Berdasarkan hasil analisis data maka peneliti menyampaikan
rekomendasi sebagai berikut:

1. Kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Kapuas Hulu pada
dasarnya sudah cukup tinggi akan tetapi dapat lebih ditingkatkan
memperhatikan tingkat kompetensi baik itu intelektual, sosial dan
emosional pegawai serta kepercayaan dan loyalitas pegawai (komitmen
organisasional). Hal ini berpijak pada uji analisis dimana kompetensi
dan komitmen organisasional 51,6 % secara serentak (bersama-sama)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja sedangkan 48,4 % dipengaruhi
variabel lainnya diluar penelitian ini yaitu; motivasi, kompensasi,
kepuasan kerja pegawai serta pola kepemimpinan.

2. Masih perlu peningkatan kompetensi baik secara intelektual, emosional
dan sosial dengan strategi sebagai berikut :

a. Menempatkan staf sesuai dengan bidang ilmu atau pendidikan
formalnya (The Right Man on The The Righ Job).

b. Pendidikan dan pelatihan, seminar dan kursus serta penataran
secara berkesinambungan tidak hanya pada pegawai yang memiliki
jabatan/eselon namun juga pada level pelaksana/staf.

c. Membangun lingkungan yang kondusif serta lingkungan kerja yang

nyaman misalnya penyediaan sarana dan prasarana ruangan dan
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3. Tingkai komiimen dan kepercayaan pegawai icrhadap organisasi masih
harus ditingkatkan dengan cara :

a. Menumbuhkan kepercayaan dan loyaiitas pegawai dengan
Memberikan keleluasan dan otonomi bagi karyawan guna
memutuskan cara mereka masing-masing dalam menangani
pekerjaan, tentunya dengan waktu penyelesaian yang sudah
disepakati bersama.

b) Memberikan stimulus dengan memberikan pekerjaan-pekerjaan
yang menantang. Pekerjaan yang menantang dapat menumbuhkan
kegairahan pegawai didalam bekerja sehingga pegawai memiliki
keterikatan emosional dan enggan untuk meninggalkan organisasi.

c) Kompensasi berupa penghargaan (reward) yang jelas dari
pimpinan berupa tambahan penghasilan bagi pegawai yang
berprestasi serta ketegasan dalam meberikan teguran dan hukuman
bagt pegawai yang melanggar aturan

d) Membangun komunikasi dan informasi dua arah antara atasan dan
bawahan maupun antara organisasi dengan pihak ketiga dan
masyarakat. Dengan demikian pegawai akan merasa segan untuk
meninggalkan organisasi karena adanya keterikatan antara pegawai
atasan maupun lingkungan kerja yang kondusif.

e) Perlu adanya transparansi dan akuntabilitasi yang jelas agar

karyawan yakin dan loyal terhadap organisasi sebagai suatu
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kewajiban tentunya dengan pertimbangan rasional yang jelas
untung dan ruginya.

f) Mengikutsertakan pegawai dalam setiap pengambilan keputusan
dan kebijakan agar pegawai merasa dihargai dan merupakan bagian

penting dari organisasi.
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LAMPIRAN 1
KUESIONER PENELITIAN

Dengan Hormat,

Sehubungan dengan penelitian yang saya lakukan mengenai “Pengaruh
Kompetensi dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Pegawai Pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Kapuas Hulu”, dengan ini saya mohon kesediaan
Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner tentang Kompetensi dan Komitmen
Organisasional dengan memberikan jawaban/tanggapan secara jujur dan objektif
sesuai dengan kondisi saat ini.

Kuesioner ini dilakukan untuk mengumpulkan data dan informasi dalam rangka
penyusunan tesis untuk memperoleh gelar Magister Manajemen di Program
Pascasarjana Universitas Terbuka.

Atas kesediaan Bapak/Tbu yang telah telah meluangkan waktu untuk mengisi
kuesioner ini, saya ucapkan terima kasih.

Petunjuk_:

Pada kuesioner ini dimohon Saudara (i) mengisinya sesuai dengan apa yang Anda
alami, guna membantu penulis dalam memperoleh data yang akurat. Data
identitas akan kami jaga kerahasiaannya dan tidak akan mempengaruhi pekerjaan
Anda. Berilah tanda checklist (V) pada kolom yang dianggap sesuai.

Nama

Jenis Kelamin

Umur : Tahun
Pangkat/Golongan

Masa Kerja : Tahun
Unit Kerja/Bagian

Pendidikan Terakhir :

Hormat Saya

(Nelly Fitriana)
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KUESIONER A (UNTUK PEGAWALI)

I. Kompetensi

No | Keterangan SIS|TS|CS| S | SS
Kompetensi Intelektual 1 21 3| 41|35
1. | Saya memiliki kemampuan dalam

melaksanakan tugas-tugas yang tercantum

dalam uraian pekerjaan saya.

2. | Saya memiliki kemampuan menyampaikan

gagasan/ide pada pertemuan formal/informal

baik lisan maupun tertulis.

3. | Saya memiliki kemampuan dalam membuat
: a

Saya dapat memahami, mendengarkan dan
menanggapi kelebihan maupun keterbatasan
_pemikiran dan perasaan orang lain.

5. | Saya dapat mengendalikan prestasi kerja pada
saat menghadapi tekanan

6. | Saya mampu mengendalikan emosi pada saat
menghadapi tekanan agar tidak melakukan

tindakan negatif.

7. | Saya yakin dapat menunjukkan citra dir,
kemampuan dan keahlian dengan
mempertimbangkan hal-hal positif.

‘ Kompetensi Sosial

8. | Saya dapat beradaptasi dalam bekerja pada
berbagai situasi.

9. | Saya dapat membangun dan memelihara
Jjaringan kerjasama agar tetap akrab dan hangat.
10. | Saya dapat bekerjasama secara kooperatif

dalam suatu tim.

11. | Saya mampu untuk berperan sebagai pemimpin
kelompok.

12. | Saya dapat menjadi contoh/teladan bagi
lingkungan kerja saat ini.

Sumber : Diolah dari hasil penelitian (Bagia, 2005) dan (Rosnani, 2011 dan 2012)
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I1. Komitmen Organisasional

No | Keterangan SIS TS| CS| S [ sS
Affective Commitment 1 2131415
1. | Saya percaya betul dengan organisasi yang
saya miliki.

2. | Saya merasa menjadi bagian dari keluarga dan

terikat secara emosional pada organisasi ini.

3. | Saya merasakan bahwa organisasi saya sebagai

bagian dari hidup saya.

4. | Saya merasa senang menghabiskan sisa hidup

untuk bekerja pada organisasi saya saat ini.
Continuance Commitment

5. | Saya bertahan dengan pekerjaan saya karena

saya menyukainya.

6. | Menunda pekerjaan akan meminta banyak

pengorbanan pribadi.

7. | Saya tidak mcmiliki pilihan lain, kecuali tetap

bertahan pada pekerjaan sekarang.

8. | Terlalu banyak kehidupan saya akan terganggu

seandainya saya meninggalkan pekerjaan

sekarang.

Normative Commitment

9. | Saya merasa segan untuk meninggalkan
organisasi tempat saya bekerja.

10. | Pimpinan akan merasa kecewa seandainya saya
meninggalkan pekerjaan saya saat ini.

11. { Saya merasa wajib untuk bertahan pada
pekerjaan saya saat ini.

12. | Saya tetap pada pekerjaan karena orang-orang
akan mengira kurang baik terhadap kepindahan
saya.

“Sumber :);)iolah dari_hasil penelitian (Meyer and Allen, 1991:63)

Keterangan :

Skor
STS = Sangat Tidak Setuju 1
TS  =Tidak Setuju 2
CS = Cukup Setuju 3
S = Setuju 4
SS = Sangat Setuju 5
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R. l
KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KOMPETENSIDAN KOMITMEN ORGANISASIONAL TERHADAP
KINERJA PEGAWAISEKRETARIAT DAERAH KABUPATEN KAPUAS HULU

Dengan Hormat,

Sehubungan dengan penelitian yang saya lakukan mengenai “Pengaruh
Kompetensi dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Kapuas Hulu”, dengan ini saya mohon kesediaan Bapak/Ibu
untuk mengist kuesioner kinerja pegawai bawahan Anda dengan memberikan
jawaban/tanggapan secara jujur dan objektif sesuai dengan kondisi saat ini.

Kuesioner ini dilakukan untuk mengumpulkan data dan informasi dalam rangka
penyusunan tesis untuk memperoleh gelar Magister Manajemen di Program
Pascasarjana Universitas Terbuka.

Atas kesediaan Bapak/Ibu yang telah telah meluangkan waktu untuk mengisi
kuesioner ini, saya ucapkan terima kasth.

Petunjuk :

Dimohon kesediaan Bapak/Ibu dengan sungguh-sungguh dan jujur untuk mengisi
data identitas dengan jelas. Data identitas akan kami jaga kerahasiaannya dan
tidak akan mempengaruhi pekerjaaan yang anda lakukan pada unit kerja Anda.
Berilah tanda checklist (\) pada kolom yang dianggap sesuai.

Pegawai Yang Menilai
Nama :
Jabatan :
Pangkat/Golongan
Unit Kerja :
Pendidikan Terakhir :
Pegawai Yang Dinilai
Nama :
Pangkat/Golongan
Unit Kerja :
Pendidikan Terakhir :

Hormat Saya

(Nelly Fitriana)
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PENILAIAN KINERJA

No | Keterangan SIS TS| CS!S[SS |
Quantity of Work 1 1213 14] 3

1. | Pegawai yang bersangkutan dapat menyelesaikan

pekerjaan sesuai dengan standar jumlah, waktu

dan bentuk yang ditetapkan organisasi.

2. | Kuantitas kerja pegawai ini melebihi rata-rata

pegawai lamnya !

e ‘ Qualuy af Work

3. Hasﬂ peker_)aan pegawai in1 telah sesuai dengan

standar yang telah ditetapkan organisasi.

4. | Kualitas kerja pegawai ini jauh lebih baik

dﬂ)andmgkan pegawai lainnya.

e = Job Knowledge

5. Pegawa1 yang bersangkutan mengetahui dengan

jelas mengenai TUPOKSI dari pekerjaan yang

dilakukanya.

6. | Pegawai yang bersangkutan mengetahui dan

paham akan berbagai informasi yang berkaitan

dengan peker_]aan  yang dilakukannya.

i - Creativeness

7. Pegawa1 yang  bersangkutan = memiliki

kemampuan dalam memecahkan masalah dengan

mengembangkan gagasan dan ide-ide yang baru.

8. | Pegawai ini mampu mengembangkan potensi
dm dalam menyelesaxkan masalah pekex]aan

L T Cooperation -

9. Pegawm ini mampu bekerjasama dengan rekan

penyelia maupun bawahan.

10. | Pegawai ini mampu bekerjasama dengan SKPD

lain, instansi vertikal maupun pihak swasta

dalam  memberikan  pelayanan = kepada
masyarakat

s . - Dependability 5
1. Pegawa1 yang bemangkutan senannasa dlslplm
dan tepat waktu dalam bekernja.

12. | Pegawai ini senantiasa menaati peraturan
perundang-undangan dan peraturan kedinasan

13. | Pegawai yang bersangkutan memiliki semangat
yang tinggi dalam melaksanakan tugas-tugas
baru yang menantang.
14. | Pegawai ini memiliki kesungguhan dalam
melaksanakan tanggungjawab baru yang lebih
besar dan menantang.
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No [ Keterangan [ STSITS{CS]S[SS |
Kualitas Personal

15. | Pegawai  yang  bersangkutan  memiliki
kemampuan dalam berkomunikasi baik secara
lisan maupun tertulis.

16. | Pegawai imi memiliki kemampuan dan
keterampilan dalam pelaksanaan tugas dan
tanggungjawab pekerjaannya.

Sumber : Diolah dari hasil penelitian (Bagia, 2005) dan Mas ud (2008)
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LAMPIRAN 11 126
No. Identitas Responden
Nama JK Umur| Pangkat/Golongan | Masa Kerja Bagian Kerja/Unit Kerja Pendidikan

| Wahyudi Laki-laki 36 |II/C 7 TU Sekda Diploma

2 | Yusuf Panyungan, S.STP |Laki-laki 28 |III/B 5 TU Bupati Kapuas Hulu S1

3 Siti Amisyah Perempuan 43 |II/B 7 Pemerintahan SMA

4 Leonardus P Laki-laki 32 {II/B 5 pemerintahan S1

5 Nur Asiyah Jamil Perempuan | 35 [IIVA 15 Pemerintahan St

6 Mauluddin, S.IP, M.Si |Laki-laki 45 {IVh 25 Bagian Pemerintahan S-2

7 Kusmayadi Laki-laki 32 I/C 9 Pemerintahan DIl

8 Kusnadi Laki-laki 54 [IVA 28 Pemerintahan SD

9 Ratna Juwita, SH Perempuan 34 [IIUB 6 Hukum S1

10 |Ansela Saranting, SH, MH|Perempuan 37 (/C 10 Hukum S2

11 Ade Hasan Ashari Laki-laki 31 {IIVA 10 Hukum S1

12 Lilis Perempuan 32 |III/B 7 Hukum S1

13 Lily Pebrianti Perempuan | 30 [II/B 5 Pertanahan Setda Kab. Kapuas Hulu S1

14 Tukiyar Laki-laki 51 [III/B 26 Pertanahan Setda Kab. Kapuas Hulu SMA
15 Bahtiar, SP, M.Si Laki-laki 46 |IV/b 16 Kabag Pertanahan Setda Kab. Kapuas Hulu _ |S-2
16 Ed Suhardi, S.Sos Laki-laki 36 |Ill/c 5 Bagian kesbang Setda Kapuas Hulu S1

17 Candra, SE Laki-laki 50 {Ilc 24 Bagian kesbang Setda Kapuas Hulu S1

18 Tarsiyem Perempuan 31 {ll/a 3 Bagian kesbang Setda Kapuas Hulu S1

19 Paulus Garal Laki-laki 50 |IvVd 27 Kesbang SMA
20 Taty Masyitawati, SH |Perempuan | 42 |lIIb 7 Kesbang S1

21 Ir. Istiwa, M.Si Laki-laki 40 [IV/a 15 Kesra Setda Kapuas Hulu S2
22 Nurida Susiana Perempuan 30 [Ib 5 Kesra Setda Kapuas Hulu SMA
23 Abang Kasrian, AMd |Laki-laki 38 |[Il/c 15 Kesra Setda Kapuas Hulu DIlI
24 Ir. Istiwa, M.Si Laki-laki 48 {IVa 15 Kesra Setda Kapuas Hulu S-2
25 Hasnul Sabri Laki-laki 28 |III/B 4 ekon S1
26 Agustina Perempuan | 38 [II/B 6 ekon SMA
27 Hambali, S.Ap Laki-laki 36 |[LIVA 13 ekon S1
28 Mahyudin, Sp.i Laki-laki 38 |II/B 6 ekon S1
29 Nawal Nurmini Perempuan | 36 |Ilb 6 Bagian P2 SMA
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127
30 Nurhana Perempuan 38 |IIb 6 Bagian P2 SMA
31 Felix Nage, A. Md Laki-laki 33 |IIVa 7 Bagian P2 D-111
32 M. Rizafahlevi, SE  ]Laki-laki 40 |IIV/a 10 Bagian P2 Si
33 Isnaini D. P Perempuan | 27 |IIlb 5 Setda St
34 Agus Suparlan Laki-laki 42 |{II/d 13 Organisasi SMA
35 Yuliati Perempuan 53 [Il/a 16 Bagian Organisasi SMA
36 Arfi Ramdinah Perempuan | 31 |[II/C 9 Setda D-III
37 Astuti Perempuan 35 [II/d 12 Humas Asmi Pontianak
38 Jailani Laki-laki 43 |llVa 7 Setda KH/Humas S1
39 F. Karyadi Laki-laki 36 {1/C 4 Humas D-III
40 Jantau, S.Sos, MM Laki-Laki 44 (IVh 14 Kabag Humas Setda Kab. Kapuas Hulu S2
4] Jailani Laki-laki 43 [|Il/c 18 Bagian Umum SMA
42 Emanuel Laki-laki 41 |Ill/a 11 Bagian Umum S1
43 Yosep Dian Laki-laki 26 |II/A 4 Bagian Umum Si
44 Saparida Marlina, SE  |Perempuan 40 |Ill/a 15 Bagian Umum S1
45 Baharudin Laki-laki 37 |II/B 14 Bagian Umum S1
46 Asmaran Jaka Laki-faki 35 JI/B 4 Bagian Umum S1
47 Natalia Simpung, SE __|Perempuan 35 [Penata 10 Bagian Umum S1
48 Hamidah Perempuan 37 [II/B 5 Bagian Umum SMA
49 Kristina Perempuan 39 |III/A 15 Bagian Umum SMA
50 Sudirman Laki-laki 44 |III/B 13 Bagian Umum S1
51 Usman Laki-laki 46 |Ill/c 26 Bagian Umum S1
52 Abdhe Negara Laki-laki 26 JI/A 3 Bagian Umum St
53 H;. Fatimah Perempuan 35 |[b 6 Bagian Umum SMA
54 H. Sywamo S. Laki-laki 47 [1IMd 23 Bagian Umum SMA
55 Yulyana Libung Perempuan 38 |[Il/a 10 Sekretariat Daerah / Bagian Umum S1
56 | Bung Tomo, S.Hut, MM |Laki-laki 43 [IV/a 15 Kabag Umum S-2
57 Rahmah Perempuan 48 |1l 27 Bagian Umum SMA
58 Norman Laki-laki | 46 |IIl/d 10 Bagian Umum SMA
59 Ferry Fachruddin §.  |Laki-laki 32 {lll/a 7 Bagian Umum D-1I
60 Hasan ~ |Laki-laki 55 [11/C 26 Bagian Umum SMP
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LAMPIRAN M1
No. Pegawai Yang Menilai
Nama Jabatan Pangkat/Gol Unit Kerja Pendidikan
! jAsnuyardy, SH Kasubag Protokol 1/d Bagian Umum Sl
2 |Bung Tomo, S Hut, MM Kabag Umum Sekda Kapuas Hulu IV/a Sekretariat Daerah kab. Kapuas S2
3 {Drs. Lugt Kasubbag Pemenntahan Unoum live Bag. Pemerintahan Setda Sl
4 M. Mauluddin, S.IP, M.Si _ [kabag Pemerintahan Vi Bag. Pemerintahan S2
5 |Drs. Lugit Kasubbag Pemerintahan Umum /e Bag. Pemerintahan Setda Si
6 |Frans Leonardus, SH, MM |Asisten Pemerintahan V/ic Asisten Pemerintahan S2
7 |M. Manluddin, S.IP, M.Si _|kabag Pemerintahan IV/B Bag. Pemerintahan S2
8 {M. Mauluddin, SIP, M.Si  |kabag Pemerintahan IV/B Bag. Pemerintahan S2
9 {Ugen, SH Kasubag Bantuan Hukum & Dokumentasi mC Bagian Hukum S1
10 j Ambrosius Sadau, SII, M.8i [Kabag ukum Va Bagian ukum S2
11 |Ansela Saranting, SH, MH _ {Kasubag Perundang-Undangan m/C Bagian Hukum S2
12 |Ansela Saranting, SH, MH |Kasubag Penmdang-Undangan m/C Bagian Hukum S2
13 |Bahtiar Kabag Pertanahan Setda Kapuas Hulu v/B Bagian Pertanahan S2
14 {Aliyanto Kasubag penyelesaian masalah pertanahan D Bagian Pertanahan S1
15 |Frans Leonardus, SH, MM |Asisten Pemerintahan Vic Asisten Pemerintahan S2
16 [Alpiansyah Kabag Kesatuan Bangsa Vb Kesbang S2
17 |Pius Buda Kasubag Pemb. Wawasan m/C Kesbang SMA
18] Alpiansyab, SE, M.Si Kabag Kesatuan Bangsa V/b Kesbang 2
19|Pius Buda Kesbag Panb. Wawasan I/C Kesbang SMA
20 [Alpiansyah, SE, M.Si Kabag Kesatuan Bangsa I\ Kesbang S2
21{Drs. H. Tatang S, MM Assiten Ekonomi dan Pembangunan Vic Asisten 82
22 |Bujang Syarafudin, SE Kasubag Kesejahteraan Sosial /e Bagian Kesra S1
23 | Bujang Syarafudin, SE Kasubag Kesejahterasan Sosial /e Bagian Kesra S1
24 {H. Tbnu Hajar, SE Kasubag Agama Dan Budaya /b bagian Kesra S1
25 |Sarjani, SE Kasubag Pinpro /D ekon S2
26|Y. Sintan, SE, M.Sc, DEV _ |Kasubag Binsra I/'C ekon Si
27}Joko Sutoyo, S.Tp Kasubag KP VD ekon S1
28 [Joko Sutoyo, S.Tp Kasubag KP /D ekon S1
29 |Hambali, ST Kasubag Program /e pengendalian Pembangunan Sl
30 {Petrus Kusnadi, S.S0s, M.Si {Kabag Pengendalian Pembangunan Vb P2 S2
31 |Hambali, ST Kasubag Program /e Pengendalian Pembangunan S1
32 [Petrus Kusnadi, S. Sos, M. 8{Kabug Pengendalian Pembangunan IV/b Pengendalisn Pembangunan 52
33|Fakhri Kasubbag Kelembagaan m/C Bagian Organisasi S1
34 |Fakbri Kasubbag Kelembagaan m/C Bagian Organisasi Sl
35 (Sri Unniaty Kasubbag Aparatur m/C Bagian Organisasi Si
36 {Ganda Butar-Butar Kasubbag Tatalaksana Im/C Bagjan Organisasi Si
37|Jantau, S. Sos, MM Kabag Humas Vi Setda Kabag_ Kapuas Hulu S2
38 {Japtau, S. Sos, MM Kabag Humas Vb Setda Kabag. Kapuas Hulu S2
39 |Hadi Pranata, 8. STP Kasubag Dok & Informasi m/C Bag. Humas S)
40 [Drs. H. Tatang S, MM Assiten Ekonomi dan Pembangunan Wi Asisten S2
41 {Asmiyardy, SH Kasubag Protokol 1/d Bag. Umum S1
42 |Asmiyardy, SH Kasubag Protokol /d Bag. Umum S1
43 | Asmiyardy, SH Kasubag Protokol /d Bag. Umum S1
44 |Usman Kasubag Xeuangan m/C Bag. Umum Sl
45 {Usman Kasubag Keuangan /C Bag. Umum Sl
46 |Usman Kasubag Keuangan m/C Bag. Umum Sl
47 {Usman Kasubag Keuangan m/C Bag. Umum Sl
48 |A. M. Mulyani, S. Sos Kasubbag Personil & TU m/C Bag. Umum S1
49)A. M. Mulyani, S. Sos Kasubbag Personil & TU m/C Bag. Umum Sl
50 {Usman Husen, SE Kasubag Keuangan m/C Bag. Umum S1
51 {Bung Tomo, S. Hut, MM Kabag Umum V/a Bag. Umum S2
52 [Bung Tomo, S. Hut, MM |Kabag Umum IV/a Bag. Umum S2
53 | Asmiyardy, SH Kasubag Protokol /d Bag. Umum Sl
54 JAsmiyardy, SH Kasubag Protokol T/d Bag. Umum Sl
55|A. M. Mulyam, S. Sos Kasubbag Personil & TU m/C Bag. Umum S1
56{Drs. H. Tatang S, MM Assiten Ekonomi dan Pembangunan Vic Asisten S2
57|A. M. Mulyani, S. Sos Kasubbag Personil & TU m/C Bag. Umum S1
58A. M. Mulyani, S. Sos Kasubbag Personil & TU m/C Bag. Umum S1
59]A. M. Mulyani, S. Sos Kasubbag Personil & TU m/C Bag. Umum S1
G60{A. M. Mulyani, S. Sos Kasubbag Personil & TU m/C Bag. Umum S1
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LAMPIRAN IV
REKAPITULASI DATA HASIL PENELITIAN

3.92
3.08
3.33
3.83
3.50
3.67
3.25
3.83
2.92
3.58
3.33
3.33
3.67
3.58
3.92
3.00
3.08
3.58
3.58
2.75
3.25
3.50
4.42
4.08
3.92
4.33
3.00
2.50

12 |TOTAL

11

10

Komitmen Organisasional (X2)

1

{2 ITOTAL

11

10

Kompetensi (X1)

Lo

(a2}

o

o

o

[ap]

4*

*

No.

10

11

12
13
14
15
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17
18
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20
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27
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REKAPITULASI DATA HASIL PENELITIAN

3.67
3.50
3.00
3.25
3.33
3.17
3.25
3.08
4.17
3.50
2.25
3.25
3.83
3.08
2.83
4.00
3.08
2.42
2.83
2.92
3.67
3.50
3.17
2.92
3.58
3.33
3.83
3.33
3.83
3.75
3.67
3.08

12 |TOTAL

11

10

1(X2)

isasiona

Komitmen Organ

7

1

12 {TOTAL,

11

10

[4g]

s}

Kompetensi (X1)

No.

29
30
3]

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43
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45

46

47

48
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50
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55
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58
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60
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REKAPITULASI DATA HASIL PENELITIAN

4.25
3.38
4.44
431
4.44
4.06
3.44
2.69
3.69
4.63
4.00
4.50
4.13
2.81
2.81
4.00
3.88
4.06
331
3.19
3.81
3.44
3.88
3.13
3.50
3.50
3.50
3.50

Total

68

54
71

69

71

65

33

43

59
74
64
72
66

45

45

64
62
65

53

51

61

55

62
50

56

56
56
56

16

15

14

13

12

11

10

Kinerja (Y)

No.

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
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22
23

24
25

26
27

28
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REKAPITULASI DATA HASIL PENELITIAN

3.75
2.56
4.13
4.38
331
4.44
3.38
3.63
3.63
3.69
3.81
3.25
281
3.25
281
294
3.56
3.19
344
2.38
3.06
3.94
4.50
4.19
3.63
3.38
381
4.69
3.63
2.81
4.13
3.06

Total

60

41

66
70

53
71

54
58
58

59
61

52
45

52
45

47

57
M

55

38

49
63

72

67

58
54
61

75

58
45
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49
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14
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10
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o~

«~

W

(4]
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S8
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LAMPIRAN V
UJI VALIDITAS
L Correlations Variabel Kompetensi (Validitas X)
Correlations
x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 x1.8 - x1.9 x1.10 x1.11 x1.12 X1
x1.1 Pearson Correlation 1 215 .143 3107 172] 3867 446 3787 369” 301’ 229 229 429
Sig. (2tailed) .102 276 016 192 .002 .000, .003 004 .020 .079 081 .001
N 60 59 60 60 59 60 60 60 60 59 60 59 60}
x1.2  Pearson Correlation 215 1} .618™ 083 240] 234 252 076 -.069 076 4537 233 3617
Sig. (2-tailed) 102 .000 .531 067 074 054 567 602 .570 .000 078 005
N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 58 59 58 59
x1.3 Pearson Correlation 143 618" 1 201 206] 2647 240 .105 014 085 6077 389™ .539™
Sig. (2-tailed) 276 .000 124 18} 042 064 427 914 524 .000 002 .000
N 60 59 60 60 59 60 60 60 60 59 60 59 60}
x1.4 Pearson Correlation 310 083 201 1 4187 4317 3837 208 257 300" 347 239 450"
Sig. (2-tailed) 016 531 124 001 .001 002 111 048 021 .007 .068 .000]
N 60 59 60 60 59 60 60 60 60 59 60 59 60
x1.5 Pearson Correlation 172 .240 .206 418™ 1l .399™ 207 .182 257" 3457 2647 174 5187
Sig. (2-tailed) 192 067] 118 .001 0021 115 167 050 008 .044 192 .000)
N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 58 59 48 59
x1.6  Pearson Correlation 386" 234] 2647 4317 3997 1] s21™ 5347 420" 279° 307 3247 6517
Sig. (2-tailed) 002 074 042 .001 .002 .000 .000 001 033 017 012 .000
N 60 59 60 60 59 60 60 60 60 59 60 59 60|
x1.7  Pearson Correlation 446 22| 240] 383 207 .21 I T G G S 665 |
Sig. (2-tailed) .000 054 064 .002 115 000 000 013 001 .003 039 .000
N 60 59 60 60 59 60 60 60 60 59 60 59 60
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x1.8  Pearson Correlation 3718™ 076]  .105 208] 182 5347 4937 1 4347 346 A7 046 552"
Sig. (2-tailed) 003 .567 427 d11 167 .000, .000 .001 007 176 728 .000
N 60 59 60 60 59 60 60 60 60 59 60 59 60J
x1.9  Pearson Correlation 369" -069] 014 257 257" 420 a7 4347 1 593 010 208 542
Sig. (2-tailed) 004 602 514 048] 050 .001 013 001 .000 941 114 .000]
N 60 59 60 60 59 60 60 60 60 59 60 59 60
x1.10  Pearson Correlation 3o1” 076 .085 3007 45T 279 4197 3467 593™ 1 .228 231 .589™
Sig. (2-tailed) 020 570 524 021 008 033 oel 007 000 082 082 oooJ
N 59 54 59 59 58 59 59 59 59 59 59 58 59
x1.11  Pearson Correlation 229 45371 607™ 34171 26a’l 3077 3767 AN 010 228 1 560" .600™
Sig. (2-tailed) 079 .000 .000 0071 044 o7} 003 176 .941 082 .000 000
N 60 59 60 60 59 60 60 60 60 59 60 59 6ol
x1.12 Pearson Correlation 229 233 3897 239 174 3247 269" 046 .208 231 5607 1 .504™
Sig. (2-tailed) 081 078 .002 068 192 012 039 728 114 082 .000 000
N 59 58 59 59 58 59 59 59 59 58 59 59 59
X1 Pearson Correlation 429" 3617 5397 45071 5157 6517 6657 5527 5427 589" 6007 504" 1
Sig. (2-tailed) 001 .005 .000 000 000 .000 .000 000 .000 000 .000 .000
N 60 59 60 60 59 60 60 60 60 59 60 59 60

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Correlations
x21 | x22 [ x23] x24 [ x25 | x26 [ 27| x28 | x29 | x2.10 | x2.11 | x2.12 X2
X2 1 Pearson - P PYs . P P
Correlation 1| 6227 539 213 456 .166] 2431 216  .126]  .172]  200] 355 676
Sig. (2-tailed) o000l 000l 102| .000{ 204] o061l 098] 338 188 .125) 005 ,oool
N 60 60| 6ol 60l 60| 60| 60 60| 60 60 60 60 60
x2.2  Pearson . - " . . ae
Corralation 622 1| .496 2027 202 027] 174 300 114 212] 274 055]  .585
Sig. (2-tailed) 000 o000 .o24f 121 .840] 183 020 387 103 034 675 .oool
N 60 60 60 60] 60| 60| 60 60 60 60 60| 60 60
x2.3  Pearson 539”1 496" 1| 401l 430™] .173] 4097 4s6™]  .038] -050] 3167 .060| .696"
Correlation
Sig. (2-tailed) 000  .000 ooo] .ootl .187] 001l 000} 774 .705] .014] .648 .oooh
N 60 60| 60 60| 60| 60 60 60 60 60 60 60 60
x2.4  Pearson 213 2027 491" 1| 264" .002] 245 444 120 -249( 194 096 523"
Correlation
Sig. (2-tailed) 1020 024|000 041] o86] .0s9} 000 363] .055] .137]  .468 .oool
N 60 60| 60 60| 60| 60| 60 60 60 60 60 60 60
x2.5  Pearson 456 202 4307] 264" 1 1a6] 214 3157 236|081 476] 151 620"
Correlation
Sig, (2-tailed) 000  .121] 001  .041 266l 1000  .014] 069 .540|  .000] .248 .oool
N 60 60| 60| 6ol 60| 60| 60 60 60 60 60 60 60
2.6 Pearson 166|027 73| o0o2] .146] 1| .085| 099 .0s6| -082 068 -092[ 294’
Correlation
Sig. (2-tailed) 204  840| .187]  .986] .266 s16| 454 673  .532]  .605]  .483 023
N 60L 6| 60| 60| 60| 60 60| 6o 0] 60| 60| 60 60|
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x2.7  Pearson 243 174 409"  24s| 214 085 il 545 211 o120 230 236 590
Correlation
Sig. (2-tailed) o61] 183 001 .0s9| .100] 516 ooo] .105] 930 077 070 .oooi
N 60 60| 60 60 60| 60| 60 60 60 60 60 60 60
x28 geam“. 216 3007 456" 444 3157 099 545" 1l 2617 -114] 392 oo08]  .6a2”
orrelation
Sig. (2-tailed) 098] 020 000 00| o014 454 000 044] 3871 002 949 .ooo‘
N 60 60| 60 60| 60| 60| 60 60 60 60 60 60 60
x2.9 ge‘“s"“. 126l 114l 038l 1200 236 0s6] 211l 261" il 224l 250 000l 420"
orrelation
Sig. (2-tailed) 338] 387 .774]  363] 069 673 .105| 044 086] 054 493 001
N 60 60| 60 60| 60| 60 60l 60 60 60 60 60 60l
x2.10 g""“m. a2l 212] -050]  -249] os1| -o0s2] o12] 114l 224 | 242 3427 254
orrelation
Sig. (2-tailed) 88| .103] .70s|  .055] .s40] .532] .930] 387  .086 062  .007 .050|
N 60 60| 60 60| eo| 60| 60 60 60 60 60 60 60
x2.11  Pearson 2000 2747 3167 194| 476 .068] 230] 3927 250 242 1| s 578"
Correlation
Sig. (2-tailed) 1250 034 014 1371 .000] 605 077 002] .054] 062 253 .oool
N 60 60| 60 60| 60l 60| 60 60 60 60 60 60 60
x2.12 Pearson 355"  0ss5] 060 .096] .151] -092] 236 .008] .090 .342"| .150 1 383"
Correlation
Sig. (2-tailed) 005] 675 .648] 468 248 .483] 070 949 493 .007] 253 003
N 60 60| 60 6ol 60l 60| 60 60 60 60 60 60| 60
X2 Pearson 676" 5857| 6967 5237| 6207| 2047 5007|6427 420 254 5787 383 I
Correlation
Sig. (2-tailed) ooo] 000l .000] .000] .000] .023 000 000 .001] .0s0] .000| .003
N 60 60| 60 60l 60l 60 60 60 60 60 60 60 60|

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

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-
tailed).
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UJI VALIDITAS
I11. Correlations Variabel Kinerja (Validitas Variabel Y)
Correlations
Y1.1 Y1.2 Y13 Yi4 Y15 | vie | v17 Y1.8 Y19 YLIO § Y111 Y112 | Y113 | YLI4 | Y115 | YL16 Y
Y1.1  Pearson Correlation 1 7477 8247 7227 530" 684 5457 6407 6647 583" 379™ 5017 454 50071 35170 6517 812”
Sig. (2-tailed) .000] 000 000 000 000 .000 .000 000 .000 .003 000  .000 o000 .006] .000{ .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 ] |
Y1.2  Pearson Correlation 247 1] 6887 8047 5827 6677 .559™ 64077 6477 5837 .392™ 67 3767 3577 5107 62077 8027
Sig. (2-tailed) 000 000 000] .000] .000] 000 .000 .000 .000 .002 001 .003 005  .000[ .000 .oooH
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
Y1.3  Pearson Correlation 8247 688" 1 71071 540" 6627 6537 728" 658" 480" 349 396 4317 45271 4271 6337 7997
Sig. (2-tailed) .000 000 000 .000] .000] .000 .000 .000 .000 .006 002  .001 000] 0011 .000 .ooob
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
'Y1.4  Pearson Correlation 7227 8047 .7110™ 1} 6177 7077 .626T 7247 578" 5717 402% 4497 4147 520"} 4397 57077 8257
Sig. (2-tailed) 000 000} .000 .000] .000] 000 .000 .000 .000 001 000 001 000l  .000f .000 .000‘
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
Y15  Pearson Correlation 530 5827 5407 6177 i 71971 510" 640 5917 4357 067 096] 3477 A7) 431 519 6697
Sig. (2-tailed) 000 000  .000 000 000  .000 .000 .000 .001 610 4650 .007 000 001 2000 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 _6_()#
Y1.6  Pearson Correlation 6847 66771 6627 70771 7197 1] 687" 827 670 5877 3477 M7 5667 4551 585™] 778”7 8627
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .007 001 .000 .000 .000 .000 .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
[Y1.7  Pearson Correlation 5457 55971 663" 6267 51071 687 1 896" 688" 6337 3417 3277 476 46771 5947 608" 8097
Sig. (2-tailed) .000 .000f  .000 000  .000 .000 .000 .000 .000 008 on .000 o000l .000{ .000§ .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60, 60 60 60 60 60 60}
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Pearson Correlation 6407 6407 7287 72471 6407 8277 896 ] 729 6517 3847 4107 5297 4947 573" 7087 886"
Sig. (2-tailed) 000 .000]  .000 000 .000] .000{ .000 000 .000 002 .001 .000 oool .000] .000f .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60|
Y1.9  Pearson Correlation 664" 6477 658 578”1 591™] 670" 688 729" 1 748" 287" 3267 3887 40771 5261 6027 7897
Sig. (2-tailed) 000 000  .000 000  .000) .000] .000 .000 .000 026 011 .002 .001 000} .000 .oooﬁ
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
Y1.10  Pearson Correlation 583 5837 480 577 a35| s87| 633 6517 748" 1 456" 5177 5487 51571 .455”f 5057 7176
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 001 .000 000 000 .000 000 .000 .000 000 .000 000 .00
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
Y1.11  Pearson Correlation 379™ 3927 349 4027 0671 3477 3417 38477 287 AS6™ 1 8417 3687 3061 35671 3377 567
Sig. (2-tailed) 003 002]  .006 001l .610f  .007)  .008 002 026 000 000/ 004 017| 005|009 .000]
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
'Y1.12  Pearson Correlation 5017 4267 396" 4497 096 4177 327 4107 326" 5177 8417 1 4287 3597 3277 4457 6187
Sig. (2-tailed) 000 .001 002 000 465 001 011 001 011 .000 000 001 005 011 .000 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60}
[Y1.13  Pearson Correlation 4547 3767 4T 4147 3477 566 476 529" 388" 548" 368" 428™ 1 756" 245] 602" 656
Sig. (2-tailed) 000 .003 001 .001 .007 000] 000 .000 .002 .000 004 .00t oo0| .0so] .000] .000]
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
Y1.14  Pearson Correlation 500" A577 4527 5207 4737 4ssTT) 4877 4947 4077 5157 306 3597 756" 1] 2777 4817] 6437
Sig. (2-tailed) 000 005 000 oool 000! 000} 000 .000 001 000 017 005, .000 032f  .000 000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
Y1.15  Pearson Correlation 35" 51071 4027 43971 4317 5857 594 573" 526" 4557 356" 3277 245 277 1| 663" 6507
Sig. (2-tailed) 006 .000 .001 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .005 011 .059 .032 .000 .oool
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
1.16  Pearson Correlation 6517 62071 6337 5707 5797 7781 .608™ 708™" 6027 5057 33717 4457 6027 48171 6637 1] 812”
Sig. (2-tailed) 000 .000 000 000 .000 .000 000 000} - .000 .000 .009 .000 .000 .000 000 .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60]
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Pearson Correlation 8127 8027 .799™ 82571 669 8627 809" 886" .789™ 76" 5677 618" 656" 64371 650" 8127 1
Sig. (2-tailed) .000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 .000 000 000 .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
*. Correlation is significant at the (.05 level (2-tailed).
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LAMPIRAN VI
UJI REGRESI
Regression
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Rerata Y 3.7452 52570 60
Rerata X1 3.6514 48166 60
Rerata X2 3.3972 45004 60
Correlations
Rerata Y Rerata X1 Rerata X2
Rerata Y 1.000 586 539
Pearson Correlation Rerata X1 .586 1.000 231
Rerata X2 .539 231 1.000
Rerata¥ . .000 .000
Sig. (1-tailed) Rerata X1 .000 . 038
Rerata X2 000 038 .
Rerata Y 60 60 60
N Rerata X1 60 60 60
Rerata X2 60 60 60
Variables Entered/Removed®
Model Variables Entered Variables Method
Removed
1 Rel;ata X2, Rerata 1 Enter
X1
a. Dependent Variable: Rerata Y
b. All requested vaniables entered.
Model Summary®
Mode! R R Adjuste ] Std. Error Change Statistics
Square | dR ofthe R Square F dfl | df2 | Sig. F | Durbin-
Squarc | Estimatc Change | Change Change { Watson
1 718? 516 .499 37209 516} 30384 2| 57 .000* 1.637

a. Predictors: (Constant), Rerata X2, Rerata X1
b. Dependent Variable: Rerata Y
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ANOVA®
Model Sum of Squares ! df | Mean Square F Sig.
Regression 8414} 2 4.207 30.384] 000
1 Residual 7.8921 57 138
Total 163051 59
a Dependent Variable: Rerata Y
b. Predictors: (Constant), Rerata X2, Rerata X1
Coefficients”
Model Unstandardized Standardized t Sig. | Collinearity Statistics
Coeflicients Coefficients
B Std. Beta Tolerance VIF
Error
(Constant) .109 470 231} 818
1 Rerata X1 .533 .103 4881 51537 .000 947 1.056
Rerata X2 498 111 4261 45011 .000 .947 1.056
a. Dependent Vanable: Rerata Y
Collinearity Diagnostics®
Model Dimension Eigenvalue Condition Variance Proportions
Index (Constant) | Rerata X1 Rerata X2

1 2.980 1.000 .00 .00 .00
1 2 013 15.146 .00 .61 62

3 .007 20.665 1.00 39 38
a. Dependent Variable: Rerata Y

Residuals Statistics®
Min Max Mean Std. Deviation N

Predicted Value 2.7381 4.5590 3.7452 37763 60
Std. Predicted Value -2.667 2.155 .000 1.000 60
3‘:1’1‘1‘1‘”‘1 Error of Predicted 049 154 079 026 60
Adjusted Predicted Value 2.7256 4.5445 3.7489 37613 60
Residual -.70204 1.01293 .00000 36573 60
Std. Residual -1.887 2.722 .000 .983 60
Stud. Residual -1.956 2.746 -.005 1.004 60
Deleted Residual - 75443 1.03067| -.00370 38146 60
Stud. Deleted Residual -2.007 2.922 .000 1.023 60
Mahal. Distance 033 9.060 1.967 2.105 60
Cook's Distance .000 096 014 022 60
Centered Leverage Value .001 154 .033 .036 60

a Dependent Vanable: Rerata Y
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LLAMPIRAN VII
UJT ASUMSI KLASIK

1. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

14/41854.pdf

X1 X2 Y
N 60 60 60
Mean 3.6514 3.3972 3.7452
Normal Parameters** Std. Deviation 48166 45004 52570
Absolute 073 .074 069
Most Extreme Differences Positive 073 073 .058
Negative -.055 -.074 -.069
Kolmogorov-Smimov Z .564 571 .538
Asymp. Sig. (2-tailed) .908 .901 935
a Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
2. Uji Multikolinieritas
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
{Constant)
1 X1 947 1.056
X2 947 1.056
3. Uji Heterokedastisitas
Nonparametric Correlations
Correlations
X1 X2 Y
Correlation Coefficient 1.000 182 .538“-
X1 Sig. (2-tailed) ) 164 .000
N 60 60 50
Correlation Coefficient .182 1.000 493"
Spearman'srtho X2  Sig. (2-tailed) 164 . .000
N 60 60 60
Correlation Coefficient 538" 493" 1.000
Y  Sig. (2-tailed) , 000 .000 )
N 60 60 60

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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4. Uji Linieritas

ANOVA Table
Sum of df Mean F
Squares Square
(Combined) 10.652 20 .533 3.674
Between Lineanty 5.608 1 5608] 38691
Y* X1 Groups pevation from 5044 19 265| 1831
inearity
Within Groups 5.653 39 .145
Total 16.305 59
ANOVA Table
Sig.
(Combined) .000
Between Groups  Lineanty .000
Y * X1 Deviation from Linearity 054
Within Groups
Total
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
Rerata Y * Rerata X1 .586 344 .808 653
Variabel Y * Variabel X2
ANOVA Table
Sum of df Mean F
Squares Square
(Combined) 7.904 21 376 1.702
Between Lineanty 4.738 1 4.738 21.429
Y*X2 Groups  Deviation from 3.166| 20 158 716
Linearty
Within Groups 8.402 38 221
Total 16.305 59
ANOVA Table
Sig.
(Combined) .075
Beiween Groups  Linearity .000
Y * X2 Deviation from Linearity 786
Within Groups |
Total
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Measures of Association

14/41854.pdf

R

R Squared

Eta

Eta Squared

Rerata Y * Rerata X2

.539

291

.696

485
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