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ABSTRAK

Skripst ini berjudul Pengaruh Komitmen dan kompetensi terhadap kinerja
Pegawai. Penelitian ini dilakukan di Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek Jawa
Timur. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
komitmen dan kompetensi terhadap kinerja pada Dinas Kesehatan. Penelitian ini
dilakukan dengan metode kuantitatif ( statistik ) dan metode kualitatif, hal ini
bertujuan agar penelitian yang dilakukan membuahkan hasil yang lebih akurat
sehingga dapat memberikan jalan keluar terhadap permasalahan. Penelitian
kuantitatif dilaksanakan dengan metode kuesioner selanjutnya kuesioner ini diolah
menggunakan bantuan komputer program SPSS versi 10.00. penelitian kualitatif
dilaksanakan dengan metode wawancara dan observasi lapangan, data yang
didapat kemudian disimpulkan.

Melalui wawancara dan observasi yang dilakukan dapat disimpulkan
bahwa secara umum pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek Jawa
Timur memiliki tingkat Komitmen dan kompetensi yang tinggi sehingga dapat
menunjang Kinerja Dinas Kcsehatan. Dengan demikian terdapat hubungan yang
sangat erat serta siqnifikan dan positif antara Komitmen dan Kompetesi terhadap
kinerja. Sedangkan dari analisis statistik diperoleh kesimpulan bahwa variabel
komitmen dan variabel kompetensi mempengaruhi variabel kinerja karyawan
sebesar 56,9%. Dari hasil analisis didapatkan bahwa variabel yang paling
berpengaruh terhadap variabel kinerja adalah variabel kompetensi. hal ini
dibuktikan dengan angka t hitung variabel kompetensi lebih besar dibanding
variabel komitmen, yaitu sebesar 4,412.
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1.

BAB 1

PENDAHULUAN

Latar Belakang Masalah

Pada saat ini keunggulan yang paling mendasar dalam sebuah organisasi
adalah keunggulan dalam manajemen Sumber Daya Manusia (SDM). Karyawan
berperan penting dalam keunggulan tersebut, organisasi dapat berkembang pesat
apabila telah didukung oleh personal-personal yang sangat ahli dan
berpengalaman. Selain itu penempatan personal personal yang sangat rapi
sehingga organisasi tersebut dapat mempunyai keunggulan yang kompetitif dan
memiliki daya saing merupakan faktor penentu lainnya.

Tantangan terfokus pada pelayanan kebutuhan customer atau pelanggan,
sehingga tidak hanya berorientasi pada kepuasan pelanggan tetapt juga pada nilai.
Ini dapat diartikan bahwa organisasi yang unggul adalah organisasi yang mampu
memberikan tanggapan atas tuntutan pasar dengan tepat. Dalam pencapaian ini
ada dua hal yang dapat dilihat yaitu dari sisi konsumen maupun dari sisi internal
organisasi, kepuasan batin dari dua belah fihak dapat diunggulkan dalam
pencapaian tujuan organisasi. Hal ini dapat diartikan bahwa peranan pegawai
sendiri sangat mementukan kepuasan dalam pelayanan, apabila kinerja yang
dilakukan oleh pegawai baik maka kepuasan pelayanan yang diberikan akan baik
Juga begitu pun sebaliknya. Ada beberapa hal yang dapat mempengaruhi kinerja

tersebut diantaranya adalah komitmen dan kompetensi




Komitmen merupakan salah satu bentuk loyalitas yang diberikan
karyawan kepada organisasi guna mencapai tujuan, ini merupakan sikap yang
ditunjukkan oleh anggota apabila anggota tersebut mendapatkan kepuasan dalam
bekerja maka mereka dapat mencurahkan perhatian, gagasan dan tanggung
Jawabnya secara penuh artinya performance anggota organisasi tersebut tinggi
sehingga menimbulkan pelayanan yang memuaskan kepada costumer .

Kompetensi merupakan karateristik dasar seseorang yang memungkinkan
mereka mengeluarkan kinerja yang paling baik yang sesuai dengan perannya
dalam hal mengambil keputusan sesuai dengan kemampuan, keahlian dan
pengetahuan vang dimiliki. Kompetensi karyawan sangat mempengaruhi tingkat
kecermatan seseorang dalam mengambil keputusan, yang selanjutnya dapat
mempengaruhi kinerjanya dalam bekerja ini juga berhubungan dengan pelayanan
yang diberikan kepada pelanggan.

Sehingga untuk melayani kebutuhan tersebut organisasi harus didukung
oleh karyawan yang mempunyai - komitmen dan  kompetensi terhadap
pekerjaannya. Komitmen dan kompetensi yang dimiliki karyawan  sangat
mempengaruhi terhadap kinerja organisasi atau perusahaan terhadap pencapaian
target yang telah dibuét oleh organisasi. Komitmen seorang karyawan dalam
bekerja saja belum cukup harus didukung olea kompetensi yang dimilikinya
dengan perpaduan tersebut target yang ditetapkan dapat tercapai.

Salah satu orzanisasi atau instansi yang memberikan pelayan terhadap

orang lain adalah Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek Propinsi Jawa Timur.




Dinas Keschaten merupakan instansi pemerintah yang melayani sektor publik
dalam hal pelayan keschatan baik pada tingkatan kecamatan hingga tingkatan
kabupaten, pada tingkatan kecamatan dapat disebut PUSKESMAS yaitu pusat
kesehatan masyarakat, sedangkan pada tingkatan kabupaten biasa disebut sebagai
RUMAH SAKIT DAERAH. Pelayanan yang diberikan oleh dinas kesehatan
bukan hanya pada penyembuhan pasien tetapi juga pada taraf pencegahan
terjadinya penyakit didaerah maupun kota Trenggalek. Untuk dapat melaksanakan
tugas yang berat tersebut dibuiuhkan Sumber daya manusia yang berkualitas, baik
dalam hal teknis dan strategi yang diberikan. Schingga Dinas Kesehatan
memberikan penilaian tcrhadap para pegawainya guna memakasimalkan kinerja
dan penempatan pegawai dalam hal pekerjaan.

Dalam kaitannya dengan dengan penilaian kerja dan penempatan pegawai,
identifikasi komitmen dan kompetensi dapat dijadikan tolok ukur kemampuan
individu dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaannya. Hal inilah yang mendasari
ketertarikan penulis untuk melakukan penelitian  mengenai "PENGARUH
KOMITMEN DAN KOMPETENSI TERHADAP KINERJA PEGAWAI
DINAS KESEHATAN KABUPATEN TRENGGALEK PROPINSI JAWA

TIMUR”.

(8]




2. Rumusan Masalah

2.1. Latar Belakang Masalah:

a. Adakah  pengaruh vang signifikan dari komitmen terhadap kinerja

para pesawar Dinas Keschatan Kabupaten Trenggalek Propinsi Jawa

b Adakah pengaruh yang signitikan dari kompetensi terhadap kinerja

para pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek Propinsi Jawa

Timur.

2.2. Batasan Masalah

Agar penelitian ini terfokuys pada permasalahan pokok, maka penulis

memberikan batasan permasalahan sebagai berikut:

a. Komitmen terhadap kinerja para pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten

Trenggalek Propinsi Jawa Timur.

b.  Kompetensi terhadap kinerja para pegawai Dinas Kesehatan

Kabupaten Trenggalek Propinsi Jawa Timur.

2.3. Tujuan Penelitian:

a.  Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh komitmen dan kompetensi

pegawai selama ini terhadap kinerja pegawai dilingkungan kantor

Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek Provinsi Jawa Timur.



b.  Untuk mengetahui variabel mana yang paling dominan mempengaruhi
kinerja pegawai pada kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek
Provinsi Jawa Timur.

¢.  Untuk mengetahui pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja
pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek Provinsi Jawa Timur,

d.  Untuk mengetahui pengaruh variabel komitmen terhadap kinerja

karyawan,

2.4. Manfaat Penelitian.
Penelitian yang dilakukan diharapkan dapat memberikan manfaat
pada berbagai pihak:
a. Bagi Penulis
Merupakan langkah untuk menyelesaikan studi Strata 1 dalam
bidang Ekonomi serta pengaplikasian teori teori yang diterima selama
dalam perkuliahan dengan praktek di dunia kerja, khususnya dalam
bidang SDM.
b. Bagi Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek Provinsi Jawa Timur.
Dapat memberikan informasi kepada pihak Dinas Kesehatan,
sehingga dapat mengembangkan pemikiran dalam mengambil kebijakan
dimasa yang akan datang, khususnya mengenai keadaan kekuatan dan
kelemahan Dinas Kesehatan dalam menyelesaikan semua permasalahan

yang ada demi meningkatkan kinerja pegawai.



C.

Bagi Pihak Lain

Memberikan sumbangan pemikiran dari hasil penelitian yang
dapat menjadi gambaran dan pemberian data data dalam hal yang
berhubungan dengan komitmen dan kompetensi karyawan yang

pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.




BAB II

KAJIAN PUSTAKA

SDM sebagai penggerak organisasi banyak dipengaruhi oleh perilaku para
anggotanya. Keikutsertaan SDM dalam organisasi diatur dengan adanya pemberian
wewenang dan tanggung jawab. Karyawan bersama dengan atasan dapat menetapkan
sasaran kerja dan standar kinerja yang harus dicapai serta menilai hasilnya dalam
kurun waktu tertentu. Peningkatan secara individu mendorong kinerja SDM secara
keseluruhan dan dapat dilihat dalam peningkatan produktivitas. Pengelolaan SDM
terkait dan mempengaruhi kinerja organisasi dengan cara menciptakan nilai atau
menggunakan  keahlian sumber daya manusia yang berkaitan dengan praktek
manajemen dan sasarannya cukup luas, tidak hanya terbatas pada tingkatan tertentu
tetapt meliputi semua tingkatan manajerial.

Pengembangan MSDM menuju kepada beberapa teknik dan taktik bagaimana
mengelola para karyawan dalam organisasi/organisasi dengan meningkatkan
komitmen dan kompetensi mereka terhadap organisasi, bekerjasama melalui konsep
tim kerja yang efektif, mengembangkan kepemimpinan yang mampu memotivasi
karyawan dan meningkatkan kinerja individu (individual performance). Porter
Mowday, dkk, (1982) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kekuatan yang
bersifat relatif dari individu dalam mengidentifikasikan keterlibatan dirinya kedalam

bagian organisasi. Hal ini dapat ditandai dengan tiga hal, yaitu :




1. Penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

2. Kesiapan dan kesedian untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas nama
organisasi.

3. Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di dalam organisasi (menjadi

bagian dari organisasi).

Sedangkan Richard M. Steers (1982) mendefinisikan komitmen organisasi
sebagai rasa identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatun
(kesediaan untuk berusaha scbaik mungkin demi kepentingan organisasi) dan
loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) yang
dinyatakan oleh scorang pcgawai terhadap organisasinya. Steers berpendapat bahwa
komitmen organisasi merupakan kondisi dimana pegawai sangat tertarik terhadap
tujuan, nilai-nilai, dan sasaran organisasinya. Komitmen terhadap organisasi artinya
lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi
dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan
organisasi demi pencapaian tujuan. Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen
organisasi tercakup unsur loyalitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan,
dan identifikasi terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi

Secara singkat pada intinya beberapa definisi komitmen organisasi dari
beberapa ahli diatas mempunyai penekanan yang hampir sama yaitu proses pada
individu (pegawai) dalam mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-nilai, aturan-

aturan, dan tujuan organisasi. Disamping itu, komitmen organisasi mengandung




pengertian sebagai scsuatu hal yang lebih dari sekedar kesetiaan yang pasif terhadap
organisasi, dengan kata lain komitmen organisasi menyiratkan hubungan pegawai
dengan organisasi atau organisasi secara aktif. Hal ini sebagai rasionalisasi dari
pegawai yang menunjukkan komitmen tinggi serta memiliki keinginan untuk
memberikan tenaga dan tanggung jawab yang lebih dalam menyokong kesejahteraan
dan keberhasilan organisasi tempatnya bekerja.

Kompetensi ~ kinerja dapat diartikan sebagai perilaku-perilaku yang
ditunjukkan mereka yang memiliki kinerja yang sempurna, lebih konsisten dan
efektif, dibandingkan dengan mereka yang memiliki kinerja rata-rata. Menurut
Mc.Clelland dalam Cira dan Benjamin (1998), dengan mengevaluasi kompetensi
kompetensi yang dimiliki seseorang, kita akan dapat memprediksikan kinerja orang
tersebut. Kompetensi dapat di gunakan sebagai kriteria utama untuk menentukan kerja
Scseorang. Misalnya, untuk fungsi profesional, manajerial atau senior manajer.
Karyawan-karyawan yang ditempatkan pada tugas-tugas tersebut akan mengetahui
kompetensi apa saja yang diperlukan, serta cara apa yang harus ditempuh untuk
mencapai promosi ke Jjenjang posisi berikutnya. Hal demikian tentunya tidak terlepas
dari kondisi-kondisi di atas, oleh karena itu organisasi perlu memperbaiki kinerja
karyawan. Organisasi perlu mengembangkan model kompetensi yang berintegrasi
dengan tolok ukur penilaian kinerja yang dapat dijadikan dasar pengembangan
sumber daya manusia. Dalam lingkungan bisnis yang semakin kompetitif, organisasi
dituntut untuk memberdayakan dan mengoptimalkan seluruh sumber daya yang

dimiliki, termasuk sumber daya manusia. Mengelola SDM di organisasi organisasi




dengan berbagai ragam sifat, sikap dan kemampuan manusia agar mereka dapat
bekerja menuju satu tujuan yang direncanakan organisasi. SDM sebagai pelaku
organisasi mempunyai perbedaan dalam sikap (attitude) dan pengalaman
(dtperience). Perbedaan tersebut menyebabkan tiap individu yang melakukan
kegiatan dalam organisasi mempunyai kemampuan kerja atau kinerja (performance)
yang masing-masing berbeda juga.

Penilaian kinerja dalam setiap organisasi adalah hal yang sangat penting dan
tidak dapat dipisahkan dalam organisasi. Dukungan dari setiap manajemen yang
berupa pengarahan, dukungan sumberdaya baik seperti peralatan yang memadai,
bimbingan, pelatihan serta pengembangan akan lebih mempermudah penilaian kinerja
yang objectif. Penilaian objektif memfokuskan pada hal yang bersifat nyata dan
hasilnya dapat diukur scperti kuantitas, kualitas, kehadiran dan scbagainya.
Sedangkan penilaian secara subyektif cenderung berupa opini seperti menyerupai
sikap, kepribadian, penyesuaian dirt dan sebagainya.

Faktor-faktor subyektif seperti pendapat dinilai dengan meyakinkan bila
didukung oleh kejadian-kejadian yang terdokumentasi. Melalui pertimbangan terhadap
faktor-faktor tersebut diatas maka dalam penilaian kinerja harus benar-benar obyektif,
yaitu dengan mengukur kinerja karyawan yang sesungguhnya atau mengevaluasi
perilaku  yang mencerminkan keberhasilan pelaksanaan pekerjaan. Penilaian kinerja
yang obyektif akan memberikan Jeed back yang tepat terhadap perubahan perilaku

kearah peningkatan produktivitas ki nerja yang diharapkan.




Penilaian kinerja dengan berbagai bentuk seperti key performance indicator
atau key performance index pada dasarnya merupakan suatu sasaran dan proses
sistimatis untuk mengunipulkan, menganalisa dan menggunakan informasi untuk
menentukan efisiensi dan efektivitas tugas-tugas karyawan serta pencapaian sasaran.
Menurut Armstrong (1998), penilaian kinerja didasarkan pada pengertian knowledge,
skill, expertise dan behavior yang diperlukan untuk mengerjakan pekerjaan dengan
baik dan analisa lebih [uas terhadap attributes dan perilaku individu, Dalam
manajemen kinerja kompetensi lebih berperan pada dimensi perilaku individu dalam
menyesuaikan suatu pekerjaan dengan baik. Auributes terdiri dari knowledge, skill
dan expertise.

Zweig dalam Prawirosentono (1999), menyatakan bahwa penilaian kinerja
adalah proses penilaian hasil kerja yang akan digunakan olech pihak manajemen untuk
memberi informasi kepada para karyawan secara individual, tentang mutu hasil
pekerjaannya dipandang dari sudut kepentingan organisasi. Dalam hal ini, seorang
karyawan harus diberitahu tentang hasil pekerjaannya, dalam arti baik, sedang atau
kurang. Karyawan akan terdorong untuk berperilaku baik atau memperbaiki serta
mengikis kinerja (prestasi) dibawah standar. Sumber daya manusia yang berbakat,
berkualitas, bermotivasi tinggi dan mau bekerja sama dalam team akan menjadi kunci
keberhasialn organisasi. Oleh karenanya pimpinan harus dapat menetapkan sasaran
kerja yang akan menghasilkan karyawan yang berkualitas tinggi, bermotivasi tinggi
dan produktif. Penetapan target-target spesifik dalam kurun waktu tertenty tidak

hanya bersifat kuantitatit tetapi  juga bersifat kualitatif misalnya, dengan




pengembangan diri untuk menguasai pengetahuan dan keahlian yang diperlukan
untuk pekerjaan dengan tingkat kompetensi yang makin baik.

Penilaian kinerja karyawan sebagai pelaku dalam organisasi dengan membuat
ukuran kinerja yang sesuai dengan tujuan organisasi. Standar penilaian kinerja suatu
organisasi harus dapat diproyeksikan kedalam standar kinerja para karyawan sesuai
dengan unit kerjanya. Evaluasi kinerja harus dilakukan secara terus menerus agar
tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif dan efisien. Untuk itu perlu dilakukan
kegiatan penilaian kinerja secara periodik yang berorientasi pada masa lalu atau masa
yang akan datang. Organisasi perlu mengetahui berbagai kelemahan atau kelebihan
karyawan sebagai landasan untuk memperbaiki kelemahan dan menguatkan

kelebihan dalam rangka meningkatkan produktivitas karyawan.

1. Komitmen
1.1. Pengertian Komitmen

Komitmen dapat diartikan sebagai sikap karyawan untuk tetap
berada dalam organisasi dan terlibat langsung dalam upaya upaya mencapai
misi, nilai-nilai dan tujuan perusahaan. Pengertian berkaitan dengan
loyalitas seorang karyawan terhadap perusahaan sehingga komitmen
menurut Safaruddin Alwi (2001) dapat juga diartikan sebagai bentuk
loyalitas yang lebih kongkrit yang dapat dilihat dari sejauh mana karyawan
mencurahkan perhatian, gagasan dan tanggung Jawabnya dalam upaya

perusahaan dalam mencapai tujuan
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Shadur, Kinzle dan Rodwell (1999) memberi pengertian bahwa
pegawal yang mempunyai komitmen terhadap satuan kerja menunjukkan
kuatnya pengenalan dan keterlibatan pegawai dalam satuan kerja yang
dinyatakan sebagai “organizational commitement was defined as the
strength of an individual 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. Oleh Husselid dan Day (1991) dalam Widyo
yuho(2004) dikatakan bahwa komitmen pegawai dapat mengurangi
keinginan untuk melepaskan diri dari organisasi atau unit kerja. Mereka
cenderung menunjukkan keterlibatan yang tinggi diwujudkan dalam bentuk
sikap dan  perilaku.  Selain itu pegawai yang menunjukkan sikap
komitmennya akan merasa lebih senang dengan pekerjaan mereka,
berkurangnya membuang-buang waktu dalam bekerja dan berkurangnya
kemungkinan meninggalkan lingkungan kerja (Robinson, Simourd dan
Propirino, 1999).

Morrow (1983) dalam Robinson, Simourd dan Poporino (1999)
menyimpukan bahwa komitmen merupakan fungsi karakteristik personal
dan fungsifungsi situasional yang berhubungan dengan lingkungan kena.
Karakteristik personal ini berupa usia, masa kerja, dan pendidikan

sedangkan faktor situasional meliputi konflik peran dan iklim organisasi.
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Ada lima cara untuk membangun loyalitas atas dasar komitmen
menurut David Drenan (1991) “Securing Employees Commitment” yaitu:

I) Menciptakan tujuan yang jelas serta komitmen untuk mewujudkan
nya.

2) Komunikasi yang jelas, visioner dan konstan

3) Melatih dan melatih ulang karyawan

4) Memberikan kepercayaan kepada karyawan.

5) Berbagi keuntungan.

Kelima poin di atas memang tidak selalu menjamin karyawan
untuk tetap pada perusahaan tersebut tetapi dari poinnya diharapkan dapat
memberikan pengharapan kepada karyawan agar tetap pada perusahaan dan
melakukan tugas sesuai dengan keinginan perusahaan.

Lebih lanjut untuk meningkatkan komitmen menurut Balfour
(1991) dapat dilakukan dengan meningkatkan atmosfir sosial satuan kerja
dan pemahaman akan tujuan. Sedangkan menurut Robinson, Simourd dan
Porporino (1999) hal-hal yang dapat mengefektifkan komitmen dilakukan
semenjak sebelum dan awal prosedur sosialisasi pekerjaan hingga
mempertahankan pemberian penghargaan.

Menurut  Safaruddin = Alwi, komponen kunci dalam strategi
peningkatan komitmen adalah:

1) Partisipasi

2) Fleksibilitas karir
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3) Kompensasi berdasarkan prestasi
4) Jaminan dalam bekerja
Melalui pemaparan di atas, dapat diketahui bahwa komitmen pada
dasarnya menekankan bagaimana hubungan antara pegawai dan satuan kerja
menimbulkan sikap yang dapat dipandang sebagai rasa keterikatan pada
falsafah dengan satuan kerja. Dalam hal ini pegawai akan memegang teguh
sepenuh hati dan berjanji melaksanakan tugas yang harus diemban secara
taat asas, yang telah ditetapkan oleh Perusahaan yang terikat dalam satu

wadah kerjasama untuk mencapai tujuan.

1.2. Hubungan antara Komitmen dengan Kinerja

Komitmen merupakan bagian terpenting pada karyawan karena
karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi akan
memiliki sikap yang professional dan menjunjung tinggi nilai nilai yang
telah disepakati (Safaruddin Alwi, 2001). Membangun komitmen berkaitan
dengan keterlibatan dan partisipasi karyawan secara luas merupakan hal
terpenting dari strategi komitmen tinggi dari perusahaan (George Strauss,
1992 dalam Safaruddin Alwi)

Melalui komitmen yang tinggi karyawan akan memiliki visi
kedepan yang kuat, berkarir Jangka panjang dan memiliki kebanggaan

terhadap perusahaan. Rasionalisasinya, karyawan dapat lebih nyaman dalam
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bekerja tanpa melihat atau membandingkan  dengan perusahaan
lain.sehingga karyawan dapat bekerja secara maksimal .

Melalui  uraian diatas dapat disimpulkan bahwa dengan
peningkatan komitmen yang dibangun oleh perusahaan akan sangat

mempengaruhi kinerja karyawan dalam melakukan pekerjaan.

2. Kompetensi

2.1,

Pengertian Kompetensi

Kompetensi adalah karakteristik dasar dari seseorang yang
memungkinkan mereka mengeluarkan kinerja superior dalam pekerjaannya.
(Boulter, Dalziel dan Hill, 1996). Sedangkan Saffarudin Alwi mengatakan
kompetensi adalah kewenangan setiap individu untuk melakukan tugas atau
pengambilan Kkeputusan sesuai dengan peranya dalam organisasi yang
relevan dengan keahlian, pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki.

Berdasarkan uraian di atas makna kompetensi mengandung bagian
kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang dengan perilaku
yang apat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Prediksi
siapa yang Berkinerja baik dan kurang baik dapat diukur dari kriteria atau
standar yang digunakan. Analisis kompetensi disusun sebagian besar untuk
pengembangan karier, tetapi penentuan tinéi{ét kompetensi dibuiuhkan

untuk mengetahui efektivitas tingkat kinerja yang diharapkan. Menurut
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Boulter etal (1996), level kompetensi adalah sebagai berikut : Skill,

Knowledge, Self-concept, Self Image, Trait dan Motive.

1

2)

3)

4)

Skill adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas dengan baik
misalnya seorang progamer computer. Knowledge adalah informasi
yang dimiliki seseorang untuk bidang khusus (tertentu), misalnya
bahasa komputer.

Social role adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang dan
ditonjolkan dalam masyarakat (ekspresi nilai-nilai diri), misalnya:
pemimpin. Self image adalah pandangan orang terhadap dini sendiri,
merekflesikan identitas, contoh: melihat diri sendiri sebagai seorang
ahli.

Truit adalah karakteristik abadi dari seorang karakteristik yang
membuat orang untuk berperilaku, misalnya: percaya diri sendiri.
Motive  adalah sesuatu dorongan seseorang secara konsisten
berperilaku, sebab perilaku seperti hal tersebut sebagai sumber
kenyamanan. contoh : prestasi mengemudi.

Kompetensi skill dan knowledge cenderung lebih nyata (visible)

dan relatif berada di permukaan (ujung) sebagai karakteristik yang dimiliki

manusia. Social role dan self image cenderung sedikit visible dan dapat

dikontrol perilaku dari luar. Sedangkan frair dan motive letaknya lebih

dalam pada titik sentral kepribadian.

17



2.2,

Kompetensi pengetahuan dan keahlian relatif mudah untuk
dikembangkan, misalnya dengan program pelatihan untuk meningkatkan
tingkat kemampuan sumber daya manusia. Sedangkan motif kompetensi dan
fraif berada pada kepribadian sesorang, sehingga cukup sulit dinilai dan
dikembangkan. Salah satu cara yng paling efektif adalah memilih
karakteristik tersebut dalam proses seleksi. Adapun konsep diri dan socia/
role terletak  diantara keduanya dan dapat diubah melalui pelatihan,
psikoterapi

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kompetensi
adalah kemampuan dan kemauvan untuk melakukan sebuah tugas dengan
kinerja yang cfektif Kesimpulan ini sesuai dengan yang dikatakan Michael
Armstrong (1998), bahwa kompetensi adalah knowledge, skill dan kualitas

individu untuk mencapai kesuksesan pekerjaannya.

Hubungan Kompetensi Dengan Kinerja

Kompetensi sering digunakan sebagai kriteria utama untuk
menentukan kerja karyawan seperti profesional, manajerial atau senior
manajer. Perusahaan akan mempromosikan karyawan yang memenuhi
kriteria kompetensi yang dibutuhkan dan dipersyaratkan untuk ke jenjang
yang lebih tinggi. Karena kompetensi merupakan suatu kecakapan dan
kemampuan individu dalam mengembangkan dan menggunakan potensi-

potensi dirinya dalam merespon perubahan-perubahan yang terjadi pada

18




lingkungan organisasi atau tuntutan dari pekerjaan yang menggambarkan
satu kinerja.

Kompetensi dapat juga digunakan sebagai kriteria untuk
menentukan penempatan kerja karyawan. Karyawan yang ditempatkan pada
tugas tertentu akan mengetahui kompetensi apa yang diperlukan, serta jalan
yang harus ditempuh untuk mencapainya dengan mengevaluasi kompetensi-
kompetensi yang sesuai dengan tolok ukur penilaian kinerja. Sehingga
sistem pengelolaan sumber daya manusia lebih terarah, karyawan dapat
dikembangkan untuk meningkatkan pengetahuan, ketrampilan, keahlian,
tinglkat kompetensi dan kinerjanya.

Kompetensi  karyawan untuk berkomunikasi efektif dengan
pelanggan adalah cukup penting sehingga keinginan dan kebutuhannya
dapat terpenuhi dengan baik. Dengan adanya komunikasi yang baik suatu
organisasi dapat berjalan lancar dan berhasil begitu juga sebaliknya
kekurangan atau tidak adanya komunikasi dapat membuat kemacetan atau
berantakan. Oleh karena itu karyawan dalam organisasi perlu memahami
dan menyempurnakan komunikasi mereka sehingga akan mempunyai
pengaruh yang positif terhadap kinerjanya. Kerjasama kelompok merupakan
sebuah group yang terdiri dari atas kelompok orang untuk berkumpul untuk
menggabungkan kemampuan dan ketrampilan mereka dan bersama-sama
untuk mencapai tujuan. Keeratanhubungan team sekerja sangat besar artinya

untuk rangkaian pekerjaan yang memeriukan kerjasama team yang tinggi.
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Tingkat keeratan hubungan mempunyat pengaruh terhadap mutu dan
intensitas interaksi yang terjadi dalam suatu kelompok. Hubungan kerja
sama diantara para karyawan dalam melakukan pekerjaan baik secara
individu maupun kelompok untuk mencapai tujuan bersama mempunyai
dampak positif terhadap kinerja individu rnaupun organisasi dalam
mencapai tujuan.

Kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi perilaku orang
lain untuk bekerja secara baik, bersedia bekerjasama dan mempunyai
disiplin kerja yang tinggi. Kepemimpinan yang efektif sangat penting untuk
kelangsungan hidup dan keberhasilan perusahaan. Pemimpin harus mampu
menumbuhkan, memelihara, dan mengembangkan usaha yang kooperatif
dalam kehidupan organisasi. Selain itu pemimpiun dapat memberikan
rangsangan agar karyawan menyukai pekerjaanya dan bisa menumbuhkan
atau mendorong kinerja karyawan, Pengambilan keputusan secara analitis
dapat dilakukan efektif dan efisien dengan menggunakan langkah-langkah
yang baik sesuai dengan hasil audit yang berupa informasi atau data bagi
manajemen untuk mengambil keputusan atau permasalahan yang ada.
Keterlambatan dan kecerobohan dalam pengambilan keputusan yang tidak
tepat akan menvebabkan terganggunya kinerja individu dan organisasi.
Peranan sumber daya manusia dalam organisasi perusahaan sangat

enentukan arah kehidupan perusahaan. Manusia sebagai individu
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mempunyai perilaku (behavior) dan sikap (attitude) yang berbeda satu
dengan yang lain,

Perilaku  dapat mempengaruhi  kinerja organisasi. Penentuan
tingkat kompetensi dibutuhkan untuk merekflesikan efisiensi dan efektifitas
kinerja karyawan. Kecenderungan organisasi menggunakan beberapa
kompetensi seperti, komunikasi, kerjasama kelompok, kepemimpinan, dan
pemutusan keputusan secara analitis dalam pekerjaan sebagai refleksi
efisiensi dan efektifitas individu dalam menggunakan knowledge dan skill.
Sejumlah  kompetensi dapat dianggap menentukan kesuksesan seorang
karyawan. Pendekatan kompetensi sedikit visib/e dan dapat dikontrol dan
diarahkan secara luas dengan perilaku. Penentuan tingkat kompetensi
dibutuhkan untuk mengetahui efektifitas tingkat kinerja yang diharapkan.
Prediksi siapa yang berkinerja baik dan kurang baik dapat diukur dari
kriteria atau standar yang digunakan (tolok ukur penilaian kinerja).
Penentuan ambang kompetensi yang dibutuhkan tentunya dapat dijadikan
dasar proses seleksi, perencanaan, evaluasi  kinerja karyawan dan
pengembangan sumber daya manusia. Mengacu pada pengertian kompetensi
yang terdiri atas kemampuan teknis, ketrampilan dalam menganalisa dan
mengambil keputusan, kemampuan berkomunikasi, kemampuan bekerja
mandiri dan kelompok sampai pada aspek kepemimpinan dan menejerial,
maka melalui suatu kompetensi tertentu seorang karyawan akan bekerja

secara baik dan berkualitas dalam bidangnya.
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Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan kompetensi sumber
daya manusia dapat digunakan untuk mengarahkan karakteristik individu
dalam menyeleks’ pekerjaan yang diembannya. Karyawan sebagai ujung
tombak dan implementasi program kerja dari top manajemen perlu

mempunyai kompetensi tersebut untuk menunjang keberhasilan pekerjaan.

3. Kinerja

3.1.

Pengertian Kinerja

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai olech seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan
tangungjawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan
organisai bersangkutan sacara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai
dengan moral dan etika (Prawirosentono, 1999). Kinerja karyawan lebih
mengarah pada tingkatan prestasi kerja karyawan. Kinerja karyawan
merefleksikan bagaimana karyawan memenuhi keperluan pekerjaan dengan
baik (Rue dan Byars, 1995).

Mathis dan Jackson (2002), mendefinisikan bahwa kinerja pada
dasarnya adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan karyawan. Kinerja
karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan
kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk :

1) Kuantitas keluaran

2) Kualitas keluaran
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3) Jangka waktu keluaran
4) Kehadiran di tempat kerja
5) Sikap kooperatif

Sumber daya manusia sebagai aktor yang berperan aktif dalam
menggerakkan - perusahaan/organisasi - dalam mencapai tujuannya.
Tercapainya (ujuan perusahaan hanya dimungkinkan karena upaya para
pelaku yang terdapat dalam perusahaan, untuk berkinerja dengan baik.

Kinerja perorangan (individual performance)  dengan kinerja
lembaga (institutional performance) atau kinrja perusahaan (corporate
performance) terdapat hubungan yang erat. Dengan perkataan lain bila
kinerja karyawan (individual performance) baik maka kemungkinan besar
kinerja perusahaan (corporate performance) juga baik. Kinerja seorang
karyawan akan baik bila ia mempunyai keahlian (skill) yang tinggi, bersedia
bekerja karena gaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian dan
mempunyat harapan (expectation) masa depan iebih baik (Prawirosentono,
1999),

Pekerjaan hampir selalu memiliki lebih dari satu kriteria pekerjaan
atau dimensi. Kriteria pekerjan adalah faktor yang terpenting dari apa yang
dilakukan orang di pekerjaannya. Dalam artian, kriteria pekerjaan
menjelaskan apa yang dilakukan orang di pekerjaannya. Oleh karena itu

kriteria-kriteria ini penting, kinerja individual dalam pekerjaan haruslah




3.2.

diukur,  dibandingkan dengan standar yang ada, dan hasilnya

dikomunikasikan pada setiap karyawan (Matnis dan Jackson, 2002).

Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan suatu proses organisai untuk menilai
kinerja pegawainya. Tujuan dilakukannya penilaian kinerja secara umum
adalah untuk memberikan umpan balik kepada karyawan dalam upaya
memperbaiki  kinerjanya dan meningkatkan produktivitas organisasi,
khususnya yang berkaitan dengan kebijaksanaan terhadap karyawan seperti
untuk tujuan promosi, kenaikan gaji, pendidikan dan latihan.

Saat sekarang ini dengan lingkungan bisnis yang bersifat dinamis
penilaian kinerja merupakan suatu yang sangat berarti bagi organisasi.
Organisasi haruslah memilih kriteria secara subyektif maupun obyektif
Kriteria kinerja secara obyektif adalah evaluasi kinerja terhadap standar-
standar spesifik, sedangkan ukuran secara subyektif adalah seberapa baik
seorang karyawan bekerja keseluruhan.

Penilaian kinetja (performance appraisal atau PA) adalah proses
evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan, ketika dibandingkan dengan
satu standar dan kemudian mengkomunikasikannya dengan para karyawan
(Mathis dan Jackson, 2002). Penilaian kinerja disebut juga sebagai penilaian
Karyawan, evaluasi karyawan, tinjauan kinerja, evaluasi kinerja dan

penilaian hasil pedoman.
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Penilaian kinerja menurut Armstrong (1998) adalah sebagai
berikut :

1) Ukuran dihubungkan dengan hasil.

2) Hasil harus dapat dikontrol oleh pemilik pekerjaan.

3) Ukuran obyektif dan observable.

4) Data harus dapat diukur.

5) Ukuran dapat digunakan dimanapun.

Penilaian  kinerja merupakan landasan  penilaian kegiatan
manajemen sumber daya manusia seperti perekrutan, seleksi, penempatan,
pelatihan, penggajian, dan pengembangan karir. Kegiatan penilaian kinerja
sangat erat kaitannya dengan kelangsungan organisasi.

Data atau informasi tentang kinerja karyawan terdiri dari tiga
kategori (Mathis dan Jackson, 2002 ):

1) Informasi  berdasarkan ciri-ciri  seperti kepribadian  yang
menyenangkan,inisiatif  atau  kreatifitas dan  mungkin sedikit
pengaruhnya pada pekerjaan tertentu.

2) Informasi berdasarkan tingkah laku memfokuskan pada perilaku
yangspesifik yang mengarah pada keberhasilan pekerjaan. Informan
perilaku lebih sulit diidentifikasikan dan mempunyai keuntungan
yang secara jelas memberikan gambaran akan perilaku apa yang

ingin dilihat oleh pihakmanajemen,
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3) Informasi berdasarkan hasil mempertimbangkan apa yang telah

dilakukan karyawan atau apa yang telah dicapai karyawan. Untuk
pekerjaan-pekerjaan dimana pengukuran itu mudah dan tepat,
pendekatan hasil ini adalah cara yang terbaik. Akan tetapi, apa-apa
vang akan diukur cenderung ditekankan, dan apa yang sama-sama
pentingnya dan tidak merupakan bagian yang diukur mungkin akan
diabaikan karyawan.

Sebagai contoh, Scorang tenaga penjualan mobil yang hanya

dibayar berdasarkan penjualan  mungkin tidak berkeinginan untuk

mengerjakan  tugas-tugas administrasi atau pekerjaan lain yang tidak

berhubungan secara langsung dengan penjualan mobil. Lebih jauh lagi,

masalah etis atau legal bisa Jadi timbul ketika hasilnya saja yang ditekankan

dan bukannya bagaimana hasil itu diperoleh.

Rahmanto (2002) mengemukakan bahwa sistem penilaian kinerja

mempunyai dua elemen pokok, yakni:

1) Spesitikasi pekerjaan yaang harus dikerjakan oleh bawahan dan

criteria yang memberikan penjelasan bagaimana kinerja yang baik
(good performance) dapat dicapai, sebagai contoh: anggaran operasi,
target produksi tertentu dan sebagainya.

Adanya mekanisme untuk pengumpulan informasi dan pelaporan
mengenai cukup tidaknya perilaku yang terjadi dalam kenyataan

dibandingkan dengan kriteria yang berlaku sebagai contoh laporan
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bulanan manager dibandingkan dengan anggaran dan realisasi
kinerja (hudgeted and actual performance) atau tingkat produksi
dibandingkan dengan angka penunjuk atau meteran suatu mesin.

Penilaian kinerja dapat terjadi dalam dua cara, secara informal dan
secara sistimatis (Mathis dan Jackson, 2002). Penilaian informal dapat
dilaksanakan setiap waktu dimana pihak atasan merasa perlu. Hubungan
sehari-hari antara manajer dan karyawan memberikan kesempatan bagi
kinerja karyawan untuk dinilai. Penilaian sistimatis digunakan ketika kontak
antara manajer dan karyawan bersifat formal, dan sistemnya digunakan
secara benar dengan melaporkan kesan dan observasi manajerial terhadap
kinerja karyawan.,

Usaha pengukuran tentang sukses inilah yang sulit dilakukan,
terutama untuk jenis pekerjaan yang sulit dilakukan terutama untuk jenis
pekerjaan yang sulit diukur hasil kerjanya terutama dalam bentuk satuan
unit tertentu.

Menurut Desser pengukuran kinerja dapat dilakukan melalui
penilaian:

1) Kualitas kerja
Kualitas kerja tersebut berkaitan dengan ketepatan, keterampilan,

ketelitian dan kerapihan pelaksanaan pekerjaan.
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3.3.

2) Kuantitas kerja
Kuantitas kerja tersebut merupakan kemampuan dan keandalan

dalam menjalankan peraturan dan memiliki inisiatif dan disiplin.

[9%)
~

Ketangguhan

Ketangguhan  kerja  tersebut merupakan =~ kemampuan  dan
ketangguhan karyawan dalam menjalankan peraturan memiliki
inisiatif dan disiplin.

4) Sikap

Merupakan ukuran bagaimana sikap karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaannya, apakah dengan bantuan untuk mencapai tujuan

organisasional.

Metode Pengukuran kinerja Karyawan.

Dalam  Pengukuran kinerja karyawan terhadap pelaksanaan
pekerjaan, manajer harus memiliki pedoman atau indicator penilaian yaitu
hal hal yang pada dasarnya merupakan sifat sifat atau ciri ciri yang dapat
menunjukkan bahwa pelaksanaan suatu pekerjaan tertentu dapat berjalan
dengan baik dan lancar.

Menurut John Supriyanto pengukuran kinerja karyawan dapat
dilakukan dengan dengan melihat kualitas kerja, kuantitas pekerjaan,
pemahaman, pengenalan pekejaan, tanggungjawab, ketaatan, kejujuran dan

kerjasama.
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4. Kerangka Pemikiran
Untuk mempermudah dalam menerangkan penelitian ini maka penulis

memberikan gambaran dengan membuat kerangka berfikir sebagai berikut :

s
i

Komitmen( X, )

GAMBAR 2.1
Kerangka Pemikiran

S. Hipotesis
Dalam penelitian ini hipotesa yang diduga dan dibuktikan adalah sebagai
berikut:

1. Komitmen dan kompetensi karyawan secara bersama sama mempengaruhi
tingkat kinerja pegawai atau berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

2. Komitmen karyawan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.
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3. Kompetensi karyawan mempunyai pengaruh yang posttif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.

4. Diduga Kompetensi karyawan lebih dominan dibandingkan dengan

kompetensi dalam mempengaruhi kinerja karyawan.
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BAB IIL

METODE PENELITIAN

Pada bab ini membahas lentang metode penelitian yang didalamnya meliputi
gambaran umum instansi, objek penelitian, lokasi penelitian, jenis dan sumber data
yang dipakai, teknik penarikan sampel, teknis pengumpulan data, variabel penelitian
.metode analisis vang dipakai, serta uji validitas dan reliabilitas dari variabel yang

digunakan dalam penelitian ini.

l. Gambaran Umum Instansi
Menurut Peraturan daerah Nomor 4 tahun 2003 tentang Pembentukan
dan susunan organisasi dinas lingkup pemerintahan Kabupaten Trenggalek, Dinas
kesehatan merupakan instansi pemerintah yang mempunyai kewenangan dibidang
kesehatan yang didalamnya berhubungan dengan:

a. Perumusan program dan kebijakan teknis dibidang kesehatan keluarga,
pencegahan dan pemberantasan penyakit, pembinaan kesehatan masyarakat
dan institusi dan bidang promosi kesehatan lingkungan dan peran serta
masyarakat.

b. Pelaksanaan pengendalian, pemantauan dan evaluasi kegiatan dibidang
kesehatan.

¢. Pelaksanaan pelayanan peri jinan dan pelayanan umum dibidang kesehatan.



d. Penjabaran dan standar pelayanan minimal scsuai dengan kewenangan
daerah dibidang kesehatan.
e. Pelaksanaan koordinasi dengan lembaga pemerintahan/swasta yang
berkaitan dengan lingkup tugas bidang kesehatan.
f.  Penyelenggaraan dan pengelolaan administrasi dan urusan rumah tangga
dinas kesehatan.
Dari uraian diatas dapat diketahui bahwa fungsi dan tugas dari instansi
pemerintah yang pada dasarnya melayani masyarakat dalam bidang kehatan di

Kabupaten Trenggalek.

Tujuan Dinas Keschatan

Pada dasarnya pembangunan  kesehatan pada dinas Keschatan
Kabupaten Trenggalek dilakukan dengan tujuan untuk meningkatkan derajat
kesehatan masyarakat yang optimal sebagai salah satu indikator kesejahteraan
-atau melayani masyarakat umum dalam bidang kesehatan guna menunjang
pengembangan daerah dan dalam rangka pembangunan nasional secara

menyeluruh.

Visi, misi dan Arah kebijakan pembangunan kesehatan
3.1. Visi
Visi pembangunan kesehatan di Kabupaten Trenggalek adalah “Trenggalek

Sehar 2010
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3.2. Misi
Misi pembangunan kesehatan di Kabupaten Trenggalek adalah sebagai

berikut:

Melaksanakan konsep pelavanan keschatan prima dalam bidang
kesehatan yana merata dan terjangkau bagi individu, keluarga dan
masyarakat beserta lingkunganya.

* Terdorongnya kemandirian masyarakat dalam pemeliharaan kesehatan
berdasrkan paradigma sehat.

e Terselenggaranya konsep desentralisasi dan otonomi daerah dibidang
kesehatan dalam kontek Negara kesatuan republik Indonesia secara
bertahap.

* Terpeliharanya peningkatan pelayanan keschatan yang bermutu, merata

dan terjangkau.

4. Struktur Organisasi
Dalam melaksanakan tugas dan pencapaian tujuan instansi maka harus
melibatkan banyak orang dan penempatan orang yang sesuai dengan komitmen
dan kompetensinya. Serta dapat mendukung terlaksananya pekerjaan yang efektif
dan efisien. Adanya struktur organisasi akan mempermudah pelaksanaan tugas
dan tanggung jawab setiap bagian perusahaan selain itu akan mempermudah

pimpinan dalam melakukan koordinasi untuk melaksanakan tujuan bersama.
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Adapur: berdasarkan Keputusan Bupati Trenggalek Nomor 797 tahun

2003 tugas dari masing masing bagian organisasi yang ada pada Dinas Kesehatan

Kabupaten Trenggalek adalah sebagai berikut:

a.

b.

Kepala Dinas Kesehatan

Bagian Tata usaha

® Sub bagian Umum dan kepegawaian

* Sub bagian Keuangan

* Sub bagian Perencanaan dan evaluasi

Bidang kesehatan keluarga ,terdiri dari:

* Seksi1bu dan bayi

* Seksi Gizi

* Seksi anak balita ,remaja dan usila

Bidang pencegahan dan pemberantan penyakit, terdiri dari:
* Seksi pengamatan ,pencegahan penyakit dan KLB

* Seksi pemberantasan penyakit menular langsung

* Seksi pemberantasan penyakit yang ditularkan binatang
Bidang pembinaan kesehatan masyarakat dan institusi terdiri dari
* Seksi pelayanan kesehatan

* Seksi farmasi dan Makanan minuman

* Seksi registrasi ,perijinan dan rujukan

34




f Bidang promosi kesehatan lingkungan dan peran serta masyarakat terdiri

dari :

e Seksi penyehatan lingkungan

e Seksi promosi dan upaya kesehatan bersumberdaya masyarakat.
e Kelompok jabatan fungsional

¢ Unit Pelaksanaan Teknis Dinas ( UPTD )

Adapun jumlah karyawan pada dinas kesehatan Kabupaten Trenggalek

Propinsi Jawa Timur hingga saat ini adalah:

a) Kepala Dinas 1

b) Bagian Tata Usaha 28
c) Bagian Keschatan Keluarga 13
d) Bidang Pencegahan dan Pemberantasan Penyakit 15
e) Bidang Pembinaan kesehatan Masyarakat dan [nstitust 13

f) Bidang Promosi ,Kesehatan lingkungan dan Peran Masyarakat 11

Orang
Orang
Orang
Orang
Orang

Orang

Sebagian besar dari pegawai diatas telah sebagai pegawai pemerintah

atau sudah merupakan pegawai tetap, sedangkan guna memaksimalkan kinerja

yang ada setiap bidang diatas maka dibantu oleh pegawai yang mempunyai status

sebagai Pegawai kontrak dengan masa jabatan selama 1 tahun dan kemudian

dapat diperpanjang kembali.
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n

Objek penelitian
Objek yang diteliti adalah Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek pada
semua bagian dan bidang didalamnya. Pegawai disini termasuk mereka yang

honorer atau belum diangkat menjadi pegawai negeri lebih dari 2 tahun.

6. Lokasi dan waktu penelitian
Pelaksanaan penelitian ini dilakukan di Dinas Kesehatan yang berlokasi
di Kabupaten Trenggalek, Propinsi Jawa Timur. Dan Penelitian ini dilaksanakan

pada bulan November — Desember 2005

7. Variabel Penelitian
7.1, Klasifikasi Variahel
Variabel dalam penelitian ini dibedakan menjadi veriabel
Dependen dan Independen
e Vanbel Dependen (Y) adalah variabel tergantung  yang keberadanya
dipengaruhi oleh variable lain .Dalam penelitian ini variable dependen
adalah kinerja.
* Variabel /ndependen(X) Merupakan variable bebas yang nantinya akan
mempengaruhi variable dependen yang terdiri dari
a. Komitmen (X))

b. Kompetensi (X;)
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7.2. Definisi operasional Variabel

Definisi operasional akan menunjukkan indikator yang akan untuk

mengukur masalah dalam penelitian secara detail dan selanjutnya akan

digunakan sebagai pedoman dalam pelaksanaan penelitian.

7.2.1 Definisi operasional dari variabel dependen (Y ) diatas adalah :

1)

a)

b)

c)

d)

Kinerja adalah hasil kerja karyawan/pegawai yang dapat
dicapai oleh scsorang atau kelompok dalam suatu organisasi dengan
wewenang dan fanggugung jawab masing masing dalam rangka
mencapai tujuan organisasi secara legal dan tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan moral dan etika.

Indikator kinerja karyawan adalah:

Kualitus kerja: Merupakan hal hal yang berkaitan dengan bagaimana
disiplin waktu pekerja, penguasaan keterampilan, kerapihan hasil kerja
pekerjaan pegawai.

Indikator dari kualitas kerja antara lain:

Pegawai melaksanakan pekerjaan dengan cepat tanpa ada kesalahan
prosedur.

Pegawai mempunyai keterampilan khusus dalam menunjang
pekerjaannya.

Pegawai melaksanakan pekerjaan dengan teliti.

Pegawai melaksanakan pekerjaan dengan rapi.
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2) Kuantitas kerja: Berkaitan dengan pelaksanaan tugas regular yang
telah menjadi rutinitas sebagai pegawai.
Indikator dari kuantitas kerja antara lain:
a) Pegawai melaksankan tugas regulernya dengan baik
b) Pegawai mclaksanakan tugas tambahan dengan baik pada saat
tertentu.
3) Ketangguhan: Merupakan hal yang berkaitan dengan bagaimana
disiplin pegawai untuk mengikuti peraturan.
Indikator dari ketangguhan kerja adalah:
a)  Pegawai selalu mengikuti perintah atasan
b) Pegawai sclalu menggunakan peralatan keselamatan atas
kesadaran sendiri.
¢) Pegawai berinisiatif melakukan pekerjaan tanpa harus
menunggu perintah atasan.
4) Sikap karyawan adalah hal yang berkaitan dengan penilaian pegawai
dalam kerjasama antara pekerja atau dengan atasan.
Indikator dari sikap adalah :
a) Pegawai selalu melakukan pekerjaan dengan penuh tanggung
Jawab.
b)  Pegawai menjalin kerjasama yang baik dengan rekan sekerja.
¢)  Pegawai menjalin hubungan baik dengan atasan.

d)  Pegawai menciptakan suasana kerja yang mendukung,
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7.2.2 Definisi operasional variabel independent ( X ) adalah

1.

Komitmen Merupakan loyalitas karyawan atau pegawai dalam

mencurahkan perhatian ,gagasan dan tanggung jawabnya dalam

upaya organisasi dalam mencapai visi, misi, nilai-nilai dan tujuan .

Beberapa indikator komitmen adalah sebagai berikut:

a. Motivasi kerja karyawan atau pegawai

b. Kebanggaan karyawan atau pegawai dalam bekarja terhadap
instansi

¢. Kepercayaan karyawan atau pegawai terhadap organisasi
dimana karyawan tersebut bekerja.

d. Memberikan fungsi kontrol dari perusahaan terhadap karyawan

. Sikap positif karyawan atau pegawai terhadap perusahaan
dalam bekerja.

Kompetensi adalah karateristik dasar dari seorang yang melakukan

tugas atau mengambil keputusan szsuai dengan perannya dalam

organisasi yang relevan dengan keahlian ,pengetahuan dan

kemampuan yang dimiliki.

Indikator kompetensi adalah:

1) Kom unikasi antar pegawai

2) Kerjasama antara pegawai dan menjadikan kelompok atau
feam work yang handal;

3) Kepemimpinan diri maupun kelompok;
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4) Pengambilan keputusan dalam situasi dan keadaan yang tepat;

8. Data— data yang diperlukan

Jenis dan sumber data yang digunakan dalam melakukan analisis dan

pembahasan terdiri atas

Data Primer yaitu data yang diperoleh melalui kuisioner yang disebarkan
serta pengamatan ke objek yang akan diteliti .

Data Sekunder yaitu data yang diperoleh melalui dokumen dokumen dalam
dinas,laporan dalam dinas,serta sumber sumber lain seperti internet yang

dapat dipertanggun ¢ jawabkan.

9. Metode Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini pengumpulan data dilakukan dalam tiga cara yaitu:
Kuisioner

Metode pengumpulan  sampel yang digunakan adalah Metode
Nonprobability sampling (sampling tanpa peluang) , Metode ini adalah
dengan memberikan secara langsung kepada responden di Dinas kesehatan
Kabupaten Trenggalek Jawa Timur .Adapun bagian yang diberikan responden
adalah semua bagian yaitu bagian tata usaha,Subbag umum dan kepegawaian,
Subbag Perencanaan dan evaluasi, Bagian Keuangan, Bidang kesehatan
keluarga, Bidang Kesehatan ibu dan bayi, Seksi Gizi, Seksi anak balita remaja

dan Usia lanjut, Bidang pencegahan dan pemberantasan penyakit, Seksi
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pencegahan dan pengamatan peny KLB, Seksi pemberantasan penyakit
menular, Seksi pemberantasan penyakit yang ditularkan binatang, Bidang
Promkesling dan peran serta masyarakat, Seksi penyehatan lingkungan, Seksi
promosi dan UKBM, Bidang Pembinaan kesehatan Masyarakat dan institusi,
Seksi Farmasi dan Makanan Minuman, Seksi Pelayanan kesehatan, Seksi
Registrasi, perijinan dan rujukan. Dari semua data yang didapat di semua
bidang secara langsung diharapkan nantinya lebih akurat sehingga penelitian
dapat dicapai dengan baik.
¢ Studi Kepustakaan
Teknik dalam pengumpulan data yang dilakukan dengan studi
kepustakaan adalah melalui telaah pustaka dan sumber bacaan lain yang
akurat dan dapat dipertanggung jawabkan. Telaah pustaka dilakukan dengan
mengambil dokumen dari Dinas (penilaian pelaksanaan pekerjaan pegawai
negert sipil, Monitoring Data pencapaian indikator SPM, Pembentukan dan
susunan organisasi, serta laporan laporan tahunan), Jurnal ilmiah dan hasil
penelitian yang dilakukan orang lain, serta informasi dari situs internet.
¢ Wawancara Terbatas
Wawancara  terbatas  dilakukan  dengan  mendatangi  dan
mewawancarai secara langsung pegawai tertentu ,pada setiap bagian sehingga

dapat menggambarkan keadaan Dinas Kesehatan.
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Teknik Pengolahan Data.
Setefah data data penelitian terkumpul tahap berikutnya adalah
pengolahan data sebagai berikut:
a.Mengedit, Yaitu meneliti setiap kuisioner yang terkumpul dilihat
kelengkapan jawaban responden dan data responden  kemudian
memberikan tanda bahwa data telah di edit.
b.l’emberian nilai: Merupakan pemberian nilai dengan menerjemahkan
Jjawaban yang telah diberikan responden kedalam bentuk angka yang telah
ditetapkan.

Penelitian ini menggunakan scala likert dengan 5 tingkat yaitu dengan
memberi nilai pada setiap jawaban yang diberikan oleh responden, nilai
terbesar merupakan nilai yang diharapkan dalam menggambarkan kriteria.
Adapun klasifikasi skor jawaban responden dapat dilihat sebagai berikut:

a.Setiap jawaban Sangat Setuju (SS) mendaptkan skor 5
b.Setiap jawaban Setuju (S) mendapatkan skor 4
¢.Setiap jawaban Biasa (B) Mendapatkan skor 3
d.Setiap jawaban Tidak Setuju (TS) Mendapatkan Skor 2

¢.Setiap jawaban Sangat Tidak Setu ju (STS) Mendapatkan skor 1.
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10. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada dinas yang
melaksanakan kegiatan dan tugas sehari hari di semua bidang pada Dinas
Kesehatan Kabupaten Trenggalek Jawa Timur, dengan mengikut sertakan semua
pegawai baik yang sudah Pegawai negeri sipil (PNS) maupun yang belum
diangkat sebagai pegawai (HONORER). Hal tersebut dimaksudkan agar
memperoleh sampel yang benar benar mengena pada semua elemen pada dinas
dan mampu memberikan kontribusi pada kinerja Dinas Kesehatan.

Kriteria responden yang dipilih adalah responden yang lama bekerjanya
lebih dari 2 (dua) tahun sehingga komitmen dan kompetensi lebih dapat dilihat,
selain itu pada masa 2 (dua) tahun pegawai mulai menampakkan rasa loyalitas
terhadap Dinas ditempat dia bekerja dengan dilihat dari kinerjanya.

Jumlah responden yang dipilih sebagai sampel dalam penelitian ini
adalah sebanyak 50 orang dari semua bagian atau unit kerja yang ada di dalam
dinas Kesehatan Kabupaten T renggalek dari total keseluruhan pegawai sebanyak

118 orang.

11. Uji instrumen Penelitian
Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan instrumen kuisioner
dan untuk memperoleh data yang valid dan reliabel dilakukan uji validitas dan
reliabilitas terhadap instrumen dengan tujuan agar dapat melihat reliabilitas

dan validitas terhadap setiap butir pertanyaan sebagai alat ukur.Pengujian
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validitas dan reliabilitas instrumen tersebut dilakukan sebelum penelitian
berlangsung kepada 20 orang responden pada semua bagian pada Dinas
kesehatan Kabupaten Trenggalek
11.1. Uji validitas
Validitas adalah alat ukur berarti sejauh mana ketepatan dan kecermatan
alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Digunakan metode Pearson’s

untuk mengetahui validitas masing-masing item dari pertanyaan yang

diberikan.
Rumus :
DRI VNG
Iy = '
Jez -z -]
dimana:ry, = Koefisien Korelasi
n = Jumlah Sampel
X = Skor Butir-Butir Item
Y = Skor Total Salah Satu Aspek Pembentuk

11.2. Uji Reliabilitas
Reliabilitas alat ukur berkaitan dengan masalah error pengukuran.
Kesalahan pengukuran menunjukkan tingkat inkonsistensi hasil
pengukuran apabila pengukuran dilakukan pada subyek yang sama.

Reliabilitas hasil ukur berkaitan dengan error dalam pengambilan sampel
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yang mengacu pada inkonsistensi hasil ukur apabila pengukuran dilakukan
ulang pada kelompok individu yang berbeda (Azwar, 1997). Rumus yang

digunakan untuk menguji reliabilitas adalah rumus Cronbach Alpha yaitu:

e L) -2

o,
Keterangan:
I = reliabilitas instrumen.
k = banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal.
Lo, = jumlah varians butir.
o/ = varians total

!

Apabila nilai r,,lebih besar dari 0,500 maka dapat disimpulkan
variabel tersebut reliabel. Jika r,,,. ~ kurang dari 0,500 maka dapat

disimpulkan variabel tersebut tidak reliabel.
12, Hasil uji Instrumen
12.1 Pengujian Validitas

Pengujian Validitas terhadap tingkat Validitas kuisioner dalam
penelitian ini dilakukan dengan menggunakan bantuan program komputer
yaitu program SPSS FFor Windows Versi 10.0. Ttem-item pertanyaan akan
dikatakan valid apabila koefisien pearson correlation (r) lebih besar dani
0,300 (r tabel = 0,300). Sebaliknya apabila koefisien pearson correlation

(r) lebih kecil dari 0,300 maka item tersebut dianggap gugur. Kemudian
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menggunakan teknik korelasi yaitu membandingkan hasil koefisien
korelasi (ry,) dengan nilai r. dari uji validitas diperoleh Tabel 4.9 sebagai

berikut:

Tabel 4.9
Hasil uji Validitas

Variabel Komitmen (X))

X111 0,586 0,300 VALID

1
21 X12 0,703 0,300 VALID
31X13 0,412 0,300 VALID
4 X14 0,720 0,300 VALID
5| X1.5 0,584 0,300 VALID
6| X16 0,568 0,300 VALID
71 X17 0,615 0,300 VALID
81 X1.8 0,423 0,300 VALID
9! X19 0,492 0,300 VALID
10| X1.10 0,642 0,300 VALID

Sumber : Data Primer yang diolah, 2005

Dari Tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwa koefisien pearson
correlation kesepuluh item variabel kesuksesan system lebih besar dari
0,300. Jadi dari kesepuluh item Variabel Komitmen (X,) dinyatakan valid.
Maka kesepuluh item pada variable Komitmen dapat digunakan untuk

instrument untuk mengukur data penelitian.
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Tabel 4.10
Hasil uji Validitas

Variabel Kompetensi (X;)

11X2.1 0,688 0,300 VALID
2 x22 0,533 0,300 VALID
3 |‘ X2.3 0,391 0,300 VALID
47 X24 0,789 0,300 VALID
5|X25 0,589 0,300 VALID
6|X26 0,611 0,300 VALID
71Xx27 0,452 0,300 VALID
81 X28 0,499 0,300 VALID
9]X29 0,452 0,300 VALID
10 [‘ X210 0,646 0,300 VALID
11 | X 2.11 0,572 0,300 VALID

Sumber : Data Primer yang diolah, 2005

DariTabel 4.10 diatas dapat dilihat bahwa koefisien Pearson
correlation Kesebelas item Varibel Kompetensi lebih besar dari 0,300.
Maka dari kesepuluh item variable kompetensi dapat disimpulkan bahwa
Valid dan selanjutnya dapat dinyatakan layak sebagai instrument untuk

mengukur data penelitian,
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Tabel 4.11
Hasil uji Validitas
Variabel Kinerja (Y)

Rt

1 0,737
2/v12 0,452 0,300 VALID
31Y13 0,321 0,300 VALID
4lv14 0,657 0,300 VALID
5(Y18 0,538 0,300 VALID

6| Y16 0,291 0,300 TDK VALID
71v17 0,644 0,300 VALID
8|vY18 0,520 0,300 VALID
9lv1o 0,638 0,300 VALID
10!y 110 0,584 0,300 VALID
11 Y 1.11 0,458 0,300 VALID
121 Y112 0,589 0,300 VALID
13| Y 113 0,578 0,300 VALID
14 1Y 114 0,745 0,300 VALID
15| v 1.15 0,821 0,300 VALID
16 | Y116 0,540 0,300 VALID

Sumber : Data Primer yang diolah, 2005

Dari tabel uji validitas variabel Kinerja Tabel 4.11 dapat dilihat
bahwa terdapat satu butir item pada butir ke 6 kurang dari 0,300 yaitu
0,291 schingga item tersebut dinyatakan tidak valid, gugur dengan
sendirinya dan dikeluarkan dalam analisa selanjutnya. Namun kelima
belas item lainya dalam variabel kinerja mempunyai nilai koefisien
pearson correlation lebih dari 0,300 sehingga butir yang lain dinyatakan

valid dan dapat digunakan untuk mengukur instrument dalam penelitian.
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Dari keseluruhan butir butir variabel dalam penelitian ini
terdapat satu butir yang tidak valid dalam variabel kinerja sehingga satu
butir tersebut gugur dan tidak digunakan dalam mengukur instrument
penelitian, sehingga item item yang dinyatakan valid dapat digunakan
dalam penelitian dan datanya dapat digunakan sebagai instrument
penelitian. Keseluruhan butir yang dinyatakan valid adalah sebanyak 36

tiga puluh enam butir pertanyaan.

12.2 Pengujian Reliabilitas.

Uji reliabilitas  pada prinsipnya menunjukkan sejauhmana
pengukuran dapat memberikan hasil yang relative tidak berbeda bila
dilakukan pengukuran kembali terhadap subyek yang sama. Uji reliabilitas
adalah suatu alat untuk mengetahui apakah alat ukur yang digunakan
konsisten atau tidak. Variabel dikatakan reliable jika nilai Cronbach Alpha
lebih dari 0,500(r = 0,500).

Hasil pengujian validitas item  untuk tiap variabel dalam

penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.12 berikut ini.
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Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas

i L &
Reliabel

[ Komitmen (Xy)
Kompetensi (X;) Reliabel
Kinerja (Y) , Reliabel

Sumber : Data Primer yang diolah, 2005

Dari Tabel 4.12 diatas dapat dilihat bahwa dari keseluruhan
item pertanyaan dari variabel penelitian lebih dari 0,500 sehingga dapat
dikatakan reliabel. Maka dapat disimpulkan bahwa butir butir pertanyaan
pada variabel penelitian merupakan pertanyaan yang reliabel. Dari ketiga
hasil analisis reliabilitas diatas dapat diartikan bahwa secara menyeluruh
quisioner yang digunakan dalam penelitian ini telah dinyatakan reliabel

atau andal.

13. Teknik Analisis
Metode Analisa yang digunakan dalam penelitian ini agar dapat
menjawab tujuan penelitian analisis regresi linier berganda ,analisis regresi
digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh dan juga mengetahui seberapa
besar pengaruh variabel komitmen dan variabel kompetensi terhadap kinerja pada
Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek Pengujian ini dilakukan dengan bantuan

program SPSS release 10 for Windows.
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13.1. Metode Regresi Linier Berganda

Metode ini digunakan untuk menjelaskan pola hubungan antara
macam-macam Komitmen (X;) dan Kompetensi (X,) sebagai variabel
bebas terhadap kinerja () sebagai variabel terikat.

Rumus regresi linier berganda

Y = at b X, +b,X, +e
Dimana: Y =Kinerja a = Konstanta regresi
X, = Komitmen X2 = Kompetensi

bi,2,» = Koefisien regresi

13.2. Ujit
Digunakan untuk menguji keberartian koefisien secara parsial.
Rumus hipotesis uji t sebagai berikut -
I. Ho:bl=b2 =0
Ha:bl #b2#0
2. Pengujian dilakukan melaluj uji t dengan membandingkan t hitung
dengan t tabel pada o = 0,05 apabila hasil perhitungannya :
8. Uhung 2 tup Mmaka Ho ditolak dan Ha diterima artinya variabel
bebas dapat menerangkan variabel tidak bebasnya dan ada

pengaruh diantara 2 variabel yang diuji.
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D. thiune < tpg maka Ho diterima dan Ha ditolak artinya variabel
bebas tidak dapat menerangkan variabel tidak bebasnya dan tidak
ada pengaruh diantara 2 variabel yang diuji.

Langkah berikutnya adalah mencari koefisien determinasi parsial
(r*) dari masing-masing variabel bebas. Koefisien determinasi parsial ini
berguna untuk mengetahui sejauh mana sumbangan variabel bebas
terhadap variabel tidak bebasnya. Semakin besar r* suatu variabel bebas
menunjukkan  semakin dominannya variabel bebas tersebut terhadap
variabel tidak bebasnya dan variabel bebas yang mempunyai r’ paling
besar menunjukkan bahwa variable bebas tersebut mempunyai pengaruh

paling dominan terhadap variabel tidak bebasnya.

13.3. Uji f
Digunakan untuk menguji  keberartian koefisien secara
keseluruhan.
Rumus hipotesis uji f sebagai berikut :
1. Ho:bl=0b2=0
Ha:bl # b2%0
2. Pengujian uji F variasinya adalah dengan membandingkan F hitung

dengan F tabel pada a = 0,05, apabila hasil perhitungannya :




b. F g 2 F 1400 maka Ho ditolak dan Ha diterima artinya variasi
dari model regresi berhasil menerangkan variabel-variabel bebas
secara keseluruhan, sejauh mana pengaruhnya terhadap variabel
tidak bebasnya.

C. F hiwng < F 740y maka Ho diterima dan Ha ditolak artinya variasi
dari model regresi tidak berhasil menerangkan variasi variabel
bebas secara keseluruhan, sejauh mana pengaruhnya terhadap
variabel tidak bebasnya, dan besarnya koefisien determinasi

berganda ( R? ) berada diantara 0 dan 1 atau 0 < (R} < 1.
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1.

BAB IV

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Analisa Deskriptif

Dalam mengoperasi kegiatan dan melaksanakan tugas pencapaian

tujuannya Dinas Kesehatan kabupaten Trenggalek melibatkan banyak orang dan

penempatan orang yang sesuai dengan komitmen dan kompetensinya yang dapat

mendukung  terlaksananya pekerjaan yang efektif dan efisien. Dan agar

terlaksananya pekerjaan yang efektif dan efisien maka dikeluarkan Keputusan

Bupati Trenggalek Nomor 797 tahun 2003 yang mengatur tugas dari masing-

masing bagian organisasi yang ada pada Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek

Dalam melakukan observasi pada Dinas Kesehatan Kabupaten

Trenggalek penulis menyebarkan daftar pertanyaan terhadap 50 responden

(karvawan) baik tetap maupun kontrak yang diambil secara acak dari berbagai

bagian organisasi, yaitu:

a.

b.

Kepala Dinas Kesehatan

Bagian Tata usaha

Bidang kesehatan keluarga

Bidang pencegahan dan pemberantan penyakit
Bidang pembinaan kesehatan masyarakat dan institusi

Berdasarkan poin pertanyaan yang ada pada angket tersebut, beberapa

karyawan menyatakan bahwa mengkomunikasikan hasil kerja dengan atasan,

54




kerjasama dengan rekan kerja atau karyawan lain, memegang teguh arah, misi dan
visi pembangunan kesehatan di Kabupaten Trenggalek menjadikan mereka lebih
berkomitmen terhadap pekerjaan dan berkompeten sebagai pegawai dalam

mendukung kinerja Dinas Kesehatan Tersebut.

1.1. Karateristik Responden
Kuisioner yang disebarkan dalam penelitian ini sebanyak 50
kuisioner. - Responden yang dilibatkan dalam penelitian ini adalah
karyawan Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek Jawa Timur secara
Keseluruhan  Karateristik responden tersebut yaitu status pegawai,
golongan jabatan, umur, jenis kelamin, pendidikan, status menikah,
Jabatan dan lama bekerja di dalam Dinas tersebut ,dapat dilihat pada

Tabel 4.1 dibawah ini.

Tabel 4.1
Distribusf Frekuensi Responden

Berdasatkan Status Pegawai

PNS ' 40 80.0%

KONTRAK 10 20.0%
Total 50 100.0%
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Berdasarkan Tabel 4.1 diatas dapat dilihat bahwa status pegawai
responden yang dilibatkan dalam penelitian ini adalah pegawai yang
berstatus PNS (Pegawai Negeri Sipil) Sebesar 40 orang (80%) sedangkan
pegawai yang berstatus KONTRAK sebesar 10 orang (20%). Hal tersebut
menunjukkan bahwa dengan adanya status kerja yang jelas menjadikan
pegawai tersebut lebih berkomitmen terhadap pekerjaan dan berkompeten
sebagai pegawai dalam mendukung kinerja Dinas Kesehatan Tersebut.

Karateristik responden berdasarkan golongan jabatan pegawai di
Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek dapat dilihat pada Tabel 4.2

berikut ini.

Tabel 4.2
Distribusi Frekuensi Responden

Berdasarkan Golongan Jabatan

©_Goldngan

1A
1104
11D
A
B
ne
1D

VA

N Ao ioln]|=

Total
Pegawai kontrak

L Total Keseluruhan o -
Sumber : Data Primer yang diolah, 2005

Dari Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa responden yang mempunyai

golongan jabatan JIA sebanyak lorang (2%), golongan IIC sebanyak 2
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orang (4%), golongan IID sebanyak 9 orang (18%), golongan IIIA
sebanyak 13 orang (26%), golongan IIIB sebanyak 6 orang (12%),
golongan TIIC sebanyak 4 orang (8%), golongan ITID sebanyak 3 orang
(6%), golongan IVA sebanyak 2 orang (4%) dan Pegawai yang ber status
kontrak sebanyak 10 orang (20%). Hal tersebut menunjukkan bahwa
perbedaan tingkat golongan dan jabatan di Dinas Kesehatan Kabupaten
Trenggalek tidak menjadikan pegawai untuk melupakan atau menggurangi
komitmen dan kompetensi mereka terhadap pekerjaan sebagai pegawai
dalam mendukung kinerja Dinas Kesehatan tersebut.

Berdasarkan jenis kelamin responden terdiri atas dua kelompok
yaitu kelompok pria dan wanita. Hasil analisis dapat dilihat pada Tabel
4.3 sebagai berikut:

Tabel 4.3

Karateristik ReSponden Berdasarkan Jenis Kelamin

- f Jenis Kelamln
Laki laki 28 56.0%
Perempuan 22
k Total

Sumber : Data Primer yang diolah, 2005

Berdasarkan Tabel 4.3 diatas menunjukkan bahwa pegawai

Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek kebanyakan adalah berjenis

kelamin laki laki yaitu sebanyak 28 orang (56%) dan yang berjenis
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kelamin Perempuan sebanyak 22 orang (44%). Perbedaan jumlah
responden tersebut tidak menunjukkan perbedaan dalam menjadikan
pegawai  untuk tidak berkomitmen terhadap pekerjaannya dan
berkompeten sebagai pegawai dalam mendukung kinerja Dinas Kesehatan
Kabupaten Trenggalek tersebut, sebab data responden yang dilakukan
berdasarkan data acak yang disebarkan menurut masing-masing organisasi
yang ada di Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek

Karatristik responden berdasarkan umur pada Dinas kesehatan

Kabupaten Trenggalek dapat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.4

Karateristik responden berdasarkan Umur

0-20 8 16%

21- 40 17 34%

41 - 50 21 42%

51> 4 8%
Total

Sumber : Data Primer yang diolah, 2005

Dari Tabel 4.4 diatas apabila dimasukkan dalam interval maka
umur yang paling banyak pada interval umur 41 s/d 50 tahun yaitu
sebanyak 21 orcng atau sebesar 42%. Sedangkan interval yang lain 0 s/d
20 sebanyak 8 orang (16%), 21 s/d 40 sebanyak 17 orang (34%) dan umur

51 keatas sebanyak 4 orang atau sebesar 8%. Hal tersebut menunjukkan
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bahwa perbedaan tingkat usia menjadikan pegawai lebih berkomitmen
terhadap pekerjaan dan berkompeten dalam mendukung kinerja Dinas
Kesehatan terscbut, sebab usia 41 s/d 50 tahun adalah usia produktif
seorang pegawai dalam memegang fungsional kerjanya berdasarkan
Jjabatan yang diemban,

Karateristik Responden berdasarkan Pendidikan pada Dinas

Kesehatan Kabupaten Trenggalek dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 4.5
Distribusi frekuensi RESponden
Berddsarkan Pendidikan

SMP 8.0%
SMA 52.0%
DILPLOMA/SEDERAJAT 12.0%
SARJANA 6 0%
PASCA SARJANA —

Sumber : Data Primer yang diolahm

Berdasarkan Tabel 4.5 diatas dapat dilihat bahwa pegawai
yang berpendidikan SMP sebesar 4 orang (8%), Pendidikan SMA sebesar
26 orang (52%), Pendidikan DIPLOMA/SEDERAJAT sebanyak 6 orang
(12%), Pendidikan SARJANA sebanyak 13 orang (26%) dan yang
Berpendidikan PASCA SARJANA sebanyak 1 orang (2%). Hal tersebut

menunjukkan bahwa dengan adanya perbedaan tingkat intelektualitas akan
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menjadikan pegawai tersebut lebih berkomitmen terhadap pekerjaan yang
dilakukan Jan berkompeten dalam pengambilan keputusan terhadap
pekerjaan yang diberikan,

Karateristik responden berdasarkan  status Menikah Pegawai

Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 4.6
Distribusi Frekuensi Responden
Berdasarkan Status Menikah

MENIKAH
BELUM NIKAH

Total b
Sumber : Data Primer yang diolah, 2005

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa sebagian besar
responden telah Menikah yaitu sebanyak 44 orang atau sebesar 88%
sedangkan yang belum menikah yaitu 6 orang atau sebesar12%. Adanya
perbedaan status perkawinan akan tanggung jawab pemenuhan kebutuhan
pribadi dan keluarga akan menjadikan pegawai tersebut lebih termotivasi
untuk berkomitmen terhadap pekerjaan dan berkompeten sebagai pegawai
dalam mendukung kinerja Dinas Kesehatan tersebut.

Karateristik responden berdasarkan Jabatan pada Dinas

Kesehatan Kabupaten Trenggalek dapat dilihat sebagai berikut:
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Tabel 4.7
Distribusi Frekuensi Responden

Berdasarkan Jabatan

T

STAFF 42 84.0%

KASUBBAG 7 14.0%

KEPALA BAGIAN 1 2.0%
Total

Sumber : Data Primer yang diolah, 2005

Dari Tabel 4.7 dapat dilihat bahwa responden pegawai pada
Dinas Keschatan Kabupaten Trenggalek yang mempunyai jabatan Staff
yaitu scbanyak 42 orang (84%), Kasubbag 7 orarg (14%), Kepala bagian
I orang (2%). Hal tersebut menunjukkat bahwa dehgan adanya status
Jabatan dan fungsional kerja masing-masing organisasi menjadikan
pegawai tersebut lebih berkomitmen terhadap pekerjaan dan berkompeten
sebagai pegawai dalam mendukung kinétja Dinas Kesehatan tersebut

Karateristik responden betdasarkan Lama bekerja pada Dinas
Kesehatan Kabupaten Trenggalek dapat dilihat dari Tabel 4.8 dibawah

ni:
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Tabel 4.8

Distribusi Frekuensi Responden

Berdasarkan Lama Bekerja

0 - 10Tahun
11 = 20 Tahun 29 58.0%
> 21 Tahun 10 20.0%

B Total
Sumber : Data Primer yang diolah,2005

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwa sebagian besar
responden sudah bekerja selama lebih dari 11 sebelas tahun pada Dinas
Kesehatan Kabupaten Trenggalek. Pegawai yang telah bekerja antara 11
hingga 20 tahun sebanyak 29 orang (58%) sedangkan yang lebih dari 20
tahun sebanyak 10 orang (20%) dan sisanya kurang dari 10 tahun yaitu
sebanyak 11 orang (22%). Hal tersebut menunjukkan bahwa dengan
lamanya bekerja di Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek menjadikan
pegawai mempunyai rasa memiliki (since of belonging) sehingga lebih
berkomitmen terhadap pekerjaan dan berkompeten sebagai pegawai dalam

mendukung kinerja Dinas Kesehatan Tersebut.
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2. Analisa Kuantitatif

Analisis ini dilakukan dengan menggunakan teknik statistika. Hasil
akhir dari analisis ini dipergunakan untuk membuktikan hipotesis penelitian yang

diajukan penulis sebelumnya.

2.1 Variabel Independen (X)

Variabel independen meliputi variabel Komitmen (X;) dan
Kompetensi (X;). Variabel Komitmen (X;) terdiri dari 10 pernyataan,
variabel Kompetensi (X,) terdiri dari 11 butir pernyataan. Setiap
indikator terd’ri dari beberapa pernyataan yang masing-masing terdiri
dari lima alternatif jawaban yaitu jawaban Sangat Tidak Setuju(STS),
tidak setuju (TS), Biasa (B), setuju (S), dan sangat setuju (SS). Berikut
dijelaskan untuk hasil jawaban responden pada masing-masing variabel

independen.

2.1.1 Komitmen
Pelatihan terdiri dari 10 butir pernyataan. Berikut ditampilkan hasil

tanggapan responden terhadap variabel Komitmen :
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Tabel 4.9

Tanggapan Responden terhadap Variabel Komitmen (X;)

Interval

10sd 17 Sangat Tidak Setuju 0 0.0 %
18 sd 25 Tidak Setuju 0 0.0 %
26 sd 33 Biasa 4 8%
34 sd 41 Setuju 33 66 %
42 s/d 50 Sangat Setuju 13 26 %
Jumlahi |~ 50 100.0%

Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2005

Perdasarkan Tdﬂel 49 tersebut dapat diketahui bahwa dari 50
responden yang diambil sebagai sampel, tidak ada satu orang yang
menyatakan sangat tidak setuju dan tidak setuju, 4 orang atau 8 %
menyatakan Biasa , sebanyak 33 orang atau sebesar 66 % menyatakan
setuju dan 13 orang atau 26 % menyatakan sangat setuju. Dengan
ditunjukkan oleh tabel maka dapat diketahui bahwa koritmen pegawai

pada dinas kesehatan mempunyai kecenderungan nilai yang tinggi.
2.1.2 Kompetensi

Pengembangan terdiri dari 11 pertanyaan. Berikut ditampilkan

hasil tanggapan responden terhadap variabel pengembangan:
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2.2

Tabel 4.10
Tanggapan Responden terhadap Variabel Kompetensi X3)

Interval o il

11sd19 Sangat Tidak Setuju 0 0.0%

20 sd 28 Tidak Setuju 4 8 %

29 sd 37 Biasa 36 72 %

38 sd 46 Setuju 10 20 %

47 s/d 55 Sangat Setuju 0 0 %
Jiimlah 50 100.0%

Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2005

Berdasarkan Tabel 4.10 tersebut dapat diketahui bahwa dari 50
responden yang diambil sebagai sampel, tidak ada satu orang yang
menyatakan sangat tidak setuju , 4 orang atau 8 % menyatakan tidak
setuju, 36 orang atau 72 % menyatakan Biasa, sebanyak 10 orang atau
sebesar 20% % menyatakan setuju dan tidak ada yang menyatakan sangat
setwju. Dengan demikian menunjukkan bahwa penilaian terhadap variabel
kompetensi pada Pegawai dinas kesehatan mempunyai kecenderungan
nilai yang biasa .
Variabel Dependen (Y)
Variabel Dependen adalah  Kinerja Pegawai yang terdiri 16 butir
pernyataan. Dari hasil jawaban responden yang telah dirata-rata maka
dapat dijelaskan distribusi penilaian responden atas variabel Kinerja

Pegawai.
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Tabel 4.11

Tanggapan Responden terhadap Variabel Kinerja (Y)

A erval e
| 10sd 17 Sangat Tidak Setuju 0 0.0%
18 sd 25 Tidak Setuju 1 2%
26 sd 33 Biasa 14 28%
34 sd 41 Setuju 30 60 %
42 s/d 50 Sangat Setuju 5 10 %
Juinlah 50 100.0%

Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2005

Berdasarkan Tabel 4.11 diketahis dapat diketahui bahwa dari 50
responden yang diambil sebagai sampel, tidak ada satu orang yang
menyatakan sangat tidak setuju ,yang menyatakan tidak setuju sebanyak 1
oarang atau 2 %, 14 orang atau 28% menyatdkan Biasa, sebanyak 30orang
atau sebesar 60% menyatakan setuju dan 5 orang atau 10% menyatakan
sangat setuju. Dengan demikian menunjukkan bahwa pedilaian terhadap
variabel kinerja mempunyai kecenderungan nilai yang tinggi.ini menunjukkan
bahwa pegawi pada dinas kesehatat telah themahami din mengusai tugas

yang dibebankan ,schingga pegawai dengan cepat menyelesaikanya,

2.3 Pengujian Hipotesis
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Analisis
Regresi Liniaer Berganda .Model analisis regresi linier berganda ini

dipilih untuk mengetahui seberapa besar variabel Komitmen (X;) dan
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Kompetensi (X>) terhadap Kinerja (Y) pada Dinas Kesehatan Kabupaten

Trenggalek Jawa Timur.

2.4 Uji Regresi Linier Berganda
Bentuk  umum persamaan Regresi Linier berganda untuk
Komitmen (X;) dan Kompetensi (X;) terhadap Kinerja (Y) mempunyai

formula sebagai berikut:

Y=a+ b1 X; + b: X, +e

Dalam penelitian ini, Penganalisisan Regresi Linier Berganda

menggunakan program Statistik SPSS for Windows ver 10.00

Tabel 4.12

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Komitmen (')?T) 0,763 0,192 3,964 | 0,000| Signifikan
Kompetensi (X;) 0,812 0,184 4,412 | 0,000 Signifikan
Konstanta (a) -3,392
Adjusted R Square = 0,551 F hitung = 31,045
R Square = 0,569 Signif F = 0,000
R = 0,754 F tabel = 3,19

t tabel = 2021

Sumber : Data Primer vang Diolah, 2005
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Hasil perhitungan Analisis regresi Berganda pada tabel 4.13 dapat

dimasukkan dalam rumus dengan hasil sebagai berikut:

Y=-3,392 + 0,763X, + 0,812X,

2.5 Konstanta (koefisien a)

Seperti yang kita lihat dalam persamaan diatas dapat kita lihat
bahwa nilai konstanta sebesar -3,392, Jika tidak ada variabel bebas dari
variabel Komitmen dan kompetesi yang mempengaruht kinerja pegawai
maka kinerja pegawai akan mempunyai nilai sebesar -3,392. Ini
menunjukkan bahwa apabila seorang pegawai tidak mempunyai komitmen

dan kompetensi akan sangat mempengaruhi terhadap kinerjanya.

2.6 Koefisien Regresi Komitmen (by) dan Kokfisien Reglesi Koinpetensi (b2)
Variabel komitmen (X;) dan variabel komitmen mempunyai
pengaruh yang negative terhadap kinerja pegawai ,yaitu dengan koefisien
regresi sebesar 0,763 dan 0,812 ini dapat diartikan bahwa variabel
komitemen dan variabel kompetensi sangat mempengaruhi varibel kinerja,
pegawai apabila tidak memilki komitmen dan kompetensi yang tinggi maka

dapat dipastikan akan mempunyai kinerja yang buruk pula.
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2.7

Uji F

Untuk menguji apakah ada pengaruh yang siqnifikan antara
komitmen dan kompetensi secara simultan terhadap kinerja, digunakan uji
F. Berdasarkan Tabel 4.13 dapat diketahui bahwa nilai nilai Friwng sebesar
31,045 dengan siqnifikansi 0,000 dan untuk mengintrepetasikan ke hipotesis
yang digundkan menyatakan:

Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan Komitmen (X,) dan
Kompetensi (X;) secara bersama-sama terhadap Kirterja
Pegawai.
Ha :  Ada pengaruh yatg signifikan Komitmen (X1) dan Kompetensi
(X3) secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai.
Kriteria pengujian hipotesis :
a) Jika F pitng <F Tapes ridtka Ho ditetima dan Ha ditolak
b) Jika F iy > F e tridka Ho ditolak dan Ha diterima
df pada uji F ini terdapat 2 DF yaitu df=2 dan df=47 sehingga diperoleh
Frabel Sebesar 3,19,

Berdasarkan Tabel 4“3 dapat dilihat bahwa nilai Fhitng sebesar
31,045, Hal ini menunjukkan bahwa F hing >Fubet yang nilainya 3,19.
Karena nilai F piung >Fiane (31,045 > 3,19) Maka Ho ditolak dan Ha
diterima. Ini menunjukkan bahwa variabel Komitmen (X1) dan Kompetensi
(X2) secara bersama sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

Kinerja Pegawai pada Dinas Kesehatan Kabupaten Trenggalek Jawa Timur.
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Pada Tabel 4.13 dapat dilihat bahwa Koefisien korelasi R
menunjukkan hubungan antara komitmen dan kompetensi secara simultan
dengan kinerja. Dari pengujian diperoleh koefisien korelasi R sebesar 0,754
(R > 0,5). Ini berarti bahwa ada hubungan yang kuat antara variabel
Komitmen dan variabel kompetensi secéra simultan dengan kinerja
karyawan. Sedangkan untuk mengetahui  seberapa besar kedua faktor
tersebut mempengaruhi kinerja karyawan dapat dilihat dari  koefisien
determinasi (R°). Dari pengolahan data yang dilakukan, didapat nilai R’
sebesar 0,569 yang berarti bahwa komitmen dan kompetensi dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan sebesar 56,9% sedangkan sisanya sebesar
43,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model

penelitian ini.

2.8 Ujit
Uji t digunakan untuk mengetahui seberapa besar derajat
signifikansi pengaruh komitmen dan kompetensi terhadap kinerja pegawai
secara parsial. Pada Tabel 4.13 dapat kita lihat bahwa nilai thitung  untuk
masing masing variabel bebasnya telah diketahui dan dapat dijadikan
sebagai dasar dengan membandingkan dengan fype; .
Untuk menginterpretasikan kembali maka penulis menulis kembali

pada hipotesis yang digunakan :
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Ho : Tidak ada pengaruh positif yang signifikan variabel Komitmen
(X1) dan Kompetensi(X,), secara parsial terhadap Kinerja
Pegawai (Y).

Ha :  Ada pengaruh positif yang signifikan variabel Komitmen (X,)

dan Kompetensi(X;), secara parsial terhadap Kinerja Pegawai

(Y).

Kriteria pengujian :

h)

a) Jika t piwng 2 t Taner maka Ho ditolak dan Ha diterima.

b) Jika t piung < t Taner maka Ho diterima atau Ha ditolak.

Pengujian terhadap L hinmg pada variabel komitmen.

Dengan pengujian yang menggunakan tingkat signifikansi
sebesar a=5% dan derajat kebebasan df=47 diperoleh t rmpy = 2,021
Dari perhitunga Regresi Berganda didapat nilai t hing = 3.964. maka
dari itu t niung > t Tabel (3,964 > 2,021) maka Ho ditolak dan Ha
diterima artinya pada variabel Komitmen secara determinasi
mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai.
Pegujian terhadup ninmg ~ pada variabel kompetensi.

Dengan pengujian yang menggunakan tingkat signifikansi
sebesar a=5% dan derajat kebebasan df=47 diperoleh t T, = 2,021. dan
dari tabel 4.13 dapat dilihat bahwa t hinng = 4,412 , dengan demikian t

hitung > € rabet (4,412 > 2,021 ) maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang
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artinya adalah pada variabel Kompetensi secara determinasi mempunyati

pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai.

2.9 Variabel Dominan
Untuk mengetahui variabel yang paling dominan antara variabel
komitmen dan komptensi dapat dilihat dari pengujian uji regresi linier
berganda. Dengan membandingkan antara nilai t himg antara variabel
komitmen dan variabel kompetensi. Has:l dari uji regresi linier dapat dilihat

pada tabel berikut ini:

Tabel 4.13
Variabel Domitsn
" Vdridbel o

Komitmen
Kompetensi

Berdasarkan Tabel 4.14 diatas dapat dilihat bahwa nilai t hitung
pada variabel komitmen adalah 3,964 sedangkan pada variabel kompetensi
sebesar 4,412. Sehingga dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa variabel
kompetensi lebih mempunyai pengaruh yang dominan terhadap kinerja pada

dinas kesehatan kabupaten Trenggalek Jawa Timur.
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3. Pembahasan
Pembahasan tentang tingkat komitmen dan kompetensi beserta
pengaruhnya terhadap kinerja pegawai didasarkan pada hasil analisis data.
3.1. Pengaruh Komitmen dan Kompetensi Terhadap Kinerja

Setiap organisasi senantiasa akan berupaya dapat mencapai
tujuan organisasi yang efektif dan efisien. Dengan mempertimbangkan
Komitmen (commitment), kemampuan (competence) dari Sumberdaya
Manusia akan membuat penilaian konsekuensi Jangka panjang dari
kebijakan Manajemen Sumberdaya Manusia tentang karyawan dan
kesejahteraan sosial serta keefektifan organisasional perusahaan dalam
usaha mencapai, mendorong motivasi dan pertumbuhan karyawan
terhadap hasil/kinerja organisasi. Efisiensi maupun efektifitas organisasi
sangat bergantung pada baik buruknya komitmen dan kompetensi
sumberdaya manusia organisasi itu sendiri.

Hasil analisis regresi menyebutkan bahwa secara bersama-sama
komitmen dan kompetensi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja Pegawai. Ini berarti bawah sumberdaya manusia yang ada dalam
organisasi tersebut secara proporsional menggunakan kemampuan
individu, potensi-potensinya, meningkatkan kapasitas beradaptasi dalam
merespon  perubahan-perubahan  dalam lingkungan kerja. Dengan
demikian jelaslah bahwa Komitmen dan Kompetensi karyawan dalam

organisasi sangat penting dalam meningkatkan kinerja organisasi.
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3.2.

3.3.

Pengaruh Variabel Komitmen Terhadap Kinerja

Komitmen yang tinggi berarti sikap komunikasi yang lebih baik
antara karyawan, manajer, saling rasa percaya tinggi, dan semua pihak
yang berkepentingan tanggap terhadap kebutuhan dan kepedulian satu
sama lain kapan saja terjadi perubahan dalam lingkungan organisasi.

Berdasarkan analisis regresi komitmen mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kinetja pegawai. Ini menunjukan komitmen yang
tinggi merupakan bentuk loyalitas yang kongkrit yang dapat dilihat sejauh
mana karyawan mencurahkan perhatian, gagasan dan tanggungjawabnya
dalam upaya mencapai tujuan (kiherja) perusahaan.
Pengaruh Variabel Kompetensi Terhadap Kinerja

Kompetensi/kemampuan berarti bahwa karyawan trampil dalam
berbagai bidang dan dapat menerima peran dan tugas baru sesuai
kebutuhan; mampu menjawab perubahan-perubahan yang dituntut oleh
lingkungan. Berdasarkan ' analisis Kompetensi mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Ini menunjukan makna kompetensi
mengandung bagian kepribadian yang mendalam dan melekat pada
karyawan dengan perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan
dan tugas pekerjaan. Prediksi siapa yang berkinerja baik dan kurang baik
dapat diukur dari kriteria &tu standar yang digunakan, atau kemampuan

dan kemauan melakukan tugas organisai dengan kinerja yang efektif.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

1. Kesimpulan
Berdasarkan uasil penelitian seperti yang telah diuraikan pada bab
sebelumnya, dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut;

I. Berdasarkan Uji t, secara parsial Variabel Komitmen (X4) dan Kompetensi
(X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Ini dapat dibuktikan
dengan nilai thiung dari masing-masing variable lebih besar dari tiavel Vaitu

sebesar. 2.021.
2. Perbedaan nilai masing-masing thiung  variabel komitmen 3,964 dan
kompetensi 4,412 menunjukkan bahwa kompetensi/kemampuan (skill, Self
Image, Sclf-Concept dan knowledge) mempunyai pengaruh lebih dominan

atau cenderung lebih nyata (visible) terhadap kinerja.

2. Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas ,dapat diberikan saran kepada Dinas
Kesehatan kabupaten Trenggalek Jawa Timur yang berkaitan dengan
Komitmen dan kompetensi terhadap kinerja pegawai.
1. Komitmen dan kompetensi sangat penting dalam pertimbangan penempatan
pegawai sehingga mendapatkan kinerja Fegawai yang maksimal. Saran

yang diberikan dalam mempertahankan dan meningkatkan kinerja dapat

75




[

dilakukan dengan memperikan posisi dan jabatan yang sesual dengan
komitmen dan kompetensi yang dimiliki seorang pegawai sehingga
pekerjaan diselesaikan dengan cepat dan tepat, sehingga dapat dilihat secara
keseluruhan kinerja pegawai akan meningkat.

Dalam hal peningkatan komitmen yang didalam penelitian mempunyai
pengaruh lebih rendah dibandingkan dengan kompetensi diberikan saran
dan usul bahwa sebaiknya pegawai dilibatkan dan partisipasi aktif pegawai

dalam segala hal.
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KUESIONER

Identitas Responden

Pangkat /Golongan

Umur

Jenis Kelamin : 1. Laki Laki 2.Perempuan
(Lingkari Salah satu)

Pendidikan :1.8D 2.SMP 3.SMA 4.DIPLOMA/SEDERAJAT
5.SARJANA (S1) 6.PASCA SARJANA (S2)
(Lingkari salah satu)

STATUS 1. Menikah 2 Belum menikah 3.Janda

4.Duda
(Lingkari salah satu)

Lama Bekerja : TH

Jabatan . 1.Staff 2.Kasubbag 3.Kepala Bagian
(lingkari salah satu)




Lingkari atau silanglah salah satu dari huruf A sampai E yang paling sesuai dengan

keadaan.

Dengan uraian:
Sangat setuju (SS), setuju (S), biasa(B), Tidak Setuju(TS), dan Sangat Tidak Setuju
(STS) : Mengenai :

Komitmen

1.

Bekerja pada instansi ini membuat saya berguna didalam kehidupan
bermasyarakat.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Saya Bangga bekerja pada instansi ini.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), ¢. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Kejujuran dan ketepatan kerja karyawan sangat diutamakan dan mendapatkan
perhatian atasan.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Instansi ini membangkitkan semangat terbaik dalam diri saya dalam hal kinerja
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c.biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Kesedian mengerahkan seluruh usaha melebihi yang diharapkan untuk membantu

kesuksesan tugas tugas.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Saya merekomendasikan Hal hal positif ditempat bekerja kepada pegawai lain
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Saya bersedia menerima pekerjaan apa saja dalam bekerja

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (8), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)




8.

9.

Bersedia memegang teguh visi,misi dan melaksanakannya dalam tugas sehari hari
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Kebanggaan tersendiri ap1 bila dapat berhasil menyelesaikan tugas tugas dengan
baik.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

10. Bekerja pada instansi ini mendorong saya berbuat lebih maju

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),
e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Kompetensi

1.

Saya selalu mengkomunikasikan hasil kerja saya dengan atasan.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Saya dapat berhubungan dengan semua Pegawai pada semua bidang.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Saya mengetahui setiap perkembangan didalam kantor.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Dalam menyelesaikan tugas saya bekerja sama dengan pegawai lain.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Apabila saya mengalami kesulitan dalam pekerjaan saya selalu dibantu oleh
rekan kerja.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Hasil kerja akan lebih baik apabila dilakukan dengan bekerja sama dengan orang
lain.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)




7. Saya memberikan solusi pada setiap masalah dengan cepat dan tepat.
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),
e. Sangat Tidak Setuju (STS)

8. Saya dapat membagi pekerjaan rutin dengan bidang saya.
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),
e. Sangat Tidak Setuju (STS)

9. Jiwa kepemimpinan saya muncul setiap dihadapkan dengan pekerjaan.
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),
e. Sangat Tidak Setuju (STS)

10. Saya mengambil keputusan pada situasi dan kondisi yang tepat.
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),
e. Sangat Tidak Setuju (STS)

11. Dalam mengambil keputusan saya selalu mempertimbangkan segala aspek
didalamnya.
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),
e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Kinerja

1. Saya dapat menyelesaikan tugas tugas rutin dengan cepat.
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),
e. Sangat Tidak Setuju (STS)

2. Saya dapat menyelesaikan tugas tugas mendadak dengan cepat.
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),
e. Sangat Tidak Setuju (STS)

3. Pegawai yang memiliki kecepatan karja tinggi dianggap memiliki prestasi kerja
atau kinerja yang baik.
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),
e. Sangat Tidak Setuju (STS)

4. Hasil kerja Pegawai berupa produk memenuhi standar kuantitas yang ditetapkan
oleh instansi.
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),
e. Sangat Tidak Setuju (STS)




10.

11.

12.

13.

14.

Dalam mengerjakan tugas Pegawai selalu memperhatikan metode dan prosedur
kerja yang ditetapkan oleh instansi.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Dalam proses kaerja saya selalu teliti

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Hasil kerja saya selalu akurat.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(TS),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Saya memiliki pengetahuan yang tinggi dalam mengerjakan tugas atau pekerjaan
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Saya jarang mengalami kesulitan dalam melaksanakan pekerjaan saya

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Apabila diperlukan saya bersedia bekerja lembur

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Saya selalu bekerja sampai jam kerja habis

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Saya melaksanakan tugas tanpa mengeluh

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan saya selalu bekerja sama dengan baik
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)

Di dalam instansi kantor tercipta sinergi antara saya dengan pegawai lain dan
semua pegawai di segala bidang.

a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),

e. Sangat Tidak Setuju (STS)




15. Bila ada rekan kerja mengalami kesulitan dalam pekerjaan saya akan datang
membantu dengan senany hati.
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),
e. Sangat Tidak Setuju (STS)
16. Saya bersedia ditempatkan dibagian manapun.
a. Sangat setuju (SS), b. setuju (S), c. biasa(B), d. Tidak Setuju(Ts),
e. Sangat Tidak Setuju (STS)
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dencies

Statistics
Status Jenis Status
Golongan Pegawai Umur Kelamin Pendidikan Menikah
Valid 40 50 50 50 50 50
Missing 10 0 0 0 0 0
Statistics
Jabatan Lama Bekerja
alid 50 50
lissing 0 0
ancy Table
Golongan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
A 1 2.0 25 25
ne 2 4.0 5.0 7.5
Ho 9 18.0 225 30.0
NA 13 26.0 325 62.5
nB 6 12.0 15.0 77.5
nc 4 8.0 10.0 87.5
D 3 6.0 7.5 95.0
VA 2 4.0 5.0 100.0
Total 40 80.0 100.0
g System 10 20.0
50 100.0
Status Pegawai
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
PNS 40 80.0 80.0 80.0
KONTRAK 10 20.0 20.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
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Umur

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
22 1 2.0 2.0 20
24 1 2.0 2.0 4.0
27 3 6.0 6.0 10.0
30 3 6.0 6.0 16.0
32 1 20 2.0 18.0
35 2 4.0 4.0 220
36 1 20 2.0 24.0
37 2 4.0 4.0 28.0
38 1 2.0 2.0 30.0
39 3 6.0 6.0 36.0
40 7 14.0 14.0 50.0
41 2 4.0 4.0 54.0
42 4 8.0 8.0 62.0
43 1 2.0 2.0 64.0
45 4 8.0 8.0 72.0
46 1 2.0 2.0 74.0
47 3 6.0 6.0 80.0
49 1 2.0 2.0 82.0
50 5 10.0 10.0 92.0
51 1 2.0 20 94.0
52 2 4.0 4.0 98.0
53 1 2.0 2.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Laki laki 28 56.0 56.0 56.0
Perempuan 22 44.0 44.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Pendidikan
Cumulative
. Frequency Percent Valid Percent Percent
SMP 4 8.0 8.0 8.0
SMA 26 52.0 52.0 60.0
1lZ_)lLPLOMA/SEDERAJA 6 12.0 12.0 720
SARJANA 13 26.0 26.0 98.0
PASCA SARJANA 1 2.0 2.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Status Menikah
Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
MENIKAH 44 88.0 88.0 88.0
BELUM NIKAH 6 12.0 12.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
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Jabatan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
STAFF 42 84.0 84.0 84.0
KASUBBAG 7 14.0 14.0 98.0
KEPALA
BAGIAN 1 2.0 2.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Lama Bekerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
<=10 11 22.0 22.0 22.0
11-20 29 58.0 58.0 80.0
>=21 10 20.0 20.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
2ncies
ency Table
KOMIT1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
BIASA (B) 5 10.0 10.0 10.0
SETUJU (S) 34 68.0 68.0 78.0
SANGAT SETUJU 11 22,0 22,0 100.0
(SS)
Total 50 100.0 100.0
KOMIT2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
BIASA (B) 8 16.0 16.0 16.0
SETUJU (S) 28 56.0 56.0 72.0
SANGAT SET
(SS) SETUJU 14 28.0 28.C 100.0
Total 50 100.0 100.0




KOMIT3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
BIASA (B) 9 18.0 18.0 18.0
SETUJU (S) 26 52.0 52.0 70.0
fs‘g‘)‘GAT SETUJU 15 30.0 30.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KOMIT4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 1 2.0 2.0 2.0
BIASA (B) 9 18.0 18.0 20.0
SETUJU (8) 36 72.0 72.0 92.0
SANGAT SETUJU 4 80 8.0 100.0
(SS)
Total 50 100.0 100.0
KOMIT5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 10 20.0 20.0 20.0
BIASA (B) 12 24.0 24.0 44.0
SETUJU (S) 24 48.0 48.0 92.0
SANGAT SETUJU
(SS) 4 8.0 8.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KOMITe
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 7 14.0 14.0 14.0
BIASA (B) 14 28.0 28.0 42.0
SETUJU (S) 21 42.0 42.0 84.0
SANGAT SETUJU 8 16.0 16.0 100.0
(8S)
Total 50 100.0 100.0
KOMIT7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
SANGAT TIDAK
TIDAK SETUJU (TS) 11 22,0 22.0 24.0
BIASA (B) 5 10.0 10.0 34.0
SETUJU (S) 26 52.0 52.0 86.0
SANGAT SETUJU 7 14.0 14.0 100.0
(SS)
Total 50 100.0 100.0
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Golongan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
A 1 20 25 25
nc 2 4.0 5.0 7.5
[]»] 9 18.0 225 30.0
A 13 26.0 32.5 62.5
B 6 12.0 15.0 775
nic 4 8.0 10.0 87.5
o 3 6.0 7.5 95.0
IV A 2 4.0 5.0 100.0
Total 40 80.0 100.0
System 10 20.0
50 100.0
KOMPT1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
BIASA (B) 8 16.0 16.0 16.0
SETUJU (S) 28 56.0 56.0 72.0
f’s’g‘)‘GAT SETUJU 14 28.0 28.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KOMPT2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
SANGAT TIDAK
BIASA (B) 7 14.0 14.0 18.0
SETUJU (S) 34 68.0 68.0 86.0
SANGAT SETUJU )
(SS) 7 14.0 14.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KOMPT3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 9 18.0 18.0 18.0
BIASA (B) 26 52.0 52.0 70.0
SETUJU (S) 14 28.0 28.0 98.0
SA
(SS")‘GAT SETUJU 1 2.0 2.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




KOMPT4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 6 12.0 12.0 12.0
BIASA (B) 4 8.0 8.0 20.0
SETUJU (8) 23 46.0 46.0 66.0
fSAS")‘GAT SETUW 17 34.0 34.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KOMPTS
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 3 6.0 6.0 6.0
BIASA (B) 6 12.0 12.0 18.0
SETUJU (8) 27 54.0 54.0 72.0
(SSAS")‘GAT SETUJU 14 28.0 28.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KOMPT6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 4 8.0 8.0 8.0
BIASA (B) 5 10.0 10.0 18.0
SETUJU (8) 22 44.0 440 62.0
(SSAS")‘GAT SETUJU 19 38.0 38.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KOMPT7?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 5 10.0 10.0 10.0
BIASA (B) 19 38.0 38.0 48.0
SETUJU (S) 23 46.0 46.0 94.0
SANGAT SETUJU
(SS) 3 6.0 6.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KOMPTS8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 3 6.0 6.0 6.0
BIASA (B) 12 240 24.0 30.0
SETUJU (S) 30 60.0 60.0 90.0
SANGAT SETUJU 5 10.0 10.0 100.0
(88)
Total 50 100.0 100.0
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KOMPT9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
SANGAT TIDAK
SETUJU (STS) 1 2.0 2.0 2.0
TIDAK SETUJU (TS) 8 16.0 16.0 18.0
BIASA (B) 19 38.0 38.0 56.0
SETUJU (S) 19 38.0 38.0 94.0
SANGAT SETUJU 3 6.0 6.0 100.0
(S8)
Total 50 100.0 100.0
KOMPT10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 2 4.0 4.0 4.0
BIASA (B) 18 36.0 36.0 40.0
SETUJU (S) 26 52.0 52.0 92.0
SANGAT SETUJU
(SS) 4 8.0 8.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KOMPT11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
BIASA (B) 6 12.0 12.0 12.0
SETUJU (S) 32 64.0 64.0 76.0
ESS‘}S'?GAT SETUJU 12 24.0 24.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

ency Table
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KINER1

Cumulative
- Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (19) 2 4.0 4.0 4.0
BIASA (B) 16 32.0 32.0 36.0
SETUJU (8) 25 50.0 50.0 86.0
S AT SETUU 7 14.0 14.0 100.0
(S8)
Total 50 100.0 100.0
KINER2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
SANGAT TIDAK
TIDAK SETUJU (TS) 6 12.0 12.0 14.0
BIASA (B) 16 32.0 32.0 46.0
SETUJU (S) 19 38.0 38.0 84.0
SANGAT SETUJU 8 16.0 16.0 100.0
(SS)
Total 50 100.0 100.0
KINER3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 3 6.0 6.0 6.0
BIASA (B) 14 28.0 28.0 34.0
SETUJU (S) 25 50.0 50.0 84.0
SANGAT SETUJU
(SS) 8 16.0 16.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KINER4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 5 10.0 10.0 10.0
BIASA (B) 14 28.0 28.0 38.0
SETUJU (S) 28 56.0 56.0 94.0
SAN T
(SS)GAT SETUJU 3 6.0 6.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KINER5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
BIASA (B) 6 12.0 12.0 12.0
SETUJU (S) 36 72.0 72.0 84.0
SANGAT SETUJU
(SS) 8 16.0 16.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
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KINER6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 1 2.0 2.0 2.0
BIASA (B) 14 28.0 28.0 30.0
SETUJU (8) 28 56.0 56.0 86.0
SANGAT SETUJU 7 14.0 14.0 100.0
(SS)
Total 50 100.0 100.0
KINER?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 5 10.0 10.0 10.0
BIASA (B) 21 42.0 42.0 52.0
SETUJU (S) 21 42.0 42.0 94.0
SANGAT SETUJU A
(SS) 3 6.0 6.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KINERS
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 9 18.0 18.0 18.0
BIASA (B) 21 420 42.0 60.0
SETUJU (S) 18 36.0 36.0 96.0
SANGAT SETUJU
(SS) 2 4.0 4.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KINER9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 11 220 22,0 22.0
BIASA (B) 27 54.0 54.0 76.0
SETUJU (S) 10 20.0 20.0 96.0
S
(SAS")‘GAT SETUWU 2 4.0 4.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




KINER10

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
SANGAT TIDAK
SETUJU (STS) 1 2.0 2.0 2.0
TIDAK SETUJU (TS) 1 2.0 20 4.0
BIASA (B) 11 22.0 22.0 26.0
SETUJU (S) 28 56.0 56.0 82.0
(SSAS")’GAT SETUU 9 18.0 18.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
KINER11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 1 20 2.0 2.0
BIASA (B) 10 20.0 20.0 22.0
SETUJU (S) 34 68.0 68.0 90.0
SANGAT SETUJU 5 10.0 10.0 100.0
(S8)
Total 50 100.0 100.0
KINER12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
SANGAT TIDAK
SETUJU (STS) 1 2.0 2.0 2.0
TIDAK SETUJU (TS) 4 8.0 8.0 10.0
BIASA (B) 12 24.0 24.0 34.0
SETUJU (S) 29 58.0 58.0 92.0
SANGAT SETUJU 4 8.0 8.0 100.0
(8S)
Total 50 100.0 100.0
KINER13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 2 4.0 4.0 4.0
BIASA (B) 10 20.0 20.0 24.0
SETUJU (S) 34 68.0 68.0 92.0
SANGAT SETUJU
(SS) 4 8.0 8.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




KINER14

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU(TS) 3 6.0 6.0 6.0
BIASA (B) 17 34.0 34.0 40.0
SETUJU (8) 27 54.0 54.0 94.0
SANGAT SETUJU 3 6.0 6.0 100.0
(SS)
Total 50 100.0 100.0
KINER15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
TIDAK SETUJU (TS) 5 10.0 10.0 10.0
BIASA (B) 11 22.0 22.0 32.0
SETUJU (S) 28 56.0 56.0 88.0
SANGAT SETUJU 6 12.0 12.C 100.0
(SS)
Total 50 100.0 100.0
KINER16
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
SANGAT TIDAK
SETUJU (STS) 2 4.0 4.0 4.0
TIDAK SETUJU (TS) 5 10.0 10.0 14.0
BIASA (B) 10 20.0 20.0 34.0
SETUJU (S) 28 56.0 56.0 90.0
SANGAT SETUJU 5 10.0 10.0 100.0
(88)
Total 50 100.0 100.0

iditas Variabel Komitmen
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Correlations

TOTAL 1

IT1 1.000 .586*1
Sig. (2-tailed) .007
N 20

T2 1.000 703"
Sig. (2-tailed) .001
N 20
T3 1.000 412
Sig. (2-tailed) .071
N 20

‘4 1.000 720"
Sig. (2-tailed) .000
N 20

5 1.000 .584"
Sig. (2-tailed) .007
N 20

] 1.000 .568%1
Sig. (2-tailed) .009
N 20

7 1.000 615"
Sig. (2-tailed) .04
N 20
8 1.000 423
Sig. (2-tailed) .063
N 20

9 1.000 492*
Sig. (2-tailed) .028
N 20

10  1.000 .642*1
Sig. (2-tailed) .002
N 20

rrt_—::latjon is significant at the 0.01 level
relation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

liabilitas Variabel Komitmen

Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******

IABILITY ANALYSTIS

tal Statistics

Scale Scale
Mean Variance

SCALE

Corrected

Item-

(AL P HA)

Alpha
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- S OY U (W)

if

Item

Deleted

35.
35.
.8500
36.
36.
36.
35.
35.
35.
0 35,

35

ility Coefficients

1ses =

= .7693

liditas Variabel Kompetensi

7500
8500

1500
6000
2500
9500
7500
6500
7500

20.0

if

ITtem

Deleted

15

14.
l6.
14.
14.
14.
14.
16.
16.
15.

L3453
5553
3447
5553
5684
7237
5763
5132
0289
3553

Total
Correlation

.4632
.6012
.2592
.6265
.4107
.3936
. 4657
.2946
.3622
.5455

N of Items

10

if Item
Deleted

. 7465
.7282
L7716
.7257
.7560
. 7584
.7458
.7659
. 7587
.7388
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Correlations

TOTAL 2

1PT1 Pearson Correlation .688*1
Sig. (2-tailed) .001
N 20

PT2 Pearson Correlation .533*
Sig. (2-tailed) .015
N 20
T3 Pearson Correlation .391
Sig. (2-tailed) .088
N 20

’T4 Pearson Correlation 789"
Sig. (2-tailed) .000
N 20

T5 Pearson Correlation .589*1
Sig. (2-tailed) .006
N 20

T6 Pearson Correlation B611*1
Sig. (2-tailed) .004
N 20

T7 Pearson Correlation .452*
Sig. (2-tailed) .045
N 20

T8 Pearson Correlation .499*
Sig. (2-tailed) .025
N 20

T9 Pearson Correlation .454*
Sig. (2-tailed) .044
N 20

T10  Pearson Correlation .646*
Sig. (2-tailed) .002
N 20

T11  Pearson Correlation 572
Sig. (2-tailed) .008
N 20

:rrglat@on is significant at the 0.01 level
frelation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

liabilitas Variabel Kompetensi

Method 1 (space sa

IABILITY

‘al Statistics

ver) will be used for this analysis *#%**x*

ANALYSTIS

SCALE

(AL PHRA)
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rl
r2
"3
"4

-~ W ®©d oy A

= O

ility Coefficients

ases

Scale
Mean
if Item
Deleted

38.
38.
39,
37.
37.
37.
38.
38.
38.
38.
37.

. 7997

0000
0000
2000
8000
8500
7500
6000
2000
7500
4000
9500

20.0

Scale
Variance
if Item
Deleted

16.8421
18.2105
18.9053
15,9579
16.8711
15.5658
17.6211
17.5368
16.8289
16.4632
18.0500

liditas Variabel Kinerja

Corrected
Item-
Total

Correlation

.5419
.3467
.2185
. 6805
.4606
.5941
.3402
.4234
.4403
.5536
.4283

N of Items = 11

Alpha
if Item
Deleted

.7753
. 7942
.8046
.7597
. 7837
.7675
.7968
.7873
.7864
. 7733
.7876
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Correlations

TOTAL 3

NER1 Pearson Correlation 737
Sig. (2-tailed) .000
N 20

IER2 Pearson Correlation .452*
Sig. (2-tailed) .045
N 20
ER3 Pearson Correlation .321
Sig. (2-tailed) 167
N 20

R4 Pearson Correlation .657*1
Sig. (2-tailed) .002
N 20

‘R5 Pearson Correlation .538*
Sig. (2-tailed) .014
N 20
R6 Pearson Correlation 291
Sig. (2-tailed) 213
N 20

R7 Pearson Correlation .644*1
Sig. (2-tailed) .002
N 20

R8 Pearson Correlation .520*
Sig. (2-tailed) .019
N 20

RS Pearson Correlatior .638*
Sig. (2-tailed) .002
N 20

R10 Pearson Correlation .584*1
Sig. (2-tailed) .007
N 20

R11 Pearson Correlation .458*
Sig. (2-tailed) .042
N 20

R12 Pearson Correlation .589*1%
Sig. (2-tailed) .006
N 20

R13 Pearson Correlation .578"1
Sig. (2-tailed) .008
N 20

‘R14 Pearson Correlation .745*1
Sig. (2-taited) .000
N 20

R15 Pearson Correlation 821
Sig. (2-tailed) .000
N 20

R16 Pearson Correlation .540*
Sig. (2-tailed) .014
N 20

Jrrelation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
orrelation is significant at the 0.01 level

ility
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* Method 1 (space saver) will be used for this analysig *xx*+*

IABILITY ANALYSTIS - SCALE (AL PHA)

tal Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

1f Item if Ttem Total if Item
Deleted Deletod Correlation Peleted
50.3000 34.3263 . 6584 .8439

50.7000 36.3263 .3103 .8643

50.4000 27.4105 .2045 .8704

50.5500 34.7868 .5571 .8491

50.0000 37.7895 .4998 .8551

50.6500 35.3974 .5563 .8495

51.0000 36.52¢€3 .4060 .8567

51.0000 34.4211 .5433 .8498

50.1000 35.4632 .5421 .8501

50.1500 37.2921 .4103 .8565

50.3000 34.8526 .5272 .8507

50.2000 37.0105 .5233 .8529

50.4000 33.6211 . 7163 .8404

50.4500 32.4711 .7720 .8359

50.5000 35.0000 .4795 .8536

-1ty Coefficients
ses = 20.0 N of Items = 15

.8607

ision
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Frequencies

Frequency Table

Komitmen
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  BIASAT(B) 4 8,0 8,0 8,0

SETUJU (S) 33 66,0 66,0 74,0

SANGAT SETUJU (SS) 13 26,0 26,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Kompetensi
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  TIDAK SETUJU (TS) 4 8,0 8,0 8,0

BIASA (B) 36 72,0 72,0 80,0

SETUJU (S) 10 20,0 20,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Kinerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  TIDAK SETUJU (TS) 1 2,0 20 2,0

BIASA (B) 14 28,0 28,0 30,0

SETUJU (S) 30 60,0 60,0 90,0

SANGAT SETUJU {SS) 5 10,0 10,0 100,0

Total 50 100,0 100,0




Variables Entered/Removed®

Variables Variables
Entered Removed Method
Kompetens
i, Komitmen" Enter
requested variables entered.
pendent Variable: Kinerja
Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
R R Square Square the Estimate
.7542 .569 551 4.5860

lictors: (Constant), Kompetensi, Komitmen

ANOVAP
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Regression 1305.841 2 652.920 31.045 .0002
Residual 988.479 47 21.031
Total 2294.320 49
ictors: (Constant), Kompetensi, Komitmen
andent Variable: Kinerja
Coefficients?
Standardiz
ed
Unstandardized Coefficient
Coefficients 5
B Std. Error Beta t Sig.
{Constant) -3.392 7.490 -.453 .653
Komitmen .763 .192 421 3.964 .000
Kompetensi .812 .184 .469 4.412 .000

endent Variable: Kinerja
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