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BAB 1V
TEMUAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Objek Penelitian

BPS Provinsi Sulawesi Barat secara keseluruhan mempunyai 5 perwakilan
unit kerja di 5 Kabupaten dengan jumlah pegawai secara keseluruhan sebanyak
124 orang yang terdiri dari BPS Kabupaten Majene sebanyakl!8 orang, BPS
kabupaten Polewali Mandar sebanyak 29 orang, BPS Kabupaten Mamasa
sebanyak 29 orang, BPS Kabupaten Mamuju 29 orang dan BPS Kabupaten
Mamuju Utara sebanyak 19 orang. Saat ini Provinsi Sulawesi Barat telah terbagi
menjadi 6 Kabuapten dengan terbentuknya satu Kabupaten baru yaitu Kabupaten
Mamuju Tengah, namun secara kelembagaan BPS kabupaten Mamuju Tengah
belum terbentuk sehingga dalam pelaksanaan tugas sehari-hari dalam rangka
penyediaan data statistik kabupaten Mamuju Tengah masih ditangani oleh
Kabupaten induk, yaitu Kabupaten Mamuju (sumber: BPS Provinsi Sulawesi
Barat).

Struktur organisasi BPS kabupaten terdiri atas Kepala BPS Kabupaten yang
membawahi 6 Sub Bagian/Seksi, yaitu Sub Bagian Tata Usaha, Seksi Statistik
Sosial, Seksi Statistik Produksi, Seksi Statistik Distribusi, Seksi Neraca Wilayah
dan Analisis Statistik dan Seksi Integrasi Pengolahan dan Diseminasi Statistik.
Disamping itu ada staf yang bertanggungjawab langsung kepada kepala sub
bagian/seksinya dan ada juga Koordinator Statistik Kecamatan (KSK) yang
bertanggung jawab langsung kepada Kepala BPS Kabupaten. Untuk lebih jelasnya

struktur organisasi BPS Kabupaten di tampilkan pada Gambar 4.1. berikut ini.

76
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Kepala
Bagan
T ata Usaha
i f ] ; ;
Seksi Neraca Seksi Integrasi
Seksi Statistik Selsi Statis tik Seksi Statistik Wilaah dan Pengolahan
Sosial Produksi Distnbusi | Analisis dan Dise minasi
{1 Stistik Statistik
Tenaga
Fungsional

Sumber : BPS Provinsi Sulawesi Barat

Gambar 4.1.
Struktur Organisasi BPS Kabupaten

Untuk mendapatkan gambaran yang lebih rinci mengenai profil sumber
daya manusia (SDM) di 5 BPS Kabupaten se Provinsi Sulawesi Barat, berikut
disajikan karakteritik data kepegawaian dari 5 BPS Kabupaten yang ada di

Provinsi Sulawesi Barat.

1. Karakteristik pegawai menurut pendidikan

Dari sebanyak 124 orang pegawai BPS Kabupaten di Provinsi Sulawesi
Barat, proporsi terbesar adalah yang berpendidikan SLLTA yaitu sebanyak 62
orang atau 50% dari seluruh pegawai di BPS Kabupaten sedangkan proporsi
terkecil adalah berpendidikan S2, hanya sebanyak 4 orang atau 3,23%. Karak-
teristik pegawai BPS Kabupaten menurut kabupaten dan pendidikan di Provinsi

Sulawesi Barat disajikan pada Tabel 4.1. berikut ini.
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Tabel 4.1.
Karakteristik Pegawai Menurut Kabupaten dan Pendidikan
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Pendidikan
BPS Kabupaten Jumlah
SLTA | Dill S1 S2 S3

BPS Kabupaten Majene 8 8 2 - 18
BPS Kabupaten Polewali Mandar 20 8 - - 29
BPS Kabupaten Mamasa 16 11 1 - 29
BPS Kabupaten Mamuju 12 13 1 - 29
BPS Kabupaten Mamuju Utara 6 12 - - 19
Jumlah 62 52 4 - 124

Sumber : BPS Provinsi Sulawesi Barat

Tingginya proporsi pegawai berpendidikan

SLTA tersebut adalah karena

mereka pada umumnya adalah KSK yang sehari-harinya terikat dengan

banyaknya beban tugas di lapangan sedangkan di Provinsi Sulawesi Barat sangat

terbatas perguruan tinggi yang memenuhi akreditasi yang disyaratkan agar ijazah

sarjana mereka kelak bisa diakui secara administrasi kepegawaian. Dari Tabel 4.1.

tersebut dapat dijelaskan bahwa kualifikasi pendidikan pegawai BPS Kabupaten

di Provinsi Sulawesi Barat secara umum masih perlu ditingkatkan dengan cara

memberi kesempatan seluas-luasnya kepada pegawai dan mencari jalar keluar

agar mereka dapat melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi.

2. Karakteristik pegawai menurut golongan

Tabel 4.2. menunjukkan karakteristik pegawai BPS Kabupaten Provinsi

Sulawesi Barat menurut golongan. Dilihat berdasarkan golongan, maka sebagian

besar SDM di BPS Kabupaten Provinsi Sulawesi Barat adalah golongan 111, yaitu
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sebanyak 61 orang atau 49,19% dan hanya 5 orang atau 4,03% yang berada pada

golongan IV.
Tabel 4.2.
Karakteristik Pegawai Menurut Kabupaten dan Golongan
Golongan
BPS Kabupaten Jumlah
11 11 v
BPS Kabupaten Majene 7 10 1 18
BPS Kabupaten Polewali Mandar 18 10 1 29
BPS Kabupaten Mamasa 13 15 1 29
BPS Kabupaten Mamuju 14 14 1 29
BPS Kabupaten Mamuju Utara 6 12 1 19
Jumlah 58 61 5 124

Sumber : BPS Provinsi Sulawesi Barat
Hal tersebut dikarenakan pegawai yang berada pada golongan IV di BPS
Kabupaten hanyalah kepala BPS Kabupaten saja. Untuk dapat meningkatkan
jumlah pegawai pada golongan IV tersebut bisa dilakukan dengan cara memberi
kesempatan yang lebih luas lagi bagi pegawai BPS Kabupaten yang sudah berada
pada golongan 11T dan berpendidikan S1 untuk melanjutkan pendidikan ke jenjang

S2 atau S3.

3. Karakteristik pegawai menurut jabatan

Idealnya jumlah kepala sub bagian/seksi untuk setiap BPS Kabupaten
adalah sebanyak 6 orang, hal tersebut sesuai dengan banyaknya sub bagian/seksi
yang ada pada setiap BPS Kabupaten. Tabel 4.3. menunjukkan bahwa belum ada
satupun BPS Kabupaten yang mempunyai kepala sub bagian/seksi yang lengkap.
Kabupaten Mamuju Utara adalah Kabupaten yang mempunyai kepala seksi paling

sedikit, yaitu hanya 3 orang dari 6 orang yang seharusnya ada dan yang terbanyak
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adalah kabupaten Polewali Mandar dengan jumlah kepala seksi sebanyak 5 orang.
Hal tersebut dikarenakan masih sangat terbatasnya SDM yang ada di Provinsi
Sulawesi Barat yang memenuhi kualifikasi baik dari golongan maupun

pendidikan untuk dapat dipromosikan mengisi kekosongan jabatan yang ada.

Tabel 4.3.
Karakteristik Pegawai Menurut Kabupaten dan Jabatan
Jabatan
BYS Kabupaten Kepala | Kebala | gaff | KSK | Total
BPS Kabupaten Majene I 4 6 7 18
BPS Kabupaten Polewali Mandar I 5 7 16 29
BPS Kabupaten Mamasa 1 4 7 17 29
BPS Kabupaten Mamuju I 4 8 16 29
BPS Kabupaten Mamuju Utara 1 3 6 9 19
Jumlah 5 20 34 65 124

Sumber : BPS Provinsi Sulawesi Barat

Demikian juga dengan Koordinator Statistik Kecamatan (KSK), idealnya
jumlah KSK untuk setiap Kabupaten adalah sebanyak jumlah kecamatan yang ada
pada Kabupaten tersebut karena KSK adalah penanggung jawab statistik pada
setiap kecamatan. BPS Kabupaten Majene dan Mamuju Utara adalah BPS
Kabupaten yang mempunyai jumlah KSK belum Ilengkap. Jumlah KSK
Kabupaten Majene baru 7 orang dari yang seharusnya 8 orang sedangkan
Kabupaten Mamuju Utara baru 9 orang dari yang seharusnya 12 orang.
Kebutuhan KSK merupakan sesuatu yang mendesak untuk mengisi kekosongan
kecamatan yang ada di Kabupaten Mamuju Utara dan Majene. Solusi yang bisa

dilakukan untuk sementara waktu adalah mengangkat mitra statistik yang
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berpengalaman di lapangan untuk membantu kegiatan perstatistikan di Kecamatan

tersebut.

B. Karakteristik Responden

Unit pengamatan atau responden dalam penelitian ini merupakan seluruh
populasi pegawai BPS kabupaten se Provinsi Sulawesi Barat yang berjumlah 124
orang namun dari seluruh kuesioner yang sudah disebarkan masih terdapat
sebanyak 22 kuesioner yang tidak merespon sehingga jumlah responden
keseluruhan yang memberikan respon adalah sebanyak 102 orang.

Karakteristik responden yang disajikan ini merupakan analisis deskriptif
yang bertujuan untuk mendapatkan gambaran secara deskriptif tentang profil
responden dalam penelitian ini yang meliputi jumlah responden menurut
kabupaten, jenis kelamin, status perkawinan, jabatan, pendidikan, golongan, masa
kerja, gaji/tunjangan per bulan dan kelompok umur. Untuk menjawab
permasalahan sesuai tujuan penelitian akan dilakukan analisis lebih dalam melalui
analisis inferensial yang meliputi analisis regresi, analisis jalur dan pengujian-
pengujian statistik lainnya yang akan dijelaskan pada bagian selanjutnya. Berikut

adalah profil atau karakteristik responden dalam penelitian ini :
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1. Karakteristik responden menurut Kabupaten

Tabel 4.4.
Banyaknya Responden Menurut BPS Kabupaten
BPS Kabupaten Jumlah Persentase
BPS Kabupaten Majene 16 15,69
BPS Kabupaten Polewali Mandar 28 27,45
BPS Kabupaten Mamasa 24 23,53
BPS Kabupaten Mamuju 21 20,59
BPS Kabupaten Mamuju Utara 13 12,75
Jumlah 102 100,00

Sumber : Data primer yang diolah

Tabel 4.4. menunjukkan bahwa responden terbanyak pada penelitian ini
berasal dart BPS Kabupaten Polewali Mandar yaitu sebanyak 28 orang (27,45%)
diikuti kemudian dari BPS Kabupaten Mamasa sebanyak 24 orang (23,53%)
sedangkan responden yang paling sedikit berasal dari BPS kabupaten Mamuju
Utara yaitu sebanyak 13 orang (12,75%). Hal ini disebabkan karena jumlah
kecamatan di Kabupaten Mamuju Utara lebih sedikit dibanding Kabupaten

lainnya, sehingga jumlah KSK pun relatif lebih sedikit.

2. Karakteristik responden menurut kabupaten dan jenis kelamin

Tabel 4.5. menunjukkan bahwa dari 102 orang responden dalam penelitian
ini, sebagian besar adalah laki-laki, yaitu sebanyak 72 orang (70,60%) dan
selebihnya sebanyak 30 orang (29,40%) adalah perempuan. Salah satu penyebab
rendahnya proporsi pegawai perempuan di BPS Kabupaten adalah karena banyak
diantara mereka yang berpindah tugas keluar Provinsi Sulawesi Barat karena

alasan mengikuti suami yang bekerja di Provinsi lain.
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Tabel 4.5.
Banyaknya Responden Menurut BPS Kabupaten dan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin
BPS Kabupaten Jumlah
Lak-laki | Perempuan
BPS Kabupaten Majene 11 5 16
BPS Kabupaten Polewali Mandar 15 13 28
BPS Kabupaten Mamasa 19 5 24
BPS Kabupaten Mamuju 15 6 21
BPS Kabupaten Mamuju Utara 12 1 13
Jumlah 72 30 102

Sumber : Data primer yang diolah

Jika dilihat menurut kabupaten dan jenis kelamin, maka responden laki-laki
terbanyak berasal dari BPS kabupaten Mamasa (19 orang) dan yang paling sedikit
berasal dari BPS Kabupaten Majene (11 orang) sedangkan responden perempuan
terbanyak berasal dari BPS Kabupaten Polewali Mandar (13 orang) dan yang
paling sedikit berasal dari BPS Kabupaten Mamuju Utara (1 orang). Dari sisi
gender memang terlihat masih terdapat ketimpangan, namun jumlah pegawai
perempuan di BPS Kabupaten Provinsi Sulawesi Barat dalam 10 tahun terakhir ini
menunjukkan Kecendrungan pertumbuhan yang meningkat dibanding periode-

periode sebelumnya.

3. Karakteristik responden menurut kabupaten dan status perkawinan
Tabel 4.6. menunjukkan bahwa dari 102 orang responden dalam penelitian
ini, sebagian besar sudah berstatus kawin, yaitu 87 orang (85,30%) sedangkan

selebihnya yaitu sebanyak 15 orang (14,70%) masih berstatus belum kawin.
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Tabel 4.6.
Banyaknya Responden Menurut Kabupaten
dan Status Perkawinan

Status Perkawinan
BPS Kabupaten Belum Kawin Kawin Jumlah
BPS Kabupaten Majene 4 12 16
BPS Kabupaten Polewali Mandar 6 22 28
BPS Kabupaten Mamasa 3 21 24
BPS Kabupaten Mamuju 2 19 21
BPS Kabupaten Mamuju Utara 0 13 13
Jumlah 15 87 102

Sumber : Data primer yang diolah

Jika dilihat menurut kabupaten dan status perkawinan, maka responden
yang berstatus kawin terbanyak berasal dari BPS kabupaten Polewali Mandar (22
orang) dan yang paling sedikit berasal dari BPS Kabupaten Majene (12 orang)
sedangkan yang berstatus belum kawin terbanyak juga berasal dari BPS
Kabupaten Polewali Mandar (6 orang) dan BPS Kabupaten Mamuju Utara tidak

ada yang berstatus belum kawin

4. Karakteristik responden menurut kabupaten dan jabatan

Tabel 4.7. menunjukkan bahwa sebagian besar responden dalam penelitian
ini adalah KSK yaitu sebanyak 54 orang (52,90%). Hal ini disebabkan karena
KSK adalah penanggungjawab statistik di Kecamatan dan keberadaan mereka di
setiap Kecamatan mutlak sangat dibutuhkan. Mengingat jumlah kecamatan di
Provinsi Sulawesi Barat ada sebanyak 69 Kecamatan, maka idealnya jumlah KSK

adalah sama dengan jumlah Kecamatan yang ada.
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Tabel 4.7.
Banyaknya Responden Menurut Kabupaten dan Jabatan

Jabatan
BPS Kabupaten Staff KSK Kaiég:?ltu Blggp;l:b' Jumlah

Majene 5 5 5 1 16
Polewali Mandar 7 15 5 1 28
Mamasa 6 13 4 1 24
Mamuju 5 15 1 - 21
Mamuju Utara 4 6 3 - 13

Jumlah 27 54 18 3 102

Sumber : Data primer yang diolah

Jika dilihat distribusinya menurut kabupaten, maka responden KSK
terbanyak berasal dari BPS Kabupaten Polewali Mandar dan Mamuju masing-
masing sebanyak 15 orang sedangkan responden KSK paling sedikit berasal dari

BPS Kabupaten Majene yaitu sebanyak 5 orang.

5. Karakteristik responden menurut kabupaten dan pendidikan yang dita-
matkan

Tabel 4.8. menunjukkan bahwa sebagian besar responden dalam penelitian
ini berpendidkan S.1 dan SLTA. Responden yang berpendidikan S.1 sebanyak 45
orang (44,10%) dan yang berpendidikan SLTA sebanyak 43 orang sedangkan
yang paling sedikit adalah berpendidkan SLTP (! orang). Jika dilihat distribusi
responden menurut kabupaten, maka BPS Kabupaten Polewali Mandar
mempunyai responden dengan pendidikan S.1 terbanyak (16 orang) sedangkan
yang paling sedikit berasal dari BPS Kabupaten Mamuju (4 orang). Untuk
kategori SLTA, responden terbanyak berasal dari BPS Mamasa (14 orang) dan

yang paling sedikit berasal dari BPS Kabupaten Majene (3 orang).
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Banyaknya Responden Menurut Kabupaten

Tabel 4.8.

dan Pendidikan Yang Ditamatkan

Pendidikan yang ditamatkan

BFS Kabupaten SLTP [SLTA{ D3 | S.1 | S.2 Jumlah
BPS Majene - 3 - 11 2 16
BPS Polewali Mandar ] 11 - 16 - 28
BPS Mamasa - 14 1 8 1 24
BPS Mamuju - 10 6 4 1 21
BPS Mamuju Utara - 5 2 6 - 13

Jumlah 1 43 9 45 4 102

Sumber : Data primer yang diolah

ég/41 945.pdf

Responden dengan latar belakang pendidikan S.2 hanya 4 orang masing-

masing dari BPS Kabupaten Majene 2 orang, BPS Kabupaten Mamasa dan

Mamuju masing-masing 1 orang. Jika dilihat dari potensi jumlah S1 yang ada

maka peluang untuk meningkatkan jumlah pegawai S2 sangat terbuka lebar, hal

ini diperlukan dalam upaya peningkatan kompetensi pegawai.

6. Karakteristik responden menurut kabupaten dan golongan

Karakteristik responden menurut golongan seperti yang ditunjukkan pada

Tabel 4.9. memperlihatkan bahwa sebagian besar responden adalah golongan II

dan I1l sedangkan yang paling sedikit adalah golongan IV, yaitu hanya sebanyak 3

orang (2,90%). Untuk meningkatkan jumlah pegawai pada golongan IV bisa

dilakukan dengan memberi kesempatan yang lebih luas bagi pegawai yang sudah

berada pada golongan III untuk melanjutkan pendidikan ke jenjang S2 atau S3.
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Golongan
BPS Kabupaten Jumlah
11 111 v
Majene 5 10 16
Polewali Mandar 19 8 28
Mamasa 12 11 24
Mamuju 13 21
Mamuju Utara 5 13
Jumlah 54 45 102

Sumber : Data primer yang diolah

Jika dilihat distribusinya menurut kabupaten, maka responden golongan 11
terbanyak adalah dari BPS Kabupaten Polewali Mandar (19 orang). Untuk

golongan II1, responden terbanyak dari BPS Kabupaten Mamasa (11 orang).

7. Karakteristik responden menurut kabupaten dan penghasilan per bulan
Karakteristik responden menurut golongan gaji dan tunjangan per bulan
seperti pada Tabel 4.10. menunjukkan bahwa sebagian besar responden
berpenghasilan 2,5 — 5 juta per bulan yaitu sebanyak 64 orang (62,70%). Hal ini
disebabkan karena sebagian besar pegawai BPS Kabupaten di Provinsi Sulawesi
Barat mempunyai masa kerja dibawah 10 tahun karena besaran gaji adalah
sebanding dengan masa kerjanya. Pegawai dengan golongan gaji kurang dari 2,5
juta per bulan masih perlu mendapat perhatian, salah satunya adalah dengan cara
memberikan tambahan pekerjaan yang sesuai agar mereka bisa memperoleh

tambahan penghasilan setiap bulan.
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Tabel 4.10.
Banyaknya Responden Menurut Kabupaten dan
Golongan Gaji danTunjangan per Bulan

Golongan gaji dan tunjangan per bulan (Rp)
BPS Kabupaten <25 2,5-5 >5-17.5 >7.5 - 1(? Jumlah
Juta Juta Juta Juta
Majene 1 8 7 - 16
Polewali Mandar 1 17 9 1 28
Mamasa 4 14 5 I 24
Mamuju - 16 5 - 21
Mamuju Utara - 9 3 1 13
Jumlah 6 64 29 3 102

Sumber : Data primer yang diolah

Jika dilihat distribusinya menurut kabupaten, maka responden dengan
penghasilan 2,5 — 5 juta per bulan yang terbanyak adalah dari BPS Kabupaten
Polewali Mandar (17 orang) begitu juga yang berpenghasilan 5 — 7,5 juta per
bulan, juga dari BPS Kabupaten Polewali Mandar (9 orang) sedangkan yang
berpenghasilan 7,5 — 10 juta per bulan hanya 3 orang yaitu dari BPS Kabupaten

Polewali Mandar, Mamasa dan Mamuju Utara masing-masing 1 orang,

8. Karakferistik responden menurut kabupaten dan kelompok umur
Karakteristiki responden menurut kelompok umur seperti yang ditunjukkan
pada Tabel 4.11. menjelaskan bahwa sebagian besar rersponden berusia muda
(kurang dari 40 tahun) yaitu sebanyak 72 orang (70,60%). Responden terbanyak
berada pada kelompok umur 31 — 40 tahun yaitu sebanyak 37 orang (36,30%)
sedangkan yang paling sedikit berada pada kelompok usia tua (> 50 tahun), yaitu

sebanyak 10 orang (9,80%).
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Tabel 4.11.
Banyaknya Responden Menurut Kabupaten dan Kelompok Umur

BPS Kabupaten Kelompok Umur (Tahun) Jumlah
<30 31-40 41-50 >50

Majene 6 3 3 4 16
Polewali Mandar 5 13 8 2 28
Mamasa 10 7 5 2 24
Mamuju 7 10 3 1 21
Mamuju Utara 7 4 1 1 13

Jumlah 35 37 20 10 102

Sumber : Data primer yang diolah

Jika dilihat distribusinya menurut kabupaten, maka tampak bahwa untuk
kelompok umur dibawah 30 tahun, responden terbanyak berasal dari BPS
Kabupaten Mamasa yaitu sebanyak 10 orang. Untuk kelompok umur 31 — 40
tahun, responden terbanyak berasal dari BPS Kabupaten Polewali Mandar yaitu
sebanyak 13 orang. Responden yang berusia lebih dari 50 tahun yang terbanyak

adalah dari BPS Kabupaten Majene (4 orang).

9. Karakeristik responden menurut kabupaten dan lama kerja

Lama kerja menunjukkan pengalaman seseorang bekerja pada organisasi
tempat dia bekerja Karakteristik responden menurut lama kerja seperti yang
ditunjukkan pada Tabel 4.12. menjelaskan bahwa sebagian besar rersponden,
yaitu sebanyak 74 orang atau 72,50%, mempunyai pengaiaman kerja 10 tahun
kebawah sedangkan pegawai yang memiliki masa kerja lebih dari 20 tahun, ada
sebanyak 17 orang atau 16,70%. Data tersebut menunjukkan bahwa secara umum
pegawai di 5 BPS Kabupaten se Provinsi Sulawesi Barat masih berusia muda dan

memiliki pengalaman kerja yang minim. Berkaitann dengan hal tersebut maka
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perlu dilakukan peningkatan kompetensi pegawai dengan cara mengikutsertakan
lebih banyak pegawai dalam mengikuti training ataupun bimbingan teknis yang

berkaitan dengan peningkatan kapasitas (capacity building).

Tabel 4.12.
Banyaknya Responden Menurut Kabupaten dan Lama Kerja
Lama Kerja (tahun)
BPS Kabupaten Jumlah
<10 11-20 21-30 >30
Majene 11 - 3 2 16
Polewali Mandar 15 5 7 1 28
Mamasa 20 2 - 2 24
Mamuju 17 3 1 - 21
Mamuju Utara 11 1 1 - 13
Jumlah 74 11 12 5 102

Sumber : Data primer yang diolah

Jika dilihat distribusinya menurut kabupaten, maka tampak bahwa
responden dengan masa kerja < 10 tahun terbanyak adalah dari BPS Kabupaten
Mamasa yaitu sebanyak 20 orang disusul kemudian dari BPS Kabupaten Mamuju

dan Polewali Mandar masing-masing sebanyak 17 dan 15 orang.

C. Uji Validitas dan Reliabilitas

Validitas menunjukkan sejauh mana alat ukur mampu mengukur apa yang
ingin diukur (Singarimbun, 1995). Cara yang digunakan untuk mengukur validitas
dari item-item pertanyaan dalam satu variabel adalah dengan cara menghitung
korelasi antara masing-masing item pertanyaan dengan skor total dari seluruh item
pertanyaan tersebut dengan menggunakan korelasi Pearson. Jika signifikansi dari
item pertanyaan yang telah diuji tersebut lebih kecil dari 5§ % (sign. < 5%), maka

item pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid dan selanjutnya untuk setiap item
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pertanyaan yang dinyatakan valid, akan dilakukan uji reliabilitas lebih lanjut
untuk memastikan item pertanyaan tersebut valid dan reliabel sehingga layak
untuk digunakan selanjutnya.

Dalam penelitian ini uji validitas dan reliabilitas dilakukan terhadap 30
responden pertama. Item-item pertanyaan yang dinyatakan valid dan reliabel
berdasarkan uji validitas dan reliabilitas terhadap 30 reponden pertama tersebut
akan dipertahankan untuk responden berikutnya sedangkan item pertanyaan yang
dinyatakan tidak valid dan reliabel, akan dikeluarkan atau tidak ditanyakan lagi
pada responden berikutnya. Dalam penelitian ini metode yang digunakan untuk
menguji reliabilitas adalah metode konsistensi internal dimana dalam metode
tersebut, reliabilitas dapat ditunjukkan melalui besarnya nilai Cronbach Alpha
(a). Suatu item pertanyaan dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha yang

dihasilkan lebih besar dari 0,6 (Santosa dan Ashari, 2005).

1. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Komitmen Organisasi

Hasil uji validitas untuk variabel komitmen organisasi seperti
memperlihatkan bahwa dari 16 item pertanyaan yang diuji, ada 12 item
diantaranya dinyatakan valid yang ditunjukkan oleh nilai signifikansinya yang
lebih kecil dari 5% atau 0,05. Dari 12 item pertanyaan yang telah dinyatakan valid
pada uji validitas sebelumnya, selanjutnya dilakukan uji reliabilitas dan hasilnya
menunjukkan bahwa semua item pertanyaan tersebut dinyatakan reliabel karena
nilai Cronbach’s Alpha dari seluruh item tersebut semuanya lebih besar dari 0,6.

Hasil uji validitas untuk variabel Komitmen Organisasi secara lengkap

disajikan pada Tabel 4.13 berikut :
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Korelasi Corrected Cronbac'h's o T -
No. { Item Item- Sig. Item-Total Alpha if Hasil UJ‘ Y?hdltas

Total Correlation item Reliabilitas

Deleted

1. Pl 0,840 { 0,000 0,818 0,883 1 Valid dan reliabel
2. P2 0,639 | 0,000 0,550 0,898 | Valid dan reliabel
3. P3 0,406 | 0,026 0,290 0,908 | Valid dan reliabel
4. P4 0,872 | 0,000 0,866 0,881 Valid dan reliabel
5. PS5 0,791 | 0,000 0,768 0,889 | Valid dan reliabel
6 P6 0,740 | 0,000 0,693 0,893 | Valid dan reliabel
7. P7 0,803 | 0,000 0,744 0,888 | Valid dan reliabel
8. P8 0,617 | 0,000 0,567 0,897 | Valid dan reliabel
9. P9 0,508 | 0,004 0,445 0,902 | Valid dan reliabel
10. P10 0,845 | 0,000 0,804 0,885 Valid dan reliabel
11. P11 0,656 | 0,000 0,593 0,896 | Valid dan reliabel
12. P12 0,431 0,018 0,381 0,904 | Valid dan reliabel

13. P13 -0,206 { 0,275 Tidak vahd

14. P14 0,234 | 0,213 Tidak valid

15. P15 0,260 | 0,165 Tidak vahd

16. P16 0,227 0,227 Tidak valid

Sumber : Data primer yang diolah

2. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja

Tabel 4.14. menunjukkan hasil uji validitas dan reliabilitas dari item-item

pertanyaan yang terdapat pada variabel kepuasan kerja. Hasilnya dari 19 item

pertanyaan yang diuji, 6 diantaranya dinyatakan tidak valid yang ditunjukkan oleh

nilai signifikan yang lebih besar dari 0,05 sehingga masih ada 13 variabel yang

valid untuk dilanjutkan dengan uji reliabilitas agar memastikan item-item

pertanyaan tersebut valid dan reliabel. Hasil uji reliabilitas terhadap 13 item yang

sebelumnya telah dinyatakan valid menunjukkan bahwa seluruhnya reliabel. Hal
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itu disebabkan karena nilai Cronbach’s Alpha dari seluruh item pertanyaan

tersebut lebih besar dari 0,6.

Tabel 4.14.
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja (X3)
. Cronbach's

No. | tem | Mo | Sig | HemTowl | AlPhaif | Hasil Ui Validitas

Total Correlation Item Reliabilitas

Deleted

1. Pl 0,526 | 0,003 0,420 0,842 | Valid dan reliabel
2. P2 0,666 | 0,000 0,615 0,826 | Valid dan reliabel

3. P3 0,334 | 0,071 Tidak valid
4. P4 0,496 | 0,005 0,460 0,838 | Valid dan reliabel

S. P5 -0,162 | 0,393 Tidak valid
6 P6 0,502 { 0,005 0,389 0,843 | Valid dan reliabel
7. P7 0,581 | 0,001 0,506 0,835 | Valid dan reliabel
8. P8 0,472 | 0,008 0,326 0,846 | Valid dan reliabel

9. P9 0,159 0,400 Tidak valid

10. P10 0,289 | 0,122 Tidak valid
11. P11 0,502 | 0,005 0,352 0,843 | Valid dan reliabel
12. P12 0,818 0,000 0,814 0,811 } Valid dan reliabel
13. P13 0,684 | 0,000 0,661 0,823 { Valid dan reliabel
14. P14 0,682 | 0,000 0,635 0,825 | Valid dan reliabel
15. P15 0,434 0016 0,371 0,843 | Valid dan reliabel

16. P16 0,167 0,378 Tidak valid
17. P17 0,511 ] 0,004 0,426 0,843 | Valid dan reliabel
18. P18 0,652 { 0,000 0,560 0,831 | Valid dan reliabel

19. P19 0,081 0,671 Tidak valid

3. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Budaya Organisasi

Hasil uji validitas terhadap 24 item pertanyaan pada variabel budaya
organisasi seperti yang disajikan pada Tabel 4.15. menunjukkan bahwa terdapat
13 variabel yang dinyatakan tidak valid karena nilai signifikansinya lebih besar

dari 5% atau 0,05 sehingga harus dikeluarkan dari daftar pertanyaan. Dengan
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demikian masih ada 11 item pertanyaan yang dinyatakan valid untuk kemudian

diuji lebih lanjut melalui uji reliabilitas.

Tabel 4.15.
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Budaya Organisasi (X3)
o | e | 02| gy | Comed | SR | st s vt
Total Correlation Item Reliabilitas
Deleted
1. Pl 0,151 | 0,427 Tidak valid
2. P2 -0,139 1 0,463 Tidak valid
3. P3 0,287 | 0,124 Tidak valid
4, P4 0,637 | 0,000 0,634 0,711 Valid dan reliabel
S. P5 0,579 1 0,001 0,472 0,737 Valid dan reliabel
6 P6 0,414 | 0,023 0,489 0,738 Valid dan reliabel
7. P7 0,470 | 0,009 0,279 0,758 Valid dan reliabel
8. P8 0,481 0,007 0,501 0,732 Valid dan reliabel
9. P9 0,667 | 0,000 0,436 0,744 Valid dan reliabel
10. P10 0,103 { 0,588 Tidak valid
11. P11 0,151 | 0,425 Tidak valid
12. P12 0,389 | 0,034 0,435 0,741 Valid dan reliabel
13. P13 0,438 | 0,015 0,162 0,771 Valid dan reliabel
14. P14 0,505 | 0,004 0,525 0,737 Valid dan reliabel
15. P15 0,327} 0,078 Tidak valid
16. P16 0,361 | 0,050 0,392 0,747 | Valid dan reliabel
17. P17 -0,080 | 0,673 Tidak valid
18. P18 0,191 | 0,312 Tidak valid
19. | P19 | -0,026| 0,892 Tidak valid
20. P20 0,229 | 0,223 Tidak valid
21. P21 0,404 | 0,027 0,262 0,760 Valid dan reliabel
22. P22 0,166 { 0,381 Tidak valid
23, P23 0,314 [ 0,091 Tidak valid
24. | P24 0,059 | 0,756 Tidak valid

Hasil uji reliabilitas terhadap 11 item pertanyaan Budaya Organisasi yang

telah dinyatakan valid tersebut menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan
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dinyatakan reliabel karena seluruhnya mempunyai nilai Chronbach’s Alpha lebih

besar dari 0,6.

4. Uji Validitas dan reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai
Hasil uji validitas terhadap 21 item pertanyaan pada variabel Kinerja
Pegawai seperti yang disajikan pada Tabel 4.16.

Tabel 4.16.
Hasil Uji Validitas dan ReliabilitasVariabel Kinerja Pegawai (Y)

Korelasi Corrected Cronbaqh s R -
No. | Item Pearson Sig. Item-Total Alpha if Hasil Uj 1'Va.11'd1tas
Item-Total Correlation ltem dan Reliabilitas
Deleted

1. Pl 0,476 | 0,008 0,369 0,915 | Valid dan reliabel
2. P2 0,419 | 0,021 0,367 0,913 Valid dan reliabel
3. P3 0,186 1 0,325 Tidak valid

4. P4 0,595 | 0,001 0,543 0,909 {  Valid dan reliabel
5. P5 0,811 ] 0,000 0,796 0,902 | Valid dan reliabel

6 P6 0,582 ] 0,001 0,532 0,910 | Valid dan reliabel
7. P7 0,243 | 0,196 Tidak valid

8. P8 0,723 | 0,000 0,698 0,906 Valid dan reliabel
9. P9 0,566 1 0,001 0,502 0,912 Valid dan reliabel
10. | P10 0,627 | 0,000 0,552 0,909 { Valid dan reliabel
11. | P11 0,522 | 0,003 0,483 0,912 | Valid dan reliabel
12. | P12 0,773 | 0,000 0,742 0,904 | Valid dan reliabel
13. | P13 0,325 | 0,080 Tidak valid
14. | Pl4 0,642 | 0,000 0,574 0,909 | Valid dan reliabel
15. | P15 0,798 | 0,000 0,738 0,905 | Valid dan reliabel
16. | P16 0,579 | 0,001 0,507 0,910 | Valid dan reliabe!l
17. | P17 0,815 | 0,000 0,798 0,904 { Valid dan reliabel
18. | P18 0,778 | 0,000 0,757 0,903 | Valid dan reliabel
19. | PI9 0,656 | 0,000 0,653 0,906 | Valid dan reliabel
20. | P20 0,647 | 0,000 0,579 0,909 | Valid dan reliabel
21. | P21 0,550 | 0,002 0,472 0,912 Valid dan reliabel

Sumber : Data primer yang diolah
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Tabel 4.16. menunjukkan bahwa dari 21 item pertanyaan tersebut, secara
keseluruhan masih ada 18 variabel yang dinyatakan valid untuk dilanjutkan
dengan pengujian reliabilitas agar memastikan item-item mana yang layak untuk
digunakan dalam kuesioner. Hasil uji reliabilitas terhadap 18 item Kinerja
Pegawai yang pada uji validitas sebelumnya telah dinyatakan valid menunjukkan
bahwa keseluruhan dari item pertanyaan tersebut dinyatakan reliabel. Hal ini
ditunjukkan oleh nilai Chronbach’s Alpha yang dihasilkan dari semua item

pertanyaan lebih besar dari 0,6.

D. Hasil Analisis
1. Kerangka Hipotesis
Sebagaimana yang telah dijelaskan sebelumnya, bahwa dalam penelitian ini
terdapat 6 hipotesis yang akan diuji dengan menggunakan teknik analisis jalur
(path analysis). Keenam hipotesis yang akan diuji tersebut adalah sebagai berikut:
H, : Komitmen organisasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai
H; : Kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai
H; : Budaya organisasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai
H,4 : Komitmen organisasi mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja
Hs : Budaya organisasi mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja
Hs : Budaya organisasi mempunyai pengaruh terhadap komitmen organisasi
Analisis jalur merupakan perluasan atau pengembangan dari analisis regresi
untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan
sebelumnya berdasarkan teori. Alat (fools) analisis yang digunakan dalam analisis

jalur adalah analisis regresi sehingga syarat-syarat yang disarankan dalam analisis

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



1@7}41945.pdf

regresi seperti asumsi kenormalan, multikolinearitas, autokorelasi dan
heteroskedastisitas harus dipenuhi.

Sesuai dengan kerangka konseptual (kerangka pemikiran) dalam penelitian
ini, maka pengujian dari 6 hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dilakukan

dengan menggunakan analisis jalur dengan struktur jaiur sebagai berikut :

Komitmen Organisasi

X1

H,

H; Kinerja Pegawai

(Y)

Budaya Organisasi
(X3)

\ 4

H»

Kepuasan Kerja
(X2)

Gambar 4.2.
Diagram Jalur Kerangka Hipotesis

2. Model Analisis Regresi
Sesuai dengan kerangka hipotesis seperti diagram jalur pada Gambar 4.2.
tersebut maka dalam penelitian ini ada 3 (tiga) model persamaan regresi yang

dibentuk, yaitu:

Y =b1X; +boXo+b3X3+e i, Persamaan (1)
X2=b4X1 +bsX34HE o, Persamaan (2)
D Gl 70, €N o - TR Persamaan (3)
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Keterangan :
X1 : Komitmen Organisasi
X, : Kepuasan Kerja
X3 : Budaya Organisasi
Y :Kinerja Pegawai
Ketiga model persamaan regresi tersebut menunjukkkan bahwa :

- Persamaan (1) digunakan untuk melihat pengaruh secara parsial
(individual) dari masing-masing variabel X, terhadap Y, X, terhadap Y
dan X3 terhadap Y sekaligus untuk menjawab hipotesis 1, hipotesis 2 dan
hipotesis 3 dan pengaruh secara bersama-sama atau serentak dari ketiga
variabel bebas X, X, dan X; terhadap Y.

- Persamaan (2) digunakan untuk melihat pengaruh secara parsial
(individual) dari masing-masing variabel X, terhadap X, dan X3 terhadap
X sekaligus untuk menjawab hipotesis 4 dan hipotesis 5.

- Persamaan (3) digunakan untuk melihat pengaruh X3 terhadap X,

sekaligus untuk menjawab hipotesis 6.

3. Hasil Analisis Regresi

Sesuai dengan hipotesis dan tujuan penelitian, analisis yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis regresi yang terdiri dari analisis regresi linear
berganda dengan 3 dan 2 variabel independen, analisis regresi linear sederhana
dengan 1 variabel independen serta analisis jalur (path analysis). Dengan bantuan
paket program SPSS versi 20 dan Exel, hasil dari analisis regresi dan analisis jalur

(path analysis) akan dijelaskan pada bagian berikut ini.
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a. Deskripsi Variabel Penelitian

Sebelum menjelaskan lebih jauh mengenai hasil analisis regresi maka
terlebih dahulu periu diketahui deskripsi masing-masing variabel yang digunakan
dalam penelitian ini. Tabel 4.17. memperlihatkan deskripsi dari masing-masing

variabel penelitian dengan penjelasan sebagai berikut :

Tabel 4.17.
Deskripsi Variabel Penelitian
Variabel Mean Std. Dewviation N
Kinerja Pegawai 101,1765 10,63472 102
Komitmen Organisasi 68,0294 8,10507 102
Kepuasan Kerja 71,7353 10,52665 102
Budaya Organisasi 56,4118 5,87216 102

Jumlah unit pengamatan atau responden dalam penelitian ini adalah
sebanyak 102 orang. Ada 4 variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
variabel kinerja pegawai, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan budaya
organisasi. Variabel kinerja mempunyai rata-rata paling tinggi (101,17) dan
standar devisiasi paling tinggi (10,63) artinya variabel tersebut datanya lebih
bervariasi. Untuk variabel bebas X, kepuasan kerja juga merupakan variabel
dengan rata-rata dan standar deviasi paling tinggi (10,52) artinya data dari
variabel kepuasan kerja lebih bervariasi daripada variabel bebas yang lain.
Variabel dengan variasi terendah adalah budaya organisasi dengan standar deviasi

sebesar 5,87 dan rata-rata sebesar 56,41.
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b. Korelasi Antar Variabel

Berdasarkan hasil analisis regresi seperti pada Tabel 4.18. menunjukkan
bahwa semua variabel bebas (X;, X, dan X3;) mempunyai korelasi yang positif
dan cukup kuat terhadap variabel tak bebas Y dengan nilai korelasi masing-
masing diatas 0,60 sehingga dapat dikatakan bahwa ketiga variabel komitmen
organisasi, kepuasan kerja dan budaya organisasi mempunyai hubungan atau

korelasi positif yang cukup kuat dengan Kinerja Pegawai.

Tabel 4.18.
Korelasi Antar Variabel

Variabel Kmerja. Komltmeq Kepugsan Budgya _

Pegawai | Organisasi Kerja Organisasi

Kinerja Pegawai (Y) 1,000 0,642 0,617 0,635
Komitmen Organisasi (X) 0,042 1,000 0,622 0,702
Kepuasan Kerja (X5) 0,617 0,622 1,000 0,671

B
Budaya Organisasi (X;) 0,635T 0,702 0,671 1,000

Jika dilihat korelasi antar variabel bebas X, semuanya mempunyai korelasi
positif diatas 0,50 tapi tidak ada yang melebihi 0,80. Menurut Gujarati (2006),
model regresi yang bebas multikolinearitas adalah model yang memiliki nilai
korelasi antar variabel bebas kurang dari 80% atau 0,80 sehingga dapat dikatakan

dari model regeresi yang dibentuk tidak terjadi multikolinearitas antar variabel

bebas.

¢. Koefisien Determinasi Model Regresi
Koefisien determinasi (Rz) digunakan untuk mengukur seberapa besar
kemampuan variabel bebas X dapat menjelaskan variasi atau keragaman variabel

tak bebas Y. Nilai koefisien determinasi (R?) adalah 0 < R? < 100. Jika nilai R?
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kurang dari 50% berarti kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variasi
variabel tak bebas Y sangat terbatas. Jika nilai R* mendekati 100 berarti variabel
bebas X dapat menjelaskan hampir semua variasi variabel tak bebas Y.
Berdasarkan Tabel 4.19. dapat dilihat bahwa nilai R? untuk persamaan (1)
adalah sebesar 0,514 atau 51,4% sehingga dapat dikatakan bahwa variabel bebas
X (Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan Budaya Organisasi) dapat
menjelaskan atau mempengaruhi keragaman variabel bebas Y (Kinerja Pegawai)
sebesar 51,4% sedangkan sisanya sebesar 48,6% dijelaskan atau dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak ada dalam model. Hasil analisis regresi melalui koefisien
determinasi R? ini sejalan dengan permasalahan dan tujuan penelitian yang
menjelaskan bahwa variabel Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan Budaya

Organisasi dapat mempengaruhi Kinerja Pegawai.

Tabel 4.19.
Koefisien Determinasi dari Model Regresi
Persamaan Variabel R R’
1 Dep. Var: Y Indep. Var: X, X, X; 0,717 0,514
2 Dep. Var: X; Indep. Var: X, X3 0,704 0,495
3 Dep. Var: X, Indep. Var: X, 0,702 0,493 ]

Untuk persamaan (2) dimana variabel bebas X adalah X; dan X3 sedangkan
variabel tak bebas adalah X, mempunyai nilai R? sebesar 0,495 atau 49,5%
artinya variabel bebas Komitmen Organisasi (X;) dan Budaya Organisast (X3)
tidak cukup kuat dapat menjelaskan variasi variabel tak bebas Kepuasan Kerja
(X3), yaitu hanya 49,5% atau dibawah 50%, demikian pula untuk persamaan (3)
dimana variabel bebasnya adalah X3 (Budaya Organisasi) dan variabel tak

bebasnya X; (Komitmen Organisasi) menunjukkan bahwa variabel X3 hanya
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dapat menjelaskan variasi X, sebesar 0,493 atau 49,3%, artinya variabel Budaya
Organisasi tidak cukup kuat dapat menjelaskan variasi variabel Komitmen

Organisasi, yaitu hanya 49,3% atau dibawah 50%.

d. Hasil Uji Serentak (Uji F)

Untuk melihat pengaruh variabel X (Komitmen Organisasi, Kepuasan
Kerja dan Budaya Organisasi) secara bersama-sama terhadap variabel Y (Kinerja
Pegawai) dilakukan melalui uji F dengan kriteria Ho ditolak jika F-hitung
mempunyai nilai signifikansi kurang dari 0,05 (Sig < 0,05). Hasil Uji serentak

disajikan pada tabel Analisis Varian (4nova) seperti pada Tabel 4.20.

Tabel 4.20.
Analisis Varian (4nova) Hasil Uji Serentak (Uji F)
Model Sumof 1 ;e | Mean F | sig
Squares Square
Regression 5872,708 31 1957,569 | 34,565 | 0,000
1 | Residual 5550,115 98 56,634
Total 11422,824 101

Pada Tabel 4.20. menunjukkan bahwa nilai F-hitung hasil uji serentak
mempunyai nilai signifikansi (Sig < 0,05). Hasil analisis melalui uji F ini
sekaligus menjawab permasalahan penelitian yang menjelaskan bahwa variabel
Xy (Komitmen Organisasi), X, (Kepuasan Kerja) dan X3 (Budaya Organisasi)
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Y (Kinerja

Pegawai).
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e. Hasil Uji Parsial (Uji t)

Untuk melihat pengaruh variabel independen secara sendiri-sendiri terhadap
variabel dependen dilakukan melalui uji t dengan kriteria Hp ditolak jika t-hitung
mempunyai nilai signifikansi kurang dari 0,05 (Sig < 0,05). Hasil Uji t secara
parsial (sendiri-sendiri) dari ketiga persamaan regresi sebagai berikut :

Berdasarkan Tabel 4.21. dihasilkan tiga persamaan regresi yang dapat
dibentuk dengan nilai koefisien regresi untuk setiap variabel bebas. Karena
metode analisis yang digunakan adalah analisis jalur (path analysis), maka
koefisien regresi yang digunakan untuk setiap variabel bebas adalah koefisien
Beta atau koefisien yang sudah distandarkan (standardized coefficients) yang
selanjutnya disebut sebagai koefisien jalur yang menggambarkan besarnya
pengaruh dari variabel bebas (eksogen) terhadap variabel tak bebas (endogen).
Dalam analisis jalur yang menggunakan koefisien regresi yang sudah
distandarkan (standardized coefficients), maka niai konstanta (constant) tidak
digunakan karena variabel yang digunakan dalam penelitian menggunakan skala

ordinal (tingkatan) bukan skala interval atau rasio.
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Tabel 4.21.
Koefisien Regresi Hasil Uji Parsial (Uji t)
Unstandardized | Standardized
Model Variabel Coeficients | Coefficients | | gy
B Esr‘r‘:)'r Beta
(Constant) 29,838 7,438 4,012 | 0,000
Komitmen Organisasi (X) 0,405 0,135 0,308 | 2,987 | 0,004
1 Kepuasan Kerja (X;) 0,265 0,100 0,262 1 2,647 0,009
Budaya Organisasi (X3) 0,440 0,197 0,243 | 2,228 | 0,028
Dependent Var : Y  Independent Var : X; X; X;
(Constant) -1,297 7,464 -0,174 [ 0,862
2 Komitmen Organisasi (X,) 0,387 0,130 0,298 | 2,969 | 0,004
Budaya Organisasi (X3) 0,828 0,180 0,462 | 4,607 | 0,000
Dependent Var : X,  Independent Var : X, X,
(Constant) 13,350 5,573 239 | 0018
’ Budaya Organisasi (X3) 0,969 0,098 0,702 | 9,864 | 0,000
Dependent Var : X,  Independent Var : X5

Hasil uji t untuk persamaan (1) menghasilkan t-hitung untuk masing-
masing variabel X, X, dan X3 yang signifikan (sig < 0,05). Koefisien regresi
(Beta) yang dihasilkan untuk variabel X, X, dan X3 yang kesemuanya positif
menunjukkan bahwa variabel Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan Budaya
Organisasi masing-masing mempunyai pengaruh yang signifikan positif terhadap
Kinerja Pegawai. Hasil uji-t untuk persamaan (1) ini sejalan dengan permasalahan
dan tujuan penelitian dan juga membuktikan hipotesis penelitian, yaitu hipotesis
1, 2 dan 3 yang menegaskan bahwa Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan
Budaya Organisasi terbukti mempunyai pengaruh yang signifikan positif terhadap
Kinerja Pegawai.

Hasil uji t untuk persamaan (2) menghasilkan t-hitung untuk masing-

masing variabel X; (komitmen organisasi) dan X3 (budaya organisasi) yang
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signifikan (sig < 0,05). Koefisien regresi (Koefisien Beta) yang dihasilkan untuk
variabel X, dan X; semuanya positif menunjukkan bahwa variabel Komitmen
Organisasi dan Budaya Organisasi masing-masing mempunyai pengaruh yang
positif terhadap Kepuasan Kerja.

Hasil uji t untuk persamaan (3) yang hanya mempunyai satu variabel X
menghasilkan t-hitung untuk variabel X; (Budaya Organisasi) yang signifikan (sig
< 0,05). Koefisien regresi (Koefisien Beta) yang dihasilkan untuk variabel X3 juga
positif menunjukkan bahwa variabel Budaya Organisasi mempunyai pengaruh
yang positif terhadap Komitmen Organisasi.

Berdasarkan nilai-nilai koefisien Beta yang dihasilkan melalui Uji t seperti
pada Tabel 4.29. maka dihasilkan 3 (tiga) persamaan regresi baru dengan

koefisien Beta masing-masing variabel independen sebagai berikut :

Y =0308 X; +0,262X,+0,243 X3 +g ... (Persamaan I)
Xy=0,298X;+0,462 X3+€ .ocoeviiiiinniiaannn (Persamaan 2)
X1 =0,702 X3+ € oot (Persamaan 3)

Penggunaan uji-t ini dimaksudkan untuk menganalisis pengaruh langsung
secara sendiri-sendiri (parsial) dari variabel independen terhadap variabel
dependen sehingga ketiga persamaan regresi yang dihasilkan melalui uji ini pada
hakekatnya hanya untuk menjelaskan pengaruh langsung (direct effect) variabel
independen terhadap variabel dependen. Besarnya pengaruh langsung masing-
masing variabel independen terhadap variabel dependen ditunjukkan oleh nilai
koefisien jalur atau koefisien Beta. Selanjutnya untuk menganalisis pengaruh-
pengaruh tidak langsung (indirect effect) dari variabel independen terhadap

variabel dependen akan dijelaskan lebih lanjut melalui analisis jalur (path
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analysis) sesuai hubungan-hubungan kausal antar variabel yang sudah ditetapkan
dalam hipotesis penelitian.
Berikut ini dijelaskan pengaruh langsung antar variabel berdasarkan ketiga

persamaan regresi yang terbentuk seperti yang tampak pada Gambar 4.3.

Komitmen Organisasi

(X1
0,702 308
0,243
Budaya Organisasi . | Kiner ja Pegawai
(Xs) ~ (Y)
0,298
0,462 262
V
Kepuasan Kerja
(X2)
Gambar 4.3.

Besarnya Pengaruh Langsung Berdasarkan Hasil Uji-t (Uji Parsial)

Berdasarkan persamaan (1) dapat dijelaskan bahwa besarnya pengaruh
Jangsung Komitmen Organisasi (X;) terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah sebesar
0,308, Kepuasan Kerja (X;) terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,262 dan
Budaya Organisasi (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,243 sehingga
dapat dikatakan bahwa variabel yang mempunyai pengaruh langsung paling besar
terhadap Kinerja Pegawai adalah Komitmen Organisasi disusul kemudian
Kepuasan Kerja sedangkan yang paling kecil pengaruhnya adalah Budaya
Organisasi. Berdasarkan hasil analisis ini dapat disimpulkan bahwa untuk

meningkatkan kinerja pegawai, manajemen organisasi BPS Kabupaten perlu lebih
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memprioritaskan perhatian pada peningkatan komitmen organisasi dari
pegawainya karena komitmen organisasi mempunyai bobot pengaruh yang lebih
besar terhadap peningkatan kinerja pegawai dibanding variabel lainnya.

Berdasarkan persamaan (2) dapat dijelaskan bahwa besarmnya pengaruh
langsung Komitmen Organisasi (X;) terhadap Kepuasan Kerja (X;) adalah
sebesar 0,298 dan besarnya pengaruh langsung Budaya Organisasi (X3) terhadap
Kepuasan Kerja (X;) adalah sebesar 0,462 sehingga dapat dikatakan bahwa
variabel yang mempunyai pengaruh langsung lebih besar terhadap Kepuasan
Kerja adalah Budaya Organisasi dibandingkan Komitmen Organisasi.

Berdasarkan persamaan (3) dapat dijelaskan bahwa besarnya pengaruh
langsung Budaya Organisasi (X3) terhadap Komitmen Organisasi (X;) adalah
sebesar 0,702 sehingga dapat dikatakan bahwa Budaya Organisasi mempunyai
pengaruh yang cukup besar terhadap Komitmen Organisasi yang ditunjukkan oleh

nilai koefisien Beta cukup besar, yaitu sebesar 0,702.

4. Pengujian Hipotesis

Berdasarkan uji parsial (uji t) dari ketiga model persamaan regresi yang
dibentuk, setiap variabel independen dari ketiga persamaan tersebut telah
dihasilkan nilai koefisien jalur masing-masing yang tidak lain merupakan
koefisien Beta yang sudah distandarkan. Nilai koefisien jalur setiap variabel
independen seperti pada Tabel 4.22 menunjukkan arah dan berapa besar pengaruh

variabel independen tersebut terhadap variabel dependen.
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Tabel 4.22.
Koefisien Analisis Jalur
Dependent | Independent | Hipo | Koefisien . 2
Model . . . t-value Sig. R
Variable Variable tesis Jalur &
Komitmen H 0308 | 2987 | 0,004
Organisasi (X4) 1 ’ ' '
1 Klnerj.a Kepuaian Kerja H, 0.262 2647 | 0009 | 0514
Pegawai (Y) (X2)
Budaya
Organisasi (X3) H, 0,243 2,228 0,028
Komitmen
Organisasi (X:) Ha 0,298 2,969 0,004
Kepuasan
2 . 0,495
Kerja (X,) Budaya
Organisasi (X3) Hg 0,462 4,607 0,000
Komitmen Bud
- udaya
3 Org&m)saﬁ Organisasi (Xs) He 0,702 9,864 | 0,000 | 0,493
1

Seperti telah dijelaskan sebelumnya bahwa dalam penelitian ini ada 6

hipotesis yang diajukan dan harus diuji berdasarkan hasil analisis data. Hipotesis 1

(H1), hipotesis 2 (Hz) dan hipotesis 3 (H;) akan dibuktikan melalui hasil uji t pada

model persamaan (1), hipotesis 4 (H4) dan hipotesis 5 (Hs) akan dibuktikan

melalui hasil uji t pada model persamaan (2) dan hipotesis 6 (Hs) akan dibuktikan

melalui hasil uji t pada model persamaan (3). Berikut dijelaskan hasil pengujian

hipotesis berdasarkan hasil analisis regresi dan analisis jalur yang sudah dilakukan

sebagai berikut :

a. Hasil pengujian hipotesis pertama (H,)

Bentuk hipotesis pertama (H ) adalah sebagai berikut:

- Hp: Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai

- H; : Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai
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Kriteria keputusan adalah menolak H, jika signifikansi yang dihasilkan
berdasarkan uji t kurang dari 0,05 (Sig. < 0,05). Berdasarkan Tabel 4.30. untuk
model persamaan (1) didapatkan nilai koefisien jalur atau koefisien Beta untuk
variabel komitmen organisasi (X ) sebesar 0,308 dan tingkat signifikansi yang
dihasilkan sebesar 0,004 yang berarti signifikan karena nilai Sig < 0,05.

Hasil ini berarti menolak Ho sehingga dapat disimpulkan bahwa:
“Komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai”. Dengan hasil tersebut maka hipotesis pertama (H,) sudah dapat
dibuktikan secara meyakinkan. Nilai koefisien jalur sebesar 0,308 menujukkan
arah positif yang mengartikan bahwa meningkatnya komitmen organisasi akan

dapat meningkatkan kinerja pegawai.

b. Hasil pengujian hipotesis kedua (H;)
Bentuk hipotesis kedua (H;) dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
- Hp : Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai
- H; : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai
Kriteria keputusan adalah menolak Hp jika signifikansi yang dihasilkan
berdasarkan uji t kurang dari 0,05 (Sig. < 0,05). Berdasarkan Tabel 4.30. untuk
model persamaan (1) didapatkan nilai koefisien jalur atau koefisien Beta untuk
variabel kepuasan kerja (X;) sebesar 0,262 dan tingkat signifikansi yang
dihasilkan sebesar 0,009 yang berarti signifikan karena nilai Sig < 0,05.
Hasil ini memberi keputusan menolak Ho sehingga dapat disimpulkan
bahwa: “Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja

pegawai”. Dengan hasil tersebut maka hipotesis kedua (H) sudah terbukti secara
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meyakinkan. Nilai koefisien jalur sebesar 0,262 menujukkan arah positif yang
mengindikasikan bahwa meningkatnya kepuasan kerja akan dapat meningkatkan

kinerja pegawai.

c. Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3)
Bentuk hipotesis kedua (H3) dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
- Hy : Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai
- H; : Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai
Kriteria keputusan adalah menolak Hj jika signifikansi yang dihasilkan
berdasarkan uji t kurang dari 0,05 (Sig. < 0,05). Berdasarkan Tabel 4.30. untuk
model persamaan (1) didapatkan nilai koefisien jalur atau koefisien Beta untuk
variabel budaya organisasi (X3) sebesar 0,243 dan tingkat signifikansi yang
dihasilkan sebesar 0,028 yang berarti signifikan karena nilai Sig < 0,05. Hasil ini
sekaligus menolak Ho sehingga dapat disimpulkan bahwa: “Budaya organisasi
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai”. Dengan hasil
tersebut maka hipotesis ketiga (H;) sudah dapat dibuktikan secara meyakinkan.
Nilai koefisien jalur sebesar 0,243 menujukkan arah positif yang mengindikasikan
bahwa meningkatnya budaya organisasi akan dapat meningkatkan kinerja

pegawai.

d. Hasil pengujian hipotesis keempat (H,)
Bentuk hipotesis keempat (4) dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
- Hy : Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja

- H, : Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja
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Kriteria pengambilan keputusan adalah menolak Hy jika signifikansi yang
dihasilkan berdasarkan uji t kurang dari 0,05 (Sig. < 0,05). Berdasarkan Tabel
4.30. untuk mode!l persamaan (2) didapatkan nilai koefisien jalur atau koefisien
Beta untuk variabel komitmen organisasi (X;) sebesar 0,298 dan tingkat
signifikansi yang dihasilkan sebesar 0,004 yang berarti signifikan karena nilai Sig
< 0,05. Hasil ini sekaligus menolak Hg sehingga dapat disimpulkan bahwa:
“Komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan
kerja”. Dengan hasil tersebut maka hipotesis keempat (H4) sudah dapat
dibuktikan secara meyakinkan. Nilai koefisien jalur sebesar 0,298 menujukkan
arah positif yang mengindikasikan bahwa meningkatnya komitmen organisasi

akan dapat meningkatkan kepuasan kerja.

e. Hasil pengujian hipotesis kelima (Hs)
Bentuk hipotesis kelima (5) dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
- Hp : Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja
- H,; : Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja
Kriteria pengambilan keputusan adalah menolak Hy jika signifikansi yang
dihasilkan berdasarkan uji t kurang dari 0,05 (Sig. < 0,05). Berdasarkan Tabel
4.30. untuk model persamaan (2) didapatkan nilai koefisien jalur atau koefisien
Beta untuk variabel budaya organisasi (X3) sebesar 0,462 dan tingkat signifikansi
yang dihasilkan sebesar 0,000 yang berarti signifikan karena nilai Sig < 0,05.
Hasil pengujian memberikan keputusan menolak Ho sehingga dapat
disimpulkan bahwa: “Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan

terhadap kepuasan kerja”. Dengan hasil tersebut maka hipotesis kelima (Hs)
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sudah dapat dibuktikan secara meyakinkan. Nilai koefisien jalur sebesar 0,462
menujukkan arah positif yang mengindikasikan bahwa meningkatnya budaya

organisasi akan dapat meningkatkan kepuasan kerja.

f. Hasil pengujian hipotesis keenam (Hg)
Bentuk hipotesis keenam (6) dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
- Ho : Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi
- H, : Budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi
Kriteria pengambilan keputusan adalah menolak Hy jika signifikansi yang
dihasilkan berdasarkan uji t kurang dari 0,05 (Sig. < 0,05). Berdasarkan Tabel
4.30. untuk model persamaan (3) didapatkan nilai koefisien jalur atau koefisien
Beta untuk variabel budaya organisasi (X3) sebesar 0,702 dan tingkat signifikansi
yang dihasilkan sebesar 0,000 yang berarti signifikan karena nilai Sig < 0,05.
Hasil pengujian ini sekaligus menolak H¢ sehingga dapat disimpulkan
bahwa: “Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
komitmen organisasi”. Dengan hasil tersebut maka hipotesis keenam (Hg) sudah
dapat dibuktikan secara meyakinkan. Nilai koefisien jalur sebesar 0,702
menujukkan arah positif yang mengindikasikan bahwa meningkatnya budaya

organisasi akan dapat meningkatkan komitmen organisasi.

5. Pengaruh komitmen organisasi, kepuasan kerja dan budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai berdasarkan hasil analisis jalur

Pada bagian sebelumnya telah ditetapkan diagram analisis jalur
berdasarkan model hipotesis penelitian yang telah menggambarkan pengaruh

langsung maupun tidak langsung antara variabel independen terhadap variabel
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dependen. Sesuai dengan diagram analisis jalur tersebut telah dihasilkan nilai

koefisien jalur masing-masing variabel independen yang menunjukkan besarnya

pengaruh variabel tersebut terhadap variabel dependen baik secara langsung

(direct effect) maupun secara tidak langsung (indirect effect).

Nilai koefisien jalur dan bentuk jalur pengaruh dari variabel Komitmen

Organisasi, Kepuasan Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

disajikan dalam ringkasan hasil analisis jalur pada Tabel 4.31. Dari Tabel tersebut

menunjukkan bahwa total pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja

Pegawai adalah sebesar 0,386. Nilai ini didapatkan dari penjumlahan pengaruh

langsung sebesar 0,308 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,078.

Tabel 4.23.

Ringkasan Hasil Analisis Jalur

Penghitungan Ni!a.i
Bentuk Pengaruh Jalur Pengaruh Koefisien Jalur Koefisien
Jalur
Pengaruh Komitmen Organisasi (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Pengaruh langsung X->Y 0,308 0,308
Pengaruh tidak langsung Xi--> Xy-->Y 0,298 X 0,262 0,078
Total Pengaruh (langsung + tidak langsung) 0,386

- -Pengaruh Kepuasan Kerja (X2} terhadap Kinerja Pegawai (Y) :
Pengaruh langsung r X,->Y 0,262 0,262

. Pengaruh Budaya Organisasi (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Pengaruh langsung X3-—>Y 0,243 0,243
Pengaruh tidak fangsung X3 -->Xy-->Y 0,702 X 0,308 0,217
Pengaruh tidak fangsung X3 -->Xy-->Y 0,462 X 0,262 0,121
Pengaruh tidak langsung X3 --> X;--> X,-->Y | 0,702 X 0,298 X 0,262 0,055
Jumilah Pengaruh tidak langsung 0,393
Total Pengaruh (Pengaruh langsung + Pengaruh tidak langsung) 0,635

Sesuai dengan diagram jalur, untuk variabel Kepuasan Kerja tidak ada

pengaruh tidak langsungnya terhadap Kinerja Pegawai sehingga pengaruh
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Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai adalah sebesar 0,262. Besarnya total
pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai adalah sebesar 0,635.
Nilai ini didapatkan dari pengaruh fangsung sebesar 0,243 dan pengaruh tidak
langsung sebesar 0,393. Berdasarkan hasil analisis jalur tersebut dapat
disimpulkan bahwa untuk pengaruh langsung, variabel yang paling besar
pengaruhnya terhadap Kinerja Pegawai adalah Komitmen Organisasi dengan
bobot pengaruh sebesar 0,308 diikuti kemudian Kepuasan Kerja dengan bobot
pengaruh 0,262 dan yang paling kecil pengaruhnya adalah Budaya Organisasi
dengan bobot pengaruh sebesar 0,243.

Dengan memperhitungkan pengaruh tidak langsung melalui teknik analisis
jalur maka variabel yang paling besar pengaruhnya terhadap Kinerja Pegawai
adalah Budaya Organisasi dengan total pengaruh sebesar 0,635 diikuti kemudian
Komitmen Organisasi dengan total pengaruh sebesar 0,386 sedangkan yang paling

kecil pengaruhnya adalah Kepuasan Kerja dengan bobot pengaruh sebesar 0,262.

E. Analisis indikator variabel prediktor berdasarkan jawaban responden
Tabel 4.24. berikut ini menyajikan hasil pengkategorian indikator menurut
banyaknya pertanyaan dari setiap indikator. Nilai atau skor yang diklasifikasikan
tersebut merupakan total skor jawaban responden dari item-item pertanyaan untuk
setiap indikator. Tabel ini merupakan tabel pembantu untuk menentukan
klasifikasi setiap indikator apakah sangat baik, baik, sedang dan seterusnya.
Dalam tabel tersebut sudah ditentukan interval-interval skor setiap indikator

menurut kategori dan banyaknya item pertanyaan untuk setiap indikator.
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Interval Indikator | Interval Indikator | Interval indikator | Interval indikator
Klasifikasi 1 Pertanyaan 2 Pertanyaan 3 Pertanyaan 4 Pertanyaan
Indikator
Batas Batas Batas Batas Batas Batas Batas Batas
Bawah Atas Bawah Atas Bawah Atas Bawah Atas
Sangat baik 591,6 714 | 1183,2 1428 | 1774,8 2142 | 2366,4 2856
Baik 469,2 591,6 938,4 | 1183,2 | 1407,6 | 1774,8 | 1876,8 | 2366,4
Sedang 346,8 469,2 693,6 938,4 | 1040,4 | 1407,6 | 1387,2 | 1876,8
Tidak baik 224,4 346,8 448,8 693,6 673,2 | 1040,4 897,6 | 1387,2
S idak
bz?kgat tida 102 2284| 208| 4888 306| 6732| 408| 8976

1. Analisis Indikator Variabel Budaya Organisasi

Tabel 4.25. berikut menyajikan klasifikasi indikator untuk variabel Budaya

Organisasi berdasarkan total skor setiap pertanyaan dalam indikator tersebut.

Tabel 4.25.

Klasifikasi Indikator Berdasarkan Total Skor Indikator
Untuk Variabel Budaya Organisasi

Indikator Pertanvaan Total Skor | Total Skor | Klasifikasi
2 Y Pertanyaan | Indikator Indikator
Inovatif dan berani P12 486 486 Baik
mengambi] resiko
; i P13 530
Pt?rh'fman secara detail 1094 Baik
(rinci) P14 564
Berorientasi hasil P21 495 495 Baik
P4 517
i i P7 513
Berorientasi orang 2107 Baik
(karyawan) P8 543
Pl6 534
) PS 551 .
Berorientasi tim 1132 Baik
P6 581
Agresif P9 440 440 Sedang
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Dalam penelitian ini, ada 6 indikator pembentuk variabel Budaya Organisasi

seperti yang tampak pada Tabel 4.25. Hasil klasifikasi indikator seperti yang

tampak pada tabel tersebut menunjukkan bahwa secara umum indikator-indikator

tersebut berkategori baik, namun hal itu bukan berarti indikator Budaya

Organisasi sudah tidak bermasalah lagi. Jika dilihat dari skor yang dicapai dari

setiap indikator baik untuk jumlah pertanyaan 1, 2, maupun 4 seperti yang tampak

pada Tabel 4.25, menunjukkan bahwa masih diperlukan upaya-upaya strategis

oleh pengambil kebijakan di BPS Kabupaten dan Provinsi Sulawesi Barat untuk

dapat meningkatkan indikator tersebut pada level kategori yang lebih baik dimasa

yang akan datang.

2. Analisis Indikator Variabel Komitmen Organisasi

Tabel 4.26.
Klasifikasi Indikator Berdasarkan Total Skor Indikator
Untuk Variabel Komitmen Organisasi

. Total Skor | Total Skor | Klasifikasi
Indikator Pertanyaan Pertanyaan Indikator Indikator
Bangga menjadi bagian P2 611 1187 Sangat
organisasi P5 576 Baik
Membanggakan Pi 376
organisasi kepada orang P3 589 1725 Baik
lain P4 560
Pedul% terhadap nasib P8 578 578 Baik
organisasi
; ili P6 595
Gemb.1ra memilih o 1143 Baik
bekerja pada organisasi P11 548
Kesamaag nilai dengan P7 548 1139 Baik
organisasi P12 591
; i P9 622
Bekerja melampaui 1167 Baik
target P10 545
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Tabel 4.26. memperlihatkan bahwa secara umum nilai skor yang dicapai

oleh indikator variebel Komitmen Organisasi juga menunjukkan kategori baik

sehingga diperlukan upaya strategis dari pengambil kebijakan di BPS Kabupaten

dan Provinsi Sulawesi Barat untuk dapat meningkatkan indikator tersebut dimasa

yang akan datang agar dapat dicapai kinerja yang lebih baik.

3. Analisis Indikator Variabel Kepuasan Kerja

Untuk variabel Kepuasan Kerja seperti yang terlihat pada Tabel 4.27.

menunjukkan bahwa semua indikator yang ada berkategori baik. Sama halnya

dengan indikator-indikator sebelumnya, indikator Kepuasan Kerja juga masih

perlu untuk ditingkatkan lagi dimasa yang akan datang dengan melakukan

berbagai kebijakan-kebijakan yang berkaitan dengan peningkatan kepuasan keja

pegawai.
Tabel 4.27.
Klasifikasi Indikator Berdasarkan Total Skor Indikator
Untuk Variabel Kepuasan Kerja
Indikat Pertanyaan Total Skor | Total Skor | Klasifikasi
ndrikator anyaa Pertanyaan Indikator Indikator
e Pl
Kepuasan de.ngan gaji 562 1107 Baik
dan penghasilan P2 545
P4 544
Kepuas:an dengan P6 493 1574 Baik
promosi
P7 537
P8
Kepuasan dengan rekan 561 1134 Baik
kerja P11 573
P12 584
P13 602 .
Kepuasan dengan atasan 2331 Baik
P14 568
P15 577
P
Kepuasan dengan 17 604 1171 Baik
pekerjaan P18 567
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F. Pengujian Asumsi Regresi Linear

Sebagaimana yang disarankan dalam teori analisis regresi bahwa sebelum
menggunakan analisis regresi berdasarkan model regresi yang sudah dibentuk
terlebih dahulu harus dilakukan pengujian untuk memastikan bahwa asumsi-
asumsi yang disarankan dalam analisis regresi tersebut sudah terpenuhi. Setelah
ketiga model regresi tersebut terbentuk berdasarkan hipotesis yang ada, terlebih
dahulu sudah dilakukan pengujian-pengujian terhadap asumsi tersebut yang
meliputi uji multikolinearitas, heteroskedastisitas, autokorelasi dan uji normalitas

dengan hasil sebagai berikut :

1. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi
yang dibentuk ditemukan adanya korelasi yang signifikan antar variabel bebas
(independen), karenanya pengujian terhadap multikolinearitas dilakukan dengan
melihat nilai koefisien korelasi antar variabel independen. Menurut Gujarati
(1995), model regresi yang bebas multikolinearitas adalah model yang memiliki
nilai korelasi kurang dari 80%. Berikut disajikan nilai korelasi antar variabel
bebas untuk mengetahui apakah terjadi multikolinearitas antar variabel bebas
untuk ketiga persamaan regresi tersebut.

Tabel 4.28.
Matrik korelasi antar variabel bebas

Komitmen Kepuasan Budaya
Variabel Bebas Organisasi Kerja Organisasi
(X1) (X2) (X3)
Komitmen Organisasi (X;) 1,000 0,622 0,702
Kepuasan Kerja (X,) 0,622 1,000 0,671
Budaya Organisasi (X;) 0,702 0,671 1,000
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Pada Tabel 4.28 terlihat bahwa tidak ada satupun korelasi antar variabel
bebas yang nilainya berada di atas 80% atau 0,80. Korelasi paling besar terjadi
antara variabel Komitmen Organisasi (X,) dan Budaya Organisasi (X3) yaitu
sebesar 0,702 atau 70,2%. Namun demikian nilai tersebut masih lebih kecil dari
80% sehingga dapat disimpulkan bahwa ketiga model regresi yang dibentuk bebas
dari multikolinearitas.

Tabel 4.29.
Hasil Pengujian Multikolinearitas Ketiga Model Regresi

Model . Collinearity Statistics
. Variabel
Regresi
Tolerance VIF
Komitmen Organisasi (X, ) 0,465 2,149
] Kepuasan Kerja (X;) 0,505 1,982
Budaya Organisasi (X;) 0,417 2,396

Dependent Var : Y  Independent Var : X, X; X,

Komitmen Organisasi (X;) 0,507 1,973
2
Budaya Organisasi (X;) 0,507 1,973
Dependent Var : X, Independent Var : X; Xs
3 Budaya Organisasi (X3) 1,000 1,000

Dependent Var : X . Independent Var : X,

Disamping melihat nilai korelasi antar variabel bebas, untuk
mengidentifikasi ada tidaknya multikolinearitas pada model regresi dapat dilihat
dari nilai rtolerance dan VIF. Model regresi dianggap tidak terjadi
multikolinearitas jika variabel bebasnya, tidak ada yang memiliki nilai tolerance
kurang dari 0,10 atau nilai V/F lebih dari 10 (Ghozali, 2001).

Tabel 4.29. menunjukkan bahwa variabel bebas dari ketiga persamaan
(model), tidak ada yang memiliki nilai tolerance kurang dari 0,10. Demikian pula

dengan nilai Variance Inflation Factor (VIF) dari variabel bebas pada ketiga
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persamaan, tidak ada yang lebih dari 10 sehingga hasil pengujian ini konsisten
dengan pengujian menggunakan nilai korelasi. Dengan demikian dari hasil
pengujian ini, asumsi tidak terjadi multikolinearitas antar variabel bebas X

terpenuhi.

2. Uji Heteroskedastisitas

Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat
ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara ZRESID dan ZPRED
yang telah distandarkan dengan dasar analisis bahwa jika plot membentuk pola
tertentu, seperti titik-titik plot yang ada membentuk pola tertentu yang teratur
(bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka hal itu mengindikasikan
telah terjadi heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola tertentu dan titik-titik
menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas. Grafik scatterplot untuk ketiga model regresi seperti yang
tampak pada Lampiran 7. Berdasarkan grafik tersebut, menunjukkan bahwa tidak
ada pola tertentu yang jelas serta titik-titik plot menyebar di atas dan di bawah
angka O pada sumbu Y sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi
heteroskedastisitas. Dengan demikian asumsi atau syarat tidak terjadi

heteroskedgstisitas terpenuhi.

3. Uji Autokorelasi
Autokorelasi merupakan keadaan dimana variabel dependen Y berkorelasi
dengan dirinya sendiri. Untuk mendeteksi ada tidaknya gejala autokorelasi dapat

dilihat dari nilai statistik uji Durbin Watson atau d-hitung. Nilai d-hitung atau d
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ini kemudian dibandingkan dengan d-tabel yang mempunyai nilai batas bawah dL
dan nilai batas atas dU. Autokorelasi terjadi jika d < dL (autokorelasi +) atau
d > 4-dL (autokorelasi -). Untuk nilai d yang berada diantara dU dan 4-dU atau
dU<d<4-dU, kesimpulannya tidak terjadi autokorelasi sedangkan untuk nilai d
yang lainnya, yaitu dL<d <dU atau 4-dU< d <4-dL dianggap tidak ada kesimpulan
atau ragu-ragu (Gujarati, 2006) sehingga dianggap masih aman dari autokorelasi.

Tabel 4.30.
Hasil Pengujian Autokorelasi Durbin-Watson

Model | Durbin-Watson D-Tabel )
. . Kesimpulan
Regresi | (d-hitung) 1 g | qu | 4-dU | 4-dL
1 1,793 1,65 1,69 2,31 2,35 | Bebas autokorelasi
2 1,647 1,63 1,72 | 2,29 | 2,37 Masih aman
3 1,631 1,61 1,74 2,27 2,39 Masih aman

Hasil uji Durbin-Watson seperti yang disajikan pada Tabel 4.30
menunjukkan bahwa nilai statitik Durbin-Watson (d) dari persamaan 1 berada
diantara dU dan 4-dU atau dU<d<4-dU artinya bebas autokorelasi sedangkan
untuk persamaan 2 dan 3, nilai statistik d dari kedua persamaan tersebut berada
diantara dL dan dU sehingga dapat disimpulkan masih aman dari autokorelasi.
Secara keseluruhan dapat dikatakan bahwa ketiga model regresi tidak ada yang

terjadi autokorelasi sehingga asumsi regresi bebas dari autokorelasi terpenuhi.

4. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi yang
dibentuk mengikuti distribusi normal. Model regresi yang baik adalah memiliki

data residual yang berdistribusi normal. Untuk menguji kenormalan dari distribusi
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data residual tersebut dapat dilakukan dengan melihat normal probability plot.
Jika distribusi data residual tersebut normal, maka titik-titik plot akan mengikuti
garis diagonal. Dengan melihat grafik normal probability plot untuk ketiga model
regresi seperti pada lampiran 7, maka teriihat bahwa titik-titik plot residual
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah diagonal sehingga dapat
dikatakan semua model regresi layak digunakan karena sudah memenuhi asumsi

normalitas.

G. Implikasi Teoritis
Implikasi teoritis yang timbul berkaitan dengan hasil penelitian ini adalah :

1. Hasil pengujian hipotesis pertama (H;) membuktikan bahwa Komitmen
Organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Hasil ini sekaligus mendukung pendapat Khan, ef al (2010) yang menyatakan
bahwa komitmen seorang karyawan terhadap organisasinya dapat menjadi
instrumen penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Suliman & Iles
(2000) menemukan bahwa ada hubungan positif di antara komitmen
organisasional (ketiga komponen) dan kinerja karyawan. Al-Ahmadi (2009)
melakukan studi terhadap 923 perawat pada rumah sakit di Riyadh, Arab
Saudi mengenai hubungan antara kinerja karyawan dengan komitmen
organisasional dan diantara keduanya terdapat hubungan yang positif dan
signifikan.

2. Hasil pengujian hipotesis kedua (H;) membuktikan bahwa Kepuasan Kerja
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Penelitian

ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Parwanto dan Wahyudin
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(2011), yang mengkaji tentang pengaruh faktor-faktor kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut memperoleh hasil bahwa
bahwa faktor kepuasan kerja yang meliputi gaji, kepemimpinan, sikap rekan
sekerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinetja karyawan. Penelitian
lainnya yang dilakukan oleh Devi (2009) diperoleh hasil bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Jadi semakin
terpuaskan karyawan, maka karyawan akan semakin menunjukkan kinerja
terbaiknya. Hal ini juga sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Robbins
(2006) mengenai dampak kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Robbins
menyatakan bahwa karyawan yang puas berkemungkinan lebih besar untuk
berbicara secara positif tentang organisasi, membantu yang lain, dan
membuat kinerja pekerjaan mereka melampaui perkiraan normal.

3. Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) membuktikan bahwa Budaya
Organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Beberapa teori dan hasil penelitian yang sejalan dengan hasil penelitian ini
adalah antara lain: Survei yang dilakukan Sheridan (Sudarmadi, 2007)
menunjukkan bahwa budaya organisasi secara signifikan mempunyai
hubungan positif dengan kinerja karyawan, voluntary turnover dan komitmen
organisasi. Dikatakan bahwa variasi dalam cultural value memiliki pengaruh
terhadap tingkat rurnover dan kinerja karyawan. Hasil penelitian lain yang
juga sejalan dengan penelitian ini adalah hasil penelitian Indriantoro (2000)
yang menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan topik yang penting
karena budaya organisasi merupakan assets tidak berwujud milik perusahaan.

Budaya organisasi dianggap assets yang dapat meningkatkan kinerja
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organisasi. Budaya organisasi dalam hal ini selalu mempunyai dampak positif
terhadap kehidupan perusahaan.

4. Hasil pengujian hipotesis keempat (H4) membuktikan bahwa Komitmen
Organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Beberapa teori dan hasil penelitian yang sejalan dengan hasil penelitian ini
antara lain: Hasil penelitian Trisnaningsih (2003), yang telah menguji
motivasi sebagai moderating variable pada hubungan antara komitmen
dengan kepuasan kerja. Hasil penelitian tersebut membuktikan bahwa
komitmen karyawan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Kadir
(2003) menguji pengaruh komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja
dan hasil penelitian tersebut membuktikan bahwa komitmen organisasional
berhubungan signifikan dengan kepuasan kerja.

5. Hasil pengujian hipotesis kelima (Hs) membuktikan bahwa Budaya
Organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Beberapa teori dan hasil penelitian yang sejalan dengan hasil penelitian ini
adalah antara lain: Studi empiris yang disajikan Goodman, et. al. yang
dikutip dari penelitian Ketut Gunawan (2010), yang dalam studinya
menggunakan organisasi rumah sakit sebagai obyek riset menemukan bahwa
organisasi yang lebih berfokus pada budaya clan (human relation quadran)
memiliki kualitas hidup kerja yang lebih baik. Mathis dan Jackson (2006),
menguraikan bahwa penilaian kinerja (performance appraisal) adalah proses
mengevaluasi seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan mereka jika
dibandingkan dengan seperangkat standar dan kemudian mengomunikasikan

informasi tersebut kepada karyawan.
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6. Hasil pengujian hipotesis keenam (Hg) membuktikan bahwa Komitmen
Organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Beberapa teori dan hasil penelitian yang sejalan dengan hasil penelitian ini
adalah Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Restuningdiah, 2009).
Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa seorang akuntan pendidik yang
memiliki loyalitas pada organisasinya cenderung akan merasa puas dalam
pekerjaannya artinya semakin tinggi loyalitas seorang akuntan pendidik pada

organisasinya, maka semakin tinggi pula kepuasan kerjanya.

H. Keterbatasan Penelitian
Beberapa keterbatasan dalam penelitain ini adalah :

1. Pengukuran kinerja dalam penelitian ini adalah menurut persepsi responden
bukan penilaian berdasarkan penilaian kinerja dari atasan sehingga bisa
menimbulkan subjektivitas dari responden. Sebaiknya ukuran kinerja pegawai
dilakukan oleh atasan, hanya saja di BPS Kabupaten belum ada instrumen
yang bisa dianggap akurat dan objektif untuk mengukur kinerja karyawan.
Instrumen Capaian Kinerja Pegawai (CKP) yang dilakukan oleh atasan setiap
bulan belum bisa menggambarkan hasil kinerja pegawai yang sesungguhnya.

2. Data dalam penelitain ini adalah bersifat cross section atau bukan data series.
Sebaiknya juga digunakan data yang bersifat time series (beberapa periode)
sehingga kestabilan hasil pengukuran variabel dapat lebih terjamin antar
periode.

3. Penelitian ini menggunakan analisis jalur dengan dengan alat analisis regresi

berganda sebagai dasar analisis utama. Analisis regresi berganda digunakan
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untuk melihat keterkaitan antar variabel. Untuk analisis yang lebih mendalam
lagi sebaiknya dilakukan analisis yang dapat melihat keterkaitan antar
indikator atau item pertanyaan yang dapat dilakukan melalui analisis SEM

(Structural Equation Model).
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BAB YV
SIMPULAN DAN SARAN
A. Simpulan
Berdasarkan penelitian ini dihasilkan beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan Budaya Organisasi baik secara
sendiri-sendiri (parsial) maupun secara bersama-sama terbukti mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

2. Berdasarkan total pengaruh dari pengaruh langsung maupun tidak langsung
disimpulkan bahwa Budaya Organisasi merupakan variabel yang paling besar
pengaruhnya terhadap Kinerja Pegawai diikuti kemudian Komitmen Organisasi,
sedangkan yang paling kecil pengaruhnya adalah Kepuasan Kerja.

B. Saran

Beberapa saran yang dapat direkomendasikan kepada pengambil kebijakan di

BPS Provinsi Sulawesi Barat berdasarkan hasil penelitian ini adalah :

1. Berdasarkan hasil analisis indikator terhadap Budaya Organisasi masih
diperlukan upaya-upaya stragegis dari pengambil kebijakan di BPS Kabupaten
maupun BPS Provinsi Sulawesi Barat untuk dapat meningkatkan kualitas
indikator tersebut dimasa yang akan datang agar Kinerja Pegawai dapat lebih
ditingkatkan. Beberapa hal yang perlu dilakukan berkaitan dengan hal tersebut
adalah :

a. Organisasi perlu lebih mendorong dan memberikan kesempatan yang lebih
luas kepada para pegawai agar lebih berinovasi dan bersikap tegas dalam

bekerja.

127
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b. Manajemen organisasi perlu lebih meningkatkan pengawasan dan pembinaan
kepada para pegawai agar mereka lebih teliti dan detail dalam menangani
setiap pekerjaan.

c. Manajemen organisasi perlu lebih mendorong pegawai agar dalam bekerja
lebih mengutamakan hasil daripada prosedur.

d. Manajemen organisasi perlu mengevaluasi kebijakannya agar kebijakan yang
diambil benar-benar mempertimbangakan dampak positif dan negatifnya
terhadap pegawai secara perorangan.

e. Kekompakan dan solidaritas tim (pegawai) perlu dijaga dan lebih
ditingkatkan agar kinerja yang dihasilkan lebih meningkat.

f. Manajemen organisasi perlu lebih mendorong pegawai agar lebih berinisiatif
dalam bekerja agar organisasi menjadi lebih kuat dan agresif.

2. Dalam hal Komitmen Organisasi juga diperlukan upaya-upaya yang strategis
untuk dapat meningkatkan kualitas indikator tersebut dimasa yang akan datang.
Beberapa hal yang perlu dilakukan berkaitan hal tersebut adalah:

a. Mensosialisasikan Visi, Misi dan nilai-nilai inti (core values) BPS secara
terus menerus kepada para pegawai untuk lebih meningkatkan kecintaaan dan
kesetiaan mereka terhadap organisasi.

b. Organisasi harus lebih sering lagi menyampaikan kepada para pegawai
tentang kelebihan dan keunggulan organisasi agar tercipta rasa kebanggaan
pegawai terhadap organisasi.

c. Menekankan kejujuran, ketulusan dan keadilan dalam organisasi agar para

pegawai merasa lebih memiliki dan menghargai institusi atau organisasl.
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3. Beberapa hal yang perlu dilakukan untuk meningkatkan kualitas indikator

Kepuasan Kerja dimasa yang akan datang adalah:

a. Upah atau insentif yang diberikan kepada pegawai harus dilakukan secara
adil dan proporsional sesuai dengan beban kerja masing-masing.

b. Promosi agar dilakukan lebih transparan dan adil berdasarkan prestasi kerja,
kepangkatan dan pengabdian.

c. Mutasi atau rotasi pegawai harus dilaksanakan sesuai kebutuhan organisast,
standar kompetensi dan prestasi kerja agar tercipta rasa kepuasan bagi
pegawai.

d. Atasan harus lebih terbuka dan transparan kepada bawahan, disamping itu
atasan perlu lebih berperan dalam mendorong bawahan agar lebih
termotivasi dalam bekerja.

e. Pegawai harus lebih diberikan ruang untuk berinisiatif dan berinovasi dalam
bekerja agar tidak menimbulkan kejenuhan dalam bekerja.

f. Mekanisme dan prosedur pekerjaan perlu dirancang lebih sederhana dan

mudah agar para pegawai lebih senang dan bersemangat dalam bekerja.
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menyebarkan angket atau kuesioner kepada seluruh pegawai pada Instansi yang
Bapak pimpin untuk diisi.

Kami bermohon kuesioner tersebut dapat diisi sesuai dengan keadaan yang
sebenarnya dan mudah-mudahan hasilnya dapat bermanfaat bagi pengembangan
SDM khususnya pada BPS Kabupaten di Provinsi Sulawesi Barat dan dunia

pendidikan pada umumnya.

Demikian permohonan kami, dan atas perhatian yang bapak berikan,

sebelum dan sesudahnya kami haturkan terima kasih.

Mamuju, 30 September 2014
Hormat saya,

Harlina, SE
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Kepada Yang Terhormat
Bapak / Ibu pegawai BPS Kabupaten
Se Sulawesi Barat

di Tempat

Dengan hormat,

Sebagai salah satu syarat kelulusan dalam Program Pasca Sarjana Magister
Manajemen pada Universita Terbuka, maka kewajiban kami adalah menyusun
Tugas Akhir Program Magister (TAPM) berupa sebuah karya ilmiah atau Thesis.
Untuk itu judul thesis yang kami ajukan adalah : Pengaruh Komitmen Organisasi,
Kepuasan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai BPS
Kabupaten Se Provinsi Sulawesi Barat.

Sehubungan hal tersebut, kami mohon partisipasi Bapak / Ibu untuk
memberikan data, dengan cara mengisi kuesioner (daftar pertanyaan) yang sudah
kami siapkan. Informasi yang disampaikan melalui kuesioner ini disamping untuk
kepentingan akademis juga akan sangat bermanfaat sebagai bahan pertimbangan
bagi unsur pimpinan dalam mengambil langkah-langkah kebijakan bagi
pengembangan sumber daya manusia di BPS Kabupaten di Provinsi Sulawesi
Barat khususnya dan BPS pada umumnya.

Demikian disampaikan dan atas kesediaan Bapak/Ibu untuk meluangkan
waktu guna pengisian kuesioner ini serta kerjasamanya, kami haturkan

terimakasih.
Mamuju, 7 September 2014

Hormat Saya,

( Harlina, SE )
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Lampiran 2. Kuesioner Penelitian

PN
AN W
T
<= PROGRAM PASCA SARJANA
unalﬁ'\‘mmmm UNIVERSITAS TERBUKA 2014
RAHASIA
KUESIONER PENELITIAN
Judul :
Pengaruh Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap
Kinerja Pegawai BPS Kabupaten Se Provinsi Sulawesi Barat
KONSEP DAN DEFINISI VARIABEL PENELITIAN
No. | Variabel Definisi Indikator
1. | Komitmen | Kepercayaan yang kuat 1. Bangga menjadi bagian organisasi
Organisasi terhadap nilai dan tujuan 2. Membanggakan organisasi kepada
organisasi, kesediaan untuk orang lain
melakukan upaya ekstra 3. Peduli terhadap nasib organisasi
demi untuk tetap menjadi 4. Gembira memilih bekerja pada
anggota atau bagian dari organisasi
organisas 5. Kesamaan nilai
6. Bekerja melampaui target
2. Kepuasan Sebagai perasaan yang 1. Kepuasan dengan gaji (bayaran)
Kerja menyenangkan atau tidak 2. Kepuasan dengan promosi
menyenangkan yang 3. Kepuasan dengan rekan sekerja
dihasilkan dari penilaian 4. Kepuasan dengan atasan
terhadap pekerjaan pegawai 5. Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri
3. Budaya Suatu sarana dalam 1. Berorientasi pada proses (Process
Organisasi menafsirkan kehidupan dan oriented)
perilaku dalam organisasi 2. Sistem yang terbuka (Open System)
3. Kontrol yang longgar (Loose Control)
4. Bersifat normatif (Normatic)
S. Berorientasi pada karyawan (Employee
Oriented)
6. Bersifat parochial (Parochial)
4. | Kinerja Merupakan hasil kerja secara 1. Kualitas
Pegawai kualitas dan kuantitas yang 2. Kuantitas
dicapai oleh seorang pekerja 3. Ketepatan Waktu
dalam melaksanakan tugasnya 4. Efektivitas
sesuai dengan tanggung jawab 5. Kemandirian
yang diberikan kepadanya. 6. Komitmen Kerja
7. Sesuai Prosedur (SOP)
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IDENTITAS RESPONDEN

Pada bagian ini, dengan hormat kami mohon Bapak/Ibu dapat mengisi identitas pribadi
sesual yang sebenarnya dengan cara mengisi dan melingkari jawaban yang sesuai.

1. | Nama Lengkap

2. | Jenis Kelamin 1. Laki-laki 2. Perempuan

3. | Tempat/Tanggal Lahir

1. Belum Kawin 2. Kawin 3. Cerai Hidup
4. | Status Perkawinan

4. Cerai mati

1. TamatSD 2. Tamat SLTP 3. Tamat SLTA
5. | Pendidikan Terakhir
4. Sarjana Muda/D.3 5. S.1 6. S2 7. S3

1. Staff 2. KSK 3. Kasi/Peltu Kasi

6. | Jabatan
4. Kepala BPS Kabupaten
7. | LamaBekerja | ...l tahun
8. | Golongan 1. 1 2. 11 3. 11 4, IV

Gaji/Tunjangan per 1. <2,5juta 2. 2,5-5juta 3. 5-75)uta

bulan 4. 7,5-10juta 5. > 10 juta
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IDENTITAS RESPONDEN

Pada bagian ini, dengan hormat kami mohon Bapak/Ibu dapat mengisi identitas pribadi
sesuai yang sebenarnya dengan cara mengisi dan melingkari jawaban yang sesuai.

1. | Nama Lengkap

2. | Jenis Kelamin 1. Laki-laki 2. Perempuan

3. | Tempat/Tanggal Lahir

I. Belum Kawin 2. Kawin 3. Cerai Hidup
4. | Status Perkawinan
4. Cerai mati

1. Tamat SD 2. Tamat SLTP 3. Tamat SLTA
5. | Pendidikan Terakhir
4. SarjanaMuda/D.3 5. S.1 6. S2 7. 83

1. Staff 2. KSK 3. Kasi/Peltu Kasi

6. | Jabatan
4. Kepala BPS Kabupaten
7. | LamaBekerja | .. tahun
8. | Golongan 1.1 2. 11 3. 1 4. 1V

Gaji/Tunjangan per I. <25 juta 2. 2,5-5]uta 3. 5-75]uta

bulan 4. 7,5~10juta 5. >10juta
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PETUNJUK PENGISIAN
Pada bagian ini dimohon bapk/ibu dapat memberikan jawaban yang sesuai dengan
cara memberikan tanda lingkaran pada salah satu angka 1 s.d 7 dengan penjelasan :
1. Sangat tidak setuju
2. Tidak setuju
3. Kurang setuju
4. Netral
5. Agak setuju
6. Setuju
7. Sangat setuju
No. KOMITMEN ORGANISASI STS | TS AS | S |'SS
| Saya selalu berusaha untuk menceritakan
" | kebaikan-kebaikan instansi tempat saya bekerja | 1 2 5 7
kepada orang lain dalam setiap kesempatan.
2 Saya merasa bangga bekerja di instansi ini, oleh
| sebab itu saya selalu berusaha menjga nama baik | 1 2 5 7
instansi ini.
3 Saya senang menyampaikan tentang produk-
' produk data unggulan BPS dalam berbagai| 1 2 5 7
kesempatan.
4 Saya rasa lembaga tempat saya bekerja
) mempunyai banyak keunggulan dibanding | 1 2 5 7
lembaga lainnya.
5. Saya merasa bangga menjadi bagian dari | 5 5 7
organisasi atau instansi ini.
6. Saya merasa lebih senang bekerja di instansi ini
. . : 1 2 5 7
dibanding yang lainnya.
7. | Cara kerja di instansi ini sangat cocok dengan hati . ) 5 2
nurani dan nilai-nilai prinsip yang saya pegang.
8. | Saya merasa bahwa problem di instansi ini ! ) 5 7
merupakan problem saya juga
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9. | Saya selalu berusaha menyelesaikan setiap 1 5 3 5 6 7
pekerjaan dengan lebih baik dan lebih cepat.
Jika saya mendapat tambahan pekerjaan dari

10. | instansi inisehingga saya harus lembur, hal itu | | 2 3 5 6 7
bukan problem dan beban bagi saya.
Saya merasa senang memilih beberja di instansi

I'1. [ ini karena suasana kerja di kantor ini disini sangat | | 2 3 5 6 7
kondusif dan menyenangkan.

2. Nlla.l-n.lla‘l pada instansi ini sangat cocok dengan 1 5 3 5 6 7
nilai-nilat saya

13 Bila filbgtuhkfm, saya selalu siap dan bersedia ( ) 3 5 6 9
bekerja diluar jam kantor.

14 Saya tldz?k berniat untuk mencari pekerjaan di { ) 3 5 6 | 7
tempat lain.
Dalam melaksanakan pekerjaan di instansi ini,

15. | saya tidak pernah memikirkan upah atau bonus | | 2 3 5 6 7
yang akan saya terima

16. Demi pe'k.erjaan di kantor ini, saya sering pulang 1 3 3 5 6 7
melewati jam pulang kantor.

No. KEPUASAN KERJA STS| TS | KS AS 1 S | SS

q Instansi ini memberikan gaji dan penghasilan { 3 3 5 6 7

" | lebih baik dibanding instansi lain di daerah ini

Gaji dan penghasilan saya di instansi ini sesuai

2. . ] 2 3 5 6 | 7
dengan beban tanggungjawab saya.
Saya merasa penghasilan yang saya terima dari

3. | Lt . 1 2 3 5 6 | 7
instansi ini setiap bulan sudah mencukupi
Saya suka dengan mekanisme yang digunakan

4. . . A ] 2 3 5 6 | 7
dalam hal promosi pada instansi ini

5 | Promosi sering sekali terjadi dalam instansi ini. 1 2 3 5 6 | 7
Di instansi ini, jika saya melaksanakan pekerjaan

6. | dengan baik, maka saya akan cepat dipromosi- | | 2 3 5 6 | 7
kan.

7 Saya sangat puas deng:clp l.<emajuan karir dan 1 ) 3 5 6 | 7
jabatan saya di instansi int.
Di instansi ini, rekan kerja selalu memberikan

8. L 1 2 3 5 6 { 7
dukungan yang tinggi kepada saya
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Di instansi ini, ketika saya meminta rekan kerja
9. |saya membantu pekerjaan, maka pekerjaan | | 2 5 6 7
tersebut pasti cepat selesai.
10. | Saya sangat menikmati bekerja dengan rekan-
. . . 1 2 5 6 7
rekan kerja saya di kantor ini.
11. | Di instansi ini saya bekerja dengan orang-orang
. 1 2 S 6 | 7
yang penuh tanggungjawab.
12. | Di instansi ini atasan saya selalu memberikan
1 2 S 6| 7
dukungan pada saya.
13. | Di instansi ini atasan saya mempunyai motivasi
. o n 1 2 5 6 7
kerja yang tinggi.
14 Di instansi ini atasan saya sering dan mau 1 2 5 6 2
mendengarkan pendapat saya.
15, mepma.n‘ di instansi ini memperlakukan saya 1 2 5 6 7
dengan jujur dan adil
16. | Pekerjaan saya di instansi ini sangat menarik. 1 2 5 6 7
17 Saya merasa senang dengan pekerjaan saya di i ) 5 6 7
instanst ini.
Saya lebih suka mengerjakan pekerjaan saya dari
18. R . . . 1 2 5 61 7
kantor ini daripada pekerjaan lainnya dari luar.
Saya merasa banyak mencapai keberhasilan dalam
19. . 1 2 S 6 | 7
tugas pekerjaan saya.
No. BUDAYA ORGANISASI STS | TS AS| S | SS
1. Pegawai pada tempat saya bekerja merasa nyaman
. 1 2 5 6 | 7
pada suasana kerja yang penuh kekeluargaan.
2. Setiap hari pekerjaan di instansi ini terasa sangat
L 1 2 5 6 | 7
bervariasi (beragam)
3 Instansi ini selalu mendorong setiap 1 2 5 6 | 7
pegawainya berinisatif dalam bekerja. 1 2 S 6 7
4. | Pegawai di instansi ini merasa cukup optimis 1 2 5 6 | 7
terhadap harapan akan prestasinya.
5. | Di instansi ini, keputusan penting selalu 1 o 5 6 7
diputuskan bersama.
6. Pimpinan di instansi ini sangat menekankan
1 2 5 6 | 7
kekompakan dan kebersamaan.
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Pimpinan di instansi ini senantiasa memberi
perhatian atau kepedulian terhadap permasa-lahan
pegawainya.

Pimpinan di instansi tempat saya bekerja selalu
tanggap terhadap masalah kesejahteraan pega-
wainya.

Pegawai di instansi ini memiliki kesadaran yang
tinggi dalam berkompetisi

10.

Sistem perekrutan pegawai di instansi ini selalu
memperhatikan pada kehidupan dan kondisi
keluarga calon pegawainya.

11.

Pegawal di instansi ini selalu memperhatikan
perilaku pegawai lainnya baik di rumah maupun
di kantor

12.

Pegawai di instansi ini selalu berpikir inovatif dan
kreatif.

13.

Pegawai di instansi ini selalu memperhatikan
setiap pekerjaan secara detail dan rinci. .

Pimpinan di instansi ini selalu cermat dan teliti
terhadap hasil pekerjaan bawahannya..

15.

Di instansi ini pegawai lebih  banyak
memperhatikan lingkungan pekerjaan fisik.

16.

Di instansi ini, setiap keputusan yang diambil
selalu memperhitungkan dampak negatifnya
terhadap pegawainya.

17.

Di instansi ini umumnya orang menyadari
penggunaan biaya yang terjadi

18.

Di instansi ini waktu rapat dapat dilaksanakan
setiap saat atau kapan saja

19

Di instansi ini semua pegawai berpenampilan rapi

20

Di instansi ini pegawai sering humor atau
bercanda dalam bekerja

21

Di instansi ini, hasil pekerjaan lebih dianggap
penting daripada prosedur ataupun proses yang
dilakukan.

22

Di instansi ini prosedur lebih ditekankan daripada
hasil

6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
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23 Pgmxmpm d.l instansi ini sering berbicara tentang ! 2 5 6 5
sejara organisasi
Instansi ini sangat menekankan pelayanan

24 terhadap pengguna data 1 2 > 6 7

KINERJA PEGAWAL STS| TS AS | S | SS

Dalam menyelesaikan pekerjaan setiap bulan,

1. . 1 2 5 6 | 7
triwulan dan semester, saya selalu tepat waktu
Saya senantiasa menggunakan ketrampilan dan

2. | pengetahuan teknis dalam  menyelesaikan { 1 2 5 6 7
pekerjaan.
Dalam  bekerja, saya selalu  berusaha

3 DL . 1 2 5 6 7
mengembangkan inisiatif dan mandiri
Dalam bekerja, saya selalu berpedoman pada

4. | kebijakan dan aturan organisasi yang telah| | 2 5 6 7
ditetapkan
Saya mampu memberikan informasi dengan tepat

5. . 1 2 5 6 | 7
pada pihak yang membutuhkan.
Saya selalu menggunakan anggaran atau biaya di

6. |. L . ] 2 S 6 7
instansi ini secara efektif.
Saya selalu memberikan pelayanan dan menjaga

7 . 1 2 5 6 | 7
hubungan baik dengan pengguna data
Saya memahami betul tugas pekerjaan yang saya

8. - e 1 2 5 6 7
lakukan di instanst ini
Setiap kali melakukan pekerjaan, saya selalu

9. | mengutamakan kuantitas atau hasil sesuai dengan ] 2 S 6 7
target yang ditetapkan
Saya selalu bekerja secara efektif dengan

10. . 1 2 5 6 | 7
memaksimalkan waktu yang ada
Saya sangat memiliki komitmen dan tanggung

[ TR . 1 2 5 6 | 7
jawab terhadap pekerjaan saya.
Dalam bekerja, saya selalu dapat memenuhi target

12 o 1 2 5 6 | 7
volume yang diberikan atasan

13 Target waktu yang ditetapkan oleh atasan sudah | ) 5 6 7
sesuai dengan kemampuan saya
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Dalam bekerja, saya selalu berusaha memperoleh
hasil lebth baik dari sebelumnya

Saya selalu menyelesaikan tugas yang diberikan
atasan dengan baik

Dalam bekerja, saya selalu berusaha lebih keras
dari yang seharusnya

Saya sangat memahami dan mengetahui tugas
pokok saya

18.

Saya sangat memahami kebutuhan dan keinginan
pengguna data

19.

Saya sangat mengetahui dan memahami produk-
produk BPS dan produk-produk BPS yang
diminati pengguna data.

20.

Rata-rata kuantitas dan kualitas pekerjaan saya
sangat baik

21.

Kemampuan saya mencapai tujuan dan sasaran
yang ditetapkan instansi ini sangat baik

6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7
6 7

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16444§45.pdf

Lampiran 3. Hasil Tabulasi Jawaban Responden

Tabulasi Jawaban Responden Untuk Variabel Komitmen Organisasi
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Tabulasi Jawaban Responden Untuk Variabel Komitmen Organisasi
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Lanjutan
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Tabulasi Jawaban Responden Untuk Variabel Kepuasan Kerja
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Lanjutan

Tabulasi Jawaban Responden Untuk Variabe! Kepuasan Kerja
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Tabulasi Jawaban Responden Untuk Variabel Budaya Organisasi
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Lanjutan
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Tabulasi Jawaban Responden Untuk Variabel Kinerja Pegawai
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Lanjutan

Tabulasi Jawaban Responden Untuk Variabel Kinerja Pegawai
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Lanjutan

Tabulasi Jawaban Responden Untuk Variabel Kinerja Pegawai
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Lampiran 4. Distribusi Total Skor Jawaban Responden

Distribusi Total Skor Jawaban Responden Untuk Setiap Pertanyaan
Dari Masing-Masing Variabel

Komitmen Organisasi Kepuasan Kerja Budaya Organisasi Kinerja Pegawai
ltem Total ftem Total ltem Total ftem Total
Pertanyaan Skor | Pertanyaan Skor Pertanyaan Skor Pertanyaan Skor
Pl 576 P1 562 P4 517 P1 535
P2 611 P2 545 P5 551 P2 597
P3 589 P4 544 P6 581 P4 609
P4 560 P6 493 p7 513 P5 560
P5 576 P7 537 P8 543 P6 554
P6 595 P8 561 P9 440 P8 599
P7 548 P11 573 P12 486 P9 579
P8 578 P12 584 P13 530 P10 591
P9 622 P13 602 P14 564 P11 624
P10 545 P14 568 P16 534 P12 570
P11 548 P15 577 P21 435 P14 607
P12 591 P17 604 P15 589
P18 567 P16 574
P17 602
P18 550
P19 524
P20 523
p21 533
Rata-rata 578,25 562,85 523,09 573,33
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Lampiran 5. Qutput SPSS Karakteristik Responden

Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Laki-laki 72 70.6 70.6 70.6
Valid  Perempuan 30 29.4 294 100.0
Total 102 100.0 100.0

Status perkawinan

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Belum Kawin 15 14.7 147 14.7
Valid  Kawin 87 85.3 85.3 100.0
Total 102 100.0 100.0
Jabatan
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Staff 27 26.5 26.5 26.5
KSK 54 52.9 52.9 794
Valid  Kasi/Peltu Kasi 18 17.6 17.6 97.1
Kepala BPS Kabupaten 3 29 29 100.0
Total 102 100.0 100.0
Pendidikan
Frequency § Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Tamat SLTP 1 1.0 1.0 1.0
Tamat SLTA 43 422 42.2 431
Sarjana Muda/D3 9 8.8 8.8 52.0
Valid
S 45 441 441 96.1
S.2 4 3.9 3.9 100.0
Total 102 100.0 100.0
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Golongan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Golongan i 54 529 52.9 52.9

Golongan | 45 44 1 44 1 97.1
Valid

Golongan IV 3 2.9 29 100.0

Total 102 100.0 100.0

Gaji dan tunjangan per butan
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

< 2,5 Juta 6 59 59 5.9

2,5 Juta - 5 Juta 64 62.7 62.7 68.6
Valid  >5 Juta-7,5Juta 29 28.4 284 97.1

> 7.5 Juta - 10 Juta 3 29 29 100.0

Total 102 100.0 100.0

Kelompok Umur
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

<=30 35 34.3 34.3 343

31-40 37 36.3 36.3 70.6
Valid  41-50 20 19.6 19.6 90.2

> 50 10 9.8 9.8 100.0

Total 102 100.0 100.0

Lama Kerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

<= 10 Tahun 74 725 72.5 72.5

11 - 20 Tahun 11 10.8 10.8 83.3
Valid 21 -30 Tahun 12 11.8 11.8 95.1

> 30 Tahun 5 4.9 4.9 100.0

Total 102 100.0 100.0
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Kabupaten
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Majene 16 15.7 15.7 15.7
Polewali Mandar 28 27.5 27.5 43.1
Mamasa 24 23.5 23.5 66.7
Valid
Mamuju 21 20.6 20.6 87.3
Mamuju Utara 13 12.7 12.7 100.0
Total 102 100.0 100.0
Kabupaten * Jenis Kelamin Crosstabulation
Count
Jenis Kelamin Total
Laki-laki Perempuan
Majene 11 5 16
Polewali Mandar 15 13 28
Kabupaten Mamasa 19 5 24
Mamuju 15 6 21
Mamuju Utara 12 1 13
Total 72 30 102
Kabupaten * Status perkawinan Crosstabulation
Count
Status perkawinan Total
Belum Kawin Kawin
Majene 4 12 16
Polewali Mandar 6 22 28
Kabupaten = Mamasa 3 21 24
Mamuju 2 19 21
Mamuju Utara 0 13 13
Total 15 87 102
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Kabupaten * Pendidikan Crosstabulation
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Count
Pendidikan Total
Tamat Tamat Sarjana S S.2
SLTP SLTA Muda/D3

Majene 0 3 0 1 2 16

Polewali Mandar 1 11 0 16 0 28
Kabupaten Mamasa 0 14 1 8 1 24

Mamuiju 0 10 6 4 1 21

Mamuju Utara 0 5 2 6 13
Total 1 43 9 45 102

Kabupaten * Jabatan Crosstabulation
Count
Jabatan Total
Staff KSK Kasi/Peltu } Kepala BPS
Kasi Kabupaten

Majene 5 5 5 1 16

Polewali Mandar 7 15 5 1 28
Kabupaten Mamasa 6 13 4 1 24

Mamuju 5 15 1 0 21

Mamuju Utara 4 6 3 0 13
Total 27 54 18 3 102

Kabupaten * Golongan Crosstabuiation
Count
Golongan Total
Golongan Il | Golongan Il | Golongan IV

Majene 5 10 1 16

Polewali Mandar 19 8 1 28
Kabupaten Mamasa 12 11 1 24

Mamuju 13 8 0 21

Mamuju Utara 5 8 0 13
Total 54 45 3 102
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Kabupaten * Gaji dan tunjangan per bulan Crosstabulation
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Count
Gaiji dan tunjangan per bulan Total
<25Juta {25Jduta-5) >5Juta- | >7,5Juta-
Juta 7,5 Juta 10 Juta

Majene 1 8 7 0 16

Polewali Mandar 1 17 9 1 28
Kabupaten Mamasa 4 14 5 1 24

Mamuju 0 16 5 0 21

Mamuju Utara 4] 9 K} 1 13
Total 6 64 29 3 102

Kabupaten * Kelompok Umur Crosstabulation
Count
Kelompok Umur Total
<= 30 31-40 41 -50 > 50

Majene 6 3 3 4 16

Polewali Mandar 5 13 8 2 28
Kabupaten Mamasa 10 7 5 2 24

Mamuju 7 10 3 1 21

Mamuju Utara 7 4 1 1 13
Total 35 37 20 10 102

Kabupaten * Lama Kerja Crosstabulation
Count
Lama Kerja Total
<= 10 Tahun {11 -20 Tahun{ 21-30 Tahun | > 30 Tahun

Majene 11 0 3 2 16

Polewali Mandar 15 5 7 1 28
Kabupaten = Mamasa 20 2 0 2 24

Mamuju 17 3 1 0 24

Mamuju Utara 11 1 1 0 13
Total 74 11 12 5 102
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Lampiran 6. OQutout SPSS Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance | Corrected ltem- Cronbach's
ltem Deleted if ltem Deleted Total Alpha if Item
Correlation Deleted
KO1 63.8333 47 .444 .818 .883
KO2 63.4667 56.257 .550 .888
KO3 63.7000 58.424 .290 .808
KO4 63.9667 48.171 .866 .881
KOS5 63.7000 53.114 .768 .889
KO8 63.4000 55.076 .693 .893
KO7 64.1667 48.351 .744 .888
KO8 63.8333 54.695 567 .897
KO9 63.4667 56.947 445 .802
KO10 64.3667 45.826 .804 .885
KO11 64.2667 52.892 .593 .896
KO12 63.7000 58.769 .381 .804
ltem-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected ltem- Cronbach's
Iltem Deleted if ltem Deleted Total Alpha if tem
Correlation Deleted
KK1 64.2000 64.097 420 .842
KK2 64.3667 60.309 615 826
KK4 64.5000 65.224 460 .838
KK6 65.3667 66.102 .389 .843
KK7 64.5667 65.633 .506 .835
KK8 64.1333 67.637 .326 .846
KK11 63.9333 69.926 352 .843
KK12 63.9000 58.438 .814 811
KK13 63.8667 60.120 .661 823
KK14 64.2333 61.151 635 825
KK15 64.1333 68.120 371 .843
KK17 63.5000 71.569 426 .843
KK18 64.1000 63.266 .560 .831
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item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance | Corrected ftem- Cronbach’s
ltem Deleted if tem Deleted Total Alpha if Item
Correlation Deleted
BO4 51.5333 33.016 634 711
BOS 50.9667 36.654 472 737
BO6 50.3667 38.033 489 .738
BO7 50.9333 40.340 279 .758
BO8 51.1000 35.128 .501 732
BO9 52.3667 34.033 A36 744
BO12 51.7333 35.444 A35 741
BO13 51.2000 40.786 162 771
BO14 50.5000 38.466 525 737
BO16 51.2000 36.579 .392 747
BO21 51.4333 39.978 262 .760
Item-T otal Statistics
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected ttem- Cronbach's
ltem Deleted if item Deleted Total Alpha if ltem
Correlation Deleted

KP1 97.80000 94.924 .369 .915
KP2 96.96667 98.309 .367 .913
KP4 96.73333 94.754 543 .909
KP5 97.20000 89.476 .796 .902
KP6 97.06667 93.651 532 .910
KP8 96.80000 93.062 .698 .906
KPS 97.10000 91.059 502 912
KP10 96.96667 94.309 .552 .909
KP11 96.56667 98.875 483 912
KP12 97.33333 90.092 742 .904
KP14 96.80000 93.683 574 .909
KP15 97.03333 91.757 738 .905
KP16 96.93333 94 271 507 910
KP17 96.93333 91.720 .798 .904
KP18 97.30000 88.769 757 .903
KP19 97.56667 89.426 653 .906
KP20 97.83333 90.282 579 .909
KP21 97.80000 92.924 AT72 912
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Lampiran 7. Output SPSS Hasil Analisis Regresi

Output Persamaan Regresi (1) :

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Kinerja Pegawai 101.1765 10.63472 102
Komitmen Organisasi 68.0294 8.10507 102
Kepuasan Kerja 71.7353 10.52665 102
Budaya Organisasi 56.4118 5.87216 102

Model Summary”

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson
Square Estimate
1 TJAT? 514 499 7.52555 1.793
a. Predictors: {Constant), Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
ANOVA’

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression 5872.708 3 1957.569 34.565 .000°
1 Residual 5550.115 98 56.634

Total 11422.824 101
a. Dependent Vanable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi

Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Sid. Deviation N

Predicted Value 80.9503 119.5424 101.1765 7.62533 102
Residual -24.19834 18.17781 .00000 7.41294 102
Std. Predicted Value -2.652 2.409 .000 1.000 102
Std. Residual -3.215 2415 .000 .985 102

a. Dependent Vanable: Kinerja Pegawai
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Histogram, PP Plot, Scatter Plot Persamaan Regresi (1)
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Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Output Persamaan Regresi (2)
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Kepuasan Kerja 71.7353 10.52665 102
Komitmen Organisasi 68.0294 8.10507 102
Budaya Organisasi 56.4118 5.87216 102
Correlations
Kepuasan Komitmen Budaya
Kerja Organisasi Qrganisasi
Kepuasan Kerja 1.000 622 671
Pearson Correlation Komitmen Organisasi .622 1.000 702
Budaya Organisasi 871 702 1.000
Kepuasan Kerja . .000 .000
Sig. (1-tailed) Komitmen Organisasi .000 . .000
Budaya Organisasi .000 .000
Kepuasan Kerja 102 102 102
N Komitmen Organisasi 102 102 102
Budaya Organisasi 102 102 102
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Mode! R R Square Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson
Square Estimate
1 .704° 495 .485 7.55305 1.647
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression 5544.039 2 2772.020 48.590 .000°
1 Residual 5647.814 99 57.049

Total 11191.853 101

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi

Histogram, PP Plot, Scatter Plot Persamaan Regresi (2)
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Output Persamaan Regresi (3)

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Komitmen Organisasi 68.0294 8.10507 102
Budaya Organisasi 56.4118 5.87216 102
Correlations
Komitmen Budaya
Organisasi Organisasi

Komitmen Organisasi 1.000 702
Pearson Correlation

Budaya Organisasi .702 1.000
Sig. (1-tailed) Komitmen Organisasi .000

Budaya Organisasi .000

Komitmen Organisasi 102 102
N Budaya Organisasi 102 102

Mode! Summary®
Mode! R R Square Adjusted R 8td. Error of the Durbin-Watson
Square Estimate
1 .702° 493 488 5.79897 1.631
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi
ANOVA®
Modet Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 3272.107 1 3272.107 97.303 .000°
1 Residual 3362.804 100 33.628
Total 6634.912 101

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi

b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi
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Collinearity Diagnostics”

Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions
(Constant) Budaya
Organisasi
1 1.995 1.000 .00 .00
1 2 .005 19.360 1.00 1.00

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi

Residuals Statistics”

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 50.1830 85.0776 68.0294 5.69185 102
Residual -13.87594 15.81699 .00000 5.77019 102
Std. Predicted Value -3.135 2.995 .000 1.000 102
Std. Residual -2.393 2.728 .000 .995 102

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi

Histogram, PP Plot, Scatter Plot Persamaan Regresi (3)
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Normal P-P Piot of Regression Standardized Residual
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