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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Profil Responden

Berikut ini akan dijelaskan profil dari responden berdasarkan Jenis
Kelamin, Umur, Pendidikan dan Golongan. Berdasarkan hasil pengumpulan data
melalui penyebaran kuesioner kepada para pegawai pada Sekretariat Daderah
Kabupaten Bungo yang dijadikan sebagai responden, maka dapat diketahui
karakteristik setiap responden dengan harapan dapat dijadikan informasi dalam
melakukan penelitian ini.
1. Jenis Kelamin Responden

Jenis kelamin pada dasarnya dapat menentukan aktivitas seseorang dalam
melaksanakan pekerjaannya, berdasarkan penelitian yang dilakukan pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo, jumlah responden pria lebih banyak dari
wanita, untuk lebih jelasnya persentase data responden berdasarkan jenis kelamin

dapat dilihat pada gambar 4.1 berikut.

Jenis Kelamin

m Laki-laki

# Perempuan

Gambar 4.1
Persentase Jenis Kelamin
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Dari data gambar grafik di atas dapat kita ketahui bahwa karakteristik
responden menurut jenis kelamin pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten
Bungo diperoleh informasi jumlah responden pria lebih mendominasi dibanding
wanita, dimana jumlah responden pria sebanyak 73 orang atau jika di
persentasckan sebesar 64,04% dan wanita sebanyak 41 orang atau jika di
persentasekan sebesar 35,96%. Ruky (2005:49), menyatakan bahwa jenis kelamin
tidak dibedakan dalam penilaian kinerja.

2. Umur Responden

Berdasarkan usia pegawai, responden yang diikutsertakan dalam penelitian
ini 18-55 tahun. Hal ini dikarekanakan instansi membutuhkan pegawai yang
berumur produktif yang mampu memberikan kontribusi kerja yang baik untuk
instansi. Dari gambar 4.2 berikut menunjukan usia produktif yang mendominasi
pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo. Berikut ini persentase

responden penelitian berdasarkan umur disajikan dalam bentuk gambar grafik.

Tingkat Umur

m 18-25
W 26-35

36-45
®46-55

Gambar 4.2
Grafik Persentase Umur Responden
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Berdasarkan Gambar grafik 4.2 di atas memperlihatkan karaktersitik
responden berdasarkan umur, dari sebaran kuesiioner yang dilakukan maka maka
terjaring umur pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo, relatif
termasuk usia produktif yakni berkisar antara 2635 tahun sebanyak 103 orang
atau sebesar 90,35%. Idealnya dalam usia tersebut merupakan masa-masanya bagi
para pegawai yang bersangkutan menyenangi bidang-bidang pekerjaan yang
cukup menantang dalam mengaplikasikan idealismenya. Hal ini sesuai dengan
pendapat Siagian (2007:33) yang menyatakan bahwa kinerja tidak tergantung
pada usia pegawai selama masih aktif bekerja.

3. Pendidikan Responden

Pendidikan biasanya akan mencerminkan kinerja seorang pegawai dalam
melaksanakan pekerjaannya, mampu atau tidak dalam menjalani pekerjaan yang
dilaksanakan baik pola pikir, keterampilan serta pengetahuan. Untuk lebih mudah
membaca latar belakang pendidikan pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten

Bungo akan disajikan dalam bentuk grafik berikut :

Tingkat Pendidikan

12% 3%

™ Strata Dua (S2)
M Strata satu (S1)
- Diploma Tiga (D3}
m SMA Sederajat

Gambar 4.3
Persentase Pendidikan Responden
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Dari Gambar grafik 4.3 di atas ini mengelompokkan responden
berdasarkan Pendidikan, dan ternyata sebagian besar responden lulusan Strata satu
(S1) vaitu sebanyak 74 orang sebesar 64,91%, kemudian Diploma sebanyak 23
orang atau jika dipersentasekan sebesar 20,18%, untuk SMA sederajat sebanyak
14 orang atau jika dipersentasekan sebesar 12,28% dan untuk Strata dua (S2)
yaitu sebanyak 3 orang responden atau sebesar 2,63%. Menurut Siagian (2007:76)
yang menyatakan bahwa pendidikan akan menunjang prestasi kerja, namun tidak
menutup kemungkinan dengan pendidikan kurang tinggi dapat mencapai prestasi
puncak apabila memiliki etos kerja yang tinggi dan tujuan yang jelas.

4. Golongan Responden

Golongan pegawai yang diambil menjadi sampel dalam penelitian ini

adalah semua golongan yang ada pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo yang

disajikan dalam bentuk grafik berikut ini.

Golongan
6%

m Golongan 1V
® Golongan i

- Golongan 1l

Gambar 4.4
Persentase Golongan Responden
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Dari Gambar grafik 4.4 di atas tampak bahwa yang mendominasi adalah
golongan 11l sebanyak 89 orang responden atau sebesar 78,07%, disusul dengan
golongan IV sebanyak 18 orang atau sebesar 15,79% dan Golongan Il sebanyak 7

orang atau sebesar 6,14%.

B. Hasil Uji Kualitas Data

Uji kualitas data dilakukan untuk melihat tingkat kesahihan (validitas) dan
kekonsistenan (reliabilitas) alat ukur peneltian. sehingga diperoleh item-item
pertanyaan/pernyataan yang layak untuk digunakan sebagai alat ukur untuk
pengumpulan data penelitian. Uji validitas dilakukan dengan mengkorelasikan
masing-masing pernyataan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel.
Suatu data dapat dikatakan valid apabila nilai r hitung > r tabel dengan taraf
signifikan yang digunakan adalah 5%. Untuk nilai r tabel sendiri diambil dengan
menggunakan rumus df = 114 — 2 = 112 sehingga menghasilkan nilai r tabel
sebesar 0,184. Keabsahan atau kesahihan hasil penelitian sangat ditentukan oleh
data diperoleh dari alat ukur yang digunakan. Untuk menguji apakah alat ukur
(instrument) yang digunakan memenuhi syarat-syarat alat ukur yang baik,
sehingga mengahasilkan data yang sesuai dengan apa yang diukur, berikut ini
merupakan hasil uji validitas dan uji reliabilitas.
1. Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas Variabel Kompetensi (X;)

Kuesioner penelitian Variabel X, (Kompetensi) terdiri atas 10 item
pernyataan. Hasil perhitungan korelasi untuk skor setiap butir pernyataan dengan

total skor Variabel X; dapat dilihat dalam tabel berikut.
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Tabel 4.1. Hasil Perhitungan Validitas Variabel Kompetensi (X;)

Variabel Pearson Correlation
Kompetensi (X1) (r hitung) rtabel | Pernyataan

X1 1 0.682 Valid
X1 2 0.670 Valid
X1 3 0.731 Valid
X1 4 0.792 Valid
X1 5 0.790 Valid
X1 6 0.573 0.184 Valid
X1 7 0.658 Valid
X1 8 0.666 Valid
X1 9 0.748 valid
X1 10 0.753 Valid

Sumber: Output SPSS 20.0 for windows

Hasil pengujian validitas item kuesioner menunjukkan bahwa 10 item
pernyataan dalam variabel X; memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari nilai r
tabel, hal ini menjelaskan bahwasanya 10 item pernyatan yang diajukan kepada
responden dinyatakan valid (handal). Jika diamati hasil korelasi di atas semua
korelasi setiap item di atas 0.50, berdasarkan standar penilaian untuk validitas
yang telah dibahas pada BAB sebelumnya, hal ini menjelaskan bahwasanya
kategori data bersifat Good sehingga dikatakan valid atau layak digunakan
sebagai instrument penelitian.

Uji Reliabilitas digunakan untuk mengukur tingkat kekonsistenan
tanggapan responden terhadap item pernyataan Kkuesioner berdasarkan
pemahaman responden terhadap pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner yang
diajukan. Uji Reliabilitas dilakukan dengan rumus “Spearman Brown” dengan
metode Split half (ganjil/genap). Hasil perhitungan koefisien reliabilitas untuk

masing-masing variabel diberikan pada tabel berikut.
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Tabel 4.2

Gay/ariabel

= t:| Pernyataan
Kompetensi Reliabel
dengan kondisi
Baik (good)

Sumber: Qutput SPSS 20.0 for windows
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Berdasarkan Tabel 4.2 di atas terlihat bahwa nilai reliabilitas yang

diperoleh di atas 0,8, menurut Barker, et. al. (2005:70) mengatakan apabila nilai

skor yang diperoleh di atas 0.8 maka instrumen untuk menjaring variabel

Kompetensi pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo dikatakan memiliki nilai

reliablitas atau layak digunakan sebagai instrument penelitian.

2. Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas Variabel Promosi (X3)

Kuesioner penelitian Variabel X3

(Promosi) terdiri atas

13

item

pernyataan. Hasil perhitungan korelasi untuk skor setiap butir pernyataan dengan

total skor Variabel X, dapat dilihat dalam tabel berikut.

Tabel 4.3. Hasil Perhitungan Validitas Variabel Promosi (X;)

Varaibel i Pearson
Promosi Correlation (r r tabel | Pernyataan
(X2) hitung)
X2 1 0.296 Valid
X2 2 0.645 Valid
X2 3 0.541 Valid
X2 4 0.732 Valid
X25 0.732 Valid
X2 6 0.698 Valid
X2 7 0.503 0.184 Valid
X2 8 0.770 Valid
X2 9 0.760 Valid
X2 10 0.601 Valid
X2 11 0.741 Valid
X2 12 0.758 Valid
X2 13 0.708 Valid

Sumber: Output SPSS 20.0 for windows
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Hasil pengujian validitas item kuesioner menunjukkan bahwa 13 item
pernyataan dalam variabel X, memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari nilai r
tabel, hal ini menjelaskan bahwasanya 13 item pernyatan yang diajukan kepada
responden dinyatakan valid (handal). Jika diamati hasil korelasi di atas semua
korelasi setiap item di atas 0.20, berdasarkan standar penilaian untuk validitas
yang telah dibahas pada BAB sebelumnya, hal ini menjelaskan bahwasanya
kategori data bersifat Marginal sehingga dikatakan valid atau layak digunakan
sebagai instrument penelitian.

Uji Reliabilitas digunakan untuk mengukur tingkat kekonsistenan
tanggapan responden terhadap item pernyataan kuesioner berdasarkan
pemahaman responden terhadap pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner yang
diajukan. Uji Reliabilitas dilakukan dengan rumus “Spearman Brown” dengan
metode Split half (ganjil/genap). Hasil perhitungan koefisien reliabilitas untuk
masing-masing variabel diberikan pada tabel berikut.

Tabel 4.4. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Promosi

Promosi

dengan kondisi
Baik (good)

Sumber: Output SPSS 20.0 for windows

Berdasarkan Tabel 4.4 di atas terlihat bahwa nilai reliabilitas yang
diperoleh di atas 0,8 menurut Barker, et. al. (2005:70) mengatakan apabila nilai
skor yang diperoleh di atas 0,8 maka instrumen untuk menjaring variabel promosi
pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo dikatakan memiliki nilai reliabilitas

atau layak digunakan sebagai instrumen penelitian.
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3. Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja (Y)

Kuesioner penelitian Variabel Y (Kinerja) terdiri atas 12 item pernyataan.
Hasil perhitungan korelasi untuk skor setiap butir pernyataan dengan total skor
Variabel Y dapat dilihat dalam tabel berikut.

Tabel 4.5. Hasil Perhitungan Validitas Variabel Kinerja (Y)

Varlabg( §(merja Pears((:‘nh(ijt(:lll'::)latlon rtabel | Pernyataan
Y 1 0.769 Valid
Y 2 0.562 Valid
Y 3 0.705 Valid
Y 4 0.766 Valid
Y 5 0.695 Valid
Y 6 0.619 0.184 Val'fd
Y 7 0.709 Valid
Y 8 0.778 Valid
Y 9 0.663 Valid
Y 10 0.680 Valid
Y 11 0.716 Valid
Y 12 0.747 Valid

Sumber: Output SPSS 20.0 for windows

Hasil pengujian validitas item kuesioner menunjukkan bahwa 12 item
pernyataan dalam variabel Y memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari nilai r
tabel, hal ini menjelaskan bahwasanya 12 item pernyatan yang diajukan kepada
responden dinyatakan valid (handal). Jika diamati hasil korelasi di atas semua
korelasi setiap item di atas 0.50, berdasarkan standar penilaian untuk validitas
yang telah dibahas pada BAB sebelumnya, hal ini menjelaskan bahwasanya
kategori data bersifat Good sehingga dikatakan valid atau layak digunakan

sebagai instrument penelitian.
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Uji Reliabilitas digunakan untuk mengukur tingkat kekonsistenan
tanggapan responden terhadap item pernyataan kuesioner berdasarkan
pemahaman responden terhadap pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner yang
diajukan. Uji Reliabilitas dilakukan dengan rumus “Spearman Brown” dengan
metode Split half (ganjil/genap). Hasil perhitungan koefisien reliabilitas untuk
masing-masing variabel diberikan pada tabel berikut.

Tabel 4.6. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja

LEancs RTONDRCI N A DA SO VaEaty L
Kinerja

dengan kondisi

Baik (good)

Sumber: Output SPSS 20.0 for windows
Berdasarkan Tabel 4.6 di atas terlihat bahwa nilai reliabilitas yang
diperoleh di atas 0,8 menurut Barker, et. al. (2005:70) mengatakan apabila nilai
skor yang diperoleh di atas 0,8 maka instrumen untuk menjaring variabel promosi
pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo dikatakan memiliki nilai reliablitas

atau layak digunakan sebagai instrument penelitian.

C. Uji Asumsi Klasik

Persyaratan untuk menggunakan analisis regresi berganda adalah
terpenuhinya asumsi klasik. Untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang efisien dan
tidak bias atau BLUE (Best Linear Unbias Estimator) dari satu persamaan regresi
berganda dengan metode kuadrat terkecil (least square), maka perlu dilakukan
pengujian untuk mengetahui model regresi yang dihasilkan memenuhi persyaratan

asumsi klasik. Dalam penelitian ini akan di kemukakan uji asumsi klasik yang
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umum digunakan, yaitu Uji Normalitas dan Uji Heteroskedastisitas dengan
menggukan SPSS 20.0 sebagai alat bantu dalam penelitian ini.
1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel terikat dan bebas mempunyai distribusi normal atau tidak. Seperti yang
diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti
distribusi normal. Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi
normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan wji statistik.

Salah satu cara termudah untuk melihat normalitas residual adalah dengan
melihat grafik histogram yang membandingkan antara data observasi dengan
distribusi yang mendeteksi distribusi normal. Distribusi yang normal akan
membentuk satu garis lurus diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan
dengan garis diagonal. Jika distribusi data residual normal, maka garis yang
menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. Berikut
ini merupakan output SPSS 20.0 untuk uji grafik.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KINERJA_Y

10

8
L)

2
%

Expected Cum Prob
°
-

(g

Y Y T T T
0a 0z a4 a6 .33 ta

Observed Cum Prob

Gambar 4.5. Normal dan P-P Plot
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Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran

data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari

residualnya (Ghozali, 2006:149). Jika dilihat dari Gambar 4.5 diatas telihat

bahwasanya data menyebar disekitar garis histogram dan mengikuti arah garis

diagonal atau grafik histogramnya menunjukan pola distribusi normal, maka dapat

disimpulkan bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Pada dasarnya Uji normalitas dengan grafik dapat menyesatkan kalau

tidak hati-hati secara visual kelihatan normal, padahal secara statistic bisa

sebaliknya. Oleh sebab itu selain menggunakan grafik disini penulis juga

melakukan uji stastistik, dimana outputnya dapat dilihat pada Tabel berikut.

Tabel 4.7. Hasil Uji Normalitas Secara Statistik
One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

Asymp. Sig. (2-tailed)

Unstandardized
Residual

N 114
Normal Parameters®® Mean 0E-7
Std. Deviation .28193542

Absolute 412

Most Extreme Differences  Positive 112
Negative -.057

Kolmogorov-Smirnov Z 1.199

113

" a. Test distribution is Normal.
b. Caiculated from data.

Dari Tabel 4.7 di atas dapat dilihat Output uji normalitas secara statistic,

dari hasil uji tersebut menjelaskan tentang hasil uji normalitas dengan

menggunakan metode One Sample Kolmogorov Smirnov. Untuk menentukan

normalitas dari data tersebut cukup membaca pada nilai signifikansi (Asymp. Sig.

2-tailed). Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka data tersebut
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berdistribusi normal (Priyatno, 2012:39). Dikarenakan nilai Asymp. Sig. 2-tailed
lebih besar dari 0,05 (0,113 > 0,05) sehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam
penelitian ini berdistribusi normal.
2. Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain.
Jika variance dari residual satu pengmatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
Homokedastisitas dan jika berbeda disebut Heterokedastisitas. Model regresi yang
baik adalah yang Homokedastisitas atau tidak terjadi Heterokedastisitas. Salah
satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya heterokedastisitas yaitu dengan
melihat grafik Plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependent) yaitu ZPRED

degnan residualnya SRESID seperti yang terlihat pada Gambar berikut.
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Gambar 4.6. Scatterplot
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Dari Gambar 4.6 scatterplots terlihat bahwa titik-titikk menyebar secara
acak serta tresebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. hal ini
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heterokedastisitas pada model regresi,
sehingga model regresi layak dipakai untuk memprediksi Kinerja berdasarkan

masukan variabel independent kompetensi dan promosi.

D. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Jawaban Responden Atas Variabel Penelitian

Setelah data terkumpul semua, langkah selanjutnya adalah melakukan
tabulasi data. Untuk membuat tingkatan jawaban responden mengenai
Kompetensi, Promosi serta Kinerja pegawai di mana setiap butir pertanyaan
berentang 1 sampai 5 sesuai dengan Skala Likert yang digunakan sebagai skala
pengukuran butir instrumen penelitian dengan jumlah responden 114 orang, akan
dihitung menggunakan interval. rata— rata tertinggi adalah 5 dan rata-rata
terendah 1. Dengan jumlah skor tertinggi adalah 5 x 114 = 570, dan jumlah skor
terendah adalah 1 x 114 = 114. Klasifikasi skor jawaban responden dari variabel

penelitian dapat digambarkan dalam tahapan bobot skor dengan rentang skor 91,2

sebagai berikut:

Tabel 4.8. Kriteria Penafsiran Kondisi Variabel Penelitian

Rata-Rata Skor Penafsiran
114,00 - 205,19 Sangat tidak Setuju
205,20 - 296,39 Tidak Setuju
296,40 — 387,59 Cukup Setuju
387,60 — 478,79 Setuju

478,80 - 570 Sangat Setuju

Sumber : Data Penelitian (diolah) 2014
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Adapun nilai rata—rata tertimbang dari variabel Kompetensi, Promosi dan
Kinerja pegawai dari 114 responden dapat dilihat pada Tabel 4.9, Tabel 4.11 dan
Tabel 4.13 masing-masing variabel penelitian.

a. Analisis Deskriptif Variabel Kompetensi

Kemampuan pegawai sebagai sumber daya manusia dalam suatu
perusahaan maupun instansi pemerintahan sangat penting arti dan keberadaannya
bagi peningkatan kinerja di lingkungan organisasinya. Secanggih-canggih sarana
dan prasarana yang dimiliki oleh organisasi, tanpa ditunjang oleh sumber daya
manusia yang berkualitas, dapat diperkirakan organisasi tersebut sulit untuk maju
dan berkembang. Pengembangan sumber daya manusia pada hakekatnya adalah
dalam rangka meningkatkan kemampuan sehingga dapat dicapai kinerja yang
lebih tinggi.

Kompetensi pegawai berkaitan dengan kemampuan berupa pengetahuan,
keterampilan, sikap dan perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas pokok,
fungsi kewenangan dan tanggung jawab yang diamanatkan kepadanya.

Kompetensi kinerja dapat diartikan sebagai perilaku-perilaku yang
ditunjukan mereka yang memiliki kinerja yang sempurna, lebih konsisten dan
efektif, dibandingkan dengan mereka yang memiliki kinerja rata-rata. Dengan
mengevaluasi kompetensi-kompetensi yang dimiliki seseorang, kita akan dapat
memprediksi kinerja orang tersebut. Kompetensi dapat digunakan sebagai kriteria
utama untuk menentukan kerja seseorang. Misalnya untuk fungsi professional

atau manajerial. Pegawai yang ditempatkan pada tugas-tugas tersebut akan
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mengetahui kompetensi-kompetensi apa saja yang diperlukan, serta cara apa yang
harus ditempuh untuk mencapai promosi ke jenjang posisi berikutnya.

Menurut Hay McBer yang dialih bahasakan oleh Pribadi (2004:92)
mengemukakan bahwa: “Seperangkat pola perilaku yang diperlukan pemegang
jabatan untuk di praktikkan dalam sebuah posisi dalam rangka melaksanakan
tugas-tugas dan fungsinya dengan kompeten”. Kompetensi merupakan kapasitas
individu untuk menjalankan berbagai tugas dalam pekerjaan, hal tersebut
merupakan penilaian sekarang tentang apa yang dikerjakan seseorang,
keseluruhan kemampuan individual pada hakekatnya dibentuk oleh keahlian,
intelektual dan fisik (Robbins, 2005:97). Selanjutnya Hay McBer yang dialih
bahasakan oleh Pribadi (2004:92) juga mengungkapkan adapun yang menjadi
indikator kompetensi yaitu Motiv (Motive); Karakter pribadi (7rair); Konsep Diri
(Self-Concept); Pengetahuan (Knowledge); serta Keterampilan (Skill).

Untuk melihat secara umum variabel Kompetensi pegawai pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut ini.

Tabel 4.9
Distribusi Jawaban Variabel Kompetensi (X).

st gkt aie = ey S ¥ P oo B % SN

1 2 3 4 5 6 7 8

1 | Selalu konsis}en .dalam melaksanakan 2 4 19 76 13 436
tugas yang diberikan.
Memiliki Langkah-langkah sistematis

2 | yang logis dalam menyelesaikan suatu 1 5 18 | 79 11 436
masalah adalah metode yang terbaik
untuk memecahkan masalah

Total Skor Rata-rata DIMENSI 1 436.0
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Memiliki kemampuan yang baik dalam

Total Skor Rata-ra D

e

Ltz nll
Memiliki sikap yang baik dala

3 | menghadapi berbagai situasi dalam 1 7 43 61 2 398
pekerjaan
4 | Selalu disipli-n dz.llam melaksanakan 7 6 49 54 3 392
tugas yang diberikan
IME 395

melaksanakan pekerjaan

> | melaksankan pekerjaan yang diberikan 2 6 23 75 8 423
Adanya kemampuan dalam
6 | menciptakan nilai keterbukan dalam 1 11 19 67 16 428

Total Skor Rata-rata DIMENSI III

emi tin at
pengetahuan/informasi yang baik

Total Skor Rata-rata DIMENI 10Y _

it i

Memiliki Kemampuan unk ‘

7 | dalam melaksanakan tugas yang 0 6 23 64 21 442
diberikan.
8 Berfikir kreatif dalarp dalam i s al 61 o 108
melaksanakan pekerjaan
425

Total Skor Variabel Kompetensi

9 | melaksanakan suatu tugas tertentu 1 4 20 71 18 443
dengan baik
Memiliki kemampuan melaksanakan

10 | metode kerja yang dianggap lebih 2 11 27 67 7 408
efektif dan efisien

Total Skor Rata-rata DIMENSI V 425.5

Rata-rata Jawaban Variabel Kompetensi 1.3 | 651282 | 67.5 | 10.5

Rata-rata Persentase Variabel Kompetensi | 1% | 6% | 25% | 59% | 9% | 4214.0

Sumber: Hasil Pengolahan data kuesioner

Untuk menilai kriteria variabel Kompetensi pegawai pada Sekretariat

Derah Kabupaten Bungo secara umum terlebih dahulu akan dibuat kriteria

penilaian skor. Dengan jumlah skor tertinggi adalah 5 x 10 x 114 = 5.700, dan

jumlah skor terendah adalah 1 x 10 x 114 = 1.140. Klasifikasi skor jawaban

pegawai dari variabel Kompetensi dapat digambarkan dalam tahapan bobot skor

dengan rentang skor 912 sebagai berikut:
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Tabel 4.10.
Rentang Skala Penelitian Variabel Kompetensi (X})

140 —2.049
2.050 — 2.963 Tidak Setuju/Buruk

2.964 —3.875 Cukup Setuju/Cukup Baik
3.876 —4.787 Setujuw/Baik

5 4.788 - 5.700 Sangat Setuju/Sangat Baik
Sumber: Data diolah untuk keperluan penelitian

I NUSER SRy

Dari Tabel 4.9 di atas dapat dilihat bobot skor rata-rata variabel
Kompetensi dari sepuluh pernyataan yang diajukan bahwasanya responden yang
menyatakan sangat setuju atas penyataan-pernyataan yang diajukan sebesar 9%,
yang menyatakan setuju sebesar 59%, yang menyatakan cukup setuju sebesar
25%, yang menyatakan tidak setuju sebesar 6% dan yang menyatakan sangat tidak
setuju sebesar 1%. Berdasarkan bobot skor total variabel Kompetensi pegawai
pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo tergolong baik, dengan total skor
sebesar 4.214, apabila dilihat pada table rentang skala diatas tampak bahwasanya
variabel kompetensi termasuk pada range 3.876 — 4.787 berada pada Kriteria
Baik. Hal ini menyatakan bahwasanya kompetensi pegawai pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Bungo sudah baik dalam melaksanakan fungsi, peran, dan
tanggung jawab pekerjaannya.

Dimana skor tertinggi berada pada dimensi keempat yaitu “Pengetahuan
(Knowledge)”. Pengetahuan (Knowledge) adalah informasi yang dimiliki
seseorang untuk bidang content tertentu. Hal ini menjelaskan bahwasanya
pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo memiliki pengetahuan baik

dalam melaksanakan tugasnya yakni yang berhubungan dengan Memiliki tingkat
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pengetahuan/informasi yang baik dalam melaksanakan tugas yang diberikan serta
mampu berfikir kreatif dalam melaksanakan pekerjaan.

Sedangkan untuk skor yang paling rendah berada pada dimensi kedua
“Karakter pribadi (Trait)”. Karakter pribadi (7rair) adalah watak yang membuat
orang untuk berperilaku atau bagaimana seseorang merespon sesuatu dengan cara
tertentu. Hal menjelaskan bahwasanya berdasarkan dari hasil sebaran kuesioner
yang dilakukan pegawai belum begitu mampu dalam menghadapi berbagai situasi
dalam pekerjaan. Selain itu pula pegawai juga belum begitu dapat disiplin dalam
melaksanakan tugas yang diberikan.

Secara keseluruhan variabel kompetensi pegawai pada Sekretariat Daerah
Kabupaten Bungo telah sesuai dengan pengetahuan dan keterampilan yang
dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan, serta dapat memberikan manfaat yang
baik dalam mendukung kinerja pegawai pada Kabupaten Bungo dalam
pencapaian tujuannya. Kompetensi adalah karakteristik mendasar yang dimiliki
seseorang yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat memprediksikan
kinerja yang sangat baik. Dengan kata lain, kompetensi adalah apa yang
outstanding performens lakukan lebih sering, pada lebih banyak situasi, dengan
hasil yang lebih baik, daripada apa yang dilakukan penilai kebijakan (Mc Clelland
yang dialih bahasakan oleh Sedarmayanti, 2010:126)

Kompetensi dapat dijadikan salah satu faktor pembobot pekerjaan, yang
digunakan untuk mengevaluasi pekerjaan.Pengetahuan dan keterampilan yang
dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan serta tantangan pekerjaan merupakan

komponen yang memberikan porsi terbesar dalam menentukan bobot suatu
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pekerjaan.Pengetahuan dan keterampilan tersebut adalah komponen dasar
pembentuk kompetensi. Kompetensi digunakan untuk menggambarkan fungsi,
peran, dan tanggung jawab pekerjaan di suatu organisasi. Besarnya fungsi, peran,
dan tanggung jawab tersebut tergantung dari tujuan perusahaan, besar kecilnya
perusahaan, tingkat atau level pekerjaan dalam organisasi serta jenis usaha.
Sedangkan kompetensi prilaku digunakan untuk menggambarkan tuntutan
pekerjaan atas prilaku pemangku jabatan agar dapat melaksanakan pekerjaan
tersebut dengan prestasi luar biasa.

b. Analisis Deskriptif Variabel Promosi (X3)

Promosi memberikan peranan penting bagi setiap pegawai, bahkan
menjadi idaman yang selalu diharapkan oleh pegawai. Karena dengan promosi ini
berarti adanya kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan, serta
kecakapan karyawan yang bersangkutan untuk menjabat suatu jabatan yang lebih
tinggi.

Keputusan promosi dibutuhkan berbagai pertimbangan, apabila terdapat
keputusan yang salah dalam melaksanakan promosi jabatan, maka akan
menimbulkan efek yang tidak baik bagi karyawan dan perusahaan, yang
semuanya akan mengakibatkan kinerja menurun sehingga harapan organisasi
untuk meningkatkan produktivitas tidak akan tercapai. Uniuk tidak terjadinya efek
negatif diatas pimpinan instansi hendaknya dalam melakukan penilaian terhadap
karyawan yang akan dipromosikan.

Menurut Manullang (2006:153), Promosi berarti kenaikan jabatan, yakni

menerima kekuasaan dan tanggung jawab lebih besar dari kekuasaan dan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



836/41 908.pdf

tanggung jawab sebelumnya. Senada dengan itu Sastrohadiwiryo (2007:258)

mengatakan bahwa promosi adalah proses perubahan dari satu pekerjaan ke

pekerjaan lain dalam hierarki wewenang dan tanggung jawab yang lebih tinggi

daripada dengan wewenang dan tanggung jawab yang telah diberikan kepada

tenaga kerja pada waktu sebelumnya. Hasibuan (2005:108) berpendapat, promosi

adalah

perpindahan yang memperbesar authority dan responsibility pegawai ke

jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu organisasi, sehingga kewajiban, hak,

status

dan penghasilannya semakin besar. Selanjutnya menurut Hasibuan

(2005:111) promosi jabatan dipengaruhi oleh beberapa hal, yaitu prestasi kerja;

disiplin; kecakapan; pendidikan; kejujuran; loyalitas; kepemimpinan; kerjsama

serta komunikatif.

Untuk melihat secara umum variabel Promosi pada Sekretariat Daerah

Kabupaten Bungo dapat dilihat pada tabel 4.11 berikut ini.

I Skor Rata-rata DIMENSI 11

Tabel 4.11
Distribusi Jawaban Variabel Promosi (X5).
AL S e ‘;;g"l‘ gy i g e 5 o T g :
2 3 6 7 8
1 | Promosi berdasarkan atas prestasi kerja | 0 67 | 17 437
Total Skor Rata-rata DIMENSI I 437.0
FEETIEND 5 Sy % e R o SETS 2
jy{L : CHhatay 4 onbhe feE
disiplin mencapai hasil yang optimal.
Tota 410

Promosi berdasarkan atas

kreatifitas
3 | pegawai dalam menyelesaikan tugas- 3 4 49 52 6 396
tugas
Promosi berdasarkan atas Inovatifnya
4 | pegawai dalam menyelesaikan tugas- 3 6 14 71 20 441
tugas
Total Skor Rata-rata DIMENSI 111 418.5
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1 2 3 4 5 6 7 8

Promosi berdasarkan atas pengetahuan

5 | serta pendidikan formal yang dimiliki 2 11 41 56 4 391
pegawai
Spesifikasi promosi jabatan

6 | berdasarkan atas pendidikan yang 1 5 38 65 5 410
dimiliki.

Total Skor Rata-rata DIMENSI IV 400.5

Sesuai kata dengan perbuatannya

8 Tidak menye‘lewengk.an je.xbatannya I 8 40 54 1 408
untuk kepentingan pribadinya

Total Skor Rata-rata DIMENSI V - ] _ 408

Memiliki loyalitas dalam membela B
9 | instansi dari tindakan yang merugikan 1 5 49 50 9 403
instansi

Total Skor Rata-rata DIMENSI VI _ 403 7

Memiliki kemampuan dalam membma
dan memotivasi bawahannya untuk

10 bekerjasama secara efektif dalam 1 6 40 61 6 407
mencapai sasaran instansi

Total Skor Rata rata DIMENSI Vll‘ . ] 407 B

Dapat bekerjasama secara harmoms '

11 | dengan sesama pegawai baik horizontal | 1 11 26 65 11 416
maupun vertical
Total Skor Rata-rata DIMENSI VI - 416

Mampu berkomunikasi dengan balk

Mampu menerima atau

13 | mempersepsikan informasi dari atasan 1 5 22 79 7 428
maupun dari pegawai lainnya

Total Skor Rata-rata DIMENSI IX 419

Rata-rata Jawaban Variabel Promosi 1.8 | 65 | 355 | 59.7 | 10.5

Rata-rata Persentase Variabel Promosi 2% | 6% | 31% | 52% | 9% 5365.0

Total Skor Variabel Promosi
Sumber: Hasil Pengolahan data kuesioner

Untuk menilai kriteria variabel Promosi pegawai pada Sekretariat Derah
Kabupaten Bungo secara umum terlebih dahulu akan dibuat kriteria penilaian
skor. Dengan jumlah skor tertinggi adalah 5 x 13 x 114 = 7.410, dan jumlah skor
terendah adalah 1 x 13 x 114 = 1.482. Klasifikasi skor jawaban pegawai dari

variabel Promosi dapat digambarkan dalam tahapan bobot skor dengan rentang
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skor 1.185,6 sebagai berikut:

Tabel 4.12.
Rentang Skala Penelitian Variabel Promosi (X3)

1.482-2.667,59 |Sangat Tidak Setuju/Sangat Buruk
2.667,60 —3.853,19 [Tidak Setuju/Buruk
3.853,20-5.038,79  [Cukup Setuju/Cukup Baik
5.038,80 — 6.224,39  |Setuju/Baik
5 6.224,40 - 7.410 Sangat Setuju/Sangat Baik
Sumber: Data diolah untuk keperluan penelitian

Dari Tabel 4.11 di atas dapat dilihat bobot skor rata-rata variabel Promosi
dari tiga belas pernyataan yang diajukan bahwasanva responden yang menyatakan
sangat setuju atas penyataan-pernyataan yang diajukan sebesar 9%, yang
menyatakan setuju sebesar 52%, yang menyatakan cukup setuju sebesar 31%,
yang menyatakan tidak setuju sebesar 6% dan yang menyatakan sangat tidak
setuju sebesar 2%. Berdasarkan bobot skor total variabel promosi pegawai pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo tergolong baik, dengan total skor sebesar
5.365, apabila dilihat pada table rentang skala di atas tampak bahwasanya variabel
kompetensi termasuk pada range 5.038,80 — 6.224,39 berada pada Kriteria Baik.
Hal ini menyatalén bahwasanya pelaksanaan promosi pegawai pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Bungo sudah berjalan dengan baik dalam melaksanakan
fungsi, peran, dan tanggung jawab pekerjaannya.

Dimana skor tertinggi berada pada dimensi pertama yaitu “Prestasi kerja”.
Prestasi kerja merupakan tingkat kemampuan pegawai dalam mencapai hasil kerja
yang dapat dipertanggung jawabkan kualitas maupun kuantitas, dan dapat bekerja
secara efektif dan efisien. Hal ini menjelaskan bahwasanya resonden dalam hal ini

yaitu pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo setuju sekali apabila
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pelaksanaan promosi jabatan berdasarkan atas prestasi kerja yang diraih, karena
dengan begitu pegawai senantiasa akan berkompetisi untuk dapat menjadi
pegawai yang berpretasi dalam melaksanakan tugasnya dengan memberikan hasil
kerja yang efektif dan efisien.

Sedangkan untuk skor yang paling rendah berada pada dimensi keempat
“Pendidikan”. Pendidikan yang dimaksud merupakan pengetahuan serta
pendidikan formal yang dimiliki oleh pegawai sesuai dengan spesifikasi dari
jabatannya. Dari sebaran kuesioner yang dilakukan diperoleh informasi
bahwasanya responden kurang begitu menyetujui jika pelaksanaan promecsi
jabatan berdasarkan atas pendidikan pegawai, karena pada dasarnya pendidikan
yang dimiliki belum tentu bisa menjamin bahwa seseorang tersebut dapat bekerja
lebih baik dari pada pegawai yang memilki pendidikan yang lebih rendah.

Secara keseluruhan pelaksanaan promosi pegawai pada Sekretariat Daerah
Kabupaten Bungo telah berlangsung dengan baik dan telah sesuai seperti yang
diharapkan oleh pegawai dan mampu memberikan perkembangan positif bagi
pegawai dalam bekerja, serta dapat memberikan manfaat yang baik dalam
mendukung kinerja pegawai pada Kabupaten Bungo dalam pencapaian tujuannya.

Promosi adalah proses perubahan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain
dalam hierarki wewenang dan tanggung jawab yang lebih tinggi daripada dengan
wewenang dan tanggung jawab yang telah diberikan kepada tenaga kerja pada
waktu sebelumnya (Sastrohadiwiryo, 2007:258). Sebagai salah satu unsur
pembinaan dan pengembangan, promosi mempunyai peranan dan aspek yang

menentukan dalam suatu organisasi khususnya pegawai yang bekerja sebagai
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unsur pokok untuk menuju ke sasaran organisasi. Promosi dalam pelaksanaannya
perlu bagi setiap pegawai agar apa yang menjadi tujuan pegawai baik gaji,
pengembangan diri, dan kekuasaan yang lebih besar dapat diwujudkan sekaligus
dapat mempengaruhi semangat kerja pegawai, juga untuk menjamin kemampuan,
tanggung jawab, wewenang, dan kemajuan pegawai yang bersangkutan.

c. Analisis Deskriptif Variabel Kinerja (Y)

Kinerja adalah sesuatu yang penting bagi instansi, khususnya kinerja
pegawai yang bisa membawa instansi pada pencapaian tujuan yang diharapkan.
Baik atau buruknya kinerja pegawai dapat berpengaruh pada baik buruknya
kinerja instansi.

Kinerja pegawai menunjuk kepada kemampuan pegawai dalam
melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Tugas-
tugas tersebut biasanya berdasarkan indikator-indikator keberhasilan yang telah
ditetapkan. Kinerja bisa mempengaruhi berlangsungnya kegiatan suatu instansi,
semakin baik kinerja yang ditunjukan oleh para pegawai akan sangat membantu
dalam perkembangan organisasi atau instansi tersebut.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. (Mangkunegara, 2007:9). Adapun tujuan penilaian
kinerja adalah untuk memperbaiki dan meningkatkan kinerja organisasi melalui
peningkatan kinerja SDM organisasi, dalam penilaian kinerja tidak hanya semata-

mata menilai hasil fisik tetapi pelaksanaan pekerjaan secara keseluruhan yang
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menyangkut berbagai bidang seperti kemampuan, kerajinan, disiplin, hubungan

kerja atau hal-hal khusus sesuai dengan bidang dan tugasnya.

Selanjutnya Soedjono (2005:97) juga mengungkapkan bahwa Kinerja

merupakan prestasi kerja yakni perbandingan antara hasil kerja yang secara nyata

dengan standar kerja yang ditetapkan dalam melaksanakan tugasnya sebagai

pegawai. Selanjutnya Soedjono (2005:107) menyebutkan ada 6 (enam) Kriteria

yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja pegawai secara individu yakni:

Kualitas; kuantitas; ketepatan waktu; efektifitas; kemandirian dan komitmen

kerja.

Untuk melihat secara umum variabel Kinerja pegawai pada Sekretariat

Daerah Kabupaten Bungo dapat dilihat pada tabel 4.13 berikut ini.

13. Distribus Jawaban Variabel

e

hasil kerja yang baik

2 4 5 6 7 8
Saya selalu mengutamakan ketelitian
1 | dan kerapian dalam melaksanakan 2 11 68 | 32 470
pekerjaan.
2 Saya senantiasa mampu memberikan 3 26 67 17 438

Saya selalu cepat dalam menyelesaikan

diberikan

3 P 7 25 | 60 | 21 435
tugas yang diberikan.
Saya senantiasa selalu mampu untuk

4 | mengerjakan seluruh pekerjaan yang 4 23 57 | 29 451

1 Skor Rata-rata DIMENSI 11

SN 358 3
Diluar pekerjaan rutin,saya tetap dapat
menyelasaikan pekerjaan lain dengan
baik.

15

73

21

443

451

Saya selalu tepat waktu dalam
melaksanakan dan menyelesaikan tugas
yang diberikan dan tidak pernah

menunda-nunda pekerjaan.

13

14

76

10

423

Tota

1 Skor Rata-rata DIMENSI 111

437
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Pekerjaan S'ang saya kerjakan dapat
7 | dilaksanakan dengan efektifdan efisien | 2 | * | 19 | 64 | 25 | 448

Saya dapat memanfaatkan waktu
8 | sebaik mungkin dalam menyelesaikan 2 6 19 59 28 447
tugas yang diberikan.
Total Skor Rata-rata DIMENSI IV 447.5
Saya senantiasa mandiri dan mampu
9 | untuk melaksanakan pekerjaan yang 1 6 12 73 22 451
diberikan
Memiliki inisiatif sendiri dalam
10 | melaksanakan pekerjaan, tanpa harus 1 6 34 58 15 422
menunggu instruksi yang diberikan

R YA SRR RS
NE

v ] 65
Seifundl

Total Skor Rata-rata DIMENSI V » » 436.5

Saya mempunyai komitme
mencapai hasil kerja yang baik.

11

Saya mempunyai komitmen tinggi

12 | untuk memberikan kontribusi yang 2 4 24 77 7 425
baik dalam mencapai tujuan organisasi.

Total Skor Rata-rata DIMENSI VI 421.5

Rata-rata Jawaban Variabel Kinerja 1.25 | 5.08 | 21.5 | 66.8 | 19.3

Rata-rata Persentase Variabel Kinerja 1% | 4% | 19% | 59% | 17% | 5279.0

Total Skor Variabel Kinerja
Sumber: Hasil Pengolahan data kuesioner

Untuk menilai kriteria variabel Kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah
Kabupaten Bungo secara umum terlebih dahulu akan dibuat kriteria penilaian
skor. Dengan jumlah skor tertinggi adalah 5 x 12 x 114 = 6.840, dan jumlah skor
terendah adalah 1 x 12 x 114 = 1.368. Klasifikasi skor jawaban pegawai dari
variabel Kinerja dapat digambarkan dalam tahapan bobot skor dengan rentang

skor 1.094,4 sebagai berikut:
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Tabel 4.14.
Rentang Skala Penelitian Variabel Kinerja (Y)

B e T : S EIC T » '
1 1.368-2.462,39  [Sangat Tidak Setuju/Sangat Buruk
2 2.462,40 -3.556,79 [Tidak Setuju/Buruk
3 3.556,80 - 4.651,19  |Cukup Setuju/Cukup Baik
4 4.651,20 - 5.745,59 [Setuju/Baik
5 5.745,60 — 6.840 Sangat Setuju/Sangat Baik
Sumber: Data diolah untuk keperluan penelitian

Dari Tabel 4.13 di atas dapat dilikat bobot skor rata-rata variabel Kinerja
dari dua belas pernyataan yang diajukan bahwasanya responden yang menyatakan
sangat setuju atas penyataan-pernyataan yang diajukan sebesar 17%, yang
menyatakan setuju sebesar 59%, yang menyatakan cukup setuju sebesar 19%,
yang menyatakan tidak setuju sebesar 4% dan yang menyatakan sangat tidak
setuju sebesar 1%. Berdasarkan bobot skor total variabel kinerja pegawai pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo tergolong baik, dengan total skor sebesar
5.279, apabila dilihat pada tabel rentang skala di atas tampak bahwasanya variabel
kinerja termasuk pada range 4.651,20 — 5.745,59 berada pada Kriteria Baik. Hal
ini menyatakan bahwasanya kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten
Bungo dikategorikan baik dalam menjalankan tugas pokok dan fungsinya.

Dimana skor tertinggi berada pada dimensi pertama yaitu “Kualitas
Kerja”. Kualitas. Hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati sempurna atau
memenuhi tujuan yang diharapkan dari pekerjan tersebut. Yakni yang
berhubungan dengan senantiasa selalu mengutamakan ketelitian dan kerapian
dalam melaksanakan pekerjaan, serta senantiasa mampu memberikan hasil kerja

yang baik. Hal ini menjelaskan bahwasanya pegawai pada Sekretariat Daerah
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Kabupaten Bungo telah mampu memberikan kualitas kerja yang dalam mencapai
tujuan organisasi.

Sedangkan untuk skor yang paling rendah berada pada dimensi keenam
“Komitmen Kerja”. Komitmen kerja yaitu komitmen kerja antar pegawai dengan
organisasinya dan ianggung jawab terhadap organisasinya. Dari sebaran kuesioner
yang dilakukan diperoleh informasi bahwasanya responden cenderung kurang
memiliki komitmen kerja dalam mencapai tujuan organisasi, yakni yang
berhubungan dengan komitmen untuk mencapai hasil kerja yang baik serta
komitmen tinggi untuk memberikan kontribusi yang baik dalam mencapai tujuan
organisasi.

Secara keseluruhan kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten
Bungo telah berlangsung dengan baik Kinerja yang tinggi pada umumnya akan
membawa instansi pada pencapaian tujuan yang diharapkan, serta dapat
memberikan manfaat yang baik dalam mendukung kinerja pegawai pada
Kabupaten Bungo dalam pencapaian tujuannya. Kinerja yang merupakan hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara, 2007:9), diharapkan akan mampu memberikan kontribusi yang
baik dalam pencapaian tujuan organisasi.

Kinerja adalah penampilan yang melakukan, menggambarkan dan
menghasilkan sesuatu hal, baik yang bersifat fisik dan non fisik yang sesuai
dengan petunjuk, fungsi dan tugasnya yang didasari oleh pengetahuan, sikap,

keterampilan, dan motivasi. Setiap individu atau organisasi tentu memiliki tujuan
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yang akan dicapai dengan menetapkan target atau sasaran. Keberhasilan individu
atau organisasi dalam mencapai target atau sasaran tersebut merupakan kinerja.
Seperti yang diungkapkan oleh Prawirosentono (2006:2) yang mengartikan
kinerja sebagai, “Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang adan tanggung jawab
masing-masing dalam rangka upaya mendapai tujuan organisasi bersangkutan
secara ilegal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika”
2. Analisis Kuantitatif
a. Hasii Persamaan Regresi Linear Berganda

Dalam analisis ini didapatkan dari hasil penelitian bahwa variabel bebas
yaitu Kompetensi (X;) dan Promosi (X;) terhadap variabel terikat, yaitu Kinerja
(Y) pegawai. dengan menggunakan metode analisisnya adalah regresi linear

berganda, maka hasil penelitian yang diperoleh adalah:

Tabel 4.15
Tabel Coefficients
Coefficients”
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) .381 .198 1.925 .057
1 KOMPETENSI_X1 .705 072 .681 9.814 .000
PROMOS!I X2 .246 .073 .234 3.372 .001

a. Dependent Variable: KINERJA_Y

Sesuai dari hasil penelitian pada table 4.10 diatas, didapatkan persamaan
regresi liniear berganda yaitu:
Y=a+bX;+bXo+e

Y =0,381 + 0,705.X; + 0,246. X, + ¢
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Dari persamaan regresi linear berganda di atas dapat disimpulkan sebagai
berikut:

a. Nilai Konstanta = 0.381
Nilai konstanta positif menunjukan jika variabel independent
(Kompetensi dan Promosi) tidak dilaksanakan maka nilai kinerja pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo sebesar 0.381.

b. Kompetensi (X;)= 0,705
Merupakan koefisien regresi variabel Kompetensi (X;) terhadap variabel
kinerja (Y), artinya jika Kompetensi (X;) mengalami kenaikan satu
satuan, maka kinerja (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,705
(70,5%) koefisien bemnilai positif. Artinya antara Kompetensi (X;) dan
Kinerja (Y) memiliki hubungan positif. Kenaikan variabel Kompetensi
(X)) akan mengakibatkan kenaikan pada kinerja (Y).

¢. Promosi (X;) = 0,246
Merupakan nilai koefisien regresi variabel Promosi (X;) terhadap
variabel kinerja (Y). Artinya jika Promosi (X;) mengalami kenaikan satu
satuan, maka akan meningkatkan kinerja (Y) sebesar 0,246 (24,6%).
Koefisien bemilai positif artinya antara Promosi (X;) dan kinerja (Y)
memiliki hubungan ynag positif. Dimana kenaikan nilai variabel
Promosi (X;) akan mengakibatkan kenaikan pada kinerja (Y)

b. Hasil Uji R Square
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Bila R = 0 berarti

diantara variabel bebas (Independent variabel) dengan variabel terikat (dependent
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variabel) tidak ada hubungannya, sedangkan bila R = 1 berarti antara variabel
bebas (Independent variabel) dengan variabel terikat (Dependent variabel)
mempunyai hubungan kuat. Maka hasil yang didapatkan dari penelitian ini sesuai
pada table 4.16 berikut:

Tabel 4.16
Uji R dan dan R Square

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 867" 751 747 .284464

a. Predictors: (Constant), PROMOSI_X2, KOMPETENSI_X1
b. Dependent Varnable: KINERJA_Y

Nilai R sebesar 0,867 menunjukan korelasi ganda (Kompetensi dan
Promosi) dengan kinerja pegawai. Dengan mempertimbangkan variasi Nilai R
Square sebesar 0,751, artinya persentase sumbangan pengaruh variabel
Kompetensi dan Promosi terhadap kinerja sebesar 75,1%, sedangkan sisanya
sebesar 24,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukan dalam model
ini. Nilai Adjusted R Square adalah R Square yang telah disesuaikan, nilainya
sebesar 0,747.
¢. Hasil Uji t (Parsial)

Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah masing-masing variabel
independent terhadap variabel dependent (Uji Parsial). Pengujian ini dilakukan
dengan menggunakan Uji t yaitu melihat nilai probabilitas atau p-value dari
masing-masing koefisien regresi variabel independent, uji t ini bertujuan untuk
hipotesis pertama dan kedua untuk mengetahui apakah masing-masing variabel

independent yaitu variabel Kompetensi (X;) dan Promosi (X;) dalam model
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berpengaruh secara signifikan terhadap variable Kinerja (Y). Adapun caranya
adalah membandingkan nilai probabilitas (p-value) dari masing-masing variabel
independent dengan tingkat signifikansinya, apabila hasil p-value lebih kecil dari
tingkat signifikansi yaitu 0.05 maka berarti variabel independent secara individu
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependent (Y). Hal ini juga
membuktikan bahwa hipotesis nol (Ho) ditolak dan Hipotesa 1 (H;) diterima.

Berikut ini merupakan hasil uji secara parsial dengan menggunakan program

SPSS 20.0.
Tabel 4.17
Uji t (Parsial)
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) .381 .198 1.925 .057
1 KOMPETENSI_X1 .705 .072 681 9.814 .000
PROMOSI_X2 .246 .073 .234 3.372 .001

a. Dependent Variable: KINERJA_Y
Menjawab Hipotesis Pertama
Hy: p = 0; Kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
H,: p # 0; Komptensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai

Dari hasil uji regresi pada Tabel 4.17 di atas dengan menggunakan SPSS

20.0 diperoleh angka t hitung variabel X; sebesar 9.814, dikarenakan nilai t hitung
> t Tabel (9.814 > 1.659) maka Ho ditolak, artinya secara parsial terdapat
pengaruh signifikan antara kompetensi dengan kinerja pegawai. Selain itu pula
untuk melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output

signifikansi sebesar 0,000, dikarenakan angka taraf signifikansi lebih < 0.05
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(0.000 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa Kompetensi (X;) berpengaruh
terhadap Kinerja (Y) pegawai. berdasarkan dari penjelasan tersebut oleh karena
itu Ho ditolak dan HI diterima, artinya terdapat hubungan linier antara
kompetensi dengan kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo.
Dengan demikian angka tersebut membuktikan bahwa secara parsial variabel
independent Kompetensi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Sekretarita Daerah Kabupaten Bungo. Dengan demikian Hipotesis
Pertama Diterima.
Menjawab Hipotesis Kedua
Ho: p = 0; Promosi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
H: p # 0; Promosi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Dari hasil uji regresi pada table 4.17 diatas dengan menggunakan SPSS
20.0 diperoleh angka t hitung variabel Promosi (X;) sebesar 3.372, dikarenakan
nilai t hitung > t Tabel (3.439 > 1.659) maka Ho ditolak, artinya secara parsial ada
pengaruh signifikan antara Promosi dengan kinerja pegawai. Selain itu pula untuk
melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output
signifikansi sebesar 0,001, dikarenakan angka taraf signifikansi jauh lebih < 0.05
(0.001 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa Promosi (X;) berpengaruh
terhadap kinerja (Y) pegawai. Berdasarkan dari penjelasan tersebut oleh karena
itu maka Ho ditolak dan H1 diterima, artinya ada hubungan linier antara Promosi
dengan kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo. Dengan
demikian angka tersebut membuktikan bahwa secara parsial variabel independent

Promosi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada
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Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo. Dengan demikian Hipotesis Kedua
Diterima.
d. Hasil Uji F (Simultan)

Uji F pada dasarnya digunakan untuk menguji signifikan pengaruh
beberapa variabel independent terhadap variabel dependent. Uji F ini bertujuan
untuk menjawab hipotesis ketiga untuk mengetahui apakah variabel independent
yaitu variabel Kompetensi (X;) dan Promosi (X;) dalam model secara bersama-
sama berpengaruh secara signifikan terhadap variable Kinerja (Y). Dalam hal ini
digunakan untuk menguji signifikan pengaruh kompetensi dan promosi secara
bersama-sama terhadap kinerja pegawai. Untuk pengambilan keputusan dapat
dilihat dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel, jika nilai F hitung >
F tabel maka akan terdapat pengaruh antara beberapa varibel independent dengan
variabel dependent. Sedangkan untuk melihat signifikansinya dapat dilihat dari
nilai sig, jika nilai sig < 0,05 maka kesimpulannya ada pengaruh signifikan antara
variabel kompetensi dan promosi terhadap kinerja pegawai. Berikut ini

merupakan output SPSS 20.0 untuk uji F (Simultan).

Tabel 4.18
Hasil Uji F Secara Simultan
ANOVA"
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 27.129 2 13.564| 167.626 .000°
1 Residual 8.982 111 .081
Total 36.111 113

a. Dependent Vanable: KINERJA_Y
b. Predictors: (Constant), PROMOSI_X2, KOMPETENSI_X1
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Menjawab Hipotesis Ketiga
Ho: p = 0; Kompetensi dan Promosi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
H;: p # 0; Kompetensi dan Promosi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Dari uji Anova atau F test dengan menggunakan SPSS 20.0 didapat Fhiwung
sebesar 167.626 dengan tingkat probabilitas p-value sebesar 0,000, dikarenakan
nilai Fritung > Frabel (167.626 > 3.077) sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis
nol (Hp) ditolak dan hipotesis alternatif (H;) diterima, artinya ada pengaruh secara
signifikan antara Kompetensi dan Promosi secara bersama-sama terhadap kinerja
pegawai. Jadi pada penelitian ini dapat disimpulkan bahwa Kompetensi dan
Promosi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Bungo. Selain itu pula untuk melakukan uii berdasarkan
pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi sebesar 0,000,
dikarenakan angka taraf signifikansi jauh lebih < 0.05 (0.000 < 0.05) oleh karena
itu Ho ditolak dan H1 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis nol
(Hp) ditolak dan hipotesis alternatif (H;) diterima artinya hal ini membuktikan
variabel Kompetensi dan Promosi secara bersama-sama berpengaruh secara
signifikan terhadap variabel kinerja (Y). Dengan demikian Hipotesis Ketiga

Diterima.

E. Analisa dan Pembahasan
1. Pembahasan Pertama Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja
Berdasarkan tujuan peneltian pertama Kompetensi berpengaruh terhadap

kinerja pegawai. Hal ini telah dibuktikan dari hipotesis dimana kompetensi
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bepengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Selanjutnya secara rinci dapat
dijelaskan bahwa lima dimensi kompetensi yaitu Motiv (Motive), Karakter pribadi
(Trait), Konsep Diri (Self-Concept), Pengetahuan (Knowledge) dan Keterampilan
(Skill) berpengaruh terhadap enam dimensi kinerja yaitu Kualitas, Kuantitas,
Ketepatan waktu, Efektivitas, Kemandirian dan komitmen kerja. Artinya apabila
pegawai memiliki kompetensi yang baik berupa pengetahuan dan keterampilan
yang baik, tingkat konsistensi berpikir dalam melakukan tindakan yang baik,
memiliki perilaku atau merespon sesuatu dengan baik, mempunyai sikap dan
nilai-nilai yang baik maka akan mampu meningkatkan kualitas, kuantitas kerja
efektifitas serta mandiri dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya.

Hal ini menjelaskan bahwasanya apabila kompetensi pegawai pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo telah sesuai dengan bidang pekerjaannya
maka pegawai akan mampu melaksanakan fungsi, peran, dan tanggung jawab
pekerjaannya. Kompetensi adalah karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang
yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat memprediksikan kinerja yang
sangat baik. Dengan kata lain, kompetensi adalah apa yang outstanding
performens lakukan lebih sering, pada lebih banyak situasi, dengan hasil yang
lebih baik, daripada apa yang dilakukan penilai kebijakan (Menurut Mc Clelland
yang dialih bahasakan oleh Sedarmayanti, 2010:126).

Hasil penelitian ini juga menunjukan hasil yang sama dengan penelitian
yang dilakukan oleh Lukman Hakim (2008) yang melakukan penelitian tentang

Hubungan Kepemimpinan, Kompensasi Dan Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai

Dinas Kesehatan Kota Depok yang merupakan referensi dalam penelitian ini. Hasil
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penelitian menunjukan bahwa variabel Kompetensi memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun secara simultan.

Pegawai Negeri Sipil dalam menentukan standar kerja kompetensi, telah
ditetapkan Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 13 Tahun 2011
tentang pedoman penyusunan standat kompetensi. Pedoman ini merupakan
panduan bagi setiap instansi pemerintah baik pusat maupun daerah dalam
menyusun standar kompetensi pada instansi masing-masing.

Standar kompetensi yang selanjutnya disebut standar kompetensi
manajerial adalah persyaratan kompetensi manajerial minimal yang harus dimiliki
seorang PNS dalam melaksanakan tugas jabatan. Sedangkan kompetensi
manajerial adalah karakteristik yang mendasari individu dengan merujuk pada
efektif dan/atau kinerja unggul dalam melaksanakan jabatan tertentu. Sehingga
diharapkan jika pegawai telah memiliki kompetensi yang sesuai dengan bidang
pekerjaan yang dijalani, pegawai akan mampu memberikan kontribusi kerja yang
optimal, sehingga mampu memberikan hasil kerja yang baik. Sehingga pada
waktu tertentu pegawai tersebut akan mendapatkan promosi sebagai penghargaan
atas hasil kerja yang diperoleh.

Kompetensi dapat dijadikan salah satu faktor pembobot pekerjaan, yang
digunakan untuk mengevaluasi pekerjaan.Pengetahuan dan keterampilan yang
dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan serta tantangan pekerjaan merupakan
komponen yang memberikan porsi terbesar dalam menentukan bobot suatu
pekerjaan.Pengetahuan dan keterampilan tersebut adalah komponen dasar

pembentuk kompetensi.
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Kompetensi digunakan untuk menggambarkan fungsi, peran, dan
tanggung jawab pekerjaan di suatu organisasi. Besarnya fungsi, peran, dan
tanggung jawab tersebut tergantung dari tujuan perusahaan, besar kecilnya
perusahaan, tingkat atau level pekerjaan dalam organisasi serta jenis usaha.
Sedangkan kompetensi prilaku digunakan untuk menggambarkan tuntutan
pekerjaan atas prilaku pemangku jabatan agar dapat melaksanakan pekerjaan
tersebut dengan prestasi luar biasa.

Adapun tujuan kompetensi bagi suatu instansi untuk dapat meningkatkan
kinerja pegawainya dan untuk meningkatakan pencapaian target dari instansi itu
sendiri. artinya Kompetensi teknis dapat digunakan untuk menggambarkan fungsi,
peran, dan tanggung jawab pekerjaan di suatu organisasi. Kompetensi juga dapat
dijadikan salah satu faktor pembobot pekerjaan, yang digunakan untuk
mengevaluasi pekerjaan.Pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan untuk
melaksanakan pekerjaan serta tantangan pekerjaan merupakan komponen yang
memberikan porsi terbesar dalam menentukan bobot suatu pekerjaan.Pengetahuan
dan keterampilan tersebut adalah komponen dasar pembentuk kompetensi.

‘2. Pembahasan Kedua Pengaruh Promeosi Terhadap Kinerja

Berdasarkan tujuan peneltian pertama Promosi berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Hal ini telah dibuktikan dari hipotesis dimana Promosi
bepengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Ini menjelaskan bahwasanya
apabila pelaksanaan promosi dapat terlaksana dengan baik, benar-bebar
berdasarkan atas tingkat profesionalitas dan bukan karena adanya kedekatan

dengan dengan pimpinan maka akan pegawai akan mampu memberikan hasil

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



6/41908.pdf
109 P

kerja yang maksimal dalam melaksanakan fungsi, peran, dan tanggung jawab
pekerjaannya.

Selanjutnya secara rinci dapat dijelaskan bahwa sembilan dimensi promosi
jabatan yaitu Prestasi kerja; disiplin; kecakapan; pendidikan; kejujuran; loyalitas;
kepemimpinan; kerjasama serta komunikatif berpengaruh terhadap enam dimensi
kinerja yaitu Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktu, Efektivitas, Kemandirian dan
komitmen kerja. Artinya apabila pelaksanaan promosi jabatan benar-benar
berdasarkan atas kompetensi yang dimiliki oleh pegawai berupa Prestasi kerja;
disiplin; kecakapan; pendidikan; kejujuran; loyalitas; kepemimpinan; kerjasama
serta komunikatif dan bukan dikarenakan adanya unsur nepotisme maka akan
mampu mampu meningkatkan kegairahan pegawai untuk bekerja dalam
meningkatkan kinerjanya baik berupa kualitas maupun kuantitasnya untuk
mencapai hasil kerja yang lebih baik.

Hasil penelitian ini juga menunjukan hasil yang sama dengan penelitian
yang dilakukan oleh Yunita Aryani, Ratih Maria Dhewi dan Sjafri Mangkuprawira
(2010) yang melakukan penelitian tentang Analisis Pengaruh Sistem Promosi Jabatan
terhadap Kinerja Karyawan pada Divisi Human Resources and General Affairs PT.
Indocement Tunggal Prakarsa, Tbk Citeureup yang merupakan referensi dalam
penelitian ini. Hasil penelitian menunjukkan bahwa sistem promosi jabatan berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja karyawan, secara berturut dari yang paling besar, yaitu asas
promosi jabatan, dasar jabatan, prosedur promosi jabatan, syarat promosi jabatan, dan
tujuan promosi jabatan.

Promosi adalah proses perubahan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain

dalam hierarki wewenang dan tanggung jawab yang lebih tinggi daripada dengan
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wewenang dan tanggung jawab yang telah diberikan kepada tenaga kerja pada
waktu sebelumnya (Sastrohadiwiryo, 2007:258). Sebagai salah satu unsur
pembinaan dan pengembangan, promosi mempunyai peranan dan aspek yang
menentukan dalam suatu organisasi khususnya pegawai yang bekerja sebagai
unsur pokok untuk menuju ke sasaran organisasi. Promosi dalam pelaksanaannya
perlu bagi setiap pegawai agar apa yang menjadi tujuan pegawai baik gaji,
pengembangan diri, dan kekuasaan yang lebih besar dapat diwujudkan sekaligus
dapat mempengaruhi semangat kerja pegawai, juga untuk menjamin kemampuan,
tanggung jawab, wewenang, dan kemajuan pegawai yang bersangkutan.

Sebagai salah satu unsur pembinaan dan pengembangan, promosi
mempunyai peranan dan aspek yang menentukan dalam suatu organisasi
khususnya pegawai yang bekerja sebagai unsur pokok untuk menuju ke sasaran
organisasi. Promosi dalam pelaksanaannya perlu bagi setiap pegawai agar apa
yang menjadi tujuan pegawai baik gaji, pengembangan diri, dan kekuasaan yang
lebih besar dapat diwujudkan sekaligus dapat mempengaruhi semangat kerja
pegawai, juga untuk menjamin kemampuan, tanggung jawab, wewenang, dan
kemajuan pegawai yang bersangkutan.

Pegawai sebagai penggerak dalam sebuah organisasi perlu diupayakan
untuk berprestasi, produktif, dan berkualitas mental yang baik. Untuk hal tersebut
maka promosi sebagai salah satu hak dan tujuan mereka dalam bekerja perlu
dilaksanakan secara baik, jelas, jujur dan sesuai dengan prosedur sehingga dapat

berpengaruh dalam meningkatkan semangat kerja pegawai.
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Adapun tujuan promosi yaitu untuk memberikan kepuasan dan pengakuan
atas pekerjaan yang selama ini dilakukan oleh pegawai. Hasibuan (2005:113)
menjelaskan tujuan dari promosi adalah diantaranya: Untuk memberikan
pengakuan, jabatan dan imbalan jasa yang semakin besar kepada pegawai yang
berprestasi kerja tinggi; dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggan pribadi,
status sosial yang semakin tinggi dan penghasilan yang semakin besar; untuk
merangsang agar pegawai lebih bergairah bekerja, berdisiplin tinggi dan
memperbesar produktivitas kerjanya; Untuk menjamin stabilitas kepegawaian
dengan direalisasikan promosi kepada pegawai dengan dasar dan pada waktu yang
tepat serta penilaian yang jujur.
3. Pembahasan Ketiga Pengaruh Kompetensi dan Promosi Terhadap Kinerja

Berdasarkan tujuan penelitian ketiga menunjukan bahwa Kompetensi dan
Promosi secara bersama-sama (Simultan) berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Hal ini telah dibuktikan dari uji hipotesis dimana Kompetensi dan Promosi secara
simultan bepengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai. Dimana
besarnya hubungan antara Kompetensi dan Promosi secara simultan dengan
kinerja pegawai yaitu sebesar 75,1%. Adapun sisanya sebesar 24,9% (100%-
75,1%) dipengaruhi oleh faktor lain. Dengan kata lain variabel produktivitas kerja
yang dapat dijelaskan dengan menggunakan variabel budaya organisasi dan
kompetensi adalah sebesar 75,1%, sedangkan pengaruh sebesar 24,9% disebabkan
oleh variabel-variabel lain di luar model ini.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara secara parsial dengan uji t

dan secara simultan dengan menggunakan uji F, diketahui bahwa pengujian secara
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simultan lebih besar pengaruhnya dibandingkan secara parsial. Ini menjelaskan
bahwasanya jika organisasi memiliki pegawai yang mempunyai kompetensi
berupa Motiv (Motive), Karakter pribadi (Trait), Konsep Diri (Self-Concept),
Pengetahuan (Knowledge) dan Keterampilan (Skill) serta didukung pula dengan
pelaksanaan promosi berdasarkan atas tingkat profesionalitas berupa promosi
jabatan yaitu Prestasi kerja; disiplin; kecakapan; pendidikan; kejujuran; loyalitas;
kepemimpinan; kerjasama serta komunikatif dan bukan karena adanya kedekatan
dengan dengan pimpinan, maka akan mampu meningkatkan kinerja pegawai lebih
maksimal lagi, pegawai akan senantiasa memberikan Kualitas dan Kuantitas kerja
yang lebih baik, senanitasa akan akan mampu menyelesaikan suatu pekerja
dengan tepat waktu, lebih mandiri dalam melaksanakan tugas serta akan

memberikan komitmen kerja yang lebih lagi.
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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Penelitian Pengaruh Kompetensi dan Promosi Terhadap Kinerja Pegawai

Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo diperoleh bukti empiris mengenai

pengaruh Kompetensi dan Promosi Terhadap Kinerja Pegawai. Beberapa

kesimpulan berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang sudah dijelaskan
sebelumnya, dirumuskan sebagai berikut:

1. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai secara parsial
Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo. Hasil penelitian ini memperkuat
teori dan mendukung penelitian sebelumnya. Hal ini dapat dijelaskan bahwa
apabila pegawai memiliki kompetensi yang baik berupa pengetahuan dan
keterampilan yang baik, tingkat konsistensi berpikir dalam melakukan
tindakan yang baik, memiliki perilaku atau merespon sesuatu dengan baik,
mempunyai sikap dan nilai-nilai yang baik maka akan mampu meningkatkan
kualitas, kuantitas kerja efektifitas serta mandiri dalam melaksanakan tugas
yang diberikan kepadanya.

2. Promosi berpengaruh terhadap kinerja pegawai secara parsial pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Bungo. Hasil penelitian ini memperkuat teori dan
mendukung penelitian sebelumnya. Hal ini menjelaskan bahwasaya apabila
pelaksanaan promosi jabatan benar-benar berdasarkan atas kompetensi yang

dimiliki oleh pegawai berupa Prestasi kerja; disiplin; kecakapan; pendidikan;
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kejujuran; loyalitas; kepemimpinan; kerjasama serta komunikatif dan bukan
dikarenakan adanya wunsur nepotisme maka akan mampu mampu
meningkatkan kegairahan pegawai untuk bekerja dalam meningkatkan
kinerjanya baik berupa kualitas maupun kuantitasnya untuk mencapai hasil
kerja yang lebih baik.

3. Kompetensi dan Promosi secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Berdasarkan hasil uji R square sebesar 0,751. artinya persentase
sumbangan pengaruh variabel Kompetensi dan Promosi terhadap Kkinerja
sebesar 75,1%, sedangkan sisanya sebesar 24,9% dipengaruhi oleh variabel

lain yang tidak dimasukan dalam model ini.

B. Saran
1. Secara Praktis

Berdasarkan beberapa kesimpulan di atas peneliti merumuskan saran
sebagai berikut:

a. Diharapkan kedepannya kompetensi yang dimiliki pegawai dapat terus
ditingkatkan lagi, khususnya pada dimensi “Karakter pribadi (7rait)”.
Diharapkan kedepannya pegawai mampu meningkatkan kompetensinya untuk
dapat menghadapi berbagai situasi dalam melaksanakan tugas yang dibeikan,
serta dapat meningkatkan lagi disiplin dalam melaksanakan tugas yang

diberikan.
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b. Diharapkan kedepannya pelaksanaan promosi berdasarkan pendidikan dapat
dipertimbangkan kembali, jika pendidikan yang dimiliki telah sesuai dengan
kompetensi yang dimiliki, maka pegawai tersebut baru dapat di promosikan.

c. Diharapkan kedepannya pegawai dapat meningkatkan komitmen kerjanya
dalam pencapaian tujuan bersama organisasi.

2. Secara Akademis
a. Penelitian ini perlu di tindak lanjuti lagi untuk melihat faktor apa saja yang

dapat mempengaruhi kinerja pegawai
b. Kinerja pegawai masih dipengaruhi oleh faktor lain, oleh karena itu perlu
kajian yang lebih komfrehensif, guna menjawab faktor lain (epsilon) yang

mempengaruhi kinerja pegawai.
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Ma. Bungo, 2014

Hal : Permohonan Mengajukan Kuesioner

Kepada Yth.
Bpk/Ibu/Sdr. Responden
Di tempat

Dengan hormat

Dalam rangka penelitian untuk tesis dengan ini saya,

Nama : ANSORI
NIM : 018578996
Status : Mahasiswa S2 (Strata Dua) Magister Manajemen

Universitas Terbuka Jambi

Memohon bantuan bapak/Ibu/Saudara untuk menjadi responden dalam
penelitian ini. Saya mengharapkan Bapak/Ibu/Saudara dapat mengisi kuesioner ini
dengan baik dan lengkap.

Kuesioner ini ditujukan para Pegawai Negeri Sipil Pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Bungo. Data yang diperoleh dari kuesioner ini akan saya
gunakan untuk mengetahui hasil Tesis saya yang berjudul “Pengaruh
Kompetensi Dan Promosi Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo.”. Semua informasi yang terkumpul
melalui kuesioner ini hanya akan digunakan untuk penelitian ini saja dan saya
akan menjaga kerahasiaannya sesuai dengan etika penelitian.

Atas kesediaan Bapak/Ibu/Saudara saya ucapkan terima kasih.

Hormat saya
Peneliti

ANSORI
NIM: 018578996
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PETUNJUK PENGISIAN

1. Kuesioner ini semata-mata untuk keperluan akademis atau penelitian.

2. Baca dan jawablah semua pertanyaan secara teliti dan jujur, kerahasiaan
jawaban dijaga

3. Berikan tanda checklist (V) pada pilihan yang telah disediakan dalam
setiap pertanyaan berikut ini

4. Terima kasih atas partisipasinya

IDENTITAS RESPONDEN
1. Jenis Kelamin: []Pria [J Wanita
2. Umur: (18 — 25 Tahun [ 26-35 Tahun
(336 — 45 Tahun [0 46 —55 Tahun
[J> 55 Tahun
3. Pendidikan: [J<SLTA O Diploma [ Sarjana
[ Master (S) [] Doktoral (S3)
4. Eselon: []Satu [ODua
[] Tiga CJEmpat
KUESIONER

1. KOMPETENSI (X;)
Petunjuk pengisian kuesioner: ada lima alternative jawaban, yaitu:
1 = Sangat Tidak Setuju; 2 = Tidak Setuju; 3 = Cukup Setuju; 4 = Setuju;
S = Sangat Setuju.

No | Dimensi Variabel JAWABAN
A | Motiv (Motive) 1 2 3 4 5
1 Selalu konsisten dalam melaksanakan
tugas yang diberikan.

Memiliki Langkah-langkah sistematis yang
2 | logis dalam menyelesaikan suatu masalah
adalah metode yang terbaik untuk
memecahkan masalah

B | Karakter pribadi (Trait) 1 2 3 4 5

Memiliki kemampuan yang baik dalam
3 | menghadapi berbagai situasi dalam

pekerjaan
4 | Selalu disiplin dalam melaksanakan tugas
yang diberikan
C | Konsep Diri (Self-Concept) 1 2 3 4 5

5 | Memiliki sikap yang baik dalam
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melaksankan pekerjaan yang diberikan

Adanya kemampuan dalam menciptakan
6 | nilai keterbukan dalam melaksanakan
pekerjaan

D | Pengetahuan (Knowledge) 1 2 3 4 5

Memiliki tingkat pengetahuan/informasi
7 | yang baik dalam melaksanakan tugas yang

diberikan.
8 Berfikir kreatif dalam dalam melaksanakan
pekeriaan
E [ Keterampilan (Skill) 1 2 3 4 5

Memiliki Kemampuan untuk
9 | melaksanakan suatu tugas tertentu dengan
baik

Memiliki kemampuan melaksanakan
10 | metode kerja yang dianggap lebih efektit
dan efisien

2. PROMOSIK(X;)
Petunjuk pengisian kuesioner: ada lima alternative jawaban, yaitu:
1 = Sangat Tidak Setuju; 2 = Tidak Setuju; 3 = Cukup Setuju; 4 = Setuju;
5 = Sangat Setuju.

No | Dimensi Variabel JAWABAN
A | Prestasi Kerja 1 2 3 4 5
{ J Promosi berdasarkan atas prestasi kerja
B | Disiplin 1 2 3 4 5

o | Promosi dapat dilihat dari tingkat disiplin
mencapai hasil yang optimal.

C | Kecakapan 1 2 3 4 5

3 Promosi berdasarkan atas kreatifitas
pegawai dalam menyelesaikan tugas-tugas

Promosi berdasarkan atas Inovatifnya

4 pegawai dalam menyelesaikan tugas-tugas

D | Pendidikan 1 2 3 4 )

Promosi berdasarkan atas pengetahuan
5 | serta pendidikan formal yang dimiliki

pegawai

Spesifikasi promosi jabatan berdasarkan

6 atas pendidikan yang dimiliki.

E | Kejujuran 1 2 3 4 5

7 | sesuai kata dengan perbuatannya
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3 Tidak menyelewengkan jabatannya untuk
kepentingan pribadinya
F | Loyalitas 2 3 4 5
9 Memiliki loyalitas dalam membela instansi
dari tindakan yang merugikan instansi
G | Kepemimpinan 2 3 4 5
Memiliki kemampuan dalam membina dan
10 memotivasi bawahannya untuk
bekerjasama secara efektif dalam mencapai
sasaran instansi
H | Kerjasama 2 3 4 5
Dapat bekerjasama secara harmonis
11 | dengan sesama pegawai baik horizontal
maupun vertikal
I | Komunikatif 2 3 4 5
12 | Mampu berkomunikasi dengan baik
Mampu menerima atau mempersepsikan
13 | informasi dari atasan maupun dari pegawai
lainnya
3. KINERJA PEGAWAI(Y)

Petunjuk pengisian kuesioner: ada lima alternative jawaban, yaitu:
1 = Sangat Tidak Setuju; 2 = Tidak Setuju; 3 = Cukup Setuju; 4 = Setuju;
5 = Sangat Setuju.

No | Dimensi Variabel JAWABAN
A | Kualitas Kerja 2 3 4 5
1 | Saya selalu mengutamakan ketelitian dan
kerapian dalam melaksanakan pekerjaan.
Hasil pekerjaan yang saya laksanakan
2 dapat diterima dengan baik sesuai dengan
yang diharapkan.
B | Kuantitas Kerja 2 3 4 5
3 | Saya selalu cepat dalam menyelesaikan
tugas yang diberikan.
Saya senantiasa selalu mampu untuk
4 mengerjakan tugas yang diberikan sesuai
dengan target yang ingin dicapai.
C | Ketepatan Waktu 2 3 4 5
5 | Diluar pekerjaan rutin,saya tetap dapat

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




menyelasaikan pekerjaan lain dengan baik.

16/41908.pdf

Saya selalu tepat waktu dalam
melaksanakan dan menyelesaikan tugas
yang diberikan dan tidak pernah menunda-
nunda pekerjaan.

D | Efektivitas Kerja

Pekerjaan yang saya kerjakan dapat

7 dilaksanakan dengan efektif dan efisien
Saya dapat memanfaatkan waktu sebaik
8 | mungkin dalam menyelesaikan tugas yang

diberikan.

E | Kemandirian

Saya selalu mampu untuk melaksanakan

9 | pekerjaan yang diberikan tanpa harus
dibantu oleh orang lain
Saya memiliki kemampuan untuk

10 memberikan inisiatif atau ide-ide yang

sifatnya untuk membangun dalam
mendukung pekerjaan

F | Komitmen Kerja

il

Saya mempunyai komitmen untuk
mencapai hasil kerja yang maksimal.

12

Saya mempunyai komitmen untuk
memberikan kontribusi yang baik dalam
bekerja.

Terima Kasih atas partisipasi Bapak/Ibu/Sdr/l yang telah mengisi
kuesioner penelitian ini

Ma. Bungo,

Salam Hormat saya

ANSORI

Mhs. MM UT Jambi
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REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN

VARIABEL DEPENDENT (X2) PROMOSI

DIMENSI1 [DIMENSI2 | DIMENSI3 | DIMENSI4 | DIMENSIS |DIMENSI6 ]DIMENSI7 |DIMENSI8 | DIMENSIS RATA-
RESPONDEN X2.1 X2.2 X2.3 | X2.4 ] X2.5 ] X2.6 | X2.7 |} X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12]1 X2.13) RATA
1 4 3 4 3 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3.46
2 4 4 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3.00
3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3.69
4 3 4 3 4 3 4 2 3 3 4 3 3 4 331
5 3 4 3 4 4 3 2 3 4 4 3 4 4 3.46
6 3 3 3 4 4 3 2 3 4 3 3 4 4 3.31
7 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3.54
8 3 3 3 4 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3.31
9 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3.77
10 2 5 4 4 4 3 5 3 4 3 5 3 4 3.77
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.00
12 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 2 2 2 3.00
13 3 5 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4.08
14 2 5 5 3 3 4 4 3 4 3 5 3 4 3.69
15 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3.38
16 3 4 3 5 3 3 5 5 5 4 5 5 5 4.23
17 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4.08
18 3 4 3 4 3 3 2 4 4 3 4 4 4 3.46
19 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4.62
20 3 5 2 4 4 3 3 5 4 3 5 5 5 3.92
21 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3.62
22 3 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 431
23 3 5 3 5 5 5 5 5 5 3 5 4 4 4.38
24 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.08
25 3 5 4 4 5 5 2 4 5 4 4 5 5 4.23
26 3 5 5 4 4 4 1 2 5 2 4 4 4 3.62
27 3 1 2_ 4 _5 _3_ _4_ %_ 2 3 2 2 _2 2.69
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REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN

VARIABEL DEPENDENT (Y) KINERJA PEGAWAI

RESPONDEN
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HASIL UJI VALIDITAS VARIABEL KOMPETENSI X1

Correlations

I- X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 | Rata-Rata

X1.1 “Pearson Correlation 1 .505 578 .574’ .555" 212" 327 252 463 459 682

Sig. (2-taited) .000 .000 .000 000 024 .000 007 .000 .000 .00

N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114

X1.2 Pearson Correlation 505" 1 577" 500" 514" 287" 364" 228" 531" 367" 6707
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 002 000 015 .000 .000 .ooof

N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114

X1.3 Pearson Correlation 578" 577" 1 552" 527" 326" 4317 364" 430" 522" 731"
Sig. (2-tailed) .000 000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 000 .000}

N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114

X1.4 Pearson Correlation 574" 500" 552" 1 816" 466" 407" 441" 526" 530" 792"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 'OOOW

N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114

X1.5 Pearson Correlation 559" 5147 527" 616" 1 249" 502" 472" 580" 593" 790"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 007 .000 .000 .000 .000 .oooL

N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114

X1.6 Pearson Correlation 212 287" 326" 468" 2497 1 178 539" 408" 283" 573"
Sig. (2-tailed) 024 .002 .000 .000 007 .058 .000 .000 002 .000]

N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114

X1.7 Pearson Correlation 327" 364" 431" 407" 502" 178 1 296" 559" 518" 658"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .058 .001 .000 .000 .000§

N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114

X1.8 Pearson Correlation 252" 228" 364" 4417 4727 539" 296" 1 385" 5717 666"
Sig. (2-tailed) .007 015 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 oooL

N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114

X1.9 Pearson Correlation 463" 531" 430" 526" 580" 408" 559" 385" 1 418" 748"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000]
N bl e el e e e el e e
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X1.10 Pearson Correlation 459" 367" 522" 530" 593" 283" 518" 571 418 1 753"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 002 .000 .000 .000 .000
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114

rRata-Rata Pearson Correlation 682" 670" 7317 792" 790" 573" 658" 666" 748" 753" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correfation is significant at the 0.05 fevel (2-tailed).

HASIL UJI RELIABILITAS VARIABEL KOMPETENSI X1

Case Processing Summary

N %
ICases Valid 114 100.
Excluded® 0 0.0
Total 114 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Aipha

.884

N of items
10
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HASIL UJI VALIDITAS VARIABEL PROMOSI X2

Correlations
I-_ X2.1 22 | X223 | X24 | X25 | X26 1 X27 1 X28 | X29 | X210 | X211 | X212 | X2.13 Maﬁaﬂ‘
X2.1 Pearson Correlation 1 167 163 119 .083 .180 .050 206 .053 .150 116 113 .051 269
Sig. (2-tailed) 075 .083 207 506 055 598 028 575 A11 218 233 568 .004
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114]
X2.2 Pearson Correlation 167 11 4137 22371 3317 192 A30[ 420" 5127 3297 5117 6197 577 645”7
Sig. (2-tailed) 075 .000 017 .000 .041 168 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .00}
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114
X2.3 Pearson Correlation 483} 4137 14 2747 2697 396" 4200 3457 3977 2617 3767 3437 3217 541"
Sig. (2-tailed) 083 .000 .004 .004 .000 A71 .001 .000 .005 .000 .000 .001 .000}
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114}
X2.4 Pearson Correlation 119 2231 2717 11 8577 7447 2597|5197 533" 3117 5477|5277 5217 732"
Sig. (2-tailed) 207 017 004 .000 .000 .005 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .00}
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114
X2.5 Pearson Correlation 083 331" 269" 657" 11 6307 3027 4827 6007 4797 .527°| 468" 356" 732"
Sig. (2-tailed) 506 .000 004 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .0008
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114}
X2.6 Pearson Correlation 180 1927f 396" 7447 6307 1| 245" 42877 4267 330" 5677 4587 358" 698"
Sig. (2-tailed) 055 .041 .000 .000 .000 .009 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .oooJ
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114
X2.7 Pearson Correlation .050 1130 129 259" 302" 245" 1 401" 363" 281" 240 233 278" 503"
Sig. (2-tailed) 598 168 A71 .005 .001 .009 .000 .000 .002 010 013 .003 000
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114
X2.8 Pearson Correlation 208"t 4207 3157 5197|4827  4287] 4917 1| 606" 5587 .490"| .5017] 455" 7707
Sig. (2-tailed) 028 000 001 .000 .000 .000 .000 .000 000 .000 000 .000 .ooo;
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114
X2.9 Pearson Correlation 083} 512" 397"} 5337 6007| 426"} .3637| 606 11 4457 39571 5527 5557 760"
Sig. (2-tailed) 575 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 0
AR IV U SN, SOOI MU N MO SN ed Ny B! ._.11‘2_._”.“J-._P_“._.E‘i_._.l.?i.)l
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*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

HASIL UJI RELIABILITAS VARIABEL PROMOSI X2

Case Processing Summary

N % '
Cases Valid 114 100.0
Excluded® 0 0.0
Total 114 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

Reliability Statistics

"Cronbach's Alpha

N of ltems

.883

13
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HASIL UJI VALIDITAS VARIABEL KINERJA Y

Correlations
I \4B 72 Y3 ¢z ) Yo ] v Y8 ) Y70 &K VT2
= p— ; o - - o . .. w
Y1 Pearson Correlation 1 .258 575 579 518 .308 641 667 390 433 533 397
Sig. (2-tailed) .006 .000 .000 .000 .000 000 .000 .000 .000 .000 .000
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114]
Y2 Pearson Correlation 258" 1 283" 379" 327" 323" 435" 367" 297" 481" 196 .388" 562"
Sig. (2-tailed) ,006 002 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 037 .000 'OOOT
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114
Y3 Pearson Correlation 575" 283" 1 568" 588" 217" 443" 383" 318" 426" 499" 549" 705”1
Sig. (2-tailed) ,000 .002 .000 .000 .003 .000 .000 .001 .000 .000 .000 000§
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114
Y4 Pearson Correlation 579" 379" 569" 1 468" 377" 547" 553" 487" 400" 558" 503" 766"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 000 000 .oooL
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114
Y5 Pearson Correlation 518" 3277 588" 468" 1 244" 497" 461" 4527 4017 451" 478" 695"
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 009 .000 .000 .000 .000 .000 000 .ooo;
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114
Y6 Pearson Correlation 308" 323" 2777 377" 244" 1 276" 5517 487" 274" 436" 5617 619™
Sig. (2-tailed) .000 .000 003 .000 .009 .003 .000 .000 003 .000 .000 .000]
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114
Y7 Pearson Correlation 6417|4357 | 4437 5477 4977 276" 1 .as8™| 3777 s117) 3937 3517 709"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .003 .000 .000 .000 .000 000 000
N 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114 114
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HASIL UJI RELJABILITAS VARIABEL KINERJA Y

Case Processing Summary
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a. Listwise deletion based on all variables in the
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HASIL UJI ASUMSI KLASIK

A. HASIL UJI NORMALITAS
1. UJI GRAFIK
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2. UJI STATISTIK

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
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Std. Deviation 28193542
Absolute 112
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Negative -.057
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a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
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HASIL PERSAMAAN REGRESI LINEAR BERGANDA

Variables Entered/Removed"

Model Variables Variables Method
Entered Removed

PROMOSI_X2,
1 KOMPETENSI_ .| Enter

X1°
a. Dependent Variable: KINERJA_Y
b. Ali requested variables entered.

Model Summary”
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate

1 .867° .751 747 .284464

a. Predictors: (Constant), PROMOSI_X2, KOMPETENSI_X1
b. Dependent Vanable: KINERJA_Y

ANOVA*"

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.

Regression 27.129 2 13.564 167.626 000°
1 Residual 8.982 111 .081

Total 36.111 113
a. Dependent Vanable: KINERJA_Y
b. Predictors: (Constant), PROMOSI_X2, KOMPETENSI_X1

Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) .381 .198 1.925 .057
1 KOMPETENSI_X1 .705 072 681 9.814 .000

PROMOSI X2 .246 .073 .234 3.372 .001

a. Dependent Variable: KINERJA_Y
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THE EFFECT OF COMPETENCE AND PROMOTION OF CIVIL SERVANTS TO
THE PERFORMANCE EMPLOYEE AT SECRETARIAT DISTRICT BUNGO

ANSORI/018578996
ansoribppk@gmail.com

Graduate Studies Program
Indonesia Open University

ABSTRACT

The success of the implementation of regional autonomy is determined by the
readiness and ability of the region itself in managing and empowering all potential and
resources available. In conjunction with the implementation of the development in Bungo, the
Civil Servants in Bungo, especially at the Regional Secretariat Bungo also should be able to
improve the quality of work, in order to support the performance of the government to
improve the quality of the extras in serying the community. The purpose of research is to
determine the effect of competence and promotion of employee performance at the District
Secretariat Bungo either partially or simultaneously. This study used a combined descriptive
and quantitative analysis methods. The study population as many as 163 employees of the
state in 2013, sampling technique in this research is based on an error Krejcie table 5%, so
that the sample to 114 employees. The technique of collecting data using questionnaires.
Techniques using multiple linear regression analysis and forwarded to test the R Square and
partial hypothesis testing and simultaneous with the t test and F. The results of the atudy
showed Competence and Promotion has an influence on employee performance. Where based
on the results of the t test (partial) and F test (simultaneous) showed that competence and
Promotion has a significant and positive effect on employee perfortnance, where competence
has a greater influence than the promotion in order to improve employee performance. This
explains that if an employee has a good competence in carrying out its work, and supported
by the implementation of the promotion, it will be able to improve employee morale, which
will improve the performance of the employees themselves in carrying out the duties and
functions of principal.

Keywords; € ompetence, Promotion and Employee Performance.

A. PENDAHULUAN

Berlakunya Undang-undang No. 32 Tajmen 2004 tentang Pemrintah Daerah yang
menitikberatkan bahwa Pemerintahan daerah adalah penyelenggaraan urusan pemerintahan
oleh pemerintah daerah dan DPRD menurut asas otonomi dan tugas pembantuan dengan
prinsip utonomi seluas-luasnya dalam sistem dan prinsip Negara Kesatuan Republik
Indonesia sebagaimana dimaksud dalam Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia
Tahun 1945. Keberhasilan penyelenggaraan otonomi daerah sangat ditentukan oleh kesiapan
dan kemampuan daerah itu sendiri dalam mengelola dan memberdayakan seluruh potensi dan
sumber daya yang tersedia. Dalam hubungannya dengan pelaksanaan pembangunan di

Artikel Ansori, UT 2014 | 1

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41908.pdf

Kabupaten Bungo, maka Pegawai Negeri Sipil di Kabupaten Bungo khususnya pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo juga harus mampu meningkatkan kualitas kerja, dalam
rangka mendukung kinerja pemerintah untuk meningkatkan kualitas yang dalam melayani
masyarakat. pegawai adalah sebagai unsur aparatur Negara mempunyai tugas untuk memberi
pelayanan kepada masyarakat secara profesional, jujur, adil dan merata dalam
penyelenggaraan tugas negara, pemerintahan dan pembangunan. Intinya, PNS merupakan
salah satu faktor penggerak utama terlaksananya pembangunan baik di tingkat pusat maupun
daerah.

Standar kompetensi yang selanjutnya disebut standar kompetensi manajerial adalah
persyaratan kompetensi manajerial minimal yang harus dimiliki seorang PNS dalam
melaksanakan tugas jabatan.Sedangkan kompetensi manajerial adalah karakteristik yang
mendasari individu dengan merujuk pada efektif dan/atau kinerja unggul dalam
melaksanakan jabatan tertentu. Sehingga diharapkan jika pegawai telah memiliki kompetensi
yang sesuai dengan bidang pekerjaan yang dijalani, pegawai akan mampu memberikan
kontribusi kerja yang optimal, sehingga mampu memberikan hasil kerja yang baik. Sehingga
pada waktu tertentu pegawai tersebut akan mendapatkan promosi sebagai penghargaan atas
hasil kerja yang diperoleh.

Promosi memberikan peranan penting bagi setiap pegawai, bahkan menjadi idaman
yang selalu diharapkan oleh pegawai.Karena dengan promosi ini berarti adanya kepercayaan
dan pengakuan mengenai kemampuan, serta kecakapan karyawan yang bersangkutan untuk
menjabat suatu jabatan yang lebih tinggi.

Berdasarkan penjabaran diatas dengan melihat betapa pentingnya kompetensi dan
promosi dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai, maka penulis tertarik mengangkatnya
menjadi sebuah penelitian tesis yang berjudul Pengaruh Kompetensi Dan Promosi Terhadap
Peningkatan Kinerja Pns Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo.

Tujuan penelitian ini sendiri yaitu : 1) Untuk mengetahui pengaruh kompetensi
terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo secara parsial.; 2) Untuk
mengetahui pengaruh promosi terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten
Bungo secara parsial; serta 3) Untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan promosi terhadap

kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo secara simultan.

B. TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA BERFIKIR DAN HIPOTESIS

Kinerja merupakan prestasi kerja yakni perbandingan antara hasil kerja yang secara
nyata dengan standar kerja yang ditetapkan dalam melaksanakan tugasnya (Soedjono,
2005:97). Keberhasilan suatu instansi sangat dipengaruhi oleh kinerja dari pegawainya,
karena dengan kinerja yang baik tentu akan membawa hasil yang baik pula. Agar aktivitas
kinerja dapa tberjalan dengan baik, organisasi/instansi tentu harus memiliki pegawai yang
berpengetahuan dan berketrampilan tinggi serta usaha untuk mengelola organisasi dengan
optimal.

Setiap organisasi/instansi akan berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawai untuk
mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Berbagai cara ditempuh untuk
meningkatkan kinerja pegawai misalnya diantaranya yaitu dengan memperhatikan
kompetensi pegawai dan melakukan promosi bagi pegwai yang berprestasi.

Saiful F. Pribadi (2004:92) mengemukakan bahwa kompetensi merupakan
seperangkat pola perilaku yang diperlukan pemegang jabatan untuk di praktikkan dalam
sebuah posisi dalam rangka melaksanakan tugas-tugas dan fungsinya dengan kompeten.

Adapun tujuan kompetensi bagi suatu instansi untuk dapat meningkatkan kinerja
pegawainya dan untuk meningkatakan pencapaian target dari instansi itu sendiri. artinya
Kompetensi teknis dapat digunakan untuk menggambarkan fungsi, peran, dan tanggung
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jawab pekerjaan di suatu organisasi. Kompetensi juga dapat dijadikan salah satu faktor
pembobot pekerjaan, yang digunakan untuk mengevaluasi pekerjaan.Pengetahuan dan
keterampilan yang dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan serta tantangan pekerjaan
merupakan komponen yang memberikan porsi terbesar dalam menentukan bobot suatu
pekerjaan.Pengetahuan dan keterampilan tersebut adalah komponen dasar pembentuk
kompetensi.

Selanjutnya Saiful F. Pribadi (2004:92) juga mengungkapkan bahwa kompetensi
dapat diukur melalui Motiv (Motive), Karakter pribadi (Trait), Konsep Diri (Self-Concept),
Pengetahuan (Knowledge) serta Keterampilan (Skill) yang dimiliki oleh seorang pegawai.

Banyak penelitian dilakukan yang mengungkapkan bahwa jika pegawai memiliki
kompetensi yang baik dapat meningkatkan kinerja pegawainya.Salah satunya yaitu penelitian
yang dilakukan oleh Winanti (2011)hasil penelitiannya menunjukan bahwa kompetensi
pegawai ternasuk dalam katagori tinggi, yang menunjukkan adanya pengaruh yang positif
dan signifikan dari kompetensi terhadap kinerja pegawai.

Selain dengan memperhatikan kompeten dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai,
Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo juga melakukan promosi bagi pegawainya yang
berprestasi.Promosi memberikan peranan penting bagi setiap pegawai, bahkan menjadi
idaman yang selalu diharapkan oleh pegawai.Karena dengan promosi ini berarti adanya
kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan, serta kecakapan karyawan yang
bersangkutan untuk menjabat suatu jabatan yang lebih tinggi.

Menurvt Manullang (2001:153), Promosi berarti kenaikan jabatan, yakni menerima
kekuasaan dan tanggung jawab lebih besar dari kekuasaan dan tanggung jawab sebelumnya.
Senada dengan Hasibuan (2005:108) berpendapat, promosi adalah perpindahan yang
memperbesar authority dan responsibility karyawan ke jabatan yang lebih tinggi di dalam
suatu organisasi, schingga kewajiban, hak, status dan penghasilannya semakin besar.

Adapun tujuan promosi yaitu untuk memberikan kepuasan dan pengakuan atas
pekerjaan yang selama ini dilakukan oleh pegawai. Hasibuan (2005:113) menjelaskan tujuan dari
promosi adalah diantaranya: Untuk memberikan pengakuan, jabatan dan imbalan jasa yang
semakin besar kepada pegawai yang berprestasi kerja tinggi; dapat menimbulkan kepuasan
dan kebanggan pribadi, status sosial yang semakin tinggi dan penghasilan yang semakin
besar; untuk merangsang agar pegawai lebih bergairah bekerja, berdisiplin tinggi dan
memperbesar produktivitas Kkerjanya; Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan
direalisasikan promosi kepada pegawai dengan dasar dan pada waktu yang tepat serta
penilaian yang jujur.

Selanjutnya Hasibuan (2005:111) mengungkapkan bahwa promosi jabatan dapat
dipengaruhi oleh beberapa hal, yaitu Prestasi Kerja, disiplin, kecakapan, pendidikan,
kejujuran, loyalitas, kepemimpinan, kerjasama, serta komunikatif.

Selain itu Mulyono (2008), dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa promosi
jabatan menunjukkan hubungan positif terhadap kinerja pegawai. artinya promosi jabatan
memepunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai baik secara parsial maupun siultan.

Berdasarkan dari penjabaran tersebut diatas tampak bahwasanya kompetensi yang
dimiliki pegawai dan promosi mampu meningkatkan kinerja pegawai. Sehingga
dituangkanlah dalam bentuk kerangka berpikir penelitian sebagai berikut:
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Kompetensi(X;)
1. Motiv (Motive)
2. Karakter pribadi (Trait)
3. Konsep Diri (Self-Concept)
4. Pengetahuan (Knowledge)
5. Keterampilan (Skill)
Sumber: Saiful F. Pribadi Kinerja(Y)
(2004:92) 1. Kualitas
2. Kuantitas
3. Ketepatan Waktu
_ Promasi(X2) P 4 Efektivitas
1. Prestasi Kerja 5. Kemandirian
2. Disiplin 6. Komitmen Kerja
i : ﬁm Sumber: Soedjono (2005:107)
S. Kejujuran
6. Loyalitas
7. Kepemimpinan
8. Kerjasama
9. Komunikatif
Sumber: Hasibuan (2005:111)
Gambar 1

Kerangka berpikir penelitian

Hipotesis
Berdasarkan tujuan penelitian dan beberapa asumsi yang telah dikemukakan terdahulu
dapat dirumuskan hipotesis yang merupakan dugaan sementara. Penulis merumuskan
hipotesis berkenaan dengan masalah yang diteliti sebagai berikut:
1. Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah
Kabupaten Bungo secara parsial.
2. Promosi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten
Bungo secara parsial.
3. Kompetensi dan promosi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Bungo secara simultan.

C. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode analisis deskriptif dan kuantitatif. Populasi
penelitian sebanyak 163 pegawai dengan keadaan tahun 2013, Teknik penarikan sampel
dalam penelitian ini yaitu dengan tabel Krejciedidasarkan atas kesalahan 5%, sehingga
sampel dalam penelitian menjadi 114 pegawai. Teknik pengumpulan data menggunakan
inetrumen kuesioner. Teknik analisis menggunakan regresi linear berganda dan diteruskan
dengan menguji RSquare dan pengujian hipotesis secara parsial dan simultan dengan uji t dan
F.

Penelitian verivikatif (kuantitatif) adalah penelitian yang digunakan untuk menguji hipotesis
dengan menggunakan perhitungan statistik.Penelitian ini digunakan untuk menguji pengaruh variabel
independent (X) terhadap variabel dependent (Y) yang diteliti. Verivikatif (kuantitatif) berarti menguji
teori dengan pengujian suatu hipotesis apakah diterima atau ditolak.Adapun langkah yang harus
dilakukan untuk melihat pengaruh variabel independent (X) terhadap variabel dependent (Y) terlebih
dahulu dilakukan pengujian kualitas data dan uji asumsi klasik, setelah itu baru dilakukan persamaan
regresi untuk melihat pengaruh variabel independent (X) terhadap variabel dependent (Y).

Analisis regresi untuk mengetahui adanya pengaruh antara variabel bebas dan variabel
terikat. Menurut Jonathan Sarwono (2006:65) analisis regresi adalah analisis yang meliputi metode-
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metode yang digunakan untuk memprediksi nilai-nilai dari suatu atau lebih variabel tergantung yang
dihasilkan adanya pengaruh satu atau lebih variabel bebas.

Untuk mempermudah dalam penelitian yang dilakukan maka disini penulis menggunakan
program komputer “SPSS versi 20.0 For Windows”, yang digunakan sebagai dasar untuk menganalisa
guna membuktikan hipotesis yang diajukan.Pembuktian hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji
statistik. Persamaan Regfresi berganda penelitian ini adalah :

Y=Bc+B: X1+ B Xz +¢€

Berdasarkan rumus di atas, maka : Y = Kinerja; o= Intercept/konstanta; B; B. = Koefisien
Regresi; X, = Kompetensi; X, = Promosi; dan E = Nilai Fluktuasi Acak Atau Error.

D. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Hasil penelitian ii adalah bahwa variabel bebas yaitu Kompetensi (X;) dan Promosi
(Xy) terhadap variabel terikat, yaitu Kinerja (Y) pegawai.dengan menggunakan metode
analisisnya adalah regresi linear berganda, maka hasil penelitian yang diperoleh adalah:
Tabel 1. Tabel CoefTicients

Coefficients”
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Cocfficients Coeflicients
B Std. Error Beta
(Constant) 381 .198 1.925 057
1 KOMPETENSI_X1 .705 072 .681 9814 .000
PROMOSI X2 246 073 234 3372 001

a. Dependent Variable: KINERJA_Y

Dari table diatas didapatkan persamaan regresi liniear berganda yaitu:Y=a + b, X; +
boX,; +e; Y = 0,381 + 0,705.X; + 0,246.X, + e. Nilai konstanta positif menunjukan jika
variabel independent (Kompetensi dan Promosi) tidak dilaksanakan maka nilai kinerja pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo sebesar 0.381. Koefisien regresi variabel Kompetensi
(X)) terhadap variabel kinerja (Y), artinya jika Kompetensi (X;) mengalami kenaikan satu
satuan, maka kinerja (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,705 (70,5%) koefisien
bernilai positif. Artinya antara Kompetensi (X;) dan Kinerja (Y) memiliki hubungan positif.
Kenaikan variabel Kompetensi (X;) akan mengakibatkan kenaikan pada kinerja
(Y).Koefisien regresi variabel Promosi (X;) terhadap variabel kinerja (Y). Artinya jika
Promosi (X;) mengalami kenaikan satu satuan, maka akan meningkatkan kinerja (Y) sebesar
0,246 (24,6%). Koefisien bernilai positif artinya antara Promosi (X;) dan kinerja (Y)
memiliki hubungan ynag positif. Dimana kenaikan nilai variabel Promosi (X;) akan
mengakibatkan kenaikan pada kinerja (Y).

Hasil Uji R Square

Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Bila R = 0 berarti diantara
variabel bebas (Independent variabel) dengan variabel terikat (dependent variabel) tidak ada
hubungannya, sedangkan bila R = 1 berarti antara variabel bebas (Independent variabel)
dengan variabel terikat (Dependent variabel) mempunyai hubungan kuat. Maka hasil yang
didapatkan dari penelitian ini sesuai pada table 4.16 berikut:
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Tabel 2. Uji R dan dan R Square

Model Summary”®
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 867" 751 747 284464

a. Predictors: (Constant), PROMOSI_X2, KOMPETENSI_X1
b. Dependent Variable: KINERJA_Y

Nilai R sebesar 0,867 menunjukan korelasi ganda (Kompetensi dan Promosi) dengan
kinerja pegawai. Dengan mempertimbangkan variasi Nilai R Square sebesar 0,751, artinya
persentase sumbangan pengaruh variabel Kompetensi dan Promosi terhadap kinerja sebesar
75,1%, sedangkan sisanya sebesar 24,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
dimasukan dalam model ini. Nilai Adjusted R Square adalah R Square yang telah
disesuaikan, nilainya sebesar 0,747.

Hasil Uji t (Parsial)

Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah masing-masing variabel independent
terhadap variabel dependent (Uji Parsial).Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan Uji t
yaitu melihat nilai probabilitas atau p-value dari masing-masing koefisien regresi variabel
independent, uji t ini bertujuan untuk hipotesis pertama dan kedua uatuk mengetahui apakah
masing-masing variabel independent yaitu variabel Kompetensi (X;) dan Promosi (X;) dalam
model berpengaruh secara signifikan terhadap variable Kinerja (Y). Adapun caranya adalah
membandingkan nilai probabilitas (p-value) dari masing-masing variabel independent dengan
tingkat signifikansinya, apabila hasil p-value lebih kecil dari tingkat signifikansi yaitu 0.05
maka berarti variabel independent secara individu berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel dependent (Y). Hal ini juga membuktikan bahwa hipotesis nol (Ho) ditolak dan
Hipotesa 1 (H,) diterima. Berikut ini merupakan hasil uji secara parsial dengan menggunakan
program SPSS 20.0.

Tabel 3. Uji t (Parsial)
Coeflicients"
Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coeflicients Coeflicients
B Std. Error Beta

(Constant) kY3 198 1.925 057
1 KOMPETENSI_X1 .705 072 .681 9.814 .000

PROMOSI X2 246 073 234 3.372 001

a. Dependent Variable: KINERJA_Y

Hasil Uji Hipotesis Pertama

Ho: p = 0; Kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

H;: p # 0; Komptensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai

Dari hasil uji regresi pada Tabel 4.17 diatas dengan menggunakan SPSS 20.0
diperoleh angka t hitung variabel X; sebesar 9.814, dikarenakan nilai t hitung > t Tabel
(9.814 > 1.659) maka Ho ditolak, artinya secara parsial terdapat pengaruh signifikan antara
kompetensi dengan kinerja pegawai. Selain itu pula untuk melakukan uji berdasarkan
pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi sebesar 0,000, dikarenakan angka
taraf signifikansi lebih < 0.05 (0.000 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwaKompetensi (X1)
berpengaruh terhadap Kinerja (Y) pegawai.berdasarkan dari penjelasan tersebut oleh karena
itu Ho ditolak dan H1 diterima, artinya terdapat hubungan linier antara kompetensi dengan
kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo. Dengan demikian angka tersebut
membuktikan bahwa secara parsial variabel independent Kompetensi memberikan pengaruh
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yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada Sekretarita Daerah Kabupaten Bungo.Dengan
demikianHipotesis Pertama Diterima.

Hasil Uji Hipotesis Kedua

Ho: p = 0; Promosi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

H;: p # 0; Promosi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Dari hasil uji regresi pada table 4.17 diatas dengan menggunakan SPSS 20.0 diperoleh
angka t hitung variabel Promosi (X;) sebesar 3.372, dikarenakan nilai t hitung > t Tabel
(3.439 > 1.659) maka Ho ditolak, artinya secara parsial ada pengaruh signifikan antara
Promosi dengan kinerja pegawai. Selain itu pula untuk melakukan uji berdasarkan pengujian
signifikansi, dapat dilibat dari output signifikansi sebesar 0,001, dikarenakan angka taraf
signifikansi jauh lebih < 0.05 (0.001 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa Promosi (X3)
berpengaruh terhadap kinerja (Y) pegawai.Berdasarkan dari penjelasan tersebut oleh karena
itu maka Ho ditolak dan H1 diterima, artinya ada hubungan linier antara Promosi dengan
kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo.Dengan demikian angka tersebut
membuktikan bahwa secara parsial variabel independent Promosi memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo.Dengan
demikianHipotesis Kedua Diterima.

Hasil Uji F (Simultan)

Uji F pada dasarnya digunakan untuk menguji sigrifikan pengaruh beberapa variabel
independent terhadap variabel dependent.Uji F ini bertujuan untuk menjawab hipotesis ketiga
untuk mengetahui apakah variabel independent yaitu variabel Kompetensi (X,) dan Promosi
(X;) dalam model secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap variable
Kinerja (Y).Dalam hal ini digunakan untuk menguji signifikan pengaruh kompetensi dan
promosi secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai. Untuk pengambilan keputusan
dapat dilihat dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel, jika nilai F hitung > F
tabel maka akan terdapat pengaruh antara beberapa varibel independent dengan variabel
dependent. Sedangkan untuk melihat signifikansinya dapat dilihat dari nilai sig, jika nilai sig
< 0,05 maka kesimpulannya ada pengaruh signifikan antara variabel kompetensi dan promosi
terhadap kinerja pegawai. Berikut ini merupakan output SPSS 20.0 untuk uji F (Simultan).

Tabel 4. Hasil Uji F Secara Simultan

ANOVA*"
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. ’
Regression 27.129 2 13.564 167.626 000
1 Residual 8.982 111 .081
Total 36.111 113

a. Dependent Variable: KINERJA Y
b. Predictors: (Constant), PROMOSI_X2, KOMPETENSI_X1

Hasil UJi Hipotesis Ketiga
Hy: p = 0; Kompetensi dan Promosi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
H,: p # 0; Kompetensi dan Promosi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Dari uji Anova atau F testdengan menggunakan SPSS 20.0 didapat Fpjug, sebesar
167.626 dengan tingkat probabilitas p-value sebesar 0,000, dikarenakan nilai
Fhitung™Fuabet(167.626 > 3.077) schingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis nol (Hp) ditolak
dan hipotesis alternatif (H;) diterima, artinya ada pengaruh secara signifikan antara
Kompetensi dan Promosi secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai. Jadi pada penelitian
ini dapat disimpulkan bahwa Kompetensi dan Promosi secara simultan berpengaruh terhadap
kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo. Selain itu pula untuk melakukan
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uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi sebesar 0,000,
dikarenakan angka taraf signifikansi jauh lebih < 0.05 (0.000 < 0.05) oleh karena itu Ho
ditolak dan H1 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis nol (Hp) ditolak dan
hipotesis alternatif (H;) diterima artinya hal ini membuktikan variabel Kompetensi dan
Promosi secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja
(Y).Dengan demikianHipotesis Ketiga Diterima.

Analisa dan Pembahasan
Pembahasan 1 :Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja

Dalam pengujian hipotesis pertama digunakan Uji Parsial (Uji-t) yang diolah dengan
menggunakan Program SPSS versi 20.0, dimana untuk melihat pengaruh secara parsial antara
variabe! Kompetensi (X;) terhadap variabel kinerja (Y).Dari hasil uji regresi pada table 4.17
diatas dengan menggunakan SPSS 20.0 diperoleh angka t hitung variabel X; sebesar 9.814,
dikarenakan nilai t hitung > t Tabel (9.814 > 1.659) maka Ho ditolak, artinya secara parsial
terdapat pengaruh signifikan antara kompetensi dengan kinerja pegawai. Selain itu pula untuk
melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi
sebesar 0,000, dikarenakan angka taraf signifikansi lebih < 0.05 (0.000 > 0.05) maka dapat
disimpulkan bahwa kompetensi (X) berpengaruh terhadap kinerja (Y) pegawai.

Berdasarkan hipotesis penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa kompetensi
berpengaruh terhadap kinerja terbukti.Hal ini menjelaskan bahwasanya apabila kompetensi
pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo telah sesuai dengan bidang pekerjaannya
maka pegawai akan mampu  melaksanakan fungsi, peran, dan tanggung jawab
pekerjaannya.Kompetensi adalah karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang
berpengaruh langsung terhadap, atau dapat memprediksikan kinerja yang sangat baik.
Dengan kata lain, kompetensi adalah apa yang outstanding performens lakukan lebih sering,
pada lebih banyak situasi, dengan hasil yang lebih baik, daripada apa yang dilakukan penilai
kebijakan (Menurut Mc Clelland yang dialih bahasakan oleh Sedarmayanti, 2010:126).

Selanjutnya secara rinci dapat dijelaskan bahwa lima dimensi kompetensi yaitu Motiv
(Motive), Karakter pribadi (Trait), Konsep Diri (Self-Concept), Pengetahuan (Knowledge)
dan Keterampilan (Skill) berpengaruh terhadap enam dimensi kinerja yaitu Kualitas,
Kuantitas, Ketepatan waktu, Efektivitas, Kemandirian dan komitmen kerja. Artinya apabila
pegawai memiliki kompetensi yang baik berupa pengetahuan dan keterampilan yang baik,
tingkat konsistensi berpikir dalam melakukan tindakan yang baik, memiliki perilaku atau
merespon sesuatu dengan baik, mempunyai sikap dan nilai-nilai yang baik maka akan mampu
meningkatkan kualitas, kuantitas kerja efektifitas serta mandiri dalam melaksanakan tugas
yang diberikan kepadanya.

Untuk Pegawai Negeri Sipil Sendiri dalam menentukan standar kerja kompetensi,
telah ditetapkan Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 13 Tahun 2011
tentang pedoman penyusunan standat kompetensi. Pedoman ini merupakan panduan bagi
setiap instansi pemerintah baik pusat maupun daerah dalam menyusun standar kompetensi
pada instansi masing-masing.

Standar kompetensi yang selanjutnya disebut standar kompetensi manajerial adalah
persyaratan kompetensi manajerial minimal yang harus dimiliki seorang PNS dalam
melaksanakan tugas jabatan.Sedangkan kompetensi manajerial adalah karakteristik yang
mendasari individu dengan merujuk pada efektif dan/atau kinerja unggul dalam
melaksanakan jabatan tertentu. Sehingga diharapkan jika pegawai telah memiliki kompetensi
yang sesuai dengan bidang pekerjaan yang dijalani, pegawai akan mampu memberikan
kontribusi kerja yang optimal, sehingga mampu memberikan hasil kerja yang baik. Sehingga
pada waktu tertentu pegawai tersebut akan mendapatkan promosi sebagai penghargaan atas
hasil kerja yang diperoleh.
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Kompetensi dapat dijadikan salah satu faktor pembobot pekerjaan, yang digunakan
untuk mengevaluasi pekerjaan.Pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan untuk
melaksanakan pekerjaan serta tantangan pekerjaan merupakan komponen yang memberikan
porsi terbesar dalam menentukan bobot suatu pekerjaan.Pengetahuan dan keterampilan
tersebut adalah komponen dasar pembentuk kompetensi.

Kompetensi digunakan untuk menggambarkan fungsi, peran, dan tanggung jawab
pekerjaan di suatu organisasi. Besarnya fungsi, peran, dan tanggung jawab tersebut
tergantung dari tujuan perusahaan, besar kecilnya perusahaan, tingkat atau level pekerjaan
dalam organisasi serta jenis usaha. Sedangkan kompetensi prilaku digunakan untuk
menggambarkan tuntutan pekerjaan atas prilaku pemangku jabatan agar dapat melaksanakan
pekerjaan tersebut dengan prestasi luar biasa.

Adapun tujuan kompetensi bagi suatu instansi untuk dapat meningkatkan kinerja
pegawainya dan untuk meningkatakan pencapaian target dari instansi itu sendiri. artinya
Kompetensi teknis dapat digunakan untuk menggambarkan fungsi, peran, dan tanggung
jawab pekerjaan di suatu organisasi. Kompetensi juga dapat dijadikan salah satu faktor
pembobot pekerjaan, yang digunakan untuk mengevaluasi pekerjaan.Pengetahuan dan
keterampilan yang dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan serta tantangan pekerjaan
merupakan komponen yang memberikan porsi terbesar dalam menentukan bobot suatu
pekerjaan.Pengetahuan dan keterampilan tersebut adalah komponen dasar pembentuk
kompetensi.

Pembahasan 2: Pengaruh Promosi Terhadap Kinerja

Dalam pengujian hipotesis pertama digunakan Uji Parsial (Uji-t) yang diolah dengan
menggunakan Program SPSS versi 20.0, dimana untuk melihat pengaruh secara parsial antara
variabel Promosi (X2) terhadap variabel kinerja (Y).Dari hasil uji regresi pada Tabel 4.17
diatas dengan menggunakan SPSS 20.0 diperoleh angka t hitung variabel X, sebesar 3.372,
dikarenakaaq nilai t hitung > t Tabel (9.814 > 1.659) maka Ho ditolak, artinya secara parsial
terdapat pengaruh signifikan antara promosi dengan kinerja pegawai. Selain itu pula untuk
melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi
sebesar 0,001, dikarenakan angka taraf signifikansi lebih < 0.05 (0.001 > 0.05) maka dapat
disimpulkan bahwa Promosi (X;) berpengaruh terhadap kinerja (Y) pegawai.

Berdasarkan hipotesis penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa promosi
berpengaruh terhadap kinerja terbukti.Ini menjelaskan bahwasanya apabila pelaksanaan
promosi dapat terlaksana dengan baik, benar-bebar berdasarkan atas tingkat profesionalitas
dan bukan karena adanya kedekatan dengan dengan pimpinan maka akan pegawai akan
mampu memberikan hasil kerja yang maksimal dalam melaksanakan fungsi, peran, dan
tanggung jawab pekerjaannya.

Selanjutnya secara rinci dapat dijelaskan bahwa sembilan dimensi promosi jabatan
yaitu Prestasi kerja; disiplin; kecakapan; pendidikan; kejujuran; loyalitas; kepemimpinan;
kerjasama serta komunikatif berpengaruh terhadap enam dimensi kinerja yaitu Kualitas,
Kuantitas, Ketepatan waktu, Efektivitas, Kemandirian dan komitmen kerja. Artinya apabila
pelaksanaan promosi jabatan benar-benar berdasarkan atas kompetensi yang dimiliki oleh
pegawai berupa Prestasi kerja; disiplin; kecakapan; pendidikan; kejujuran; loyalitas;
kepemimpinan; kerjasama serta komunikatif dan bukan dikarenakan adanya unsur nepotisme
maka akan mampu mampu meningkatkan kegairahan pegawai untuk bekerja dalam
meningkatkan kinerjanya baik berupa kualitas maupun kuantitasnya untuk mencapai hasil
kerja yang lebih baik.

Promosi adalah proses perubahan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain dalam hierarki
wewenang dan tanggung jawab yang lebih tinggi daripada dengan wewenang dan tanggung
jawab yang telah diberikan kepada tenaga kerja pada waktu sebelumnya (Sastrohadiwiryo,
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2007:258). Sebagai salah satu unsur pembinaan dan pengembangan, promosi mempunyai
peranan dan aspek yang menentukan dalam suatu organisasi khususnya pegawai yang bekerja
sebagai unsur pokok untuk menuju ke sasaran organisasi. Promosi dalam pelaksanaannya
perlu bagi setiap pegawai agar apa yang menjadi tujuan pegawai baik gaji, pengembangan
diri, dan kekuasaan yang lebih besar dapat diwujudkan sekaligus dapat mempengaruhi
semangat kerja pegawai, juga untuk menjamin kemampuan, tanggung jawab, wewenang, dan
kemajuan pegawai yang bersangkutan.

Sebagai salah satu unsur pembinaan dan pengembangan, promosi mempunyai peranan
dan aspek yang menentukan dalam suatu organisasi khususnya pegawai yang bekerja sebagai
unsur pokok untuk menuju ke sasaran organisasi. Promosi dalam pelaksanaannya perlu bagi
setiap pegawai agar apa yang menjadi tujuan pegawai baik gaji, pengembangan diri, dan
kekuasaan yang lebih besar dapat diwujudkan sekaligus dapat mempengaruhi semangat kerja
pegawai, juga untuk menjamin kemampuan, tanggung jawab, wewenang, dan kemajuan
pegawai yang bersangkutan.

Pegawai sebagai penggerak dalam sebuah organisasi perlu diupayakan untuk
berprestasi, produktif, dan berkualitas mental yang baik.Untuk hal tersebut maka promosi
sebagai salah satu hak dan tujuan mereka dalam bekerja perlu dilaksanakan secara baik, jelas,
jujur dan sesuai dengan prosedur sehingga dapat berpengaruh dalam meningkatkan semangat
kerja pegawai.

Adapun tujuan prommosi yaitu untuk memberikan kepuasan dan pengakuan atas
pekerjaan yang selama ini dilakukan oleh pegawai. Hasibuan (2005:113) menjelaskan tujuan dari
promosi adalah diantaranya: Untuk memberikan pengakuan, jabatan dan imbalan jasa yang
semakin besar kepada pegawai yang berprestasi kerja tinggi; dapat menimbulkan kepuasan
dan kebanggan pribadi, status sosial yang semakin tinggi dan penghasilan yang semakin
besar; untuk merangsang agar pegawai lebih bergairah bekerja, berdisiplin tinggi dan
memperbesar produktivitas kerjanya; Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan
direalisasikan promosi kepada pegawai dengan dasar dan pada waktu yang tepat serta
penilaian yang jujur.

Pembahasan 3 :Pengaruh Kompetensi dan Promosi Terhadap Kinerja

Pengujian hipotesis ketiga diuji sesuai dengan paradigma yang mencerminkan
hipotesis yaitu Kompetensi dan Promosi secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja
pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo.

Dari uji Anova atau F testdengan menggunakan SPSS 20.0 didapat Fyung sebesar
167.626 dengan tingkat probabilitas p-value sebesar 0,000, dikarenakan nilai
Fhitung™Fuabet(167.626 > 3.077) sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis nol (Ho) ditolak
dan' Hipotesis alternatif (H;) diterima, artinya ada pengaruh secara signifikan antara
Kompetensi dan Promosi secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai.

Sedangkan untuk nilai koefisien determinasi R Square sebesar 0,751.artinya
persentase sumbangan pengaruh variabel Kompetensi dan Promosi terhadap kinerja sebesar
75,1%, sedangkan sisanya sebesar 24,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
dimasukan dalam model ini. Nilai Adjusted R Square adalah R Square yang telah
disesuaikan, nilainya sebesar 0,747.

E. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Kesimpulan dari penelitian Pengaruh Kompetensi dan Promosi Terhadap Kinerja
Pegawai Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo adalah untuk memperoleh bukti empiris
mengenai pengaruh Kompetensi dan Promosi Terhadap Kinerja Pegawai. Penelitian mencoba

Artikel Ansori, UT 2014 | 10

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



16/41908.pdf

membuat beberapa kesimpulan berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang sudah

dijelaskan sebelumnya, sebagai berikut:

1. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai secara parsial Pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo. Hasil penelitian ini dapat memperkuat teori dan
mendukung penelitian sebelumnya. Hal ini menjelaskan bahwasanya apabila pegawai
memiliki kompetensi yang baik berupa pengetahuan dan keterampilan yang baik, tingkat
konsistensi berpikir dalam melakukan tindakan yang baik, memiliki perilaku atau
merespon sesuatu dengan baik, mempunyai sikap dan nilai-nilai yang baik maka akan
mampu meningkatkan kualitas, kuantitas kerja efektifitas serta mandiri dalam
melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya.

2. Promosi berpengaruh terhadap kinerja pegawai secara parsial pada Sekretariat Daerah
Kabupaten Bungo. Hasil penelitian ini dapat memperkuat teori dan mendukung penelitian
sebelumnya. Hal ini menjelaskan bahwasaya apabila pelaksanaan promosi jabatan benar-
benar berdasarkan atas kompetensi yang dimiliki oleh pegawai berupa Prestasi kerja;
disiplin; kecakapan; pendidikan; kejujuran; loyalitas; kepemimpinan; kerjasama serta
komunikatif dan bukan dikarenakan adanya unsur nepotisme maka akan mampu mampu
meningkatkan kegairahan pegawai untuk bekerja dalam meningkatkan kinerjanya baik
berupa kualitas maupun kuantitasnya untuk mencapai hasil kerja yang lebih baik.

3. Kompetensi dan Promosi secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan hasil uji R square sebesar 0,751. artinya persentase sumbangan pengaruh
variabel Kompetensi dan Promosi terhadap kinerja sebesar 75,1%, sedangkan sisanva
sebesar 24,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukan dalam model ini.

Secara Praktis

1. Diharapkan kedepannya kompetensi yang dimiliki pegawai dapat terus ditingkatkan lagi,
khususnya pada dimensi “Karakter pribadi (Traif)”. Diharapkan kedepannya pegawai
mampu meningkatkan kompetensinya untuk dapat menghadapi berbagai situasi dalam
melaksanakan tugas yang dibeikan, serta dapat meningkatkan lagi disiplin dalam
melaksanakan tugas yang diberikan.

2. Diharapkan kedepannya pelaksanaan promosi berdasarkan pendidikan dapat
dipertimbangkan kembali, jika pendidikan yang dimiliki telah sesuai dengan kompetensi
yang dimiliki, maka pegawai tersebut baru dapat di promosikan.

3. Diharapkan kedepannya pegawai dapat meningkatkan komitmen kerjanya dalam
pencapaian tujuan bersama organisasi.

Secara Akademis

1. Penelitian ini perlu di tindak lanjuti lagi untuk melihat faktor apa saja yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai

2. Kinerja pegawai masih dipengaruhi oleh faktor lain, oleh karena itu perlu kajian yang
lebih komfrehensif, guna menjawab faktor lain (epsilon) yang mempengaruhi kinerja

pegawai.
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