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ABSTRACT

RAHMAD AYUWA. E2119227. THE EFFECT OF COMPETENCE
AND PROFESSIONALISM ON APPARATUS PERFORMANCE AT
THE EDUCATION AND CULTURE OFFICE OF POHUWATO
DISTRICT

An organization is a place to carry out joint activities, to achieve goals
that have been set together. The success of the organization in achieving
goals is largely determined by organizational performance which is
strongly affected by external and internal organizational factors. This study
aims to: 1) find out how competence partially affects apparatus
performance at the Education and Culture Office of Pohuwato District, 2)
find out the effect of professionalism partially on apparatus performance
at the Education and Culture Office of Pohuwato District, and 3) findout
the effect of competence and professionalism simultaneously on apparatus
performance at the Education and Culture Office of Pohuwato District. The
method applied in this study is a descriptive method with a survey
approach. The data collection method employs multiple regression
analysis. The population in this study takes all apparatus at the Education
and Culture Office of Pohuwato District. The results of the study indicate
that: 1) Competence has a positive and significant effect on apparatus
performance at the Education and Culture Office of Pohuwato District, 2)
Professionalism has a positive and insignificant effect on apparatus
performance at the Education and Culture Office of Pohuwato District,
and 3) Competence and Professionalism simultaneously have a positive
and significant effect on Apparatus Performance at the Education and
Culture Office of PohuwatoDistrict.

Keywords: competence, professionalism, apparatus performance
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ABSTRAK

RAHMAD AYUWA. E2119227. PENGARUH KOMPETENSI DAN
PROFESIONALISME TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA
DINAS PENDIDIKAN DAN KEBUDAYAAN KABUPATEN
POHUWATO

Organisasi merupakan wadah atau tempat untuk melakukan kegiatan
bersama, agar dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan bersama |,
Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan sangat ditentukan oleh
Kinerja organisasi yang sangat dipengaruhi oleh faktor eksternal maupun
faktor internal organisasi. Penelitian ini bertujuan Untuk: 1) mengetahui
Bagaimana pengaruh kompetensi secara parsial terhadap Kinerja Pegawai
pada dinas pendidikan dan kebudayaan kabupaten pohuwato, 2) Untuk
mengetahui Bagaimana pengaruh Profesionalisme secara parsial terhadap
Kinerja Pegawai pada dinas pendidikan dan kebudayaan kabupaten
pohuwato dan 3) Untuk mengetahui Bagaimana pengaruh Kompetensi dan
Profesionalisme secara simultan terhadap Kinerja Pegawai pada dinas
pendidikandan kebudayaan kabupaten pohuwato. Metode yang di terapkan
didalam penelitianini yaitu metode deskriptif dengan pendekatan survey,
dengan metode pengumpulan data menggunakan analisis regresi berganda.
Populasi didalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Pohuwato. Hasil penelitian
menyatakan bahwa: 1) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai pada dinas pendidikan dan kebudayaan
Kabupaten Pohuwato, 2) Profesionalisme berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada dinas pendidikan dan
kebudayaan Kabupaten Pohuwato, dan 3) Kompetensi dan Profesionalisme
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawali pada dinas pendidikan dan kebudayaan Kabupaten Pohuwato.

Kata kunci: kompetensi, profesionalisme, kinerja pegawai
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Organisasi merupakan wadah atau tempat untuk melakukan kegiatan
bersama, agar dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan bersama. Suatu
organisasi dibentuk untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Oleh karena itu,
Keberhasilan suatu organisasi ditunjukkan oleh kemampuannya mencapai
tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Keberhasilan organisasi dalam
mencapai tujuan sangat ditentukan oleh Kkinerja organisasi yang sangat
dipengaruhi oleh faktor eksternal maupun faktor internal organisasi.

Kinerja merupakan sebuah tingkatan keberhasilan seorang dengan cara
menyeluruh didalam sebuah periode tertentu didalam melakukan tugasnya
yang dibanding dengan beberapa kemungkinan contohnya standar hasil kerja,
sasaran ataupun target ataupun mungkin kriteria-kriteria yang telah ditetapkan
sebelumnya dan sudah di sepakati secara bersama-sama. Menurut The
Scriber-Bantam English Dictory dalam Rivai & Basri (2005:14), berpendapat
bahwa kata kinerja berasal dari kata performance yang kata akarnya yaitu to
perform yang memiliki berbagai masukan antara lain To do what is expected
of a person machine (melaksakan suatu hasl yang diharap oleh seorang
ataupun mesin, To execute or complate an understanding (melaksanakan
ataupun menyempurnakan tanggungjawab, To dischange of fulfill as vow
(memenuhi ataupun melaksanakan kewajiban sebuah niat ataupun nazar) dan

To do or cary out execute (melaksanakan, menjalankan, melakukan).



Melalui beberapa masukkan diatas bisa disimpulkan bahwa didalam
melaksanakan sebuah kegiatan serta melakukan penyempurnaan didalam
sebuah pekerjaan itu yang sudah sesuai dengan tanggung jawab yang
menyebabkan bisa dicapainya sebuah hasil yang sesuai dengan apa yang
diharap disebut dengan kinerja.

Menurut Siagian (2008:223) berpendapat bahwa untuk individu dari
penilaian kinerja memiliki peranan didalam mengumpan balik menganai
beberapa hal contohnya kemampuan, keletihan, kekurangan serta potensi
yang pada saatnya memiliki manfaat didalam menentukan tujuan, jalur,
rencana serta tumbuh kembang karier. Kinerja didalam melaksankan tugasnya
tidak berdiri sendiri namun saling berkaitan dengan kemampuan serta
motivasi Kerja, terdapat 2 faktor utama yang bisa berpengaruh terhadap
kinerja individu yaitu ability (kemampuan) serta motivation (motivasi kerja)
dari masing-masing diri sendiri hal itu dijelaskan oleh Kith davis (dalam
Mangkunegara, 2005:13). Kemampuan individu tergantung pada tingkatan
pengetahuan yang dimilikinya, latar belakang pendidikan, serta keterampilan
yang dimilikinya tetapi untuk motivasi kerja tiap individu itu tergantung oleh
sikap sebagai motivasi dasar serta lingkungasn yang bisa mempengaruhi
motivasi itu.

Sebuah pencapaian hasil kerja pegawai baik itu dari sudut kualitas
ataupun kuantitas yang berdasar kepada standart kerja yang sudah ditetapkan
disebut dengan kinerja individu,Pegawai yang bisa menggambarkan potensi,

persepsi, serta kreatifitas seorang yang selalu ingin memberikan sumbungan



kemampuannya supaya bisa memiliki mnafaat untuk diri sendiri ataupun
dilingkungannya disebut dengan pegawai yang produktif. Sehingga bisa
dikatakan bahwa pegawai yang produktif merupakan seseorang yang
memberikan sumbangan yang nyata, imaginatif serta inovatif didalam
melakukan pendekatan terhadap persoalan hidup dan memiliki sifat kratif
didalam menggapai tujuan hidup dirinya, memiliki tanggung jawab serta
respontif kepada pemimpinnya. Pegawai seperti itu adalah suatu aset didalam
sebuah organisasi yang terus berusaha didalam memberikan peningkatan diri
untuk organisasinya serta menunjang pencapaian produktifitas organisasinya.

Kinerja pemerintahan ataupun organisasi pemerintahan pada sekarang
ini banyak pihak dianggap masih rendah ataupun belum bekerja semaksimal
mungkin didalam memberi layanan sebagai mana yang diharap oleh
masyarakat sebagai penerima pelayanan, masih terdapat keluhan-keluhan
serta kritik untuk organisasi dipemerintahan yang melaksanakan peranan serta
fungsi didalam layanan politik. Hal tersebut bisa disebabkan oleh beberapa
faktor salah satunya yaitu masih menepelnya mindset aparat ataupun pegawai
yang bukannya melayani tetapi mau dilayani, komptensi rendah serta kinerja
yang rendah. Didalam keadaan sekarang terkesan sengaja menyulitkan
beberapa hal yang merupakan hak bagi rakyat contohnya hak memperoleh
pelayanan.

Kompetensi diartikan sebagai kemampuan didalam melakukan
ataupun melaksanakan sebuah kerjaan ataupun tugas yang berlandaskan

ketrampilan serta pengetahuan kerja yang di tuntut oleh kerjaan itu, hal ini



dijelaskan oleh Wibowo (2007:86). Dengan begitu kompetensi menunjukan
ketrampilan ataupun pengetahuan degan cri-ciri memiliki sifat profesional
didalam sebuah bidang tertentu sebagai suatu hal yang penting. Komptensi
yang digunakan sebagai karakteristik seorang memiliki hubungan dengan
kinerja yang efektif didalam sebuah kerjaan ataupun keadaan.

Sertifikasi kompetensi kerja sebagai sebuah proses didalam
memberikan sertifikat komptensi yang dilaksanakan dengan cara yang
sistematis serta objektif lewat uji komptensi yang berpedoman terhadap
standart kompetensi kerja nasional Indonesia ataupun Internasional,
(Peraturan Pemerintah nomor 23 tahun 2004 tentang Badan Nasional
Sertifikasi Profesi). Sedangkan berdasarkan Keputusan Kepala Badan
Kepegawaian Negeri No.46A Tahun 2003 mengenai pengertian komptensi
merupakan sebuah kemampuan serta karakter tiap seseorang Pegawai Negeri
Sipil (PNS) seperti pengetahuan, keterampilan serta sikap berperilaku yang
dibutuhkan didalam melakukan tugasnya, sehingga PNS tersebut bisa
melakukan tugas yang diberikan dengan profesional efesien serta efektif.

Dinas Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kabupaten
Pohuwato adalah salah satu organisasi Perangkat Daerah (OPD) yang
memiliki tugas serta hak didalam memberikan layanan dibidang pendidikan,
kebudayaan pemuda dan olahrga yang sudah semestinya memperhatikan
komptensi pegawainya yang bisa membuat tercapainya Kkinerja organisasi
yang baik didalam memberikan dukungan terhadap tujuan organisasi serta

tujuan pemerintahan di Pohuwato dengan salah satu cara guna memberikan



peningkatan kinerja pegwai yaitu dengan meningkatkan komptensi pegawai
dengan cara yang sistematis. Pengembangan komptensi bisa dilaksanakan
melalui membina serta meningkatkan kemampuan serta motivasi kerja yang
dimilikinya, peningkatan ini dilaksanakan didalam memberikan peningkatan
aspek-aspek yang berdasarkan unsur tersebut yaitu pengetahuan serta
keterampilan kerja individual dan meningkatkan motivasi kerja dilaksanakan
dengan cara membina sikap mental individu dan keadaan lingkungan yang
bisa menyebabkan munculnya kepuasaan serta kemampuan kerja individu,
Peningkatan kompetensi pegawai menjadi penting diikuti dengan penempatan
pegawai sesuai kompetensi yang dimiliki. Permasalaan yang terjadi adalah
penempatan jabatan dalam birokrasi seringkali didasari oleh kepentingan
politik yang berkuasa tanpa mempertimbangkan kemampuan pegawai, hal ini
berdampak pada kinerja layanan birokrasi menjadi tidak maksimal.
Sedangkan profesionalisme yang dikatakan disini yaitu kemampuan sorang
pegawai didalam memberi layanan yang terbaik, adil yang ditujang dengan
kemampuan serta keahlian didalam memehami, menerjemahkan kebutuhan
masyarakat lewat suatu program serta aktfivitas yang bersifat inovatif..
Profesionalisme aparatur pemerintah ini mencakup kemampuan atau
kecakapan yang dimiliki seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan,
sedangkan profesionalisme dapat diartikan sebagai suatu kualitas dan tingkah
laku khusus yang dimiliki oleh seorang profesional. Dengan demikian yang
dimaksud dengan profesionalisme adalah kemampuan dan kewenangan untuk

melaksanakan proses kegiatan sebagai penyelenggaran pemerintahan dalam



upaya meningkatkan kemampuan dan keterampilan dan dilaksanakan dengan
penuh tanggung jawab. Dalam menjalankan kewenangan profesionalnya,
seorang aparatur harus mempunyai kemampuan yang telah ditunjukkan
melalui kecakapannya.

Beberapa penelitian terdahulu yang telah menguji pengaruh kompetensi
dan profesionalisme terhadap kinerja pegawai, diantaranya sebagai berikut:

Enjang Sudarman (2018) dengan judul penelitian  Pengaruh
Profesionalisme Dan Kompetensi Birokrasi Terhadap Kinerja Pegawai Negeri
Sipil Di Dinas Perindustrian Dan Perdagangan Kabupaten Karawang, dimana
tipe penelitian yang dilakukan adalah studi empiris, adapun tujuan penelitian
yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh Profesionalisme dan Kompetensi
Birokrasi terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Kabupaten Karawang. Desain atau Metode menggunakan
metode korelasi dan regresi , subjek dalam penelitian ini adalah pegawai
negeri sipil sebanyak 46 orang dari total sampel. Sumber data primer diambil
menggunakan kuesioner. Temuan dalam penelitian ini menunjukkan terdapat
pengaruh yang signifikan secara simultan antara profesionlisme dan
kompetensi birokrasi terhadap kinerja pegawai.

Andi Irwan (2016) dengan judul penelitian pengaruh kompetensi terhadap
kinerja pegawai pada dinas pendidikan, kebudayaan, pemuda dan olahraga
kabupaten mamuju utara. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
variabel kompetensi (pengetahuan, keterampilan, konsep diri, karakteristik

pribadi dan motif) terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan,



Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kabupaten Mamuju Utara dan pengaruh
kompetensi secara parsial terhadap Kinerja pegawai: pengaruh pengetahuan,
keterampilan, konsep diri, karakteristik pribadi dan motif terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga
Kabupaten Mamuju Utara. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai yang tersebar pada setiap unit kerja/bidang/sekretariat di lingkungan
Dinas Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kabupaten Mamuju
Utara. Metode yang digunakan adalah survey yang bersifat eksploratif
hubungan sebab akibat berupa survey yang bertujuan untuk mengetahui pola
hubungan sebab akibat antara variabel kompetensi dengan kinerja dengan
menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa variabel kompetensi (pengetahuan, keterampilan, konsep diri,
karakteristik pribadi dan motif) secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Secara parsial, variabel kompetensi yang paling
dominan pengaruhnya yaitu keterampilan dan konsep diri paling kecil
pengaruhnya terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan, Kebudayaan,
Pemuda dan Olahraga Kabupaten Mamuju Utara.

Berdasarkan uraian latar belakang di atas dan juga hasil penelitian
terdahulu maka penulis tertarik untuk mengangkat tema penelitian dengan
judul
“ Pengaruh Kompetensi dan Profesionalisme terhadap Kinerja Pegawai

pada Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Pohuwato”.



1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang yang ada di atas, maka rumusan
masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Bagaimana pengaruh kompetensi secara parsial terhadap Kinerja Pegawai
pada dinas pendidikan dan kebudayaan kabupaten pohuwato ?

2. Bagaimana pengaruh Profesionalisme secara parsial terhadap Kinerja
Pegawai pada dinas pendidikan dan kebudayaan kabupaten pohuwato ?

3. Bagaimana pengaruh Kompetensi Profesionalisme secara simultan
terhadap Kinerja Pegawai pada dinas pendidikan dan kebudayaan
kabupaten pohuwato ?

1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1. Maksud Penelitian
Adapun maksud dari penelitian ini Yaitu untuk melihat Pengaruh
Kompetensi Dan Profesionalisme Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Pohuwato dengan cara
menyebarkan kuesioner kepada responden.
1.3.2. Tujuan penelitian
Berdasarkan Uraian latar belakang dan rumusan masalah, maka tujuan
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui Bagaimana pengaruh kompetensi secara parsial
terhadap Kinerja Pegawai pada dinas pendidikan dan kebudayaan

kabupaten pohuwato.



2. Untuk mengetahui Bagaimana pengaruh Profesionalisme secara parsial
terhadap Kinerja Pegawai pada dinas pendidikan dan kebudayaan
kabupaten pohuwato.

3. Untuk mengetahui Bagaimana pengaruh Kompetensi dan
Profesionalisme secara simultan terhadap Kinerja Pegawai pada dinas
pendidikan dan kebudayaan kabupaten pohuwato.

1.4 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Bagi Pemerintah
Sebagai bahan pertimbangan serta pengambilan keputusan terhadap
Kinerja pegawai agar dapat bekerja dengan baik .

2. Bagi Akademisi
Sebagai dasar untuk mendapatkan tambahan ilmu pengetahuan terkait
Kinerja pegawai.

3. Bagi peneliti
Untuk menambah wawasan dan juga sebagai bahan untuk menyelesaikan

tugas akhir.



BAB I1

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Kompetensi
2.1.1 Pengertian Kompetensi

Komptensi merupakan kemampuan seseorang didalam melaksanakan
pekerjaanya dengan hasil yang unggul, Aprinto & Jacob (2013:186).
Pekerjaan seseorang tak hanya berkaitan dengan tehnik pekerjaannya saja
tetapi juga berhubungan dengan bagaimanakah dia melakukan pengelolaaan
kerjaannya serta melakukan interaksi dengan orang lain. Oleh sebab itu, ada

2 jenis komptensi yaitu :

1) Kompetensi yang berhubungan dengan pengetahuan serta keahlian
tehniks sebuah pekerjaan disebut dengan Hard competency, contohnya

membuat laporan keuangan serta perakirtan mesin mobil.

2) Kompetensi yang berhubungan dengan kemampuan didalam
membangaun hubungan antara satu dengan yang lainnya serta
melakukan pengelolaan pekerjaan disebut dengan Soft competency,

contohnya komunikasi serta kepemimpinan kelompok.

Secara etimologi, kompetensi dapat dikatakan sebagai sebuag dimensi
perilaku keahlian ataupun keunggulan seseorang pemimpin ataupun
karyawan yang memiliki keterampilan., pengetahuan, serta perilaku yang

baik. Kompetensi adalah suatu faktor yang paling dasar yang dimiliki oleh

10
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individu yang memiliki kemampuan yang lebih yang bisa membuat suatu
perbedaan dengan individu lain yang memiliki kemampuan rata-rata,

Mangkunegara (2005:113).

Berikut ini merupakan beberapa pendapat para ahli mengenai

komptensi, yaitu sebagai berikut:

a) Boulter , Dalziel, & Hill (2003) dalam Sutrisno (2009:203),
berpendapat bahwa komptensi merupakan sebuah karakterisyik yang
paling utama dari seorang individu yang kemungkinan bisa memberi
kinerja unggul didalam pekerjaanya, peranannya, ataupun situasi
tertentu. Hal-hal yang seseorang bisa melaksanakan dengan baik
disebut dengan keterampilan, sedangkan pengetahuan merupakan apa
saja yang diketahui oleh seorang mengenai sebuah topik. Citra yang
ditunjukkan oleh seorang dimuka publik disebut dengan peran sosial
yang bisa mewakili apa saja yang orang tersebut anggap penting serta

peranan ini mencerminkan nilai-nilai orang tersebut.

b) Brian E. Becher, Mark Huslid & Dave Ulrich dalam Sudarmanto
(2014:46-49), menyatakan bahwa komptensi merupaskan suatu
pengetahuan, keahlian, kemampuan ataupun karakteristik masing-
masing orang yang bisa memberikan pengaruh dengan langsung

terhadap kinerjanya.

¢) Klemp dalam Sudarmanto (2014:46-49), mentakan bahwa komptensi

adalah sebuah karakteristik yang paling dasar terhadap seorang yang
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menghasilkan kinerja unggul serta efektif didalam sebuah pekerjaan.

d) Hutapea & Thoha (2008:28), berpendapat bahwa kompetensi
merupakan kemampuan serta kemauan didalam melaksanakan suatu
tugas dengan kinerja yang efektif serta efisien didalam menggapai suatu
tujuan. Secara awam Thona (2008:2), membedakan 2 arti kompetensi

yaitu sebagai berikut :

e Unconscious incompetence yaitu ketika seorang individu tidak sadar

bahwa ia tidak bisa melaksanakan suatu hal.

e Concion incompentence yaitu ketika seorang individu sadar bahwa dia

tidak bisa melaksanakan suatu hal.

e Concions comptence Yyaitu ketika seorang individu bisa melaksanakan

suatu hal yang deengan tingkatan kehati-hatian yang tinggi.

Mempunyai sumber daya manusia (SDM) yang kompten merupakan
kewajiban untuk diorganisasi. Didalam melakukan pengelolaan SDM
dsesuai dengan komptensi masing-masing individu dianggap bisa lebih
menjamin keberhasilan didalam mencapai tujuan. Sebagai besar organisasi
menggunakan komptensi sebagai dasar didalam memilih individu serta
epengelolaan kinerja. Kompetensi sebagai kemampuan soerang guna
menghasilkan ditingkatan yang memuaskan ditempat kerja, misalnya
kemampuan soerang individu guna melakukan transfer serta menggunakan
keterampilannya serta pengetahuan itu didalam situasi yang baru serta

meningkatkan manfaat yang telah disepakati.
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2.1.2 Tipe Kompetensi
Spencer didalam Sedarmayanti (2011:226), berpendapat bahwa terdapat
beberapa tipe karakteristik yaitu :

a) Keterampilan yaitu sebuah kemampuan didalam melaksanakan tugas
fisik ataupun mnetal yang termaksud yaitu berpikir analitis koseptual.

b) Pengetahuan yaitu informasi yang dimiliki orang pada bidang spesifik.
Pengetahuan merupakan komptensi yang kompleks, skor dites
pengetahuan pada umumnya sering mengalami kegagalan didalam
melakukan prediksi kerja hal itu sebabkan oleh kegagaln didalam
melakukan pengukuran pengetahuan serta keterampilan dengan cara yang
sebetulnya dipakai didalam sebuah kerjaan.

c) Konsep diri yaitu sikap, nilai ataupun citra dari seorang individu.
Keyakinan seorang individu bahwasanya mereka bisa efektif didalam
hampir diseluruh keadaan/situasi yang merupakan konsep diri sesorang
disebut dengan percaya diri.

d) Motif yaitu suatu hal yang secara konsisten dipikit atau diinginkan oleh
seorang individu yang membuat dilakakukannya tindakan. Motif bisa
mendorong, mengarahkan serta memilih perilaku mengarah terhadap
tindahakan atupun tujuan tertentu.

e) Sifat merupakan karakteristik fisik serta re3spon yang konsisten kepada
keadaan ataupun informasi. Kecepatan reaksi serta ketajaman mata

adalah ciri fisik komptensi pilot tempur.
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2.1.3 Komponen Utama Kompetensi

Terdapat empat komponen utama didalam pembentukan kompetensi
menurut Hutapea, Parulian & Thoha (2008:28), yaitu sebagai berikut :
1) Pengetahuan

Informasi yang dimiliki oleh sseorang individu disebut dengan
pengetahuan. Pengetahuan merupakan suatu kompenen utama dari
kompetensi yang cukup gampang untuk didapatkan serta mudah untuk
dilakukan identifikasi. Sutrisno (2009:222), berpendapat bahwa
pengetahuan adalah suatu ilmu yang didapatkan didalam melaksanakan
sebuah kemampuan didalam membentuk tindakan seorang individu iyang
membuat dengan adanya kemampuan itu sehingga bisa lebih mudah
didalam melakukan peningkatan kinerja. Pengetahuan pegawai juga bisa
meentukan berhasil atau tidaknya dilakukannya tugas yang diberikan
kepada pegawai tersebut, pegawai yang memiliki pengetahuan yang
cukup bisa memmbuat peningkatan efesiensi diorganisasi. Tetapi untuk
karyawan yang belum memiliki pengetahuan cukup bisa membuat
pekerjaan dilakukan dengan tersendat-sendat. Pemborosan bahan, waktu
sertaq tenaga dan faktor produksi lainnya akan dilakukan oleh karyawan
yang memiliki pengetahuan yang kurang serta pemborosan tersebut bisa
meningkatkan biaya didalam mencapai tujuan diorganisasi tersebut.
Sehingga bisa dikatakan bahwa pegawao yang memiliki pengetahuan
yang kurang bisa membuat efisiensi berkurang, oleh sebab itu pegawai

yang memiliki pengetahuan yang kurang wajib untuk diperbaiki serta
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melakukan pengembangan dengan cara pelatihan sumber daya manusia
supaya tidak akan membuat usaha didalam mencapai tujuan diorganisasi
tersebut dirugikan.
2) Keterampilan
Faktor keterampilan pegawai juga merupakan faktor yang bisa
membuat suksesnya didalam mencapai tujuan disuatu organisasi. Untuk
pegawai yang memiliki keterampilan kerja yang baik, bisa membuat
pencapaian tujuan diorganisasi lebih cepat sedangkan untuk pegawai
yang tak memiliki keterampilan bisa membuat terlambatnya pencapai
tujuan diorganisasi tersebut. Bagi pegawai baru atau pegawai yang
memiliki tugas baru dibutuhkan penambahan keterampilan untuk
melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepada pegawai tersebut.
Keterampilan adalah kemampuan seorang individu dalam melaksanakan
sebuah kegiatan ataupun pekerjaan.
3) Perilaku
Ketika pegawai memiliki sifat yang mendukung tercapainya tujuan
disebuah organisasi sehingga secara otomatis semua tugas yang diberikan
kepada pegawai tersebut bisa dilakukan dengan baik. Sutrisno
(2009:228), berpendapat bahwa perilaku dibutuh dengan cara konsisten
bagi para pegawai yang melaksanakan kegiatan pekerjaan.
4) Pengalaman kerja
Sebuah metode didalam mengembangkan komptensi yang cukup

efektif disebut dengan pengalaman kerja. Pengalaman kerja ini bisa
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memberi bekal pengetahuan, keterampialn serta sikap kerja yang telah
sesuai dengan keadan serta situasi kerja yang sebulnya. Didalam
melakukannya langsung yang telah dipelajari bisa membuat aktivitas
tersebut lebih cepat dan terampil. Pengalaman kerja merupakan sebuah
proses didalam membentuk pengetahuan ataupun keterampilan mengenai
metode sebuah pekerjaan yang disebabkan oleh terlibatbta pegwai itu

didalam melakukan tugasnya, Manullang (2002:84).

2.2 Profesionalisme

2.2.1 Pengertian Profesionalisme

Profesionalisme merupakan suatu pilar yang menempatkan birokeasi
sebagai mesin yang efektif untuk pemerintahan serta untuk parameter
kecakapan aparatur didalam melakukasn pekerjaan dengan baik,
Sedarmayanti (2010:96). Soedijarto (1990:57), berpendapat bahwa
profesionalisme sebagai suatu perangkat peralatan yang dibutuhkan
didalam menunjang sebuah tugas supaya sesuai dengan standar kerja
yang diharapkan. Tetapi Siagian (2009:163), juga berpendapat bahwa
keandalan serta keahlian didalam melakukan tugas supaya terjalan
dengan maksimal, tepat waktu, cermat serta sesuai dengan prosedur yang
gampang untuk dimengerti serta di ikuti oleh penggunanya. Sehingga
melalui beberapa pendapat tersebut maka bisa ditarik kesimpulan bahwa
profesionalisme/profesionalis adalah kata keterangan yang mengarah
terhadap sifat profesi. Didalam profesoanlisme ini ada suatu

keterampialn, penilaian yang baik, serta perilaku sopan yang diharap
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serta seorang yang diberikan pelatihan guna melaksanakan kerjaannya
secara baik. Disinalah seorang yang profesioanal akan memiliki
perbedaan dengan seorang yang tidak profesional walaupun didalam
melaksanakan kerjaan yang sama ataupun melaksanakan pekerjaan
didalam sebuah ruang yang sama. Andrias Harefa berpendapat bahwa
keterampilan tinggi, memberikan jasa yang memiliki orietasi terhadap
kepentiangan umum, melakukan pengawasan yang ketat terhadap
perilaku kerja serta sebuah sistem balas jasa yang adalah lambang dari
prestasi kerja merupakan hal yang bisa dikatakan mewakili sikap
profesioanalisme. Agus setiono terhadap 2 nilai yang dirasa harus
dikembangkan yaitu tugas & peranan wajib selalu memiliki tujuan untuk
melayani kepentingan umum dan profesional aparatur wajib didasarkan

terhadap pendidikan serta spesialisasi rasioanal.

2.2.2 Faktor Yang Mendukung Sikap Profesionalisme Kerja

Royen (2007:13), berpendapat bahwa terdapat faktor yang mendukung
sikap profesioanlisme Kkerja yaitu sebagai berikut :
1) Performance

Performance bisa dikatakan sebagai suatau prestasi kerja, pelaksanaan
kerja, penampilan kerja. Gibson berpendapat bahwa performance ataupun
keandalan dan prestasi kerja merupakan suatu pencapaian yang dhirap oleh
pekerjanya, prestasi yang didapatkan didalam urutan ataupun dikurang
waktu yang tertentu. Sedangkan Gomes berpendapat bahwa prestasi kerja

bisa ditinjau melalui kuantitas kerja, kualitas,pengetahuan mengenai kerjaan
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serta pendapat ataupun pengetahuan yang sudah di sampaikan.

2) Akuntabilitas aparatur
Akuntabilitas adalah kebijakan strategis. Hal tersebut bisa diterapkan

didalam membuat kepatuhan didalam melaksanakan tugas serta kinerja

pegawai. Kewajiabn didalam memberi tanggungjawab kinerja terhadap
pihak yang berkaitan disebut dengan akuntabilitas. Hal tersebut berdasarkan
terhadap prinsip berikut ini:

a) Ada suatu komitmen yang berasal dari seorang pemimpin serta semua
karyawan istansi didalam melaksanakan pengelolaan melaksanakan
misi supaya akuntabel.

b) Diwajibkan supaya bisa tunjukan tingkatan yang telah dicapai dalam
mencapai tujuan serta target yang sudah ditentukan terlebih dahulu.

¢) Memberikan jaminan terhadape pemakai sumber daya dengan cara yang
konsisten serta sesuai dengan aturan-aturannya.

d) Memiliki orientasi guna mencapai visi serta misi, hasil & manfaatnya
yang akan didapatkan.

e) Memiliki sifat jujur, objektif, transparan serta inovatif.

3) Loyalitas pegawai
Loyalitas aparatur yang memiliki hubungannya dengan karakteristik

sosok profesional menurut islami didalam roten yaitu ketiaan yang diberi

terhadap konsistusi, hukum, pimpinan, bawahan serta rekan kerja, beberapa
macam kesetiaan itu memiliki kaitan antara satu dengan yang lai serta tidak

ada kesetiaan yang mutlak diberi terhadap satu jenis ketiaan tertentu yang
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membuat yang lainnya terabaikan.

4) Kemampuan aparatur/pegawai
Thoha berpendapat bahwa salah satu unsur kematangan yang memiliki

kaitan dengan pengetahuan serta keterampilan yang didapatkan melalui

pendidikan serta pelatihan dan pengalaman disebut dengan kemampuan.

Profesional pegawai tergantung terhadap tingkatan kemampuan pegawai

yang tergambarkan didalam perilaku kesehariannya. Istilah itu mengacu

terhadap potensi pegwai didalam melakukan tugas serta bagian yang
diberikan kepadanya.

Oemor Hamalik dalam Royen (2007:7), berpendapat bahwa terdapat
ospek-ospek profesioanlisme yang bisa menambahkan pemahamn mengenai
profesioanl yaitu sebagai berikut :

a) Aspek potensial yaitu masing-masing karyawan mempunyai potensi
dengan sifat dinamis yang bisaberkembang secara terus menerus.

b) Aspek profesionalisme yaitu masing-masing karyawan mempunyai
keahlian yang berbeda-beda tergantung dengan bidang mereka. Hal
tersebut bisa membuat seorang itu terus meningkatkan keahliannya
supaya bisa bekerja dengan lebih baik lagi.

c) Aspek fungsional yaitu para karyawan melakukan kerjanya yang
berdasarkan terhadap hasil tepat guna yang berarti melakukan kerjaan
sesuai dengan tugas serta fungsinya.

d) Aspek produktifitas yaitu masing-masing karyawan wajib mempunyai

moto Kkerja serta prestasi baik dari segi kualitas maupun keuantitas.
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e) Aspek personal yaitu masing-masing karyawan wajib mempunyai sifat
kepribadian yang bisa menunjang kerjaannya.

f)  Aspek operasioanal yaitu masing-masing karyawan bisa menggunakan
kemampuan serta keterampilan yang dimiliki didalam proses sereta

prosedur dalam melaksanakan kerja yang ditekuninya.

2.2.3 Karakteristik Profesionalisme
Menurut Agung (2015:74) karakteristik profesionalisme aparatur sesuai
dengan tuntutan good governance, yaitu sebagai berikut:
a. Equality
Perlakuan yang sama atas pelayanan yang diberikan. hal ini didasarkan
atas tipe perilaku birokrasi rasional yang secara konsisten memberikan
pelayanan yang berkulaitas kepada semua pihak tanpa memandang afiliasi
politik dan satus sosialnya.
b.Loyality
Kesetiaan kepada konstitusi hukum, pimpinan, bawahan, dan rekan kerja.
Berbagai jenis kesetiaan tersebut terkait satu sama lain dan tidak ada
kesetiaan yang mutlak diberikan kepada satu jenis kesetiaan tertentu dengan
mengabaikan yang lainnya.
c. Accountability
Setiap aparat pemerintah harus siap menerima tanggungjawab atas
apapun yang ia kerjakan. Berdasarkan karakteristik di atas dapat diketahui
bahwa profesionalisme karyawan sangat ditentukan oleh tingkat

kemampuan pegawai yang tercermin melalui sikap dan perilaku sehari-hari
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dalam organisasi.

2.2.4 Ciri-Ciri Profesionalisme
Ciri-ciri profesionalisme menurut Suhrawardi K. Lubis (2012: 10)
menyatakan bahwa: Profesionalisme biasanya dipahami sebagai kualitas
yang wajib dimiliki untuk meningkatkan kualitas pelayanan, maka pegawai
perlu memiliki ciri-ciri profesionalis, yaitu sebagai berikut:

a. Punya keterampilan tinggi dalam satu bidang, serta kemahiran dalam
mempergunakan peralatan tertentu yang diperlukan dalam pelaksanaan
tugas yang bersangkutan dengan bidangnya.

b. Punya ilmu dan pengetahuan serta kecerdasan dalam menganalisa suatu
masalah dan peka di dalam membaca situasi cepat dan tepat serta
cermat dalam mengambil keputusan terbaik atas dasar kepekaan.

c. Punya sikap berorientasi ke hari depan, sehingga punya kemampuan
mengantisipasi perkembagan lingkungan yang terentang dihadapannya.

d. Punya sikap mandiri berdasarkan keyakinan akan kemampuan pribadi

2.2.5 Indikator Profesionalisme Kerja
Berikut ini merupakan beberapa indikator profesionalisme menerut

Sondang P. Siagian (2009:163), yaitu sebagai berikut :

a. Kemampuan merupakan suatu bakat ataupun potensi mengusai sebuah
keahlian yang dibawa sejak lahir atapun hasil latihan/praktek serta
diepergunakan dalam melakukan suatu hal yang diciptakan lewat
tindakan.

b. Kualitas adalah sebuah keadaan dinamis yang memiliki hubungan
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dengan produk, layanan, manusia, proses, lingkungan yang sesuai
ataupun diluar harapan.

c. Sarana & prasarana yaitu separangkat alat yang dipakai didalam sebuah
proses aktivitas baik alat itu adalah peralatan pembantu ataupun peratan
utama yang memiliki fungsi mencapai tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya.

d. Jumlah sumber daya manusia (SDM) sebuah potensi yang ada didalam
diri seorang yang bisa digunakan didalam menyokong sebuah
organisasi ataupun perusahaan yang sesuai dengan keterampilan
ataupun kemampuan yang dimilinya.

e. Tehnologi informasi yaitu separangkat alat yang membantu didalam
melakukan kerjaanya dengan informasi serta melakukan tugas yang
berkaitan dengan pemprosesan informasi.

f. Keandalan vyaitu konsistensi dari seluruh pengukuran ataupun
serangkaian alat ukur. Hal ini bisa beruap pengukuran dari alat ukur
yang salan (tes dengan tes ulang) yang bisa memberi hasil yang sama.

2.3 Kinerja Pegawai
2.3.1 Pengertian Kinerja
Istilah kinerja merupakan terjemahan dari performance. Kane

(Sedarmayanti,2011), berpendapat bahawa kinerja bukanlah karakterisktik

seorang individu berupa bakat ataupun kemampuan namun merupakan suatu

wujud dari bakat ataupun kemampuan itu sendiri. Pendapat itu menyatakan

bahwa kinerja adalah wujud dari kemampuan dengan bentuk yang nuyara,
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kinerja dengan kaitannya dengan kedudukan dikatakan sebagai hasil yang

digapai yang berhubungan dengan fungsi jabatan didalam periode waktu

yang sudah ditentukan. Berikut ini beberapa pendapat para ahli mengenai

Kinerja yaitu sebagai berikut :

a.

Arifin (2014), berpendapat bahwa Kkinerja dianggap sebagai hasil
perkalian antar kemampuan dengan motivasi. Kemampuan mengarah
terhadap kepandaian seorang didalam melaksanakan tugas tertentu,
sedangkan motivasi mengarah terhadap keinginan individu yang
mengarah terhadap perilaku serta kesdiaan dalam berusaha. Masing-
masing individu akan mengerjakan tugasnya dengan baik ketika
mempunyai kemampuan serta keinginan didalam melakukan tugas
tersebut dengan baik.

Mathis & Jackson (2006), berpendapat bahwa Kkinerja atau
performance pada dasarnya yaitu apa yang dilaksanakan ataupun tidak
dilaksanakan oleh pekerja.

Yuniarsih, Tjuju & suwatno (2008), mengatakan bahwa kinerja adalah
prestasi yang nyaa yang ditampilkan seorang sesudah yang berkaitan
melaksakan tugasnya serta peranan didalam organisasi. Kinerja
produkstif adalah tingkatan prestasi yang menunjukan hasil guna
yang tinggi.

Noe (2006), mengatakan bahwa kinerja pada dasarnya merupakan apa
yang dilakukan ataupun tidak dilakukan karyawan.

Boudreua & Milkovich (1997), berpendapat bahwa kinerja karyawan
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adalah tingkatan dimana karyawan menyelesaikan kerjaannya sesuai

dengan persyatan yang sudah ditetapkan.

Melalui beberapa pendapat para ahli diatas mengenai kinerja pegawai,
maka bisa ditarik kesimpulan bahwa hasil dari sebuah proses ataupun
kegiatan fungsi tertentu yang dilakukan pegawai. Hasil itu adalah tingkatan
dimana karyawan menyelesaikan kerjaannya sesuai persyatan yang sudah

ditetapkan.

2.3.2 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Tingkat keberhasilan yang digapai kkpegawai kterhadap fungsi serta

tugas tertentu sesuai dengan syarat-syarat kerja disebut dengan kinerja

karyawan. Boudreau & Milkovich (1997), berpendapat bahwa kinerja
karyawan adalah fungsi dari interaksi 3 dimensi berikut ini :

a) Ability (kemampuan) merupakan kapasitas seseorang didalam
melakukan pkerjaan sebagai tugas didalam sebuah pekerjaan. Seluruh
kemampuan seseorang pada umumnya telah disusun dari 2 perangkat,
yaitu :

1. Kemampuan fisik yang dibutuhkan didalam melaksakan semua
tugas yang menuntut stamina, kecepatan, kekuatan serta
keterampilan adalah berupafaktor kekuatan dinamis, kekuatan
tubuh, kekuatan statik, kekuatan dinamis, koordinasi tubuh,
keseimbangan serta stamina.

2. Kemampuan intelektual atau mental merupakan kemampuan yang

dibutuhkan didalam suatu aktivitas intelektual contohnya
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kecerdasan numerik, pemahaman verbal, kecekatan perseptual,
penalaran induktif, penalaran deduktif, visualisasi ruang serta
ingatan.

b) Motivation (motivasi) merupakan ketersiadaan didalam mengeluarkan
tingkat apa yang tinggi kearah tujuan organisasi yang terkondisi oleh
kemampuan guna memenuhi sebuah kebutuhan individu.

c) Opportunity (Peluang).

Peluang yang di miliki oleh pegawai yang berkaitan karena adanya
suatu kendala yang bisa jadi sebuah rintangan didalam melakukan
pekerjaan berupa dukungan lingkungan kerja, dukungan peralatan kerja,
tersedianya baeang serta suplai yang memadai, keadaan kerja yang
mendukung, teman kerja yang bisa menolong, peraturan serta prosedur
yang mendukung, cangkupan informasi didalam melakukan
pengambilan keputusan serta waktu kerja yang cukup didalam
melakukan pekerjaan dengan baik.
Kinerja adalah rangkaiyan yang Kkritis antara strategi dengan hasil
organisasi, terdapat beberapa faktor yang bisa berpengaruh terhadap
kinerja pegawai antara laian kemampuan karyawan, motivasi, dukungan
yang diberikan, serta hubungan karyawan dengan organisasi, (Mathis &
Jackson ,2006). Hasil sinergi dari beberapa faktor disebut dengan
Kinerja pegawai yaitu :

a) Faktor internal pegawai adalah faktor bawaan dari lahir serta faktor yang

didapatkan saat dia berkembang contohnya bakat, sifat, pribadi, dan keadaan
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fisik serta kejiwaan. Sedangkan itu faktor lain yang didapatkan contohnya
pengetahuan, keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja serta motivasi
kerja.

Faktor lingkungan internal organisasi.

Didalam melakukan tugas yang diberikan, karyawan membutuhkan
dukungan dari organisasi dimna dia bekerja. Dukungan itu cukup
berpengaruh terhadap rendah tinggimya karyawan/pegawai. Ketika sistem
komptensi serta iklim kerja organisasi buruk mka kinerja pegawai akan
turun. Faktor lainnya yaitu startegi organisasi, dukungan sumber daya yang
dibutuhkan didalam melakukan kerjaannya dan sistem manajemen serta
kompensasi. Oleh sebab itu, pihak manajemen diorganisasi wajib membuat
lingkungan didalam organisasi yang konduktif yang bisa mendukung serta
membuat meningkatnya produktifitas pekerja.

Faktor lingkungan dari luar organisasi

Faktor lingkungan dari luar organisasi berupa situasi , kejadian ataupun
keadaan yang terjadi pada lingkungan luar organisasi yang bisa berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Terdapat 3 variabel utama yang bisa berpengaruh
terhadap kinerja seseorang vyaitu karakteristik individu, karakterisktik
organisasi serta karakteristik psikologis (Gibson, Ivancevish, & Donely,
1987). Mereka juga berpendapat bahwa keterlibatan kerja serta kepuaan
kerja masuk didalam karakterisktik individu.

Melalui beberapa pendapat para ahli yang telah dijelaskan sebelumnya maka

bisa ditarik kesimpula bahwa faktor yang bisa berpengaruh terhadap kinerja
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pegawai yaitu faktor internal (fisik, kemampuan intelektual, motivasi, bakat,
sifat serta kepirbadian) serta karakterisktik kepribadian. Faktor eksternal
serta lingkungan (peluang, dukungan yang didapatkan, kebudayaan dalam
bekerja, keadaan, kejadian, situasi serta peristiwa didalam organisasi) serta

karaktersistik orgnaisasi.

2.3.3 Meningkatkan Kinerja Pegawai

Tyson dan Jackson (2000), berpendapat bahwa meningkatkan kinerja
dalah suatu konsep yang cukup mudah namun pemting. Konsep itu
mendasar terhadap ide bahwa sebuah kelompok/tim akan mengalami
peningkatan dengan cepat serta serta dengan terus menerus yaitu dengan
melakukan peninjauan keberhasilan serta kegagalan. Terdapat empat
tahapan didalam rencana peningkatan kinerja menurut Tyson dan Jackson,
antara lain :

a) Tahapan pertama yaitu dimulai dengan tugas yang sudah di kerjakan
eoleh tim serta memberikan waktu kepada tim untuk melakukan
pengidentifikasian faktor  yang signifikan yang sudah memberi
kontribusi kepada berhasilnya serta tugas-tugas yang merintai
keberhasilan.

b) Tahapan kedua yaitu faktor keberhasilan serta kegagalannya pilihlah
yang mudah serta buanglah yang tak memiliki nilai.

c) Tahapan ketiga yaitu tim selanjutnya wajib menyetujui bagaimankah
cara dalam membuat faktor itu dengan tepat serta membuang yang

lainnya.
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d) Tahapan keempat yaitu melakukan analisis yang tak hanya dilaksakan
pada tingkatan tim saja namun juga pada tingkatan individual.

Wirjana (2007), berpendapat bahwa kinerja pada dasarnya terdiri dari
kinerja ditingkatan organisasi serta ditingkatan individu. Ditingkatan
organisasi, kinerja yang kurang memiliki kualitas adalah dampak ataupun
pencapain dari kepemimpinan yang kurang memiliki kualitas, manajemen
yang kurang memiliki sifat profesioanl ataupun sistem kerja yang baik.
Didalam mengapai peningkatan kinerja yang memiliki kualitas serta
mengatasi permasalahan yang didapatkan didalam upaya peningkatan
kinerja. Beberapa strategi yang diberikan oleh Schaffer dalam Wirjana
(2007), yaitu berikut ini :

a) Seleksi tujungan mengatasi masalah yang paling darurat terlebih
dahulu, melakukan koreksi biaya yang cukup tinggi, spesifikasi kualitas
yang rendah, target kerja yang tidak didapatkan, memasitakan
permasalahan itu diatasi dengan tuntas.

b) Spesifikasi hasil yang diharap yaitu sasaran itu seharunya spesifik,
meansurable, achievable, realistic, time bound.

c) Komunikasi yang jelas

d) Pengalokasian pertanggungjawaban, organiasi wajib membagian
ataupun mengalokasikan tanggung jawab untuk mencapai tujuan setiap
karyawan.

e) Luar proses, sukses didalam menggapi tujuan bisa dipakai didalam

melakukan pengulangan pemprosesan dengan tujuan yang baru ataupun
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meluaskan tujuan yang sebelumnya.

Ditingkatan individu strategi yang dijelaskan didalam melakukan
peningkatan Kinerja ditingkat organisasi bisa dipakai serta diadaptasi
didalam melakukan peningkatan kinerja ditingkatan individu yaitu :

a) Seleksi tujuan yaitu menetapkan area prioritas terhadap tindakan

b) Spesifikasi hasil yaitu penentuan target serta standar

c) Penentuan ukuran kerja yaitu penentuan dasar untuk kemajuan yang
mengacu terhadap mencapai tujuan yang bisa ditinjau

d) Pemantaun yaitu membahas mengenai kemajuan serta melakukan
analisis umpan balik didalam memastikan target serta stndar agar bisa
dicapai. Luas proses, melakukan pengulangan pemprosesan dengan

tujuan laiannya sesuai dengan prioritas.

2.3.4 Aspek-Aspek Kinerja Pegawai

Ukuran hasil serta kinerja memainkan peranan kunci didalam meninjau
apakah tujuan jangka panjang, menengah ataupun pendek organisasi yang
sesuai dengan spirasi yang di inginkan. Sesuai dengan informasi yang
didapatkan serta indikator kinerja sehingga manajer bisa meninjau
parameternya terhadap atasn ataupun bawahannya untuk melakukan
pengambilan langkah apa yang dianggap perlu untuk dilakukan.
Terdapat beberapa cara didalam melakukan pengukuran kinerja pegawai
supaya bisa mendukung keberhasilan sebuah organisasi, (Mathis dan
Jackson,2006). Elemen utama yang merupakan faktor kunci yaitu :

a)  Produktivitas merupakan suatu ukuran kuantitas serta kualitas kerja
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yang dilaksanakan dengan cara menimbang biaya sumber daya yang
dipakai didalam melakukan pekerjaan itu.

Kualitas produksi juga seharusnya menimbang sebagai bagian dari
kegiatan produksi hal itu disebabkan oleh kemungkinan satu alternatif
didalam melakukan produksi dengan jumlah yang lebih banyak namun
dengan kualitas yang rendah.

Pelayanan yang memiliki kualitas tinggi terhadap konsumen adalah
keberhasilan yang penting yang bisa berpengaruh terhadap kinerja
kompetitif organisasi. Dimensi pelayanan terdiri dari keyakinan
pengetahuan tenaga kerja, fasilitas serta peralatan fisik, perhatian serta

kinerja yang bisa diharapkan.

Terdapat enam Kriteria utama yang bisa dilakukan penilaian menurut

Bernaddin dan Russel (1993), sebagai berikut ini :

a) Kualitas adalah tingkatan dimana proses ataupun hasil dari sebuah

b)

d)

aktivitas yang sempurna dengan kata laian melakukan aktivitas dengan
cara yang ideal ataupun sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan.
Kuantitas merupakan berapa besar pencapaian didalam bentuk nilai
uang beberapa unit ataupun aktivitas yang telah selesai.

Tepat waktu adalah tingkatan ataupun keberhasilan yang sudah selesai
dengan waktu yang lebih cepat daripada waktu yang telah ditentukan
sebelumnya serta memakai waktu yang telah ditetapkan untuk aktivitas
lainnya.

Efektivitas biaya merupakan tingkatan dimana pemakaian sumber
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organisasi ataupun perusahaan dipakai dengan cara yang optimal
didalam memperoleh target yang tinggi.

Kebutuhan pengawasan sebuah sebuah situasi dimana berapa jauhkah
pegawai memerlukan pengawasan guna bisa mendaptkan pencapaian
yang diharapkan dengan tidak membuat sebuah kesalahan.

Dampak interpersonal yaitu tingkatan dimana karyawan menampakkan
perasaan self sistem, goodwill serta kerja sama antara rekan kerja serta
bawahannya. Melalui beberapa pendapat itu sehingga bisa ditarik
kesimpulan bahwa aspek kinerja berupa produktivitas, kualitas sebuah
produksi, layanan yang memiliki kualitas, kuantitas, kecepatan,
keefektifan waktu serta biaya, pelayanan, nilai, kebutuhan pengawasan
serta dampaknya antara individu.

Aspek kinerja yang dipakai didalam penelitian ini yaitu aspek kinerja

yang dikemukakan oleh Bernaddin & russel (1993) berupa kualitas,

efektivitas biaya, kebutuhan pengawasan, serta pengaruh interpersonal.

2.3.5 Indikator Kinerja Pegawai

Bangun (2012:223), berpendapat bahwa indaktor kinerja pegawai yaitu

berikut ini :

1) Kuantitas pegawai yaitu total kerjaan yang didapatkan oleh seseorang

ataupun tim sebagai syarat yang akan dijadikan sebagai standar dalam
bekerja.
a) Melaksanakan kerjaan yang sesuai dengan target pengeluran yang

seharusnya dicapai oleh sesorang dalam 1 jam kerja.
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b) Melaksanakan kerjaan yang sesuai dengan total suklus kegiatan

yang telah selesai.
Kualitas pekerjaan

Masing-masing pegawai didalam sebuah perusahaan seharusnya

memenuhi syarat-syarat tertentu guna bisa memperoleh kerjaan yang

sesuai dengan kualitas yang dituntut sebuah pekerjaan tertentu.

a) Melakukan suatu kerjaan yang sesuai dengan operasi manual.

b) Melaksanakan suatu kerjaan yang sesuai dengan ispection manual.
Ketepatan waktu

Masing-masing tugas mempunyai karakter yang berbeda-beda didalam

macam-macam kerjaan yang seharusnya terselesaikan sesuai dengan

waktu yang telah ditetapkan hal itu bisa mempunyai kebergantungan
dengan kerjaan yang lain.

a) Pekerjaan yang selesai sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan
sebelumnya.

b) Pemanfaatan waktu dalam bekerja dengan semaksimal mngkin
guna mencapai keluaran atau hasil yang di harap ole perusahaan.
Kehadiran

Sesuatu kerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan didalam

melaksakan kerjanya sesuai dengan jadwal yang telah ditetapkan.

a) Tepat waktu saat datang bekerja

b) Melaksanakan suatu kerjaan yang sesuai dengan waktu kerja yang

sudah ditetapkan sebelumnya.
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5) Kemampuan kerja
Kinerja pegawai bisa ditinjau melalui kemampuan dalam bekerja sama
dengan teman kerja yang lain.
a) Menolong pempimpin/atasan dalam memberi saran guna
peningkatan kinerja diperusahaan.
b) Menghargai teman kerja yang lain.

c¢) Saling kerja sama dengan teman kerja yang lain dengan baik

2.4 Penelitian Terdahulu
Sebagai bahan pertimbangan dalam penelitian ini akan dicantumkan hasil
penelitian terdahulu yang relevan oleh peneliti yang penulis baca yaitu:

1) Farhaini Putri (2017) berjudul “Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja
Pegawai Di Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Tanjung Balai”.
Kompetensi memiliki pengaruh yang positif serta signifikan terhadap
kinerja pegawai yang bisa di lihat melalui nilaikoefisien korelasi antar
komptensi dan Kkinerja pegawai Yyaitu sebesar 0,374 yang berarti
kompetensi memiliki dampak terhadap kinerja pegawai dengan kata lain
makin besar kompetensi pegawai berari kinerja pegawai juga mengalami
peningkatan. Sesuai dengan uji signifikan yang diperoleh thiwng = 52,44
serta tupe=0,374 yang berarti HO (hipotesis nol) tidak memiliki pengaruh
yang positif serta signifikan antar komptensi dengan kinerja pegawai pada
Dinas Pekerjaan Umum kota Tanjung Balai ditolak serta Ha (hipotesis
anlternatif) berpengaruh positif serta sifnifikan antar kompetensi dengan

Kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum kota Tanjung Balai di
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terima.

Rudi Eduar (2021) berjudul”’Kopetensi Dan Motivasi Terhadap Kinerja
Pegawai Pada Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan”. Hasil penelitian
didapatkan persamaan Y=29,821+0,064+0,180. Hasil Uji T menunjukkan
didapat nilai t kompetensi (X1 ) sebesar 0,481 dengan tingkat signifikan
0,632, dan nilai t hitung motivasi (X2 ) sebesar 1,572 dengan tingkat
signifikan sebesar 0,000. Hasil uji F didapat 1,298 dengan mengambil taraf
signifikan hitung sebesar 0,05 maka dengan tingkat signifikan sebesar
0,000. Simpulan yang didapat sebagai berikut: a) Kompetesi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai; b) Motivasi
menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai; c)
Secara bersamaan kompetisi dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

Reinhard J. Rumimpunu,Victor P. K. Lengkong dan Jantje L. Sepang.
berjudul” Pengaruh Profesionalisme, Kompetensi Dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Di Badan Perencanaan Pembangunan Daerah
(Bappeda)Provinsi ~ Sulut”.  Hasil penelitian  menunjukan  bahwa
profesionalisme, kompetensi dan disiplin  kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai. Profesionalisme
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. BAPPEDA Provinsi Sulut sebaiknya memiliki

kompetensi dan profesionalisme yang baik, dan meningkatkan lagi
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keterampilan dan kemampuan dalam bidangnya masing masing, serta

menaati semua peraturan yang telah ditetapkan demi tercapainya Kinerja

yang diharapkan.

2.5 Kerangka Pemikiran

Konsep merupakan suatu unsur penelitian yang paling penting serta bagian

dari defenisi yang digunakan peneliti guna menggambarkan dengan cara

abstrak sebuah kejadian social atau kejadian alami, (Effensi Sofian,2012:22).

Defenisi konsep ini digunakan guna menjelaskan kejadian pengelihatan yang

akan dilakukan penelitian berikut ini :

KOMPETENSI (X1)

pengetahuan
keterampilan
perilaku
pengalaman kerja

PoONE

H1

H3

"~

PROFESIONALISME (X2)

kemampuan

kualitas

sarana dan prasarana
jumlah sdm
teknologi informasi
keandalan

ocoakrownE

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran

~
7

/

KINERJA PEGAWAI
(Y)
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2.6 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara atas rumusan masalah dari
penelitian, yang dimana rumusan masalah dipenelitian sudah dijelaskan dengan
bentuk kalimat pernyataan,(Sugiono,2005:70). Berikut ini merupakan hipotesis

yang dirumuskan oleh peneliti sebagai berikut:

H1: Pengaruh kompetensi secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pendidikan dan kebudayaan Kabupaten Pohuwato berpengaruh positif

dan signifikan.

H2: Pengaruh professionalism secara parsial terhadap Kinerja pegawai pada
Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Pohuwato berpengaruh

positif.

H3: Pengaruh kompetensi dan profesionalitas secara simultan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Pohuwato
berpengaruh positif dan signifikan.
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BAB IlI

METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Objek penelitian
Objek penelitian dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel yaitu,
variabel bebas (independent) dan variabel terikat (dependent) Yaitu
Kompetensi (X1), Profesionalisme (X2) dan Kinerja Pegawai sebagai variabel
terikat (). Penelitian ini merupakan penelitian studi kasus. Adapun OPD yang
menjadi lokasi penelitian adalah Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan

Kabupaten Pohuwato.

3.2. Metode penelitian

Menurut Suharsimi Arikunto (2010:38) "Metode penelitian adalah cara
yang digunakan oleh peneliti dalam mengumpulkan data penelitiannya
sedangkan Sugiyono (2012) menerangkan "Metode penelitian dapat diartikan
sebagai cara ilmiah untuk mendapatkan data valid". Berdasarkan penjelasan
diatas dapat di simpulkan bahwa metode adalah cara yang akan digunakan
peneliti untuk mengumpulkan data dan pengolahan data dalam penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif, sedangkan desainnya
adalah rencana atau Rancangan penelitian yang akan dibuat oleh peneliti.

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif
dengan pendekatan survey, sehingga informasi yang diperoleh berupa
kuesioner yang telah diisi oleh responden.Pengujian hipoetesis ini

menggunakan analisis regresi berganda.
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3.2.1. Desain Penelitian
Desain penelitian dilakukan peneliti guna untuk membuktikan hipotesis
yang telah disusun, maka diteliti variabel-variabel yang terkait. Variabel-
variabel tersebut adalah Kompetensi, profesionalisme dan Kinerja Pegawai
dalam bentuk kuantitatif.
3.2.2. Operasionalisasi Veriabel Penelitian
Dalam penelitian ini terdapat dua variabel utama.Kompetensi menjadi
variabel bebas (X1), Profesionalisme (X2) dan Kinerja Pegawai sebagai
variabel terikat (Y)

Tabel 3.1.0perasionalisasi Variabel

Variabel Dimensi Indikator Skala
Kompetensi kemampuan 1.Pengetahuan Ordinal
(X1) individu untuk 2.Keterampilan
melakukan 3.Perilaku
pekerjaannya 4.Pengalaman Kerja
dengan hasil yang
unggul Hutapea, Parulian, dan
Thoha (2008:28)
Profesionalisme | keandalan  dan | 1. Kemampuan Ordinal
keahlian  dalam | 2. Kualitas
(X2) pelaksanaan 3.Sarana dan prasarana
tugas  sehingga | 4.Jumlah SDM
terlaksana 5.Teknologi informasi
dengan mutu | 6. Keandalan
tinggi, waktu
yang tepat, | Sondang P. Siagian
cermat dan | (2009:163)
dengan prosedur
yang mudah di
pahami dan
diikuti
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=

Kuantitas Ordinal
Pekerjaan.

Kualitas Pekerjaan .
Ketepatan Waktu
Kehadiran
Kemampuan Kerja

Kinerja

Pegawai (Y)

orwmn

Bangun (2012:223)

3.3. Populasi
Populasi adalah keseluruhan dari karakteristik atau unit untuk pengukuran
yang menjadi obyek penelitian (Riduwan, 2010: 54). Sedangkan menurut
Sugiyono (2011: 80) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh penulis untuk mempelajari dan kemudian tarik kesimpulannya.
Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai yang ada

pada Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Pohuwato.

3.4. Teknik Pengumpulan Data
Untuk mendapatkan data yang dibutuhkan dilakukan lewat penelitian
lapangan yaitu melalui kuisioner, wawancara apabila diperlukan, dan arsip data
lain yang terkait. Teknik pengumpulan data adalah cara-cara yang dilakukan
untuk mengumpulkan data dan keterangan-keterangan lainnya dalam penelitian
yang akan dilakukan. Dalam penelitian ini, pengumpulan data dilakukan

dengan cara berikut:
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1. Penggunaan Kuisioner
Penggunaan kuisioner adalah cara-cara pengumpulan data dengan
menggunakan daftar pertanyaan (angket) atau daftar isian terhadap objek
yang diteliti (populasi).

2. Wawancara
Wawancara adalah pengumpulan data dengan langsung tanya jawab
kepada objek yang diteliti yang mengetahui persoalan terkait dengan objek

yang diteliti.

3.5. Metode Analisis Data
3.5.1 Uji Kualitas Data
1. Uji Validitas
maka digunakan uji validitas. Ghozali (2006), berpendapat bahwa
sebuah kuesioner dianggap valid ketika pertanyaan dikuesioner bisa
untuk mengungkapkan suatu hal yang akan di ukur dikuesioner itu. Uji
ini memiliki kegunaan guna mengetahui apa ada pertanyaan yang ada
dikuesioner yang seharusnya digantikan karena memiliki nilai yang
negatif ataupun positif tetapi memiliki nilai yang lebih kecil dari rtabel
yang membuat pernyaatn tersebut

dianggap valid. Uji ini juga bisa dilaksakan dengan memakai uji
confimatory analysis factor serta meninjau corelated item dengan
bantuan software SPSS. Untuk pengujian validitas peneliti menggunakan
rumus Kkorelasi seperti yang dikemukakan oleh Pearson yang dikenal

dengan rumus korelasi product moment sebagai berikut :
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Dimana:

Y nQ XY)-(O.X).0Y)
Y X2 - XYY (V)

r = Angka korelasi

X = Skor pertanyaan ke — n variabel X

Y = Skor pertanyaan ke — n variabel Y

n = Jumlah responden

XY = Skor pertanyaan yang dikalikan dengan total pertanyaan

Selanjutnya dihitung dengan Uji-t dengan rumus :

dimana:

t  :Nilai Hitung
r  : Koefisien korelasi hasil r hitung
n  :Jumlah responden
Ditribusi (tabel t) untuk o =0.05 dan derajat kebebasan (dk= n-2),
kaidah keputusan, jika t nitung > t wbel DErarti valid, sebaliknya jika t hiwng <t tabel
berarti tidak valid Jika instrumen itu valid, maka dilihat kriteria penafsiran

mengenai indeks korelasinya (r) sebagai berikut :



Tabel 3.2 : Interpretasi Koefisien Korelasi Nilai r

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,80 - 1,000
Sangat Kuat
0,60-0,799 Kuat
0,40-0,599 Cukup Kuat
0,20-0,399 Rendah
0,00-0,199 Sangat Rendah

Sumber: Riduwan (2010:136)

2. Uji Reliabilitas

42

Uji reliabilitas dilaksanakan dengan melakukan uji konsistensi jawaban

reasponden terhadap semua point pertanyan ataupun pernyataan yang

dipakai. Besarnya koefisien alpha yang didapatkan bisa menyatakan

koefisien reliabilitas instrumen. Reliablitas intrumen didalam penelitian ini

dilakukan pengujian dengan memakai koefisien croanbach’s alpha dengan

tcara yang dipakai guna melakukan uji ini dengan koefisien croanbach’s

dengan menggunakan software SPSS. Ghozali (2011), berpendapat bahwa

ketika nilai koefisien alpha > 0,6 berarti intrumen penelitian ini bisa

dipercaya serta reliabel . Dengan rumus Spearman Brown, sebagai berikut :

ri =

2.rp

1+ry

Dimana :

ri = Koefisien reliabilitas internal seluruh instrumen atau pernyataan
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r b = Korelasi product moment antara belahan (ganjil-genap) atau (awal-
akhir)

Reliabel setiap pernyataan akan ditunjukkan dengan hasil r ; positif dan '
hitung > ' tabel, berarti seluruh item pernyataan adalah handal.
3.5.2 Uji Asumsi Klasik
Agar bisa melaksanakan sebuah analisis regresi berganda wajib
dilakukan uji asumsi Kklasik sebagai syarat didalam melakukan analisis
supaya data bisa memiliki makna serta memiliki manfaat yang terdiri dari
uji normalitas, uji multikolinieritas serta uji heterokedastisitas.
1. Uji Normalitas Data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel dependen dan independen keduanya mempunyai distribusi
normal atau tidak (Ghozali, 2006). Model regresi yang baik adalah
memiliki distribusi data normal atau mendekati normal.  Teknik
pengujian yang digunakan dalam penelitian ini adalah One-Sample
Kolmogorov Sminorv test. Uji ini dilakukan dengan membandingkan
probabilitas yang diperoleh dengan taraf signifikasi 0,05. Apabila nilai
sign hitung > 0,05 maka data terdistribusi normal (Ghozali, 2011).
2. Uji Multikolinearitas
Uji ini dimaksudkan untuk mendeteksi gejala korelasi antara variabel
independen yang satu dengan variabel independen yang lain. Pada model
regresi yang baik seharusnya tidak terdapat korelasi di antara variabel
independen. Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan 2 cara yaitu

dengan melihat VIF (Variance Inflation Factors) dan nilai tolerance. Jika
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VIF > 10 dan nilai Tolerance < 0,10 maka terjadi gejala Multikolinieritas
(Ghozali, 2006)
3. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas dilaksanakan guna mengetahuia apa didalam
suatu model regresi mengalami ketidaksamaan varian dari rsidual sebuah
pengamanatan kepengamatan lainnya. Ketika varian dari resedul sebuah
pengamatan  kepengamatan lainnya tetap  berarti  dikatakan
Heteroskedastisitas serta ketika mengalami perbedaan dikatakan dengan
homoskedastisitas (Ghozali,2011). Model regresi yang baik merupakan
homoskedastisitas ataupun tak mengalami heteroskedasititas.

Uji ini dengan meninjau grafik plot berupa predksi variabel dependen
yaitu ZPRED dengan residual SRESID. Melakukan pendektesian ada
atau tidak adanya heteroskedastisitas bisa dilaksakan melalui melakukan
peninjauan ada atau tidaknya pola tertentu digrafik scatterplot antar
SRESID & SPRED. Ketika tidak adanya pola yang jelas berarti tidak
terjadinya heteroskedatisitas (Ghozali,2011).

Guna melakukan pemecahan permasalahan pokok serta melakukan
pembuktian hipotesis, berarti dipakai metode analisis regresi berganda yaitu
metode analisis yang dipakai dalam melakukan pengukuran besar atau
tidaknya pengaruh variabel independen pada penelitian ini yaitu Kompetensi
(X1) dan profesionalisme (X,) terhadap variabel terikat yaitu Kinerja

Pegawai (Y).
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Adapun persamaan regresinya sebagai berikut:

Y=a+bX;+bX, +¢

Dimana :
€ = Standar error atau variabel yang tidak diteliti
Y = Kinerja Pegawai
o = Nilai konstan atau nilai tetap
b, b, = Parameter (koefisien variabel)
X1 = Kompetensi
Xa = Profesionalisme

Sedangkan untuk mengetahui apakah hipotesis yang diajukan dapat
diterima atau ditolak, maka dilanjutkan dengan pengujian hipotesis baik

melalui uji T maupun uji F.

1. Uji Statistik t

= ri-r
Dimana:
t = Nilai t hitung
n = Jumlah sampel
r = Koefisien korelasi

Untuk mengetahui apakah hipotesis dapat diterima, maka nilai t hitung
dibandingkan dengan t tabel . Jika nilai t hitung > t tabel, maka Ho ditolak
atau H; diterima. Sebaliknya jika nilai t hitung < t tabel, maka Ho diterima

atau H; ditolak.
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2. Uji Statistik F

F hitung = k

Nilai koefisien korelasi ganda

= Jumlah variabel bebas (independen)
Jumlah sampel

niung = Nilai F yang dihitung

m S X X0
|

Untuk mengetahui apakah hipotesis dapat diterima, maka nilai F
hitung dibandingkan dengan F tabel . Jika nilai F hitung > F tabel, maka
Ho ditolak atau H; diterima. Sebaliknya jika nilai F hitung < F tabel, maka

Ho diterima atau H; ditolak.

3.6. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji koefisien determinasi (R?) dipakai guna mengetahui sejauh manakah
kemampuan model didalam menjelaskan variabel terikat. Tingkat ketepatan
regresi dinyatakan didalam koefisien R? yang bernilai 0-1. Makin tinggi nilai
R?(mendekati 1) makin baik pula hasil guna model regresi itu serta semakin
mendekati O berari variabel bebas dengan cara menyeluruh tak bisa
menjelaskan variabel terikatnya.

Koefisien determinasi dinyatakan didalam R2 guna variabel bebas yang
memiliki satu variabel sehingga memakai adjusted R®. Yang disebabkan
semakinbertambahnya 1 variabel bebas berarti R? juga mengalami peningkatan

yang tak peduli apakah variabel itu memiliki pengaruh yang signifikan
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terhadap variabel terikat ataupun tidak.Oleh sebab itu kebanyakan peneliti
menyarakan untuk lebih memakai nilai adjusted disaat melakukan evaluasi

model regresi yang terbaik. (Ghozli,2011)

3.7. Pengujian Hipotesis
Dalam penelitian ini digunakan dua pendekatan pengujian hipotesis untuk
melihat pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, yakni :
1. Pengujian Hipotesis secara Parsial
Pengujian koefisien regresi secara parsial dimaksudkan untuk melihat
apakah variabel independen secara individu berpengaruh terhadap variabel
dependen, dengan asumsi variabel independen lainnya tetap konstan.
Pengujian hipotesis secara parsial dilakukan dengan uji t. Uji ini
dilakukan dengan membandingkan probability value (tingkat signifikansi)
yang ditetapkan untuk penelitian ini dengan probability value hasil
penelitian. Dengan tingkat signifikansi (probability value) yang ditetapkan

sebesar 0,05, maka kriteria pengujian hipotesisnya adalah sebagai berikut :

1. Jika probability value hasil penelitian < probability value peneliti
(0,05), maka Hy ditolak dan menerima hipotesis alternatif dan
signifikan.

2. Jika probability value hasil penelitian > probability value peneliti (0,05)

, maka Hy diterima dan hipotesis alternatif ditolak dan tidak signifikan.
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2. Pengujian Hipotesis secara Simultan
Uji yang berpengaruh terhadap variabel bebas (independen) dengan
cara yang simultan terhadap perubahan nilai variabel terikat (dependen)
dilaksakan lewat uji kepada besarnya perubahan nilai variabel terikat yang
bisa di jelaskan terhadap perubahan nilai disemua variabel bebas

(Algifari,2000). Oleh sebab itu dibutuhkan dilakukannya pengujian

ANOVA ataau uji F dengan cara melakukan perbandingan tingkatan

signifikansi (probability value) yang telah ditentukan didalam penelitian ini

dengan probability value hasil penelitian. Tingkatan signifikansi untuk

penelitian ini ditetapkan sebesar 0,05.

Dengan tingkat signifikansi (probability value) yang ditetapkan sebesar

0,05, maka kriteria pengujian adalah sebagai berikut:

1. Jika probability value hasil penelitian < probability value peneliti
(0,05), maka H, ditolak dan menerima hipotesis alternatif dan
signifikan.

2. Jika probability value hasil penelitian > probability value peneliti (0,05)

, maka Hy diterima dan hipotesis alternatif ditolak dan tidak signifikan.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian
Untuk menjalankan fungsi-fungsi pemerintahan daerah secara struktural
maupun fungsional berdasarkan struktur organisasi sesuai dengan PP No. 41
tahun 2007 tentang Organisasi Perangkat Daerah. Tugas, Fungsi dan Tata
Kerja Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Pohuwato. Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten = Pohuwato mempunyai tugas
membantu Bupati dalam menyelenggarakan sebagian tugas-tugas umum
Pemerintah dan Pembangunan di sektor pendidikan dan Kebudayaan. Dibawah
ini rincian tugas, fungsi dan tata kerja Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Pohuwato
1. Dinas
Mempunyai tugas pokok membantu Bupati melaksanakan urusan
pemerintahan wajib yang berkaitan dengan pelayanan dasar bidang
pendidikan dan urusan pemerintahan wajib yang tidak berkaitan dengan
pelayanan dasar bidang kebudayaan dan tugas pembantuan yang diberikan
kepada daerah;
2. Sekretaris Dinas
Mempunyai tugas pokok menyelenggarakan penyusunan perencanaan,
pengelolaan keuangan serta urusan umum dan kepegawaian
1. Sub Bagian Perencanaan, Keuangan dan BMD, mempunyai tugaspokok

menyusun perencanaan dan pelaporan Dinas
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2. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian, mempunyai tugas pokok
melaksanakan  urusan umum dan pengelolaan  administrasi
kepegawaian.

3. Sub Bagian Penyelenggaraan Tugas Pembantuan, mempunyai tugas
pokok melaksanakan urusan tugas pembantuan bidang pendidikan dan
kebudayaan

3. Bidang Pembinaan anak usia dini dan pendidikan non formal
Mempunyai tugas merumuskan dan melaksanakan kebijakan teknis
dibidang pembinaan Anak Usia Dini dan Pendidikan Non Formal.

1. Seksi Kurikulum dan Penilaian, melaksanakan kebijakan teknis
pelaksanaan kurikulum dan pembinaan kesiswaan pendidikan anak usia
dini dan pendidikan Nonformal,

2. Seksi  Kelembagaan dan Sarana Prasarana PAUD dan
Pendidikan Nonformal, Melaksanakan kebijakan teknis kelembagaan
dan sarana prasarana pendidikan anak usia dini dan pendidikan
Nonformal

3. Seksi Peserta Didik dan Pembangunan Karakter PAUD dan Pendidikan
Nonformal, melaksanakan kebijakan teknis bidang minat, bakat,
prestasi, dan pembangunan karakter peserta didik pendidikan anak usia
dini dan pendidikan Nonformal;

4. Bidang Pembinaan Sekolah Dasar
Mempunyai tugas merumuskan dan melaksanakan kebijakan teknis

bidang pembinaan sekolah dasar
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Seksi Kurikulum dan Penilaian sekolah dasar, melaksanakan kebijakan
teknis pelaksanaan kurikulum dan pembinaan sekolah dasar.

Seksi Kelembagaan dan Sarana Prasarana Sekolah
Dasar, Melaksanakan kebijakan teknis kelembagaan dan sarana
prasarana sekolah dasar;

Seksi  Peserta Didik dan Pembangunan Karakter Sekolah
Dasar, melaksanakan kebijakan teknis bidang minat, bakat, prestasi, dan

pembangunan karakter peserta didik Sekolah Dasar;

5. Bidang Pembinaan Sekolah Menengah Pertama

Mempunyai tugas melaksanakan kebijakan teknis bidang pembinaan

sekolah menengah pertama

1.

Seksi Kurikulum dan Penilaian sekolah menengah
pertama, melaksanakan kebijakan teknis pelaksanaan kurikulum dan
pembinaan sekolah menengah pertama.

Seksi Kelembagaan dan Sarana Prasarana Sekolah Menengah
Pertama, Melaksanakan kebijakan teknis kelembagaan dan sarana
prasarana sekolah menengah pertama;

Seksi Peserta Didik dan Pembangunan Karakter Sekolah Menengah
Pertama, melaksanakan kebijakan teknis bidang minat, bakat, prestasi,

dan pembangunan karakter peserta didik Sekolah Menengah Pertama.

6. Bidang Kebudayaan

Mempunyai tugas melaksanakan kebijakan teknis bidang kebudayaan,

dibantu oleh 3 seksi, yaitu :
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. Seksi Cagar Budaya dan Permuseuman, mempunyai tugas pokok

melaksanakan kebijakan teknis pengelolaan cagar budaya dan

permuseuman,

. Seksi Sejarah dan Tradisi, mempunyai tugas pokok melaksanakan

kebijakan teknis bidang pelestarian sejarah dan tradisi;

. Seksi Kesenian, mempunyai tugas pokok melaksanakan kebijakan teknis

bidang pembinaan kesenian

7. Bidang Pembinaan Ketenagaan

Mempunyai tugas pokok melaksanakan kebijakan teknis bidang

pembinaan pendidik pendidikan anak usia dini dan pendidikan nonformal,

pembinaan pendidik pendidikan dasar serta pembinaan tenaga kependidikan

dan tenaga kebudayaan

1.

Kepala seksi Pembinaan Pendidik Pendidikan Anak Usia Dini dan
Pendidikan Nonformal, dengan tugas pokok melaksanakan kebijakan

teknis bidang pendidikan anak usia dini dan pendidikan nonformal;

. Kepala Seksi Pembinaan Pendidik Pendidikan Dasar, dengan tugas pokok

merumuskan dan melaksanakan kebijakan teknis bidang pembinaan
pendidik pendidikan dasar;

Kepala Seksi Pembinaan Tenaga Kependidikan dan Tenaga
Kebudayaan, dengan tugas pokok melaksanakan kebijakan teknis
pembinaan tenaga cagar budaya dan permuseuman, tenaga kependidikan
kesejarahan, tenaga kependidikan tradisi, tenaga kependidikan kesenian,

dan tenaga kependidikan kebudayaan.
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8. Unit Pelaksana Teknis Pendidikan Nasional Kecamatan
Mempunyai tugas pokok melaksanakan pembinaan dan pelayanan
administrasi pendidikan sekolah dasar dan pendidikan anak usia dini.
Adapun gambaran struktur organisasi dapat dilihat pada lampiran.
4.2. Hasil Penelitian dan Pembahasan
4.2.1 Uji Kualitas Data
a. Uji validitas

Tabel 4.1 Uji validitas variable X1 ( Kompetensi)

Item r hitung | r tabel Sig Ket
X11 0,687 0.361 0,000 Valid
X12 0,680 0.361 0,000 Valid
X13 0,390 0.361 0,033 Valid
X14 0,614 0.361 0,000 Valid
X15 0,645 0.361 0,000 Valid
X16 0,705 0.361 0,000 Valid

Sumber : Hasil olah data 2023
Berdasarkan hasil uji validitas untuk item pernyataan variabel Kompetensi
(X1), semua item dinyatakan valid.

Tabel 4.2 Uji validitas variable X2 ( Profesionalisme)

Item r hitung | r tabel Sig Ket
X21 0,600 0.361 0,000 Valid
X22 0,897 0.361 0,000 Valid
X23 0,728 0.361 0,000 Valid
X24 0,622 0.361 0,000 Valid
X25 0,795 0.361 0,000 Valid
X26 0,587 0.361 0,001 Valid

Sumber : Hasil olah data 2023
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Berdasarkan hasil uji validitas untuk item pernyataan variabel
Profesionalisme (X2), semua item dinyatakan valid.

Tabel 4.3 Uji validitas variable Y ( Kinerja Pegawai)

Item r hitung r table Sig Ket
Y11 0,663 0.361 0,000 Valid
Y12 0,523 0.361 0,003 Valid
Y13 0,349 0.361 0,055 Valid
Y14 0,905 0.361 0,000 Valid
Y15 0,683 0.361 0,000 Valid
Y16 0,415 0.361 0,023 Valid

Sumber : Hasil olah data 2023

Berdasarkan hasil uji validitas untuk item pernyataan variabel Kinerja
Pegawai (Y), semua item dinyatakan valid.
a. Uji reliabilitas

Tabel 4.4. Uji Reliabilitas Variabel X1 ( Kompetensi)

Item Cronbach's Alpha if Ket
Item Deleted
X11 707 Reliabel
X12 713 Reliabel
X13 .753 Reliabel
X14 725 Reliabel
X15 716 Reliabel
X16 .706 Reliabel

Sumber : Hasil olah data 2023
Nilai koefisien alpha untuk variabel X1 lebih besar dari 0,6 maka

disimpulkan bahwa instrumen penelitian tersebut handal dan reliabel.
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Tabel 4.5. Uji Reliabilitas Variabel X2 ( Profesionalisme)

Item Cronbach's Alpha if Ket
Item Deleted

X21 764 Reliabel
X22 713 Reliabel
X23 741 Reliabel
X24 758 Reliabel
X25 742 Reliabel
X26 763 Reliabel

Sumber : Hasil olah data 2023
Nilai koefisien alpha untuk variabel X2 lebih besar dari 0,6 maka
disimpulkan bahwa instrumen penelitian tersebut handal dan reliabel.

Tabel 4.6. Uji Reliabilitas Variabel Y ( Kinerja Pegawai)

Cronbach's Alpha if

Item Item Deleted Ket

Y11 697 Reliabel
Y12 122 Reliabel
Y13 748 Reliabel
Y14 652 Reliabel
Y15 694 Reliabel
Y16 736 Reliabel

Sumber : Hasil olah data 2023

Nilai koefisien alpha untuk variabel Y lebih besar dari 0,6 maka

disimpulkan bahwa instrumen penelitian tersebut handal dan reliabel.
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4.2.2. Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas Data

Tabel 4.7 Hasil Uji Normalitas Data

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Predicted Value
N 30l
Normal Parameters? Mean 14.1333333
Std. Deviation 2.57255379|
Most Extreme Absolute 151
Differences Positive 151
Negative -.107
Kolmogorov-Smirnov Z .826
Asymp. Sig. (2-tailed) 503

a. Test distribution is Normal.

Sumber : Hasil olah data 2023

Probabilitas yang diperoleh dengan taraf signifikasi 0,503. Nilai ini

lebih besar dari nilai signifikansi 0,05 maka dengan demikian data masuk

kategori terdistribusi normal.

2. Uji Multikolinearitas
Tabel 4.8 Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 Kompetensi 375 2.668
Profesionalisme 375 2.668

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil olah data 2023
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Nilai VIF yang ada diatas menunjukkan angka lebih besar dari 10 dan
nilai Tolerance lebih besar dari 0,10 maka dapat disimpulkan tidak terjadi
gejala Multikolinieritas.

3. Uji Heteroskedastisitas
Gambar 4.1 Uji Heteroskedastisitas
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Dependent Variable: Budgetary Slack

A :. A m
1 1 1 1
o
o
& oo
[e]
o
o

Regression Studentized Residual
iy )
o
=}

&y
1

Regression Standardized Predicted Value

Berdasarkan output scatterplots diatas diketahui bahwa :
1. Titik-titik data penyebar diatas dan dibawah atau di sekitar angka 0
2. Titik-titik tidak mengumpul hanya diatas atau dibawah saja
3. Penyebaran titik-titik data tidak berbentuk pola bergelombang menyebar
kemudian, menyempit dan melebar kembali
4. penyebaran titik-titik data tidak berpola
Dengan demikian dapat dismpulkan bahwa tidak terjadi masalah

heteroskedasitas, hingga model regresi yang baik dan ideal dapat terpenuhi.
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4.2.3 Analisis Data
4.2.3.1. Analisis Deskriptif

Variabel dalam penelitian ini  yakni Kompetensi  (X1),
Profesionalisme (X2) sedangkan variabel (Y) yaitu Kinerja Pegawali,
adapun total pertanyaan/pernyataan sebanyak 18 item dan setiap item
pertanyaan/ pertanyaan direspon oleh 30 orang responden dalam
penelitian ini dan selanjutnya masing-masing indikator dari setiap
variabel akan dilakukan pendeskripsian.

Langkah awal untuk mendiskripsikan setiap indikator adalah membuat
tabel kategori atau skala penilaian untuk masing-masing item pertanyaan/
pernyataan, selanjutnya dapat dibuatkan skala penilaian untuk masing-
masing item pertanyaan/ pernyataan dengan terlebih dahulu menghitung

rentang skalanya:

Bobot terendah X item X jumlah responden = 1 x 1 x 30 =
30
Bobot tertinggi X item X jumlahresponden = 5 x 1 x 30 =

150
Dari perhitungan rentang bobot terendah sampai pada bobot tertinggi
adalah:

150 - 30

Rentang Skala = 24

5



Adapun deskripsi jawaban responden untuk setiap pertanyaan/pernyataan

pada masing — masing indikator untuk setiap variabel adalah sebagai berikut :

Tabel 4.9
Rentang Skala Pengukuran Terhadap Skor Item

Range Kategori
127 - 150 Sangat besar
103 - 126 Besar
79 - 102 Sedang
55 - 78 Kecil
30 - 54 Sangat kecil

Sumber : Hasil olah data 2023

Tanggapan responden untuk variabel X1 ( Kompetensi)
Tabel. 4.10 Statistics

X11| X12 | X13 | X14 | X15 | X16

N  Valid 30 30 30 30 30 30
Missing 0 0 0 0 0 0

Sum 85 76 80 66 70 72

Sumber : Hasil olah data 2023

Tabel. 4.11 item pernyataan X11

Frequency| Percent | Valid Percent

Valid 1 3 10.0 10.0
2 13 43.3 43.3

3 3 10.0 10.0

4 8 26.7 26.7

5 3 10.0 10.0

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023




Tabel. 4.12 item pernyataan X12

Frequency| Percent | Valid Percent

Valid 1 3 10.0 10.0
2 16 53.3 53.3

3 5 16.7 16.7

4 4 13.3 13.3

5 2 6.7 6.7
_Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

Tabel. 4.13 item pernyataan X13

Frequency | Percent |Valid Percent

Valid 1 3| 100 10.0
2 13 43.3 43.3

3 7 23.3 23.3

4 5 16.7 16.7

5 2 6.7 6.7

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

Tabel. 4.14 item pernyataan X14

Frequency | Percent | Valid Percent
Valid 1 6 20.0 20.0
2 17 56.7 56.7
3 3 10.0 10.0
4 3 10.0 10.0
5 1 3.3 3.3
Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023
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Tabel. 4.15 item pernyataan X15

Valid
Frequency | Percent | Percent
Valid 1 7 23.3 23.3
2 13 43.3 43.3
3 5 16.7 16.7
4 3 10.0 10.0
5 2 6.7 6.7
ITOta 30| 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

Tabel. 4.16 item pernyataan X16

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 6 20.0 20.0
2 14 46.7 46.7

3 4 13.3 13.3

4 4 13.3 13.3

5 2 6.7 6.7

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

Berdasarkan jawaban responden untuk variabel X1 ( Kompetensi)
dapat dilihat bahwa tanggapan responden untuk indikator pertama
sebesar 85 berada pada kategori sedang, hal ini menunjukkan bahwa
pegawai telah memiliki pengetahuan dalam menggunakan peralatan

seperti komputer.



62

Tanggapan responden untuk indikator kedua sebesar 76 berada pada
kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwa Dengan pengetahuan yang
pegawai miliki telah dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik

Tanggapan responden untuk indikator ketiga sebesar 80 berada pada
kategori sedang, hal ini menunjukkan bahwadengan keterampilan yang
pegawai miliki, mampu bekerja sama dengan rekan kerja

Tanggapan responden untuk indikator keempat sebesar 66 berada pada
kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwa keterampilan yang pegawai
miliki mampu mengerjakan tugas.

Tanggapan responden untuk indikator kelima sebesar 70 berada pada
kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwa Sikap pegawai dalam bekerja
selalu mematuhi aturan dan norma yang berlaku

Tanggapan responden untuk indikator keenam sebesar 72 berada pada
kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwa pegawai selalu bersikap
tanggap dan rajin dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan oleh
pimpinan

Tanggapan responden untuk variabel X2 ( Profesionalisme)

Tabel. 4.17 Statistics

X21 X22 X23 X24 X25 X26
N Valid 30 30 30 30 30 30
Missing 0 0 0 0 0 0
Sum 73 74 80 75 63 72




Tabel 4.18 Item Pernyataan X21

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 5 16.7 16.7
2 13 43.3 43.3

3 7 23.3 23.3

4 4 13.3 13.3

5 1 3.3 3.3

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023
Tabel. 4.19 item pernyataan X22

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 8 26.7 26.7
2 12 40.0 40.0

3 2 6.7 6.7

4 4 13.3 13.3

5 4 13.3 13.3

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023
Tabel. 4.20 item pernyataan X23

Frequency | Percent [ Valid Percent

Valid 1 8 26.7 26.7
2 6 20.0 20.0

3 7 23.3 23.3

4 6 20.0 20.0

5 3 10.0 10.0

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023
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Tabel. 4.21 item pernyataan X24

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 6 20.0 20.0

2 12 40.0 40.0

3 5 16.7 16.7

4 5} 16.7 16.7

5 2 6.7 6.7

Total 30 100.0 100.0
Sumber : Hasil olah data 2023

Tabel. 4.22 item pernyataan X25

Frequency | Percent [ Valid Percent

Valid 1 9 30.0 30.0

2 14 46.7 46.7

3 3 10.0 10.0

4 3 10.0 10.0

5 1 3.3 3.3

Total 30 100.0 100.0
Sumber : Hasil olah data 2023

Tabel. 4.23 item pernyataan X26

Frequency | Percent [ Valid Percent

Valid 1 6 20.0 20.0

2 14 46.7 46.7

3 4 13.3 13.3

4 4 13.3 13.3

5 2 6.7 6.7

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023
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Berdasarkan jawaban responden untuk variabel X2 (' Profesionalisme)
dapat dilihat bahwa tanggapan responden untuk indikator pertama
sebesar 73 berada pada Kkategori kecil, hal ini menunjukkan
bahwapegawai telah mengorbankan tenaga dan pikiran demi
keberhasilan.

Tanggapan responden untuk indikator kedua sebesar 74 berada pada
kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwa Sebagian besar waktu
pegawai dikantor untuk bekerja

Tanggapan responden untuk indikator ketiga sebesar 80 berada pada
kategori sedang, hal ini menunjukkan bahwa pegawai lebih
mengutamakan kepentingan pekerjaan dari padakepentingan pribadi.

Tanggapan responden untuk indikator keempat sebesar 75 berada pada
kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwa pegawai mengerjakan
pekerjaan setelah mendapatkan perintah dari atasan

Tanggapan responden untuk indikator kelima sebesar 63 berada pada
kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwa pegawai mampu menilai dan
melihat masalah dari sudut pandang yang berbeda dengan pegawai yang
lain

Tanggapan responden untuk indikator keenam sebesar 72 berada pada
kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwa pergawai bersedia menerima

semua macam penugasan agar tetap bekerja dengan organisasi



Tanggapan responden untuk variabel Y ( Kinerja Pegawai)

Tabel. 4.24 Statistics

66

Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16

N Valid 30 30 30 30 30 30|
Missing 0 0 0 0 0 0l

Sum 69 86 78 64 68 59|

Sumber : Hasil olah data 2023

Tabel. 4.25 item pernyataan Y11

Frequency | Percent [ Valid Percent

Valid 1 6 20.0 20.0
2 16 53.3 53.3

3 4 13.3 13.3

4 1 3.3 3.3

5 3 10.0 10.0

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

Tabel. 4.26 item pernyataan Y12

Frequency | Percent [ Valid Percent
Valid 1 2 6.7 6.7
2 11 36.7 36.7
3 8 26.7 26.7
4 7 23.3 23.3
5 2 6.7 6.7
Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023



Tabel. 4.27 item pernyataan Y13

Frequency | Percent [ Valid Percent

Valid 1 5 16.7 16.7
2 10 333 333

3 7 23.3 23.3

4 8 26.7 26.7

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

Tabel. 4.28 item pernyataan Y14

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 9 30.0 30.0
2 14 46.7 46.7

3 2 6.7 6.7

4 4 13.3 13.3

5 1 3.3 3.3

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

Tabel. 4.29 item pernyataan Y15

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 8 26.7 26.7
2 12 40.0 40.0

3 6 20.0 20.0

4 2 6.7 6.7

5 2 6.7 6.7

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023
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Tabel. 4.30 item pernyataan Y16

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 8 26.7 26.7
2 18 60.0 60.0

3 2 6.7 6.7

4 1 3.3 3.3

5 1 3.3 3.3

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

Berdasarkan jawaban responden untuk variabel Y ( Kinerja Pegawai)
dapat dilihat bahwa tanggapan responden untuk indikator pertama
sebesar 69 berada pada kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwa
pegawai sudah bekerja sesuai dengan standarkerja yang ditetapkan oleh
kantor.

Tanggapan responden untuk indikator kedua sebesar 86 berada pada
kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwa pegawai mengerjakan suatu
pekerjaan dengan penuh perhitungan, cermat dan teliti.

Tanggapan responden untuk indikator ketiga sebesar 78 berada pada
kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwapegawai telah menyelesaikan
pekerjaan sesuai waktu yang telah ditentukan oleh kantor.

Tanggapan responden untuk indikator keempat sebesar 64 berada pada
kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwa pegawai selalu masuk dan
pulang kerja tepat pada waktunya.

Tanggapan responden untuk indikator kelima sebesar 68 berada pada

kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwa pegawai membantu ketika
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rekan kerja mengalami kesulitan dalam bekerja agar pekerjaan cepat

selesai.

Tanggapan responden untuk indikator keenam sebesar 59 berada pada

kategori kecil, hal ini menunjukkan bahwa Pekerjaan diselesaikan dengan

tanggung jawab yang dilakukan secara bersama-sama.

4.3 Analisis Data dan Pengujian Hipotesis

4.3.1 Analisis Data

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui besarnya

Pengaruh Kompetensi (X1), Profesionalisme (X2) secara parsial maupun

secara simultan terhadap Kinerja Pegawai (). Perhitungan statistik dalam

analisis regresi linear berganda dapat dilihat pada tabel dibawah ini

(Selengkapnya ada pada lampiran)

Tabel 4.31 Hasil Analisis Regresi linear Berganda

Coefficients?

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4.943 2.036 2428|022
Kompetensi 557 214 .607] 2.600 .015
Profesionalisme .059 175 .078] .334 741

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Hasil olah data 2023

Pegawali
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Model persamaan regresi yang dapat di gambarkan dari hasil tersebut
dalam bentuk persamaan regresi standardized adalah sebagai berikut :
Y = 4,943 +0,557X1 + 0,059 X2 + €
Dari persamaan regresi diatas dapat di interpretasikan sebagai berikut :

Konstanta (a) yang didapatkan nilai  sebesar 4,943
menggambarkan, tingkat Kinerja Pegawai pada dinas pendidikan
Kabupaten Pohuwato tanpa dipengaruhi oleh faktor apapun termaksud
Kompetensi dan Profesionalisme atau semua variabel yang kemungkinan
memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai diasumsikan sama dengan
nol.

Koefisien regresi f1 ~ Kompetensi sebesar 0,557 artinya nilai
koefisien f1 adalah positif, atau setiap peningkatan Kompetensi akan
mempengaruhi Kinerja Pegawai sebesar 0,557.

Koefisien regresi B2 profesionalisme sebesar 0,059 artinya
nilai  koefisien (2 adalah positif artinya setiap peningkatan
profesionalisme akan mempengaruhi Kinerja Pegawai sebesar 0,059.

Table 4.32 Koefisien Determinasi

Model Summary

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

1 670 449 408 2.954

a. Predictors: (Constant), Profesionalisme, Kompetensi
Sumber : Hasil olah data 2023

Nilai koefisien determinasi (R?) pada tabel di atas menunjukkan angka

0,449 memiliki makna bahwa 44,9% variasi naik turunnya variabel (YY)



71

Kinerja Pegawai mampu dipengaruhi oleh variabel Kompetensi (X1) dan
Profesionalisme (X2). Sedangkan sisanya sebesar 55,1% dijelaskan oleh
variabel lain yang belum diteliti.
4.3.2. Analisis Korelasi

Analisis korelasi merupakan metode analisis yang digunakan untuk
mengukur keeratan hubungan antara variabel satu dengan variabel lainnya.
Dalam penelitian ini korelasi yang akan diukur adalah korelasi antara
Kompetensi dan Profesionalisme dengan Kinerja Pegawai pada Dinas
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Pohuwato sebagaimana yang

tertera pada tabel hasil olahan data berikut:

Tabel 4.33 Koefisien Korelasi
Correlations

Profesionalis Kinerja
Kompetensi me Pegawai
Kompetensi Pearson wox wox
Correlation 1 693 738
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 30 30 30
Profesionalisme Pearson - -
Correlation 693 1 830
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 30 30 30
Kinerja Pegawai Pearson wox wox
Correlation 738 830 1
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 30 30 30
**_Correlation is significant at the 0.01 level

(2-tailed).
Sumber : Hasil olah data 2023
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Pada tabel di atas, besarnya hubungan antara Kompetensi dan
Profesionalisme terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Dan
Kebudayaan Kabupaten Pohuwato dimana r sebesar 0.738. artinya,
hubungan antara Kompetensi dan  Profesionalisme dengan  Kinerja
Pegawai pada dinas pendidikan dan kebudayaan Kabupaten Pohuwato
sebesar 73,80% secara langsung dan hubungan tersebut masuk dalam
kategori kuat.

4.3.3. Uji Signifikansi Parsial ( Uji-t)

Uji-t digunakan untuk menguji hipotesis pertama (H;) dan hipotesis
kedua (H,) dalam penelitian ini untuk melihat signifikansi pengaruh masing-
masing variabel X1, X2 terhadap Y maka dilakukan uji-t. Uji-t dilakukan
untuk membandingkan nilai tipe dan nilai thiwng dengan taraf signifikansi
0,05. Jika nilai thiwng lebih besar dari nilai el (thitung > tiavel), Maka hipotesis
penelitian diterima. Sebaliknya jika nilai thiung lebih kecil dari nilai tipel
(thitung < tiabel), Maka hipotesis penelitian ditolak. Adapun nilai tiape untuk o =
5%.

Uji signifikansi juga dapat dilihat dari nilai signifikansi koefisien
regresi. Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka hipotesis penelitian
dapat diterima. Sebaliknya jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka
hipotesis penelitian ditolak.

a. Pengujian Hipotesis Pertama (H;)
H1 : Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Pegawai.
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Berdasarkan perhitungan analisis regresi berganda diperoleh nilai
thitung 2,600 Nilai ini lebih besar dari nilai teape Sebesar 1,697 (thitung 2,600
> tianer 1,697) nilai t hitung menunjukkan angka positif terhadap Kinerja
Pegawai, dengan nilai signifikansi sebesar 0,015 angka ini lebih kecil
dari taraf signifikansi yang telah ditentukan yaitu sebesar 0,05. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis penelitian yang menyatakan
Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap  Kinerja
Pegawai sepenuhnya di terima.
b. Pengujian Hipotesis Kedua (H,)
H2 : Profesionalisme berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawal.
Berdasarkan perhitungan analisis regresi diperoleh thiwng Sebesar
0,334 Nilai ini lebih kecil dari twme Sebesar 1,697 (thiung 0,334 < trapel
1,697) nilai t hitung menunjukkan angka positif terhadap Kinerja
Pegawali, dengan nilai signifikansi sebesar 0,741 angka ini lebih besar
dari taraf signifikansi yang telah ditentukan yaitu sebesar 0,05. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis penelitian yang menyatakan
Profesionalisme berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai tidak sepenuhnya diterima.
4.3.4. Uji Signifikansi Simultan (Uji-F)
Pengujian hipotesis uji-F digunakan untuk melihat pengujian
signifikansi koefisien regresi secara bersama-sama atau secara keseluruhan

(Testing The Overall Significance of Regression). Pengujian hipotesis Uji-F
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dilihat melalui uji ANOVA yang digunakan untuk membandingkan tingkat
signifikansi dengan (probability value) yang ditetapkan untuk penelitian ini
dengan probability value lebih kecil dari 0,05. Hasil regresi dari Uji-F dapat
dilihat pada Tabel 4.33 berikut.

Tabel 4.33 Hasil regresi Uji-F

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
Regression 191.923 2 95.961| 11.000]  .000?
Residual 235.544 27 8.724
Total 427.467 29

a. Predictors: (Constant), Profesionalisme, Kompetensi
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber : Hasil olah data 2023

Pengujian terhadap hipotesis ketiga yaitu pengaruh variabel indepeden
terhadap variabel dependen secara simultan menggunakan uji F.

H3 : Kompetensi dan Profesionalisme secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

Berdasarkan perhitungan regresi linear berganda pada tabel di atas,
nampak bahwa nilai Fyiwng lebih besar dari nilai Feaper (11.000 > 1,84) nilai F
hitung menunjukkan angka positif terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai
probabilitas sebesar 0,000 angka ini lebih kecil dari taraf signifikansi yang
telah ditentukan yaitu sebesar 0,05. Dengan demikian dapat dikatakan

bahwa hipotesis penelitian yang menyatakan Kompetensi  dan



Profesionalisme secara simultan berpengaruh

terhadap Kinerja Pegawai sepenuhnya di terima.
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positif dan signifikan



BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang ada pada bab sebelumnya maka dapat

disimpulkan sebagai berikut :

1. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
pada dinas pendidikan dan kebudayaan Kabupaten Pohuwato.

2. Profesionalisme berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
Kinerja Pegawai pada dinas pendidikan dan kebudayaan Kabupaten
Pohuwato.

3. Kompetensi dan Profesionalisme secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada dinas pendidikan dan
kebudayaan Kabupaten Pohuwato.

5.2. Saran

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian, maka yang dapat peneliti

sarankan adalah sebagai berikut:

1.

Pihak pengambil kebijakan lebih meningkatkan Kompetensi karena
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai agar
pelaksanannya dapat berjalan sesuai dengan target yang hendak dicapai .

Pihak pengambil kebijakan lebih meningkatkan Profesionalisme agar
dapat dijadikan sebagai penilaian Kkinerja bagi para pegawai ataupun

pejabat struktural berdasarkan pada pencapaian target kinerja.
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3. Pihak pengambilan kebijakan harus memperhatikan Kinerja Pegawai Oleh
karena itu diperlukan pengawasan yang cukup ketat pada saat penyusunan

maupun pelaksanaan rencana kerja agar dapat optimal.
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Lampiran 2 Abstrak

ABSTRACT

RAHMAD AYUWA. E2119227. THE EFFECT OF COMPETENCE
AND PROFESSIONALISM ON APPARATUS PERFORMANCE AT
THE EDUCATION AND CULTURE OFFICE OF POHUWATO
DISTRICT

An organization is a place to carry out joint activities, to achieve goals

that have been set together. The success of the organization in achieving
goals is largely determined by organizational performance which is
strongly affected by external and internal organizational factors. This study

aims to: 1) find out how competence partially affects apparatus
performance at the Education and Culture Office of Pohuwato District, 2)

find out the effect of professionalism partially on apparatus performance

at the Education and Culture Office of Pohuwato District, and 3) findout-_
the effect of competence and professionalism simultaneously on apparatus -2\
performance at the Education and Culture Office of Pohuwato District. The\*
method applied in this study is a descriptive method with a survey
approach. The data collection method employs multiple regression
analysis. The population in this study takes all apparatus at the Education
and Culture Office of Pohuwato District. The results of the study indicate
that: 1) Competence has a positive and significant effect on apparatus
performance at the Education and Culture Office of Pohuwato District, 2)
Professionalism has a positive and insignificant effect on apparatus
performance at the Education and Culture Office of Pohuwato District,
and 3) Competence and Professionalism simultaneously have a positive
and significant effect on Apparatus Performance at the Education and
Culture Office of PohuwatoDistrict.

Keywords: competence, professionalism, apparatus performance
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ABSTRAK

RAHMAD AYUWA. E2119227. PENGARUH KOMPETENSI DAN
PROFESIONALISME TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA
DINAS PENDIDIKAN DAN KEBUDAYAAN KABUPATEN
POHUWATO

Organisasi merupakan wadah atau tempat untuk melakukan kegiatan
bersama, agar dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan bersama ,
Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan sangat ditentukan oleh
Kinerja organisasi yang sangat dipengaruhi oleh faktor eksternal maupun
faktor internal organisasi. Penelitian ini bertujuan Untuk: 1) mengetahui
Bagaimana pengaruh kompetensi secara parsial terhadap Kinerja Pegawai
pada dinas pendidikan dan kebudayaan kabupaten pohuwato, 2) Untuk
mengetahui Bagaimana pengaruh Profesionalisme secara parsial terhadap
Kinerja Pegawai pada dinas pendidikan dan kebudayaan kabupaten
pohuwato dan 3) Untuk mengetahui Bagaimana pengaruh Kompetensi dan
Profesionalisme secara simultan terhadap Kinerja Pegawai pada dinas
pendidikandan kebudayaan kabupaten pohuwato. Metode yang di terapkan
didalam penelitianini yaitu metode deskriptif dengan pendekatan survey,

dengan metode pengumpulan data menggunakan analisis regresi berganda; =
Populasi didalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada /Dinas 2\
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Pohuwato. Hasil penelitian:— =

menyatakan bahwa: 1) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai pada dinas pendidikan dan kebudayaan

Kabupaten Pohuwato, 2) Profesionalisme berpengaruh positif dan tiddk®>""

signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada dinas pendidikan dan
kebudayaan Kabupaten Pohuwato, dan 3) Kompetensi dan Profesionalisme
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawali pada dinas pendidikan dan kebudayaan Kabupaten Pohuwato.

Kata kunci: kompetensi, profesionalisme, kinerja pegawai
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Lampiran 3 Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN
Assalamualaikum Wr. Wb

Perkenalkan nama saya Rahmat Ayuwa Mahasiswa Fakultas Ekonomi
Unisan. Saat ini sedang Menyusun skripsi yang berjudul “Pengaruh Kompetensi
dan Profesionalisme Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pendidikan
Kabupaten Pohuwato”. Sehubungan dengan hal itu, dengan hormat saya
memohon kesediaan dari Bapak/lIbu untuk mengisi kuesioner penelitian yang
telah saya lampirkan. Informasi yang telah didapatkan dari hasil pengisian
kuesioner akan digunakan untuk mendukung kelancaran penyusunan data skripsi
ini.

Perlu saya informasikan bahwa informasi yang telah diberikan oleh
Bapak/lbu kepada peneliti bertujuan untuk kepentingan akademik semata.
Kerahasiaan data identitas responden sepenuhnya akan dijamin oleh peneliti.
Demikian atas perhatian dan kesediaan Bapak/lbu yang telah memberi
kontribusi meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner penelitian ini, saya
ucapkan banyak terima kasih.

Wassalamualaikum Wr. Wb

Peneliti

Rahmat Ayuwa



I.  Petunjuk Pengisian

1. isilah data diri Bapak/Ibu pada bagian identitas responden yang tersedia.

2. Keterangan Alternatif jawaban yang tersedia, sebagai berikut:

a.

b.

e.

Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) : 1

3. Isilah kolom pernyataan-pernyataan kuesioner berdasarkan dengan pendapat

Bapak/Ibu. Pilihlah jawaban dengan memberi tanda silang (x) atau centang (V)Pada

kolom alternatif Jawaban.

Il. Identitas Responden

No. responden (Diisi oleh peneliti)

Nama: ..........

Jabatan: .........

Jenis Kelamin: o Laki-Laki o Perempuan

Usia e Tahun

Pendidikan Terakhir : o SMA/SMK o S2
-5 D3 oS3
o S1

Lama Bekerja
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Kompetensi (X1)

Keterangan :

SS : Sangat SetujuS - Setuju

KS : kurang SetujuTS : Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

No |PERNYATAAN SS S KS [TS |STS
Pengetahuan

Saya memiliki pengetahuan
dalam menggunakan peralatan
seperti komputer, dll

2. |Dengan pengetahuan yang saya
miliki, saya
dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan baik
Keterampilan

3. |Dengan keterampilan yang saya
miliki, sayam ampu bekerja sama
dengan rekan kerja

4.  |Dengan keterampilan yang saya
miliki, sayamampu mengerjakan
tugas
Sikap

5. |Sikap saya dalam bekerja selalu
mematuhi
aturan dan norma yang berlaku

6  |Saya selalu bersikap tanggap dan

rajin dalammelaksanakan pekerjaan
yang diberikan oleh

pimpinan
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Profesionalisme (X2)

Keterangan :

SS : Sangat SetujuS - Setuju

KS : kurang SetujuTS : Tidak Setuju

STS . Sangat Tidak Setuju

No |PERNYATAAN SS S KS [TS |STS
Dedikasi

1. |Saya mengorbankan tenaga dan
pikiran demi keberhasilan.

2. |Sebagian besar waktu saya
dikantor untuk bekerja

Kewajiban Social

3. [Saya lebih mengutamakan
kepentingan pekerjaan dari pada
kepentingan pribadi.

Tuntutan Kemandirian

4. |Saya mengerjakan pekerjaan
setelah saya mendapatkan perintah
dari atasan

Keyakinan Terhadap Peraturan
Profesi

5.  Mampu menilai dan melihat
masalah dari sudut pandang yang
berbeda dengan Pegawai yang
lain.

Hubungan Sesama Profesi

6. |Saya bersedia menerima semua
macam penugasan agar tetap
bekerja dengan organisasi




Kinerja Pegawai (Y)

Keterangan :

SS : Sangat SetujuS - Setuju

KS : Kurang SetujuTS : Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

No |PERNYATAAN SS KS [TS |[STS
Kuantitas

Saya sudah sesuai dengan standar
kerja yang ditetapkan oleh kantor.

Kualitas

Saya mengerjakan suatu pekerjaan
dengan penuh perhitungan, cermat
dan teliti.

Ketetapan Waktu

Saya menyelesaikan pekerjaan
sesuai waktu yang telah ditentukan
oleh kantor.

Kehadiran

Saya selalu masuk dan pulang
kerja tepat pada waktunya.

Kemampuan Bekerja Sama

Salin membantu ketika rekan kerja
mengalami kesulitan dalam bekerja
agar pekerjaan cepat selesai.

Pekerjaan diselesaikan dengan
tanggung jawab yang dilakukan

secara bersama-sama.
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Lampiran 4 Data Tabulasi

13
11

11
11
17
18
16
18
18
15
10
11
22

11
12
17
12
23

17
11
13

11
22

19
18
19
19
13
15

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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Jumlah

10

13

16
15
16
16
14
12

13
22

11
13
20
13
23
15
13

10
25
12
21

16
21

14
24

Profesionalisme(X2)

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
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28
21

21

21

23
18
20
20
20
23
23
15
25

19
25
25
22
26
20

19
20
28
21

19
12
12
17
17
23

12

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30




Lampiran 5 Hasil Olah Data

Uji Validitas X1

Item r hitung | r tabel Sig Ket
X11 0,687 0.361 0,000 Valid
X12 0,680 0.361 0,000 Valid
X13 0,390 0.361 0,033 Valid
X14 0,614 0.361 0,000 Valid
X15 0,645 0.361 0,000 Valid
X16 0,705 0.361 0,000 Valid

Uji validitas variable X2 ( Profesionalisme)

Item r hitung | r tabel Sig Ket
X21 0,600 0.361 0,000 Valid
X22 0,897 0.361 0,000 Valid
X23 0,728 0.361 0,000 Valid
X24 0,622 0.361 0,000 Valid
X25 0,795 0.361 0,000 Valid
X26 0,587 0.361 0,001 Valid

Uji validitas variable Y ( Kinerja Pegawai)

Item r hitung r table Sig Ket
Y11 0,663 0.361 0,000 Valid
Y12 0,523 0.361 0,003 Valid
Y13 0,349 0.361 0,055 Valid
Y14 0,905 0.361 0,000 Valid
Y15 0,683 0.361 0,000 Valid
Y16 0,415 0.361 0,023 Valid
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Uji Reliabilitas Variabel X1 ( Kompetensi)

Uji Reliabilitas

Item Cronbach's Alpha if Ket
Item Deleted
X11 707 Reliabel
X12 713 Reliabel
X13 .753 Reliabel
X14 125 Reliabel
X15 716 Reliabel
X16 .706 Reliabel
Uji Reliabilitas VVariabel X2 ( Profesionalisme)
Item Cronbach's Alpha if Ket
Item Deleted
X21 764 Reliabel
X22 713 Reliabel
X23 741 Reliabel
X24 758 Reliabel
X25 742 Reliabel
X26 763 Reliabel
Variabel Y ( Kinerja Pegawai)
Cronbach's Alpha if
Item Item Deleted Ket
Y11 .697 Reliabel
Y12 722 Reliabel
Y13 748 Reliabel
Y14 652 Reliabel
Y15 694 Reliabel
Y16 736 Reliabel
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Hasil Uji Normalitas Data

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Predicted Value

N
Normal Parameters?

Most Extreme
Differences

Asymp. Sig. (2-tailed)

Kolmogorov-Smirnov Z

Mean

Std. Deviation
Absolute
Positive
Negative

30}
14.1333333
2.57255379)

151
151
-.107
.826
.503

a. Test distribution is Normal.

Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 Kompetensi 375 2.668
Profesionalisme 375 2.668

Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Budgetary Slack

L o - 9
| T 1 1

Regression Studentized Residual
o :
i

ba
1

Regression Standardized Predicted Value
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Tanggapan responden untuk variabel X1 ( Kompetensi)

Statistics
X11| X12 | X13 | X14 | X15 | X16
N  Valid 30 30 30 30 30 30
Missing 0 0 0 0 0 0
Sum 85 76 80 66 70 72

Sumber : Hasil olah data 2023

item pernyataan X11

Frequency| Percent | Valid Percent

Valid 1 3 10.0 10.0
2 13 43.3 43.3

3 3 10.0 10.0

4 8 26.7 26.7

5 3 10.0 10.0

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

item pernyataan X12

Frequency| Percent | Valid Percent

Valid 1 3 10.0 10.0
2 16 53.3 53.3

3 5 16.7 16.7

4 4 13.3 13.3

5 2 6.7 6.7
_Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023




item pernyataan X13

Frequency | Percent |Valid Percent

Valid 1 3| 100 10.0
2 13 43.3 43.3

3 7 23.3 23.3

4 5 16.7 16.7

5 2 6.7 6.7

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

item pernyataan X14

Frequency | Percent | Valid Percent
Valid 1 6 20.0 20.0
2 17 56.7 56.7
3 3 10.0 10.0
4 3 10.0 10.0
5 1 3.3 3.3
Total 30 100.0 100.0
Sumber : Hasil olah data 2023
item pernyataan X15
Valid
Frequency | Percent | Percent

Valid 1 7 23.3 23.3

2 13 43.3 43.3

3 5 16.7 16.7

4 3 10.0 10.0

5 2 6.7 6.7




item pernyataan X15

Valid
Frequency | Percent | Percent
Valid 1 7 23.3 23.3
2 13 43.3 43.3
3 ) 16.7 16.7
4 3 10.0 10.0
5 2 6.7 6.7
ITOta 30|  100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

item pernyataan X16

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 6 20.0 20.0
2 14 46.7 46.7

3 4 13.3 13.3

4 4 13.3 13.3

5 2 6.7 6.7

Total 30 100.0 100.0

Tanggapan responden untuk variabel X2 ( Profesionalisme)
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Statistics
X21 X22 X23 X24 X25 X26
N Valid 30 30 30 30 30 30
Missing 0 0 0 0 0 0
Sum 73 74 80 75 63 72

Sumber : Hasil Olah Data 2023



item pernyataan X21

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 5 16.7 16.7
2 13 43.3 43.3

3 7 23.3 23.3

4 4 13.3 13.3

5 1 3.3 3.3

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

item pernyataan X22

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 8 26.7 26.7
2 12 40.0 40.0

3 2 6.7 6.7

4 4 13.3 13.3

5} 4 13.3 13.3

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

item pernyataan X23

Frequency | Percent [ Valid Percent

Valid 1 8 26.7 26.7
2 6 20.0 20.0

3 7 23.3 23.3

4 6 20.0 20.0

5 3 10.0 10.0

Total 30 100.0 100.0
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item pernyataan X24

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 6 20.0 20.0
2 12 40.0 40.0

3 5 16.7 16.7

4 5 16.7 16.7

5 2 6.7 6.7

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

item pernyataan X25

Frequency | Percent [ Valid Percent
Valid 1 9 30.0 30.0
2 14 46.7 46.7
3 3 10.0 10.0
4 3 10.0 10.0
5 1 3.3 3.3
Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

item pernyataan X26

Frequency | Percent [ Valid Percent

Valid 1 6 20.0 20.0
2 14 46.7 46.7

3 4 13.3 13.3

4 4 13.3 13.3

5 2 6.7 6.7

Total 30 100.0 100.0
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Tanggapan responden untuk variabel Y ( Kinerja Pegawai)
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Statistics
Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16
N Valid 30 30 30 30 30 30|
Missing 0 0 0 0 0 0l
Sum 69 86 78 64 68 59|

Sumber : Hasil olah data 2023

item pernyataan Y11

Frequency | Percent [ Valid Percent

Valid 1 6 20.0 20.0
2 16 53.3 53.3

3 4 13.3 13.3

4 1 3.3 3.3

5 3 10.0 10.0

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

item pernyataan Y12

Frequency | Percent [ Valid Percent
Valid 1 2 6.7 6.7
2 11 36.7 36.7
3 8 26.7 26.7
4 7 23.3 23.3
5 2 6.7 6.7
Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023



item pernyataan Y13

Frequency | Percent [ Valid Percent

Valid 1 5 16.7 16.7
2 10 333 333

3 7 23.3 23.3

4 8 26.7 26.7

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

item pernyataan Y14

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 9 30.0 30.0
2 14 46.7 46.7

3 2 6.7 6.7

4 4 13.3 13.3

5 1 3.3 3.3

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

item pernyataan Y15

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 8 26.7 26.7
2 12 40.0 40.0

3 6 20.0 20.0

4 2 6.7 6.7

5 2 6.7 6.7

Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil olah data 2023

102



item pernyataan Y16

Frequency | Percent | Valid Percent

Valid 1 8 26.7 26.7
2 18 60.0 60.0

3 2 6.7 6.7

4 1 3.3 3.3

5 1 3.3 3.3

Total 30 100.0 100.0

Hasil Analisis Regresi linear Berganda

Coefficients?
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4943 2,036 2428 022
Kompetensi 557 214 .607] 2.600 015
Profesionalisme .059 175 078 .334 741

b. Dependent Variable: Kinerja
Pegawali
Sumber : Hasil olah data 2023
Koefisien Determinasi
Model Summary
Adjusted R Std. Error of

Model R R Square Square the Estimate
1 670° 449 408 2.954

a. Predictors: (Constant), Profesionalisme, Kompetensi




Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 670 449 408 2.954

Koefisien Korelasi

Correlations

104

Profesionalis Kinerja
Kompetensi me Pegawai

Kompetensi Pearson xox wox
Correlation 1 693 738
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 30 30 30

Profesionalisme Pearson . o
Correlation 693 1 830
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 30 30 30

Kinerja Pegawal Pearson. 738™ 830" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level

(2-tailed).

Hasil regresi Uji-F

ANOVA®
Model Sum of Squares |df| Mean Square| F | Sig.
1 Regression 191.923| 2 95.961| 11.000[ .000
Residual 235.544(27 8.724
Total 427.467(29

c. Predictors: (Constant), Profesionalisme, Kompetensi
d. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Lampiran 6 Surat Izin Penelitian
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Lampiran 7 Surat Balasan Penelitian
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