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ABSTRACT 

 

 

NOVIA TAMPI. S2120026. THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT ON WORK EFFECTIVENESS AT THE TOURISM OFFICE 

OF NORTH BOLAANG MONGONDOW DISTRICT 

 

This study aims to find to what extent the effect of organizational commitment on 

work effectiveness at the Tourism Office of North Bolaang Mongondow Regency. 

The study employs a quantitative approach using the survey method. The number 

of samples in this study consists of 30 people. The data analysis method applies 

simple regression analysis. The results show that organizational commitment 

affects work effectiveness by 0.769 or 76.9% at the Tourism Office of North Bolaang 

Mongondow Regency. The results also indicate that in the aspect of organizational 

commitment, there are still quite a lot of apparatus that do not develop themselves 

to become more independent and can take significant steps in solving task 

problems, and still tend to lack effective collaboration, mutual support, and work 

to achieve common goals. In the aspect of work effectiveness, there are still quite a 

lot of apparatus unable to complete work according to the given target and do not 

work with accuracy. 

 

Keywords: organizational commitment, work effectiveness, Tourism Office 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ABSTRAK 

 

 

NOVIA TAMPI. S2120026. PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI 

TERHADAP EFEKTIVITAS KERJA PADA DINAS PARIWISATA 

KABUPATEN BOLAANG MONGONDOW UTARA 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh komitmen 

organisasi terhadap efektivitas kerja pada Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang 

Mongondow Utara. Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini ialah 

pendekatan kuantitatif dengan menggunakan metode survey. Jumlah sampel dalam 

penelitian ini adalah 30 orang. Adapun metode analisis data menggunakan analisis 

regresi sederhana. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap efektivitas kerja sebesar 0,769 atau 76,9% pada Dinas 

Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara. Hasil penelitian juga 

menunjukkan bahwa dari aspek komitmen organisasi pegawai masih cukup banyak 

yang kurang mengembangkan diri untuk menjadi lebih mandiri dan dapat 

mengambil langkah-langkah penting dalam menyelesaikan masalah tugas, dan 

masih cenderung kurang berkolaborasi secara efektif, saling mendukung, dan 

bekerja untuk mencapai tujuan bersama. Kemudian dari aspek efektivitas kerja, 

masih cukup banyak pegawai kurang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

target yang diberikan, dan kurang bekerja dengan penuh ketelitian. 

 

Kata kunci: komitmen organisasi, efektivitas kerja, Dinas Pariwisata 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar belakang masalah 

Pegawai dalam sebuah organisasi, termasuk organisasi pemerinPtahan 

merupakan kunci utama pencapaian tujuan. Organisaasi yang handal pasti 

didukug oleh pegawai yang memiliki kualitas yang tinggi pula. Kualitas kerja 

pegawai dalam suatu organisasi tidak akan terwujud tanpa efektivitas kerja 

pegawai dalam organisasi tersebut. Dengan demikian, efektivitas kerja pegawai 

merupakan salah satu aspek yang harus diperhatikan dan dikembangkan oleh 

setiap pimpinan dalam organisasi dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. Hal 

ini disebabkan karena hanya organisasi yang memiliki atau didukung oleh 

pegawai yang handal, memiliki keterampilan dan berkualitas yang akan dapat 

merealisasikan tujuannya. Efektivitas kerja pegawai merupakan ukuran dan 

kemampuan anggota organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya 

masing-masing sesuai dengan target berupa jumlah, kualitas dan waktu yang telah 

ditetapkan oleh organisasi. Jadi dapat dikatakan, efektivitas kerja memiliki 

keterkaitan erat dengan hasil dan tujuan kerja, aritnya semakin besar kontribusi 

hasil kerja terhadap pencapaian tujuan kerja, maka semakin efektif pula dalam 

mencapai tujuannya. 

Efektivitas kerja pegawai dapat diketahui dengan membandingkan antara 

waktu kerja yang telah ditetapkan dengan waktu yang dibutuhkan pegawai dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Efektivitas kerja pegawai juga dapat dibandingkan 

melalui hasil atau kualitas yang dicapai dengan kualitas yang telah ditetapkan. 

Jika pelaksanaan kerja yang dilakukan pegawai lebih baik dari yang ditetapkan, 



 
 

 

maka pegawai tersebut tergolong sebagai pegawai yang efektif atau pegaeai yang 

memiliki prestasi kerja. Jadi, dapat dikatakan efektivitas kerja merupakan 

gambaran prestasi kerja seorang pegawai sebagaimana dikatakan Juemi 

(2013:10140 bahwa efektivitas kerja meliputi, prestasi kerja. Prestasi kerja adalah 

suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 

kesungguhan dan waktu. 

Dalam konteks perwujudan efetivitas kerja, tentunya tidak lepas dari 

keberadaan pimpinan. Sudah menjadi kewajiban untuk setiap pimpinan 

bertanggung jawab mengarahkan apa yang baik bagi pegawainya, agar tujuan 

organisasi dapat tercapai tepat sasaran. Hal ini disebabkan karena untuk 

mendapatkan pegawai yang memiliki efektivitas dan kualitas kerja, maka 

diperlukan pembinaan dan fungsi dari seorang pimpinan terhadap bawahannya, 

sehingga mereka memiliki kesadaran dan komitmen organisasi yang tinggi dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan oleh organisasi. Hal akan terjadi apabila 

pegawai memiliki dorongan yang kuat untuk bekerja yang tumbuh dalam diri 

pribadi pegawai yang bersangkutan. Hubungan antara pemimpin dan bawahan 

menjelaskan sampai sejauhmana pemimpin itu dipercaya dan disukai oleh 

bawahan, dan kemauan bawahan untuk mengikuti petunjuk pemimpin. Ketaatan 

pegawai kepada berbagai ketentuan yang berlaku dalam organisasi, melakukan 

penyesuaian dengan tradisi dan kultur organisasi adalah merupakan contoh lain 

dari faktor-faktor yang perlu mendapat perhatian dalam mendorong tercapainya 

tingkat efektifitas kerja pegawai dalam kehidupan organisasi. 



 
 

 

Seorang pemimpin dalam organisasi harus menciptakan apa yang disebut 

sebagai suasana positif, yang mampu membuat seluruh aparatur memiliki 

komitmen dalam organisasi utnuk terus mengikatkan diri, dan menyumbangkan 

kemampuan terbaiknya bagi organisasi di mana mereka bekerja dan 

mengembangkan karir mereka selama ini. Efektivitas kerja pegawai adalah sikap 

atau kondisi umum seseorang yang positif terhadap kehidupan organisasionalnya, 

maka jelaslah bahwa setiap pemimpin perlu mengambil berbagai langkah agar 

semakin banyak pegawainya merasa puas dan selalu bersemangat dalam bekerja, 

yang pada saatnya nanti akan mencapai tingkat efektivitas kerja pegawai sesuai 

dengan yang diharapkan. Komitmeen organisasi akan kuat kalau seorang 

pemimpin mampu mempengaruhi anggotanya untuk bekerja lebih baik dari hari 

ke hari. 

Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara merupakan salah 

satu instansi pemerintah yang mempunyai tugas untuk melaksanakan uusan 

pemerintahan di bidang pariwisata, tentunya sangat membutuhkan pegawai yang 

memiliki komitmen untuk bekerja memajukan instansinya. Efektivitas kerja 

pegawai dibutuhkan karena salah tugas Dinas Pariwisata yakni mempromosikan 

sektor dan potensi pariswisata yang ada di Kabupaten Bolaang Mongondow 

Utara. Namun, hasil pengamatan penulis di lapangan bahwa aktivitas promosi 

belum berjalan sebagaimana yang diharapkan. Penulis berkesimpulan bahwa 

belum maksimalnya kegiatan promosi karena belum semua pegawai belum 

bekerja secara efektif. Hal ini disebabkan karena masih adanya keterbatasan 

sumber daya pegawai yang mengakibatkan unit kerja yang ada belum diisi oleh 

pegawai yang berkompeten. Permasalahan lain, yakni kurangnya disiplin sebagian 



 
 

 

pegawai, baik disiplin pada jam masuk kantor dan disiplin pada waktu bekerja, 

dan masih kurangnya komitmen dan kerjasama yang baik antara pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya terutama dalam kaitannya dengan koordinasi dalam 

bekerja. Permasalahan lainnya, yakni ada pegawai yang masih kurang memahami 

standar operasional prosedur (SOP) dalam kegiatan mempromosikan pariwisata. 

Permasalahan yang penulis temukan tersebut merupakan faktor yang turut 

memberikan kontribusi terhadap kekurangefektifan kerja pegawai di Dinas 

Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara. Olehnya itu, pimpinan (kepala 

dinas) harus memberikan dorongan semangat kerja kepada pegawainya, serta 

menguatkan komitmen organisasinya terhadap peningkatan kualitas kerja 

aparaturnya. Menurut Kaswan (2017:294) bahwa ringkasan penelitian yang dulu 

sampai sekarang menunjukkan hubungan yang positif antara komitmen organisasi 

dan hasil yang diinginkan seperti efektivitas kerja dan kinerja tinggi, tingkat 

pergantian pegawai yang rendah dan tingkat kemangkiran yang rendah. Juga 

terdapat bukti bahwa komitmen pegawai berhubungan dengan hasil lain yang 

diinginkan seperti persepsi iklim organisasi yang hangat dan mendukung dan 

menjadi anggota tim yang baik yang siap membantu. 

Komitmen organisasi merupakan salah satu aspek perilaku penting yang 

dapat dipakai untuk mengevaluasi kekuatan ikatan para aparatur terhadap 

organisasi tempat ia bekerja. Berbagai lingkungan pekerjaan yang memiliki 

hubungan dengan komitmen organisasional, antara lain keterandalan yaitu 

sejauhmana individu merasa bahwa organisasi dapat diandalkan. Dalam hal ini, 

aparatur merasakan bahwa organisasi dapat memperhatikan minat para 

pegawainya. Disinilah letak fungsi kepemimpinan untuk mengusahakan agar 



 
 

 

aparaturnya memiliki semangat kerja agar mereka memiliki komitmen yang tinggi 

terhadap organisasinya. Semangat kerja merupakan hal yang penting dimiliki 

aparatur, karena dengan memiliki semangat kerja akan mendorong seseorang 

untuk melakukan sesuatu lebih bersemangat terutama dalam hal ini menyangkut 

kepuasan kerja yang berperan dalam peningkatan kinerja organisasi yang 

bersangkutan. Bagaimanapun juga aparatur sebagai individu tidak bisa terlepas 

dari berbagai kebutuhan, dan untuk itu perlu adanya komitmen organisasi untuk 

memenuhi kebutuhan anggota tersebut. 

Dapat dikatakan bahwa apabila pegawai telah memiliki komitmen 

organisasi, maka pegawai yang bersangkutan harus mendahulukan apa yang sudah 

dijanjikan buat organisasinya ketimbang untuk hanya kepentingan dirinya. Di sisi 

lain, komitmen berarti adanya ketaatan seorang pegawai dalam bertindak sejalan 

dengan janji-janjinya. Semakin tinggi derajat komitmen pegawai, maka semakin 

tinggi pula efektivitas kerja yang dicapainya. Namun, dalam prakteknya tidak 

semua pegawai melaksanakan komitmen seutuhnya. Ada komitmen yang sangat 

tinggi dan ada yang sangat rendah. Faktor-faktor yang sangat mempengaruhi 

derajat komitmen adalah faktor instrinsik dan ekstrinsik pegawai bersangkutan. 

Berdasarkan uraian tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Efektivitas Kerja Pada 

Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara. 

 

 

 

 



 
 

 

1.2. Rumusan masalah 

Dari uraian permasalahan tersebut, maka rumusan masalah dalam penelitian 

ini ialah: 

Seberapa besar pengaruh komitmen organisasi terhadap efektivitas kerja pada 

Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara? 

1.3. Maksud dan tujuan penelitian 

1.3.1.Maksud penelitian 

Maksud penelitian ini adalah untuk memperoleh data mengenai pengaruh 

komitmen organisasi terhadap efektivitas kerja pada Dinas Pariwisata Kabupaten 

Bolaang Mongondow Utara. 

1.3.2.Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap efektivitas kerja 

pada Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara. 

1.4. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini: 

1. Manfaat teoritis 

Hasil penelitian ini dapat bermanfaat untuk memperluas kajian konsep dan 

teori ilmu pemerintahan, khususnya mengenai organisasi, komitmen 

organisasi, dan efektivitas kerja. 

2. Manfaat praktis 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sumbangan pikiran bagi Kepala Dinas 

Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow dan jajarannya dalam rangka 



 
 

 

untuk mewujudkan komitmen organisasional sebagai upaya meningkatkan 

efektivitas kerja pegawai. 

3. Manfaat bagi peneliti 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan rujukan bagi para peneliti berikutnya yang 

ingin meneliti tentang komitmen organisasional dan efektivitas kerja 

pegawai. Adapun untuk peneliti, dapat dijadikan perbandingan antara teori 

yang diterima di kampus, dengan kenyataan yang terjadi di lokasi penelitian. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Konsep organisasi 

Dalam konteks organisasi, anggota terdorong untuk bekerja adalah untuk 

memuaskan kebutuhan-kebutuhannya. Apabila hasil kerja yang anggota hasilkan 

diberikan imbalan yang sesuai, maka ia akan merasa puas atas pekerjaannya. Jika 

imbalan yang diterima tidak sesuai dengan beban hasil kerjanya, maka akan 

muncul ketidakpuasan dalam diri anggota organisasi. Anggota yang tidak puas 

menunjukkan bahwa kebutuhan-kebutuhannya belum terpenuhi. Bila kondisi ini 

terjadi berlarut-larut, maka dalam dirinya akan terjadi frustasi, sedih dan 

kekecewaan yang mendalam. 

Tampubolon (2017) mengatakan bahwa bahwa pendekatan tujuan dalam 

organisasi dimaksudkan untuk mengevaluasi efektivitas, dan gagasan bahwa 

organisasi maupun kelompok dan individu itu harus dievaluasi dari segi 

pencapaian tujuan yang telah diterima umum secara luas. Dilihat dari pandangan 

tersebut menunjukkan bahwa efektivitas dalam organisasi berkaitan dengan 

pencapaian tujuan. Pencapaian tujuan sebagaimana yang dimaksudkan meliputi 

pencapaian tujuan individu, tujuan kelompok, dan tujuan organisasi. Karena itu, 

dalam organisasi akan selalu dilakukan evaluasi terhadap pencapaian tujuan yang 

diawali dengan evaluasi terhadap pencapaian tujuan secara individu, atau dengan 

kata lain dapat disebutkan efektivitas kerja setiap pegawai. 

Kemudian, Wirawan (2017) mengemukakan manusia merupakan makhluk 

yang sepanjang sejarahnya selalu hidup berkelompok, kehidupan berkelompok ini 

didasari karena setiap orang sebagai mahluk mempunyai kebutuhan untuk hidup 



 
 

 

bersama atau kebutuhan sosial. Setiap orang memerlukan bantuan orang lain 

untuk memenuhi kebutuhannya. Agar kebutuhan individu dan kelompok dapat 

terpenuhi dan saling melindungi, manusia membentuk oraganisasi. Robins (2014) 

mengemukakan bahwa oraganisasi merupakan social entity, unit-unit dari 

organisasi terdiri atas orang atau kelompok yang saling berinteraksi. Interaksi 

tersebut terkoordinasi secara sadar, artinya dikelola dalam upaya mencapai tujuan 

organisasi. 

Adapun Pfiffner dan Sherwood dalam Sutarto (2018:31) organisasi adalah 

pola keadaan dimana sejumlah orang banyak, sangat banyak mempunyai teman 

yang berhubungan langsung dengan semua yang lain, dan menangani tugas-tugas 

yang kompleks, menghubungkan mereka sendiri satu sama lain dengan sadar, 

penentuan dan pencapaian yang sistematis dari tujuan-tujuan yang saling 

disetujui. 

Wexley dan Yulk dalam Sutrisno (2017:141) mengatakan bahwa organisasi 

adalah pola hubungan antar manusia yang diikutsertakan dalam aktivitas yang 

membuat satu sama lain saling tergantung untuk suatu tujuan tertentu. Kemudian, 

Sutrisno (2017:142) mengatakan bahwa suatu organisasi atau sekelompok kerja 

sama memmiliki unsur sebagai berikut: 

1. Organisasi merupakan tata hubungan sosial, dalam hal ini seseorang 

melakukan proses interaksi sesamanya di dalam organisasi tersebut. 

2. Organisasi mempunyai batasan-batasan tertentu. Dengan demikian, seseorang 

yang melakukan hubungan  interaksi dengan lainnya tidak atas kemauan 

sendiri. Mereka dibatasi aturan-aturan tertentu. 



 
 

 

3. Organisasi merupakan suatu kumpulan tata aturan, yang bisa membedakan 

suatu organisasi dengan kumpulan-kumpulan kemasyarakatan. Tata aturan ini 

menyusun proses interaksi diantara orang-orang yang bekerja sama di 

dalamnya, sehingga interaksi tersebut tidak muncul begitu saja. 

4. Organisasi merupakan suatu kerangka hubungan berstruktur yang di dalamnya 

berisi wewenang, tanggungjawab, dan pembagian kerja untuk menjalankan 

sesuatu fungsi tertentu. 

Menurut Winardi (2019:2) organisasi merupakan bagian dari lingkungan 

tempat kita bekerja, tempat kita bermain. Pendek kata, organisasi adalah tempat 

kita melakukan apa saja. Organisasi-organisasi mempengaruhi lingkungan. 

Sebaliknya, kita dapat pula mempengaruhi organisasi. Menurut Winardi (2019:2) 

organisasi merupakan bagian dari lingkungan tempat kita bekerja, tempat kita 

bermain. Pendek kata, organisasi adalah tempat kita melakukan apa saja. 

Organisasi-organisasi mempengaruhi lingkungan. Sebaliknya, kita dapat pula 

mempengaruhi organisasi. 

Disisi lain, Suwarto dan Koeshartono (2019:31) mengatakan bahwa 

organisasi merupakan suatu sistem yang terdiri atas pola aktivitas kerja sama yang 

dilakukan secara teratur dan berulang-ulang oleh sekelompok orang untuk 

mencapai suatu tujuan. Empat unsur yang dimiliki adalah sebagai berikut: 

a. Suatu sistem. Organisasi merupakan suatu sistem yang terdiri atas sub-sub 

sistem atau bagian-bagian yang saling berkaitan dalam melakukan 

aktivitasnya. 



 
 

 

b. Pola aktivitas. Aktivitas yang dilakukan oleh orang-orang di dalam organisasi 

dalam pola tertentu. Urut-urutan pola aktivitas yang dilakkukan oleh 

organisasi dilaksanakan secara relatif teratur dan berulang-ulang. 

c. Sekelompok orang. Organisasi pada dasarnya merupakan sekumpulan orang. 

Kemampuan setiap orang baik fisik, daya pikir, serta waktu yang tersedia 

sangatlah terbatas, sementara aktivitas yang harus dilakukan selalu meningkat. 

Hal ini yang mendorong manusia untuk membentuk organisasi agar dapat 

saling berinteraksi dan bekerja untuk tujuan. 

d. Tujuan Organiasi. Pada dasarnya dibedakan menjadi dua, yaitu tujuan yang 

bersifat abstraks dan berdimensi jangka panjang, yang menjadi landasan dan 

nilai-nilai yang mendasar organisasi didirikan, yang disebut dengan “misi 

organisasi”. Tujuan yang lainnya adalah “tujuan operasional”, merupakan 

tujuan jangka pendek yang lebih spesifik dan dapat diukur secara kuantitatif, 

seperti pangsa pasar, pertumbuhan, profitabilitas, produktivitas dan 

sebagainya. 

2.2 Konsep komitmen organisasi 

Komitmen sangat penting untuk dimiliki oleh seseorang. Dalamnya 

komitmen seseorang dapat mengukur besarnya konsistensi dan tanggung 

jawabnya, entah dalam kondisi yang mudah atau sulit, senang atau susah, maupun 

ringan ataupun berat. Tanpa komitmen, tidak akan konsistensi. Organisasi yang 

baik terdiri dari orang-orang yang berkomitmen tinggi. Semakin tinggi nilai 

komitmen dari setiap individu, semakin baik pula pencapaian organisasi tersebut. 

Orang-orang yang berkomitmen selalu memberikan yang terbaik untuk apa yang 

ia komitmenkan.  



 
 

 

Komitmen dalam organisasi bisa diartikan sebagai sikap atau perilaku yang 

ditampilkan seseorang terhadap organisasi dengan membuktikan loyalitas untuk 

mencapai visi, misi, nilai, dan tujuan organisasi. Loyalitas tersebut terbentuk 

karena adanya kepercayaan satu sama lain, kedekatan emosi, dan keselarasan 

harapan antara anggota dengan organisasi. Oleh karena itu, seorang anggota 

memiliki keinginan yang kuat agar tetap menjadi bagian penting organisasi. 

Menurut Griffin dalam Nadapdap (2017:2) komitmen organisasi adalah 

sikap yang mencerminkan sejauh mana seorang individu mengenal dan terikat 

pada organisasinya. Pegawai yang merasa lebih berkomitmen pada organisasi 

memiliki kebiasaan-kebiasaan yang bisa diandalkan, berencana untuk tinggal 

lebih lama di dalam organisasi, dan mencurahkan lebih banyak upaya dalam 

bekerja. 

Allen dan Mayer dalam Sutanto (2017) mengatakan bahwa komitmen 

organisasi sebagai bentuk kecintaan pegawai terhadap tempat kerjanya. Komitmen 

organisasional merupakan aspek penting yang perlu mendapatkan perhatian dari 

perusahaan karena mempunyai hubungan dengan kinerja pegawai. Seorang 

pegawai yang mempunyai komitmen organisasional yang tinggi akan 

menganggap bahwa tujuan pribadi dan tujuan organisasi merupakan hal pribadi, 

sehingga perlu untuk diperjuangkan (Ivancevich, dkk. 2011:154). Pegawai yang 

memiliki komitmen akan berupaya sebaik mungkin demi tercapainya tujuan 

perusahaan sehingga berdampak pada hasil kerja yang baik secara kualitas 

ataupun kuantitas. 

Komitmen organisasional didefinisikan sebagai keberpihakan seorang 

karyawan terhadap organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 



 
 

 

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Porter, dkk dalam 

Tobing (2009:31) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai kekuatan 

relatif individu terhadap suatu organisasi dan keterlibatannya dalam organisasi 

tertentu, yang dicirikan oleh tiga faktor psikologis: (1) Keinginan yang kuat untuk 

tetap menjadi anggota organisasi tertentu, (2) Keinginan untuk berusaha sekuat 

tenaga demi organisasi dan (3) Kepercayaan yang pasti dan penerimaan terhadap 

nilai-nilai dan tujuan organisasi.  

Kemudian Yuwono, dkk (2006:181) mengatakan bahwa komitmen 

organisasional mengandung pengertian sebagai suatu hal yang lebih dari sekedar 

kesetiaan yang pasif terhadap organisasi, lebih dari sekedar loyalitas, karena 

komitmen organisasional menyiratkan hubungan karyawan dengan perusahaan 

atau organisasi secara aktif. 

Disisi lain, Ridwan (2019:200) mengatakan bahwa komitmen pada 

organisasi merupakan salah satu aspek perilaku penting yang dapat dipakai untuk 

mengevaluasi kekuatan ikatan (attachment) para pegawai terhadap organisasi 

tempat ia bekerja. berbagai lingkungan pekerjaan yang memiliki hubungan 

dengan komitmen organisasional, antara lain keterandalan organisasi yaitu 

sejauhmana individu merasa bahwa organisasi dapat diandalkan. Hasil penelitian 

yang dilakukan Chen dalam Ridwan (2019:201) dikatakan budaya organisasi 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap bagaimana para pegawai 

memandang tanggung jawab organisasinya dan komitmennya. Para pemimpin 

mempengaruhi bawahannya baik secara langsung melalui interaksi-interaksinya 

maupun juga melalui budaya organisasi. 



 
 

 

Secara umum, komitmen organisasi mencakup tiga hal, yaitu pertama, 

kepercayaan kuat terhadap tujuan dan nilai organisasi: kedua, kamauan kuat atau 

sungguh-sungguh pada kepentingan organisasi: ketiga, keinginan kuat untuk 

terus-menerus atau selalu menjadi anggota organisasi (Neale dan Northcraft dalam 

Sudarmanto, 2019:102). Menurut Spencer dan Spencer dalam Sudarmanto 

(2019:102), komitmen organisasi adalah kemampuan individu dan kemauan 

menyelaraskan perilakunya dengan kebutuhan, prioritas, dan tujuan organisasi dan 

bertindak untuk tujuan atau kebutuhan organisasi. 

2.3 Indikator komitmen organisasi 

Komitmen organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat 

digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai untuk bertahan sebagai anggota 

organisasi. Menurut Lincoln dan Bashaw dalam Sopiah (2018:72), indikator yang 

digunakan untuk pengukuran komitmen organisasi, yaitu: 

a) Kesetiaan pegawai 

Menunjukkan jati dirinya dalam upaya turut mengembangkan organisasi 

dimana mereka bekerja. Pegawai yang memiliki komitmen organisasi selalu 

berupaya untuk mensukseskan organisasi, selalu mencari informasi tentang 

kondisi organisasi, selalu mencoba mencari komplementaris antara sasaran 

organisasi dengan sasaran pribadi, selalu berupaya untuk memaksimalkan 

kontribusi kerja sebagai bagian dari usaha organisasi keseluruhan, menaruh 

perhatian pada hubungan kerja antar unit organisasi, berpikir positif pada 

kritik teman-teman, menempatkan prioritas di atas departemen, tidak melihat 

organisasi lain sebagai unit yang lebih baik, dan memiliki keyakinan bahwa 

organisasi tersebut memiliki harapan untuk berkembang. 



 
 

 

b) Kemauan pegawai 

Suatu upaya niat baik pegawai untuk berinisiatif dalam menekuni bidang 

pekerjaannya. Inisiatif sangat penting untuk sukses di tempat kerja. Seorang 

pegawai yang memiliki komitmen organisasi dapat menjadi lebih efektif, 

efisien, kreatif, inovatif, dan visioner bila memiliki inisiatif yang telah diasah 

dengan baik. Oleh karena itu, penting bagi individu untuk mengembangkan 

inisiatif mereka sendiri agar dapat mencapai kesuksesan di tempat kerja. 

Inisiatif merupakan kualitas penting yang diperlukan di tempat kerja. Dalam 

lingkungan kerja yang cepat berubah dan kompetitif, individu yang memiliki 

inisiatif cenderung lebih sukses dan efektif dalam pekerjaannya. Ketika 

seorang pegawai memiliki inisiatif, maka pegawai tersebut akan mampu 

memimpin dirinya sendiri dan bertindak secara proaktif, tanpa harus 

menunggu perintah atau arahan dari atasannya. Hal ini membuat pegawai 

tersebut menjadi lebih mandiri dan dapat mengambil langkah-langkah penting 

dalam menyelesaikan tugas dan mencapai tujuan. Sebagai hasilnya, inisiatif 

dapat membantu seseorang untuk menjadi lebih efektif dan efisien di tempat 

kerja. Selain itu, individu yang memiliki inisiatif juga cenderung lebih kreatif 

dan inovatif dalam menyelesaikan masalah di tempat kerja. Mereka dapat 

berpikir di luar kotak dan menemukan cara baru dan inovatif untuk mengatasi 

masalah. Kemampuan ini sangat berharga di lingkungan kerja yang terus 

berubah dan sering menghadapi tantangan yang kompleks. Lebih lanjut lagi, 

inisiatif juga memungkinkan pegawai tersebut untuk menjadi lebih visioner. 

Individu yang memiliki inisiatif memiliki visi yang jelas tentang tujuan atau 



 
 

 

hasil akhir yang ingin dicapai. Hal ini membantu mereka untuk fokus pada 

tujuan dan mengambil tindakan yang tepat untuk mencapainya. 

c) Kebanggaan pegawai pada organisasi 

Suatu bentuk totalitas kerja atau prestasi secara maskimal dalam upaya 

menunjukkan bahwa hasil kerjanya sudah mencapai kualitas yang baik atau 

maksimal. Kebanggaan organisasi merupakan suasana tempat kerja dimana 

pegawai merasakan rasa bahagia, penghargaan, motivasi, dan 

produktivitas. Ketika pegawai merasa organisasi menghargai masukan 

mereka, ada tujuan dan komitmen bersama, dimana setiap orang memahami 

tujuan organisasi dan peran mereka dalam mencapainya. Organisasi dapat 

meningkatkan kebanggaan di tempat kerja melalui tanggung jawab sosial 

organisasi yang kuat. Bahkan aspek tempat kerja yang tampaknya tidak 

penting, seperti tata letak dan desain, mungkin mempunyai dampak yang 

signifikan. Pegawai yang menyukai pekerjaannya dan bangga dengan 

organisasiya kemungkinan besar akan bekerja ekstra untuk menyelesaikan 

pekerjaannya dengan baik. Sekalipun mereka tidak memegang posisi jabatan, 

para pegawai ini adalah pemimpin yang cakap dan kolaborator yang 

kooperatif. Akibatnya, para pegawai ini mungkin berusaha keras untuk 

mencari pekerja baru yang memiliki minat yang sama.  

Menumbuhkan kebanggaan pada organisasi sangat penting untuk 

membangun tenaga kerja yang kuat dan termotivasi. Ketika pegawai merasa 

bangga dengan organisasinya, hal ini dapat memberikan beberapa hasil positif 

yang bermanfaat bagi organisasi dan pegawainya, yaitu: 



 
 

 

1) Rasa bangga terhadap organisasi meningkatkan loyalitas dan retensi 

pegawai. Ketika pegawai bangga dengan tempat mereka bekerja, 

kemungkinan besar mereka akan bertahan di organisasi dalam jangka 

panjang. Faktor ini mengurangi tingkat turnover (pindah), yang dapat 

merugikan dan mengganggu operasional tugas. Mengurangi pergantian 

pegawai, juga memastikan bahwa organisasi mempertahankan staf yang 

berpengalaman dan berpengetahuan luas, sehingga berkontribusi terhadap 

stabilitas dan kesuksesan secara keseluruhan. 

2) Kebanggaan terhadap organisasi meningkatkan semangat dan motivasi 

pegawai. Ketika pegawai bangga dengan organisasinya, mereka akan lebih 

terlibat dan antusias dengan pekerjaan mereka. Para pekerja ini cenderung 

bekerja melampaui deskripsi pekerjaan mereka, dan melakukan upaya 

ekstra untuk membantu kesuksesan organisasi. Peningkatan motivasi ini 

dapat menghasilkan produktivitas yang lebih tinggi, layanan pelanggan 

yang lebih baik, dan peningkatan kinerja secara keseluruhan. 

3) Rasa bangga terhadap organisasi yang kuat dapat meningkatkan reputasi 

organisasi. Pegawai yang berbicara positif tentang tempat kerja mereka 

dapat menjadi pendukung organisasi dan menarik talenta 

terbaik. Masyarakat dan klien seringkali lebih memilih berhubungan 

dengan organisasi yang memiliki pegawai yang positif dan 

membanggakan, sehingga dapat menghasilkan peningkatan kinerja 

organisasi, dan 

4) Memupuk kebanggaan terhadap organisasi berkontribusi terhadap budaya 

kerja yang positif dan kohesif. Ketika pegawai memiliki rasa bangga yang 



 
 

 

sama, mereka cenderung berkolaborasi secara efektif, saling mendukung, 

dan bekerja untuk mencapai tujuan bersama. Sikap ini, pada gilirannya 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang produktif dimana pegawai 

merasa dihargai dan dihormati. 

Dengan demikian, memupuk kebanggaan perusahaan memiliki manfaat 

nyata baik bagi karyawan maupun organisasi secara keseluruhan. Kebanggaan 

meningkatkan loyalitas, memotivasi karyawan, meningkatkan reputasi 

perusahaan, dan berkontribusi pada budaya tempat kerja yang positif. Faktor-

faktor ini sangat penting dalam mencapai keberhasilan dan keberlanjutan jangka 

panjang. 

2.4 Konsep efektivitas kerja 

Efektivitas kerja mempunyai berbagai macam pengertian menurut para ahli. 

Namun, secara umum memang belum ada kesesuaian pendapat mengenai konsep 

efektivitas, hal tersebut dikarenakan para ahli dalam merumuskan pengertian 

efektivitas hanya memandang dari sudut bidang kajian dan disiplin ilmu tertentu.  

Gie dalam Ridwan (2009:205) mengatakan bahwa efektivitas berarti terjadi 

suatu efek atau akibat yang dikehendaki dalam suatu perbuatan. Setiap pekerjaan 

yang efisien tentu juga berarti efektif, karena dilihat dari segi hasil, tujuan atau 

akibat yang dikehendaki dari perbuatan itu telah dicapai secara maksimal (mutu 

dan jumlahnya). Sebaliknya dilihat dari segi usaha efek yang diharapkan juga 

telah tercapai dan bahkan dengan penggunaan unsur usaha secara maksimal. 

Terkait hal tersebut, Steers (2015:220) mengatakan bahwa mengingat 

keanekaragaman pendapat mengenai sifat dan komposisi dari efektivitas 

organisasi, maka tidaklah heran jika terdapat demikian banyak pendapat yang 



 
 

 

bertentangan sehubungan dengan cara-cara meningkatkan efektivitas dalam suatu 

organisasi yang sedang berjalan, rupanya sebab utama tidak hanya penyesuaian 

pada terbatasnya konsep efektivitas.  Menurut Steers (2015) efektivitas biasa 

dilakukan untuk mengukur sejauh mana kelompok atau organisasi efektif dalam 

mencapai suatu tujuan. Sedangkan efektivitas kerja adalah tingkatan sejauhmana 

seseorang atau kelompok dalam melaksanakan tugas pokoknya untuk mencapai 

sasaran yang diinginkan. Istilah efektivitas sering digunakan dalam lingkungan 

organisasi atau perusahaan untuk menggambarkan tepat atau tidaknya sasaran 

yang dipilih perusahaan tersebut. Efektivitas tersebut dapat dilihat dari manfaat 

atau keuntungan dari sesuatu yang dipilih untuk kepentingan organisasi. 

Menurut Pasolong (2018:207) efektivitas yaitu yang menunjukkan 

perbandingan hasil yang seharusnya dengan hasil yang dicapai. Setiap pekerjaan 

yang efisien tentu juga berarti efektif, karena dilihat dari segi hasil, tujuan atau 

akibat yang dikehendaki dari perbuatan itu telah dicapai secara maksimal (mutu 

dan jumlahnya). Sebaliknya dilihat dari segi usaha efek yang diharapkan juga 

telah tercapai dan bahkan dengan penggunaan unsur usaha secara maksimal. 

Kemudian, Siagian (2017:151) mengatakan bahwa efektivitas kerja ialah 

penyelesaian pekerjaan tepat pada waktunya yang telah ditetapkan, artinya apakah 

pelaksanaan sesuatu tugas dinilai baik atau tidak, bergantung pada bilamana tugas 

itu diselesaikan dan tidak terutama menjawab pertanyaan bagaimana cara 

melaksanakan dan berapa biaya yang dikeluarkan untuk itu.  

Selanjutnya, dalam keterkaitan dengan efektivitas organisasi, menurut 

Sudarmo dan Mulyono (2017:128) mengemukakan bahwa efektiviats organisasi 

haru mampu menggambarkan hubungan timbal balik yang harmonis antara 



 
 

 

organisasi dengan lingkungannya yang lebih luas. Efektivitas organisasi juga 

adalah apakah suatu organisasi itu mampu bertahan dan hidup terus dalam 

lingkungannya sehingga kelangsungan hidup organisasi yang bersangkutan 

merupakan ukuran terakhir atau ukuran jangka panjang mengenai efektivitas 

organisasi. Oleh karena itu dalam mengukur efektivitas organisasi akan dilihat 

sejauhmana atau seberapa besar kemampuan organisasi dalam melakukan inovasi, 

kemampuan organisasi dalam mengambil pelajaran, baik dari kegagalan maupun 

keberhasilan, dan kapasitas organisasi itu untuk mana perubahan-perubahan yang 

terjadi dalam penyelenggaraan organisasi melalui penerapan secara optimal 

fungsi-fungsi unit dalam organisasi. 

Efektivitas juga menekankan pada segi efek atau akibatnya dan segi 

hasilnya, seperti pendapat yang dikemukakan oleh Syamsi (2018:2) bahwa 

efektivitas (hasil guna) ditekankan pada efeknya, hasilnya dan tanpa kurang 

memperdulikan pengorbanan yang perlu diberikan untuk memperoleh hasil 

tersebut. Efektif tidaknya suatu organisasi atau perusahaan dalam mewujudkan 

tujuannya tidak terlepas dari keefektivan individu yang ada didalam organisasi itu 

sendiri, berikut ini disajikan gambar mengenai hubungan ketiga perspektif 

tersebut 

Tampubolon (2017) mengatakan bahwa efektivitas adalah pencapaian 

sasaran yang telah disepakati secara bersama, serta tingkat pencapaian sasaran itu 

menunjukkan tingkat efektivitas. Berdasarkan pada pernyataan tersebut bahwa 

efektivitas terkait dengan pencapaian sasaran atau tujuan. Setiap pekerjaan yang 

dilakukan oleh individu, kelompok, maupun organisasi memiliki tujuan tertentu. 



 
 

 

Tingkat pencapaian tujuan tersebut lah yagn akan disebut dengan tingkat 

efektivitas. 

Etzioni dalam Wibawa (2017:27) mendefinisikan efektivitas sebagai tingkat 

terwujudnya sasaran dan tujuan organisasi; sedangkan efisiensi merupakan jumlah 

sumber daya yang digunakan organisasi untuk menghasilkan output. Pada 

kenyataannya, kedua konsep ini saling berhubungan dan bergantung. Setiap 

organisasi berusaha memperoleh keduanya. Desain dan struktur organisasi, 

teknologi yang dipakai, manfaat yang ingin diwujudkan, pertumbuhan organisasi 

dan pengembangan sumber daya insani, semua ini diarahkan untuk meraih kondisi 

efektif dan efisien tersebut. 

Efektivitas kerja menunjukkan taraf tercapainya hasil. Efektivitas 

menekankan pada hasil yang dicapai, sedangkan efisiensi lebih melihat pada 

bagaimana cara mencapai hasil yang dicapai itu dengan membandingkan antara 

input dan output. Suatu organisasi dapat dikatakan efektif apabila organisasi 

tersebut selalu berusaha agar karyawan yang terlibat di dalamnya dapat mencapai 

efektivitas kerja. Efektivitas kerja sendiri yaitu suatu penyelesaian pekerjaan tepat 

pada waktu yang telah ditentukan. 

2.5 Faktor efektivitas kerja 

Untuk terwujudnya kerja yang efektif, ada beberapa faktor yang 

mempengaruhinya. Steers (2015:9) mengidentifikasikan empat faktor yang 

mempengaruhi efektivitas kerja, yaitu: 

a) Karakteristik organisasi mempengaruhi efektivitas kerja, karena 

karakteristik organisasi ini menggambarkan struktur yang harus dilalui 

oleh karyawan dalam melakukan pekerjaannya. Struktur organisasi 



 
 

 

merupakan cara untuk menempatkan manusia sebagai bagian dari pada 

suatu hubungan yang relatiftetap yang akan menentukan pola-pola 

interaksi dan tingkah laku yang berorientasi pada tugas. 

b) Karaketeristik lingkungan ini secara keseluruhan berada dalam lingkungan 

organisasi seperti peralatan, perlengkapan, hubungan diantara pegawai dan 

kondisi kerja. Ciri lingkungan ini selalu mengalami perubahan artinya 

memiliki sifat ketidakpastian karena selalu terjadi proses dinamisasi. 

c) Karakteristik pekerja: faktor inilah yang paling berpengaruh terhadap 

efektivitas kerja, karena betapapun lengkapnya sarana dan prasarana, 

betapapun baiknya mekanisme kerja tanpa dukungan kualitas sumber daya 

yang mengisinya tidak akan ada artinya. 

d) Karakteristik kebijakan dan praktek manajemen; praktek manajemen 

adalah strategi dan mekanisme kerja yang dirancang dalam 

mengkondisikan semua hal ada didalam organisasi. Kebijakan dan praktek 

manajemen ini harus memperhatikan juga unsur manusia sebagai individu 

yang memiliki perbedaan bukan hanya mementingkan strategi mekanisme 

kerja saja. Mekanisme kerja ini meliputi penetapan tujuan strategis, 

pencarian dan pemanfaatan sumber daya dan menciptakan lingkungan 

prestasi, proses komunikasi, kepemimpinan, dan pengambilan keputusan 

yang bijaksana, adaptasi terhadap perubahan lingkungan dan inovasi 

organisasi 

2.6 Indikator efektivitas kerja 

Menurut Admosoeprapto (2018:55), tolok ukur yang dapat dijadikan 

sebagai indikator efektivitas kerja adalah sebagai berikut:  



 
 

 

1) Pencapaian tujuan  

Kemampuan organisasi dalam mencapai tujuannya berupa peningkatan 

kinerja, kualitas dan kuantitas pelayanan. Setiap individu harus dapat 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang diberikan sehingga 

tercapai efektivitas kerja yang optimal. Untuk mencapai hal tersebut, tentunya 

anggota organisasi harus memiliki pengetahuan tentang pekerjaannya agar 

mereka dapat menyelesaikan tugas dan tanggungjawabnya. Di samping itu, 

anggota organisasi juga harus memilik keterampilan kerja, sehingga dalam 

pelaksanaan tugasnya mereka dapat menyelesaikan suatu pekrjaan dengan 

cepat dan berkualitas, serta sesuai standar pelayanan yang ditetapkan. 

Sutermeister dalam Riduwan (2018:258) mengatakan bahwa kemampuan 

adalah faktor penting dalam meningkatkan produktivitas kerja, kemampuan 

berhubungan dengan pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill) yang 

dimiliki seseorang. Fattah (2017:35) mengatakan bahwa keterampilan 

merupakan kemampuan melaksanakan tugas/pekerjaan dengan menggunakan 

anggota badan, saraf, perasaan dan pikiran serta peralatan kerja yang ada. 

Semakin tinggi skill yang dimiliki semakin berkualitas hasil pekerjaan dan 

begitu juga sebaliknya 

Dengan demikian, pengetahuan anggota mengenai pelaksanaan tugas maupun 

pengetahuan umum (yang ada hubungannnya dengan pelaksanaan tugas), 

akan menentukan keberhasilan pelaksanaan tugas itu sendiri. Anggota yang 

kurang memiliki pengetahuan yang cukup tentang bidang kerja akan bekerja 

dengan tersendat-sendat. Pemborosan bahan (misalnya kertas), waktu dan 

faktor kerja lainnya sering dilakukan oleh mereka yang belum cukup 



 
 

 

mempunyai pengetahuan dibidang kerjanya. Pemborosan ini tentunya akan 

mempertinggi biaya pencapaian tujuan organisasi. Karena itulah, setiap 

anggota organisasi harus dibina dan dikembangkan agar mereka tidak berbuat 

sesuatu yang bisa merugikan usaha mencapai tujuan organisasi. 

2) Kualitas kerja  

Kualitas kerja berhubungan dengan kualitas hasil pekerjaan yang diberikan 

anggota terhadap organisasi. Dalam hal ini, kualitas kerja juga merupakan 

sikap yang ditunjukkan oleh anggota berupa hasil kerja dalam bentuk 

kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil dengan tidak mengabaikan volume 

pekerjaan dalam mengerjakan pekerjaan. Dalam organisasi, kualitas kerja 

pegawai merupakan faktor utama, sebab manusia merupakan dimensi pokok 

dalam organisasi atau lembaga yang amat penting dalam mencapai tujuan, 

baik tujuan individu maupun tujuan dari organisasi. Masalah menyangkut 

kualitas kerja merupakan suatu masalah yang perlu dipahami oleh para 

pegawai khususnya pimpinan dalam suatu organisasi. Sebagai suatu usaha 

kerja sama pegawai dalam organisasi, individu membawa ke dalam tatanan 

organisasi kemampuan, kepercayaan pribadi, penghargaan, keutuhan dan 

pengalamannya. Menurut Pasolong (2018:210) kualitas pada dasarnya 

merupakan kata yang menyandang arti relatif karena bersifat abstrak, kualitas 

dapat digunakan untuk menilai atau menentukan tingkat penyesuaian suatu 

hal terhadap persyaratan atau spesifikasinya. 

3) Kuantitas kerja  

Kuantitas kerja merupakan volume kerja yang dihasilkan pada saat kondisi 

normal. Hal ini didapat dari banyaknya beban kerja dan keadaan yang didapat 



 
 

 

atau dialaminya selama bekerja. Jika menilai pegawai berdasarkan kuantitas 

pekerjaannya, maka harus diperhatikan jumlah yang mampu dihasilkan 

pegawai tersebut. Jamlah atau kuantitas yang dimaksud berupa jumlah unit 

atau jumlah siklus aktivitas yang dihasilkan, sebagai contoh kuantitas kerja 

seorang pegawai bisa dibilang bagus apabila pegawai tersebut mampu 

menyelesaikan lebih banyak tugas dalam jangka waktu yang telah ditentukan 

organisasi. Bisa juga dilihat jika pegawai tersebut mampu menghasilkan 

kinerja karena berhasilkan melaksanakan tugas yang melebihi standar yang 

ditetapkan. 

4) Tepat waktu  

Merupakan tingkatan aktivitas diselesaikannya pekerjaan dalam waktu 

tertentu yang sudah ditetapkan sebagai standar pencapaian waktu 

penyelesaian pekerjaan. Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu serta mencapai 

sasaran yang telah dicapai. Hal ini dilakukan untuk mengurangi biaya yang 

timbul. Setiap pegawai harus dapat menggunakan waktu seefisien mungkin 

dengan cara datang tepat waktu dan berusaha menyelesaikan tugas sebaiknya 

yang telah ditetapkan melalui kebijakan organisasi. Indikator ketepatan waktu 

berarti seberapa tinggi tingkatan suatu aktivitas dapat diselesaikan sesuai 

waktu yang ditetapkan di awal, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil 

output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

5) Kepuasan kerja  

Kepuasan kerja adalah faktor yang berhubungan langsung dengan Sumber 

Daya Manusia (SDM) sebagai anggota dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Kepuasan kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas 



 
 

 

peranan atau pekerjaan di organisasi. Tingkat rasa puas individu, bahwa 

mereka dapat imbalan yang setimpal, dari bermacam aspek situasi pekerjaan 

dan organisasi mereka berada. Martoyo (2017:156) mengatakan bahwa 

kepuasan kerja (job satisfaction) ialah keadaan emosional pegawai di mana 

terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa pegawai dari 

organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh 

pegawai yang bersangkutan. Kepuasan kerja dapat timbul dari adanya 

keinginan yang dimiliki oleh para pegawai. Juga adanya harapan seorang 

pegawai tentang bagaimana ia bekerja serta hasil apa yang akan diperolehnya. 

Apabila demikian, maka daya penggerak yang mendorong seseorang untuk 

berhasil dalam pekerjaannya adalah tergantung dari harapan yang akan 

diperolehnya di masa mendatang. 

Kepuasan kerja merupakan sikap posiitf pegawai terhadap pekerjaannya, 

yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situqsi kerja. Penilaian tersebut 

dapat dilakukan terhadap salah satu pekerjaannya. Penilaian dilakukan 

sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam 

pekerjaan. Pegawai yang puas lebih menyukai situasi kerjanya daripada 

pegawai yang tidak puas, yang tidak menyukai situasi kerjanya. Locke dalam 

Umam (2019:192) mencatat bahwa perasaan-perasaan yang berhubungan 

dengan kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja cenderung mencerminkan 

penaksiran dari pegawai tentang pengalaman-pengalaman kerja pada waktu 

sekarang dan waktu lampau daripada harapan-harapan untuk mesa depan. 

 

 



 
 

 

2.7 Kerangka konseptual 

Komtimen organisasi memiliki urgensi penting dalam menggerakkan orang 

bekerja. Strategi penguatan komitmen untuk meningkatkan efektivitas kerja 

pegawai perlu dilakukan untuk menggantikan mekanisme kerja yang selalu 

menekankan pengendalian atau kontrol pada setiap tahapan pekerjaan.  Strategi 

pengutaan komitmen merupakan strategi mendorong efektivitas kerja pegawai 

dari dalam dirinya, agar motivasi, keinginan, dan keterikatan terhadap organisasi 

selalu hadir dan menggelora. 

Penelitian ini ingin mengkaji pengaruh komitmen organisasi terhadap 

efektivitas kerja. Untuk mengukur komitmen organisasi, digunakan pendapat 

Lincoln dan Bashaw dalam Sopiah (2018:72), yang mengatakan bahwa indikator 

yang digunakan untuk pengukuran komitmen organisasi, yaitu: 

a) Kesetiaan pegawai 

b) Kemauan pegawai 

c) Kebanggaan pegawai pada organisasi 

Sedangkan untuk mengukur efektivitas kerja, digunakan pendapat 

Admosoeprapto (2018:55), yang mengatakan bahwa tolok ukur yang dapat 

dijadikan sebagai indikator efektivitas kerja adalah:  

a) Pencapaian tujuan 

b) Kualitas kerja 

c) Kuantitas  kerja 

d) Tepat waktu 

e) Kepuasan kerja 



 
 

 

Dari uraian tersebut dapat digambarkan kerangka pikir penelitian ini sebagai 

berikut.  

Gambar 2.1 Bagan kerangka konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.8 Hipotesis 

Berdasarkan model kerangka konseptual tersebut, maka hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian adalah sebagai berikut: 

Ha: Komitmen organisasi berpengaruh terhadap efektivitas kerja pada Dinas 

Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara. 

Ho: Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap efektivitas kerja pada Dinas 

Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara. 

 

EFEKTIVITAS KERJA  

(variabel Y): 

a) Pencapaian tujuan 

b) Kualitas kerja 

c) Kuantitas  kerja 

d) Tepat waktu 

e) Kepuasan kerja 

Menurut Admosoeprapto (2018:55) 

KOMITMEN ORGANISASI 

(variable X): 

 

a) Kesetiaan pegawai 

b) Kemauan pegawai 

c) Kebanggaan pegawai pada 

organisasi 

Menurut Lincoln dan Bashaw 

dalam Sopiah (2018:72) 

Dinas Pariwisata Kabupaten 

Bolaang Mongondow Utara 



 
 

 

BAB III 

OBYEK DAN METODE PENELITIAN 

3.1 Obyek Penelitian  

Objek penelitian ini adalah pengaruh komitmen organisasi terhadap 

efektivitas kerja pada Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara. 

Adapun waktu yang dibutuhkan dalam penelitian ini diperkirakan berlangsung 

selama tiga bulan. 

 

3.2 Metode Penelitian 

Metode penelitian adalah tata cara, langkah, atau prosedur yang ilmiah 

dalam mendapatkan data untuk tujuan penelitian yang memiliki tujuan dan 

kegunaan tertentu. 

3.2.1. Pendekatan Penelitian 

Metode kuantitatif mengarah pada sasaran pemecahan masalah dengan 

menggambarkan atau menampilkan hasil penelitian dengan apa adanya. Penelitian 

kuantitatif mencakup setiap jenis penelitian yang didasarkan atas perhitungan 

persentase, rata-rata, dan perhitungan lainnya. Penentuan metode penelitian ini 

berdasarkan pendapat Surachmand dalam Riduwan (2019:65) yang mengatakan 

bahwa metode penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang bertujuan 

untuk pemecahan masalah pada suatu kasus penelitian yang di teliti. 

Berdasarkan permasalahan yang dibahas peneliti menggunakan pendekatan 

penelitian kuantitatif dengan metode survey. Jenis penelitian ini merupakan 

penelitian cause and effect. Penelitian cause and effect adalah hubungan sebab 

akibat, bila X maka Y. Biasanya dilakukan untuk mengkaji kemugkinan hubungan 

sebab akibat antara faktor tertentu yang mungkin menjadi penyebab gejala yang 



 
 

 

diselidiki. Penelitian ini dilakukan oleh peneliti bertujuan untuk menguji pengaruh 

komitmen organisasi (variabel X) terhadap efektivitas kerja (variabel Y). 

3.2.2. Operasionalisasi Variabel 

Dalam penelitian ini yang menjadi variabel adalah komitmen organisasi 

(variabel X) terhadap efektivitas kerja (variabel Y). Untuk memudahkan 

pengukuran variabel penelitian tersebut, maka perlu dioperasionalkan terlebih 

dahulu sebagai berikut. 

Tabel  3.1 

Operasionalisasi variabel X dan Y 

Variabel Dimensi Indikator 

Komitmen 

Organisasi 

(variabel X) 

 

Menurut Lincoln 

dan Bashaw dalam 

Sopiah (2018:72) 

a) Kesetiaan 

pegawai 

 

 

 

 

 

b) Kemauan 

pegawai 

 

 

 

 

 

c) Kebanggaan 

pegawai pada 

organisasi 

- berupaya untuk memaksimalkan 

kontribusi kerja sebagai bagian 

dari usaha organisasi 

keseluruhan 

- memiliki keyakinan bahwa 

organisasi tempat bekerja 

memiliki harapan untuk 

berkembang, berpikir positif 

- mengembangkan inisiatif dalam 

bekerja agar dapat mencapai 

kesuksesan di tempat kerja 

- mengembangkan diri untuk 

menjadi lebih mandiri dan dapat 

mengambil langkah-langkah 

penting dalam menyelesaikan 

masalah tugas  

- pegawai lebih terlibat dan 

antusias dengan pekerjaan 



 
 

 

mereka 

- pegawai cenderung 

berkolaborasi secara efektif, 

saling mendukung, dan bekerja 

untuk mencapai tujuan bersama 

Efektivitas 

Organisasi 

(variabel Y) 

 

Menurut Etzioni 

dalam Indrawijaya 

(2010 : 187) 

a) Pencapaian 

tujuan 

 

 

 

b) Kualitas kerja 

 

 

 

 

c) Kuantitas  kerja 

 

 

 

d) Tepat waktu 

 

 

 

 

 

 

e) Kepuasan kerja 

- pegawai dapat menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan target 

yang diberikan 

- Pegawai memiliki pengetahuan 

dan keterampilan kerja 

- hasil kerja pegawai rapi dan tidak 

mengabaikan volume pekerjaan 

dalam mengerjakan pekerjaan 

- pegawai bekerja dengan penuh 

ketelitian 

- pegawai mampu menyelesaikan 

lebih banyak tugas dalam jangka 

waktu yang telah ditentukan 

organisasi 

- pegawai dapat menggunakan 

waktu seefisien mungkin dengan 

cara datang tepat waktu  

- pegawai berusaha menyelesaikan 

tugas sebaiknya yang telah 

ditetapkan melalui kebijakan 

organisasi 

- Pegawai lebih menyukai situasi 

(lingkungan) kerjanya 

 

Dalam melakukan test dari masing-masing variabel akan diukur dengan 

mengunakan skala likert. Kuisioner disusun dengan menyiapkan (lima) pilihan 



 
 

 

yakni: selalu, sering, kadang-kadang, jarang, tidak pernah. Setiap pilihan akan 

diberikan bobot nilai yang berbeda, yaitu: 

a. Sangat setuju : 5 

b. Setuju : 4 

c. Ragu-ragu : 3 

d. Kurang setuju : 2 

e. Tidak setuju : 1 

 

3.2.3. Populasi dan Sampel 

3.2.3.1 Populasi 

Sugiyono dalam Riduwan (2018:54), mengatakan bahwa populasi adalah 

wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang menjadi kuantitas 

dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. Berdasarkan pendapat di atas, maka populasi 

dalam penelitian ini adalah pegawai di Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang 

Mongondow Utara. 

3.2.3.2 Sampel 

Arikunto dalam Riduwan (2018:56), mengatakan bahwa sampel adalah 

bagian dari populasi (sebagian atau wakil populasi yang diteliti). Teknik 

pengambilan sampel untuk masyarakat, menggunakan teknik sampling jenuh, 

artinya seluruh anggota populasi dijadikan sampel, yakni sebanyak 30 pegawai, 

terdiri dari 19 PNS dan 11 tenaga harian lepas. 

 

3.2.4. Teknik Pengumpulan Data 



 
 

 

Dalam penelitian ini digunakan kuesioner atau angket. Riduwan (2018: 99), 

mengatakan bahwa angket adalah daftar pertanyaan yang diberikan kepada orang 

lain bersedia memberikan respons (responden) sesuai dengan permintaan 

pengguna. Tujuan penyebaran angket ialah mencari informasi yang lengkap 

mengenai suatu masalah dan responden tanpa merasa khawatir bila responden 

memberikan jawaban yang tidak sesuai dengan kenyataan dalam pengisian daftar 

pertanyaan. 

 

3.2.5. Prosedur Penelitian 

Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan 

(obyektif) sudah tentu diperlukan suatu instrumen atau alat pengumpul data yang 

baik. Untuk meyakini bahwa instrumen atau alat ukur yang akan digunakan itu 

valid dan andal maka instrumen atau alat ukur tersebut harus diuji validitas dan 

reliabilitasnya terlebih dahulu. 

3.2.5.1 Uji vailditas 

Validitas menurut Arikunto (2006:168), ialah suatu ukuran yang 

menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau kesahihan suatu instrumen. Dengan 

menggunakan rumus teknik korelasi pearson produk moment, korelasi antara 

masing-masing pertanyaan dengan skor total dihitung, untuk mengetahui 

pertanyaan-pertanyaan mana yang valid dan yang tidak valid. Uji validitas 

dilakukan dengan mengkorelasikan masing-masing pernyataan dengan jumlah 

skor untuk masing-masing variabel. Untuk pengujian menggunakan rumus angka 

kasar sebagai berikut: 

            n . ∑XY – (∑X) (∑Y) 

rXY     =       



 
 

 

               √   ((n ∑X
2
)-(∑X)

2
) ((n∑Y

2
)-(∑Y)

2
) 

 

Keterangan: 

X =  Variabel bebas  

Y =  Variabel terikat 

r =  Koefisien korelasi 

n =  Banyaknya sampel 

Selanjutnya dihitung dengan uji t dengan rumus: 

 

                          r  √ n-2 

t hitung   =  

                           √ 1-r
2
 

 

Keterangan: 

t =   Nilai t hitung 

n =   Jumlah responden 

r =   Koefisien korelasi hasil r hitung 

Selanjutnya angka koreelasi yang diperoleh berdasarkan hasil perhitungan 

ditransformasi ke nilai t - student dan dibandingkan dengan tabel – t pada derajat 

bebas (n-2), taraf signifikasi yang dipilih. Bila nilai t yang diperoleh berdasarkan 

perhitungan nilainya lebih besar dari nilai t tabel, maka pertanyaan dikatakan 

valid, dan bila nilai t di bawah atau sama dengan nilai t tabel, maka pertanyaan 

dikatakan tidak valid. Sedangkan untuk mengetahui tingkat validitas besarnya 

pengaruh masing-masing variabel atau besarnya koefisien korelasinya dengan 

menggunakan interpretasi koefisien korelasi. 

 

Tabel 3.2 

Interpretasi koefisien korelasi  



 
 

 

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 (2018: 136) 

 

3.2.5.2 Uji reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2018:121), instrument yang reliabel adalah instrument 

yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama akan 

menghasilkan data yang sama. Pengujian realibilitas menggunakan tes konsistensi 

internal dengan rumus Cronbach Alpha (α). Instrumen dikatakan reliabel bila 

tingkat keandalan atau reliabilitas dapat diterima jika nilai keofisiennya 

reliabilitas yang terukur adalah variabel ≥ 0,60 atau 60%. Adapun perhitungan 

untuk pengujian reliabilitas dilaksanakan dengan bantuan program komputer dan 

SPSS 20.00. 

 

3.2.6. Teknik Analisis Data  

Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi linier sederhana, karena 

variabel yang terlibat dalam penelitian ini ada dua, yaitu komitmen organisasi 

sebagai variabel X, serta efisiensi kerja sebagai variabel Y. Untuk mengetahui 

adakah pengaruh antara variabel X dan variabel Y, digunakan rumus sebagai 

berikut. 

 

 

Ϋ   =   a   +   b . X 



 
 

 

 

                             ∑Y – b.∑X 

      a     =  

                                    n  

 

 

                          n . ∑XY – ∑X . ∑Y 

      b      =  

                             n ∑X
2
 - (∑X)

2 

 

Keterangan: 

X =   Komitmen organisasi 

Y =   Efisiensi kerja 

a =   Nilai konstanta harga Y jika X = 0 

b = Nilai sebagai penentu ramalan (prediksi) yang menunjukkan nilai 

peningkatan (+) atau nilai penurunan (-) variabel Y. 

Rumus di atas adalah untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh komitmen 

organisasi (variabel X) terhadap efisiensi kerja (variabel Y), sedangkan untuk 

mengetahui besar kecilnya tingkat pengaruh kedua variabel tersebut, yaitu dengan 

menggunakan tabel koefisien dengan nilai koefisien yang disajikan pada tabel 3.2. 

Adapun pengolahan data dalam penelitian ini akan menggunakan komputer 

dengan bantuan software SPSS versi 20.00. 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran umum lokasi penelitian 

4.1.1 Sejarah Dinas Pariwisata 

Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara merupakan salah 

satu perangkat daerah Pemerintah Kabupaten Bolaang Mongondow Utara 

mempunyai tugas membantu Kepala Daerah dalam penyelenggaraan 

Pemerintahan Daerah di bidang pariwisata, sebagaimana tertuang dalam Peraturan 

Bupati Kabupaten Bolaang Mongondow Utara Nomor 58 Tahun 2016 Tentang 

Kedudukan Susunan Organisasi, Tugas, Fungsi dan Tata Kerja Dinas Pariwisata. 

Waktu pelayanan kantor Dinas Pariwisata yaitu Senin – Jumat 08.00 WITA 

sampai 16.00 WITA. Alamat Dinas Pariwisata yaitu di Jl. Ki Hadjar Dewantara 

Nomor 01 Boroko, Kecamatan Kaidipang Kode Pos 95765. 

Dinas Pariwisata sebelumnya merupakan Dinas Perhubungan, Pariwisata 

dan Komunikasi Informasi pada tahun 2007 sampai 2016. Pada bulan Januari 

tahun 2017 Dinas Pariwisata berdiri sendiri. Awalnya Dinas Pariwisata terbagi 

menjadi dua bidang yaitu Bidang Promosi dan Pemasaran dan Bidang Destinasi 

sampai September tahun 2021. Pada awal Oktober 2021 dilakukan perubahan 

nomenklatur sesuai Peraturan Bupati No. 36 Tahun 2021 tentang Kedudukan, 

Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja Dinas Pariwisata sehingga 

dua bidang tersebut menjadi Bidang Pariwisata dan Bidang Ekonomi kreatif. 

4.1.2 Visi, Misi, dan Motto 

Visi Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara adalah 

“Mewujudkan Bolaang Mongondow Utara yang Berbudaya dan Daerah Tujuan 



 
 

 

Wisata Andalan”. Dengan visi tersebut seluruh stakeholder pariwisata di 

Kabupaten Bolaang Mongondow Utara yang meliputi masyarakat, pemerintah, 

dunia usaha, perangkat desa, pelaku pariwisata, lembaga swadaya, pengrajin dan 

pelaku lainnya. Diharapkan dapat menjadi bagian penting dalam proses 

pemberdayaan serta berperan aktiv dalam pelestarian dan pengembangan 

pariwisata guna terwujudnya kesejahteraan masyarakat. 

Selanjutnya dalam rangka mewujudkan visi sebagaimana dimaksud di atas 

diperlukan gambaran dan upaya secara lebih detail yang diaplikasikan dalam 

bentuk penyusunan misi yaitu sebagai berikut: 

a. Meningkatkan daya saing dan melestarikan nilai serta keragaman budaya 

tradisional 

b. Mengembangkan sarana dan prasarana penunjang objek wisata guna 

meningkatkan jumlah kunjungan 

c. Meningkatkan SDM di bidang Pariwisata dan Ekonomi Kreatif yang 

profesional 

d. Meningkatkan peran serta masyarakata, mitra kerja, investor dan potensi 

lokal 

e. Mempromosikan potensi Pariwisata dan Ekonomi Kreatif  Bolaang 

Mongondow Utara melalui pameran, media cetak, media elektronik dan 

event. 

Motto/Slogan, Tata Nilai Organisasi 

Adapun motto atau falsafah hidup masyarakat Kabupaten Bolaang 

Mongondow Utara yaitu “Mopopiana, Mototabiana agu Mononanthobana”.  

Mopopiana artinya menjaga hubungan baik antar sesama. Mototabiana artinya 

saling menyayangi satu sama lain. Serta Mononanthobana artinya saling 

mengingatkan dalam kebaikan 



 
 

 

4.1.3 Tugas Pokok dan Fungsi Dinas Pariwisata 

Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara dibentuk 

berdasarkan Perturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 18 Tahun 2016 

tentang Perangkat Daerah, dan di jabarkan menjadi Peraturan Bupati Nomor 36 

Tahun 2021 tentang kedudukan, susunan organisasi,tugas dan fungsi serta tata 

kerja Dinas Pariwisata. 

a. Kepala Dinas memiliki tugas memimpin, mengkoordinasikan, 

merumuskan sasaran, membina, mengarahkan, menyelenggarakan, 

mengevaluasi dan melaporkan penyelenggaraan kegiatan Dinas 

Pariwisata. 

Kepala Dinas dalam melaksanakan tugas sebagaimana di maksud dalam 

Pasal 528, menyelenggarakan fungsi: 

- Perumusan kebijakan teknis di bidang pariwisata dan ekonomi kreatif; 

- Pelaksanaan kebijakan di bidang pariwisata dan ekonomi kreatif; 

- Penyusunan norma, standar, prosedur dan criteria di bidang pariwisata 

dan ekonomi kreatif; 

- Pemberian bimbingan teknis dan evaluasi di bidang pariwisata dan 

ekonomi kreatif. 

b. Sekretariat Dinas dipimpin oleh Sekretaris Dinas, sekretariat berada di 

bawah dan tanggung jawab kepada kepala dinas. 

Fungsi Sekretaris Dinas sekretariat mempunyai tugas melaksanakan 

koordinasi pelaksanaan tugas, pembinaan dan pemberian dukungan 

administrasi di lingkungan Dinas Pariwisata. 

Sekretariat membawahi : 



 
 

 

Sub bagian umum,kepegawaian, dan komunikasi publik sebagaimana di 

maksud dalam pasal 52 ayat (3) huruf a, berada di bawah dan 

bertanggungjawab kepada sekretaris. 

Sub bagian umum,kepegawaian dan komunikasi publik mempunyai tugas 

melaksanakan urusan administrasi umum, komunikasi publik, tata 

usaha,persuratan,arsip,perlengkapan,rumahtangga dan kepegawaian. 

c. Bidang Pariwisata  berada dibawah dan bertanggungjawab kepada kepala 

dinas. 

Bidang pariwisata mempunyai tugas merancanakan, mengkoordinasikan, 

mengendalikan, mengevaluasi, mengelola dan melaporkan pelaksanaan 

kewenangan di bidang pariwisata. 

d. Bidang Ekonomi Kreatif berada dibawah dan bertanggungjawab kepada 

kepala dinas. 

Bidang ekonomi kreatif mempunyai tugas melaksanakan perumusan dan 

pengoordinasian di bidang riset, edukasi, permodalan, pengembangan 

sumber daya manusia dan infrastruktur, fasiitas hak kekayaan intelektual. 

 

4.2 Hasil penelitian 

Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan, maka 

kuesioner sebelum digunakan sebagai alat pengumpul data harus diuji terlebih 

dahulu validitas dan reliabilitasnya, sehingga apabila digunakan akan 

menghasilkan data obyektif. Hasil uji validitas dan reliabilitas dapat diuraikan, 

yakni. 

 

4.2.1 Uji validitas kuesioner 



 
 

 

Uji validitas kuesioner dilakukan dengan mengkorelasikan masing-masing 

pertanyaan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel, kemudian dalam 

memberikan interprestasi terhadap koefisien korelasi, dinyatakan bahwa item 

yang mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor total) dan korelasinya 

tinggi, menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas yang tinggi pula. 

Dalam pengujian validitas, kuesioner diuji dengan menghitung koefisien antara 

skor item dan skor totalnya dalam taraf signifikansi 95% atau α = 0,05. Karena 

skala pengukuran data dalam penelitian ini menggunakan skala Likert, maka uji 

validitas menggunakan korelasi product moment. Instrumen dikatakan valid 

dengan menggunakan kriteria apabila nilai r hitung  >  r tabel.  

Tabel 4.1. Uji validitas komitmen organisasi (variabel X) dan efektivitas kerja 

(variabel Y) 

Variable 
nomor 

pertanyaan 
r hitung 

r tabel = 

0,374  

 

kesimpulan 

Komitmen 

organisasi 

1 0,725 0,374 valid 

2 0,853 0,374 valid 

3 0,873 0,374 valid 

4 0,725 0,374 valid 

5 0,828 0,374 valid 

6 0,778 0,374 valid 

Efektivitas 

kerja 

1 0,797 0,374 valid 

2 0,874 0,374 valid 

3 0,774 0,374 valid 

4 0,839 0,374 valid 

5 0,799 0,374 valid 

6 0,800 0,374 valid 

7 0,842 0,374 valid 

8 0,861 0,374 valid 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

 

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa, nilai r hitung komitemen organisasi 

(variabel X) yang terdiri atas enam pertanyaan, dan efektivitas kerja pegawai 

(variabel Y) yang terdiri atas delapan pertanyaan, semuanya lebih besar dari nilai r 



 
 

 

tabel, sehingga disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan dinyatakan valid dan 

layak digunakan dalam penelitian ini. 

4.2.2 Uji reliabilitas kuesioner 

Setelah pengujian validitas kuesioner, maka dilakukan pengujian reliabilitas 

atau keandalan kuesioner. Pengukuran reliabilitas kuesioner dalam penelitian ini 

menggunakan metode cronbach’s alpha, dimana hasilnya dapat dilihat pada tabel 

berikut. 

Tabel 4.2. Uji reliabilitas komitemen organisasi (variabel X) 

cronbach’s Alpha total item 

0.931 6 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

 

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa hasil pengujian reliabilitas 

komitemen organisasi (variabel X) melalui cronbach’s alpha didapat hasil sebesar 

0,931, dan nilai ini lebih besar daripada nilai keofisien reliabilitas (0,60) yang 

berarti semua pertanyaan komitemen organisasi (variabel X) disimpulkan reliabel. 

Tabel 4.3. Uji reliabilitas efektivitas kerja (variabel Y) 

cronbach’s Alpha total item 

0,956 8 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

 

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa hasil pengujian reliabilitas 

efektivitas kerja (variabel Y) melalui cronbach’s alpha didapat hasil sebesar 

0,956, dan nilai ini lebih besar daripada nilai keofisien reliabilitas (0,60) yang 

berarti semua pertanyaan efektivitas kerja (variabel Y) disimpulkan reliabel. 

 

 

 

 

4.3 Distribusi tanggapan responden 



 
 

 

Deskripsi (gambaran) setiap variabel penelitian merupakan langkah awal 

penyajian data untuk mengetahui distribusi jawaban responden terhadap setiap 

pertanyaan variabel penelitian. Adapun deskripsi dari tanggapan responden 

terhadap masing-masing pertanyaan dapat diuraikan berikut ini. 

 

4.3.1. Distribusi tanggapan responden tentang komitemen organisasi 

(variabel X) 

Indikator komitmen organisasi (variabel X) yang diberikan kepada 

responden, terdiri dari enam pertanyaan. Tanggapan responden terhadap kuesioner 

mengenai komitmen organisasi (variabel X) yang telah dijawab oleh responden 

dapat dijelaskan yakni. 

Tabel 4.4. Tanggapan responden tentang pegawai berupaya untuk 

memaksimalkan kontribusi kerja sebagai bagian dari usaha organisasi keseluruhan 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 12 40.0 

Setuju 11 36.7 

Ragu-ragu 6 20.0 

Kurang setuju 1 3.3 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 12 orang atau 40,0% mengatakan sangat setuju bahwa pegawai 

berupaya untuk memaksimalkan kontribusi kerja sebagai bagian dari usaha 

organisasi keseluruhan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sangat 

berupaya untuk memaksimalkan kontribusi kerja sebagai bagian dari usaha 

organisasi keseluruhan. 



 
 

 

Tabel 4.5. Tanggapan responden tentang pegawai memiliki keyakinan bahwa 

organisasi tempat bekerja memiliki harapan untuk berkembang, berpikir positif 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 10 33.3 

Setuju 12 40.0 

Ragu-ragu 7 23.3 

Kurang setuju 1 3.3 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 12 orang atau 40,0% mengatakan setuju bahwa pegawai memiliki 

keyakinan bahwa organisasi tempat bekerja memiliki harapan untuk berkembang, 

berpikir positif. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah memiliki 

keyakinan bahwa organisasi tempat bekerja memiliki harapan untuk berkembang, 

berpikir positif. 

Tabel 4.6. Tanggapan responden tentang pegawai mengembangkan inisiatif dalam 

bekerja agar dapat mencapai kesuksesan di tempat kerja 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 11 36.7 

Setuju 12 40.0 

Ragu-ragu 6 20.0 

Kurang setuju 1 3.3 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 12 orang atau 40,0% mengatakan sangat setuju bahwa pegawai 

mengembangkan inisiatif dalam bekerja agar dapat mencapai kesuksesan di 

tempat kerja. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah 



 
 

 

mengembangkan inisiatif dalam bekerja agar dapat mencapai kesuksesan di 

tempat kerja. 

Tabel 4.7. Tanggapan responden tentang pegawai mengembangkan diri untuk 

menjadi lebih mandiri dan dapat mengambil langkah-langkah penting dalam 

menyelesaikan masalah tugas 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 5 16.7 

Setuju 14 46.7 

Ragu-ragu 10 33.3 

Kurang setuju 1 3.3 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 14 orang atau 46,7% mengatakan setuju bahwa pegawai 

mengembangkan diri untuk menjadi lebih mandiri dan dapat mengambil langkah-

langkah penting dalam menyelesaikan masalah tugas. Dengan demikian dapat 

dikatakan bahwa pegawai sudah mengembangkan diri untuk menjadi lebih 

mandiri dan dapat mengambil langkah-langkah penting dalam menyelesaikan 

masalah tugas, tetapi masih banyak responden yakni 10 orang 33,3% mengatakan 

ragu-ragu. 

Tabel 4.8. Tanggapan responden tentang pegawai lebih terlibat dan antusias 

dengan pekerjaan mereka 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 12 40.0 

Setuju 11 36.7 

Ragu-ragu 6 20.0 

Kurang setuju 1 3.3 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 



 
 

 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 12 orang atau 40,0% mengatakan sangat setuju bahwa pegawai lebih 

terlibat dan antusias dengan pekerjaan mereka. Dengan demikian dapat dikatakan 

bahwa pegawai sudah lebih terlibat dan antusias dengan pekerjaan mereka. 

Tabel 4.9. Tanggapan responden tentang pegawai cenderung berkolaborasi secara 

efektif, saling mendukung, dan bekerja untuk mencapai tujuan bersama 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 10 33.3 

Setuju 11 36.7 

Ragu-ragu 8 26.7 

Kurang setuju 1 3.3 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 11 orang atau 36,7% mengatakan setuju bahwa pegawai cenderung 

berkolaborasi secara efektif, saling mendukung, dan bekerja untuk mencapai 

tujuan bersama. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah 

cenderung berkolaborasi secara efektif, saling mendukung, dan bekerja untuk 

mencapai tujuan bersama, tetapi masih banyak responden yakni 8 orang 26,7% 

mengatakan ragu-ragu. 

 

4.3.2. Distribusi tanggapan responden tentang efektivitas kerja (variabel Y) 

Indikator efektivitas kerja (variabel Y) yang diberikan kepada responden, 

terdiri dari atas delapan pertanyaan. Tanggapan responden terhadap kuesioner 

mengenai efektivitas kerja (variabel Y) yang telah dijawab oleh responden dapat 

dijelaskan yakni. 



 
 

 

Tabel 4.10. Tanggapan responden tentang pegawai dapat menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan target yang diberikan 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 10 33.3 

Setuju 11 36.7 

Ragu-ragu 9 30.0 

Kurang setuju 0 0 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 11 orang atau 36,7% mengatakan setuju bahwa pegawai dapat 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang diberikan. Dengan demikian 

dapat dikatakan bahwa pegawai sudah pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan target yang diberikan, tetapi masih banyak responden yakni 9 orang 

30,0% mengatakan ragu-ragu. 

Tabel 4.11. Tanggapan responden tentang pegawai memiliki pengetahuan dan 

keterampilan kerja 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 11 36.7 

Setuju 12 40.0 

Ragu-ragu 6 20.0 

Kurang setuju 1 3.3 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 12 orang atau 40,0% mengatakan setuju bahwa pegawai memiliki 

pengetahuan dan keterampilan kerja. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 

pegawai sudah pegawai memiliki pengetahuan dan keterampilan kerja 



 
 

 

Tabel 4.12. Tanggapan responden tentang hasil kerja pegawai rapi dan tidak 

mengabaikan volume pekerjaan dalam mengerjakan pekerjaan 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 12 40.0 

Setuju 14 46.7 

Ragu-ragu 4 13.3 

Kurang setuju 0 0 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 14 orang atau 46,7% mengatakan setuju bahwa hasil kerja pegawai rapi 

dan tidak mengabaikan volume pekerjaan dalam mengerjakan pekerjaan. Dengan 

demikian dapat dikatakan bahwa hasil kerja pegawai sudah rapi dan tidak 

mengabaikan volume pekerjaan dalam mengerjakan pekerjaan. 

Tabel 4.13. Tanggapan responden tentang pegawai bekerja dengan penuh 

ketelitian 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 7 23.3 

Setuju 13 43.3 

Ragu-ragu 10 33.3 

Kurang setuju 0 0 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 13 orang atau 43,3% mengatakan setuju bahwa pegawai bekerja dengan 

penuh ketelitian. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah bekerja 

dengan penuh ketelitian, tetapi masih banyak responden yakni 10 orang 33,3% 

mengatakan ragu-ragu. 

 



 
 

 

Tabel 4.14. Tanggapan responden tentang pegawai mampu menyelesaikan lebih 

banyak tugas dalam jangka waktu yang telah ditentukan organisasi 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 12 40.0 

Setuju 11 36.7 

Ragu-ragu 7 23.3 

Kurang setuju 0 0 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 12 orang atau 40,0% mengatakan sangat setuju bahwa pegawai mampu 

menyelesaikan lebih banyak tugas dalam jangka waktu yang telah ditentukan 

organisasi. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah mampu 

menyelesaikan lebih banyak tugas dalam jangka waktu yang telah ditentukan 

organisasi. 

Tabel 4.15. Tanggapan responden tentang pegawai dapat menggunakan waktu 

seefisien mungkin dengan cara datang tepat waktu 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 13 43.3 

Setuju 11 36.7 

Ragu-ragu 5 16.7 

Kurang setuju 1 3.3 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 13 orang atau 43,3% mengatakan sangat setuju bahwa pegawai dapat 

menggunakan waktu seefisien mungkin dengan cara datang tepat waktu. Dengan 

demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sangat dapat menggunakan waktu 

seefisien mungkin dengan cara datang tepat waktu. 



 
 

 

Tabel 4.16. Tanggapan responden tentang pegawai berusaha menyelesaikan tugas 

sebaiknya yang telah ditetapkan melalui kebijakan organisasi 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 10 33.3 

Setuju 12 40.0 

Ragu-ragu 8 26.7 

Kurang setuju 0 0 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 12 orang atau 40,0% mengatakan setuju bahwa pegawai berusaha 

menyelesaikan tugas sebaiknya yang telah ditetapkan melalui kebijakan 

organisasi. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah berusaha 

menyelesaikan tugas sebaiknya yang telah ditetapkan melalui kebijakan 

organisasi. 

Tabel 4.17. Tanggapan responden tentang pegawai lebih menyukai situasi 

(lingkungan) kerjanya 

Jawaban frekuensi (F) persentase (%) 

Sangat setuju 10 33.3 

Setuju 14 46.7 

Ragu-ragu 6 20.0 

Kurang setuju 0 0 

Tidak setuju 0 0 

Jumlah 30 100% 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar responden, yakni 

sebanyak 14 orang atau 46,7% mengatakan setuju bahwa pegawai lebih menyukai 

situasi (lingkungan) kerjanya. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai 

sudah lebih menyukai situasi (lingkungan) kerjanya. 

 

4.4 Hasil pengujian statistik 



 
 

 

Pengujian statistik dalam penelitian ini menggunakan SPSS versi 20.00. 

Analisis korelasi dimaksudkan untuk mengetahui hubungan dan jenis hubungan 

antara kedua variabel, dengan menggunakan uji analisis korelasi product moment. 

Berikut hasil analisis korelasi antara kedua variabel penelitian. 

Tabel 4.18 Korelasi antara komitmen organisasi (variabel X) dan efektivitas kerja 

(variabel Y) 

  Efektivitas 

kerja (Y) 

Komitmen 

organisasi (X) 

Pearson Correlation Efektivitas kerja (Y) 1.000 .877 

Komitmen organisasi 

(X) 

.877 1.000 

Sig. (1-tailed) Efektivitas kerja (Y) . .000 

Komitmen organisasi 

(X) 

.000 . 

N Efektivitas kerja (Y) 30 30 

Komitmen organisasi 

(X) 

30 30 

Sumber: Data kuesioner diolah, 2024 

 

 

Hasil uji korelasi yang dapat dilihat pada tabel dapat diketahui bahwa 

besaran korelasi r = 0,877, dengan tingkat signifikansi 0,05 dan jumlah N atau 

sampel sebesar 30 orang. Kemudian perhatikan tabel model summary untuk 

mengetahui tingkat signifikansi antara kedua variabel dan besaran r
2
. 

Tabel 4.19 Tingkat signifikansi antara komitmen organisasi (variabel X) dan 

efektivitas kerja (variabel Y) 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 0.877
a
 0.769 0.760 2.65553 2.287 

 

a. Predictors: (Constant), Komitmen organisasi (X) 

b. Dependent Variable: Efektivitas kerja (Y) 

 



 
 

 

Pada tabel di atas maka dapat dijelaskan bahwa tingkat hubungan antara 

disiplin komitmen organisasi (variabel X) dan efektivitas kerja (variabel Y) ialah r 

= 0,855, dengan R square (r
2
) = 0,769 atau 76,9%. Hal ini berarti bahwa 76,9% 

efektivitas kerja pada Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara 

dapat diterangkan oleh komitmen organisasi (variabel X).   

Langkah selanjutnya ialah melakukan uji analisis regresi terhadap dua 

variabel penelitian yaitu komitmen organisasi (variabel X) dan efektivitas kerja 

(variabel Y) yang hasilnya sebagai berikut. 

Tabel 4.20 Koefisien antara komitmen organisasi (variabel X) dan efektivitas 

kerja (variabel Y) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.406 2.806  2.284 .030 

Komitmen 

organisasi (X) 

1.085 .112 .877 9.648 .000 

a. Dependent Variable: Efektivitas kerja (Y) 

 

Berdasarkan hasil uji statistik yang dapat dilihat pada tabel di atas, dapat 

dibuat persamaan regresi sederhana sebagai berikut: 

Ϋ   =   a   +   b . X    

Ϋ   =  6,406  +   1,085 .  X 

Persamaan regresi tersebut berarti bahwa nilai konstanta sebesar 6,406 

mengatakan bahwa jika tidak ada kenaikan nilai dari nilai komitmen organisasi 

(variabel X), maka nilai efektivitas kerja (variabel Y) adalah 6,406. Koefisien 

regresi sebesar 1,085 berarti bahwa setiap penambahan (karena tanda +) satu skor 



 
 

 

atau nilai komitmen organisasi (variabel X) akan memberikan kenaikan skor 

sebesar 1,085. 

Uji t untuk menguji signifikansi konstanta dan variabel efektivitas kerja 

(variabel Y). Kriteria uji koefisien regresi dari komitmen organisasi (variabel X) 

terhadap efektivitas kerja (variabel Y) sebagai berikut. 

Hipotesis yang diajukan dalam bentuk kalimat. 

Ha: Komitmen organisasi berpengaruh terhadap efektivitas kerja pada Dinas 

Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara. 

Ho: Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap efektivitas kerja pada Dinas 

Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara. 

Selanjutnya, untuk mengetahui signifikansi regresi sederhana bandingkan 

antara nilai probabilitas 0,05 dengan nilai probabilitas Sig sebagai berikut. 

 Jika nilai probabilitas 0,05 lebih kecil atau sama dengan nilai probabilitas Sig 

atau (0,05 ≤ Sig), maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak signifikan. 

 Jika nilai probabilitas 0,05 lebih besar atau sama dengan nilai probabilitas Sig 

atau (0,05 ≥ Sig), maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya signifikan. 

Langkah selanjutnya yakni membuat keputusan pengujian, dengan cara 

membandingkan nilai Sig (signifikansi) pada tabel 4.20, dimana terlihat nilai 

probabilitas Sig = 0,000 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai 0,05 > 

0,000, maka Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya koefisien regresi adalah 

signifikan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis Ha: Komitmen 

organisasi berpengaruh terhadap efektivitas kerja pada Dinas Pariwisata 

Kabupaten Bolaang Mongondow Utara, diterima. 

4.5 Pembahasan 



 
 

 

Komitmen pegawai pada organisasi tempat mereka bekerja sangat 

menentukan sekali efekivitas kerja pegawai yang bersangkutan. Hal ini 

disebabkan karena pegawai yang memiliki komitmen organisasi akan sangat 

menyukai organisasi tempat mereka bekerja, sehingga mereka akan senang 

bekerja dan menghasilkan kualitas kerja yang diharapkan. Hal ini sesuai dengan 

pendapat Meyer dan Allen dalam Umam (2019:258) yang mengatakan bahwa 

komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan 

karakterisitk hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki 

implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam 

berorganisasi.  

Komitmen pegawai pada Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow 

Utara merupakan salah satu aspek perilaku pegawai yang penting dan dapat 

dipakai untuk mengevaluasi kekuatan ikatan para pegawai terhadap Dinas 

Pariwisata tempat mereka bekerja. Berbagai lingkungan pekerjaan yang memiliki 

hubungan dengan komitmen organisasional, antara lain keterandalan Dinas 

Pariwisata, yaitu sejauhmana individu pegawai merasa bahwa Dinas Pariwisata 

sebagai sebuah organisasi dapat diandalkan. Dinas Pariwisata akan mendapat 

kepercayaan penuh dari para pegawainya kalau pegawai yang bersangkutan 

memiliki komitmen organisasi, karena hanya dengan komitmen organisasi yang 

tinggi kepada pegawainya, maka mereka akan merasa memiliki organisasi yang 

bersangkutan dan akan bekerja sungguh-sungguh dengan segenap kemampuan 

kerja yang dimilikinya. Kalau hal ini terjadi, maka Dinas Pariwisata akan dapat 

dengan mudah mencapai tujuan yang telah ditentukan bersama, kalau Dinas 



 
 

 

Pariwisata memiliki komitmen yang tinggi kepada pegawainya untuk mendukung 

mereka dalam bekerja. 

Komitmen organisasi yang dimiliki pegawai Dinas Pariwisata Kabupaten 

Bolaang Mongondow Utara akan mencerminkan kepercayaan pegawai terhadap 

misi dan tujuan organisasi, kesediaan melakukan usaha dalam menyelesaikan 

pekerjaan, serta hasrat terus bekerja di sana. Komitmen biasanya lebih kuat 

diantara pegawai lama, mereka yang telah mengalami kesuksesan pribadi dalam 

organisasi, dan mereka yang bekerja di dalam tim yang berkomitmen. Pegawai 

Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara yang memiliki 

komitmen terhadap organisasi biasanya memiliki catatan kehadiran yang baik, 

menunjukkan kesetian secara sukarela terhadap kebijakan organisasi, dan 

memiliki tingkat pergantian yang rendah. Secara khusus, pengetahuan mereka 

yang luas tentang pekerjaan sering terwujud melalui efektivitas dalam bekerja. 

Dengan demikian, menurut Robbins dan Judge, komitmen organisasi ialah tingkat 

mana seorang pegawai memihak pada suatu organisasi tertentu dan berniat 

memelihara keanggotaan pada organisasi tersebut (Prasetyaningrum, 2020:157). 

Efektivitas kerja merupakan komponen penting dalam kesuksesan 

organisasi mencapai tujuannya, meningkatkan kinerja dan menghasilkan 

efektivitas kerja. Efektivitas tidak hanya dilihat dari segi tujuannya, tetapi juga 

dari sistemnya karena sebuah organisasi terdapat sistem yang saling 

ketergantungan satu sama lain. Sistem ini mencakup input, proses dan output. 

Sebagai sistem, organisasi menerima input dari lingkungannya, kemudian 

memprosesnya dan selanjutnya memberikan output kepada lingkungannya. Tanpa 

adanya input dan output bisa dikatakan bahwa organisasi tersebut mati. 



 
 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi (variabel X) 

memberikan pengaruh terhadap efektivitas kerja (variabel Y) sebesar 0,769 atau 

76,9%. Hal ini berarti bahwa 76,9% efektivitas kerja pada Dinas Pariwisata 

Kabupaten Bolaang Mongondow Utara dapat diterangkan oleh komitmen 

organisasi (variabel X). Hasil penelitian ini dapat menegaskan kembali pendapat 

yang mengatakan bahwa dalam rangka mencapai efektivitas kerja, organisasi juga 

perlu memperhatikan faktor-faktor seperti komitmen pegawai, kepemimpinan 

yang baik, pengembangan keterampilan, dan penghargaan yang tepat (Lestari dan 

Mardikaningsih, 2020; Munir, dkk, 2022; dan Radjawane dan Darmawan, 2022). 

Dalam mencapai efektivitas kerja organisasi, perilaku pegawai Dinas 

Pariwisata Kabupaten Bolaang Mongondow Utara seharusnya selalu muncul 

menjadi fokus yang penting, dan usaha-usaha untuk meningkatkan efektivitas 

kerja seharusnya selalu dimulai dengan perilaku pegawai di tempat kerja. Dengan 

optimalisasi tujuan-tujuan memungkinkan dikenali bermacam-macam tujuan, 

meskipun tampaknya sering saling bertentangan. Dalam kaitannya dengan 

optimalisasi tujuan efektivitas itu dinilai menurut ukuran seberapa jauh suatu 

organisasi berhasil mencapai tujuan-tujuan yang layak dicapai yang satu sama 

yang lain saling berkaitan, sehingga menimbulkan komitmen organisasi. Menurut 

Anjanarko dan Arifin, 2022, serta Retnowati, dkk, 2022), bahwa secara 

keseluruhan, komitmen organisasi dan efektivitas kerja saling mempengaruhi dan 

memperkuat satu sama lain. Komitmen yang tinggi mempengaruhi hasil kerja 

yang efektif dengan memotivasi pegawai, meningkatkan produktivitas, 

meningkatkan kualitas kerja, memastikan konsistensi dan ketepatan, serta 

mendorong inovasi dan peningkatan.  



 
 

 

Oleh karena itu, menurut Ernawati (2023;233) upaya untuk meningkatkan 

efektivitas kerja harus menjadi prioritas bagi setiap organisasi yang ingin 

mencapai keunggulan kompetitif dan pertumbuhan yang berkelanjutan. Untuk 

mencapai efektivitas kerja, peran profesionalisme dan komitmen organisasi tidak 

dapat diabaikan. Komitmen dari pegawai yang begitu kuat tentu hasil kerja yang 

lebih baik dapat terpenuhi, harapan organisasi terwujud, kontribusi yang 

dicurahkan agar kesuksesan organisasi secara menyeluruh juga jauh lebih positif. 

Penguatan komitmen organisasi di tempat kerja melibatkan upaya dari organisasi 

untuk menciptakan lingkungan yang mendukung, memberikan penghargaan dan 

pengakuan, serta memperhatikan kebutuhan dan aspirasi pegawai.  

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dari aspek komitmen organisasi, 

masih cukup banyak pegawai yang kurang mengembangkan diri untuk menjadi 

lebih mandiri dan dapat mengambil langkah-langkah penting dalam 

menyelesaikan masalah tugas, dan masih cenderung kurang berkolaborasi secara 

efektif, saling mendukung, dan bekerja untuk mencapai tujuan bersama. Hal ini 

terjadi karena kurangnya komitmen organisasi pada pegawai yang bersangkutan. 

Menurut Angraini, dkk (2021:877), komitmen merupakan salah satu kunci yang 

turut menentukan berhasil tidaknya suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. 

Pegawai yang mempunyai komitmen pada organisasi biasanya mereka 

menunjukkan sikap kerja yang penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka sangat 

memiliki tanggung jawab untuk melakukan tugastugas serta sangat loyal terhadap 

organisasi.  

Kemudian dari aspek efektivitas kerja, masih cukup banyak pegawai kurang 

dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang diberikan, dan kurang 



 
 

 

bekerja dengan penuh ketelitian. Hal ini terjadi karena masih terdapat pegawai 

yang masih perlu ditingkatkan kemampuan kerjanya melalui pemberian pelatihan 

kerja. Kondisi ini sesuai dengan pendapat Hariani dan Sigita, 2022:232) bahwa 

efektivitas kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk kemampuan individu, 

motivasi, kepemimpinan yang efektif, pengelolaan waktu yang baik, lingkungan 

kerja yang mendukung, dan penggunaan sumber daya yang tepat. Pencapaian 

efektivitas kerja pegawai sangat ditentukan oleh keinginan dan kemampuan 

pegawai yang bersangkutan. Untuk itu, semua pimpinan mengharapkan dapat 

menjadi pemimpin dan yang mereka pimpin adalah manusia, sehingga dapat 

dikemukakan bahwa setiap pimpinan bertanggungjawab untuk memberdayakan 

bawahannya. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat ditarik kesimpulan 

bahwa:  

Komitmen organisasi (variabel X) berpengaruh terhadap efektivitas kerja 

(variabel Y) sebesar 0,769 atau 76,9% pada Dinas Pariwisata Kabupaten Bolaang 

Mongondow Utara. Hal ini berarti bahwa 76,9% efektivitas kerja dapat 

diterangkan oleh komitmen organisasi (variabel X). Dengan demikian, komitmen 

dari pegawai yang begitu kuat akan menghasilkan kerja yang lebih baik, 

meningkatkan kualitas kerja, mendorong inovasi dan bermuara pada perwujudan 

efektivitas kerja. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dari aspek komitmen 

organisasi pegawai masih cukup banyak yang kurang mengembangkan diri untuk 

menjadi lebih mandiri dan dapat mengambil langkah-langkah penting dalam 

menyelesaikan masalah tugas, dan masih cenderung kurang berkolaborasi secara 

efektif, saling mendukung, dan bekerja untuk mencapai tujuan bersama. 

Kemudian dari aspek efektivitas kerja, masih cukup banyak pegawai kurang dapat 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang diberikan, dan kurang bekerja 

dengan penuh ketelitian. 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan penelitian, dapat diberikan saran sebagai berikut. 

1) Kepala Dinas Pariwisata harus lebih meningkatkan lagi komitmen pegawai 

pada Dinas Pariwisata tempat pegawai bekerja, dengan cara lebih menekankan 

lagi kepada untuk meningkatkan rasa kebersamaan dalam bekerja dan dapat 



 
 

 

berkolaborasi secara efektif, saling mendukung, dan bekerja untuk mencapai 

tujuan bersama. 

2) Kepala Dinas Pariwisata harus aktif mendorong pegawai untuk 

mengembangkan diri menjadi lebih mandiri dan dapat mengambil langkah-

langkah penting dalam menyelesaikan masalah tugas. Di samping itu, kepala 

dinas harus memberikan pelatihan kerja dengan memberikan prioritas kepada 

pegawai yang belum pernah atau jarang mengikuti pelatihan, untuk 

meningkatkan kemampuan kerja mereka. 
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DAFTAR PERTANYAAN 

KUESIONER 

 

 

Petunjuk: 

1. Pilih salah satu jawaban yang disediakan yang bapak dan ibu anggap tepat 

dengan memberi tanda silang (X) 

2. Mohon diisi sesuai dengan benar dan jujur, jawaban anda dirahasiakan 

oleh peneliti 

Pertanyaan: 

 

KOMITMEN ORGANISASI (VARIABEL X) 

 

1. Pegawai berupaya untuk memaksimalkan kontribusi kerja sebagai bagian dari 

usaha organisasi keseluruhan 

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 

 

2. Pegawai memiliki keyakinan bahwa organisasi tempat bekerja memiliki 

harapan untuk berkembang, berpikir positif 

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 

 

3. Pegawai mengembangkan inisiatif dalam bekerja agar dapat mencapai 

kesuksesan di tempat kerja 

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 



 

 

4. Pegawai mengembangkan diri untuk menjadi lebih mandiri dan dapat 

mengambil langkah-langkah penting dalam menyelesaikan masalah tugas  

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 

 

5. Pegawai lebih terlibat dan antusias dengan pekerjaan mereka 

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 

 

6. Pegawai cenderung berkolaborasi secara efektif, saling mendukung, dan 

bekerja untuk mencapai tujuan bersama 

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 

 

 

EFEKTIVITAS KERJA (VARIABEL Y) 

 

1. Pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang diberikan 

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 

 

 



 

2. Pegawai memiliki pengetahuan dan keterampilan kerja 

 

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 

 

3. Hasil kerja pegawai rapi dan tidak mengabaikan volume pekerjaan dalam 

mengerjakan pekerjaan 

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 

 

4. Pegawai bekerja dengan penuh ketelitian 

 

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 

 

5. Pegawai mampu menyelesaikan lebih banyak tugas dalam jangka waktu yang 

telah ditentukan organisasi 

 

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 

 



 

6. Pegawai dapat menggunakan waktu seefisien mungkin dengan cara datang 

tepat waktu  

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 

 

7. Pegawai berusaha menyelesaikan tugas sebaiknya yang telah ditetapkan 

melalui kebijakan organisasi 

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 

 

8. Pegawai lebih menyukai situasi (lingkungan) kerjanya 

 

huruf pilihan nilai 

A Sangat setuju 5 

B Setuju 4 

C Ragu-ragu 3 

D Kurang setuju 2 

E Tidak setuju 1 

 

 

Terima kasih 

 

 

 

 



      
 
 

 

Struktur Organisasi 

Berikut adalah struktur organisasi Dinas Pariwisata 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KEPALA DINAS 
Mohamad Noh Djarumia, 
SE., M.Si 

SEKRETARIS DINAS 

LILY S. PONTOH, S.PD,. 

M.PD 

KASUBAG UMUM 
KEPEGAWAIAN & 
KOMUNIKASI PUBLIK 
RAMLA GUMOHUNG, 
S.PDi 

PERENCANA AHLI 
MUDA 
ELFIRA MADAMBA, SE 

BENDAHARA 
PENGELUARAN 
WANDIRA 
L.GOMA,Amd.PaR 

 

PENGELOLA BARANG 
MILIK NEGARA 
SITTY VEIBE PONTOH, 
S.Par 

 

ELFIRA MADAMBA, SE 

PENGELOLA KEPEGAWAIAN 
ABDUL WAHAB HAMID 

KABID PARIWISATA 
 

LIKARTI TALIBO, S.Pd 

KABID EKONOMI KREATIF 
REMIN PONTOH, S.Sos 

ANALIS KEBIJAKAN AHLI 
MUDA 
AKRI PONTOH, S.Pd 

ANALIS KEBIJAKAN AHLI 
MUDA 
RINTO HENGA, ST.Par 

ANALIS KEBIJAKAN AHLI 
MUDA 
RICHYLIA C. THALIB, ST 
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Lampiran 1  

KOMITMEN ORGANISASI (VARIABEL X) 

 

No. 

Urut 
1 2 3 4 5 6 Total 

1 3 4 4 4 4 4 23 

2 5 5 5 5 5 5 30 

3 4 4 4 4 5 4 25 

4 5 4 4 4 4 5 26 

5 4 4 4 3 4 3 22 

6 5 5 5 5 5 5 30 

7 4 4 4 4 4 3 23 

8 3 3 3 5 3 3 20 

9 3 3 3 3 3 2 17 

10 5 5 5 5 5 5 30 

11 4 4 4 4 3 3 22 

12 4 2 2 3 2 3 16 

13 3 4 4 4 4 4 23 

14 2 3 3 3 3 3 17 

15 4 3 4 4 5 4 24 

16 5 5 5 5 5 5 30 

17 5 4 5 4 4 4 26 

18 5 5 5 5 5 5 30 

19 3 3 3 2 3 4 18 

20 4 5 5 4 4 4 26 

21 5 4 4 4 4 4 25 

22 4 5 4 5 4 5 27 

23 4 4 4 4 5 5 26 

24 4 3 3 3 4 4 21 

25 5 5 5 5 5 5 30 

26 5 4 5 5 5 4 28 

27 5 5 5 5 5 5 30 

28 3 3 3 4 3 3 19 

29 4 5 4 4 5 5 27 

30 5 4 5 4 4 4 26 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Uji validitas dan reliabilitas variabel X 

 
Scale: All Variables 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.931 6 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

VAR00001 20.4333 13.840 .725 .630 

VAR00002 20.5333 13.223 .853 .825 

VAR00003 20.4667 13.154 .873 .858 

VAR00004 20.4667 14.189 .725 .544 

VAR00005 20.4333 13.289 .828 .743 

VAR00006 20.5000 13.500 .778 .724 

 

 

EFEKTIVITAS KERJA (VARIABEL Y) 

No. 

Urut 
1 2 3 4 5 6 7 8 Total 

1 4 4 4 4 4 4 3 4 31 

2 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

3 3 4 5 4 5 4 4 5 34 

4 5 5 4 4 4 5 5 4 36 

5 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

7 4 3 4 3 3 3 3 3 26 

8 3 4 4 3 4 4 4 4 30 

9 3 3 3 3 3 2 3 3 23 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

11 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

12 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

13 4 4 4 4 5 4 5 4 34 

14 3 4 4 4 3 3 3 3 27 

15 3 3 3 4 4 4 4 4 29 

16 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

17 4 5 5 5 3 3 4 5 34 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

19 4 3 4 3 3 4 3 3 27 

20 4 4 4 5 5 5 4 4 35 



21 4 4 5 4 5 4 4 4 34 

22 3 4 4 3 4 4 4 4 30 

23 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

24 4 4 4 4 4 4 3 4 31 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

26 3 3 4 4 4 4 4 4 30 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

28 3 2 3 3 3 3 3 3 23 

29 5 5 5 5 5 5 4 4 38 

30 5 5 4 4 4 5 5 5 37 

 

 

Uji validitas dan reliabilitas variabel Y 

 
Scale: All Variables 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.952 8 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

VAR00001 29.0333 22.654 .797 .773 

VAR00002 28.9667 21.826 .874 .833 

VAR00003 28.8000 23.752 .774 .731 

VAR00004 28.9667 22.792 .839 .751 

VAR00005 28.9000 22.783 .799 .774 

VAR00006 28.8667 22.326 .800 .757 

VAR00007 29.0000 22.552 .842 .808 

VAR00008 28.9333 22.892 .861 .832 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Lampiran 5 
 

JUMLAH TOTAL VARIABEL X DAN Y 

No. Urut  

KOMITMEN 

ORGANISASI 

(VARIABEL 

X) 

EFEKTIVITAS 

KERJA 

(VARIABEL Y) 

1 23 31 

2 30 40 

3 25 34 

4 26 36 

5 22 33 

6 30 40 

7 23 26 

8 20 30 

9 17 23 

10 30 40 

11 22 33 

12 16 24 

13 23 34 

14 17 27 

15 24 29 

16 30 40 

17 26 34 

18 30 40 

19 18 27 

20 26 35 

21 25 34 

22 27 30 

23 26 33 

24 21 31 

25 30 40 

26 28 30 

27 30 40 

28 19 23 

29 27 38 

30 26 37 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Lampiran 6 

 

KOMITMEN ORGANISASI (VARIABEL X) 

Frequency Table 
 

 

NOMOR 1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 3.3 3.3 3.3 

3.00 6 20.0 20.0 23.3 

4.00 11 36.7 36.7 60.0 

5.00 12 40.0 40.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

NOMOR 2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 3.3 3.3 3.3 

3.00 7 23.3 23.3 26.7 

4.00 12 40.0 40.0 66.7 

5.00 10 33.3 33.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

NOMOR 3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 3.3 3.3 3.3 

3.00 6 20.0 20.0 23.3 

4.00 12 40.0 40.0 63.3 

5.00 11 36.7 36.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 



NOMOR 4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 3.3 3.3 3.3 

3.00 10 33.3 16.7 20.0 

4.00 14 46.7 46.7 66.7 

5.00 5 16.7 33.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

NOMOR 5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 3.3 3.3 3.3 

3.00 6 20.0 20.0 23.3 

4.00 11 36.7 36.7 60.0 

5.00 12 40.0 40.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

NOMOR 6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 3.3 3.3 3.3 

3.00 8 26.7 23.3 26.7 

4.00 11 36.7 36.7 63.3 

5.00 10 33.3 36.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



EFEKTIVITAS KERJA (VARIABEL Y) 

Frequency Table 

 

NOMOR 1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 9 30.0 30.0 30.0 

4.00 11 36.7 36.7 66.7 

5.00 10 33.3 33.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

NOMOR 2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 3.3 3.3 3.3 

3.00 6 20.0 20.0 23.3 

4.00 12 40.0 40.0 63.3 

5.00 11 36.7 36.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

NOMOR 3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 4 13.3 13.3 13.3 

4.00 14 46.7 46.7 60.0 

5.00 12 40.0 40.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



NOMOR 4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 10 33.3 23.3 23.3 

4.00 13 43.3 43.3 66.7 

5.00 7 23.3 33.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

NOMOR 5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 7 23.3 23.3 23.3 

4.00 11 36.7 36.7 60.0 

5.00 12 40.0 40.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

NOMOR 6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 3.3 3.3 3.3 

3.00 5 16.7 16.7 20.0 

4.00 11 36.7 36.7 56.7 

5.00 13 43.3 43.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

NOMOR 7 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 8 26.7 26.7 26.7 

4.00 12 40.0 40.0 66.7 

5.00 10 33.3 33.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  



 

NOMOR 8 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 6 20.0 20.0 20.0 

4.00 14 46.7 46.7 66.7 

5.00 10 33.3 33.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

Lampiran 10 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Efektivitas kerja (Y) 33.0667 5.42620 30 

Komitmen organisasi (X) 24.5667 4.38401 30 

 

 

Correlations 

  Efektivitas kerja 

(Y) 

Komitmen 

organisasi (X) 

Pearson Correlation Efektivitas kerja (Y) 1.000 .877 

Komitmen organisasi (X) .877 1.000 

Sig. (1-tailed) Efektivitas kerja (Y) . .000 

Komitmen organisasi (X) .000 . 

N Efektivitas kerja (Y) 30 30 

Komitmen organisasi (X) 30 30 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .877
a
 .769 .760 2.65553 2.287 

a. Predictors: (Constant), Komitmen organisasi (X) 

b. Dependent Variable: Efektivitas kerja (Y) 

 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 656.415 1 656.415 93.084 .000
a
 

Residual 197.452 28 7.052   

Total 853.867 29    

a. Predictors: (Constant), Komitmen organisasi (X) 

b. Dependent Variable: Efektivitas kerja (Y) 

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.406 2.806  2.284 .030 

Komitmen organisasi 

(X) 

1.085 .112 .877 9.648 .000 

a. Dependent Variable: Efektivitas kerja (Y) 
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