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ABSTRAK

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh
kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai. Bagaimana pengaruh motivasi
terhadap kinerja pegawai. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi
terhadap kinerja pegawai. Bagaimana pengaruh kemampuan kerja, motivasi
dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Tujuan penelitian ini
adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kemampuan kerja
terhadap kinerja pegawai. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
motivasi terhadap kinerja pegawai. Untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Untuk mengetahui
dan menganalisis pengaruh kemampuan kerja, motivasi dan komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai. Sampel dalam penelitian ini berjumlah
34 orang. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menerangkan bahwa
kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Komitmen organisasi, motivasi dan kemampuan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
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ABSTRACT

This formula research internal issue is how influence of job ability on
employees performance. How influence of motivation on employees
performance. How influence of organization commitment on employees
performance. How influence of job ability, motivation and organization
commitment on employees performance. This research target is to for know
influence and analyze of job ability on employees performance. For know
influence and analyze motivation on employees performance. For know
influence and analyze organization commitment on employees performance.
For know influence and analyze job ability, motivation and organization
commitment on employees performance. Sample in this research amount to
34 employees. Technigue analyze data which used in this research is analysis
of regresi multiple linear. This research result explain of job ability effect
positive and significant on employees performance. Motivation effect positive
and significant on employees performance. Organization commitment effect
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positive and significant on employees performance .Job ability, motivation
and organization commitment effect and positive and significant on
employees performance

PENDAHULUAN

Proses pembangunan dapat berjalan secara baik dan berhasil, manakala sistem manajemen pemerintahan
yang diaplikasikan menunjang tercapainya tujuan penyelenggaraan pemerintahan dan pelaksanaan pembangunan
itu sendiri, tolok ukur keberhasilan pembangunan tergantung dalam penerapan manajemen pemerintahan
(birocraty of management) atau manajemen kepegawaiannya. Tiga dimensi pengelolaan birokrasi, yaitu
mengutamakan prinsip kinerja, berorientasi pada hasil, dan berasaskan manfaat yang sebesar-besarnya bagi
masyarakat, harus menjadi domain yang diprioritaskan dalam setiap pelaksanaan roda pemerintahan dan roda
pembangunan ekonomi kerakyatan. Sesuai dengan amanat Undang-Undang Nomor 52 Tahun 2009 tentang
perkembangan kependudukan dan pembangunan keluarga, penduduk harus menjadi titik sentral dalam
pembangunan berkelanjutan di Indonesia. Pembangunan berkelanjutan adalah pembangunan terencana di segala
bidang untuk menciptakan perbandingan ideal antara perkembangan kependudukan dengan daya dukung dan daya
tampung lingkungan serta meningkatkan kualitas generasi mendatang untuk mensukseskan pembangunan.
Terdapat dua hal utama yang perlu diperhatikan dalam membahas integrasi penduduk ini. Pertama, bahwa
penduduk tidak hanya diperlakukan sebagai objek, tetapi juga sebagai subjek yang berpartisipasi penuh dalam
pembangunan. Kedua, ketika penduduk memiliki peran sebagai subjek pembangunan, maka diperlukan upaya
pemberdayaan untuk meningkatkan kapasitas penduduk dalam pembangunan. Hal ini menyangkut pembangunan
sumber daya manusia yang berkualitas. Oleh karena itu, dalam rangka pencapaian tujuan pembangunan nasional
yakni mewujudkan masyarakat madani dan taat hukum, berperadaban modern, demokratis, makmur, adil, dan
bermoral tinggi, diperlukan perhatian khusus terhadap kinerja setiap Pegawai Negeri Sipil yang merupakan
unsur aparatur negara yang bertugas sebagai abdi negara dan masyarakat. Pegawai Negeri Sipil berkedudukan
sebagai unsur aparatur Negara yang bertugas untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat secara
professional, jujur, adil dan merata dalam penyelenggaraan tugas negara, pemerintah dan pembangunan kepada
masyarakat dengan dilandasi kesetiaan dan ketaatan kepada Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945.

Agar dapat melaksanakan tugas dengan baik, maka pembinaan pegawai diarahkan untuk meningkatkan
kualitas sumber daya manusia agar memiliki sikap dan perilaku yang berintikan pengabdian, kejujuran, tanggung
jawab, disiplin serta wibawa sehingga dapat memberikan pelayanan sesuai tuntutan perkembangan masyarakat.
Kinerja adalah sebuah aksi, bukan kejadian. Aksi kinerja itu sendiri terdiri dari banyak komponen dan bukan
merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu juga. Berbagai macam hambatan pasti akan ditemui oleh para
individu instansi untuk bisa bekerja dengan baik, sehingga kinerja mereka dapat diterima dengan baik oleh
organisasi dan masyarakat yang memerlukan. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja, antara lain
motivasi, kepemimpinan, lingkungan kerja, insentif, budaya kerja, komunikasi, jabatan, Kkedisiplinan,
pendidikan dan pelatihan, serta masih banyak yang lainnya. Semua faktor itu pasti berpengaruh, ada yang
dominan ada juga yang tidak, salah satunya yaitu tentang tugas pegawai di lingkungan pemerintahan daerah
maupun provinsi dengan demikian kelancaran penyelenggaraan tugas pemerintah dan pembangunan nasional
sangat tergantung pada kesempurnaan aparatur negara khususnya Pegawai Negeri Sipil (PNS). Kantor Camat
Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah dalam mencapai tujuannya tidak terlepas dari kinerja dari setiap individu
yang ada. Pegawai memainkan peranan yang sangat penting dalam mencapai keberhasilan dinas. Seberapa baik
seorang pemimpin memberikan motivasi kerja kepada bawahannya akan secara langsung mempengaruhi individu
pegawai, unit kerja dan dinas secara keseluruhan.

Pada penelitian ini peneliti memilih Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah sebagai obyek
penelitian. Alasannya karena penulis sudah mengetahui permasalahan-permasalahan yang terjadi pada dan
permasalahan tersebut diketahui oleh peneliti karena bekerja pada Kantor Camat dimaksud. Schuler (2011:170),
menyatakan untuk mendapatkan kinerja yang baik dan hasil kerja yang meningkat di suatu organisasi,
pegawai harus memenuhi persyaratan atau memiliki, yang pertama keahlian dan kemampuan dasar, yaitu
sekelompok kemampuan, yang meliputi kemampuan komunikasi, kemampuan teknik, kemampuan konseptual,
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yang kedua kualitas pribadi yang meliputi mental, fisik, emosi, watak sosial, sikap, komitmen, integritas,
kesadaran, serta perilaku yang baik dan yang ketiga kemampuan administrasi meliputi kemampuan menganalisis
persoalan, memberi pertimbangan, pendapat, keputusan, mengatur sumber daya, dan berbagai macam kegiatan,
lapang dada, sabar, berpartisipasi aktif dalam berbagai aktivitas. Banyak kajian tentang masalah sumber daya
manusia dan keorganisasian yang menyoroti masalah faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja. Faktor yang
sangat umum dan hampir selalu dikaji dalam penilaian kinerja ini adalah motivasi. Motivasi juga menjadi salah
satu prediktor bagi kinerja pegawai. Menurut Rivai (2009:223) menyatakan bahwa 30% dari waktu para
pimpinan digunakan untuk mengawasi masalah lingkungan manusia (pegawai). Pendekatan yang digunakan
dalam memberikan motivasi pada pegawai perlu memperhatikan karesteristik pegawai yang bersangkutan.
Dessler (2011:88) membandingkan antara pegawai dan supervisor sektor publik dan swasta memberikan hasil
yang berbeda. Pada pegawai sektor publik lebih cendrung motivasi mereka disebabkan oleh adanya kestabilan
dan keamanan dalam bekerja dimasa mendatang sebagai faktor utama yang berpengaruh. Sedangkan untuk
pegawai sektor swasta motivasi mereka bekerja sangat dipengaruhi oleh tingginya gaji yang mereka peroleh dan
kesempatan untuk meraih jenjang yang lebih tinggi. Pada tingkat supervisor, motivasi pegawai dalam bekerja
pada instansi publik dipengaruhi oleh keterlibatan mereka dalam memberikan kontribusi dalam membuat
keputusan-keputusan yang penting. Selain itu kestabilan dan keamanan kerja masih dominan untuk instansi
publik.

Hasil penelitian terdahulu dari Agus Marimin (2011); Ali, A.Y.S., Dahie, A.M., dan Ali, A.A. (2016);
Murgianto, Sulasmi, S., dan Suhermin. (2016); Nisyak, lla Rohmatun., dan Trijonowati. (2016); Noviansyah dan
Zunaidah (2011); Saeed, S., dan Syah, F.M (2016); Yazid, Musnadi dan Chan, (2013), kesemuanya menyatakan
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Untuk melihat fenomena tentang motivasi di Kantor Camat
Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah dilihat dari absensi pegawai 2 bulan terakhir (Juni 2021 s/d Juli 2021).
Berdasarkan data absensi dapat dilihat bahwa rata-rata keterlambatan pegawai masuk kerja selama 2 bulan terakhir
cukup tinggi yakni mencapai 18% dan rata-rata pegawai yang pulang sebelum jam kerja sebesar 14%. Kondisi ini
merefleksikan bahwa motivasi kerja pegawai Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah masih
perlu mendapat perhatian. Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai Kantor Camat Manduamas
Kabupaten Tapanuli Tengah adalah komitmen organisasi. Sekarang ini komitmen organisasi dapat dijadikan
landasan daya saing, karena organisasi atau instansi dengan pegawai yang mempunyai komitmen akan
mendapatkan keunggulan-keunggulan yang tidak dimiliki oleh organisasi atau instansi lain seperti adanya
kepercayaan yang kuat untuk menerima tujuan dan nilai-nilai organisasi, kesediaan untuk melakukan usaha yang
diatasnamakan organisasi, serta adanya keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaannya di dalam
organisasi tersebut.

Colquitt (2009:77) berpendapat bahwa komitmen organisasi didefinisikan sebagai hasrat yang dimiliki oleh
seorang pegawai untuk tetap menjadi anggota suatu organisasi atau komitmen organisasi akan mempengaruhi
sikap atau perilaku pegawai untuk tetap bekerja di suatu organisasi atau meninggalkan organisasi. Oleh karena itu,
komitmen organisasi menjadi isu penting dalam konstelasi perubahan organisasi yang di dalamnya terkait dengan
manajemen dan perilaku sumber daya manusia atau pegawai. Pada komitmen organisasi terkait dengan rasa
identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin
demi kepentingan organisasi) dan kompetensi (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang
bersangkutan). Tiga unsur utama dalam komitmen organisasi (rasa identifikasi, keterlibatan dan kompetensi)
tersebut menjadi dasar yang sangat penting bagi pegawai untuk mencapai keberhasilan dalam melaksanakan
tugasnya, sehingga tercipta kinerja yang baik. Dengan demikian pegawai yang mempunyai komitmen. Hasil
penelitian terdahulu dari Murgianto, Sulasmi, S., dan Suhermin (2016); Windy dan Gusnati (2012), kesemuanya
menyatakan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Fenomena yang terkait dengan
komitmen organisasi pegawai di Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah diantaranya masih
lemahnya komitmen dan dukungan para pemangku kepentingan terhadap program kerja terutama yang terkait
dengan kelembagaan, kebijakan, perencanaan program dan penganggaran.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah
adalah kemampuan kerja. Menurut Robbins (2011:114) kemampuan kerja adalah kapasitas individu untuk
melakukan beragam tugas dalam suatu pekerjaan. Umumnya kapasitas individu dipengaruhi oleh kontribusi
pengetahuan (knowledge), ketrampilan (skills), dan sikap (attitude) yang tertanam didalam pikiran yang berasal
dari dalam diri sendiri, orang tua, pegawai dan lingkungan organisasi. Pada dasarnya kinerja dari seseorang
merupakan hal yang bersifat individu, karena masing-masing individu memiliki tingkat kemampuan yang berbeda.
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Siagian (2014:81) mengemukakan bahwa kem?ampuan mental, intelegensi emosi, dan tacit knowledge dapat
membantu membedakan pegawai yang berkinerja tinggi dengan pegawai yang berkinerja rendah. Penelitian
terdahulu dari Arozi, Yaomul Fahru (2011), Farlen, Frans (2011), Rahmawati, Enny, Y. Warella dan Zaenal
Hidayat, (2006), kesemuanya menyatakan bahwa kemampuan kerja berpengaruh signifikan terhadap peningkatan
kinerja. Fenomena tentang kemampuan kerja pegawai diantaranya Kurangnya staf yang terdidik secara fungsional
dalam mengembangkan kreativitas dan menalarkan ide dalam membaca konsep rencana yang ingin dicapai.

KAJIAN LITERATUR

Swastha (2014:115), menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah sikap yang mencerminkan sejauh
mana seorang mengenal dan terikat pada organisasinya. Pegawai-pegawai yang merasa lebih berkomitmen pada
organisasi memiliki kebiasaan-kebiasaan yang bisa diandalkan, berencana untuk tinggal lebih lama di dalam
organisasi, dan mencurahkan lebih banyak upaya dalam bekerja. Yukl (2011:93) memberikan pengertian bahwa
pegawai yang mempunyai komitmen terhadap satuan kerja menunjukkan kuatnya pengenalan dan keterlibatan
pegawai dalam satuan kerja yang dinyatakan sebagai berikut: ” organizational commitement was defined as the
strength of on al’s identification with and involvement in a particular organization”. Pegawai yang memiliki
komitmen terhadap satuan kerja kemungkinan untuk tetap bertahan lebih tinggi dari pada pegawai yang tidak
mempunyai komitmen. Mereka cenderung menunjukkan keterlibatan yang tinggi diwujudkan dalam bentuk sikap
dan perilaku. Pegawai yang menunjukkan sikap komitmennya akan merasa lebih senang dengan pekerjaan mereka,
berkurangnya membuang-buang waktu dalam bekerja dan berkurangnya kemungkinan meninggalkan lingkungan
kerja.

Hasibuan (2014:65) menyatakan bahwa motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak, yang
menciptakan kegairahan Kkerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan
segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Siagian (2014:76) mendefinisikan motivasi kerja sebagai daya
dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar-besarnya demi keberhasilan organisasi
mencapai tujuannya, dengan pengertian bahwa tercapainya tujuan organisasi berarti tercapai pula tujuan pribadi
para anggota organisasi yang bersangkutan. Handoko (2014:112) mendefinisikan motivasi kerja adalah keadaan
dalam diri seseorang yang terdorong oleh keinginan individu untuk melakukan kegiatan tertentu guna mencapai
tujuan. Menurut Sedarmayanti (2009:88 ) mengatakan bahwa motivasi kerja adalah faktor-faktor yang ada
dalam diri seseorang yang menggerakkan, mengarahkan, pengarahan perilakunya untuk memenuhi tujuan
tertentu. Dalam kehidupan sehari-hari orang bekerja, berfikir menggunakan pikiran (intelek)-nya. Cepat
tidaknya dan terpecahkan atau tidaknya suatu maslah tergantung kepada kemampuan intelegensinya.
Dilihat dari intelegensinya, kita dapat mengatakan seseorang pandai atau bodoh, pandai sekali/cerdas
(genius) atau pandai/dungu (idiot). Dalam kamus besar Bahasa Indonesia Kerja berarti cerdas, berakal dan
berpikiran jernih berdasarkan ilmu pengetahuan. (Depdikbud, 2014:437).

Istilah intelek menurut Zauhar (2014:43) berasal dari kata intellect (Bahasa Inggris), yang berarti : “Proses
kognitif berfikir, daya menghubungkan serta kemampuan menilai dan mempertimbangkan dan kemampuan mental
atau intelegensi. Menurut Siagian (2014:66), intelegensi adalah kesanggupan untuk menyesuaikan diri kepada
kebutuhan baru, dengan menggunakan alat-alat berpikir yang sesuai dengan tujuan. Menurut Barnardin (2014:77),
kemampuan merupakan salah satu unsur dalam kematangan berkaitan dengan pengetahuan atau keterampilan yang
dapat diperoleh dari pendidikan, pelatihan dan suatu pengalaman.

Cross (2012:76), keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan tergantung pada bagaimana para
personel dalam melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya masing-masing. Dalam
organisasi instansi berhasil tidaknya tujuan instansi sangat ditentukan oleh kinerja pegawai. Karena tugas pegawai
adalah mengelola kegiatan bekerja . Berkenaan dengan kinerja pegawai sebagai pegawai, mencakup aspek
kemampuan personal, kemampuan profesional dan kemampuan sosial. Beberapa ahli mendefinisikan kinerja
pegawai secara berbeda, misalnya Dessler (2011:77) mendefinisikan kinerja pegawai sebagai perbandingan antara
hasil kerja yang secara nyata dengan standar kerja yang ditetapkan. Mangkunegara (2009:77) menjelaskan bahwa
kinerja pegawai adalah hasil kerja baik secara kuantitas maupun secara kualitas yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan.

METODOLOGI PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah para pegawai Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah
yang berjumlah 34 orang. Populasi ini tidak termasuk peneliti, dengan rincian sebagai berikut :
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Tabel 1. Kerangka populasi pegawai

No Keterangan Jumlah

(Orang)
1 Sekretariat 6
2 Seksi Ketentraman, Ketertiban dan Pemadam Kebakaran 3
3 Seksi Pembangunan Masyarakat Desa Kelurahan 2
4 Seksi Kesejahteraan Masyarakat 2
5 Seksi Pertamanan, Penerangan dan Kebersihan 3
6 PLKB Kecamatan 18
Jumlah 34

Sumber : Kantor Camat Manduamas, 2021

Dengan teknik penarikan sampel secara total sampling, maka sampel dalam penelitian ini seluruh populasi yaitu
34 orang pegawai Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah.

Tabel 2. Kerangka sampel pegawai

No Keterangan Jumlah

(Orang)
1 Sekretariat 6
2 Seksi Ketentraman, Ketertiban dan Pemadam Kebakaran 3
3 Seksi Pembangunan Masyarakat Desa Kelurahan 2
4 Seksi Kesejahteraan Masyarakat 2
5 Seksi Pertamanan, Penerangan dan Kebersihan 3
6 PLKB Kecamatan 18
Jumlah 34

Sumber : Kantor Camat Manduamas, 2021

Uji Normalitas Data

Model regresi yang baik adalah yang memiliki nilai residual yang terdistribusi normal. Untuk mengetahui
bentuk distribusi data, bisa dilakukan dengan grafik distribusi dan analisis statistik. Pengujian dengan distribusi
dilakukan dengan melihat grafik histogram yang membandingkan antara dua observasi dengan distribusi yang
mendekati distribusi normal. Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus diagonal dan ploating data
residual akan dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi atau residual normal, maka garis yang
menggambarkan data yang sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. Uji normalitas dengan grafik dapat
dilakukan dengan program SPSS dengan analisis grafik Normal Probability Plot.

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

Expected Cum Prob

coo e

0.27

0.0 T T T LJ
0.0 0.z 0.4 0.8 o.s 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 1. Uji normalitas data

28 | Manajemen dan Bisnis Vol. 4 | No. 2 | 2022



Manajemen dan Bisnis 4 (2): 24-35: 2022

Berdasarkan gambar diatas terlihat titik-titik dari ploating data residual berada di garis diagonal, hal ini dapat
disimpulkan data yang diuji berdistribusi normal.

Uji Multikolinieritas

Salah satu asumsi dari model regresi linier bahwa tidak terjadi korelasi yang signifikan antara variabel
bebasnya. Untuk menguji hal tersebut maka diperlukan suatu uji yang disebut uji multikolinieritas. Menurut
Priyatno (2012:151) pengertian multikolinieritas adalah keadaan di mana pada model regresi ditemukan adanya
korelasi yang sempurna atau mendekati sempurna antar variabel independen. Pada regresi yang baik seharusnya
tidak terjadi korelasi yang sempurna atau mendekati sempurna diantara variabel bebas. Uji multikolinieritas adalah
untuk melihat ada atau tidaknya korelasi yang tinggi antara variabel-variabel bebasnya, maka hubungan antara
variabel bebas terhadap variabel terikatnya menjadi terganggu. Jika terdapat korelasi yang kuat dimana sesama
variabel independen maka konsekuensinya adalah :

a. Koefisien-koefisien regresi menjadi tidak dapat ditaksir
b. Nilai standar error setiap koefisien regresi menjadi tidak terhingga.

Dengan demikian, semakin besar korelasi diantara sesama variabel independen maka tingkat kesalahan dari
koefisien regresi semakin besar yang dapat mengakibatkan standar error semakin besar pula. Cara yang digunakan
untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas adalah dengan melihat besarnya nilai Variance Inflation Factor
(VIF). Jika VIF dibawah 10 dan Tolerance Value diatas 0,1 maka tidak terjadi multikolinieritas.

Tabel 3. Uji multikolinieritas

Variabel Collinearity Statistics

Tolerance VIF
Kemampuan kerja 0.944 1.059
Motivasi 0.756 1.323
Komitmen organisasi 0.773 1.293

a Dependent Variable : Kinerja

Berdasarkan Tabel 3 diatas diperoleh nilai Tolerance Value diatas 0.1 yaitu 0.944, 0.7569, 0.773; hal ini
menunjukan adanya korelasi yang cukup tinggi/kuat antara sesama variabel bebas dan nilai Variance Inflantion
Factorrs (VIF) sebesar 1.059, 1.323, 1.293, dimana nilai VIF dari ketiga varibel bebas lebih kecil dari 10 dan
dapat disimpulkan tidak terdapat multikolinieritas diantara ketiga variabel bebas yang diuji dalam penelitian ini.

Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi merupakan pengujian dimana variabel dependen tidak berkorelasi dengan nilai variabel itu
sendiri, baik nilai periode sebelumnya maupun nilai periode sesudahnya. Menurut Duwi Priyatno (2012:172)
pengertian dari autokorelasi adalah keadaan di mana pada model regresi ada korelasi antara residual pada periode
tertentu t dengan residual pada periode sebelumnya (t-1), model regresi yang baik adalah yang tidak terdapat
masalah autokorelasi. Metode pengujian menggunakan uji Durbin-Watson (DW-test). Salah satu ukuran dalam
menentukan ada tidaknya masalah autokorelasi dengan uji Durbin-Watson (DW) dengan ketentuan jika nilai DW
1.65 <DW<2.35 tidak terjadi autokorelasi; jika nilai DW 1.21.<DW<1.65 atau 2.35<DW<2.79 tidak dapat
disimpulkan; dan jika nilai DW<1.21 atau DW > 2.79 terjadi autokorelasi..

Tabel 4 Uji Autokorelasi

Change Statistics Durbin-
Model R Square Sig. F Watson
Change F Change dfl df2 Change
1 .644 18.109 3 30 .000 2.128

Berdasarkan Tabel 4 di atas diperoleh nilai Durbin-Watson (DW) sebesar 2.128, nilai ini berada pada kisaran 1.65
<DW<2.35, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi pada model regresi dalam penelitian ini.
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Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance
dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lainnya. Gejala variance yang tidak sama ini disebut dengan
heteroskedastisitas, sedangkan adanya gejala residual yang sama dari satu pengamatan ke pengamatan lain disebut
dengan homokedastisitas. Menurut Priyatno (2012:158) pengertian dari heteroskedastisitas adalah dimana dalam
model regresi tejadi ketidaksamaan varian dari residual pada suatu pengamatan ke pengamatan yang lain. Model
regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Berbagai macam uji heteroskedastisitas yaitu dengan uji
glejser, melihat pola titik-titik pada scatterplots regresi, atau uji koefisien korelasi spearman’s. Uji
heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan menggunakan grafik scatterplot antara nilai variabel terikat (ZSPRED)
dengan residualnya (SRESID), dimana sumbu X adalah yang diprediksi dan sumbu Y adalah residual. Dasar
pengambilan keputusan yang dapat diambil adalah sebagai berikut :
a. Jika pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola yang teratur (bergelombang, melebar
kemudian menyempit) maka telah terjadi heteroskedastisitas.
b. Jika tidak ada yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y maka tidak
terjadi heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

Regression Studentized Residual
1

T T T T T T
-3 -2 -1 o 1 2
Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2. Uji heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 2, diatas, menunjukkan titik-titik yang menyebar, sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi
heteroskedastisitas di data penelitian ini.

PEMBAHASAN DAN HASIL
Dalam evaluasi data ini peneliti akan melihat model persamaan regresi berganda dan akan menguji
kebenaran hipotesis baik itu secara partial atau sendiri-sendiri, maupun secara simultan atau bersama-sama, dan
untuk memudahkan peneliti dalam pengolahan data, maka digunakan Program Statistical Product and Service
Solutions versi 20.00.
Tabel 5. Analisis regresi linier berganda
Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 6.387 5.197 1.229 229
Kemampuan kerja .200 .080 281 2.509 .018
Motivasi .352 .098 450 3.591 .001
Komitmen organisasi .305 107 351 2.836 .008

Berdasarkan Tabel 5. diatas dapat dibuat persamaan regresi dalam penelitian ini sebagai berikut :

Y = 6.387 +0.200X; + 0.352X; + 0.305X3 + e
Dari persamaan regresi linier berganda di atas dapat dijelaskan nilai kinerja pegawai sebesar 6.387, yang mana
nilai dari variabel dari variabel komitmen organisasi, motivasi dan kemampuan kerja diabaikan. Nilai koefisien
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regresi X; (kemampuan kerja) mempunyai nilai positif yaitu 0.200, hal ini menunjukkan bahwa variabel
kemampuan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Manduamas Kabupaten
Tapanuli Tengah. Nilai koefisien regresi X, (motivasi) mempunyai nilai positif yaitu 0.352, hal ini menunjukkan
bahwa variabel motivasi mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Manduamas
Kabupaten Tapanuli Tengah. Nilai koefisien regresi X3 (komitmen organisasi) mempunyai nilai positif yaitu 0.305,
hal ini menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai
Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah.

Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Manduamas
Kabupaten Tapanuli Tengah digunakan uji-t, sedangkan untuk melihat besarnya pengaruh digunakan nilai Beta
atau Standardized Coefficient Beta.

Tabel 6. Pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja
Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 6.387 5.197 1.229 229
Kemampuan kerja .200 .080 281 2.509 .018

a. Dependent Variable : Kinerja Hasil pengolahan data, 2021

Dari Tabel diatas diperoleh nilai thiwng Sebesar 2.509. Penelitian ini menggunakan taraf signifikansi (:0.05) dan
Derajat Kebebasan (DK) dengan ketentuan DK = n — 2, atau 34 — 2 = 32. Dengan ketentuan tersebut, diperoleh
nilai tuner Sebesar 2.036. Dengan kriteria hipotesis jika thiung > tiabel, Maka Ho ditolak dan Hy diterima dan jika thitung
< twhel, Maka Ho diterima dan Hs ditolak. Dari hasil pengolahan data diperoleh nilai thiung > taber (2.509 > 2.036)
dan nilai signifikasi lebih kecil dari nilai 0.:0.05 yaitu 0.018 < 0.05, sehingga Hy ditolak dan H; diterima. Artinya
variabel kemampuan kerja secara partial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor
Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah. Besarnya pengaruh variabel kemampuan kerja terhadap kinerja
pegawai Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah sebesar 0.294 atau 29.40%. Hasil penelitian ini
mendukung hasil penelitian dari Arozi, Yaomul Fahru (2011), Farlen, Frans (2011), Rahmawati, Enny, Y. Warella
dan Zaenal Hidayat, (2006), kesemuanyan menyatakan kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap
kinerja. Artinya kemampuan kerja pegawai baik, maka akan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai, begitu
juga sebaliknya jika kemampuan kerja pegawai menurun, maka akan menurunkan kinerja pegawai secara individu
maupun kinerja organisasi secara keseluruhan.

Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Manduamas Kabupaten
Tapanuli Tengah digunakan uji-t, sedangkan untuk melihat besarnya pengaruh digunakan nilai Beta atau
Standardized Coefficient Beta.

Tabel 7. Pengaruh motivasi terhadap kinerja
Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 6.387 5.197 1.229 229
Motivasi .352 .098 450 3.591 .001

a. Dependent Variable : Kinerja Hasil pengolahan data, 2021

Dari Tabel 7 diatas diperoleh nilai thiwng Sebesar 3.591. Penelitian ini menggunakan taraf signifikansi (0.:0.05) dan
Derajat Kebebasan (DK) dengan ketentuan DK = n — 2, atau 34 — 2 = 32. Dengan ketentuan tersebut, diperoleh
nilai twnel Sebesar 2.036. Dengan kriteria hipotesis jika thiung > tranel, maka Ho ditolak dan H: diterima dan jika thiung
< twnel, maka Ho diterima dan Hs ditolak. Dari hasil pengolahan data diperoleh nilai thitung > tuaber (3.591 > 2.036)
dan nilai signifikasi lebih kecil dari nilai a:0.05 yaitu 0.001 < 0.05, sehingga Ho ditolak dan H; diterima. Artinya
variabel motivasi secara partial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat
Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah. Besarnya pengaruh variabel motivasi terhadap Kinerja pegawai Kantor
Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah sebesar 0.469 atau 46.90%. Hasil penelitian ini mendukung hasil

31 | Manajemen dan Bisnis Vol. 4 | No. 2 | 2022



Manajemen dan Bisnis 4 (2): 24-35: 2022

penelitian dari Agus Marimin (2011); Ali, A.Y.S., Dahie, A.M., dan Ali, A.A. (2016); Murgianto, Sulasmi, S., dan
Suhermin. (2016); Nisyak, lla Rohmatun., dan Trijonowati. (2016); Noviansyah dan Zunaidah (2011); Saeed, S.,
dan Syah, F.M (2016); Yazid, Musnadi dan Chan, (2013), kesemuanya menjelaskan motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja. Artinya motivasi kerja pegawai tinggi, maka akan berdampak pada peningkatan
kinerja pegawai, begitu juga sebaliknya jika motivasi kerja pegawai menurun, maka akan berdampak pada
penurunan kinerja pegawai secara individu maupun kinerja organisasi secara keseluruhan.

Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Manduamas
Kabupaten Tapanuli Tengah digunakan uji-t, sedangkan untuk melihat besarnya pengaruh digunakan nilai Beta
atau Standardized Coefficient Beta.

Tabel. 8 Pengaruh komitmen organisasi terhadap Kkinerja
Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 6.387 5.197 1.229 229
Komitmen organisasi .305 107 351 2.836 .008

a. Dependent Variable : Kinerja

Dari Tabel 8 diatas diperoleh nilai thiwng Sebesar 2.836. Penelitian ini menggunakan taraf signifikansi (a:0.05) dan
Derajat Kebebasan (DK) dengan ketentuan DK = n — 2, atau 34 — 2 = 32. Dengan ketentuan tersebut, diperoleh
nilai tuner Sebesar 2.036. Dengan kriteria hipotesis jika thiung > tiabel, Maka Ho ditolak dan Hy diterima dan jika thitung
< tianet, Maka Ho diterima dan H; ditolak. Dari hasil pengolahan data diperoleh nilai thiung > tiapel (2.836 > 2.036)
dan nilai signifikasi lebih kecil dari nilai a:0.05 yaitu 0.008 < 0.05, sechingga Ho ditolak dan H; diterima. Artinya
variabel komitmen organisasi secara partial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor
Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah. Besarnya pengaruh variabel komitmen organisasi terhadap
kinerja pegawai Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah sebesar 0.291 atau 29.10%. Hasil
penelitian ini mendukung hasil penelitian dari Murgianto, Sulasmi, S., dan Suhermin (2016); Windy dan Gusnati
(2012), menjelaskan bahwa komitmen organisasi berpegaruh positif terhadap kinerja. Artinya komitmen pegawai
terhadap organisasi tinggi, maka akan berdampak pada peningkatan Kinerja pegawai, begitu juga sebaliknya jika
komitmen pegawai terhadap organisasi menurun, maka akan menurunkan kinerja pegawai secara individu maupun
kinerja organisasi secara keseluruhan.

Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja, motivasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja
pegawai Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah digunakan uji-F.

Tabel 9. Pengaruh kemampuan kerja, motivasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja

Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 175.840 3 58.613 18.109 .0002
Residual 97.101 30 3.237
Total 272.941 33

Dependent Variable : Kinerja

Dari Tabel 9 di atas diperoleh nilai Friwng Sebesar 18.109. Penelitian ini menggunakan taraf signifikansi (0:0.05)
dan Derajat Kebebasan (DK) dengan ketentuan numerator : jumlah variabel — 1 atau 4 — 1 = 3, dan jumlah sampel
dikurang 5 atau 34 — 4 = 30. Dengan ketentuan tersebut, diperoleh nilai Feune sebesar 3.230. Dengan kriteria
pengujian hipotesis jika Fnitung > Franet, Maka Ho ditolak dan H; diterima dan jika Fhitung < Frabel, maka Ho diterima
dan H; ditolak. Dari hasil perhitungan diperoleh nilai Friwng > Fraber (18.109 > 3.230) dan nilai signifikasi 0.000 <
0.05, sehingga Hoditolak dan H; diterima. Artinya variabel kemampuan kerja, motivasi dan komitmen organisasi
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Manduamas
Kabupaten Tapanuli Tengah. Dengan demikian model regresi ini sudah layak dan benar dan dapat disimpulkan
bahwa variabel kemampuan kerja, motivasi dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai
Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah.
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Uji determinan adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel kemampuan kerja, motivasi
dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah dan
dapat dilihat dari model summary, khususnya nilai Rsquare.

Tabel 10. Model summary®

Adjusted R
Model R R Square Square Std. Error of the Estimate
1 .803? 644 .609 1.79909

Dependent Variable : Kinerja

Besarnya Tabel 10 diatas diperoleh nilai Rsquare (r?) sebesar 0.644. Nilai tersebut mempunyai maksud bahwa
pengaruh kemampuan kerja, motivasi dan komitmen organisasi terhadap Kinerja pegawai Kantor Camat
Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah sebesar 64.40%, sedangkan sisanya sebesar 35.60% dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain yang tidak diteliti. Dengan kata lain variabel kinerja pegawai Kantor Camat Manduamas
Kabupaten Tapanuli Tengah dapat kemampuan kerja, motivasi dan komitmen organisasi organisasi, motivasi
dan kemampuan kerja sebesar 64.40%, sedangkan sisanya sebesar 35.60% disebabkan oleh variabel-variabel lain
yang tidak diteliti

KESIMPULAN

Berdasarkan pada analisis dan evaluasi data di atas, maka dapat ditarik kesimpulan dari penelitian ini
variabel kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat
Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah. Variabel motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah. Variabel komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah. Variabel
kemampuan kerja, motivasi dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Kantor Camat Manduamas Kabupaten Tapanuli Tengah.
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