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ABSTRAK

Penelitian terkait kinerja organisasi pada suatu instansi merupakan topik yang
menarik untuk dibahas karena masih tergolong sedikit. Penelitian ini bertujuan
untuk menguji dan menganalisis pengaruh sistem pengendalian internal, good
governance, komitmen organisasi, kompetensi sumber daya manusia dan budaya
organisasi terhadap kinerja organisasi pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan
Sipil Kabupaten Boyolali. Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
metode deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini yaitu
Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Disdukcapil Kabupaten Boyolali. Model regresi
yang digunakan yaitu model regresi linear berganda dan diolah menggunakan
software SPSS. Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa sistem
pengendalian internal dan komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
organisasi pada Disdukcapil Kabupaten Boyolali, sedangkan variabel lainnya
seperti good governance, kompetensi sumber daya manusia dan budaya organisasi
berpengaruh kinerja organisasi pada Disdukcapil Kabupaten Boyolali. Penelitian
ini diharapkan menjadi bahan acuan dan memberikan kontribusi pemikiran dalam
menyempurnakan kinerja organisasi Disdukcapil Kabupaten Boyolali.

Kata Kunci: Sistem Pengendalian Internal, Good Governance, Komitmen

Organisasi, Kompetensi Sumber Daya Manusia, Budaya Organisasi, Kinerja
Organisasi.

XV



ABSTRACT

Research related to organizational performance in an agency is an interesting
topic to discuss because it is still relatively small. This study aims to examine and
analyze the influence of internal control systems, good governance, organizational
commitment, human resource competence and organizational culture on
organizational performance at the Population and Civil Registration Office of
Boyolali Regency. The method used in this research is descriptive method with a
guantitative approach. The sample in this study is the State Civil Apparatus (ASN)
at Disdukcapil, Boyolali Regency. The regression model used is a multiple linear
regression model and processed using SPSS software. The results of the hypothesis
testing in this study indicate that the internal control system and organizational
commitment have no effect on organizational performance at Disdukcapil Boyolali
Regency, while other variables such as good governance, human resource
competence and organizational culture affect organizational performance at
Disdukcapil Boyolali Regency. This research is expected to be a reference material
and contribute ideas in improving the performance of the Disdukcapil organization
in Boyolali Regency.

Keywords: Internal Control System, Good Governance, Organizational

Commitment, Human Resource Competence, Organizational Culture,
Organizational Performance.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1.Latar Belakang

Organisasi sektor publik merupakan sebuah organisasi nonprofit motive
yang memiliki tujuan untuk memberi pelayanan serta mewujudkan kesejahteraan
kepada masyarakat. Organisasi sektor publik ini berkaitan dengan kepentingan
umum dan penyediaan barang atau jasa kepada publik yang dibayar melalui pajak
atau pendapatan negara lain yang diatur oleh regulasi. Namun, yang menjadi fokus
utama organisasi sektor publik yaitu pelayanan terhadap masyarakat atau biasa
disebut public servant (Calista & Rakhmalina, 2020). Meskipun organisasi sektor
publik ini tidak bertujuan mencari keuntungan, namun harus mengutamakan
kualitas layanan yang sesuai dengan kebutuhan masyarakat. Salah satu organisasi
sektor publik di Indonesia yaitu institusi pemerintahan. Pemerintah merupakan
organisasi yang memiliki peranan penting dalam melayani masyarakat. Peranan
pemerintah yaitu untuk memfasilitasi masyarakat dalam berbagai sektor kehidupan,
seperti pelayanan umum, pemberdayaan masyarakat, dan perlindungan masyarakat.

Dalam menjalankan tugasnya pemerintah dibantu oleh pegawai yang
disebut dengan Aparatur Sipil Negara (ASN). ASN ini dibentuk berdasarkan
Undang-Undang nomor 5 tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara. Berdasarkan
Undang-Undang nomor 5 tahun 2014 pasal 1 ayat 1 menyatakan bahwa Aparatur
Sipil Negara yang selanjutnya disingkat ASN adalah profesi bagi pegawai negeri

sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang bekerja pada instansi



pemerintah. ASN memiliki tugas untuk melaksanakan kebijakan publik yang dibuat
oleh pemerintah serta memberikan pelayanan kepada masyarakat secara profesional
dan berkualitas. Pelayanan dapat dikatakan baik apabila kinerja dalam sebuah
organisasi juga baik (Azis, 2020). Pelayanan yang baik akan tercipta apabila setiap
elemen pada organisasi tersebut mengetahui dengan detail tentang tugas pokok dan
fungsinya masing-masing agar tumpang tindih pekerjaan tidak terjadi sehingga
program untuk meningkatkan kinerja pegawai dapat berjalan dengan baik (Calista
& Rakhmalina, 2020).

Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian atau prestasi atas
pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan,
misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perencanaan strategi suatu organisasi
(Rosmaini & Tanjung, 2019). Menurut Rosmaini & Tanjung (2019) berhasilnya
kinerja organisasi ini juga tidak terlepas dari adanya Kkinerja para pegawai
pemerintahan. Kinerja optimal dalam sebuah organisasi dapat diukur dari hasil
pekerjaan yang telah dilakukannya dibandingkan dengan standar yang telah
ditetapkan oleh suatu organisasi/instansi pemerintahan. Hal ini menunjukkan
bahwa keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja dari para
pegawainya.

Kinerja organisasi merupakan salah satu indikator keberhasilan dalam
lembaga pemerintahan dalam mencapai suatu tujuan (Fransiska & Tupti, 2020).
Dalam Perpres Rl Nomor 29 (2014), dijelaskan bahwa kinerja adalah hasil dari
sebuah program yang sudah atau akan dicapai sehubungan dengan penggunaan

anggaran. Dalam sebuah organisasi, kinerja menjadi landasan yang memiliki tujuan



untuk menentukan jalannya sebuah organisasi. Kinerja pegawai sangat menentukan
kemajuan lembaga pemerintahan. Oleh karena itu, dalam memberikan pelayanan
kepada masyarakat seorang ASN harus memiliki kinerja yang baik, guna dapat
mencapai tujuan dari sebuah organisasi pemerintahan (Purnomo, 2018).

Organisasi pemerintahan harus memperhatikan kepuasan masyarakat, hal
ini dikarenakan kepuasan masyarakat merupakan faktor utama yang harus
diperhatikan oleh pelayanan publik dan juga dapat menentukan keberhasilan
pemerintah dalam menyelenggarakan pelayanan publik. Kepuasan pelayanan
biasanya dapat diukur dengan hasil pendapat atau penilaian masyarakat terhadap
kinerja pelayanan yang diberikan oleh aparatur penyelenggara pelayanan publik.
Kepuasan masyarakat akan pelayanan yang diberikan oleh aparatur penyelenggara
pelayanan publik dapat menentukan ukuran Kinerja pelayanan publik tersebut
(Suandi, 2019).

Pada kenyataannya seringkali terjadi masalah-masalah dalam Kkinerja
organisasi pemerintahan di Indonesia. Menurut Putra & Zabaldi (2022), hal yang
menjadi permasalahan pada kinerja organisasi yaitu kurangnya kompleksitas
prosedur koordinasi formal serta pola hubungan pada sebuah organisasi. Hal ini
berkaitan dengan struktur atau pembagian tugas yang kurang tepat yang
mengakibatkan dapat memengaruhi kualitas pelayanan publik pemerintah. Masalah
lainnya yaitu berkaitan dengan kemampuan sumber daya manusia pada organisasi
pemerintahan. Kemampuan yang dimiliki oleh SDM cenderung kurang mumpuni
dalam hal mengikuti perkembangan teknologi pada saat ini. Hal ini berdampak pada

lambatnya proses input data pelayanan kepada masyarakat dikarenakan



ketidakpahaman penggunaan teknologi dari pegawai pemerintah. Masalah
selanjutnya yaitu kurangnya sarana dan prasarana yang mendukung kemudahan
pelayanan untuk masyarakat.

Organisasi pemerintahan di Indonesia salah satunya yaitu Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil atau disingkat disdukcapil. Disdukcapil
didefinisikan sebagai pengelolaan pemerintah daerah dibidang administrasi
kependudukan dan pencatatan sipil yang bertugas untuk membantu kepala daerah
(Aos & Riwanti, 2019). Disdukcapil tersebar di seluruh daerah di Indonesia, salah
satunya yaitu di Kabupaten Boyolali Provinsi Jawa Tengah. Dinas Kependudukan
dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali merupakan instansi pelaksana tugas dan
penanggung jawab yang memiliki kewenangan dalam administrasi kependudukan
di wilayah Kabupaten Boyolali. Fungsi dan tugas Disdukcapil yaitu memberikan
pelayanan dalam mengurus berbagai persuratan seperti membuat akta lahir atau
kelahiran, surat dokumen kependudukan, kartu keluarga, akta perkawinan, surat
keterangan pindah dan lain sebagainya.

Berdasarkan hasil pengamatan sementara (pra-survei) di lapangan, terdapat
beberapa hambatan atau permasalahan yang terjadi di Disdukcapil Kabupaten
Boyolali. Permasalahan tersebut seperti banyaknya keluhan masyarakat terkait
pelayanan yang kurang cepat. Permasalahan tersebut dapat dilihat dari bukti online
yang dikeluhkan masyarakat pada Disdukcapil Kabupaten Boyolali. Salah satu
bukti nyatanya yaitu kurangnya penilaian pada ulasan Disdukcapil Kabupaten
Boyolali pada google maps yang dapat diakses pada website boyolali.go.id.

Penilaian yang diberikan yaitu 166 ulasan dari masyarakat terhadap Disdukcapil



Kabupaten Boyolali. Sebanyak 66 ulasan dari masyarakat memberikan penilaian 1,
yang menggambarkan bahwa sebanyak 39,75% masyarakat yang memberikan
ulasan secara online merasa tidak puas. Walaupun demikian, secara keseluruhan
memiliki rating 3,0 dari rating tertinggi 5,0 yang menunjukkan bahwa kepuasan
masyarakat terhadap Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Boyolali tergolong kategori cukup. Selain itu apabila melihat secara detail ulasan
yang ada, mayoritas masyarakat mengeluhkan tentang pelayanan yang diberikan
oleh Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali yang dinilai
kurang efisien. Selanjutnya, berdasarkan hasil wawancara oleh Kepala Disdukcapil
Kabupaten Boyolali Bapak Susilo menyatakan bahwa terdapat beberapa
masyarakat Kabupaten Boyolali yang mengeluh secara lisan ketika sedang
melakukan pembuatan dokumen administrasi pada Disdukcapil Kabupaten
Boyolali. Hal ini memberikan gambaran kinerja Dinas Kependudukan Kabupaten
Boyolali masih belum optimal dan perlu untuk dilakukan evaluasi untuk koreksi
kedepannya.

Permasalahan yang terdapat di Disdukcapil Kabupaten Boyolali merupakan
dampak dari Kinerja para pegawai organisasi yang kurang optimal. Kinerja
berkaitan dengan hasil kerja, hasil kegiatan atau hasil tugas yang sudah diberikan
kepada seseorang atau sekelompok orang secara kuantitas dan kualitas, dalam
kurun waktu tertentu berkaitan untuk mencapai tujuan organisasi dan telah
diberikan sesuai dengan tugas yang telah diberikan (Susanto & Sukoco, 2019).
Permasalahan yang terjadi di Disdukcapil Kabupaten Boyolali merupakan faktor

organisasi seperti kurangnya sarana dan prasarana yang mendukung Kinerja para



pegawai di Disdukcapil Kabupaten Boyolali. Hal inilah yang mengakibatkan
pelayanan kepada masyarakat kurang berjalan optimal.

Menurut Peraturan Pemerintah Nomor 60 Tahun 2008 Pasal 1 Ayat 1
tentang Sistem Pengendalian Internal yang didefinisikan sebagai “proses yang
integral pada tindakan dan kegiatan yang dilakukan secara terus menerus oleh
pimpinan dan seluruh pegawai untuk memberikan keyakinan memadai atas
tercapainya tujuan organisasi melalui kegiatan yang efektif dan efisien, keandalan
pelaporan keuangan, pengamanan aset negara, dan ketaatan terhadap peraturan
perundang-undangan” (BPKP, 2008). Sistem Pengendalian Internal (SPI) juga
memiliki fungsi untuk menjamin Kinerja pegawai berjalan dengan baik, tertib, dan
terkendali dengan praktik yang sehat. Sistem Pengendalian Internal dibutuhkan
untuk memberi keyakinan bahwa pelaksanaan kegiatan instansi pemerintahan telah
dilaksanakan sesuai dengan aturan dan rencana untuk mencapai tujuan organisasi.
Dari pengertian di atas, penerapan Sistem Pengendalian Internal diperlukan dalam
kinerja organisasi pemerintah supaya ketika menjalankan tugas dan fungsinya dapat
berjalan baik, efektif, dan efisien.

Selain Sistem Pengendalian Internal (SPI), faktor lain yang dapat
memengaruhi kinerja pegawai adalah good governance. Good governance adalah
salah satu upaya untuk memberikan pelayanan yang baik dalam pelaksanaan tata
pemerintahan kepada masyarakat. Arti dari good governance adalah tata kelola
pemerintahan yang baik, pemerintahan (governance) dikatakan baik (good) apabila
dapat mengelola sumber daya publik dan permasalahan publik secara efektif,

efisien, dan partisipatif. Pelayanan publik merupakan salah satu tanggung jawab



dari instansi pemerintah, baik pemerintah pusat, daerah maupun di desa. Menurut
Undang — Undang Republik Indonesia Nomor 25 Tahun 2009 tentang pelayanan
publik menegaskan bahwa pelayanan publik merupakan kegiatan dalam rangka
pemenuhan kebutuhan pelayanan sesuai dengan peraturan perundang-undangan
bagi setiap warga negara dan penduduk atas barang, jasa, dan pelayanan
administrasi yang telah disediakan penyelenggaraan pelayanan publik (Hairat &
Suyuti, 2020). Apabila ditelusuri dari ulasan online terhadap kantor Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali, good governance belum
diterapkan dengan baik di mana masyarakat berkeluh kesah mengenai pelayanan
yang lama dan kurang terorganisir dalam antrian pengurusan berkas administrasi.
Hal penting lain yang berkaitan dengan peningkatan pelayanan dan kinerja
yakni komitmen organisasi. Organisasi pemerintah harus memiliki komitmen
organisasi guna mengatasi permasalahan kinerja dalam meningkatkan pelayanan
yang baik kepada masyarakat. Komitmen yang dimaksud adalah sikap yang
dilakukan suatu organisasi guna untuk mencapai tujuan organisasi. Komitmen
tersebut diartikan sebagai perpaduan antara sikap dan perilaku dalam mengelola
Sumber Daya Manusia (SDM) (Nurhazizal et al., 2019). Komitmen organisasi
merupakan salah satu faktor yang dapat memengaruhi kinerja pegawai. Pegawai
yang memiliki komitmen organisasi tinggi akan melaksanakan setiap tugas dengan
maksimal dan menunjukkan kinerja yang baik, sebaliknya apabila pegawai tidak
memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan menjalankan kinerja secara tidak
maksimal dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. Maka dari itu,

komitmen yang tinggi sangatlah perlu diterapkan dalam organisasi untuk



melaksanakan tugas pada suatu program guna untuk mencapai Kkinerja yang
diharapkan.

Aspek penting lainnya yang berkaitan dengan adalah Sumber Daya Manusia
(SDM). Sumber Daya Manusia merupakan penggerak serta penopang dalam roda
organisasi dalam menjalankan usaha untuk mewujudkan visi misi organisasi.
Kompetensi Sumber Daya Manusia (SDM) adalah kemampuan yang dimiliki
seorang pegawai atau karyawan yang berhubungan dengan pengetahuan,
ketrampilan, dan sikap dalam menyelesaikan kinerjanya sehingga dapat mencapai
tujuan yang telah ditetapkan (Putri & Syarief, 2021). Kompetensi sumber daya
manusia sangat berdominan penting terhadap kinerja pegawai Aparatur Sipil
Negara (ASN). Menurut Susanto & Sukoco (2019) menyatakan bahwa ASN yang
mempunyai kompetensi tinggi maka dapat mendukung peningkatan kinerja
karyawan, peningkatan kinerja tersebut dapat berpengaruh terhadap tujuan yang
ingin dicapai dalam setiap organisasi. Proses pelayanan yang terjadi di Disdukcapil
Kabupaten Boyolali diperlukan pengelolaan administrasi kependudukan yang jelas
dan tertib, maka dari itu diperlukan dukungan Sumber Daya Manusia (SDM) yang
memiliki kinerja yang tinggi agar tercipta percepatan pengurusan dokumen
administrasi kependudukan.

Selanjutnya, faktor lain yang dinilai memengaruhi kinerja organisasi yaitu
budaya organisasi. Budaya organisasi merupakan sebuah keyakinan dan sikap nilai
— nilai yang akan dipahami oleh seluruh anggota organisasi. Hal ini sesuai dengan
definisi budaya organisasi yang disampaikan oleh Wahyudi & Tupti (2019) adalah

suatu sistem nilai dan keyakinan bersama yang diambil dari pola kebiasaan yang



kemudian saling berinteraksi dan menjadi norma-norma yang nantinya dipakai
sebagai pedoman cara berpikir dan bertindak dalam upaya mencapai tujuan
bersama. Budaya organisasi akan membentuk karakteristik pegawai yang bekerja
di dalam sebuah instansi. Semakin baik budaya organisasi yang tercipta, maka
semakin baik pula kinerja pegawai dalam instansi tersebut (Nurhazizal et al., 2019).

Penelitian mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja organisasi
pemerintahan telah banyak dilakukan sebelumnya. Penelitian terdahulu oleh
menyatakan bahwa pengaruh Good Governance, sistem pengendalian internal
(SPI), komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi OPD
Kabupaten Karangasem (Pratyaksa & Wirawati, 2021). Selanjutnya, penelitian
Sunarmo et al., (2018) menyatakan bahwa (SPI) dan kompetensi sumber daya
manusia diperlukan untuk meningkatkan kinerja manajerial aparatur pemerintah
daerah (Sunarmo et al., 2018). Penelitian oleh Utomo & Efendi (2019) menyatakan
bahwa bahwa penerapan good governance dan pengendalian internal berpengaruh
positif terhadap kinerja organisasi publik (Utomo & Efendi, 2019). Hasil analisis
menggunakan Moderated Regression Analysis MRA dapat diketahui bahwa
komitmen organisasi memperkuat pengaruh penerapan good governance terhadap
kinerja organisasi publik. Komitmen organisasi memperkuat pengaruh (SPI)
terhadap kinerja organisasi publik. Penelitian berikutnya yang dilakukan oleh
Nurhazizal et al., (2019) menyatakan bahwa kompetensi SDM dan good
governance dapat memengaruhi Kinerja pemerintah, sedangkan komitmen
organisasi, dan budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pemerintah

(Nurhazizal et al., 2019).



Berdasarkan penelitian terdahulu yang telah dipaparkan di atas, penelitian
dengan menggunakan faktor sistem pengendalian internal, good governance,
komitmen organisasi, kompetensi SDM, dan budaya organisasi telah banyak
dilakukan. Namun, masih belum ada peneliti yang menggabungkan kelima faktor
tersebut dalam satu topik pembahasan yang dikaitkan dengan pengaruh Kinerja
pegawai dan belum ada peneliti yang menggunakan Disdukcapil Kabupaten
Boyolali sebagai studi kasus penelitian. Berdasarkan uraian permasalahan yang
telah disampaikan, maka penulis bermaksud melakukan penelitian yang berjudul
“Pengaruh Sistem Pengendalian Internal, Good Governance, Komitmen
Organisasi, Kompetensi Sumber Daya Manusia dan Budaya Organisasi
terhadap Kinerja Organisasi pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil

Kabupaten Boyolali”.

1.2.Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka penulis
mengajukan rumusan masalah sebagai berikut:

1. Apakah Sistem Pengendalian Internal berpengaruh terhadap Kinerja
Organisasi pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Boyolali?

2. Apakah Good Governance berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi pada
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali?

3. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi

pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali?
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. Apakah Kompetensi Sumber Daya Manusia berpengaruh terhadap Kinerja

Organisasi pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten

Boyolali?

. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi pada

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali?

1.3.Batasan Masalah

Dalam hal ini peneliti menentukan batas penelitian yakni meneliti tentang

faktor-faktor yang memengaruhi sistem pengendalian internal, good governance,

komitmen organisasi, kompetensi sumber daya manusia, dan budaya organisasi

pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali.

1.4, Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah diajukan

penulis penelitian ini bertujuan sebagai berikut:

1.

Menguji dan menganalisis Sistem Pengendalian Internal dalam
memengaruhi kinerja organisasi pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan
Sipil Kabupaten Boyolali.

Menguji dan menganalisis Good Governance dalam memengaruhi kinerja
organisasi pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Boyolali.

Menguji dan menganalisis Komitmen Organisasi dalam memengaruhi
kinerja organisasi pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil

Kabupaten Boyolali.
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4.  Menguji dan menganalisis Kompetensi Sumber Daya Manusia dalam
memengaruhi kinerja organisasi pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan
Sipil Kabupaten Boyolali.

5. Menguji dan menganalisis Budaya Organisasi dalam memengaruhi kinerja
organisasi pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten

Boyolali.

1.5. Manfaat Penelitian

Berdasarkan uraian di atas, peneliti mengharapkan dapat mampu
memberikan dampak positif dan manfaat bagi pihak yang berkepentingan,
diantaranya:

1. Manfaat Teoritik

Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna, memperluas wawasan
mengenai pengaruh sistem pengendalian internal, good governance,
komitmen organisasi, kompetensi sumber daya manusia dan budaya
organisasi, serta penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi
pengembangan ilmu pengetahuan dan acuan untuk melakukan penelitian
selanjutnya.
2. Manfaat Praktik
a. Bagi Pemerintah
Sebagai masukan dan evaluasi khususnya pada kinerja ASN pada Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali kaitannya

dengan penerapan sistem pengendalian internal, good governance,
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komitmen organisasi, kompetensi sumber daya manusia dan budaya
organisasi.

b. Bagi Masyarakat
Memberikan informasi kepada masyarakat terkait kinerja ASN pada
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali dalam
pelayanan kinerjanya.

c. Bagi Peneliti
Penelitian diharapkan berguna bagi peneliti sebagai media belajar untuk
menambah pengalaman dan mengetahui secara lebih detail dan luas
pada kondisi sosial masyarakat khususnya pada kinerja ASN Dinas

Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali.

1.6.Sistematika Penelitian

Penelitian ini terbagi menjadi lima bab yang disusun secara sistematis
dengan rincian sebagai berikut:
BAB I: Pendahuluan
Bab ini menguraikan mengenai latar belakang penelitian, rumusan masalah, batasan
masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penelitian.
BAB Il Kajian Pustaka
Bab ini membahas tentang landasan teori, kajian pustaka, uraian hipotesis-hipotesis
yang akan diuji serta kerangka model penelitian.

BAB I11: Metode Penelitian
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Bab ini menguraikan mengenai metode penelitian, populasi dan sampel, metode
pengumpulan data, definisi operasional variabel dan pengukuran variabel, dan
metode analisis.

BAB IV: Hasil Penelitian dan Pembahasan

Bab ini membahas mengenai hasil penelitian berdasarkan data-data yang telah
dikumpulkan, serta pengujian dan pembahasan penelitian.

BAB V: Penutup

Bab ini membahas mengenai kesimpulan yang diperoleh dari hasil analisis pada
bab-bab sebelumnya, kontribusi dan implikasi penelitian, keterbatasan penelitian

yang dirasakan peneliti, dan saran untuk peneliti selanjutnya.
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BAB Il

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Teori Stewardship (Stewardship Theory)

Teori stewardship adalah teori alternatif atau teori kritik terhadap teori
agensi. Teori Stewardship ini dikemukakan oleh Donaldson dan Davis pada tahun
1991. Teori stewardship mendefinisikan sebagai situasi manajer yang lebih
mementingkan kepentingan prinsipal daripada mementingkan keinginan pribadi
(Triyuwono, 2018). Teori stewardship merupakan teori yang menggambarkan
adanya hubungan antara kepuasan dengan kesuksesan organisasi (Eksandy et al.,
2018). Dalam hal ini pemerintah selaku steward memiliki fungsi pengelolaan
sumber daya, dan rakyat sebagai principal atau pemilik sumber daya. Organisasi
sektor publik memiliki tujuan dalam memberikan pelayanan kepada publik dan
dapat dipertanggungjawabkan kepada publik (Eksandy et al., 2018). Oleh karena
itu, dapat diterapkan dalam model kasus organisasi sektor publik dengan teori
stewardship.

Menurut Jefri (2018) teori stewardship didefinisikan sebagai teori yang
berkaitan dengan sikap ataupun perilaku yang berkaitan dengan kepentingan jangka
panjang suatu kelompok dalam melayani kepentingan pribadi seseorang. Hal ini
berkaitan dengan tanggung jawab dalam setiap organisasi terhadap kesejahteraan
dan kepentingan para stakeholder. Teori stewardship mendefinisikan bahwa

terdapat hubungan yang kuat antara kesuksesan organisasi
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dengan kepuasan masyarakat. Pemerintah akan berusaha dengan maksimal dalam
menjalankan pemerintahan guna mencapai tujuan pemerintah yaitu meningkatkan
kesejahteraan masyarakat (Eksandy et al., 2018).

Definisi lain dikemukakan oleh Nasution (2022) yang menyatakan bahwa
teori stewardship menjelaskan mengenai situasi di mana manajemen tidak
termotivasi oleh tujuan setiap individu, tetapi lebih termotivasi pada hasil utama
dalam sebuah organisasi. Teori tersebut diartikan bahwa terdapat hubungan yang
kuat antara kesuksesan organisasi dengan suatu kepuasaan (Nasution, 2022).
Implikasi dari teori stewardship terhadap penelitian ini adalah untuk menjelaskan
bagaimana keberadaan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Boyolali
yang merupakan suatu organisasi publik dan bertugas sebagai penyedia layanan
publik guna memenuhi kebutuhan masyarakat agar tercapai tujuan organisasi.

Dilihat hubungan dari sisi teori stewardship dalam penelitian, peneliti
menghubungkan antara Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Boyolali
sebagai steward yang diberikan kepercayaan dari principal atau masyarakat Kota
Boyolali. Pemerintah sebagai pihak yang diberikan kepercayaan kepada masyarakat
untuk dituntut profesional dalam menjalankan tugas dan organisasinya. Oleh karena
itu, perlu dilakukan evaluasi kinerja organisasi yang baik dan bertindak sesuai
dengan kepentingan publik untuk melaksanakan tugas beserta fungsinya. Sehingga
dapat dikatakan organisasi dapat sukses dan tercapai apabila kinerja organisasinya
berjalan dengan efektif dan efisien dalam memberikan pelayanan yang baik kepada

publik.
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Merujuk pada teori stewardship juga menjelaskan bahwa strategi organisasi
dalam faktor intrinsik juga mendorong untuk dapat termotivasi pelayanan agar
dapat berhasil dalam organisasi. Hal ini sebanding dengan variabel independen
penelitian yaitu faktor-faktor internal dari kinerja organisasi yaitu sistem
pengendalian internal, good governance, kompetensi SDM dan komitmen
organisasi yang diharapkan dapat menjadi solusi untuk meningkatkan Kinerja

organisasi sektor publik.

2.1.2 Kinerja Organisasi Sektor Publik

Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu kegiatan guna mewujudkan tujuan, visi misi organisasi yang tercantum dalam
rencana strategi suatu organisasi (Yulitiawati & Rusmidarti, 2021). Kinerja
organisasi juga didefinisikan sebagai efektivitas organisasi secara menyeluruh
untuk kebutuhan yang telah ditetapkan kelompok yang berkaitan dengan usaha
yang sistematik dan mampu meningkatkan kemampuan organisasi demi mendapat
kebutuhannya secara efektif (Negara & Febrianti, 2019). Definisi kinerja dalam
konteks organisasi sektor publik berkaitan dengan ukuran hasil / prestasi dalam
menjalankan dan mengelola suatu lembaga organisasi berkaitan dengan segala hal
yang akan, sedang dan telah dilakukan oleh suatu organisasi publik (Ramdhani,

2018).

2.1.2.1 Tujuan Pengukuran Kinerja Sektor Publik
Pengukuran kinerja merupakan suatu proses sistematis guna menilai
program yang direncanakan telah dilakukan sesuai rencana dan juga untuk menilai

pencapaian keberhasilan yang telah ditargetkan (Ridwan & Mus’id, 2019).

17



Pengukuran kinerja dapat diartikan sebagai alat guna menilai kesuksesan suatu
organisasi (Yulitiawati & Rusmidarti, 2021). Pada sektor organisasi publik,
kesuksesan organisasi dapat digunakan dalam mendapatkan legitimasi dan
dukungan kepercayaan publik. Masyarakat menilai kesuksesan organisasi sektor
publik dari kemampuan organisasi publik dalam memberikan pelayanan yang
berkualitas kepada publik. Adanya pengukuran Kinerja ini dapat digunakan sebagai
dasar untuk melakukan penilaian kinerja yang berkaitan dengan kesuksesan suatu
organisasi (Ridwan & Mus’id, 2019).
Menurut Ridwan & Mus’id (2019) menjelaskan mengenai tiga
maksud/tujuan adanya pengukuran Kinerja organisasi sektor publik, yaitu:
a) Pengukuran kinerja sektor publik berguna untuk membantu memperbaiki
dan meningkatkan kinerja pemerintah.
b) Pengukuran kinerja sektor publik berguna untuk pengalokasian sumber
daya dan mengambil keputusan.
c) Pengukuran kinerja sektor publik dimaksudkan untuk mewujudkan
pertanggungjawaban terhadap publik dan memperbaiki komunikasi

organisasi.

2.1.2.2 Manfaat Pengukuran Kinerja Sektor Publik

Manfaat pengukuran kinerja yaitu untuk mengukur tingkat tujuan yang telah
diraih, kepuasan masyarakat, kinerja pelayanan dan berguna untuk perbandingan
antar instansi supaya berkembang lebih baik. Selain itu, adanya pengukuran kinerja
berguna untuk membantu penyusunan program dan untuk meningkatkan kinerja

organisasi (Ridwan & Mus’id, 2019). Manfaat lain adanya pengukuran kinerja bagi
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sektor publik yaitu dapat digunakan sebagai tolok ukur dalam memonitor
keberhasilan strategi kinerja yang telah ditetapkan oleh organisasi. Selain itu,
adanya pengukuran kinerja mampu untuk menjadi bahan evaluasi dari pekerjaan

yang dilakukan di setiap organisasi (Anggraini et al., 2020).

2.1.3 Sistem Pengendalian Internal

Sistem pengendalian internal berkaitan dengan organisasi, metode dan
ukuran-ukuran yang dikoordinasikan untuk menjaga aset organisasi, melakukan
pengecekan ketelitian keandalan data, mendorong efisiensi dan kebijakan
manajemen (Mindhari et al., 2020). Tujuan adanya pengendalian internal yaitu
untuk mencegah adanya penyimpangan-penyimpangan terhadap prosedur yang
telah ditetapkan dalam sebuah organisasi. Merujuk dari Arfiansyah (2020)
menyatakan bahwa Sistem Pengendalian Internal Pemerintah diatur dalam
Peraturan Pemerintah Nomor 60 Tahun 2008 yang menyatakan tentang Sistem
Pengendalian Internal Pemerintah merupakan proses yang integral pada tindakan
dan kegiatan yang dilakukan secara terus menerus oleh pimpinan dan seluruh
pegawai untuk memberikan keyakinan memadai atas tercapainya tujuan organisasi
melalui kegiatan yang efektif dan efisien,

Definisi Sistem Pengendalian Internal juga disampaikan oleh Mene et al.,
(2018) merupakan proses yang integral pada tindakan dan kegiatan yang dilakukan
secara terus menerus oleh atasan dan bawahan untuk memberikan keyakinan
memadai atas tercapainya tujuan organisasi melalui kegiatan yang efektif dan
efisien, pengamatan asset negara, keandalan pelaporan keuangan dan ketaatan

terhadap peraturan perundang-undangan. Definisi Sistem Pengendalian Internal
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juga disampaikan oleh Silitonga et al., (2020) merupakan suatu aturan yang dibuat
oleh organisasi dan berguna untuk menjalankan segala aktivitas di dalam organisasi
tersebut supaya sejalan dengan peraturan yang berlaku.

Adanya sistem pengendalian ini dapat menciptakan budaya pengawasan
terhadap seluruh kegiatan pemerintahan guna dapat mendeteksi sejak dini
kemungkinan terjadinya penyimpangan-penyimpangan. Sistem Pengendalian
Internal dirancang dalam rangka pengawasan untuk mencapai tujuan dan sasaran
yang telah ditetapkan organisasi serta untuk mewujudkan tata kelola pemerintahan
yang baik. Para pimpinan pemerintahan diwajibkan menerapkan Sistem
Pengendalian Internal dan menjadi tanggungjawab bersama tidak hanya pada
pimpinan unit kerja terkecil tetapi juga dari masing-masing individu.

Berdasarkan dari bebeberapa definisi di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa pengendalian internal adalah suatu proses yang ada dalam sebuah organisasi,
yang berfungsi untuk memberikan keyakinan bahwa kegiatan yang dijalankan
sudah sesuai standar kebijakan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Pengendalian
internal dapat mengontrol setiap individu dalam organisasi sudah melaksanakan
tugas sesuai dengan wewenang, otoritas, serta kebijakan yang ada untuk mencapai

tujuan organisasi.

2.1.4 Good Governance

Menurut Khairiah et al., (2018) istilah governance diartikan sebagai proses
penyelenggaran pemerintahan dalam melaksanakan publik good and services.
Dengan demikian dapat diartikan bahwa "good' dalam "good governance", adalah

nilai - nilai yang menjunjung tinggi keinginan/kehendak rakyat, dan nilai-nilai yang
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dapat meningkatkan kemampuan rakyat dalam pencapaian tujuan (nasional)
kemandirian, pembangunan, berkelanjutan dan keadilan sosial. Arti kedua, service
memiliki makna aspek-aspek fungsional dari pemerintah yang efektif dan efisien
dalam melaksanakan tugasnya untuk melayani masyarakat demi tercapainya tujuan
pembangunan. Praktek terbaiknya di sebut "Good Governance” atau ke
pemerintahan yang baik.

Good governance sering diartikan sebagai tata kelola pemerintah yang
demokratis di mana sektor pemerintah bersifat terbuka akan kritik masyarakat serta
sektor pemerintah akan berusa memberikan pelayanan yang lebih baik untuk
masyarakat (Jefri, 2018). Dalam mewujudkan konsep good governance maka
diperlukan sinergi dan kerjasama dari tiga aktor utama yaitu pemerintah, private
sector dan civil sector (Handayani & Nur, 2019). Dengan adanya tiga sinergi ini
mampu untuk mengelola sumber daya, lingkungan sosial, ekonomi dan budaya.

Definisi good governance juga disampaikan oleh Engkus et al., (2021) yang
menyatakan bahwa good governance ialah aktivitas yang dilakukan oleh lembaga
pemerintahan dan dijalankan berdasarkan kepentingan rakyat dan peraturan-
peraturan yang berlaku demi mewujudkan cita-cita negara. Good governance juga
dapat diartikan sebagai interaksi antara pemerintah dengan masyarakat dalam
mengelola sumber daya — sumber daya guna mewujudkan pembangunan negara.
Jadi, dapat diartikan bahwa good governance adalah pengelolaan pemerintahan
berdasarkan kaidah — kaidah tertentu sesuai dengan prinsip — prinsip dasar yang

telah ditetapkan.
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Dari penjelasan di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa good governance
adalah tata kelola pemerintah yang menerapkan prinsip dan mengatur serta
mengontrol semua urusan publik sesuai tingkatan terkait dengan hak serta
kewajiban yang berada di pihak-pihak didalamnya. Good governance juga disebut
sebagai bentuk manajemen pembangunan atau disebut sebagai administrasi
pembangunan, sehingga penerapan tata pemerintahan yang baik merupakan
pelayanan publik yang baik kepada masyarakat (Sulaeman et al., 2019). Good
governance memiliki peran penting yaitu untuk mengukur serta menilai bagaimana
kinerja organisasi pemerintah termasuk Aparatur Sipil Negara (ASN) yang sebagai
pelaksana dalam menjalankan tugasnya untuk kesejahteraan masyarakat agar
memberikan pelayanan yang baik yang efektif dan efisien.

2.1.5 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi menurut Ramdhani (2018) menyatakan bahwa suatu
keadaan atau sejauh mana seorang karyawan memihak pada tujuan-tujuan
organisasi yang telah ditetapkan serta bagaimana karyawan tersebut memelihara
lingkungan organisasi tersebut. Definisi komitmen organisasi juga disampaikan
oleh Ridwan & Sandi (2019) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi yaitu
suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak kepada organisasi dengan
menjunjung tinggi nilai-nilai yang ada dan sepakat untuk mencapai tujuan
organisasi serta memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut. Hal ini juga
disampaikan oleh Ridwan & Sandi (2019) bahwa komitmen organisasi telah
didefinisikan sebagai kekuatan identifikasi individu yang berada di dalam sebuah

organisasi. Dengan adanya hal ini, maka terdapat tiga komponen dalam komitmen
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organisasi yaitu keinginan memelihara keanggotaan dalam organisasi, keyakinan
dan penerimaan terhadap setiap nilai dan tujuan, serta kesediaan bekerja keras
sebagai bagian dari organisasi.

Komitmen organisasi berkaitan dengan tingkat kepercayaan dan
penerimaan setiap individu terhadap tujuan organisasi dan keinginan untuk terus
menetap dan mencapai tujuan organisasi. Ketika karyawan memiliki komitmen
organisasi yang tinggi akan memberikan pengaruh positif terhadap motivasinya
ketika bekerja, dan pencapaian target di perusahaan. Selain itu, dengan memiliki
komitmen organisasi maka karyawan akan bekerja penuh dedikasi dan akan
memberikan tenaga serta tanggung jawab yang lebih untuk menyokong
kesejahteraan dan keberhasilan perusahaan tempatnya bekerja (Dewi, 2020). Hal
ini juga didukung oleh Putra & Mardikaningsih (2021) bahwa dengan adanya
komitmen organisasi maka keberhasilan organisasi untuk mencapai tujuan
organisasi akan lebih mudah, dikarenakan karyawan akan mencurahkan waktu dan
upaya mereka semaksimal mungkin. Ketika karyawan berkomitmen, organisasi
akan menjadi lebih efektif dan produktif. Keberhasilan jangka panjang sebuah
organisasi tergantung pada komitmen para karyawan. Oleh karena itu, komitmen
organisasi adalah masalah penting untuk menjalankan organisasi.

2.1.6 Kompetensi Sumber Daya Manusia

Istilah “kompetensi” atau dalam bahasa inggris disebut “competencies” atau
“competence” yang berarti sebagai suatu kemampuan atau kecakapan (Rohida,
2018). Definisi kompetensi disampaikan oleh Umaira & Adnan (2019) menyatakan

bahwa karakteristik yang dimiliki setiap individu berupa pengetahuan, kemampuan
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dan keterampilan dalam melakukan aktivitas pekerjaan. Kompetensi adalah suatu
keterampilan/kemampuan yang secara khusus dimiliki oleh seseorang dan biasanya
setiap orang memiliki perbedaan. Menurut Rohida (2018) menyatakan bahwa
kompetensi menunjukkan karakteristik yang menjadi dasar seseorang berperilaku
yang nantinya akan menggambarkan motif, ciri khas, nilai-nilai, konsep diri,
pengetahuan dan keterampilan yang akan diterapkannya dalam kinerja.
Kompetensi sangat berkaitan dengan sumber daya manusia. Sumber Daya
Manusia merupakan pokok utama dalam organisasi. Keberhasilan sebuah
perusahaan sangat bergantung kepada kompetensi yang dimiliki oleh sumber daya
manusia yang ada di dalamnya. Sumber daya manusia dapat memengaruhi
keberhasilan suatu pengelolaan dalam organisasi, seperti yang dikemukakan oleh
Umaira & Adnan (2019) yang menyebutkan bahwa nilai SDM sangat dipengaruhi
oleh keahlian atau kompetensi yang dimiliki oleh setiap individu ketika melakukan
suatu pekerjaan dengan semaksimal mungkin tanpa melihat latar belakang.
Peningkatan kompetensi sumber daya manusia untuk dapat memenuhi tantangan
peningkatan perkembangan yang semakin pesat perlu dilakukan secara terus

menerus, sehingga menjadikan sumber daya yang produktif dan aktif.

2.1.7 Budaya Organisasi

Budaya berkaitan dengan kebiasaan yang tercipta oleh orang-orang yang
bersangkutan, baik dalam lingkup keluarga, organisasi, bisnis maupun bangsa
(Ramdhani, 2018). Budaya mengikat setiap anggota kelompok menjadi satu
kesatuan pandangan dan dapat menciptakan keseragaman dalam berperilaku atau

bertindak. Budaya juga disebut sebagai nilai-nilai yang dianut oleh setiap individu
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ataupun kelompok dalam jangka waktu terus menerus (Sugiastika et al., 2022).
Selanjutnya, disebutkan oleh Sugiastika et al., (2022) bahwa budaya sebagai
stabilitas dalam sebuah organisasi dan budaya dapat memengaruhi sikap ataupun
perilaku anggota yang ada dalam organisasi tersebut. Budaya organisasi merupakan
perlu dikembangkan dalam suatu organisasi dengan tujuan agar dapat mengatasi
segala permasalahan yang timbul sehingga anggota-anggota dalam organisasi
tersebut dapat memahami dengan baik budaya yang ada dalam organisasi.
Penelitian yang dilakukan oleh Jefry (2018) menyatakan bahwa budaya dalam
sebuah organisasi merupakan faktor yang sangat penting dikarenakan budaya dapat
membantu sumber daya manusia untuk bekerja lebih efektif dan mampu mencapai

tujuan organisasi.
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2.2. Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian yang Variabel Penelitian Metode Sampel
No. | Penelitian dilakukan Dependen Independen penelltlan_d_an alat Hasil Penelitian
analisis
Good government
governance, Good a. Metode: Kuantitatif
pengendalian Governance b. Sampel: 3 orang
olrg;er:ins;s(iocrirz]alrgn;zga I(Dir?g)endalian Kinerja Organisasi g?g:x\i/;si d:aeraileg:g e GG=>KOPD (_didukung)
(Pratyaksa & AR e Pl =>KOPD (didukung)
. . kepemimpinan Internal (PI) Perangkat Daerah daerah (OPD) vyang _ )
1. Wirawati, hadan Kineri - 0 | iumlah da | ® KO => KOPD (didukung)
2021) terha ap kinerja Komlt_mer} (KOPD) total jumlah yang ada e GK => KOPD (didukung)
organisasi Organisasi (KO) 32 (OPD).
perangkat daerah Gaya c. Alat Analisis: Linier
(OPD) di Kepemimpinan berganda -SPSS
Kabupaten (GK)
Karangasem.
Pengendalian
internal, komitmen Penaendalian a. Metode: Kuantitatif e SPlI => GG (berpengaruh
organisasi, budaya g b. Sampel: 326 positif)
organisasi terhadap Interna}l, c. Alat Analisis: (¢ KO => GG (berpengaruh
2. | (Jefry, 2018) Kompetensi SDM | good governance ' " .
good governance . Structural ~ Equation positif)
dan Komitmen .
dalam  perguruan 0 L Modeling (SEM) e KSDM => GG
O . rganisasi "
tinggi negeri. (berpengaruh positif
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Tabel 2.1 Lanjutan

N Penelitian yang Variabel Penelitian Met_o_de Sampel _ N
No. | Penelitian di penelitian dan alat Hasil Penelitian
ilakukan Dependen Independen analisis
Good governance, e SPI =>KAPD (didukung)
Sistem a. Metode: survei, e KSDM=>KAPD
Pengendalian b. Sampel: 84 Satuan (didukung)
Internal (SPI), Good governance, ' Kerja ' Perangkat
Kompetensi Sistem Daerah (SKPD) di
Sumber Daya Pengendalian Kabupaten Banyumas
3 (Sunarmo et | Manusia, terhadap | Internal (SPI), Kinerja aparatur c. Alat Analisis: Linie;
' al., 2018) kinerja Kerja Kompetensi pemerintah daerah | ™ berganda — SPSS
Perangkat Daerah | Sumber Daya
(SKPD) di Manusia (KSDM)
lingkungan
pemerintah
Kabupaten
Banyumas.
Good governance, e GG => Kinerja Organisasi
komitmen (berpengaruh positif)
organisasi, Good governance, i . e SPI => Kinerja Organisasi
(Dharu & pengawasan Komit_meq o o g" g/la er:]%%?:' ;grvel, (berpenggruh_ positif)_ _
4 | Wahidahwati lntern_al, _ budaya | Organisasi Klnerj_a organisasi | " A" Analisiss Linier | ® BO => Kinerja O_rganlsa3|
2021) organisasi terhgdap Pengawasan pemerintah daerah berganda Model 1 - (berpengaruh positif)
’ kinerja organisasi | Internal,  Budaya SPSS
pemerintah daerah | Organisasi.
(OPD) Kota
Surabaya
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Tabel 2.1 Lanjutan

Penelitian van Variabel Penelitian Metode Sampel
No. | Penelitian di yang penelitian dan alat Hasil Penelitian
ilakukan Dependen Independen analisis
Metode: kuantitatif
Good governance, Sampel: 52 Kkinerja
komitmen Good Governance pegawai
(Utomo & organisasi Qan (GG), _ Kinerja Organisasi DispendukCapil Kota e GG => KOP (didukung)
. pengendalian Pengendalian ; Surabaya ~ )
5. Efendi, . | terhad I | (PI Publik (KOP) Alat Analisis: . | ® Pl =>KOP (didukung)
2019) internal terhadap nterna (PD), at Analisis: regresi KO => KOP (didukung)
Kinerja organisasi Komitmen sederhana -
DispendukCapil Organisasi (KO) Moderated Regression
Kota Surabaya Analysis (MRA)
Teori: Stewardship
Metode: kuantitatif
Good governance, ;
Komi Sampel: 62 orang
omitmen . -
. . pegawai Bidang
organisasi dan Pengendalian Keuanaan Kabubaten
. pengendalian Internal, Good 9 P e Pl =>KOP (didukung)
(Julianto, . F X ; Kampar _ .
6. internal terhadap Governance dan Kinerja pegawai L . | @ GG =>KOP (didukung)
2022) L ) . Alat Analisis: regresi _ .
Kinerja pegawai Komitmen . e KO => KOP (didukung)
. b linear berganda
Bidang Keuangan Organisasi
. dengan menggunakan
Pemerintah
program komputer

Kabupaten Kampar

SPSS 20.0 for window
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Tabel 2.1 Lanjutan

Penelitian van Variabel Penelitian Metode Sampel
No. | Penelitian : yang penelitian dan alat Hasil Penelitian
dilakukan Dependen Independen L
analisis
Metode: kuantitatif
Sampel: 174 orang
Pengendalian dengan Teknik
mtemal dan Pengendalian pengambilan  sampel | @ Sistem _Pengenc_iahqn
. komitmen secara acak (random Internal => Kinerja
(Mamahit et N Internal dan —IL - . S ;
7. organisasi terhadap . Kinerja Manajerial sampling). Manajerial (didukung)
al., 2022) 2 L Komitmen . . G 97
kinerja manajerial Organisasi (KO) Alat Analisis: regresi KO => Kinerja Manajerial
Kampus IPDN g berganda dan (didukung)
Sulawesi Utara menggunakan  SPSS
version  17.0  for
windows
Komitmen e Sistem Pengendalian
organisasi, system Internal => GG melalui
pengendalian intern Komitmen e Good Metode: kuantitatif. kinerja pemerintah
pemerintah dan organisasi (KO), o Sampel: 208 orang (didukung)
(Widyasanti | budaya organisasi Sistem G dengan Teknik | @ BO => GG melalui kinerja
; ! overnance _ . .
8. & Misra, terhadap good Pengendalian (GG) sampling jenuh pemerintah (didukung)
2023) government Internal Pemerintah Alat Analisis: Partial

governance dengan

Kinerja pemerintah

daerah di Provinsi
Sumatera Barat.

(SPIP), Budaya
Organisasi (BO)

Kinerja Pemerintah
Daerah

Least Square (PLS)
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Tabel 2.1 Lanjutan

Penelitian van Variabel Penelitian Metode Sampel
No. | Penelitian : yang penelitian dan alat Hasil Penelitian
dilakukan Dependen Independen analisis
Sistem Metode: kuantitatif GG => GG melalui kinerja
pengendalian Sampel: keseluruhan organisasi (didukung)
internal, komitmen jumlah populasi Sistem Pengendalian
organisasi dan Good Governance |e Good sebanyak 55 orang. Internal => GG melalui
budaya organisasi (GG), Sistem Governance Alat Analisis: kinerja organisasi
(Wulan et terhadap good Pengendalian (GG) Structural Teknik (didukung)
9. al., 2022) government Internal, Komitmen | e Komitmen analisis yang KO => GG melalui kinerja
N governance Organisasi (KO) Organisasi digunakan yaitu organisasi (didukung)
terhadap kinerja dan Budaya (KO) Equation Model BO => GG melalui kinerja
usaha pada BUMN Organisasi (BO) (SEM). Alat organisasi (didukung)
Non Keuangan analisisnya yaitu
Kabupaten Partial Least Square
Tangerang (PLS).
Sistem informasi SIA => Kinerja Organisasi
akuntansi, (didukung)
komitmen KO => Kinerja Organisasi
organisasi dan Sistem Informasi Metode: kuantitatif (didukung)
sistem . Sampel: sampel yang
. Akuntansi (SIA), . .
pengendalian Komitmen Kineria  oraanisasi digunakan yaitu OPD
(Tertiyandini | internal terhadap . ] 9 di lingkungan Pemda
10. L Lo Organisasi (KO) | perangkat daerah
etal., 2022) | Kkinerja organisasi . DIY.
dan Sistem (OPD). .
perangkat daerah Penaendalian Alat Analisis:
(OPD) di 9 Software SPSS versi
. Internal
lingkungan 25.

pemerintah daerah
Daerah Istimewa
Yogyakarta (DIY).
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2.3 Hipotesis Penelitian

2.3.1 Pengaruh Sistem Pengendalian Internal Terhadap Kinerja Organisasi

Pemerintah sebagai pihak yang diberikan kepercayaan kepada masyarakat
untuk dituntut profesional dalam menjalankan tugas dan organisasinya.
Penyelenggaraan pemerintahan baik perencanaan, pelaksanaan, pengawasan,
maupun pertanggungjawaban harus dilaksanakan secara tertib, terkendali serta
efisien dan efektif. Demi terwujudnya penyelenggaraan kegiatan pemerintahan
yang efisien dan efektif, maka dibutuhkan suatu sistem yang memberi keyakinan
memadai terkait pelaporan pengelolaan keuangan, pengamanan aset dan ketaatan
terhadap peraturan perundang — undangan. Sistem Pengendalian Internal dalam
pemerintahan merupakan faktor yang penting disebabkan dengan adanya sistem
pengendalian dapat memengaruhi pengambilan keputusan internal pemerintah dan
dapat berimplikasi pada akuntabilitas kinerja organisasi pemerintah.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Puspitasari & Dahlia (2020)
menyatakan bahwa pengendalian internal berpengaruh terhadap kinerja pegawai
petugas kebersihan di UPTD Kebersihan Kecamatan Jatiasih. Hal ini dikarenakan
petugas kebersihan merasakan adanya pengaruh dari adanya pengendalian internal
dalam berorganisasi terhadap peningkatan kinerja pegawai. Hal ini juga dinyatakan
dalam penelitian yang dilakukan oleh Apriliani (2018) bahwa Sistem Pengendalian
Internal memiliki peranan penting dalam kinerja pegawai dan berpengaruh terhadap
kinerja pegawai tersebut. Berdasarkan uraian teori dan penelitian terdahulu di atas,
maka rumusan hipotesis pertama yang diusulkan oleh peneliti sebagai berikut:

H1: Sistem Pengendalian Internal Berpengaruh Terhadap Kinerja Organisasi
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2.3.2 Pengaruh Good Governance Terhadap Kinerja Organisasi

Good governance merupakan wujud dari penerimaan akan pentingnya suatu
perangkat peraturan atau tata kelola yang baik untuk mengatur hubungan, fungsi
dan kepentingan berbagai pihak dalam urusan bisnis maupun pelayanan publik.
Good governance merupakan suatu konsep pendekatan yang berorientasi kepada
pembangunan sektor publik oleh pemerintah yang baik. Pemerintah akan berusaha
melaksanakan sebaik-baiknya pembangunan pelayanan sektor publik kepada
masyarakat. Teori stewardship mendefinisikan bahwa terdapat hubungan yang kuat
antara kesuksesan organisasi dengan kepuasan masyarakat. Pemerintah akan
berusaha dengan maksimal dalam menjalankan pemerintahan guna mencapai
tujuan pemerintah yaitu meningkatkan kesejahteraan masyarakat (Eksandy et al.,
2018).

Menurut Apriliani (2018) terdapat pengaruh positif antara good governance
dengan kinerja instansi pemerintahan yang mana ketika pemerintah melakukan
good governance maka setiap pegawainya pun akan memiliki Kinerja yang baik
juga. Hasil penelitian lainnya juga didukung oleh Dharu & Wahidahwati (2021)
yang menyatakan bahwa good governance berpengaruh terhadap kinerja organisasi
pemerintah daerah. Berdasarkan uraian teori dan penelitian terdahulu di atas, maka
rumusan hipotesis kedua yang diusulkan oleh peneliti sebagai berikut:

H2: Good Governance Berpengaruh Terhadap Kinerja Organisasi
2.3.3 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Organisasi
Komitmen organisasi merupakan sebuah perilaku yang dimiliki seorang

pekerja yang senantiasa ingin bekerja dengan semaksimal yang dapat dirinya
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berikan dan mengusahakan memelihara kegiatan dalam organisasi dengan impian
melaksanakan target dari sebuah organisasi. Dalam teori stewardship ada sebuah
teori (collectivity) sebuah pendekatan kebersamaan, yang mengartikan komitmen
organisasi yang dimiliki adalah keinginan terlibat dalam organisasi dengan
memberikan kinerja sebaik mungkin yang dapat diberikan supaya dapat mampu
menjalankan organisasi dengan baik. Maka dari agar tujuan organisasi dapat
tercapai, hubungan organisasi dengan para pekerja harus berjalan secara harmonis
sehingga dapat menjalankan visi misi organisasi hingga dapat mencapai tujuan
organisasi.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan Utomo & Efendi (2019)
menyatakan bahwa komitmen organisasi memperkuat pengaruh terhadap kinerja
organisasi publik. Penelitian yang mendukung lainnya juga disampaikan oleh
Wulan et al., (2022) bahwa komitmen organisasi berpengaruh secara positif
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan uraian teori dan penelitian terdahulu di atas, maka rumusan hipotesis
ketiga yang diusulkan oleh peneliti sebagai berikut:

H3: Komitmen Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Organisasi

2.3.4 Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja
Organisasi

Kompetensi sebagai kemampuan seseorang untuk menghasilkan pada
tingkat yang memuaskan di tempat kerja, termasuk diantaranya kemampuan
seseorang untuk mentransfer dan mengaplikasikan keterampilan dan pengetahuan

tersebut. Memiliki sumber daya manusia yang berkompeten sesuai dengan tugas
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yang dibebankan kepadanya sangat berpengaruh bagi kemajuan organisasi atau
suatu instansi, aparatur sipil negara merupakan unsur terpenting dalam sebuah
institusi pemerintah, ini dikarenakan seluruh aktivitas organisasi dijalankan oleh
aparatur sipil negara, sehingga diperlukan kemampuan dari aparatur sipil tersebut
untuk dapat memenuhi atau mencapai tujuan dari instansi tersebut. Merujuk pada
teori stewardship juga menjelaskan bahwa strategi organisasi dalam faktor intrinsik
juga mendorong untuk dapat termotivasi pelayanan agar dapat berhasil dalam
organisasi.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Katamang et al., (2018)
menyatakan bahwa kompetensi SDM berpengaruh secara positif signifikan
terhadap kinerja organisasi pemerintahan. Penelitian lainnya yang mendukung
dilakukan oleh Humaira et al., (2020), hasil penelitiannya menunjukkan bahwa
kompetensi yang dimiliki oleh pegawai akan memengaruhi kinerja pegawai
tersebut dalam mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan uraian teori dan penelitian terdahulu di atas, maka rumusan hipotesis
keempat yang diusulkan oleh peneliti sebagai berikut:

H4: Kompetensi Sumber Daya Manusia Berpengaruh Terhadap Kinerja
Organisasi

2.3.5 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Organisasi

Sebagai makhluk sosial, anggota tidak lepas dari berbagai nilai dan norma
yang berlaku di dalam organisasi. Budaya organisasi dapat memengaruhi cara
anggota dalam bertingkah laku, cara menggambarkan pekerjaan, dan cara bekerja

dengan anggota lain. Dalam setiap organisasi, budaya organisasi selalu diharapkan
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baik karena baiknya budaya organisasi akan berhubungan dengan berhasil tidaknya
organisasi mencapai tujuannya. Merujuk pada teori stewardship juga menjelaskan
bahwa strategi organisasi dalam faktor intrinsik juga mendorong untuk dapat
termotivasi pelayanan agar dapat berhasil dalam organisasi.

Budaya organisasi memiliki keterkaitan dengan kinerja organisasi, hal ini
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh bahwa terdapat hubungan yang positif
antara budaya organisasi dan Kinerja organisasi. Hal ini dikarenakan budaya
organisasi biasanya dibentuk sebagai pedoman dasar bagi pegawai dalam bersikap,
berperilaku dan bertindak. Hal ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Apriliani (2018) yang menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki dampak
yang positif terhadap kinerja instansi pemerintahan. Berdasarkan uraian teori dan
penelitian terdahulu di atas, maka rumusan hipotesis kelima yang diusulkan oleh
peneliti sebagai berikut:

H5: Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Organisasi

2.4 Kerangka Penelitian

Berdasarkan tinjauan dari penelitian terdahulu dan hipotesis yang telah
dikembangkan pada Gambar 2.1 berikut merepresentasikan pengaruh sistem
pengendalian internal, good governance, dan komitmen organisasi, kompetensi
sumber daya manusia dan budaya organisasi terhadap kinerja Pegawai Dinas

Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali.
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BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Metode Penelitian

Metode penelitian dapat diartikan sebagai prosedur atau tata cara ilmiah
guna mendapatkan suatu data atau berbentuk usaha penyelidikan yang sistematis
untuk mencapai tujuan tertentu (Indriantoro & Supomo, 2016). Metode penelitian
deskriptif dengan menggunakan pendekatan kuantitatif merupakan metode yang
digunakan dalam penelitian ini. Metode penelitian deskriptif yaitu penelitian untuk
menganalisis suatu kondisi yang menggambarkan keadaan subjek/objek
berdasarkan fakta-fakta terkini dari suatu populasi dan nantinya akan dipaparkan
dalam bentuk laporan penelitian (Indriantoro & Supomo, 2016). Pendekatan yang
dilakukan dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan
kuantitatif merupakan suatu pendekatan yang berfokus pada pengujian teori-teori
melalui pengukuran variabel dengan angka yang nantinya akan dianalisis dengan
prosedur statistik (Indriantoro & Supomo, 2016). Keterkaitan hubungan antar
variabel tersebut dapat berhubungan secara kausalitas ataupun fungsional. Alasan
penggunaan pendekatan kuantitatif pada penelitian ini dikarenakan data yang
diperolen nantinya akan dianalisis dan ditarik kesimpulannya menggunakan
Software Statistical Program for Social Science 25.0 for Windows atau SPSS versi

25.
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3.2 Populasi dan Sampel

Populasi merupakan keseluruhan yang mencakup dari obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu (Junaidi & Susanti, 2019). Secara
umum populasi didefinisikan jumlah keseluruhan dari satuan atau individu yang
karakteristiknya akan diteliti. Dari definisi tersebut bahwa populasi memiliki
karakteristik dan kualitas yang sama, maka peneliti akan menentukan populasi
dalam penelitian ini yaitu seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN) di Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali.

Sampel merupakan bagian atau wakil dari populasi yang akan diteliti (Noor
et al., 2020). Sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu Aparatur Sipil
Negara (ASN) yang mempunyai tugas dan tanggungjawab atas proses Kinerja dan
hasil dari kegiatan atau program organisasi ialah kepala organisasi, sekretaris,
bendahara, dari kepala Unit Pelaksana Teknis Daerah (UPTD), kepala pada sub
bidang, kepala pada tiap bidang atau bagian, kepala pada sub bagian, kepala seksi,
operator, dan pengurus lainnya yang terdapat pada Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali.

Pada penelitian ini, peneliti mengambil sampel menggunakan teknik
purposive sampling. Menurut Lenaini (2021) purposive sampling merupakan
metode sampling non random sampling yang pengambilan sampelnya ditentukan
oleh peneliti dengan cara menetapkan ciri-ciri tertentu yang sesuai dengan tujuan
penelitian dan dapat menjawab permasalahan yang sedang diteliti. Alasan
menggunakan teknik purposive sampling ini karena dapat sesuai digunakan dalam

penelitian kuantitatif dan teknik ini dilakukan dengan pengambilan informan

38



berdasarkan responden sampel dari populasi yang berpacu pada kriteria tertentu
yang kuat untuk dipilih. Maka dari itu, menurut Muntaha et al., (2021)
mengemukakan bahwa kriteria yang akan digunakan dalam penelitian ini dapat
berdasarkan judgement (penilaian) tertentu atau quota (kuota) tertentu.

Penelitian dalam sampel ini dilakukan didasarkan pada kriteria sebagai berikut:

1. Aparatur Sipil Negara (ASN) vyaitu yang memiliki tugas serta
tanggungjawab terhadap kinerja untuk melayani publik baik dilakukan
secara tatap muka maupun tidak secara tatap muka. Adapun struktur
organisasi Aparatur Sipil Negara (ASN) di dalamnya yaitu terdiri kepala
organisasi, sekretaris, bendahara, dari kepala Unit Pelaksana Teknis Daerah
(UPTD), kepala pada sub bidang, kepala pada tiap bidang atau bagian,
kepala pada sub bagian, kepala seksi, operator, dan pengurus lainnya yang
terdapat pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Boyolali.

2. Aparatur Sipil Negara (ASN) yang telah menjabat minimal kurang dari 1
(satu) tahun dengan posisi yang sama tanpa ada perubahan di Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali.

3. Aparatur Sipil Negara (ASN) yang bersedia mengisi kuesioner online

melalui google form penelitian.

3.3 Teknik dan Metode Pengumpulan Data

Data sumber dari penelitian ini menggunakan data primer. Data primer

merupakan data yang didapatkan secara langsung dari responden atau subjek
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penelitian (Riyanda et al., 2020). Metode yang digunakan dalam mengumpulkan
data untuk penelitian ini berupa pendistribusian kuesioner dengan pertanyaan yang
terstruktur. Kuesioner menurut Pranatawijaya et al., (2019) yaitu sebuah instrumen
pengumpulan data yang digunakan untuk mengumpulkan data menggunakan
metode survey ditujukan pada responden agar memperoleh pendapat responden
guna untuk memenuhi data primer pada penelitian. Kuesioner dilakukan dengan
cara memberikan sejumlah pertanyaan yang nantinya akan dijawab oleh responden
berkaitan dengan tanggapannya terhadap variabel-variabel yang sedang diteliti.
Pada penelitian ini, kuesioner dilakukan secara online melalui Google Form dengan
memberikan kuesioner yang berisi daftar pertanyaan kepada Aparatur Sipil Negara
(ASN) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali. Secara
rinci metode pengumpulan data adalah sebagai berikut:
1. Link Google Form dibagikan secara online melalui Grup WhatsApp ataupun
personal chat WhatsApp.
2. Responden mengisi kuesioner sesuai dengan petunjuk dan pertanyaan yang
telah diajukan.
3. Kuesioner yang telah diisi oleh responden, selanjutnya diolah dan dianalisis

sebagai acuan dasar untuk penarikan kesimpulan pada penelitian ini.

Pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skala likert yang pada
umumnya banyak digunakan sebagai skala penilaian dalam penelitian kuantitatif.
Penggunaan skala likert dalam penelitian ini dikarenakan mudah dan cepat dalam
proses pembentukannya (Sembiring & Prasetio, 2018) seperti yang tertera pada

tabel 3.1.
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Tabel 3.1 Skala Likert Kuesioner
Skala Penilaian Bobot Penilaian
Sangat tidak setuju
Tidak setuju
Ragu cenderung tidak setuju
Ragu cenderung setuju
Setuju
Sangat setuju
Sumber: Data diolah peneliti (2023)

OO E|WIN|F

3.4 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Variabel penelitian adalah sesuatu yang berbentuk dan telah ditetapkan oleh
peneliti untuk kemudian dipelajari, lalu akan memperoleh informasi tentang hal
tersebut dan akan ditarik kesimpulan di akhir nanti (Yulaini, 2018). Variabel
penelitian digunakan sebagai acuan bagi peneliti untuk melakukan penelitian yang
akurat dan terstruktur dengan baik. Terdapat dua macam variabel dalam penelitian
ini yaitu variabel independen dan variabel dependen. Variabel independen atau
variabel X yang diartikan sebagai variabel yang tidak diprediksi oleh variabel yang
lain (Nofiantoro & Wildan, 2020). Dengan kata lain, variabel X yaitu variabel yang
yang menjadi sebab timbulnya perubahan variabel Y (Septiadi et al., 2020).
Variabel X pada penelitian ini adalah Sistem Pengendalian Internal (X1), Good
Governance (X2), Komitmen Organisasi (X3), Kompetensi Sumber Daya Manusia
(X4), dan Budaya Organisasi (Xs).

Variabel kedua yaitu variabel dependen. Variabel dependen atau variabel Y
merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel X (Septiadi et al., 2020).
Variabel dependen pada penelitian ini yaitu Kinerja Organisasi pada Dinas dan

Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali (Y).
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3.4.1 Sistem Pengendalian Internal

Pengendalian internal berkaitan dengan pola individu melaksanakan tugas
sesuai dengan wewenang, kebijakan, dan otoritas yang ada demi mencapai tujuan
sebuah instansi ataupun organisasi di lingkungan dukcapil Kabupaten Boyolali
untuk mengatur sistem pengendalian internal yang disampaikan pada tabel 3.2.

Tabel 3.2 Indikator Sistem Pengendalian Internal
Nomor Pertanyaan Sumber Referensi
Pimpinan Disdukcapil Kabupaten Boyolali

L sudah menetapkan aturan etika berperilaku
Pimpinan Disdukcapil Kabupaten Boyolali
2. secara rutin mengevaluasi kinerja karyawan

Pimpinan Disdukcapil Kabupaten Boyolali
3. secara rutin menilai kualitas pengendalian
intern di lingkungan kerja

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali telah
4, menerapkan  (SOP) yang berlaku di
pemerintahan daerah

Pegawai Disdukcapil Kabupaten  Boyolali
5. menetapkan  sanksi  terhadap  berbagai
pelanggaran terhadap SOP

Terdapat pendelegasian wewenang dan
tanggung jawab secara tepat dalam rangka
penerapan SPI1 di Disdukcapil Kabupaten
Boyolali

Toban (2017) dan
Lathifah (2022)

3.4.2 Good Governance

Good governance atau biasa disebut tata Kelola pemerintah yang baik
berperan sebagai alat ukur dalam menilai kinerja pegawai pemerintah dan lebih
menekankan pada aspek kesejahteraan masyarakat seperti pelayanan publik secara
efisien dan efektif yang disampaikan pada tabel 3.3.

Tabel 3.3 Indikator Good Governance

Nomor Pertanyaan Sumber Referensi
Pimpinan Disdukcapil Kabupaten Boyolali
1. dalam pengambilan keputusan dengan cara Lathifah (2022) dan
terbuka dan transparan Haslinda (2021)
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Table 3.3 Lanjutan

Nomor

Pertanyaan

Sumber Referensi

Pertanggungjawaban melalui laporan kinerja
dilakukan rutin oleh karyawan Disdukcapil
Kabupaten Boyolali

Segala bentuk saran dari masyarakat dijadikan
bahan pertimbangan Disdukcapil Kabupaten
Boyolali

Penyedia informasi mengenai segala bentuk
persyaratan pelayanan oleh Disdukcapil
Kabupaten Boyolali mudah diakses dan
dipahami

Disdukcapil Kabupaten Boyolali menjamin
adanya kepastian dalam pemberian pelayanan
publik yang adil tanpa diskriminasi

3.4.3 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai suatu tingkat keyakinan seorang

pegawai memihak pada instansi tempat dia bekerja dengan tujuan untuk

memelihara keanggotaannya dalam instansi tersebut yang disampaikan pada tabel

3.4.

Tabel 3.4 Indikator Komitmen Organisasi

Nomo

Pertanyaan

Sumber Referensi

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali dapat
memahami setiap visi, misi dan tujuan
Disdukcapil Kabupaten Boyolali

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali dapat
menaati norma-norma yang diterapkan dalam
Disdukcapil Kabupaten Boyolali

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali dapat
memprioritaskan ~ kepentingan  organisasi
daripada kepentingan pribadi

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
bersedia secara maksimal untuk mencapai
tujuan Disdukcapil Kabupaten Boyolali

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
bertanggung jawab untuk mencapai tujuan
Disdukcapil Kabupaten Boyolali

Ayuni (2017) dan
Ramadani (2021)
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3.4.4 Kompetensi Sumber Daya Manusia

Kompetensi Sumber Daya Manusia memiliki peranan yang mutlak

diperlukan agar sebuah organisasi dapat mencapai tujuan yang disampaikan pada

tabel 3.5

Tabel 3.5 Indikator Kompetensi Sumber Daya Manusia

Nomor

Pertanyaan

Sumber Referensi

1.

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
harus berkarakter dalam menjaga kepercayaan
untuk masyarakat

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
selalu memberikan informasi dan layanan
secara maksimal kepada masyarakat

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
selalu mempertahankan nama baik profesi
dengan menjunjung tinggi nilai-nilai etika
organisasi

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
dapat menyelesaikan tugas dengan tepat
waktu

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
memiliki semangat kerja yang tinggi pada
organisasi

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
bertanggung jawab dalam setiap perilaku yang
dilakukan selama bekerja

Ristiani (2019) dan Aziz
(2021)

3.4.5 Budaya Organisasi

Budaya organisasi memiliki peranan penting dalam kinerja pegawai, karena

dapat memberikan dampak pada tingkat motivasi yang tinggi bagi pegawai untuk

menunjukkan kemampuan dan keahlian yang dimiliki individu dalam menangkap

peluang yang diberikan oleh organisasinya yang disampaikan pada tabel 3.6.

Tabel 3.6 Indikator Budaya Organisasi

Nomor

Pertanyaan

Sumber Referensi

1.

Pimpinan Disdukcapil Kabupaten Boyolali
mendorong saya untuk terus bekerja dengan
efisien dan efektif

(Akbar et al., 2021,
Dwiyanti, 2022;
Oktaresya, 2021)
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Table 3.6 Lanjutan
Nomor Pertanyaan Sumber Referensi
Pimpinan Disdukcapil Kabupaten Boyolali
secara rutin memberikan pengarahan tentang

2 kinerja yang baik sesuai dengan visi dan misi
organisasi
Disdukcapil Kabupaten Boyolali seringkali
3. membantu rekan kerja lain apabila ada yang

mengalami kesulitan dalam bekerja

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
4. selalu  berusaha  menyelesaikan  setiap
pekerjaan dengan hasil yang optimal

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
selalu menyelesaikan pekerjaan dengan benar
sesuai dengan SOP vyang ditetapkan oleh
Disdukcapil Kabupaten Boyolali

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
6. berusaha menciptakan ide atau gagasan baru
bagi kemajuan Kabupaten Boyolali

3.4.6 Kinerja Organisasi

Kinerja organisasi dapat diartikan sebagai efektivitas organisasi secara
menyeluruh untuk memenuhi kebutuhan yang ditetapkan dari setiap kelompok yang
berkenaan  melalui  usaha-usaha yang sistemik dan  meningkatkan
kemampuan organisasi secara efektif. Hal ini juga berkaitan dengan tercapainya
tujuan yang telah ditetapkan di setiap instansi yang disampaikan pada tabel 3.7

Tabel 3.7 Indikator Kinerja Organisasi

Nomor Pertanyaan Sumber Referensi
Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
1. memberikan waktu pelayanan yang pasti dan

adil tanpa terpengaruh apapun

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
berkonsentrasi dalam memberikan pelayanan
kepada masyarakat, mengutamakan kualitas
mutu pekerjaan sesuai dengan peraturan (Haslinda, 2021; Yunianti,
Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali 2009)
menggunakan  keluhan dari  masyarakat
3. pengguna jasa sebagai referensi bagi perbaikan
penyelenggaraan  pelayanan pada masa
mendatang
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Table 3.7 Lanjutan
Nomor Pertanyaan Sumber Referensi
Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
melakukan kegiatan pelatihan dan pendidikan
4. secara rutin guna mengembangkan skill dan
pengetahuan untuk meningkatkan mutu dan
kualitas kerja para pegawai
Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
menggunakan waktu secara tepat dan efektif

> agar dapat memberikan pelayanan ke
masyarakat dengan tepat waktu
Terdapat pedoman di Disdukcapil Kabupaten
Boyolali sebagai acuan pelayanan yang
6. pegawai pergunakan dalam proses
penyelenggaran pelayanan publik kepada
masyarakat

3.5 Metode Analisis

3.5.1 Uji Kelayakan Kuesioner

Metode analisis data harus dilakukan untuk memastikan bahwa hasil
pengumpulan data kuesioner telah layak dan sesuai untuk dianalisis. Suatu
instrumen yang akan digunakan dalam penelitian harus memiliki karakteristik yang
valid dan dapat diandalkan agar sesuai untuk digunakan sebagai instrumen
penelitian. Analisis data dalam penelitian menggunakan analisis regresi linear
berganda. Adapun alat bantu pada penelitian ini menggunakan Software SPSS versi
25. Alasan penggunaan SPSS pada penelitian ini dikarenakan SPSS merupakan
software program statistik yang memiliki kemampuan perhitungan statistik yang
tinggi, sehingga membantu dalam menganalisis data (Hustia et al., 2021).

Analisis data dilakukan dengan dua metode yaitu uji validitas dan uji

reliabilitas.
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a. Uji Validitas

Uji validitas berkaitan dengan ukuran atau tingkatan-tingkatan
kevalidan suatu instrumen. Uji validitas berguna untuk mengukur valid atau
tidaknya suatu kuesioner penelitian (Wijaya, 2018). Instrumen yang valid
biasanya memiliki tingkat validitas yang tinggi. Semakin tinggi validitas
suatu instrumen, maka semakin mendekati sasaran (Saidani et al., 2019).
Pengambilan keputusan uji validitas menggunakan rumus korelasi Product
Moment dari Pearson Correlation (Utomo & Efendi, 2019). Nilai r hitung
menunjukkan indeks korelasi antara variabel variabel yang dikorelasikan.
Setelah r hitung ditemukan, melakukan uji signifikansi dengan
membandingkan r hitung dan r tabel. Pada tingkat signifikansi 5%, apabila
nilai r hitung > r tabel, item-item pernyataan yang terdapat dalam instrumen
berkorelasi terhadap skor total maka dapat dinyatakan bahwa item
pernyataan dalam instrumen valid. Namun, apabila nilai r hitung < r tabel,
maka item pernyataan dalam instrumen dinyatakan tidak valid.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan guna mengukur konsistensi dan ketepatan
suatu instrumen penelitian dalam mengukur konstruk-konstruk (Arde et al.,
2021). Dengan kata lain, uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui
kehandalan kuesioner penelitian. Uji reliabilitas instrumen pada penelitian
tetap dilakukan meskipun instrumen sudah valid. Uji Reliabilitas dilakukan
untuk mengetahui tingkat konsistensi dari variabel (Wijoyo & Girivirya,

2020). Nilai uji reliabilitas dapat dilakukan dengan melihat nilai construct
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reliability (CR). Menurut Wijoyo & Girivirya (2020) variabel yang nilainya
kurang dari 0,6 dinyatakan kurang baik/kurang reliabel, jika nilainya 0,7

dinyatakan dapat diterima dan di atas 0,8 dinyatakan baik/reliabel.

3.5.2 Analisis Statistik Deskriptif
Analisis statistik deskriptif dalam sebuah penelitian merupakan proses

transformasi data penelitian dalam bentuk tabulasi sehingga mudah dipahami dan
diinterpretasikan Indriantoro & Supomo (2016). Tabulasi dalam statistika deskriptif
menyajikan ringkasan dan penyusunan data dalam bentuk tabel grafik maupun
numerik. Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini menggunakan kuesioner
online yang disebar kepada responden sesuai dengan kriteria penelitian. Data-data
tersebut selanjutnya akan dianalisis dengan analisis statistik deskriptif. mengenai
suatu data dengan tujuan untuk mengumpulkan, mengolah, menganalisis dan
menggambarkan data tersebut sehingga dapat disajikan menjadi tampilan yang
lebih baik (Utami & Maskar, 2022). Analisis statistik deskriptif biasanya dilakukan
untuk mengetahui nilai maksimum, nilai minimum, nilai rata-rata dan standar
deviasi (Apriyani & Pibriana, 2021).

3.5.3 Uji Asumsi Klasik

Model regresi berganda yang digunakan untuk menguji hipotesis harus
memenuhi uji asumsi klasik. Uji asumsi klasik tersebut terdiri dari uji normalitas,
uji multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas.

a. Uji Normalitas
Uji normalitas merupakan bagian persyaratan statistik dalam
melakukan analisis regresi yang bertujuan untuk menguji data yang

digunakan dalam penelitian berdistribusi normal atau tidak (Wijoyo &
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Girivirya, 2020). Metode uji Liliefors dengan Kolmogorov-Smirnov
merupakan uji normalitas yang umum digunakan. Menurut Wijoyo &
Girivirya (2020) uji normalitas pada dasarnya dilakukan untuk mengetahui
nilai residual memiliki distribusi normal atau tidak dalam sebuah model
regresi. Residual dapat dilihat dari selisih antara variabel Y dengan variabel
X yang diprediksikan, biasanya ditunjukkan oleh besarnya nilai random
error (e) yang berdistribusi normal. Model regresi yang baik adalah data
yang berdistribusi normal atau mendekati normal (Wijoyo & Girivirya,
2020).

Metode pengambilan keputusan untuk uji normalitas yaitu:
e Jika signifikansi (Asymp.sig) > 0,05 maka data residual berdistribusi

normal
e Jika signifikansi (Asymp.sig) < 0,05 maka data residual berdistribusi
tidak normal

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah dalam
model regresi terdapat korelasi dengan variabel X. Seharusnya dalam
model regresi yang baik tidak terjadi korelasi di antara variabel X
(Khoirunnisak, 2016). Multikolinearitas dapat diketahui dengan beberapa
cara salah satunya dengan melihat tolerance value dan variance inflation
factor (VIF).
e Jika tolerance value > 0,10 = tidak terjadi multikolinearitas

Jika tolerance value < 0,10 = terjadi multikolinearitas
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Nilai VIF sesuai syarat yaitu:

e Jika VIF > 10, maka terjadi multikolinearitas pada penelitian tersebut.
Jika VIF <10, maka dapat diartikan bahwa tidak terdapat
multikolinearitas pada penelitian tersebut (Khoirunnisak, 2016).

c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji model regresi
apakah terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan

(Khoirunnisak, 2016). Jika varian dari residual satu pengamatan ke

pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas, jikalau berbeda

disebut dengan heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang
tidak terjadi heteroskedastisitas. Salah satu cara untuk mendeteksi ada atau
tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan menggunakan uji Glejser.

Apabila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka data dikatakan bebas

heteroskedastisitas (Budiatin & Rustiyaningsih, 2021).

3.5.4 Uji Analisis Regresi Berganda
Metode analisis yang digunakan untuk mengambil keputusan dari penelitian

ini adalah analisis regresi berganda. Analisis regresi berganda digunakan untuk
menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen (Wijoyo &
Girivirya, 2020). Alasan penggunaan analisis regresi berganda pada penelitian ini
dikarenakan terdapat lebih dari satu variabel independen.

Persamaan analisis regresi berganda yang digunakan untuk menguji
pengaruh variabel dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut (Mambu

etal., 2019):
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Yl=a+ Bl X1+B2X2+ B3 X3+ P4XA+B5X5+e

Keterangan:

Y1 : Kinerja Organisasi

a : Konstanta

B1B2B3 : Koefisien Regresi

X1 . Sistem Pengendalian Internal

X2 : Good Governance

X3 : Komitmen Organisasi

X4 : Kompetensi Sumber Daya Manusia
X5 : Budaya Organisasi

e : Standard Error

3.5.5 Uji Hipotesis
a. Uji F (Uji Simultan)
Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen

terhadap variabel dependen (Utomo & Efendi, 2019). Uji F dilakukan guna melihat
pengaruh dari variabel-variabel secara bersamaan (Ramadani, 2021). Uji F juga
berguna untuk mengidentifikasi apakah model regresi layak dalam mendeteksi
keberadaan pengaruh dari variabel independen terhadap variabel dependen seperti
yang dirumuskan dalam model persamaan regresi linier berganda sudah tepat.
Hipotesis nantinya akan diuji menggunakan tingkat signifikansi a = 0,05. Jika nilai
signifikansi < 0,05, maka hipotesis diterima. Jika nilai signifikansi > 0,05, maka
hipotesis ditolak atau dengan kata lain tidak terdapat pengaruh antara variabel X
dan variabel Y secara simultan. Uji F juga dilihat dengan pengambilan keputusan
dengan membandingkan antara Fhitung dengan Ftabel. Jika F Hitung lebih besar
dari Ftabel maka hipotesis ditolak, apabila F Hitung lebih kecil dari F Tabel maka
hipotesis diterima (Ayuni, 2017).

b. Uji T (Uji Parsial)
Uji t dilakukan dengan tujuan untuk melihat koefisien regresi secara

individu (parsial) (Utomo & Efendi, 2019). Hal ini berarti bahwa uji t menguji
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antara variabel bebas terhadap variabel tidak bebas dengan variabel lain dianggap
konstan. Hasil uji t nantinya akan digunakan sebagai dasar pengujian hipotesis yang
telah ditetapkan dalam penelitian ini. Pengambilan keputusan untuk pengujian data
ini menggunakan tingkat signifikansi a = 0,05. Jika nilai signifikansi < 0,05, maka
hipotesis diterima. Jika nilai signifikansi > 0,05, maka hipotesis ditolak. Cara
melihat pengaruh dari antara kedua variabel dapat dilihat dengan, jika t hitung >t
tabel maka terdapat pengaruh antara variabel X dengan Variabel Y. Sebaliknya, jika

t hitung < t tabel maka tidak terdapat pengaruh antara variabel.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Proses dan Hasil Pengumpulan Data

Proses pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner secara online melalui google form. Penelitian ini dimulai
dengan mencari perizinan melalui Disdukcapil Kabupaten Boyolali. Setelah
mendapatkan izin untuk melakukan penelitian, langkah berikutnya yaitu
menyebarkan kuesioner. Penelitian ini dilakukan dengan penyebaran kuesioner di
Disdukcapil Kabupaten Boyolali yang beralamat di Kompleks Perkantoran
Terpadu, Jalan Merdeka Timur, Kemiri, Mojosongo, Wonosari, Kec. Mojosongo,
Kabupaten Boyolali, Jawa Tengah.

Total responden yang mengisi kuesioner yang dibagikan kepada
Disdukcapil Kabupaten Boyolali yaitu 100 responden. Berdasarkan 100 jawaban
dari responden di Disdukcapil Kabupaten Boyolali dapat diklasifikasikan ke dalam
beberapa karakteristik umum, antara lain jenis kelamin, usia, Pendidikan terakhir
dan lama menjabat.

Tabel 4.1 Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jumlah Responden Jenis Kelamin Persentase
51 Laki - laki 51%
49 Perempuan 49%

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan tabel di atas total responden yang menjawab kuesioner

sebanyak 100 responden yang berasal dari Disdukcapil Kabupaten Boyolali.
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Sebanyak 51% atau 51 responden yang mengisi kuesioner berjenis kelamin laki -

laki, dan sisanya yaitu 49% atau 49 responden berjenis kelamin perempuan.

Tabel 4.2 Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia

Jumlah Responden Usia Persentase
6 <20 tahun 6%
80 20 — 35 tahun 80%
9 36 — 50 tahun 9%
5 >50 tahun 5%

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan tabel di atas total responden yang menjawab kuesioner

sebanyak 100 responden yang berasal dari Disdukcapil Kabupaten Boyolali.
Sebanyak 6% atau 6 responden yang mengisi kuesioner berusia kurang dari 20
tahun, 80% atau 80 responden berusia 20-35 tahun, sebanyak 9% atau 9 responden

berusia 36 — 50 tahun, sedangkan 5% responden lainnya berusia lebih dari 50 tahun.

Tabel 4.3 Klasifikasi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Jumlah Responden Pendidikan Terakhir Persentase
10 D3 10%
62 S1 62%
2 SE 2%
0 S3 0%
26 Lainnya 26%

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan tabel di atas total responden yang menjawab kuesioner
sebanyak 100 responden yang berasal dari Disdukcapil Kabupaten Boyolali.
Sebanyak 10% atau 10 responden yang mengisi kuesioner memiliki Pendidikan
terakhir yaitu D3, 62% atau 62 responden Pendidikan terakhirnya yaitu S1,
sebanyak 2% atau 2 responden yaitu S2, dan untuk S3 yaitu 0%, sedangkan 26%
responden menjawab pendidikan terakhir yaitu lainnya.

Tabel 4.4 Klasifikasi Responden Berdasarkan Lama Menjabat

Jumlah Responden Lama Menjabat Persentase
34 <1 tahun 34%
42 2-3 tahun 42%
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Jumlah Responden Lama Menjabat Persentase
12 4-5 tahun 12%
12 >6 tahun 12%
Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan tabel di atas total responden yang menjawab Kkuesioner
sebanyak 100 responden yang berasal dari Disdukcapil Kabupaten Boyolali.
Sebanyak 42% atau 42 responden yang mengisi kuesioner menjabat selama 2-3
tahun, 34% atau 34 responden menjabat selama <1 tahun, sebanyak 12% atau 12
responden menjabat selama >6 tahun, sedangkan 12% responden lainnya menjabat

selama 4-5 tahun.

4.2 Analisis Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif terhadap variabel penelitian dapat dimaknai sebagai
proses menganalisis data yang telah dikumpulkan dan ditujukkan untuk
menggambarkan karakteristik setiap variabel penelitian secara umum. Pada
penelitian ini, statistik deskriptif dilakukan dengan menggunakan software SPSS
versi 25. Statistik deskriptif ini berguna untuk memberikan gambaran umum atas

sampel penelitian dan tidak digunakan untuk membuat kesimpulan atas populasi

penelitian.
Tabel 4. 5 Hasil Uji Analisis Statistik Deskriptif
Descriptive Statistics
Std.
N Range | Minimum | Maximum | Mean Deviation
X1 (SPI) 100| 23.00 13.00 36.00| 31.1900 4.48948
X2 (GG) 100 18.00 12.00 30.00| 26.3700 3.64776
X3 (KO) 100| 20.00 10.00 30.00| 26.1800 3.66909
X4 (SDM) 100| 30.00 6.00 36.00| 31.8000 4.75246
X5 (BO) 100| 24.00 12.00 36.00| 31.7800 4.38910
Y (KOR) 100| 24.00 12.00 36.00| 31.3100 4.35935
Valid N 100
(listwise)

Sumber: Data diolah peneliti (2023)
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Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif tabel di atas, maka dapat

disebutkan bahwa:

1.

X1 (SPI), menunjukkan dari 100 responden yang menjawab kuesioner,
memiliki nilai minimum 13,00 dan memiliki nilai maksimum 36,00. Nilai
rata-rata sebesar 31,19 dan memiliki standar deviasi sebesar 4,49.

X2 (GG), menunjukkan dari 100 responden yang menjawab kuesioner,
memiliki nilai minimum 12,00 dan memiliki nilai maksimum 30,00. Nilai
rata-rata sebesar 26,37 dan memiliki standar deviasi sebesar 3,65.

X3 (KO), menunjukkan dari 100 responden yang menjawab kuesioner,
memiliki nilai minimum 10,00 dan memiliki nilai maksimum 30,00. Nilai
rata-rata sebesar 26,18 dan memiliki standar deviasi sebesar 3,66.

X4 (SDM), menunjukkan dari 100 responden yang menjawab kuesioner,
memiliki nilai minimum 6,00 dan memiliki nilai maksimum 36,00. Nilai
rata-rata sebesar 31,8 dan memiliki standar deviasi sebesar 4,75.

X5 (BO), menunjukkan dari 100 responden yang menjawab kuesioner,
memiliki nilai minimum 12,00 dan memiliki nilai maksimum 36,00. Nilai
rata-rata sebesar 31,78 dan memiliki standar deviasi sebesar 4,34.

Y (KOR), menunjukkan dari 100 responden yang menjawab kuesioner,
memiliki nilai minimum 12,00 dan memiliki nilai maksimum 36,00. Nilai

rata-rata sebesar 31,31 dan memiliki standar deviasi sebesar 4,35.
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4.3 Uji Kualitas Data

software IBM SPSS versi 25.

4.3.1 Uji Validitas

Pengujian terhadap kelayakan kuesioner dilakukan dengan menggunakan

Uji validitas merupakan pengujian data yang berguna untuk menguji sejauh

mana kevalidan suatu instrumen yang akan dilakukan dalam penelitian. Valid atau

tidaknya suatu instrument jika nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel. Pada

penelitian ini menggunakan sebanyak 100 responden. Nilai r tabel jika terdapat 100

responden yaitu sebesar 0,195. Jadi, nilai r hitung harus lebih besar dari nilai 0,195.

Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas X1 (SP1)

Correlations

SPI SPI SPI SPI SPI SPI TSOFET'
X1 |Pearson 1 722" .668™ .653™ .654™ 5417 .841™
(SPI) | Correlation
X1 |Pearson 7227 1 T47 7497 761" 5717 .905™
(SPI) | Correlation
X1 |Pearson .668™ TATT 1 726™ 591™ 573™| .851™
(SPI) | Correlation
X1 |Pearson 653" 7497 726" 1 649" 656 | .874™
(SPI) | Correlation
X1 |Pearson .654™ 761" .591™ .649™ 1 4917 .827™
(SPI) | Correlation
X1 |[Pearson 5417 5717 573" 656" 491" 1] .751™
(SPI) | Correlation
Total |Pearson 8417 905™| .851™| .874™| .827"| .751" 1
X1 |Correlation
(SPI)
N=100

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Jika dilihat pada tabel di atas menunjukkan bahwa pada variabel X1 (SPI)

nilai pearson correlation dari keenam komponen tersebut memiliki nilai yaitu

0,841, 0,905, 0,851, 0,874, 0,827, 0,751. Hasil tersebut dinyatakan valid
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dikarenakan memiliki nilai lebih dari 0,195 atau nilai r hitung lebih besar dari r

tabel.
Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas X2 (GG)
Correlations
GG GG GG GG GG TOTAL GG
X2 (GG) | Pearson 1 .669™ 661" 622" .725™ 874™
Correlation
X2 (GG) | Pearson .669™ 1 .598™ 573" 521" 793"
Correlation
X2 (GG) | Pearson 6617 .598™ 1 633" .685™ 857"
Correlation
X2 (GG) | Pearson 6227 55175 i 633" 1 .653™ .825™
Correlation
X2 (GG) | Pearson 725" 521 .685™ .653™ 1 .856™
Correlation
TOTAL | Pearson 874 793 857 .825™ .856™ 1
X2 (GG) | Correlation
N=100

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Jika dilihat pada tabel di atas menunjukkan bahwa pada variabel X2 (GG)

nilai pearson correlation dari kelima komponen tersebut memiliki nilai yaitu 0,874,

0,793, 0,857, 0,825, 0,856. Hasil tersebut dinyatakan valid dikarenakan memiliki

nilai lebih dari 0,195 atau nilai r hitung lebih besar dari r tabel.

Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas X3 (KO)

Correlations

KO KO KO KO Ko | TOTAL

X3 (KO) | Pearson 1 .645™ .695™ 693" .607™ .845™
Correlation

X3 (KO) | Pearson .645™ 1 621" 6377  .651™ .829™
Correlation

X3 (KO) | Pearson .695™ 621" 1 802 .734™ .891™
Correlation

X3 (KO) | Pearson 693" 637 .802™" 1 7117 .890™
Correlation

X3 (KO) | Pearson 607" .651"" 734" 7117 1 .856™
Correlation
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TOTAL | Pearson .845™ .829™ .891™ .890™ .856™ 1
X3 (KO) | Correlation
N=100

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Jika dilihat pada tabel di atas menunjukkan bahwa pada variabel X3 (KO)
nilai pearson correlation dari kelima komponen tersebut memiliki nilai yaitu 0,845,
0,829, 0,891, 0,890, 0,856. Hasil tersebut dinyatakan valid dikarenakan memiliki
nilai lebih dari 0,195 atau nilai r hitung lebih besar dari r tabel.

Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas X4 (SDM)

Correlations

SDM | SDM | SDM | SDM | SDM SDM ngl\p/l‘l‘
X4 Pearson 1| .7737| .6277| .586™| .708™ 664" .852™
(SDM) | Correlation
X4 Pearson 7737 1| .690™| .732"| .782" 6807 | .903™
(SDM) | Correlation
X4 Pearson 6277 .690™ 1| .5517| .644™ .656™ 813"
(SDM) | Correlation
X4 Pearson 586" .732™| 551" 1| .668™ 6667 .814™
(SDM) | Correlation
X4 Pearson 708™| 782" | .644™| .668™ 1 71 891"
(SDM) | Correlation
X4 Pearson 6647 | .680™| .6567°| .666| .771" 1 .865™
(SDM) | Correlation
TOTAL |Pearson 852" .903™| .813™| .814™| .891™ .865™ 1
X4 Correlation
(SDM)
N=100

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Jika dilihat pada tabel di atas menunjukkan bahwa pada variabel X4 (SDM)
nilai pearson correlation dari keenam komponen tersebut memiliki nilai yaitu
0,852, 0,903, 0,813, 0,814, 0,891, 0,865. Hasil tersebut dinyatakan valid
dikarenakan memiliki nilai lebih dari 0,195 atau nilai r hitung lebih besar dari r
tabel.

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas X5

Correlations

TOTAL

BO BO BO BO BO BO BO
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X5 (BO) | Pearson 1 767 .689™| .757™ 721 730" 891"
Correlation

X5 (BO) | Pearson 767 1 679" | .759™ 724 663" .880™"
Correlation

X5 (BO) | Pearson .689™" 679" 1| .665™ .658™" .695™" .839™
Correlation

X5 (BO) | Pearson 57 759" .665™" 1 738" 707 .883"
Correlation

Table 4.10 Lanjutan
Correlations

BO | BO BO Bo | BO BO TOBTOAL

X5 (BO) | Pearson 72177247 .658™| .738™ 1] 728" 873"
Correlation

X5 (BO) | Pearson 7307 .663™ 6957 707" .728™ 1 .865™
Correlation

TOTAL |Pearson .891™ .880™ .839™| .883™ .873™ .865™ 1
X5 (BO) | Correlation

N=100

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Jika dilihat pada tabel di atas menunjukkan bahwa pada variabel X5 (BO)
nilai pearson correlation dari keenam komponen tersebut memiliki nilai yaitu 0,891,
0,880, 0,839, 0,883, 0,873, 0,865. Hasil tersebut dinyatakan valid dikarenakan

memiliki nilai lebih dari 0,195 atau nilai r hitung lebih besar dari r tabel.

Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas Y

Correlations

KOR KOR KOR | KOR | KOR KOR TS(T)/SL

Y (KOR) | Pearson 1 753" | .688™| .589™| .748™ 7117 .860™
Correlation

Y (KOR) | Pearson 753™ 1| .730™| .6717| .790™| .679™ .888™
Correlation

Y (KOR) | Pearson .688™| .730™ 1| .705™| .763™| .639™ .870™
Correlation

Y (KOR) | Pearson 589™| .671| .705™ 1| 7377  .621™ .839™
Correlation

Y (KOR) | Pearson 748" 790" .763™| 737" 1| .698™ .909™
Correlation

Y (KOR) | Pearson 7117 679 .639™| .6217| .698™ 1 .833™
Correlation

TOTAL Y | Pearson .860™ .888™| .870™| .839™| .909™ .833™ 1
(KOR) | Correlation
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N=100

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Jika dilihat pada tabel di atas menunjukkan bahwa pada variabel Y (KOR)
nilai pearson correlation dari keenam komponen tersebut memiliki nilai yaitu
0,860, 0,888, 0,870, 0,839, 0,909, 0,833. Hasil tersebut dinyatakan valid
dikarenakan memiliki nilai lebih dari 0,195 atau nilai r hitung lebih besar dari r

tabel.

4.3.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan pengujian yang digunakan untuk menunjukkan
stabilitas dan konsistensi dari kuesioner yang digunakan dalam penelitian. Uji
reliabilitas pada penelitian ini menggunakan software SPSS versi 25. Menurut
Wijoyo & Girivirya (2020) variabel yang nilainya kurang dari 0,6 dinyatakan
kurang baik/kurang reliabel, jika nilainya 0,7 dinyatakan dapat diterima dan di atas
0,8 dinyatakan baik/reliabel. Adapun hasil pengujian pada penelitian ini dapat
dilihat pada Tabel 4.12 hasil uji reliabilitas.

Tabel 4.12 Hasil Uji Reliabilitas

Reliability Statistics

Variabel Cronbach's Alpha N of Items Hasil Uji
X1 (SPI) 918 6 Reliabel
X2 (GG) .897 5 Reliabel
X3 (KO) 913 5 Reliabel
X4 (SDM) .926 6 Reliabel
X5 (BO) 937 6 Reliabel
Y (KOR) 933 6 Reliabel

Sumber: Data diolah peneliti (2023)
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Hasil olah data menggunakan SPSS, pada X1 (SPI) dinyatakan reliabel
dikarenakan memiliki nilai cronbach’s alpha 0,918 atau memiliki nilai lebih dari
0,6. Hasil olah data menggunakan SPSS, pada X2 (GG) dinyatakan reliabel
dikarenakan memiliki nilai cronbach’s alpha 0,897 atau memiliki nilai lebih dari
0,6. Hasil olah data menggunakan SPSS, pada X3 (KO) dinyatakan reliabel
dikarenakan memiliki nilai cronbach’s alpha 0,913 atau memiliki nilai lebih dari
0,6. Hasil olah data menggunakan SPSS, pada X4 (SDM) dinyatakan reliabel
dikarenakan memiliki nilai cronbach’s alpha 0,926 atau memiliki nilai lebih dari
0,6. Hasil olah data menggunakan SPSS, pada X5 (BO) dinyatakan reliabel
dikarenakan memiliki nilai cronbach’s alpha 0,937 atau memiliki nilai lebih dari
0,6. Hasil olah data menggunakan SPSS, pada Y (KOR) dinyatakan reliabel
dikarenakan memiliki nilai cronbach’s alpha 0,933 atau memiliki nilai lebih dari

0,6.

4.4 Uji Asumsi Klasik

4.4.1 Uji Normalitas
Uji normalitas dalam penelitian ini berguna untuk melihat apakah sebaran

residual data telah berdistribusi normal atau tidak. Hasil uji normalitas ditunjukkan

dengan uji normalitas Kolomogorov-Smirnov yang ditunjukkan pada tabel — tabel

berikut.
Tabel 4.13 Hasil Uji Normalitas X1 (SPI) ke Y (KOR)
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 100

Normal Parameters®? Mean .0000000

Std. Deviation 2.75905396

Most Extreme Absolute .138
Differences Positive .105
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

| Negative -105

Test Statistic 105
Asymp. Sig. (2-tailed) .08°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan hasil uji normalitas pada variabel X1 (SPI) ke Y (KOR)
menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki nilai residual 0,08 atau
memiliki nilai Asymp. Sig. di atas 0,05. Jadi, dapat disimpulkan bahwa X1 (SPI)
ke Y (KOR) berdistribusi normal.

Tabel 4.14 Hasil Uji Normalitas X2 (GG) ke Y (KOR)
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 100
Normal Parameters®? Mean .0000000
Std. Deviation 2.30806228

Most Extreme Absolute .138
Differences Positive .138
Negative -122

Test Statistic .138
Asymp. Sig. (2-tailed) .06°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan hasil uji normalitas pada variabel X2 (GG) ke Y (KOR)
menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki nilai residual 0,06 atau
memiliki nilai Asymp. Sig. di atas 0,05. Jadi, dapat disimpulkan bahwa X2 (GG)
ke Y (KOR) berdistribusi normal.

Tabel 4.15 Hasil Uji Normalitas X3 (KO) ke Y (KOR)
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 100
Normal Parameters®? Mean .0000000
Std. Deviation 2.12104497
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Most Extreme Absolute 177
Differences Positive 177

Negative -.158
Test Statistic A77
Asymp. Sig. (2-tailed) .058°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan hasil uji normalitas pada variabel X3 (KO) ke Y (KOR)
menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki nilai residual 0,058 atau
memiliki nilai Asymp. Sig. di atas 0,05. Jadi, dapat disimpulkan bahwa X3 (KO)
ke Y (KOR) berdistribusi normal.

Tabel 4.16 Hasil Uji Normalitas X4 (SDM) ke Y (KOR)
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 100
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 1.95935369

Most Extreme Absolute 144
Differences Positive .098
Negative -.144

Test Statistic 144
Asymp. Sig. (2-tailed) .07¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan hasil uji normalitas pada variabel X4 (SDM) ke Y (KOR)
menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki nilai residual 0,07 atau
memiliki nilai Asymp. Sig. di atas 0,05. Jadi, dapat disimpulkan bahwa X4 (SDM)
ke Y (KOR) berdistribusi normal.

Tabel 4.17 Hasil Uji Normalitas X5 (BO) ke Y (KOR)
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 100
Normal Parameters®? Mean .0000000
Std. Deviation 1.75043008
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Most Extreme Absolute .140
Differences Positive 133

Negative -.140
Test Statistic 140
Asymp. Sig. (2-tailed) .062°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan hasil uji normalitas pada variabel X5 (BO) ke Y (KOR)

menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki nilai residual 0,62 atau

memiliki nilai Asymp. Sig. di atas 0,05. Jadi, dapat disimpulkan bahwa X5 (BO)

ke Y (KOR) berdistribusi normal.

4.4.2 Uji Multikolinearitas
Tujuan dilakukan uji multikolinearitas untuk melihat adanya hubungan kuat

antara dua variabel independent atau lebih. Model regresi yang baik dapat dilihat

dengan tidak terjadinya multikolinearitas antar variabel

independent.

Uji

multikolinearitas pada penelitian ini menggunakan metode Tolerance dan VIF

dalam SPSS. Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 4.18.

Tabel 4.18 Hasil Uji Multikolinearitas dari variabel X ke Y

Coefficients®

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance | VIF
1 | (Constant) 1.038 1.157 .897| .372

X1 (SPI) -.129 .068 -132| -1.899| .061 2441 4.102

X2 (GG) .256 .086 214| 2.986| .004 230 | 4.347

X3 (KO) 153 103 129 1.496| .138 159 | 6.276

X4 (SDM) 277 074 .302| 3.736| .000 .182| 5.505

X5 (BO) 463 .092 466| 5.045| .000 139 7.187

a. Dependent Variable: Y (KOR)

Sumber: Data diolah peneliti (2023)
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Uji multikolinearitas yang terjadi antara variabel X dan Y menghasilkan
bahwa variabel X1 yaitu SPI memiliki nilai tolerance 0,244 dan VIF sebesar 4,102
yang berarti tidak menghasilkan gejala multikolinearitas. Variabel X2 yaitu GG
memiliki nilai tolerance 0,230 dan VIF sebesar 4,347 yang berarti tidak
menghasilkan gejala multikolinearitas. Variabel X3 yaitu KO memiliki nilai
tolerance 0,159 dan VIF sebesar 6,276 yang berarti tidak menghasilkan gejala
multikolinearitas. Variabel X4 yaitu SDM memiliki nilai tolerance 0,182 dan VIF
sebesar 5,505 yang berarti tidak menghasilkan gejala multikolinearitas. Variabel
X5 yaitu BO memiliki nilai tolerance 0,139 dan VIF sebesar 7,187 yang berarti
tidak menghasilkan gejala multikolinearitas.

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas antara variabel X1 (SPI), X2 (GG),
X3 (KO), X4 (SDM) dan X5 (BO) terhadap Y (KOR) menghasilkan nilai tolerance
lebih dari 0,10 dan memiliki nilai VIF kurang dari 10, hail ini menunjukkan bahwa

tidak terjadi gejala multikolinearitas antara variabel X dengan Y.

4.4.3 Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk melihat adanya ketidaksamaan

varian dari residual untuk semua pengamatan dalam model regresi. Model yang
baik yaitu dengan tidak terjadinya gejala heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas
dalam penelitian ini dilakukan dengan melakukan uji Glejser menggunakan
software SPSS versi 25. Hasil uji heteroskedastisitas pada penelitian ini dapat
dilihat pada Tabel 4.19.

Tabel 4.19 Hasil Uji Heteroskedastisitas dari variabel X ke Y

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B | Std. Error Beta t Sig.
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1 (Constant) 1.138 .769 1.480 142
X1 (SP1) .033 .045 152 734 465
X2 (GG) -.003 .057 -.012 -.056 .956
X3 (KO) -.060 .068 -.227 -.882 .380
X4 (SDM) .023 .049 113 471 .638
X5 (BO) -.005 .061 -.025 -.089 .929

a. Dependent Variable: Abs_RES

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan hasil pengolahan uji heteroskedastisitas menggunakan uji
glejser, dapat dilihat pada tabel di atas bahwa tingkat signifikansi variabel variabel
X1 (SPI), X2 (GG), X3 (KO), X4 (SDM) dan X5 (BO) menunjukkan nilai
signifikansi >0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi yang

dianalisis pada penelitian ini telah terbebas dari adanya gejala heteroskedastisitas.

4.5 Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda merupakan salah satu bentuk pengujian data
penelitian yang digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen yang
lebih dari satu terhadap variabel dependennya. Dalam penelitian ini terdapat
variabel independen yaitu sistem pengendalian internal, good governance,
komitmen organisasi, sumber daya manusia dan budaya organisasi, sedangkan
variabel independen dalam penelitian ini yaitu kinerja organisasi. Hasil uji regresi
linear berganda dapat dilihat pada Tabel 4.20.

Tabel 4.20 Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Sé?,re]?f?(r;?éﬁg ¢ Sig,
B Std. Error Beta
1 (Constant) 1.038 1.157 .897 372
X1 (SPI) -.129 .068 -.132 -1.899 .061
X2 (GG) .256 .086 214 2.986 .004
X3 (KO) 153 .103 129 1.496 .138
X4 (SDM) 277 074 .302 3.736 .000
X5 (BO) 463 .092 466 5.045 .000

a. Dependent Variable: Y (KOR)

Sumber: Data diolah peneliti (2023)
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Y =1,038 -0,129 X1 + 0,256 X2 + 0,153 X3 + 0,277 X4 + 0,463 X5 + e

Keterangan:

Y = Kinerja Organisasi

X1 = Sistem Pengendalian Internal
X2  =Good Governance

X3 = Komitmen Organisasi

X4 = Sumber Daya Manusia
X5 = Budaya Organisasi

Berdasarkan tabel di atas hasil uji regresi linear berganda maka dapat
disimpulkan sebagai berikut:

1. Hasil uji regresi linear berganda menunjukkan bahwa nilai konstanta
sebesar 1,038 dengan hasil positif yang berarti yaitu jika X1 (SPI), X2 (GG),
X3 (KO), X4 (SDM) dan X5 (BO) nilainya 0, maka besarnya Y sebesar
1,038.

2. Nilai koefisien X1 (SPI) sebesar -0,129 dengan hasil negatif menunjukkan
bahwa apabila tingkat pengaruh X1 (SPI) naik satu satuan dengan asumsi
variabel bebas lainnya nilainya tetap, maka akan menurunkan variabel Y
(KOR) sebesar 0,129.

3. Berikutnya yaitu nilai koefisien X2 (GG) sebesar 0,256 dengan hasil positif
menunjukkan bahwa apabila tingkat pengaruh X2 (GG) naik satu satuan
dengan asumsi variabel bebas lainnya nilainya tetap, maka akan
meningkatkan variabel Y (KOR) sebesar 0,256.

4. Selanjutnya, jika nilai koefisien X3 (KO) sebesar 0,153 dengan hasil positif
menunjukkan bahwa apabila tingkat pengaruh X3 (KO) naik satu satuan
dengan asumsi variabel bebas lainnya nilainya tetap, maka akan

meningkatkan variabel Y (KOR) sebesar 0,153.
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5. Apabila nilai koefisien X4 (SDM) sebesar 0,277 dengan hasil positif
menunjukkan bahwa apabila tingkat pengaruh X4 (SDM) naik satu satuan
dengan asumsi variabel bebas lainnya nilainya tetap, maka akan
meningkatkan variabel Y (KOR) sebesar 0,277.

6. Terakhir, apabila nilai koefisien X5 (BO) sebesar 0,463 dengan hasil positif
menunjukkan bahwa apabila tingkat pengaruh X5 (BO) naik satu satuan
dengan asumsi variabel bebas lainnya nilainya tetap, maka akan

meningkatkan variabel Y (KOR) sebesar 0,463.

4.6 Uji Hipotesis
Uji hipotesis ini dilakukan dengan tujuan untuk menguji hipotesis-hipotesis

dalam penelitian ini.

4.6.1 Uji F (Simultan)
Tabel 4.21 Hasil Uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1671.575 5 334.315 149.778 .000°
Residual 209.815 94 2.232
Total 1881.390 99

a. Dependent Variable: Y (KOR)

b. Predictors: (Constant), X1 (SPI), X2 (GG), X3 (KO), X4 (SDM) dan X5 (BO)

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan hasil pengujian tabel di atas dapat diketahui nilai signifikansi
untuk pengaruh X1 (SPI), X2 (GG), X3 (KO), X4 (SDM) dan X5 (BO) secara
simultan terhadap Y (KOR) adalah sebesar 0,000 yaitu kurang dari 0,005, sehingga
dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh antara kelima variabel independen
tersebut dengan variabel dependen. Nilai signifikansi 0,000 juga diartikan bahwa
model regresi pada penelitian ini mampu untuk memprediksi pengaruh antara

variabel dependen dan variabel independen.
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4.6.2 Uji t (Uji Parsial)

Tabel 4.22 Hasil Uji t

Coefficients?

Unstandardized Coefficients | Standardized _
Model Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 1.038 1.157 .897 372
X1 (SPI) -.129 .068 -.132 -1.899 .061
X2 (GG) .256 .086 214 2.986 .004
X3 (KO) 153 103 129 1.496 138
X4 (SDM) 277 .074 .302 3.736 .000
X5 (BO) 463 .092 466 5.045 .000

a. Dependent Variable: Y (KOR)

Sumber: Data diolah peneliti (2023)

Berdasarkan hasil analisis pada uji t tabel di atas dapat diketahui jika X1 (SPI)
memiliki nilai signifikansi 0,061, X2 (GG) memiliki nilai 0,004, X3 (KO) memiliki
nilai 0,138 dan X4 (SDM) sama dengan X5 (BO) yaitu memiliki nilai signifikansi
0,000. Hasil pengujian pada uji t dapat disimpulkan sebagai hasil hipotesis pada

pembahasan analisis data.

4.7 Pembahasan Analisis Data
Teknik analisis data pada penelitian kuantitatif diarahkan guna menjawab
rumusan masalah dan juga untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan oleh

peneliti.

4.7.1 Pengaruh Sistem Pengendalian Internal Terhadap Kinerja Organisasi

Hipotesis pertama dalam penelitian yaitu sistem pengendalian internal
berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Berdasarkan hasil Tabel 4.22 hasil Uji t,
dapat diketahui bahwa variabel X1 (SPI) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,061

dan memiliki nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05. Variabel X1 (SPI) juga
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memiliki nilai residual sebesar 94. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis pertama
ditolak, artinya sistem pengendalian internal tidak berpengaruh terhadap kinerja
organisasi di Disdukcapil Kabupaten Boyolali.

Hasil hipotesis pada variabel X1 (SPI) ini tidak sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Puspitasari & Dahlia (2020), hal ini dikarenakan penelitian
yang dilakukannya menyatakan bahwa pegawai petugas kebersihan di UPTD
Kebersihan Kecamatan Jatiasih merasakan adanya pengaruh dari adanya
pengendalian internal dalam berorganisasi terhadap peningkatan kinerja pegawai.
Penelitian yang tidak sejalan dengan hasil hipotesis ini juga dilakukan oleh
Apriliani (2018) yang menyatakan bahwa SPI memiliki peranan penting dalam
kinerja pegawai dan berpengaruh terhadap kinerja pegawai tersebut. Penelitian
lainnya juga dilakukan oleh Tertiyandini et al., (2022) bahwasannya sistem
pengendalian internal memiliki pengaruh terhadap kinerja organisasi perangkat
daerah di Pemerintah Daerah Yogyakarta. Hasil hipotesis pada penelitian ini
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Lathifah, 2022) bahwasannya sistem
pengendalian internal secara parsial tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja organisasi di suatu perusahaan, hal ini dikarenakan terdapat dua unsur dalam
SPI yaitu pengendalian lingkungan dan penilaian resiko yang tidak memengaruhi
adanya kinerja organisasi perangkat daerah di Pemerintah Daerah Yogyakarta.

Hasil dari implikasi tersebut yaitu Disdukcapil Kabupaten Boyolali belum
optimal dalam menetapkan aturan etika dan berperilaku, masih kurang dalam
melakukan evaluasi secara berkala terhadap kinerja karyawan, dan masih kurang

optimal dalam menetapkan sanksi terhadap berbagai pelanggaran terhadap SOP.
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Dampak adanya hal ini mengakibatkan proses bisnis dalam suatu organisasi
berjalan kurang efektif karena tidak tercapainya suatu tujuan dan kemungkinan

terjadinya suatu penyimpangan di dalam suatu organisasi.

4.7.2 Pengaruh Good Governance Terhadap Kinerja Organisasi

Hipotesis kedua dalam penelitian yaitu good governance berpengaruh
terhadap kinerja organisasi. Berdasarkan hasil Tabel 4.22 hasil Uji t, dapat
diketahui bahwa variabel X2 (GG) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,004 dan
memiliki nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05. Variabel X2 (GG) juga
memiliki nilai residual sebesar 94. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis kedua
diterima, artinya good governance berpengaruh terhadap kinerja organisasi di
Disdukcapil Kabupaten Boyolali.

Hasil hipotesis ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan Apriliani
(2018) dan Dharu & Wahidahwati (2021) yang menyatakan bahwa good
governance berpengaruh terhadap Kinerja organisasi pemerintah daerah, kinerja
instansi pemerintahan yang baik didukung oleh penerapan good governance dan
dapat berdampak pada kinerja pegawainya. Hasil penelitian ini juga didukung oleh
Lathifah (2022) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara good governance
dengan kinerja organisasi perangkat daerah di Kabupaten Jember. Penelitian
lainnya juga disampaikan oleh Julianto (2022) yang menyatakan bahwa terdapat
pengaruh positif signifikan antara good governance terhadap kinerja. Artinya
semakin baik pelaksanaan good governance yang dilakukan oleh pemerintahan

daerah Kabupaten Kampar maka semakin baik pula kinerja dari para pegawainya.
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Hasil dari implikasi tersebut yaitu di Disdukcapil Kabupaten Boyolali
pimpinan selalu mengambil keputusan dengan cara terbuka dan transparan,
dilakukan pertanggungjawaban melalui laporan kinerja yang dilakukan rutin oleh
karyawan, selalu terbuka akan saran dari masyarakat, dan selalu menjamin adanya
kepastian dalam pemberian pelayanan publik yang adil tanpa adanya diskriminasi.
Dampak adanya pengaruh antara good governance dengan Kinerja pegawai
Disdukcapil Kabupaten Boyolali yaitu meningkatnya Kkinerja pegawai yang
nantinya berpengaruh terhadap tercapainya tujuan organisasi. Dampak lainnya
adanya pengaruh ini yaitu mengakibatkan tercapainya pengelolaan pemerintahan

yang transparansi, akuntabilitas, responsibilitas, kesetaraan dan kewajaran.

4.7.3 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Organisasi

Hipotesis ketiga pada penelitian ini yaitu pengaruh komitmen organisasi
terhadap kinerja organisasi. Berdasarkan hasil Tabel 4.22 hasil Uji T, dapat
diketahui bahwa variabel X3 (KO) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,138 dan
memiliki nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05. Variabel X3 (KO) juga
memiliki nilai residual sebesar 94. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis ketiga
ditolak, artinya komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja organisasi
di Disdukcapil Kabupaten Boyolali.

Hasil hipotesis ini tidak sejalan dengan penelitian Utomo & Efendi (2019)
yang menyatakan bahwa komitmen organisasi memperkuat pengaruh terhadap
kinerja organisasi publik. Penelitian lainnya yang tidak sejalan juga dilakukan oleh
Julianto (2022) dan Wulan et al., (2022) yang menghasilkan bahwa komitmen

organisasi berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
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hipotesis dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Tertiyandini et al., (2022) bahwasannya komitmen organisasi tidak berpengaruh
terhadap Kinerja organisasi perangkat daerah di Pemerintah Daerah Istimewa
Yogyakarta. Penelitian yang dilakukan oleh Widyasanti & Misra (2023) juga
menyatakan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
organisasi. Hal ini dikarenakan masih banyak pegawai yang melakukan kesalahan,
tidak efisien dan efektif dalam bekerja yang menunjukkan masih kurangnya
komitmen organisasi yang berpengaruh terhadap tujuan organisasi.

Hasil dari implikasi tersebut yaitu di Disdukcapil Kabupaten Boyolali
komitmen organisasi tidak ikut berperan dalam peningkatan kinerja organisasi yang
diakibatkan oleh beberapa faktor seperti kurangnya rasa komitmen dan kurangnya
kreativitas pegawai dalam peningkatkan Kinerja organisasi di Disdukcapil
Kabupaten Boyolali. Dampak adanya hal ini yaitu dapat menghambat efektivitas
dan efisiensi kerja yang dapat menurunkan produktivitas kerja dan tentunya juga

akan berpengaruh terhadap pencapaian organisasi tersebut.

4.7.4 Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja
Organisasi

Hipotesis keempat pada penelitian ini yaitu pengaruh kompetensi sumber
daya manusia terhadap kinerja organisasi. Berdasarkan hasil Tabel 4.22 hasil Uji t,
dapat diketahui bahwa variabel X4 (SDM) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,00
dan memiliki nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05. Variabel X4 (SDM) juga
memiliki nilai residual sebesar 94. Hasil uji hipotesis ini menunjukkan bahwa

hipotesis keempat diterima yang artinya terdapat pengaruh antara kompetensi
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sumber daya manusia terhadap kinerja organisasi di Disdukcapil Kabupaten
Boyolali.

Hasil uji hipotesis ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ristiani
(2019) dan Humaira et al., (2020) yang menyatakan bahwa kompetensi SDM
berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja organisasi pemerintahan.
Namun, hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Sunarmo et al., (2018) yang menyatakan bahwa kompetensi sumber daya manusia
tidak berpengaruh terhadap kinerja aparatur pemerintah daerah.

Hasil dari implikasi tersebut yaitu Disdukcapil Kabupaten Boyolali selalu
memberikan informasi dan layanan secara maksimal kepada masyarakat, setiap
pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali selalu mempertahankan nama baik
profesi dengan menjunjung tinggi nilai etika organisasi, dan setiap pegawai
Disdukcapil Kabupaten Boyolali memiliki semangat kerja yang tinggi pada
organisasi. Dampak adanya kompetensi sumber daya manusia yang berpengaruh
terhadap kinerja pegawai yaitu dapat meningkatkan keterampilan dan kemampuan
setiap pegawainya dalam menyelesaikan setiap pekerjaan. Kompetensi SDM yang

tinggi maka akan dapat meningkatkan kinerja organisasi.

4.7.5 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Organisasi
Hipotesis kelima pada penelitian ini yaitu pengaruh budaya organisasi

terhadap kinerja organisasi. Berdasarkan hasil Tabel 4.22 hasil Uji t, dapat
diketahui bahwa variabel X5 (BO) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,00 dan
memiliki nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05. Variabel X5 (BO) juga

memiliki nilai residual sebesar 94. Hasil uji hipotesis ini menunjukkan bahwa
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hipotesis kelima diterima yang artinya terdapat pengaruh antara budaya organisasi
terhadap kinerja organisasi di Disdukcapil Kabupaten Boyolali.

Hasil uji hipotesis ini didukung oleh Sugiastika et al., (2022) bahwa terdapat
hubungan yang positif antara budaya organisasi dan kinerja organisasi. Penelitian
lainnya juga dilakukan oleh Apriliani (2018) yang menyatakan bahwa budaya
organisasi memiliki dampak yang positif terhadap kinerja instansi pemerintahan.
Hasil hipotesis ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Widyasanti
& Misra (2023) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara budaya
organisasi dengan kinerja pemerintah.

Hasil dari implikasi tersebut yaitu pimpinan di Disdukcapil Kabupaten
Boyolali selalu mendorong para karyawan untuk terus bekerja dengan efisien dan
efektif, adanya sikap saling tolong menolong antar karyawan, pegawai Disdukcapil
Kabupaten Boyolali juga selalu berusaha menyelesaikan setiap pekerjaan dengan
hasil yang optimal dan pimpinan Disdukcapil Kabupaten Boyolali secara rutin
memberikan pengarahan tentang Kkinerja yang baik sesuai dengan visi misi
organisasi. Dampak adanya hal ini yaitu dapat meningkatkan nilai dari setiap
kinerja pegawai yang mengakibatkan organisasi bekerja lebih efisien, efektif,
meningkatkan konsistensi dan mampu menyelesaikan konflik. Semakin baik
budaya organisasi yang tercipta di suatu organisasi maka akan meningkatkan
fleksibilitas kinerja pegawai dan berpengaruh terhadap tercapainya suatu tujuan

organisasi.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Penelitian ini mencoba untuk menguji dan menganalisis Sistem
Pengendalian Internal, Good Governance, Komitmen Organisasi, Kompetensi
Sumber Daya Manusia dan Budaya Organisasi dalam memengaruhi Kinerja
organisasi pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali.
Hasil uji hipotesis dan hasil analisis data dalam penelitian ini dapat disimpulkan
bahwa:

1. Sistem Pengendalian Internal tidak memiliki nilai signifikansi yang
menunjukkan bahwa hipotesis ditolak atau tidak dapat memengaruhi kinerja
organisasi pada Disdukcapil Kabupaten Boyolali.

2. Good Governance, memiliki nilai signifikansi yang menunjukkan bahwa
hipotesis diterima atau dapat memengaruhi Kinerja organisasi pada
Disdukcapil Kabupaten Boyolali. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi penerapan good governance dalam suatu organisasi maka dapat
meningkatkan pula kinerja organisasi Disdukcapil Kabupaten Boyolali.

3. Komitmen Organisasi tidak memiliki nilai signifikansi yang menunjukkan
bahwa hipotesis ditolak atau tidak dapat memengaruhi kinerja organisasi
pada Disdukcapil Kabupaten Boyolali.

4. Kompetensi Sumber Daya Manusia memiliki nilai signifikansi yang

menunjukkan bahwa hipotesis diterima yang berarti terdapat pengaruh
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positif antara kompetensi sumber daya manusia dengan kinerja organisasi
pada Disdukcapil Kabupaten Boyolali.

5. Budaya Organisasi memiliki nilai signifikansi yang menunjukkan bahwa
hipotesis diterima atau dapat memengaruhi Kinerja organisasi pada
Disdukcapil Kabupaten Boyolali. Semakin baik budaya organisasi yang
diciptakan dalam suatu organisasi maka semakin baik pula Kinerja

organisasi Disdukcapil Kabupaten Boyolali.

5.2 Kontribusi dan Implikasi Penelitian

5.2.1 Kontribusi Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pemahaman dan
pengetahuan para pembaca dalam konteks pengaruh-pengaruh kinerja organisasi
pemerintahan. Adanya penelitian ini juga dapat menjadikan kesempatan bagi
peneliti selanjutnya untuk mengembangkan dalam penulisan ilmiah dengan topik
kinerja organisasi pemerintahan. Selain itu, penelitian ini dapat dijadikan masukan-
masukan ataupun saran bagi kemajuan kinerja organisasi Disdukcapil Kabupaten

Boyolali supaya semakin lebih baik kedepannya.

5.2.2 Implikasi Penelitian

Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh atau tidaknya beberapa variabel
terhadap kinerja organisasi pemerintahan Disdukcapil Kabupaten Boyolali. Sistem
Pengendalian Internal dan komitmen organisasi merupakan variabel yang tidak
dapat memengaruhi kinerja organisasi pada Disdukcapil Kabupaten Boyolali.
Variabel lainnya seperti Good Governance, Kompetensi Sumber Daya Manusia dan

Budaya Organisasi dapat memengaruhi kinerja organisasi pada Disdukcapil
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Kabupaten Boyolali. Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan sebelumnya,

terdapat beberapa hal yang dapat dipertimbangkan bagi pihak Disdukcapil

Kabupaten Boyolali seperti:

a)

b)

Sistem Pengendalian Internal, Disdukcapil Kabupaten Boyolali belum
sepenuhnya menerapkan SPI dengan optimal. Hal ini dapat dilihat dari
hipotesis yang menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh antara SPI
dengan kinerja organisasi Disdukcapil Kabupaten Boyolali. Pemerintah
sebagai pihak yang diberikan kepercayaan kepada masyarakat untuk
dituntut profesional dalam menjalankan tugas dan organisasinya.
Penyelenggaraan  pemerintahan  baik  perencanaan, pelaksanaan,
pengawasan, maupun pertanggungjawaban harus dilaksanakan secara tertib,
terkendali serta efisien dan efektif.

Good Governance atau adanya penerapan sistem pengelolaan pemerintahan
yang baik dapat meningkatkan kinerja organisasi di Disdukcapil Kabupaten
Boyolali. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi penerapan good
governance pada Disdukcapil Kabupaten Boyolali, maka semakin baik pula
Kinerja organisasinya. Sesuai dengan yang disampaikan oleh Khairiah et al.,
(2018) bahwa good governance diartikan sebagai nilai - nilai yang
menjunjung tinggi keinginan/kehendak rakyat, dan nilai-nilai yang dapat
meningkatkan kemampuan rakyat dalam pencapaian tujuan (nasional)
kemandirian, pembangunan, berkelanjutan dan keadilan sosial. Disdukcapil

Kabupaten Boyolali telah menerapkan good governance dengan optimal
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d)

sesuai dengan definisi yang telah disampaikan oleh penelitian-penelitian
terdahulu dan berdasarkan hasil hipotesis pada penelitian ini.

Komitmen Organisasi, berdasarkan hasil hipotesis yang menunjukkan
bahwa komitmen organisasi tidak memberikan pengaruh secara signifikan
terhadap kinerja organisasi di Disdukcapil Kabupaten Boyolali. Hal ini
menunjukkan bahwa komitmen organisasi dari pegawai Disdukcapil
Kabupaten Boyolali masih kurang berjalan efektif. Dalam teori stewardship
ada sebuah teori (collectivity) sebuah pendekatan kebersamaan, yang
mengartikan komitmen organisasi yang dimiliki adalah keinginan terlibat
dalam organisasi dengan memberikan Kinerja sebaik mungkin yang dapat
diberikan supaya dapat mampu menjalankan organisasi dengan baik.
Kompetensi Sumber Daya Manusia secara signifikan dapat memengaruhi
kinerja organisasi pemerintahan Disdukcapil Kabupaten Boyolali. Adanya
kompetensi yang mendukung pada setiap pegawainya maka dapat
meningkatkan pula kinerja organisasi Disdukcapil Kabupaten Boyolali.
Suatu organisasi yang memiliki SDM berkompeten yang sesuai dengan
tugas yang dibebankan kepadanya sangat berpengaruh bagi kemajuan
organisasi dikarenakan dapat memenuhi atau mencapai tujuan dari instansi
tersebut.

Budaya organisasi juga memiliki pengaruh yang positif signifikan terhadap
kinerja organisasi Disdukcapil Kabupaten Boyolali. Semakin baik budaya
organisasi yang diterapkan pada Disdukcapil Kabupaten Boyolali maka

akan semakin baik pula kinerja organisasi di Disdukcapil Kabupaten
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Boyolali. Budaya organisasi dapat memengaruhi cara anggota dalam
bertingkah laku, cara menggambarkan pekerjaan, dan cara bekerja dengan
anggota lain. Dalam setiap organisasi, budaya organisasi selalu diharapkan
baik karena baiknya budaya organisasi akan berhubungan dengan berhasil

tidaknya organisasi mencapai tujuannya.

5.3 Keterbatasan dan Saran

5.3.1 Keterbatasan
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang diperlukan suatu

perbaikan dan pengembangan bagi penelitian-penelitian berikutnya. Keterbatasan
dalam penelitian ini yaitu:

a. Ketersediaan referensi literatur dengan topik yang secara spesifik serupa
dengan penelitian ini masih cukup terbatas, sehingga penelitian ini juga
ditunjang oleh referensi literatur yang masih memiliki keterkaitan dengan
topik penelitian meskipun tidak sama persis.

b. Penelitian ini menggunakan data primer dengan menggunakan kuesioner
online yang diisikan berupa persepsi dari setiap responden.

c. Faktor — faktor yang memengaruhi kinerja organisasi pada penelitian ini
hanya menggunakan lima faktor yaitu Sistem Pengendalian Internal, Good
Governance, Komitmen Organisasi, Sumber Daya Manusia, dan Budaya
Organisasi.

d. Subjek penelitian tersebut hanya bersumber dari satu Disdukcapil

Kabupaten Boyolali.
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5.3.2 Saran

Adanya keterbatasan — keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, oleh
sebab itu peneliti memberikan saran yang dapat dijadikan pertimbangan bagi
peneliti selanjutnya. Beberapa saran berikut diharapkan dapat dijadikan bahan
pertimbangan:

a. Penelitian selanjutnya menggunakan referensi literatur yang secara spesifik
relevan dengan topik penelitian, sehingga meningkatkan validitas hasil
penelitian.

b. Penelitian selanjutnya bisa melakukan observasi langsung melihat dan
mengamati kegiatan dan pelayanan yang dilakukan Disdukcapil Kabupaten
Boyolali terhadap masyarakat. Peneliti selanjutnya juga bisa menambah
masyarakat sebagai responden dalam penelitian.

c. Peneliti selanjutnya dapat menambah atau melakukan variasi dalam
penentuan faktor — faktor yang dapat memengaruhi kinerja organisasi selain
lima faktor yang ada dalam penelitian ini.

d. Subjek penelitian bisa ditambahkan dengan seluruh Disdukcapil di Provinsi

Jawa Tengah.
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Lampiran 1
Kuesioner Penelitian

Assalamu'alaikum Wr. Wb.

Perkenalkan saya Sari Hogi Marisa, Mahasiswi Program Studi S1 Akuntansi,
Fakultas Bisnis dan Ekonomika, Universitas Islam Indonesia. Saat ini saya sedang
melakukan penelitian tugas akhir dengan judul **Pengaruh Sistem Pengendalian
Internal, Good Governance, Komitmen Organisasi, Kompetensi Sumber Daya
Manusia, dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Organisasi pada Dinas

Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali**

Adapun kriteria responden dalam penelitian ini yaitu:

1. Aparatur Sipil Negara (ASN) yaitu yang memiliki tugas serta tanggungjawab
terhadap kinerja untuk melayani publik baik dilakukan secara tatap muka
maupun tidak secara tatap muka. Adapun struktur organisasi Aparatur Sipil
Negara (ASN) di dalamnya yaitu terdiri kepala organisasi, sekretaris,
bendahara, dari kepala Unit Pelaksana Teknis Daerah (UPTD), kepala pada sub
bidang, kepala pada tiap bidang atau bagian, kepala pada sub bagian, kepala
seksi, operator, dan pengurus lainnya yang terdapat pada Dinas Kependudukan
dan Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali.

2. Aparatur Sipil Negara (ASN) yang telah menjabat minimal 2 (dua) tahun
dengan posisi yang sama tanpa ada perubahan di Dinas Kependudukan dan

Pencatatan Sipil Kabupaten Boyolali.
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Maka dari itu, Bapak/lIbu/Saudara/i dimohon dengan hormat untuk mengisi
identitas dengan lengkap dan memilih salah satu jawaban yang menggambarkan
kondisi Bapak/lbu/Saudara/i.

Survei ini tidak untuk dipublikasikan, data atau informasi yang dikumpulkan hanya

digunakan untuk kepentingan penelitian dan akan dijaga kerahasiaannya.

Apabila terdapat pertanyaan, informasi tambahan, atau hal lainnya terkait kuesioner
penelitian ini, Bapak/Ibu/Saudara/i dapat menghubungi saya melalui

e-mail: sarihogi0210@gmail.com atau Whatsapp: 082225639737

Atas dukungan dan partisipasi Bapak/lbu/Saudara, saya ucapkan terimakasih.

Wassalamu'alaikum Wr.Wb

Hormat Saya,

Sari Hogi Marisa
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Petunjuk Pengisian:
Dimohon untuk memilih salah satu jawaban yang sesuai dengan kondisi

Bapak/Ibu/Saudara/i berdasarkan keterangan di bawah ini:

Sangat Tidak Setuju
Tidak Setuju

Agak Tidak Setuju
Agak Setuju

Setuju

© a k~ w e

Sangat Setuju

[EEN

. Nama (optional)
2. Jenis Kelamin
a. Laki-Laki
b. Perempuan
3. Usia
a. <20 tahun
b. 20 - 35 tahun
c. 36 -50tahun
d. >50 tahun
4. Pendidikan Terakhir
a. D3
b. S1
c. S2
d. S3

e. Lainnya
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5. Jabatan pada Unit Kerja sebagai

6. Lama menjabat

a. <1 tahun

b. 2 — 3 tahun

c. 4 —5tahun

d. > 6 tahun

e Sistem Pengendalian Internal

Nomor

Pertanyaan

Sumber Referensi

1.

Pimpinan Disdukcapil Kabupaten Boyolali
sudah menetapkan aturan etika berperilaku

Pimpinan Disdukcapil Kabupaten Boyolali
secara  rutin ~ mengevaluasi  Kinerja
karyawan

Pimpinan Disdukcapil Kabupaten Boyolali
secara rutin menilai kualitas pengendalian
intern di lingkungan kerja

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
telah menerapkan (SOP) yang berlaku di
pemerintahan daerah

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
menetapkan sanksi terhadap berbagai
pelanggaran terhadap SOP

Terdapat pendelegasian wewenang dan
tanggung jawab secara tepat dalam rangka
penerapan SPI di Disdukcapil Kabupaten
Boyolali

Ningrum (2018) dan
Munawaroh (2022)
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e Good Governance

Nomor

Pertanyaan

Sumber Referensi

Pimpinan Disdukcapil Kabupaten Boyolali
dalam pengambilan keputusan dengan cara
terbuka dan transparan

Pertanggungjawaban melalui laporan kinerja
dilakukan rutin oleh karyawan Disdukcapil
Kabupaten Boyolali

Segala bentuk saran dari masyrakat dijadikan
bahan pertimbangan Disdukcapil Kabupaten
Boyolali

Penyedia informasi mengenai segala bentuk
persyaratan pelayanan oleh Disdukcapil
Kabupaten Boyolali mudah diakses dan
dipahami

Disdukcapil Kabupaten Boyolali menjamin
adanya kepastian dalam pemberian pelayanan
publik yang adil tanpa diskriminasi

Munawaroh (2022) dan
Haslinda (2021)

e Komitmen Organisasi

Nomor

Pertanyaan

Sumber Referensi

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
dapat memahami setiap visi, misi dan tujuan
Disdukcapil Kabupaten Boyolali

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
dapat menaati norma-norma yang diterapkan
dalam Disdukcapil Kabupaten Boyolali

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
dapat memprioritaskan kepentingan organisasi
daripada kepentingan pribadi

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
bersedia secara maksimal untuk mencapai
tujuan Disdukcapil Kabupaten Boyolali

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
bertanggung jawab untuk mencapai tujuan
Disdukcapil Kabupaten Boyolali

Ayuni (2017) dan
Ramadani (2021)
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e Sumber Daya Manusia

Nomor

Pertanyaan

Sumber Referensi

1.

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
harus  berkarakter ~dalam  menjaga
kepercayaan untuk masyarakat

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
selalu memberikan informasi dan layanan
secara maksimal kepada masyarakat

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
selalu mempertahankan nama baik profesi
dengan menjunjung tinggi nilai-nilai etika
organisasi

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
dapat menyelesaikan tugas dengan tepat
waktu

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
memiliki semangat kerja yang tinggi pada
organisasi

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
bertanggung jawab dalam setiap perilaku
yang dilakukan selama bekerja

Ristiani (2019) dan Aziz

(2021)
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e Budaya Organisasi

Nomor

Pertanyaan

Sumber Referensi

Pimpinan Disdukcapil Kabupaten Boyolali
mendorong saya untuk terus bekerja
dengan efisien dan efektif

Pimpinan Disdukcapil Kabupaten Boyolali
secara rutin memberikan pengarahan
tentang Kinerja yang baik sesuai dengan
visi dan misi organisasi

Disdukcapil Kabupaten Boyolali
seringkali membantu rekan kerja lain
apabila ada yang mengalami kesulitan
dalam bekerja

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
selau berusaha menyelesaikan setiap
pekerjaan dengan hasil yang optimal

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
selalu menyelesaikan pekerjaan dengan
benar sesuai dengan SOP yang ditetapkan
oleh Disdukcapil Kabupaten Boyolali

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
berusaha menciptakan ide atau gagasan
baru bagi kemajuan Kabupaten Boyolali

Akbar (2019)

Oktaresya (2021) dan

Dwiyanti (2016)

Kinerja Organisasi
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Nomor

Pertanyaan

Sumber Referensi

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
memberikan waktu pelayanan yang pasti
dan adil tanpa terpengaruh apapun

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
berkonsentrasi dalam memberikan
pelayanan kepada masyarakat,
mengutamakan kualitas mutu pekerjaan
sesuai dengan peraturan

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
menggunakan keluhan dari masyarakat
pengguna jasa sebagai referensi bagi
perbaikan penyelenggaran pelayanan pada
masa mendatang

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
melakukan  kegiatan pelatihan  dan
pendidikan secara rutin guna
mengembangkan skill dan pengetahuan
untuk meningkatkan mutu dan kualitas
kerja para pegawai

Pegawai Disdukcapil Kabupaten Boyolali
menggunakan waktu secara tepat dan
efektif agar dapat memberikan pelayanan
ke masyarakat dengan tepat waktu

Terdapat pedoman di  Disdukcapil
Kabupaten Boyolali sebagai acuan
pelayanan yang pegawai pergunakan
dalam proses penyelenggaran pelayanan
publik kepada masyarakat

Yunianti (2009) dan
Haslinda (2021)
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Lampiran 2

Daftar Rekapitulasi Jawaban Responden
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SPI
No Sistem Pengendalian Internal
Resp T
o M
SPI 1 SPI 2 SPI 3 SPI 4 SPI15 SP16 T i
A N
L
93. 6 6 6 6 6 6 36 36
94. 6 6 5 6 5 5 33 35
9%. 6 6 6 6 6 6 36 36
96. 6 5 5 5 6 6 33 35
97. 4 5 5 4 5 4 27 | 23
98. 5 6 4 5 6 4 30 | 30
99. 4 3 3 3 2 4 19 | 21
100. 5 6 5 6 6 5 33 33
GG
No
Resp. Good Gonvernance
G| G| G| G| G
G| G| G| G| G TOTAL MEAN
1 2 | 3| 4|5
1. 6 5 6 5 | 5 27 31
2. 6 6 6 5 | 6 29 27
3. 6 6 6 6 6 30 36
4. 6 5 | 5 6 6 28 31
5. 6 6 | 4 | 6 6 28 31
6. 5 6 5 6 6 28 33
7. 6 6 6 6 6 30 34
8. 6 6 | 5 5 | 6 28 34
9. 6 5 6 6 6 29 33
10. 6 6 5 5 | 6 28 35
11. 4 | 5|5 5 | 5 24 25
12. 6 5 6 6 6 29 35
13. 6 5 5 6 6 28 35
14, 6 6 6 6 6 30 36
15. 6 6 6 5 | 6 29 31
16. 6 6 6 6 6 30 34
17. 6 6 | 5 5 | 6 28 31
18. 5 5 5 5 | 5 25 28
19. 5 5 | 4 | 5] 6 25 29
20. 6 6 6 6 6 30 36
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GG

Rtlsop. Good Gonvernance

G G G G G

G G G G G TOTAL MEAN

1 2 3 4 5
21. 5 5 5 6 5 26 31
22, 6 6 3 5 5 25 36
23. 6 6 6 6 6 30 36
24, 6 6 6 6 6 30 36
25. 5 5 5 5 5 25 30
26. 4 4 5 6 5 24 30
27. 6 6 6 6 6 30 35
28. 6 6 5 6 6 29 33
29. 6 6 6 6 6 30 32
30. 5 5 5 5 5 25 30
31. 6 6 6 6 6 30 36
32. 6 6 6 6 6 30 36
33. 5 5 5 6 5 26 31
34, 5 6 4 4 3 22 30
35. 4 3 3 4 4 18 19
36. 4 4 4 4 4 20 27
37. 6 5 6 6 6 29 36
38. 6 6 5 6 6 29 33
39. 6 6 5 6 5 28 32
40. 6 6 6 4 6 28 30
41. 4 5 6 4 4 23 24
42. 4 5 5 4 6 24 26
43, 5 5 5 5 5 25 30
44, 4 4 4 4 4 20 24
45, 6 5 4 6 4 25 27
46. 5 5 5 5 5 25 36
47. 3 3 3 4 4 17 23
48. 5 5 5 5 5 25 31
49, 5 5 5 5 5 25 30
50. 5 6 6 6 6 29 34
51. 3 4 4 5 5 21 23
52. 6 5 5 5 6 27 30
53. 5 6 5 6 6 28 35
54, 6 6 6 6 6 30 36
55. 3 5 4 5 4 21 26
56. 4 3 4 5 6 22 30
57. 6 5 6 6 5 28 36
58. 5 5 5 6 4 25 31
59. 5 5 5 5 5 25 30
60. 5 6 6 6 6 29 34
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GG

Rtlsop. Good Gonvernance

G G G G G

G G G G G TOTAL MEAN

1 2 3 4 5
61. 6 5 6 5 6 28 33
62. 4 5 4 4 4 21 26
63. 5 6 6 6 5 28 31
64. 5 4 6 5 6 26 31
65. 4 5 4 2 3 18 30
66. 5 6 5 5 6 27 32
67. 6 6 6 6 6 30 36
68. 6 6 6 6 6 30 36
69. 5 5 5 4 4 23 28
70. 6 6 5 6 6 29 30
71. 6 6 5 6 5 28 30
72. 6 5 6 6 6 29 33
73. 5 5 5 5 5 25 31
74, 6 5 5 5 6 27 31
75. 6 5 5 5 6 27 32
76. 6 5 5 5 6 27 31
77. 6 5 5 6 6 28 31
78. 6 6 6 6 6 30 36
79. 6 6 6 6 6 30 33
80. 3 2 2 2 3 12 12
81. 5 5 5 5 5 25 30
82. 5 5 5 5 5 25 30
83. 6 6 6 6 6 30 36
84. 5 4 3 4 4 20 23
85. 6 4 5 5 6 26 33
86. 6 6 6 6 6 30 35
87. 5 5 5 6 6 27 35
88. 5 5 5 5 5 25 32
89. 6 6 6 6 6 30 36
90. 5 5 6 6 5 27 33
91. 5 5 6 6 5 27 30
92. 6 6 6 6 6 30 36
93. 6 6 6 6 6 30 36
94, 6 5 6 5 6 28 35
95. 5 5 5 5 5 25 36
96. 6 6 6 6 6 30 35
97. 4 5 4 5 3 21 23
98. 4 4 4 5 4 21 30
99. 3 5 2 4 3 17 21
100. 6 6 5 6 6 29 33
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KO

R’:sop. Komitmen Organisasi
K K| K| K| K
o Ol 0| 0| O TOTAL MEAN
1 2 3| 4] 5
1. 5 5| 5|55 25 31
2. 5 5|6 |6 |6 28 27
3. 6 6 | 6 | 6 | 6 30 36
4. 6 5|/5]6 |5 27 31
5. 5 5| 5|55 25 31
6. 6 5|6 |66 29 33
7. 6 5|6 |6 |6 29 34
8. 4 5|15 ] 6|5 RS 34
9. 5 6 | 5|6 |6 28 33
10. 5 55|55 25 35
11. 4 4 | 4 | 4 | 4 20 25
12. 6 6 | 5| 6 |6 29 35
13. 6 6 | 6| 6 | 6 30 35
14, 6 6 | 6| 6 |6 30 36
15. 5 5|16 |6 |6 28 31
16. 6 5| 5|6 |6 28 34
17. 5 515|565 25 31
18. 4 4 | 415 |5 22 28
19. 4 5 | /A5 B 24 29
20. 6 6 | 6| 6 | 6 30 36
21. 5 516 | 6|5 27 31
22, 6 6 | 6| 6 | 6 30 36
23. 6 6 | 6| 6 | 6 30 36
24. 6 6 | 6 | 6 | 6 30 36
25. 5 51555 25 30
26. 5 4 | 5|14 |5 23 30
217. 6 6 | 6| 6 | 6 30 35
28. 6 6 | 5|5 |6 28 33
29. 5 6 | 5] 5|5 26 32
30. 5 516 |6 |6 28 30
31. 6 6 | 6| 6 | 6 30 36
32. 6 6 | 6| 6 | 6 30 36
33. 6 5| 5|5 |5 26 31
34. 5 4 | 5|16 |5 25 30
35. 3 3|44 4 18 19
36. 5 514|565 24 27
37. 6 6 | 6| 6 | 6 30 36
38. 5 55|56 26 33
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KO

Rtlsop. Komitmen Organisasi

K K| K| K| K

O Ol Ol O] © TOTAL MEAN

1 2| 3| 415
39. 5 5] 5]|5]|6 26 32
40. 6 6 | 6 | 6 | 6 30 30
41. 5 6 | 4] 3|6 24 24
42. 4 314|516 22 26
43. 5 5] 5[5]5 25 30
44, 4 4 | 4 | 4| 4 20 24
45. 4 51455 23 27
46. 5 515|5]|5 25 36
47. 4 4 1413 |3 18 23
48. 5 5 | FPNEEAIE 25 31
49. 5 4 | 4| 4|3 20 30
50. 4 4 | 415 1] 6 23 34
51. 5 313]|4]|4 19 23
52. 6 5 | B4R S 26 30
53. 6 5|16 |6 |6 29 35
54. 6 6 | 6 | 6| 6 30 36
55. 4 514 1| 4| 4 21 26
56. 5 6 | 4] 6|4 25 30
57. 6 6 | 6| 6| 6 30 36
58. 4 4 | 5151|565 23 31
59. 5 5 |5~4511IB 25 30
60. 5 516 |6 |6 28 34
61. 4 6 | 5] 5|6 26 33
62. 5 5] 5[5]5 25 26
63. 6 5|6 | 5|6 28 31
64. 4 6 | 5] 6|5 26 31
65. 6 4 | 6|6 |5 27 30
66. 5 6 | 5] 6|5 27 32
67. 6 6 | 6 | 6|6 30 36
68. 6 6 | 6 | 6| 6 30 36
69. 5 6 |45 |5 25 28
70. 5 6 | 5[ 5|5 26 30
71. 5 6 | 5| 5|6 27 30
72. 6 55|65 27 33
73. 6 6 | 6 | 6| 6 30 31
74. 6 5|16 |6 |6 29 31
75. 6 5] 5][5]5 26 32
76. 6 55|65 27 31
77. 5 6 | 5] 6|6 28 31
78. 6 6 | 6 | 6 | 6 30 36
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KO

Rtlsop. Komitmen Organisasi
K K| K| K| K
O ol 0| 0] O TOTAL MEAN
1 2 3| 4|5
79. 4 5]15]5]|6 25 33
80. 2 2 | 2] 2|2 10 12
81. 5 55|55 25 30
82. 5 55|55 25 30
83. 6 6 | 6 | 6 |6 30 36
84. 5 4 | 4|15 | 4 22 23
85. 6 516 |6 |5 28 33
86. 6 6 | 6 | 6 |6 30 35
87. 6 6 | 5|6 |6 29 35
88. 5 6 | 5] 5|6 27 32
89. 6 6 | 6|6 |6 30 36
90. 5 6 | 5|5 |5 26 33
91. 6 6 | 5|55 27 30
92. 6 6 | 6|6 |6 30 36
93. 6 6 | 6| 6 |6 30 36
94. 5 516 |6 |6 28 35
95. 6 5151615 27 36
96. 5 5|6 |6 |6 28 35
97. 4 4 1 3131|414 18 23
98. 4 516 |54 24 30
99. 3 2 |43 1114 16 21
100. 5 6 | 6] 6|6 29 33
SDM
No
Resp Sumber Daya Manusia
' T
O M
SDM SDM SDM SDM SDM SDM
1 2 3 4 5 6 T EA
A N
L
1. 6 6 6 6 6 6 36 31
2. 6 5 6 5 6 6 34 27
3. 6 6 6 6 6 6 36 36
4. 6 6 6 6 6 6 36 31
5. 5 6 5 5 6 5 32 31
6. 6 6 6 6 5 6 35 33
7. 5 6 5 6 6 5 33 34
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SDM

Rl\elgp Sumber Daya Manusia

' T

0] M
SDM SDM SDM SDM SDM SDM

1 2 3 4 5 5 T EA
A N

L
8. 6 6 6 6 5 6 35 34
9. 6 6 6 5 6 6 35 33
10. 6 6 6 5 5 6 34 35
11. 5 5 4 4 4 4 26 25
12. 6 6 6 6 6 6 36 35
13. 6 6 6 6 6 5 35 35
14. 6 6 6 6 6 6 36 36
15. 6 5 6 5 5 6 33 31
16. 6 6 5 6 6 6 35 34
17. 6 5 5 5 5 5 31 31
18. 4 5 5 4 4 5 27 28
19. 5 5 5 5 5 5 30 29
20. 6 6 6 6 6 6 36 36
21. 5 5 5 6 5 5 31 31
22. 6 6 6 6 6 5 35 36
23. 6 6 6 6 6 6 36 36
24, 6 6 6 6 6 6 36 36
25. 5 5 5 5 5 5 30 30
26. 5 5 4 5 4 5 28 30
27. 6 6 6 6 6 6 36 35
28. 6 6 6 6 5 6 35 33
29. 5 6 6 5 5 5 32 32
30. 6 6 6 5 5 5 33 30
31. 6 6 6 6 6 6 36 36
32. 6 6 6 6 6 6 36 36
33. 5 5 6 5 5 5 31 31
34. 5 5 6 5 5 4 30 30
35. 3 3 3 4 4 3 20 19
36. 6 5 5 5 5 5 31 27
37. 6 6 6 6 6 6 36 36
38. 6 6 6 6 6 6 36 33
39. 5 6 5 5 5 5 31 32
40. 6 6 6 6 6 6 36 30
41, 4 6 3 6 5 4 28 24
42, 6 5 5 4 6 6 32 26
43, 5 5 5 5 5 5 30 30
44, 4 4 4 4 4 4 24 24
45, 4 5 5 5 5 5 29 27
46. 6 6 6 6 6 6 36 36
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SDM

Rl\elgp Sumber Daya Manusia
' T
0] M
SDM SDM SDM SDM SDM SDM
1 2 3 4 5 5 T EA
A N
L
47, 4 4 4 3 4 4 23 23
48. 5 6 5 6 6 5 33 31
49, 3 5 5 4 5 4 26 30
50. 6 6 6 5 6 6 35 34
51. 4 4 5 4 3 4 24 23
52. 5 5 5 5 6 5 31 30
53. 6 6 5 6 5 6 34 35
54. 6 6 6 6 6 6 36 36
55. 3 4 5 4 5 4 25 26
56. 3 4 6 6 4 6 29 30
57. 6 5 5 5 6 6 33 36
58. 6 6 6 5 5 4 32 31
59. 5 5 5 5 5 5 30 30
60. 5 6 6 5 6 6 34 34
61. 5 6 5 5 6 5 32 33
62. 5 5 5 5 5 5 30 26
63. 6 5 6 4 4 5 30 31
64. 6 6 6 6 6 5 35 31
65. 6 6 6 3 6 6 33 30
66. 5 5 6 6 5 6 33 32
67. 6 6 6 6 6 6 36 36
68. 6 6 6 6 6 6 36 36
69. 5 5 5 6 3 2 26 28
70. 5 5 6 6 5 6 33 30
71. 5 5 6 5 5 5 31 30
72. 6 5 5 5 5 5 31 33
73. 5 5 5 5 5 5 30 31
74. 6 5 6 4 5 5 31 31
75. 6 5 5 5 5 5 31 32
76. 6 5 6 5 6 5 33 31
77. 5 6 6 5 5 5 32 31
78. 6 5 2 6 6 6 31 36
79. 5 5 5 5 5 5 30 33
80. 1 1 1 1 1 1 6 12
81. 5 5 5 5 5 5 30 30
82. 5 5 5 5 5 5 30 30
83. 6 6 6 6 6 6 36 36
84. 4 4 5 4 4 4 25 23
85. 4 5 6 6 6 6 33 33
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SDM

Rl\elgp Sumber Daya Manusia
' T
O M
SDM SDM SDM SDM SDM SDM
1 2 3 4 5 5 T EA
A N
L
86. 6 6 6 6 6 6 36 35
87. 6 6 6 6 6 6 36 35
88. 5 5 4 6 5 6 31 32
89. 6 6 6 6 6 6 36 36
90. 6 6 6 6 6 6 36 33
91. 6 6 5 5 5 4 31 30
92. 6 6 6 6 6 6 36 36
93. 6 6 6 6 6 6 36 36
94, 5 5 6 6 6 6 34 35
95. 6 6 6 6 6 6 36 36
96. 6 6 6 5 6 5 34 35
97. 2 4 3 4 2 4 19 23
08. 4 5 6 5 6 6 32 30
99. 4 3 3 3 3 3 19 21
100. 5 6 6 6 6 5 34 33
BO
No Budaya Organisasi
Resp
BO BO BO BO BO BO TOT
1 2 3 4 5 6 AL MEAN
1. 6 5 5 5 5 5 31 31
2. 6 6 6 6 5 5 34 27
3. 6 6 6 6 6 6 36 36
4. 5 5 5 5 5 5 30 31
5. 6 5 5 5 6 5 32 31
6. 6 6 6 6 5 6 35 33
7. 6 6 6 6 6 6 36 34
8. 6 6 6 6 6 6 36 34
9. 6 6 6 6 6 6 36 33
10. 6 6 6 6 6 5 35 35
11. 4 5 4 4 4 4 25 25
12. 6 6 6 6 6 6 36 35
13. 6 6 6 6 6 6 36 35
14. 6 6 6 6 6 6 36 36
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BO

Budaya Organisasi

No
Resp
BO BO BO BO BO BO TOT
1 2 3 4 5 6 AL MEAN

15. 5 6 5 6 5 5 32 31
16. 6 5 5 6 6 6 34 34
17. 6 6 6 5 6 5 34 31
18. 5 5 4 5 4 5 28 28
19. 5 5 6 5 5 4 30 29
20. 6 6 6 6 6 6 36 36
21. 5 6 6 5 5 5 32 31
22. 6 6 6 6 6 6 36 36
23. 6 6 6 6 6 6 36 36
24, 6 6 6 6 6 6 36 36
25. 5 5 5 5 5 5 30 30
26. 5 4 5 4 5 5 28 30
27. 6 6 6 6 6 6 36 35
28. 5 5 6 5 6 5 32 33
29. 6 6 5 6 6 6 35 32
30. 5 5 5 5 5 5 30 30
31. 6 6 6 6 6 6 36 36
32. 6 6 6 6 6 6 36 36
33. 5 6 5 5 5 5 31 31
34. 5 4 5 5 4 5 28 30
35. 4 4 3 4 4 3 22 19
36. 4 4 4 4 4 5 25 27
37. 6 6 6 6 6 6 36 36
38. 6 6 6 6 6 6 36 33
39. 6 6 6 6 5 5 34 32
40. 5 5 5 6 6 4 31 30
41. 5 4 4 5 5 5 28 24
42. 5 3 5 6 6 6 31 26
43. 5 5 5 5 5 5 30 30
44, 4 4 4 4 4 4 24 24
45, 5 6 4 5 5 4 29 27
46. 6 6 6 6 6 6 36 36
47, 4 4 4 4 3 3 22 23
48. 5 5 5 5 6 5 31 31
49, 4 4 5 4 5 5 27 30
50. 6 6 4 5 6 4 31 34
51. 4 3 3 5 3 3 21 23
52. 5 5 5 5 5 5 30 30
53. 5 6 6 6 6 6 35 35
54, 6 6 4 5 6 6 33 36
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BO

Budaya Organisasi

No
Resp
BO BO BO BO BO BO TOT
1 2 3 4 5 6 AL MEAN

55. 4 5 5 5 6 4 29 26
56. 6 5 5 6 5 6 33 30
57. 6 6 6 6 6 6 36 36
58. 5 5 5 5 5 5 30 31
59. 5 5 5 5 5 5 30 30
60. 6 6 6 6 6 6 36 34
61. 6 5 6 6 5 5 33 33
62. 4 4 5 5 4 5 27 26
63. 6 5 4 5 5 5 30 31
64. 5 5 4 6 5 6 31 31
65. 5 5 5 5 5 5 30 30
60. 5 6 5 6 5 5 32 32
67. 6 6 6 6 6 6 36 36
68. 6 6 6 6 6 6 36 36
69. 3 4 4 5 6 4 26 28
70. 5 5 6 5 5 5 31 30
71. 5 6 5 5 5 6 32 30
72. 5 5 6 6 5 5 32 33
73. 6 6 6 6 5 5 34 31
74. 5 6 6 6 6 6 35 31
75. 6 5 5 5 5 5 31 32
76. 6 5 6 5 5 5 32 31
77. 5 5 5 5 5 6 31 31
78. 6 6 6 6 6 6 36 36
79. 5 4 5 5 5 5 29 33
80. 2 2 2 2 2 2 12 12
81. 5 5 5 5 5 5 30 30
82. 5 5 5 5 5 5 30 30
83. 6 6 6 6 6 6 36 36
84. 4 4 5 4 4 5 26 23
85. 5 6 5 6 5 6 33 33
86. 6 6 6 6 6 6 36 35
87. 6 6 6 6 6 6 36 35
88. 5 5 5 6 6 6 33 32
89. 6 6 6 6 6 6 36 36
90. 5 5 5 5 5 5 30 33
91. 6 6 5 6 6 6 35 30
92. 6 6 6 6 6 6 36 36
93. 6 6 6 6 6 6 36 36
94, 5 6 5 5 6 6 33 35
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BO

Budaya Organisasi

MEAN

36
35
23
30
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TOT
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Y (KO)

Kinerja Organisasi

TOTA
L

36
36
30
30
35
33
32

30
36
36
31

30
19
27

36
33
32

30
24
26
30
24

27

36
23
31

30
34
23
30
35

36
26
30
36
31

30
34
33

Y
(K
0)

Y
(K
0)

Y
(K
0)

Y
(K
0)

Y
(K
0)

Y
(K
0)

No
Resp

23.
24.
25.

26.

217.

28.
29.

30.
31.

32.

33.

34.
35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44.

45.

46.

47.

48.

49.

50.
51,

52.

53.

54.
55.

56.
57.

58.

59.

60.
61.
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Y (KO)

Kinerja Organisasi

TOTA
L

26
31

31

30
32
36
36
28
30
30
33
31

31

32

31

31

36
33
12
30
30
36
23
33
35
35
32

36
33
30
36
36
35

36
35
23
30
21

33

Y
(K
0)

Y
(K
0)

Y
(K
0)

Y
(K
0)

Y
(K
0)

Y
(K
0)

No
Resp

62.

63.

64.
65.

66.

67.

68.

69.

70.
71.

72.

73.

74.
75.
76.
77.

78.

79.

80.
81.

82.

83.

84.
85.

86.

87.

88.

89.

90.
91.

92.

93.

94.
95.

96.

97.

98.

99.
100.

117



Lampiran 3

Data Informasi Responden

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
Laki-Laki 52 52%
Perempuan 48 48%

Total 100% 100%
Usia Responden Jumlah Responden Persentase
< 30 tahun 30 30%
30 - 40 tahun 32 32%
41 - 50 tahun 33 33%
> 50 tahun S 5%
Total 100 100%
Tingkat Pendidikan Jumlah Responden Persentase
D3 9 9%
S1 49 49%
S2 16 16%
S3 0 0%
Lainnya 26 26
Total 100 100%
Jabatan pada Unit Kerja sebagai Jumlah Persentase
Responden
Kepala 1 1%
Sekretaris 1 1%
Kasubbag Umum dan Kepegawaian 9 9%
Kasubbag Perencanaan dan Keuangan 3 3%
Kabid Pelayanan Pendaftaran 1 1%
Penduduk
Kasi Identitas Penduduk 54 54%
Kasi Pindah Datang Penduduk 3 3%
Kasi Pendataan Penduduk 4 4%
Kabid Pelayanan Pencatatan Sipil 1 1%
Kasi Kelahiran 2 2%
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Jabatan pada Unit Kerja sebagai Jumlah Persentase
Responden

Kasi Perkawinan dan Perceraian 1 1%
Kasi Perubahan Status Anak, 0
Kewarganegaraan, dan Kematian 9 9%
Kabid Pengelolaan Informasi dan
Administrasi Kependudukan dan 2 2%
Pemanfaatan Data
Kasi Sistem Administrasi 4%
Kependudukan 4
Kasi Pengelolaan dan Penyajian Data o
Kependudukan . 1%
Kasi Kerjasama dan Inovasi Pelayanan 3 3%
Bendahara Gaji 1 1%
Total 100 100%
Lama Menjabat Jumlah Responden Persentase
< 1 tahun 23 23%
2 - 3tahun 45 45%
4 -5 tahun 21 21%
> 6 tahun 11 11%
Total 100 100%

1. Statistik Deskriptif

Hasil Uji Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

N Range | Minimum | Maximum | Mean Std. Deviation

SPI 100| 23.00 13.00 36.00| 31.1900 4.48948
GG 100| 18.00 12.00 30.00| 26.3700 3.64776
KO 100| 20.00 10.00 30.00| 26.1800 3.66909
SDM 100| 30.00 6.00 36.00| 31.8000 4.75246
BO 100| 24.00 12.00 36.00| 31.7800 4.38910
KOR 100| 24.00 12.00 36.00| 31.3100 4.35935
Valid N 100

(listwise)
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2. Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.038 1.157 .897 372
SPI -129 .068 -.132 -1.899 .061
GG .256 .086 214 2.986 .004
KO 153 .103 129 1.496 138
SDM 277 .074 .302 3.736 .000
BO 463 .092 466 5.045 .000

a. Dependent Variable: KOR

3. Hasil Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

e Hasil Uji Normalitas X1 ke Y

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N

100

Normal Parameters??

Mean

.0000000

Std. Deviation 2.75905396

Most Extreme Differences | Absolute 105
Positive 105
Negative -.105
Test Statistic 105
Asymp. Sig. (2-tailed) .08¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

120




e Hasil Uji Normalitas X2 ke Y

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize
d Residual

N 100
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 2.30806228

Most Extreme Absolute .138
Differences Positive .138
Negative -122

Test Statistic 138
Asymp. Sig. (2-tailed) .06°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

e Hasil Uji Normalitas X3 ke Y

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize
d Residual

N 100
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 2.12104497

Most Extreme Absolute A77
Differences Positive A77
Negative -.158

Test Statistic A77
Asymp. Sig. (2-tailed) .058°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

e Hasil Uji Normalitas X4 ke Y

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize
d Residual

N 100
Normal Parameters®? Mean .0000000
Std. Deviation 1.95935369

Most Extreme Absolute 144
Differences Positive .098
Negative -.144

Test Statistic 144
Asymp. Sig. (2-tailed) 07°¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize
d Residual

c. Lilliefors Significance Correction.

e Hasil Uji Normalitas X5 ke Y

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize

d Residual
N 100
Normal Parameters®? Mean .0000000
Std. Deviation 1.75043008
Most Extreme Absolute 140
Differences Positive 133
Negative -.140
Test Statistic 140
Asymp. Sig. (2-tailed) .062°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

b. Uji Multikolinearitas

Hasil Uji Multikolinearitas dari variabel X ke Y

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc

Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF

1| (Constant) 1.038 1.157 897 372
SPI -.129 .068 -132| -1.899 .061 244 4.102
GG .256 .086 214 2.986 .004 230 4.347
KO 153 103 129 1.496 138 .159 6.276
SDM 277 074 .302 3.736 .000 182 5.505
BO 463 .092 466 5.045 .000 139 7.187

a. Dependent Variable: KOR
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c. Uji Heteroskeastisitas

Hasil Uji Heteroskedastisitas dari variabel X ke Y

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.138 .769 1.480 142
SPI .033 .045 152 734 465
GG -.003 .057 -.012 -.056 .956
KO -.060 .068 =227 -.882 .380
SDM .023 .049 113 471 .638
BO -.005 .061 -.025 -.089 929

a. Dependent Variable: Abs_RES

4. Hasil Uji Hipotesis

a. Hasil Uji F (Simultan)

ANOVA?
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1671.575 5 334.315| 149.778 .000P

Residual 209.815 94 2.232

Total 1881.390 99
a. Dependent Variable: KOR
b. Predictors: (Constant), BO, SPI, GG, SDM, KO

b. Hasil Uji T (Uji Parsial)

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant 1.038 1.157 897 372
)
SPI -.129 .068 -132 -1.899 .061
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Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
GG .256 .086 214 2.986 .004
KO 153 .103 129 1.496 138
SDM 277 .074 .302 3.736 .000
BO 463 .092 466 5.045 .000
a. Dependent Variable: KOR
5. Hasil Uji Kelayakan Kuesioner
a. Hasil Uji Validitas
e Hasil Uji Validitas X1
Correlations
Total
SPI SPI SPI SPI SPI SPI SPI
SPI Pearson 1 722" | .668™| 653" 654" 541™| .841™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000| .000| .000
N 100 100 100 100 100 100 100
SPI Pearson 722" 1| 7477 7497 .761™| 571" | 905
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000| .000| .000
N 100 100 100 100 100 100 100
SPI Pearson .668™ JAT 1 726" 591" | 573™| .851™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000| .000| .000
N 100 100 100 100 100 100 100
SPI Pearson .653™ 749" 726 1 .649™| .656™| .874™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000| .000| .000
N 100 100 100 100 100 100 100
SPI Pearson .654™ 7617 591™|  .649™ 1| .4917| .827™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000| .000
N 100 100 100 100 100 100 100
SPI Pearson 541™ 571" 573"| .656™ 491™ 1| .751™
Correlation
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Correlations

Total
SPI SPI SPI SPI SPI SPI SPI
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
Total |Pearson .841™ .905™| .851™| .874™ 827 | 751" 1
SPI Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000| .000
N 100 100 100 100 100 100 100
**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
e Hasil Uji Validitas X2
Correlations
TOTAL
GG GG GG GG | GG GG
GG |Pearson Correlation 1 .669™ 661™| 622" | .725 874"
Sig. (2-tailed) .000 .000| .000] .000 .000
N 100 100 100 100| 100 100
GG |Pearson Correlation .669™ 1 598™| 573" | 521 793"
Sig. (2-tailed) .000 .000| .000| .000 .000
N 100 100 100 100| 100 100
GG | Pearson Correlation .661™ .598™ 1| .633™| .685 .857™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000| .000 .000
N 100 100 100 100| 100 100
GG |Pearson Correlation 622" 573" .633™ 1| .653 .825™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100| 100 100
GG |Pearson Correlation 725" 521 .685™| 653" 1 .856™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000| .000 000
N 100 100 100 100| 100 100
TOT |Pearson Correlation .874™ .793™ .857™| .825™| .856 1
AL =
GG |Sig. (2-tailed) .000 .000 .000| .000| .000
N 100 100 100 100| 100 100

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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e Hasil Uji Validitas X3

Correlations

TOTAL
KO KO KO KO | KO KO

KO Pearson Correlation 1 6457 .695™| .693™| .607 .845™

Sig. (2-tailed) .000 .000| .000| .000 .000

N 100 100 100| 100| 100 100
KO Pearson Correlation .645™ 1| .621™| .637"7| .651 .829™

Sig. (2-tailed) .000 .000| .000| .000 .000

N 100 100 100| 100| 100 100
KO Pearson Correlation 6957 6217 1| .802™| .734 .891™

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000| .000 .000

N 100 100 100| 100| 100 100
KO | Pearson Correlation 693" 6377 .802™ 1] .711 .890™

Sig. (2-tailed) .000 .000] .000 .000 .000

N 100 100 100| 100| 100 100
KO Pearson Correlation 607" 6517 .734™| 7117 1 .856™

Sig. (2-tailed) .000 .000] .000| .000 .000

N 100 100 100 100| 100 100
TOT |Pearson Correlation .845™ .829™| .891™| .890™| .856 1
AL **
KO |Sig. (2-tailed) .000 .000 .000| .000| .000

N 100 100 100 100| 100 100
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

e Hasil Uji Validitas X4
Correlations
TOTAL
SDM SDM SDM | SDM | SDM | SDM SDM

SDM Pearson 1| .773™| 627" | .586™| .708"™| .664™ .852™

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000| .000| .000| .000 .000

N 100 100 100| 100| 100| 100 100
SDM  |Pearson T73" 1| .690™| .732"| .782™| .680™ .903™

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000| .000| .000| .000 .000

N 100 100 100| 100| 100| 100 100
SDM  |Pearson 6277 .690™ 1| 551" | .644™ | .656™ .813™

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000( .000| .000 .000

N 100 100 100| 100| 100| 100 100
SDM  |Pearson 586" | .732"™| 5517 1| .668™| .666™ .814™

Correlation
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Correlations
TOTAL
SDM SDM SDM | SDM | SDM | SDM SDM
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000| .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
SDM Pearson 708" 782 | .644™| .668™ 1| .7717 .891™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000| .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
SDM Pearson 664 | .680™| .656™| .6667| .771" 1 .865™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000| .000| .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
TOTAL | Pearson .852™| .903™| .813™| .814™| .891™| .865™ 1
SDM Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000| .000| .000| .000
N 100 100 100 100 100 100 100
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
e Hasil Uji Valliditas X5
Correlations
TOT
AL
BO BO BO BO BO BO | BO
BO Pearson 1| .7677| .689™| .757™| .7217| .730™| .891
Correlation -
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000| .000| .000
N 100 100 100 100 100 100| 100
BO Pearson 767 1 679 759" 7247 | .663™| .880
Correlation -
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000| .000| .000
N 100 100 100 100 100 100| 100
BO Pearson .689™| .679™ 1| .665™| .658™| .695™| .839
Correlation -
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000| .000| .000
N 100 100 100 100 100 100| 100
BO Pearson J577| 7597 | .665™ 1| .738™| .707™| .883
Correlation **
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000| .000| .000
N 100 100 100 100 100 100| 100
BO Pearson Jg217| 724" 6587 | .738™ 1| .728™| .873
Correlation -
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000| .000
N 100 100 100 100 100 100| 100
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Correlations

TOT
AL
BO BO BO BO BO BO | BO
BO Pearson 730" | .663™| .695™| .7077| .728™ 1| .865
Correlation **
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100| 100
TOTAL |Pearson .891™| .880™| .839™| .883™| .873™| .865™ 1
BO Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000| .000
N 100 100 100 100 100 100| 100
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
e Hasil Uji Validitas Y
Correlations
TOTAL
KOR | KOR | KOR | KOR | KOR KOR KOR
KOR Pearson 1| .753™| 688" | .589™ | .748™| 711" .860™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
KOR Pearson .753™ 1| .730™| .671"| .790™| .679™ .888™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000| .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
KOR Pearson .688™ | .730™ 1| .705™| .763™| .639™ .870™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000| .000 .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
KOR Pearson .589™| .671™| .705™ 1| 7377 621" .839™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
KOR Pearson 748™ | .790™| .763™| .737" 1| .698™ .909™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000| .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
KOR Pearson 117 .679™| .639™| .621"| .698™ 1 .833™
Correlation
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000| .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
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Correlations

TOTAL
KOR | KOR | KOR | KOR | KOR | KOR KOR
TOTAL |Pearson .860™ | .888™| .870™ | .839™| .909™| .833" 1
KOR Correlation
Sig. (2-tailed) .000( .000| .000| .000 .000 .000
N 100f 100 100| 100 100 100 100
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
b. Hasil Uji Reliabilitas
Reliability Statistics
Variabel Cronbach's Alpha N of Items Hasil Uji
X1 (SPI) 918 6 Reliabel
X2 (GG) .897 5 Reliabel
X3 (KO) 913 5 Reliabel
X4 (SDM) .926 6 Reliabel
X5 (BO) 937 6 Reliabel
Y (KOR) 933 6 Reliabel
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