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ABSTRACT

ALDI SEPTIAN. E2115186. THE EFFECT OF HUMAN CAPITAL
DEVELOPMENT ON THE OFFICERS' IN-ROLE PERFORMANCE AT
THE POPULATION AND CIVIL REGISTRY OFFICE OF GORONTALO
CITY

This study aims to find the effect of Human Capital Development (X) consisting of
Individual Capability (X1), Individual Motivation (X2), The Organization Climate
(X3), Workgroup Effectiveness (X4), and Leadership (X5) on the Officers’ In-Role
Performance (Y) at the Population and Civil Registry Olffice of Gorontalo City.
The population in this study covers the officers at the Population and Civil
Registry Office of Gorontalo City, namely 56 people. The primary data collection
is through a list of questions tested in two stages, namely validity testing and
reliability testing for each item contained in the list of questions. The analytical
method used is path analysis. The results show that Human Capital Development
(X) consisting of Individual Capability (X1), Individual Motivation (X2), The
Organization Climate (X3), Workgroup Effectiveness (X4), and Leadership (X5)
simultaneously or partially have a positive and significant effect on the Officers’
In-Role Performance (Y) at the Population and Civil Registry Office of Gorontalo
City. Individual Capability (X1) partially has a positive and significant effect on
the Officers' In-Role Performance (Y) at the Population and Civil Registry Office
of Gorontalo City. Individual Motivation (X2) partially has a positive and
significant effect on the Officers' In-Role Performance (Y) at the Population and
Civil Registry Office of Gorontalo City. The Organization Climate (X3) partially
has a positive and significant effect on the Officers' In-Role Performance (Y) at
the Population and Civil Registry Olffice of Gorontalo City. Workgroup
Effectiveness (X4) partially has a positive and significant effect on the Officers’
In-Role Performance (Y) at the Population and Civil Registry Office of Gorontalo
City. Leadership (X5) partially has a positive and significant effect on the
Officers' In-Role Performance (Y) at the Population and Civil Registry Olffice of
Gorontalo City.

Keywords:Human  Capital Development, Officers’ In-Role Performance
Population and Civil Registry Office of Gorontalo City



ABSTRAK

ALDI SEPTIAN.E2115186. PENGARUH HUMAN CAPITAL
DEVELOPMENT TERHADAP KINERJA PEGAWAI IN ROLE PADA
KANTOR DINAS KEPENDUDUKAN DAN CATATAN SIPIL KOTA
GORONTALO

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Human Capital Development (X) yang
terdiri  dari  IndividualCapability  (X1),Individual ~ Motivation — (X2),
TheOrganization Climate (X3), WorkgroupEffectiveness (X4) dan Leadership
(X5)terhadap Kinerja Pegawai In Role (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo.Populasi pada penelitian ini adalah pegawai pada
Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo sebanyak 56
orang, Pengumpulan data pokok melalui daftar pertanyaan yang di uji melalui dua
tahap yaitu uji validitas dan uji reliabilitas untuk setiap item pertanyaan yang
terdapat dalam daftar pertanyaan. Metode analisis yang digunakan adalah analisis
jalur.Hasil penelitian menunjukkan bahwa, Human Capital Development (X) yang
terdiri  dari  IndividualCapability — (X1),Individual ~ Motivation — (X2),
TheOrganization Climate (X3), WorkgroupEffectiveness (X4) dan Leadership
(X5)berpengaruh positif dan signifikan secara simultan maupun secara parsial
terhadap Kinerja Pegawai In Role (Y)pada padaKantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo./ndividualCapability (X1)berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial terhadap Kinerja Pegawai /n Role (Y)pada pada Kantor
Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo,/ndividual Motivation
(X2)berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Pegawai In
Role (Y)pada pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota
Gorontalo, Organization Climate (X3)berpengaruh positif dan signifikan secara
parsial terhadap Kinerja Pegawai In Role (Y)pada pada Kantor Dinas
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo, WorkgroupEffectiveness (X4)
berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Pegawai In
Role (Y)pada pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo
dan Leadership (X5)berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap
Kinerja Pegawai In Role (Y)padaKantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil
Kota Gorontalo

Kata kunci:Human Capital Development, Kinerja Pegawai In Role,Kantor Dinas
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo
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BAB1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Era globalisasi seperti saat ini telah terjadi perubahan pandangan tentang
sumber daya kunci yang ada di dalam perusahaan. Sebagaimana lingkungan
bisnis, perubahan pandangan juga terjadi mengenai sumber daya yang bersifat
stratejik bagi perusahaan. Perubahan tersebut yaitu adalah dari dominasi sumber
daya yang berifat fisik (tangible asset) ke arah dominasi aktiva tidak berwujud
(intangible asset). Menurut Nugraha (2017) Banyak dari perusahaan mulai
mengikuti dan lebih mengacu pada perkembangan yang terjadi saat ini yaitu
manajemen yang berbasis pada pengetahuan. Perubahan mengenai pandangan
tentang ekonomi berbasis pengetahuan, dapat mengakibatkan perusahaan yang
ada di indonesia akan dapat bersaing dengan menggunakan keunggulan kompetitif
yang diperoleh melalui inovasi-inovasi kreatif yang dihasilkan oleh modal
intelektual yang dimiliki oleh perusahaan

Aktifitas pegawai yang mengharuskan berperilaku tidak seperti biasanya
memberikan tantangan tersendiri dalam pelaksanaannya. Mereka dituntut untuk
tetap menjalankan tugas dan fungsinya sebagai aparat pelayan masyarakat.
Kinerja pegawai sangat besar artinya karena merupakan hasil akhir dari aktivitas-
aktivitas dari pegawai dalam memberikan pelayanan. Keberhasilan pegawai dalam
memberikan pelayanan merupakan keberhasilan organisasi atau instansi. Karena
organisasi memiliki visi dan misi yang harus di capai yang dalam hal ini

diwujudkan oleh pegawai sesuai dengan prosedur yang telah di tetapkan yaitu



memberikan pelayanan secara efektif dan efisien. Untuk menilai hasil kerja
pegawai maka dibutuhkan pengukuran kinerja setiap aktifitas yang dilakukan oleh
pegawai.

Mangkunegara (2015:67) menyatakan bahwa kinerja pegawai in role
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dilakukan oleh pegawai,
inisiatif, kehadiran, sikap, kerja sama, keandalan, pengetahuan, tanggung jawab
serta pemanfaatan waktu kerja. Pencapaian kinerja pegawai dengan kondisi wabah
covid 19 sekarang ini dibutuhkan terobosan-terobosan atau inovasi dari pegawai
agar tetap berkinerja dengan baik.

Munculnya pandangan bahwa pengetahuan sebagai sumber daya yang
sangat strategik didasari kenyataan bahwa pengetahuan dapat digunakan untuk
mengembangkan daya saing perusahaan karena bernilai, langka, sukar ditiru oleh
para pesaing dan tidak dapat digantikan oleh sumber daya lain. Faktor lain yang
tidak kalah penting untuk dijadikan sebuah summber daya perusahaan salah
satunya adalah Human Capital. Pengukuran kinerja perusahaan tidak selalu
terfokus kepada sektor keuangan saja Mayo 2000. Pengetahuan juga dapat
dijadikan sebagai alat pengukuran tetapi sebenarnya yang menjadi dasar
penggerak kinerja dari perusahaan tersebut adalah sumber daya manusia (human
capital) dengan segala pengetahuan, ide, dan inovasi yang dimilikinya. Selain itu,
human capital juga merupakan inti dari suatu kinerja perusahaan. Sebagaimana
kinerja perusahaan yang baik, dapat dilihat dari pengelolaan human capitalnya.
Aset pengetahuan yang dimiliki perusahaan terdapat pada sumber daya manusia

(human capital). Pengelolaan sumber daya manusia (human capital) yang baik,



dapat menjadikan sumber daya manusia sebagai aset atau modal sebuah
perusahaan. Pemanfaatan sumber daya manusia (human capital) sebagai modal
utama perusahaan dapat membuat tercapaiannya tujuan dari perusahaan. Aktivitas
yang dapat digunakan untuk memudahkan pencapaian suatu perusahaan adalah
salah satunya pelaksanaan target kinerja pegawai di dalam perusahaan. Sumber
daya manusia atau Auman capital mempunyai lima komponen yaitu Individual
Capability, Individual Motivation, Leadership, The Organizational Climate, dan
Workgroup Effectiveness. Setiap komponen dari human capital tersebut memiliki
peranan yang berbeda-beda dalam menciptakan human capital development di
dalam perusahaan yang pada akhirnya akan menentukan nilai dari suatu
perusahaan tersebut. Sumber daya manusia yang digunakan untuk mendukung
keberhasilan kinerja perusahaan bukanlah sumber daya manusia berkompeten
sirendah. Bahkan sebaliknya, sumber daya manusia yang dibutuhkan dalam
kinetrja perusahaan haruslah sumber daya manusia multi dimensi dan memiliki
semangat kerja yang tinggi demi mencapai suatu target tertentu. Menurut Nugraha
(2017)

Human capital development merupakan lifeblood dalam modal intelektual,
sumber dari innovation dan improvement, tetapi merupakan komponen yang sulit
untuk diukur Menurut Hasibuan (2008). Human capital mencerminkan
kemampuan kolektif perusahaan untukmenghasilkan solusi terbaik berdasarkan
pengetahuan yang dimiliki oleh orang- orang yang ada dalam perusahaan tersebut,
dimana akan meningkat jika perusahaan mampu menggunakan pengetahuan yang

dimiliki oleh pegawainya. Human capital sebagai kombinasi dari tiga faktor,



yaitu: (1) karakter atau sifat yang dibawa ke pekerjaan, misalnya intelegensi,
energi,sikap positif, keandalan, dan komitmen, (2) kemampuan seseorang untuk
belajar, yaitu kecerdasan,imajinasi, kreatifitas dan bakat dan motivasi untuk
berbagi informasi dan pengetahuan, yaitu semangat tim dan orientasi tujuan
Menurut Endri (2010:180)

Menurut Mayo (2000) mengukur kinerja pegawai dari perspektif keuangan
sangatlah akurat tetapi sebenarnya yang akan menjadi dasar penggerak nilai dari
keuangan tersebut adalah sumber daya manusia (Human Capital) dengan segala
pengetahuan, ide dan inovasi yang dimilikinya. Penilaian atau pengukuran kinerja
merupakan salah satu faktor yang penting dalam perusahaan. Selain digunakan
untuk menilai keberhasilan perusahaan, pengukuran kinerja juga dapat digunakan
sebagai dasar untuk menentukan sistem imbalan dalam perusahaan. Pihak
manajemen juga dapat menggunakan pengukuran kinerja perusahaan sebagai alat
untuk mengevaluasi pada periode sebelumnya. Penelitian ini bertujuan untuk
melakukan tinjauan ringkas secara teoritis terhadap peran SDM atau Human
Capital dalam meningkatkan kinerja in role pegawai.

Dinas kependudukan Dan Pencatatan Sipil Kota Gorontalo adalah salah satu
organisasi yang merupakan satuan kerja perangkat daerah kota Gorontalo yang
mempunyai tugas pokok yang melaksanakan urusan pemerintah di bidang
kependudukan berdasarkan asas otonomi dan pembantuan serta melaksanakan
ketata usahaan dinas. Pelaksanaan tugas pokok dan fungsi Dinas Kependudukan
dan Catatan Sipil Kota Gorontalo dalam melaksanakan tugasnya haruslah sesuai

dengan tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya, sehingga dapat meningkatkan



dan memperbaiki kinerja para pegawai, melalui pengendalian yang baik yang
dilakukan oleh pimpinan dapat meningkatkan kinerja pegawai dan melaksanakan
tugas-tugas dan pelayanan yang berkualitas dalam rangka pemberian kepuasan
kepada masyarakat untuk mendapatkan pelayanaan yang baik dan cepat.

Dinas kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo merupakan instansi
pelaksana yang menangani urusan administrasi kependudukan berdasarkan UU
no. 24 tahun 2013. Administrasi kependudukan yang dimaksud adalah pelayanan
Akta Kelahiran, Akta Kematian, Akta Perceraian, Akte Perubahan Nama, Akta
Pengangkatan dan Adopsi Anak, e-KTP, Kartu Keluarga, Surat Pindah
Datang/Masuk Domisili.

Berdasarkan hasil observasi serta wawancara dengan Kepala Dinas
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo Bapak Yusrianto Kadir,
SE.,M.Ec menjelaskan bahwa pegawai merasa kurang baik atas pembayaran gaji
yang diberikan kepada mereka seringkali dibayarkan tidak tepat waktu
(mengalami keterlambatan) sehingga banyak pegawai yang kurang bergairah
dalam mengerjakan pekerjaannya secara maksimal. Masalah lainnya adalah
mengenai supervisi, dimana pembinaan yang kurang dilakukan oleh atasan, hal ini
dikarenakan atasan sering melakukan perjalanan dinas ke luar daerah. Kurangnya
pembinaan tersebut menyebabkan pegawai cenderung mengabaikan pekerjaannya.
dan pegawai juga sering tidak berada ditempat kerjanya saat jam kerja
berlangsung akibat dari kurangnya pengawasan dari atasan. Kondisi ini dapat
berpengaruh terhadap rendahnya kinerja yang ditunjukkan dari sikap pegawai

yang tidak disiplin terhadap jam kerja yang telah ditetapkan, seperti terlambat



masuk kerja, pulang sebelum waktunya dan tidak memiliki tanggung jawab atas
pekerjaannya. Hubungan sesama rekan kerja yang kurang berbagi pengalaman
menjadi kendala utama dalam aktifitas kerja, akibatnya pelayanan yang diberikan
kepada masyarakat pun terlihat lambat. Hal ini dikarenakan kurangnya
pengawasan dari pimpinan terhadap bawahan. Sehingga dapat mengurangi
pengetahuan, atribut sosial dan kemampuan dalam bekerja, karena ketidakadilan
pekerjaan yang diberikan.

Fenomena kinerja pegawai di Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan
Sipil Kota Gorontalo diduga dipengaruhi oleh penerapan sumber daya manusia
dan kinerja pegawai masih kurng baik. dengan terjadinya tersebut perlu dilakukan
upaya agar pelayanan kepada msayarakat Kota Gorontalo dalam administrasi
kependudukan dapat berjalan sebagaimana mestinya. Untuk itu diperlukan sumber
daya manusia dari pegawai untuk menyesuaikan pelayanan yang diberikan dengan
berbagai kondisi yang terjadi pada saat ini. di Kantor Dinas Kependudukan, dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo maupun dari lembaga eksternal, dimana hasil
kinerjanya selalu memiliki kekurangan dan diarahkan untuk terus meningkatkan
kinetja pelayanan publik, sehingga membuat pegawai merasa bahwa selama ini
pekerjaannya belum baik, padahal sudah bekerja semaksimal mungkin. Tujuan
organisasi akan dapat dicapai melalui kinerja yang positif dari pegawainya,
sebaliknya organisasi akan menghadapi hambatan dalam pencapaian tujuan
manakalah kinerja para pegawai tidak efektif, dalam arti tidak dapat memenuhi
tuntutan pekerjaan yang diinginkan oleh organisasi. Bagi pimpinan organisasi,

kinerja pegawai menjadi sangat penting karena merupakan tolak ukur bagi



keberhasilan dalam mengelola organisasi yang dipimpinya. Jadi, kinerja
merupakan faktor sentral bagi pekerjaan manajemen dalam mengelolah
organisasi, karena itu adalah penting bagi manajemen untuk mengenali dan
memahami berbagai aspek penting yang berkaitan dengan kinerja pegawai baik
dari faktor penyebabnya maupun dari segi faktor akibatnya. Mangkunegara
(2006:67) Mengemukakan kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya

Oleh karena itu, perusahaan perlu mengembangkan strategi human capital
yang memuat kebijakan atau praktik yang mampu mengembangkan kompetensi
human capital untuk mencapai kinerja yang diharapkan, sehingga mampu
memberikan nilai tambah bagi perusahaan. Menurut Wilson dan Mampilly (2014),
praktik human capital adalah seperangkat praktik yang berfokus pada kebutuhan
organisasi untuk menyediakan kompetensi tertentu.

Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dijelaskan maka peneliti tertarik
melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Human Capital Development
Terhadap Kinerja In Role Pegawai Pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan
Sipil Kota Gorontalo.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian maka dapat dirumuskan masalah dalam
penelitian ini sebagai berikut:
1. Seberapa besar pengaruh Human Capital Development meliputi Individual

Capability (X1), Individual Motivation (X2), The Organization Climate (X3),



Workgroup Effectiveness (X4) dan Leadership (X5) secara simultan terhadap
Kinerja In Role Pegawai pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil
Kota Gorontalo?

2. Seberapa besar pengaruh Human Capital Development meliputi meliputi
Individual Capability (X1) secara parsial terhadap Kinerja In Role Pegawai
pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo?

3. Seberapa besar pengaruh Human Capital Development meliputi Individual
Motivation (X2), secara parsial terhadap Kinerja In Role Pegawai pada Kantor
Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo?

4. Seberapa besar pengaruh Human Capital Development meliputi The
Organization Climate (X3) secara parsial Kinerja In Role Pegawai pada Kantor
Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo?

5. Seberapa besar pengaruh Human Capital Development meliputi Workgroup
Effectiveness (X4) secara parsial terhadap Kinerja /n Role Pegawai pada Kantor
Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo?

6. Seberapa besar pengaruh Human Capital Development meliputi Leadership
(X5) secara parsial terhadap Kinerja /n Role Pegawai pada Kantor Dinas
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo?

1.3  Maksud dan Tujuan penelitian

1.3.1 Maksud Penelitian

Maksud dari penelitian ini adalah untuk mengkaji dan mengetahui
pengaruh Human Capital Development meliputi Individual Capability (X1),

Individual Motivation (X2), The Organization Climate (X3), Workgroup



Effectiveness (X4) dan Leadership (X5) terhadap Kinerja /n Role Pegawai (Y)

pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.

1.3.2 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka terdapat tujuan yang ingin di

capai, antara lain:

1.

Untuk Mengetahui Seberapa besar pengaruh Human Capital Development
meliputi Individual Capability (X1), Individual Motivation (X2), The
Organization Climate (X3), Workgroup Effectiveness (X4) dan Leadership
(X5) secara simultan terhadap Kinerja /n Role Pegawai pada Kantor Dinas
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo

Untuk Mengetahui Seberapa besar pengaruh Human Capital Development
meliputi meliputi Individual Capability (X1) secara parsial terhadap
Kinerja In Role Pegawai pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan

Sipil Kota Gorontalo

. Untuk Mengetahui Seberapa besar pengaruh Human Capital Development

meliputi Individual Motivation (X2), secara parsial terhadap Kinerja In
Role Pegawai pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota
Gorontalo

Untuk Mengetahui Seberapa besar pengaruh Human Capital Development
meliputi The Organization Climate (X3) secara parsial terhadap Kinerja In
Role Pegawai pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota
Gorontalo

Untuk Mengetahui Seberapa besar pengaruh Human Capital Development



10

meliputi Workgroup Effectiveness (X4) secara parsial terhadap Kinerja In
Role Pegawai pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota
Gorontalo
6. Untuk Mengetahui Seberapa besar pengaruh Human Capital Development
meliputi Leadership (X5) secara parsial terhadap Kinerja /n Role Pegawai
pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo
1.4 Manfaat Penelitian
1.4.1 Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi pemikiran teoritis terhadap
perilaku organisasi dengan melakukan studi empirik terhadap aspek individual,
ekspektasi kinerja ysng mendorong penerapan Human Capital Development.
1.4.2 Manfaat Praktis
a.  Bagi Lokasi penelitian
Hasil penelitian dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan dan masukan
dalam menganalisis Human Capital Development dalam organisasi sehingga
efektivitas kerja dapat tercapai sehingga dapat meningkatkan kinerja
pegawai.
b.  Bagi Peneliti
Penelitian ini diharapkan menjadi masukan dan sebagai referensi bagi
peneliti selanjutnya yang akan meneliti terkait dengan Human Capital

Development dan Kinerja In Role Pegawai.



BAB II
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN

HIPOTESIS

2.1 Tinjauan Pustaka
2.1.1 Pengertian Human Capital Development

Secara teoritis teori Auman capital ini ialah teori yang mensyaratkan
dengan adanya sumber daya manusia (SDM) yang berkompeten. Dengan adanya
SDM yang berkompeten tersebut bisa memberikan pengaruh terhadap
meningkatnya produktivitas perekonomian. Untuk mencapai SDM yang
berkompeten (berkualitas) di butuhkan pembentukan modal manusia (human
capital). Pembentukan ini merupakan dengan cara memperoleh sejumlah manusia
yang mempunyai karakter yang kuat agar bisa digunakan sebagai modal penting
dalam pembangunan. Karakter itu berupa tingkat keahlian dan tingkat pendidikan
masyarakat Menurut Idris (2018)

Menurut Kasmawati (2017) Human capital adalah sebuah unsur yang
sangat penting dari intelektual, karena bisa menciptakan daya saing bagi
organisasi/perusahaan. Human capital ini memiliki daya dorong yang kuat guna
memperbaiki produktivitas individual karyawan, sekaligus bisa meningkatkan
kinerja suatu perusahaan melalui kemampuan sumber daya manusia (SDM)
mengkomunikasikan pengetahuan (soft skills), terampil serta professional dalam
bekerja dan mampu membangun nilai relasional

Human capital merupakan lifeblood dalam intellectual capital. Dimana

Human capital merupakan sumber innovation dan pengembangan, juga

11
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merupakan komponen yang sulit diukur. Menurut Baron (2011) sumber daya
manusia mengacu pada keahlian atau pengetahuan karyawan, pengetahuan dan
pengalaman yang dibagikan dengan organisasi mereka untuk menambabh nilai.

Sedangkan menurut Abdullah (2016) Human capital adalah nilai ekonomi
dari sumber daya manusia yang terkait dengan pengetahuan, keterampilan,
inovasi, dan kemampuan seseorang untuk menjalankan tugasnya, sehingga dapat
menciptakan suatu nilai untuk mencapai tujuan organisasi. Dalam hal ini human
capital merupakan investasi jangka panjang pada pengembangan sumber daya
manusia untuk meningkatkan produktivitas perusahaan. Human capital
merupakan nilai tambah bagi perusahaan dalam perusahaan setiap hari, melalui
motivasi, komitmen, kompetensi, serta efektivitas kerja tim, nilai tambah yang
dapat dikontribusikan oleh pekerja berupa pengembangan kompetensi yang
dimiliki oleh perusahaan, pemindahan pengetahuan dari pekerja ke perusahaan
serta perubahan budaya manajemen Mayo (Iwan sukoco dan Dea Prasmewari,
2016).

Menurut Bontis dan Serenko (Kasmawati,2017:270) Human Capital
merupakan kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, inovasi dan kemampuan
seseorang untuk menjalankan tugasnya sehingga dapat menciptakan suatu nilai
untuk mencapai tujuan. Pembentukan nilai tambah dikontribusikan oleh human
capital dalam menjalankan tugasnya akan memberikan Suistanable Revenue
dimasa yang akan datang bagi suatu perusahaan tersebut.

Praktik pengelolaan sumber daya manusia merupakan bagian dari

pengelolaan sumber daya manusia yang bertujuan untuk
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meningkatkan/memperkaya sumber daya manusia. Beberapa hasil penelitian
menunjukkan bahwa pengelolaan sumber daya manusia melalui praktik
pengelolaan sumber daya manusia yang bertujuan untuk memperkaya modal
manusia (human capital) dapat meningkatkan kinerja operasional dan keuangan
(Keita, 2013; Ajisafe et al. 2015; Alnachef dan Alhajjar, 2017).

Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa human capital
merupakan segala sesuatu mengenai manusia dengan segala kapabilitas yang
dimilikinya, sehingga dapat menciptakan nilai bagi organisasi untuk mencapai
tujuan.
2.1.1.1 Konsep Human Capital Development

Human capital muncul akibat dari pergeseran peran sumber daya manusia
dalam organisasi dari sebagai beban menjadi asset/modal. Konsep human capital
menggagas nilai tambah yang dapat diberikan oleh karyawan (manusia) kepada
organisasi tempat mereka bekerja Kasmawati 2017. Human capital-lah yang
menjadi faktor pembeda dan basis actual keunggulan kompetitif organisasi. Teori
human capital mengkonseptualkan bahwa pegawai memiliki serangkaian
keterampilan yangdapat “disewakan” kepada organisasi mereka Iwan Sukoco,dkk
2017:11)

Menurut Jac Fitz-enZ dalam Abdullah (2016), Human capital muncul
akibat dari pergeseran peran sumber daya manusia dalam organisasi dari sebagai
beban menjadi asset/modal. Konsep human capital menggagas nilai tambah yang
dapat diberikan oleh karyawan (manusia) kepada organisasi tempat mereka

bekerja. Memandang manusia atau SDM sebagai beban perusahaan sudah tidak
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relevan dengan perkembangan zaman, sebab manusia adalah asset yang sangat
strategis, seiring dengan tumbuhnya kesadaran bahwa knowledge capital yang di
dalamnya termasuk human capital dan structural capital akan semakin
menentukan daya saing perusahaan (Gaol J L, 2014).

Menurut Iwan Sukoco dan Dea Presmawari (2017) konsep human capital
sebaiknya dipandang sebagai jembatan yaitu mendefinisikan hubungan antara
praktik manajemen SDM dengan kinerja bisnis. Mereka menunjukkan bahwa
human capital memiliki definisi yang dinamis, implisit, tidak baku, dan
kontekstual. Karakteristik ini membuat Auman capital sulit di evaluasi. Ciri
human capital yang sangat penting bagi kinerja perusahaan adalah keluwesan
serta kreativitas individu, kemampuan mereka untuk mengembangkan
keterampilan seumur hidup, dan merespon berbagai konteks situasi.

Human capital merupakan karakteristik sumber daya manusia SDM yang
ditentukan oleh pengetahuan yang dimiliki dan digunakan untukmenciptakan nilai
bagi organisasi, upaya penciptaan nilai yang dilakukan melalui membangun
kapabilitas, penguatan arah strategi bisnis, dan mengutamakan peluang istemewa
untuk mewujudkan keunggulan dayasaing oraganisasi.

Konsep Auman capital muncul karena adanya pergeseran peranan sumber
daya manusia. Human capital muncul dari pemikiran bahwa manusia merupakan
intangible asset yang memiliki banyak kelebihan yaitu:

1. Kemampuan manusia apabila digunakan dan disebarkan tidak akan
berkurang melainkan bertambah baik bagi individu yang bersangkutan

maupun bagi organisasi.



2.

3.
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Manusia mampu mengubah data menjadi informasi yang bermakna

Manusia mampu berbagi intelegensia dengan pihak lain.

Menurut Iwan Sukoco dan Dea Presmawari (2016) perlunya human capital

pada masa sekarang berdasarkan pada:

1.

2.

Kuatnya tekanan persaingan keuntungan finansial dan nonfinansial.
Pemimpin bisnis dan politik mulai mengakui bahwa memiliki orang yang
skill dan motivasi tinggi dapat memberikan perbedaan peningkatan kinerja

yang signifikan.

. Terjadi perubahan yang cepat yang ditandai adanya proses dan teknologi

yang baru tidak akan bertahan lama apabila pesaing mampu mengadopsi
teknologi yang sama. Namun untuk mengimplementasikan perubahan,
tenaga kerja yang dimiliki industri harus memiliki skill dan kemampuan
yang lebih baik.

Untuk tumbuh dan beradaptasi, kepemimpinan organisasi harus mengenali

nilai dan kontribusi manusia.

2.1.1.2 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Human Capital Development

Menurut Mayo dalam E Endri (2012), Budaya Organisasi adalah faktor

yang paling penting didalam menciptakan Human Capital, faktor-faktor tersebut

adalah :

1.

2.

Melakukan penilaian atas kinerja baik dalam tim maupun perorangan.
Melakukan penilaian terhadap karyawan dalam menghadapi masalah
melalui proses pembelajaran dan perbaikan diri.

Menciptakan inovasi-inovasi baru dan kreativitas individu dinilai yang

bertujuan untuk memperbaiki kondisi perusahaan.
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4. Adanya dukungan dari perusahaan berupa adanya sarana dan prasarana
yang lengkap bagi para karyawan dalam bekerja dan melaksanakan
tugasnya
5. Adanya transfer knowledge dari para senior ke junior, saling berbagi
pengalaman dalam bekerja.
2.1.1.3 Pengukuran Human Capital Development

Pengukuran human capital bukan dimaksudkan untuk menentukan nilai
instrisik SDM, melainkan dampak perilaku SDM atas proses-proses
organisasional. Pengukuran ini penting dilakukan untuk mengetahui efektivitas
strategi yang dijalankan perusahaan terhadap seberapa besar kontribusi karyawan
terhadap peningkatan kinerja. Disamping itu, pengukuran SDM merupakan suatu
manajemen kinerja yang sangat penting dan sebagai alat untuk melakukan
perbaikan. Menurut Fitz-Enz (2000), perusahaan yang tidak melakukan
pengukuran SDM, maka perusahaan tersebut tidak akan dapat:

1. Mengkomunikasikan harapan kinerja yang spesifik

2. Mengetahui apa yang sesungguhnya terjadi dalam organisasi

3. Mengidentifikasi gap kinerja yang harus dianalisis dan dieliminasi

4. Memberikan umpan balik dengan membandingkan kinerja terhadap
standar

5. Mengetahui kinerja yang harus diberi reward

6. Mendukung keputusan berkaitan dengan alokasi sumber daya, proyeksi,

dan jadwal
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2.1.1.4 Dimensi dan Indikator Human Capital Development
Dimesnis human capital development menurut mayo dalam

Ayuningtias dan Anggadwita (2015:159) mengemukakan lima dimensi dan
indikator human capital development adalah:
1.Individual Capability

individual capability meliputi lima indikator, yaitu: (1) Kemampuan pribadi
adalah kemampuan individu dalam dirinya, termasuk penampilan, pikiran,
tindakan dan perasaan. (2) Pengetahuan profesional dan teknis adalah kemampuan
untuk menjadi profesional dalam setiap situasi dan kondisi serta kesediaan mereka
untuk mentransfer pengetahuan dari senior ke junior. (3) Seorang ahli adalah
seseorang yang berkompeten dan memiliki pengalaman yang cukup di bidangnya
dan kemauan untuk berbagi pengalamannya.(4) Jaringan dan jangkauan kontak
pribadi adalah orang yang kompeten ketika seseorang dikatakan memiliki
jaringan dan koneksi yang luas, terutama dengan orang-orang yang berhubungan
dengan profesi. (5) Nilai dan sikap yang mempengaruhi tindakan adalah nilai dan
sikap yang akan mempengaruhi tindakan di lingkungan kerja.
2. Individual Motivation

Motivasi terbentuk dari sikap pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Sikap
mental pegawai yang positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat
motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja yang maksimal. Sehingga pegawai
bekerja secara mental siap, fisik sehat, memahami situasi, dan kondisi serta

berusaha keras mencapai target kerja. ada beberapa indikator dalam motivasi
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individu, yaitu: (1) aspirasi (2) ambisi dan dorongan (3) motivasi kerja dan (3)
produktivitas
3. The Organization Climate
Iklim organisasi merupakan suatu set atribut dan sifat-sifat yang terdapat dalam

suatu organisasi terkait dengan nilai, norma, sikap, perasaan, dan tingkah laku
yang terbentuk berdasarkan interaksi antara anggota organisasi dan
menggambarkan situasi lingkungan organisasi yang dapat diukur melalui persepsi
anggotanya. Adapun indikator iklim organisasi adalah: (1) kebebasan berinovasi
(2) keterbukaan, (3) fleksibilitas dan (4) individual penghargaan.
4. Workgroup Effectiveness

Efektifitas tim kerja didasarkan pada dua hasil yang produktif dan kepuasan
pribadi. Kepuasan dapat diartikan dengan kemampuan tim untuk memenuhi
kebutuhan pribadi para anggotanya dan kemudian mempertahankan keanggotaan
serta komitmen mereka. Hasil produktif berkenaan dengan kualitas dan kuantitas
hasil kerja seperti yang didefinisikan oleh tujuan-tujuan tim seperti konteks
organisasional, struktur, strategi, lingkungan budaya, dan sistem penghargaan.
Karakter tim yang penting yaitu jenis, struktur, dan komposisi tim. Karakteristik-
karakteristik tim ini dapat mempengaruhi proses internal tim, kemudian
mempengaruhi hasil dan kepuasan. Parapemimpin harus memahami dan mengatur
tingkat-tingkat perkembangan, kekompakan, norma-norma, dan konflik supaya
dapat membangun tim yang efektif. Efektifitas Workgroup terdiri dari tiga
indikator, yaitu (1) saling mendukung, (2) saling menghormati, (3) berbagi dalam

tujuan dan nilai bersama.
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5.Leadership
Kepemimpinan merupakan pengaruh antar pribadi atau sikap pribadi dalam
situasi tertentu dan langsung melalui proses komunikasi dalam pelaksanaan
aktivitivas untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Adapun Indikator Leadership
sebagai berikut: (1) atasan manajemen dan kemampuan (2) berkomunikasi (3)
berperilaku konsisten dengan apa yang telah dibuat
2.2.1 Kinerja In Role Pegawai
2.2.1.1 Pengertian Kinerja In Role Pegawai
Kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugas, hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing atau
tentang bagaimana seseorang diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku sesuai
dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya serta kuantitas, kualitas dan waktu
yang digunakan dalam menjalankan tugas (Sutrisno, 2011). Kemudian Robbins
(2007) mendefinisikan kinerja yaitu suatu hasil yang dicapai oleh pegawai dalam
pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan.
Mangkunegara (2011) menyebutkan jika kinerja pegawai adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Simamora (2002) menjelaskan jika kinerja merupakan hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya
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mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan moral maupun etika.

Moceheriono (2012: 11) menyimpulkan dengan definisi kinerja pegawai
sebagai hasil dari kinerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi secara kualitatif dan kuantitatif, sesuai dengan
kewenangan, tugas dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai
tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum. Hal
tersebut sesuai dengan moral atau moral masyarakat. Menurut Bangun (2012:
231) kinerja adalah hasil kerja yang dilakukan seseorang berdasarkan kebutuhan
pekerjaan sedangkan Mankunegara (2013: 67) mengartikan kinerja sebagai hasil
kerja dengan kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya. . Sesuai dengan tanggung jawabnya.

Menurut Fahmi (2016) kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu
organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented
yang dihasilkan selama satu periode waktu. Menurut Anwar Prabu Mangkunegara
(2013) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya

Menurut Kasmir (2016) mengatakan kinerja merupakan hasil kerja dan
perilaku kerja yang telah dicapai dalam suatu menyesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Sedangkan menurut

Edison (2016) kinerja adalah hasil dari suatu peroses yang mengacu dan diukur
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selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah

ditetapkan sebelumnya.

Berdasarkan dari beberapa pengertian diatas, peneliti sampai pada

pemahaman bawah kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh seseorang

pegawai sesuai dengan tanggung jawabnya berdasarkan kemampuan dan

keahliannya.

2.2.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Menurut Kasmir (2016) ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja

pegawali, yaitu:

1.

Kompetensi/Kemampuan Kemampuan yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian
maka akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar dan sesuai
dengan yang ditetapkan.

Pengetahuan Maksudnya adalah pengetahuan tentamg pekerjaan.
Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan

memberikan hasil pekerjaan yang bagus.

. Rancangan kerja Adapun rancangan pekerjaan yang akan memudahkan

pegawai dalam mencapai tujuannya.

Kepribadian Kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang.
Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama
lain. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik akan
dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung

jawab sehingga hasil pekerjaannya juga baik.
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Motivasi kerja Adalah dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya
atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan).
Kepemimpinan Adalah perilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas
dan tanggung jawab yang diberikannya.

Gaya kepemimpinan Adalah gaya atau sikap seorang pemimpin dalam
mengahadapin atau memerintahkan bawahannya. Dalam pratiknya gaya

kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai dengan kondisi organisasinya.

. Budaya organisasi Adalah kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang

berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan.

Kepuasan kerja Adalah perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan.

Lingkungan kerja Adalah suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat
bekerja. Limgkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan
prasarana serta hubungan kerja dengan sesama rekan kerja.

Loyalitas Adalah kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan itu ditunjukan dengan
terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun perudahaannya dalam kondisi
kurang baik.

Komitmen Adalah kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja.

Disiplin kerja Adalah usaha pegawai untuk menjalankan aktivitas kerjanya
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secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu,
misalnya masuk kerja selalu tetap waktu
2.2.1.3 Tujuan Penilaian Kinerja Pegawai
Menurut Kasmir (2016) bagi perusahaan penilaian kinerja memiliki
beberapa tujuan antara lain yaitu:
a) Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan
b) Keputusan penempatan
c) Perencanaan dan pengembangan karier
d) Kebutuhan pelatihan dan pengembangan
e) Penyesuaian kompensasi
f) Inventori kompetensi pegawai
g) Kesempatan kerja adil
h) Komunikasi efektif antara pimpinan dan bawahan
1) Budaya kerja
j) Menerapkan sanksi
2.2.1.4 Standar Kinerja Pegawai
Suatu organisasi perlu menetapkan standar kinerja untuk pegawainya agar
organisasi mempunyai tolok ukur mengenai kemampuan pegawai terkait tugas
dan tanggung jawab yang telah diberikan. Ma’ruf (2014: 114) menyatakan bahwa,
“Standar kinerja merupakan tingkat kinerja yang diharapkan dalam suatu
organisasi, dan merupakan pembanding (benchmark) atau tujuan atau target
tergantung pada pendekatan yang diambil. Standar kinerja yang baik harus

realistis, dapat diukur dan mudah dipahami dengan jelas sehingga bermanfaat
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baik bagi organisasi maupun para pegawai”’. Untuk menetapkan tingkat kinerja
karyawan, dibutuhkan penilaian kinerja. Penilaian kinerja yang adil membutuhkan
standar. Standar kinerja digunakan sebagai perbandingan antara tujuan dengan
kinerja pegawai. Wibowo (2010: 73) menyatakan bahwa Standar kinerja
menjelaskan apa yang diharapkan manajer dari pekerja sehingga harus dipahami
pekerja. Klarifikasi tentang apa yang diharapkan merupakan hal yang penting
untuk memberi pedoman perilaku pekerja dan dipergunakan sebagai dasar untuk
penilaian. Standar kinerja merupakan tolok ukur terhadap mana kinerja diukur
agar efektif. Dengan demikian, standar kinerja merupakan pernyataan tentang
situasi yang terjadi ketika sebuah pekerjaan dilakukan secara efektif. Standar
kinerja dipakai apabila tidak mungkin menetapkan target berdasarkan waktu.
Pekerja juga harus tau seperti apa wujud kinerja yang baik itu.
2.2.1.5 Manfaat Penilaian Kinerja Pegawai
Penilaian kinerja pegawai tidak semata-mata hanya menilai pegawai saja,

banyak manfaat yang didapatkan dengan adanya penilaian kinerja pegawai salah
satunya sebagai bahan guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan
efisien. Fahmi (2010: 66) menyatakan bahwa bagi pihak manajemen perusahaan
ada banyak manfaat dengan dilakukannya penilaian kinerja oleh manajemen
diantaranya:

a) Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui

permotivasian pegawai secara maksimum.
b) Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan pegawai,

seperti promosi, transfer, dan pemberhentian.
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¢) Mengidentifikasikan kebutuhan pelatihan dan pengembangan pegawai dan
untuk menyediakan kriteria selesi dan evaluasi program pelatihan pegawai
pegawai.

d) Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan
mereka menilai kinerja mereka.

e) Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan.

Pengukuran kinerja pada dasarnya telah diterapkan dihampir seluruh
organisasi. Namun pengukuran kinerja seringkali hanya menjadi sebuah aktifitas
tanpa adanya tindak lanjut dari hasil pengukuran yang didapatkan. Menurut
Bangun (2012: 232), “Bagi suatu perusahaan penilaian kinerja memiliki berbagai
manfaat antara lain, evaluasi antar individu dalam organisasi, pengembangan
dalam diri setiap individu, pemeliharaan sistem, dan dokumentasi”.

a. Evaluasi antar individu dalam organisasi Penilaian kinerja bertujuan untuk
menilai kinerja setiap individu dalam organisasi dalam menentukan
jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiap individu
dalam organisasi.

b. Pengembangan dari diri setiap individu dalam organisasi Penilaian kinerja
pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan pegawai yang memiliki
kinerja rendah yang membutuhkan pengembangan baik melalui
pendidikan formal maupun pelatihan.

c. Pemeliharaan system Berbagai system yang ada dalam organisasi
memiliki sub system yang saling berkaitan antara satu sub system sengan

sub system lainnya. Oleh karena itu perlu dipelihara dengan baik.
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d. Dokumentasi Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar
tindak lanjut dalam posisi pekerjaan karyawan di masa akan datang. Hal
ini berkaitan dengan pengambilan keputusan.

2.2.1.6 Pengukuran Kinerja Pegawai

Pencapaian suatu organisasi perlu diukur, karena pengukuran merupakan
aspek kunci dari manajemen kinerja. Oleh karena itu pengukuran kinerja perlu
ditetapkan, pengukuran kinerja sangat bergantung dengan indikator kinerja yang
digunakan. Pengukuran kinerja menurut Whittaker dalam Moeheriono (2012: 72),
”Pengukuran kinerja merupakan suatu alat manajemen yang digunakan untuk
meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas, serta untuk
menilai pencapaian tujuan dan sasaran (goal sand objectives)”

Sedangkan menurut Moeheriono (2012:96), ‘“Pengukuran kinerja
(performance measurement) mempunyai pengertian suatu proses penilaian
tentang kemajuan pekerjaan terhadap tujuan dan sasaran dalam pengelolaan
sumber daya manusia untuk menghasilkan barang dan jasa, termasuk informasi
atas efisiensi serta efektivitas tindakan dalam mencapai tujuan organisasi”.
Pengukuran kinerja merupakan proses penilaian tentang kemajuan pekerjaan yang
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi.

Pengukuran kinerja digunakan sebagai dasar untuk menilai keberhasilan
dan kegagalan pelaksanaan suatu kegiatan sesuai dengan tujuan yang telah
ditetapkan. Junaidi (2002: 380-381) menyatakan bahwa, ‘“Pengukuran kinerja
merupakan proses mencatat dan mengukur pencapaian pelaksanaan kegiatan

dalam arah pencapaian misi melalui hasil-hasil yang ditampilkan berupa produk,
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jasa, ataupun proses”. Pengukuran kinerja dapat dijadikan sebagai ukuran
keberhasilan sutau organisasi dalam kurun waktu tertentu dan hasil pengukuran
kinerja dapat dijadikan sebagai masukan untuk perbaikan.
2.1.2.7 Penilaian Kinerja Pegawai

Penilaian kinerja merupakan salah satu aspek penting dalam pengelolaan
pegawai dalam suatu organisasi, baik organisasi pemerintahan maupun organisasi
swasta. Penilaian kinerja yang obyektif pada suatu organisasi sangat penting. Pada
dasarnya penilaian kinerja merupakan salah satu faktor guna mengembangkan
suatu organisasi. Penilaian kinerja dikatakan penting mengingat melalui penilaian
kinerja dapat diketahui ketepatan pegawai dalam melaksanakan tugasnya.
Menurut Bangun (2012: 231), “Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan
organisasi untuk mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam
melaksanakan tugasnya”. Sedangkan menurut Sastrohadiwiryo (2003: 232),
“Penilaian kinerja adalah suatu kegiatan yang dilakukan manajemen/penyedia
penilai untuk menilai kinerja tenaga kerja dengan cara membandingkan kinerja
atas kinerja dengan uraian/deskripsi pekerjaan dalam suatu periode tertentu
biasanya setiap akhir tahun”. Penilaian kinerja dimaksudkan untuk mengukur
kinerja masing-masing tenaga kerja dalam meningkatkan kinerja masing-masing
pegawai.

Penilaian kinerja dapat memberikan manfaat yang penting bagi pegawai
yang dinilai, penilai, dan organisasi apabila dikerjakan dengan benar. Fahmi
(2010: 65) menyatakan bahwa, “Penilaian kinerja adalah suatu penilaian yang

dilakukan kepada pihak manajemen perusahaan baik para pegawai maupun
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manajer yang selama ini telah melakukan pekerjaannya”. Penilaian kinerja
pegawai mutlak harus dilakukan untuk mengetahui prestasi yang dapat dicapai
setiap pegawai. Apakah prestasi yang dicapai pegawai baik atau tidak.
2.2.1.8. Dimensi dan Indikator Kinerja Pegawai

Indikator kinerja pegawai Menurut Mangkunegara (2017:75) antara lain
adalah:

1. Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang pegawai mengerjakan apa
yang seharusnya dikerjakan.

2. Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu
harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap
pegawai itu masing-masing.

3. Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh pegawai mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.

4. Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban
pegawai untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan

Menurut Holloway dan Nasucha dalam Basulong (2010) menyatakan bahwa
indikator kinerja dapat berupa akuntabilitas, efisiensi, efektivitas dan pemerataan
(equity). Lebih lanjut menjelaskan bahwa ada juga indikator kinerja tradisional
dalam bentuk profitabilitas, kepuasan pemangku kepentingan, dan kepuasan
pelanggan. 2010) bahwa kinerja dapat dievaluasi dari volume layanan, kualitas
layanan, dan kemampuan memperoleh sumber daya untuk melaksanakan

program.
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Menurut Setiawan dan Kartika (2014:147) untuk megukur kinerja dapat
mengunakan indikator sebagai berikut :
1. Ketepatan penyelesaian pekerjaan merupakan pengelolaan waktu dalam
bekerja dan juga ketepatan pegawai menyelesaikan pekerjaan.
2. Kesesuaian jam kerja merupakan kesedian pegawai dalam mematuhi
peraturan organisasi yang mempekerjakan berkaitan dengan ketepatan
waktu masuk /pulang dan jumlah kehadiran
3. Jumlah ketidak hadiran pegawai dalam suatu organisasi selama periode
tertentu.
4. Kerja sama antar pegawai dalam menyelesaikan suatu tugas yang
ditentukan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-
besarnya.
2.1.2.9 Penelitian Terdahulu

Fitria Febryana 2017 Kinerja Pegawai Pada Subbag Umum Dinas
Pendidikan, Pemuda, Dan Olahraga Diy. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui bagaimana kinerja pegawai pada Subbag Umum Dinas Pendidikan,
Pemuda, dan Olahraga DIY dalam melaksanakan tugas terkait administrasi surat,
pengelolaan arsip, dan pengelolaan sarana prasarana. Penelitian ini merupakan
jenis penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. Populasi penelitian
adalah seluruh pegawai pada Subbag Umum Dinas Pendidikan, Pemuda, dan
Olahraga DIY sebanyak 25 pegawai. Teknik pengumpulan data menggunakan
kuesioner dan dokumentasi. Data disajikan dengan persentase dan dianalisis

dengan menggunakan analisis deskriptif.
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Hanafi 2020 Pengaruh Human Capital Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT Bank Sumut Syariah Medan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh individual capability, individual motivation dan leadership terhadap
kinerja karyawan di Bank SUMUT Syariah. Penelitian ini menggunakan
metodologi kuantitatif dan menggunakan data primer melalui penyebaran
kuesioner. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 30 responden dengan teknik
pengukuran menggunakan skala likert. Data diproses melalui program spss versi
20.0 dengan teknis analisis regresi linear berganda. Dari hasil uji t individual
capability membuktikan bahwa secara parsial individual capability dengan nilai t-
hitung (4.164 > 2,055) dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 , individual
motivation dengan nilai t-hitung (1.101 <2,055) dengan tingkat signifikansi 0,281
> 0,05 dan leadership dengan nilai thitung (1.229 < 2,055) dengan tingkat
signifikansi 0,281 > 0,05. Kemudian dari hasil uji F membuktikan bahwa
individual capability, individual motivation dan leadership secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinwerja karyawan dengan nilai F-hitung lebih
besar dari pada F-tabel yaitu (7.104> 2,98) dengan tingkat signifikansi 0,001 <
0,05.

Nindita Silvia 2021 Pengaruh Human Capital Terhadap Pengembangan
Karir Karyawan Pt. Surya Agrolika Reksa 2 Desa Kotobaru Kecamatan Singingi
Hilir. Perusahaan hidup dalam lingkungan yang secara terus menerus mengalami
perubahan terhadap keberadaan dan keberlangsungan suatu perusahaan.
Perubahan dalam bentuk globalisasi dan perkembangan teknologi mendorong

suatu perusahaan sebagai organisasi bisnis yang diarahkan untuk mencapai tujuan
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dengan memaksimalkan keuntungan dan suatu perusahaan tentunya perlu
memiliki keunggulan agar bisa terus bersaing. Banyak para pemimpin perusahaan
kurang menyadari bahwa sebenarnya keuntungan yang diperoleh perusahaan
berasal dari human capital. Hal ini disebabkan karena aktivitas perusahaan hanya
dilihat dari perspektif bisnis semata. Oleh karena itu, mengingat peran SDM yang
begitu besar dalam suatu perusahaan, maka manajemen perusahaan harus lebih
proaktif menjadikan SDM-nya sebagai human capital yang perlu diberi perhatian
dan pengembangan secara terus menerus sesuai dengan kedinamisan lingkungan.
Human Capital memberikan nilai tambah dalam perusahaan setiap hari, melalui
motivasi, komitmen, kompetensi, serta aktivitas kerja tim.
Doddy Wahyu Triatmaja 2016 Pengaruh Human Capital Terhadap Kinerja

Pada Karyawan Unit Simpan Pinjam Koperasi Serba Usaha (Ksu) Mekar Surya
Karanganyar Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh tingkat
pendidikan, ketrampilan, dan pengalaman kerja terhadap kinerja pada karyawan
unit simpan pinjam koprasi serba usaha (KSU) mekar surya karanganyar tahun
2016. Sampel yang digunakan pada karyawan unit simpan pinjam koprasi serba
usaha (KSU) mekar surya karanganyar tahun 2016 dengan jumlahnya sebesar 39
responden. Alat analisis yang digunakan dengan uji validitas, uji reliabilitas, uji
asumsi klasik, uji regresi linier berganda, uji t, uji F dan koefisien determinan.
Hasil ini diolah dengan menggunakan Software SPSS
2.2 Kerangka Pemikiran

Berdasarkan uraian yang dikemukakan diatas, maka akan dikemuukakan

suatu kerangka atau konsep yang berfungsi sebagai penentuan serta untuk
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mempermudah cara memahami alur berpikir dalam penelitian ini. Dalam
penelitian akan terlihat bahwa knowledge dan kemampuan individu sangat
berkaitan dengan kinerja pegawai, maka penulis menggambarkan kerangka

pemikiran yang diamati dari latar belakang dan kajian pustaka sebagai berikut:

Dinas Kependudukan Dan Pencatatan Sipil
Kota Gorontalo

A

Human Capital

Development Umpan B
|
| | | ' |
Workgroup
Individual Individual The Effectiveness Leadership
Capability (X1) Motivation (X2) Organization (X4) (X5)
Climate (X3)

=

A 4

hlik

Kinerja In Role Pegawai (Y)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
2.3 Hipotesis
Hipotesis pada penelitian ini sebagai berikut:
1. Human Capital Development wmeliputi Individual Capability (X1),
Individual Motivation (X2), The Organization Climate (X3), Workgroup

Effectiveness (X4) dan Leadership (X5) berpengaruh secara simultan



33

terhadap Kinerja /n Role Pegawai pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo

. Human Capital Development wmeliputi Individual Capability (X1)
berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja In Role Pegawai pada Kantor
Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo

. Human Capital Development meliputi Individual Motivation (X2),
berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja /n Role Pegawai pada Kantor
Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo

. Human Capital Development meliputi The Organization Climate (X3)
berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja /n Role Pegawai pada Kantor
Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo

. Human Capital Development meliputi Workgroup Effectiveness (X4)
berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja /n Role Pegawai pada Kantor
Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.

. Human Capital Development meliputi Leadership (X5) berpengaruh
secara parsial terhadap Kinerja /n Role Pegawai pada Kantor Dinas

Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.



BAB III

OBJEK DAN METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian
Sebagaimana telah di jelaskan pada bab terdahulu maka yang menjadi objek
penilitian adalah Human Capital Development Terhadap Kinerja In Role Pegawai
pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.
3.2 Metode Penelitian
3.2.1 Metode Penelitian yang Digunakan
Metode penelitian yang digunakan adalah metodologi penelitian di mana
penelitian studi kasus digunakan untuk memperjelas hubungan dan pengaruh antar
variaebl. Penelitian ini menggunakan sampel dari populasi yang menggunakan
kuesioner sebagai alat pengumpulan data primer. Sugiyono (2010: 68)
mengemukakan bahwa metode penelitian yang dilakukan pada populasi besar
maupun kecil, tetapi data yang diteliti adalah data dari sampel yang diambil dari
populasi tersebut. Metodologi penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif.
Menurut Sugiyono (2010: 65) penelitian yang berdasarkan prinsip positivisme,
digunakan untuk memeriksa populasi, atau sampel, metode penelitian selama
bertahun-tahun. dan menggunakan analisis statistik.
3.2.2 Operasionalisasi Variabel Penelitian
Dalam penelitian terdapat dua jenis variabel yang terdiri dari :
1. Variabel bebas (Independent) Human Capital Developmen (X) meliputi
Individual Capability (X1), Individual Motivation (X2), The Organization

Climate (X3), Workgroup Effectiveness (X4) dan Leadership (X5).
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2. Variabel tidak bebas (Dependent) yaitu Kinerja /n Role Pegawai (Y).

Variabel diatas dapat dilihat lebih jelas pada tabel berikut ini :

Tabel 3.10perasionalisasi Variabel Penelitian Human Capital Developmen X)

Variabel Sub Variabel Indikator Skala
1. Kemampuan pribadi
2. Pengetahuan profesional dan
Individual teknis
Capability 3. Seorang ahli/Pengalaman Ordinal
(X1) 4. Jaringan dan jangkauan kontak
pribadi
5. Nilai dan sikap
. 1.Aspirasi
Indl.‘}ldbfal 2.An1;bisi dan dorongan Ordinal
Motivation L
(X2) 3.M0t1vaS} kerja
. 4.Produktivitas
Human Capital 1 Kebeb beri -
Development o . Kebebasan berinovasi
X) The Organization | 2. keterbqkaan '
Climate (X3) 3. fleksibilitas Ordinal
4. individual penghargaan
Workgroup 1. saling mendukung
Effectiveness 2. saling menghormati Ordinal
(X4) 3. berbagi dalam tujuan dan nilai
bersama
1. Kemampuan
Leadership 2. Berkomunikasi Ordinal
(XS5) 3. berperilaku konsisten

Sumber : Variabel (X) Mayo dalam Ayuningtias dan Anggadwita (2015:159)

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel Penelitian Kinerja In Role Pegawai (Y)

Variabel Dimensi Indikator Skala
1. Kualitas kerja
Kinerja Pegawai 2. Kuantitas kerja Ordinal
(Y) Pengukl.lran 3. Pelaksanaan tugas raima
Kinerja 4. Tanggung jawab

Sumber Variabel (Y) : Mangkunegara (2017:75)

Dalam melakukan penelitian ini masing-masing variabel yang ada baik

variabel independen maupun variabel dependen, akan dilakukan langkah-langkah

sebagai berikut ini:
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1. Variabel bebas (Independent) Human Capital Developmen (X) meliputi
Individual Capability (X1), Individual Motivation (X2), The Organization
Climate (X3), Workgroup Effectiveness (X4) dan Leadership (X5).
terhadap Kinerja /n Role Pegawai (Y)

2. akan diukur dengan menggunakan instrumen kuesioner yang
menggunakan skala likert (likert’s type item).

3. Jawaban setiap item instrument yang menggunakan skala likert
mempunyai grade dari sangat positif sampai sangat negatif

4. Kuesioner disusun dengen menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan
akan di berikan bobot yang berbeda seperti pada tabel berikut ini:

Tabel 3.2. Daftar Pilihan Kuesioner

PILIHAN BOBOT
Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5
Setuju/Sering (positif) 4
Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral) 3
Tidak setuju/Jarang (negativ) 2
Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat negatif) 1

3.2.3 Populasi Dan Sampel
1. Populasi

Dalam melakukan penelitian,kegiatan pengumpulan data merupakan
langkah penting guna mengetahui karakteristik dari populasi yang merupakan
elemen-elemen dalamobjek penelitian. Data tersebut digunakan untuk
pengambilan keputusan atau digunakan untuk pengujian hipotesis.Dalam
pengumpulan data akan selalu dihadapkan dengan obyek akan diteliti baik itu
berupa benda, manusia dan aktivitasnya atau peristiwa yang terjadi. Riduwan,

(2010:54) mengemukakan bahwa “Populasi adalah wilayah generalisasi yang
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terdiri atas objek yang mempunyai kualitas dan karateristik tertentu yang di

tetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya®.

Sedangkan menurut Nawawi (2013:38) Populasi adalah totalitas semua nilai yang

mungkin, hasil menghitung atau pengukuran, kuantitatif maupun kualitatif

mengenai karateristik tertentu dari semua anggota kumpulanyang lengkap dan

jelas ingin dipelajari sifat-sifatnya.

Berdasarkan pengertian populasi tersebut maka populasi pada penelitian ini

adalah seluruh Pegawai pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota

Gorontalo sebanyak 56 orang.

Tabel 3.3. Populasi

Bagian

Jumlah Pegawai

Kepala Dinas

1

Sekretaris

1

Pejabat Struktural
— Kepala Sub Bagian Program
— Kepala Sub Bagian.Keuangan,Kepegawaian Dan Umum
— Kepala Bidang Pelayanan Adm.Kependudukan
— Kepala Bidang Piak Dan Pd

— Kepala Seksi Pendokumentasian Dok.Kependudukan 10

— Kepala Seksi Pelayanan Pencatatan Sipil

— Kepala Seksi Pelayanan Pendaftaran Penduduk

— Kepala Seksi Pengolahan dan Penyajian Data

Kependudukan

— Keapala Seksi Sistem Adm.Kependudukan

— Kepala Seksi Kerja Sama Dan Inovasi Pelayanan
Pegawai Sekretariat /Staf. 6
Administrasi Kependudukan 14
Pengelola Informasi 11
Tenaga Penunjang Kegiatan Daerah 14

Jumlah 56

Sumber : Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.
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2. Sampel

Sampel terdiri atas sejumlah anggota yang dipilih dari populasi. dengan kata
lain, sejumlah, tapi tidak semua. Sampel adalah subyek kelompok atau sebagian
dari populasi. Dengan mempelajari sampel, peneliti akan mampu menarik
kesimpulan yang dapat digeneralisasikan terhadap populasi penelitian. Menurut
Sugiyono (2010) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi.

Pengambilan sampel hendaknya mewakili karakteristik dari populasi, dimana
tergantung dari cara penarikan atau penentuan sampel. Metode penarikan sampel
yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode Sensus, yaitu jumlah
sampel dalam penelitian kurang dari 100 (Husein, 2004:10). Dari penjelasan
diatas maka dengan ini penulis melakukan pengambilan sampel dimana jumlah
dari populasi dijadikan keseluruhan sebagai sampel. Sehingga sampel dalam
penelitian ini adalah sebanyak 55 orang pegawai (tidak termasuk pimpinan) pada
Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.

3.2.4 Jenis dan sumber data
Untuk kepentingan penelitian ini, jenis dan sumber data perlu di
kelompokkan ke dalam dua golongan yaitu:
1. Jenis Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
1. Data Kuantitatif adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-ubah

atau bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah hasil
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kuesioner dengan menggunakan skala likert yang disebarkan kepada
responden.

2. Data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi berupa
ciri-ciri, sifat-sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian
ini data kualitatif adalah kondisi tempat penelitian.

2. Sumber Data
Sumber data yang digunakandalam penelitian ini adalah:

1. Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran
kuesioner kepada responden. Dalam hal ini data primer berupa kuesioner
yang dibagikan kepada Peagawai pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo.

2. Data sekunder adalah data yang sudah tersedia sebelumnya, diperoleh dari
buku-buku, artikel, dan tulisan ilmiah. Dalam hal ini data sekunder
diperoleh dalam bentuk sejarah Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan
Sipil Kota Gorontalo.

3.2.5 Teknik Pengumpulan Data
“Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang di gunakan penulis
dalam penelitian ini. Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut”;
1. “Observasi yaitu mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan
masalah yang diteliti”
2. “Wawancara dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan untuk data berupa

keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview
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adalah Peagawai pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota

Gorontalo”
3. “Kuesioner, dilakukan dengan menyebarkan seperangkat daftar

pertanyaan/pernyataan tertulis kepada responden”
3.2.6 Pengujian Instrumen Penelitian

Metode analisis data yang di gunakan adalah metode kuantitatif yang di

lakukan dengan membahas dan membuat presentase dari hasil jawaban responden.
“Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan (objektif)
sudah tentu di perlukan suatu instrumen ataualat ukur yang valid dan andal
(reliable)”. “untuk dapat meyakini bahwa instrumen atau alat ukur yang valid dan
andal, maka instrumen tersebut sebelumdi gunakan harus diuji validitas dan
reliabilitasnya sehingga apabila di gunakan akan menghasilkan hasil yang
objektif”
1. Uji Validitas

Pengujian vadilitas instrumen dengan menguji validitas konstruksi (construct
validity), maka dapat di gunakan pendapat dari ahli (judgment experts), setelah
instrumen dikonstruksikan dengan para ahli dengan cara di mintai pendapatnya
tentang instrument yang telah di susun itu. Hal ini sependapat dengan Sugiyono
(2010:19) mengatakan bahwa “Setelah pengujian konstruksi selesai dari para ahli,
maka di teruskan uji coba instrument. Instrument yang telah di setujui para ahli
tersebut di cobakan pada sampel di mana populasi di ambil. Setelah data di dapat
dan di tabulasikan, maka pengujian validitas konstruksi di lakukan dengan analisis

faktor, yaitu dengan mengkorelasikan antar skor instrument.”
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“Uji validitas di lakukan dengan mengkorelasikan masing-masing pernyataan
dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel, selanjutnya dengan
memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi, Untuk pengujian validitas
peneliti dengan menggunakan rumus korelasi seperti yang dikemukakan oleh
Pearsonyang di kenal dengan rumus korelasi Pearson Product Moment (PPM)

sebagai berikut”;

_ n (X0 - EX). (V)
JOIXE. (n.TY2 — (BY)?

Dimana:

r = Angka korelasi

X = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X

Y = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y

n = Jumlah responden

XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan

”Dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas
item ini sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan”
Selanjutnya dalam memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi, Masrun
menyatakan “Item yang mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor total)
serta korelasi yang tinggi, menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas
yang tinggi pula. Biasanya syarat minimum dianggap valid adalah r = 0,3”. Jika
korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut
dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika korelasi antara butir dengan skor total >
0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan valid”.Kriteria korelasi

Pearson Product Moment (PPM) dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 3.5
Koefisien Korelasi

R Keterangan
0,800-1,000 Sangat tinggi / Sangat Kuat
0,600-0,799 Tinggi / Kuat
0,400-0,599 Cukup tinggi / Sedang
0,200-0,399 Rendah / Lemah
0,000-0,199 Sangat rendah / Sangat Lemah

Sumber : Riduwan (2008:280).

2. Uji Reliabilitas

“Uji Reliabilitas menunjuk an suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen
cukup dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpul data karena
instrumen tersebut sudah baik, instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius
mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu, instrumen
yang sudah dapat di percaya, yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat di
percaya juga”. Apabila datanya memang benar sesuai dengn kenyataannya, maka
berapa kalipun di ambil, tetap akan sama. Untuk nenghitung uji reliabilitas,
penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach menurut Ghazali (2005:45)

dengan rumus sebagai berikut :

Keterangan :

k = Jumlah instrument pertanyaan

Ysi’ = Jumlah varians dalam setiap instrumen
S = Varians keseluruhan instrument

Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha

>0,60 dan jika nilai cronbach alpha <0,60 dikatakan tidak reliable (Ghazali,
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2005). Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas datanya

semakin terpercaya.

3. Konversi Data
“Untuk dapat diolah menjadi analisis jalur, data ordinal yang biasanya

didapat dengan menggunakan skalar likert, dan lain-lain (skor kuesioner), maka

terlebih dahulu data ini harus ditransformasikan menjadi data interval, salah satu

cara yang dapat digunakan adalah Method Of Succesive Interval (MSI)”.Langkah-

langkah MSI sebagai berikut:

1. Membuat frekuensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori
pertanyaan.

2. Membuat proporsi dengan cara membagi frekuensi dari setiap butir jawaban
dengan seluruh jumlah responden.

3.  Membuat proporsi kumulatif .

4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban, berdaasarkan nilai frekuensi
yang telah diperoleh dengan bantuan tabel zriiel.

5. Menghitung nilai skala dengan rumus

Z riil (i — 1) — Zriil (i)

Skala (1) = Prop Kum (i) — Prop Kum (i —1)

6. Penyertaan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yanng disebut skala interval
dan dapat digunakan dalam perhitungan analisis regresi.
3.2.7 Metode Analisis Data
“Untuk memastikan sub-sub variabel apakah ada Human Capital
Developmen (X) meliputi Individual Capability (X1), Individual Motivation (X2),

The Organization Climate (X3), Workgroup Effectiveness (X4) dan Leadership
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(X5). Terhadap Kinerja In Role Pegawai (Y), maka pengujian di lakukan dengan
uji analisis jalur (Path Analisys), dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala
ordinal ke skala interval melalui Method Successive Interval (MSI)”. Analisis
jalur di gunakan dengan pertimbangan bahwa pola hubungan antar variabel dalam
penelitian adalah bersifat korelatif dan kausalitas.

“Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antara
variabel independen dengan dependen dengan diagram jalur dapat dilihat pada

struktur jalur berikut ini”;

Gambar 3.1 Struktur Path Analisis
Dari gambar 3.1 dapat dilihat dalam persamaan berikut ini:
Y =Pyx1 + Pyx2 + Pyx3 + Pyx4 + Pyx5 + PYe
Dimana :
X1 . Individual Capability (Kemampuan Individu)
X2 . Individual Motivation (Motivasi Individu)

X3 : The Organization Climate (Iklim Organisasi)
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X4 : Workgroup Effectiveness ( Efektivitas Kelompok Kerja)

X5 : Leadership ( Kepemimpinan)

Y : Kinerja In Role Pegawai
€ : Variabel lain yang mempengaruhi Y
py : Koefisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langsung

Data yang terkumpul di analisis hubungan kausalnya antarasub-sub
variabel yang di lakukan dengan menggunakan anlisis jalur (path analisys) yang
memperlihatkan pengaruh. Gambar di atas juga memperlihatkan bahwa sub-sub
variabel tersebut tidak hanya di pengaruhi oleh X1,X2, X3, X4, dan X5 tetapi ada
variabel epselon (g) yaitu variabel yang tidak diukur dan diteliti.

3.2.8 Pengujian Hipotesis

Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah di
kemukakansebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path
analisys dengan langkah-langkah sebagai berikut :

1. Membuat persamaan struktual, yaitu :
Y =Pyx1 + Pyx2 + Pyx3 + Pyx4 + Pyx5 + PYe

2. Menghitung matrix korelasi antar X1,X2, X3, X4, X5 dan' Y

3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus

4. Menghitung matrix invers R,

5. Menghitung koefisien jalur Pyx; (i= 1,2, 3 dan 4)

6. Menghitung R? yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1,X2,
X3, X4, X5 terhadap Y

7. Hitung pengaruh varibel lain (Pyg)



8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen
9. Menguji Koefisien Jalur

10. Analisis data menggunakan alat bantu SPSS Versi 21.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1 Sejarah Singkat Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota

Gorontalo

Kota Gorontalo merupakan Ibu kota Provinsi Gorontalo. Kota ini memiliki
luas wilayah 66,25 km? (0,55% dari luas Provinsi Gorontalo). Kota ini memiliki
motto “Adat Bersendikan Syarak, Syarak Bersendikan Kitabullah” sebagai
pandangan hidup masyarakat yang memadukan adat dan agama. Kota Gorontalo
memiliki 50 (lima puluh) Kelurahan yang tersebar di 9 (sembilan) Kecamatan.
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Gorontalo berdomisili di Kota
Gorontalo beralamat di Jalan Ahmad Nadjamudin, Kelurahan Wumialo,
Kecamatan Kota Tengah. Dengan adanya penerapan Undang - Undang nomor 23
tahun 1999 tentang otonomi daerah yakni memberikan kesempatan seluas -
luasnya kepada daerah untuk menyelenggarakan Pemerintahan, Pembangunan dan
Kemasyarakatan di Daerah, dalam hal ini Dinas Kependudukan dan Pencatatan
Sipil Kota Gorontalo telah mencoba mengimplementasikan dalam praktek
pelaksanaan tugas baik di Pemerintahan, Pembangunan dan Pelayanan kepada
masyarakat.

Data kependudukan memegang peran penting dalam menentukan kebijakan,

perencanaan, dan evaluasi hasil pembangunan baik bagi pemerintah, swasta dan

masyarakat. Oleh karena itu, ketersediaan data kependudukan di semua tingkat
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administrasi pemerintah menjadi faktor kunci keberhasilan program-program
pembangunan.

Selain itu, Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2006 tentang Administrasi
Kependudukan mengamanatkan bahwa data penduduk yang dihasilkan oleh
Sistem Informasi Administrasi Kependudukan (SIAK) dan tersimpan dalam
database kependudukan dapat dimanfaatkan untuk perumusan kebijakan di bidang
pemerintah dan pembangunan. Secara garis besar aplikasi SIAK yang
dikembangkan oleh pemerintah pusat meliputi pendaftaran penduduk, pencatatan
sipil, buku laporan serta st9atistik vital dan laporan. Pengembangan aplikasi
pendaftaran penduduk ini berfungsi untuk perekaman data dan pelayanan
penerbitan KK, KTP, Biodata dan Pindah Datang (KK dan KTP sesuai alamat
baru), baik untuk WNI/WNA izin tinggal tetap.

Kota Gorontalo sebagai salah satu kabupaten/kota di Indonesia yang
melaksanakan program SIAK telah masuk sebagai daerah rintisan Sistem
Administrasi Kependudukan (SAK) pada tahun 2003 yang ditetapkan oleh
Kementerian Dalam Negeri melalui Ditjen Kependudukan dan Pencatatan Sipil
dan secara resmi mulai membangun infrastruktur SIAK pada tahun 2005 secara
menyeluruh.

Pelaksanaan penerapan SIAK di Kota Gorontalo dari tahun 2008 hingga
tahun 2012 telah menerapkan pola pelayanan administrasi kependudukan di Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Gorontalo seiring dengan terbentuknya
kantor Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Gorontalo pada bulan Juni

2008 melalui penerapan Peraturan Pemerintah Nomor 41 Tahun 2007 tentang
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Organisasi Perangkat Daerah di Kota Gorontalo. Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kota Gorontalo sesuai nomenklaturnya bertugas melayani
administrasi kependudukan dan dokumen catatan sipil sesuai dengan
UndangUndang Nomor 25 Tahun 2008 tentang Persyaratan dan Tata Cara
Pendaftaran Penduduk dan Pencatatan Sipil

4.1.2 Visi dan Misi

Visi : “Tertib Administrasi Kependudukan Dengan Pelayanan Prima Menuju

Penduduk Berkualitas”
Misi yaitu :
1. Mengembangkan kebijakan dan sistem serta menyelenggarakan

pendaftaran penduduk dan pencatatan sipil untuk menghimpun data
kependudukan, menertibkan identitas dan mensyahkan perubahan status
dalam rangka mewujudkan tertib administrasi kependudukan;

2. Mengembangkan dan memadukan kebijakan pengelolaan informasi
kependudukan secara lengkap, akurat dan memenuhi kepentingan
masyarakat serta pembangunan;

3. Mengembangkan pranata hukum, kelembagaan dan peran serta
masyarakat yang mendukung proses pendaftaran penduduk, pencatatan
sipil dan pengelolaan informasi kependudukan guna memberikan
kepastian dan perlindungan sesuai hak-hak penduduk;

4, Menyusun perencanaan kependudukan sebagai dasar perencanaan dan

perumusan pembangunan nasional dan daerah yang berorientasi pada
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peningkatan kesejahteraan penduduk, dan motto “Tiada Hari Tanpa
Peningkatan Mutu Pelayanan.

4.1.3 Struktur Organisasi Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota
Gorontalo

Struktur Organisasi

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Goronalo

STRUKTUR ORGANISASI
DINAS KEPENDUDUKAN DAN PENCATATAN SIPIL
KOTA GORONTALO

4.1.4. Karakteristik Responden

Untuk mengetahui karakteristik responden yang mengisi kuisioner dapat
dijelaskan berdasarkan jenis kelamin, tingkat pendidikan serta lamanya bekerja
pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo seperti
dijelaskan sebagai berikut :
1.  Jenis Kelamin

Responden yang mengisi kuisioner berdasarkan jenis kelamin berikut:

Tabel 4.1. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden Jumlah (orang) | Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-laki 21 38,2%
Perempuan 34 61.8%
Jumlah 55 100%

Sumber : Data diolah, 2022.
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Karakteristik reponden pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil
Kota Gorontalo berdasarkan jenis kelamin terdiri laki-laki sebanyak 21 orang atau
38,2 % sedangkan perempuan sebanyak 34 orang atau 61,8%. Responden tersebut
berasal dari seluruh bagian yang ada di Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan
Sipil Kota Gorontalo.
2.  Tingkat Pendidikan

Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan sebagai berikut :

Tabel 4.2. Karakteristik Berdasarkan Pendidikan

Karakteristik responden Jumlah (orang) | Persentase (%)
SLTP - 0%
SLTA/SMK 10 18,2 %
Pendidikan Diploma 14 25,4 %
S1 29 52,8 %
S2 2 3,6%
Jumlah 55 100%

Sumber : Data diolah, 2022.

Karakteristik reponden pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil
Kota Gorontalo berdasarkan tingkat pendidikan terdiri pendidikan SLTP sebanyak
0 orang atau 0%, pendidikan SLTA/SMK sebanyak 10 orang atau 18,2%,
Pendidikan Diploma sebanyak 14 orang atau 25,4%, Pendidikan S1 sebanyak 29
orang atau 52,8%, pendidikan S2 sebanyak 2 orang atau 3,6%. Responden
tersebut dapat di simpulkan bahwa dari segi tingkat pendidikan responden berada
pada tingkat pendidikan sarjana (S1) dan pendidikan paling rendah adalah SLTA.
3. Masa Kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja sebagai berikut :
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Tabel 4.3. Karakteristik berdasarkan masa kerja

Karakteristik responden Jumlah (orang) | Persentase (%)
1 - 5 Tahun 20 36,7%
Masa Kerja 6 -10 Tahun 30 54,3%
11-> 5 9,0%
Jumlah 55 100%

Sumber : Data diolah, 2022.
Karakteristik reponden pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil

Kota Gorontalo berdasarkan masa kerja terdiri 1 sampai 5 tahun sebanyak 20
orang atau 36,7%, 6 sampai 10 tahun sebanyak 30 orang atau 53,3%, 11 keatas
sebanyak 5 orang atau 9,0%. Responden tersebut dapat di simpulkan bahwa dari
segi masa kerja responden berada pada 6 sampai 10 tahun.
4.1.5 Analisis deskriftip variabel penelitian

Seluruh variabel bebas dalam penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan
variabel etos kerja. Bobot-Bobot butir instrument berdasarkan variabel terlebih
dahulu di deskripsikan dengan melakukan perhitungan frekuensi dan skor
berdasarkan bobot option (pilihan) jawaban. Perhitungan frekuensi dilakukan
dengan cara menghitung jumlah bobot yang dipilih. Sedangkan perhitungan skor
dilakukan melalui perkalian antara bobot option dengan frekwensi. Berikut Proses
perhitunganya.

Bobot Terendah x Item x Jumlah Responden =1 x 1 x 55 =55

Bobot Tertinggi x Item x Jumlah Responden =5 x 1 x 55 =275

Rentang skalanya yaitu : 2755_55 = 44

Hasil perhitungan tersebut diintervalkan dalam bentuk rentang skala

penelitian seperti yang akan dituangkan dalam tabel berikut :



Tabel 4.4 Skala penelitian Jawaban Responden

No Rentang Kategori
1 235-279 Sanggat Tinggi
2 190 — 234 Tinggi
3 145 - 189 Sedang
4 100 — 144 Rendah
5 55-99 Sangat Rendah

Sumber: Hasil Olahan Data 2020
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Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang

menjadi objek penelitian.

4.1.5.1 Variabel Penelitian Individual Capability (X1)

Hasil Tabulasi data sub variabel Individual Capability (X1) yang diisi

oleh 55 responden (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:

Tabel 4.5 Tanggapan Responden Tentang Individual Capability (X1)

Item
SKOR X1.1 X1.2 X1.3
F | Skor| % F | Skor | % F Skor | %
5 13 65 [23.6]| 14 70 | 25.5 25 125 | 45.5
4 14 56 [255] 15 60 | 273 12 48 21.8
3 27 81 [49.1 ] 25 75 45.5 17 51 30.9
2 1 2 1.8 1 2 1.8 1 2 1.8
1 0 0 0 0 0 0 0 0
> 55 204 | 100 | 55 207 | 100 55 226 | 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Item
SKOR X1.4 X1.5
F Skor | % F |Skor| %
5 28 140 | 50.9 | 16 80 | 29.1
4 11 44 20 16 64 | 29.1
3 15 45 [ 273 | 20 60 | 36.4
2 1 2 1.8 3 6 5.5
1 0 0 0 0 0 0
> 55 231 | 100 | 55 210 [ 100
Kategori Tinggi Tinggi

Sumber : Data Diolah Microsoft Excel 2007.2022
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Berdasarkan tabel diatas menjelaskan variabel Individual Capability (X1),
dimana responden menjawab item pernyataan X1.1, Pihak perusahaan menghargai
kemampuan pekerjaan pegawai dengan skor 204 dengan kategori Tinggi artinya
bahwa perusahaan memberikan penghargaan terhadap kemampuan pegawai,
Responden yang menjawab item pernyataan X1.2 Pengetahuan profesioanal dan
teknis dengan skor 207 dengan kategori Tinggi artinya pegawai mampu
mendapatkan pengetahuan profesioanal dan teknis kepada siapaun atas
pencapaian hasil kerja yang dilakukan, Responden yang menjawab item
pernyataan X1.3, pengalaman memperoleh skor 226 dengan kategori Tinggi
artinya pegawai memiliki pengalaman yang luas dibidang pekerjaan itu.
Responden yang menjawab item X14 Jaringan dan jangkauan kontak pribadi
memperoleh skor 231 dengan kategori Tinggi artinya Perusahaan mempunyai
jaringan yang luas dan koneksi yang baik untuk mendukung pekerjaan, dan
Responden yang menjawab item pernyataan X15 nilai dan sikap yang
mempengaruhi tindakan memperoleh skor 210 dengan kategori Tinggi artinya
pegawai memiliki sikap yang baik sehingga saya mempunyai nilai dalam
melakukan setiap pekerjaan di Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil
Kota Gorontalo.
4.1.5.2 Variabel Penelitian Individual Motivation (X2)

Hasil Tabulasi data sub variabel Individual Motivation (X2), yang diisi oleh

55 responden (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:



Tabel 4.6 Tanggapan Responden Tentang Individual Motivation (X2)

55

SKOR X21 X22 X23 X2.4

F | Skor | % Skor | % | F [Skor| % | F [Skor| %
5 6 30 1109 6 30 {109 6 30 1109 26 [ 130 | 473
4 191 76 34519 76 [345| 17| 68 |309| 15| 60 [ 273
3 29 | 87 (52729 | 87 [527130 | 90 |545| 14| 42 | 255
2 2 1.8 2 1.8 | 2 4 36 1 0 0 0
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Y 55 (195 | 100 | 55 195 | 100 | 55 192 | 100 | 55 | 232 | 100

Kategori Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi

Sumber : Data Diolah Microsoft Excel 2007.2022

Berdasrakan tabel diatas menjelaskan variabel Individual Motivation (X2),
dimana responden menjawab item pernyataan X2.1, Aspirasi dengan skor 195
dengan kategori Tinggi artinya Pegawai selalu memiliki harapan untuk
mengembangkan diri dalam melakukan setiap pekerjaan, Responden yang
menjawab item pernyataan X2.2 ambisi dan dorongan dengan skor 195 dengan
kategori Tinggi artinya mempunyai keinginan yang tinggi untuk mencapai
keberhasilan, Responden yang menjawab item pernyataan X2.3 motivasi kerja
memperoleh skor 192 dengan kategori Tinggi artinya termotivasi diri agar tidak
mudah menyerah dalam melakukan pekerjaan dan Responden yang menjawab
item pernyataan X2.4 Produktivitas memperoleh skor 232 dengan kategori Tinggi
artinya memiliki kemampuan untuk bersaing dengan instansi lainnya.
4.1.5.3 Variabel Penelitian The Organization Climate (X3)

Hasil Tabulasi data sub variabel The Organization Climate (X3) yang diisi

oleh 55 responden (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:
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Tabel 4.7 Tanggapan Responden The Organization Climate (X3)

Item
SKOR X31 X32 X33

F Skor % F Skor % F Skor %
5 13 65 23.6 13 65 23..6 14 70 25.5
4 15 60 27.3 16 64 29.1 15 60 27.3
3 24 72 43.6 | 23 69 41.8 23 69 41.8
2 3 6 5.5 3 6 5.5 3 6 5.5
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
> 55 203 | 100 55 204 100 55 205 100

Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Item
SKOR X34

F Skor | %
5 23 | 115 | 41.8
4 14 | 56 | 255
3 18 | 54 | 327
2 0 0 0
1 0 0 0
> 55 225 | 100

Kategori Tinggi

Sumber : Data Diolah Microsoft Excel 2007.2022

Berdasarkan tabel diatas menjelaskan variabel The Organization Climate
(X3), responden menjawab item pernyataan X3.1 Kebebasan berinovasi dengan
skor 203 dengan kategori Tinggi artinya bahwa pegawai memiliki kualitas yang
tinggi dalam melakasakan tugasnya, Responden yang menjawab item pernyataan
X3.2 Keterbukaan dengan skor 204 dengan kategori Tinggi artinya pegawai harus
terbuka dalam berkerja untuk mencapai target yang diinginkan, Responden yang
menjawab item pernyataan X3.3, fleksibilitas memperoleh skor 205 dengan
kategori Tinggi artinya pimpinan memberikan kompensasi yang adil kepada setiap
pegawai. Responden yang menjawab item X3.4 individual penghargaan

memperoleh skor 225 dengan kategori Tinggi artinya peagawai memiliki rasa
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tanggung jawab yang baik sehingga mendapat kepercayaan dan penghargaan
didalam Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.
4.1.5.4 Variabel Penelitian Workgroup Effectiveness (X4)

Hasil Tabulasi data sub variabel Workgroup Effectiveness (X4) yang diisi
oleh 55 responden (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:

Tabel 4.8 Tanggapan Responden Workgroup Effectiveness (X4)

Item

SKOR 43.1 X42 X43

F | Skor % F | Skor % F | Skor %

5 25 | 125 | 455 28 | 140 | 509 | 31 | 155 56.4
4 23 1 92 41.8 19 76 345 [ 20 ] 80 36.4
3 7 21 12.7 8 24 14.5 2 6 3.6
2 0 0 0 0 0 0 2 4 3.6
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
> 55 | 238 100 55 | 240 100 | 55 | 245 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi

Sumber : Data Diolah Microsoft Excel 2007.2022

Berdasarkan tabel diatas menjelaskan variabel Workgroup Effectiveness
(X4), responden menjawab item pernyataan X4.1, saling mendukung dengan skor
238 dengan kategori Sangat Tinggi artinya bahwa Pegawai memahami dengan
baik dan selalu mendukung pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan, Responden
yang menjawab item pernyataan X4.2 saling menghormati dengan skor 240
dengan kategori Sangat Tinggi artinya pegawai selalu menghormati dan
menghargai pekerjaan yang pimpinan berikan, Responden yang menjawab item
pernyataan X4.3, berbagi dalam tujuan dan nilai bersama memperoleh skor 245
dengan kategori sangat Tinggi artinya tim pegawai memiliki persamaan dan

tujuan yang matang dalam melaksanakan pekerjaan.



4.1.5.5 Variabel Penelitian Leadership (X5)
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Hasil Tabulasi data sub variabel Leadership (X5), yang diisi oleh 55

responden (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:

Tabel 4.9 Tanggapan Responden Tentang Leadership (XS)

Item
SKOR X5.1 X52 X53

F | Skor % F Skor | % F |Skor | %
5 12 60 21.8 13 65 23.6 | 13 65 | 23.6
4 16 64 29.1 16 64 29.1 14 56 | 25.5
3 24 72 43.6 23 69 41.8 | 19 57 | 34.5
2 3 6 5.5 3 6 5.5 9 18 | 16.4
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
> 55 | 202 100 55 204 | 100 | S5 196 | 100

Kategori Tinggi Tinggi Tinggi

Sumber : Data Diolah Microsoft Excel 2007.2022

Berdasrakan tabel diatas menjelaskan variabel Leadership (X5), dimana

responden menjawab item pernyataan X5.1 kemampuan skor 202 dengan kategori

Tinggi artinya perusahaan mampu menerima tugas yang dibebankan kepada

pegawai dan akan menyelesaikannya dengan baik, Responden yang menjawab

item pernyataan X5.2 berkomunikasi dengan skor 204 dengan kategori Tinggi

artinya pemimpin selalu memberikan komunikasi yang baik pada setiap

pegawainya dan Responden yang menjawab item pernyataan X5.3 membawa

energi yang positif memperoleh skor 196 dengan kategori Tinggi artinya

pimpinan selalu mempunyai energi positif, sehingga mempengaruhi perasaan

senang setiap pegawai dalam bekerja di Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan

Sipil Kota Gorontalo.
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4.1.5.6 Variabel Penelitian Kinerja In Role Pegawai (Y)
Hasil Tabulasi data sub variabel Kinerja /n Role Pegawai (Y), yang diisi
oleh 55 responden (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:

Tabel 4.10 Tanggapan Responden Tentang Kinerja In Role Pegawai (Y)
Item

SKOR Y1.1 Y1.2 Y1.3

F Skor | % F Skor | % F Skor %

5 13 65 23.6 | 13 65 23.6 13 65 23.6
4 14 56 255 | 15 60 | 273 15 60 27.3
3 27 81 49.1 | 26 78 | 47.3 24 72 43.6
2 1 2 1.8 1 2 1.8 3 6 5.5
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
> 55 204 | 100 55 205 | 100 55 203 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Item
SKOR Y1.4
F | Skor | %
5 13 65 23.6
4 16 64 29.1
3 23 69 41.8
2 3 6 5.5
1 0 0
> 55 204 | 100
Kategori Tinggi

Sumber : Data Diolah Microsoft Excel 2007.2022

Berdasarkan tabel diatas menjelaskan bahwa variabel Kinerja In Role
Pegawai (Y), dimana responden menjawab item pernyataan Y 1.1, Kualitas Kerja
skor 204 dengan kategori Tinggi artinya pegawai selalu baik mengerjakan apa
yang seharusnya dikerjakan, Responden yang menjawab item pernyataan Y1.2
kuantitas kerja dengan skor 205 dengan kategori Tinggi artinya bahwa para
pagawai bekerja sama unruk menyelesaikan pekerjaannya masing-masing,

Responden yang menjawab item pernyataan Y 1.3 Pelaksanaan tugas dengan skor
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203 dengan kategori Tinggi artinya pegawai mampu melakukan pekerjaan dengan
akurat dan tidak ada kesalahan, Responden yang yang menjawab item Y1.4
tanggung jawab dengan skor 204 dengan kategori Tinggi artinya pegawai selalu
bertanggung jawanb untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.
4.1.6. Uji Instrumen penelitian
Instrumen penelitian terlebih dahulu harus di uji sebelum digunakan dalam
mengumpulkan data. Uji instrumen yang dilakukan dengan menguji validitas dan
reliabilitas keseluruh variabel penelitian. Adapun hasil pengujian yang telah
dilakukan dijelaskan berikut ini:
4.1.6.1 Uji Validitas dan Reliabilitas Individual Capability (X1)
Berdasarkan hasil analisis data diperoleh hasil penelitian sebagaimana
pada tabel berikut :
Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Individual Capability (X1)
Uji Validitas Uji Reliabilitas
Thitung | T tabel Ket Alpha Ket
XI1.1 0,835 10,2241 | Valid
Individual X1.2 0,817 | 0,2241 | Valid
Capability X1.3 0,782 | 0,2241 | Valid | 0.803
(X1) X1.4 | 0,714 [0,2241 | Valid

X1.5 0,605 | 0,2241 | Valid
Sumber : Data diolah SPSS 21.2022

Sub variabel | Indikator

> 0,60 =
reliable

Berdasrkan tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk
variabel Individual Capability (X1) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini
diambil karena nilai rpiwng > Tabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0.803
dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel Individual

Capability (X1) reliabel karena Cronbach's Alpha > 0,60.



61

4.1.6.2 Uji Validitas dan Reliabilitas Individual Motivation (X2)
Berdasarkan hasil analisis data diperoleh hasil penelitian sebagaimana pada
tabel berikut :

Tabel 4.12 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Individual Motivation (X2)
Uji Validitas Uji Reliabilitas
Thitung T tabel Ket Alpha Ket
Individual X2.1 0,860 | 0,2241 | Valid
Motivation X2.2 0,871 |0,2241 | Valid 0.825 > 0,60 =
(X2) X2.3 0,803 | 0,2241 | Valid ' reliable
X2.4 0,725 | 0,2241 | Valid

Sumber : Data diolah SPSS 21.2022

Sub variabel | Indikator

Berdasrkan tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk
variabel Individual Motivation (X2) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini
diambil karena nilai rpiwng > Tabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0.825
dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel Individual
Motivation (X2) reliabel karena Cronbach's Alpha > 0,60.
4.1.6.3 Uji Validitas dan Reliabilitas The Organization Climate (X3)

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh hasil penelitian sebagaimana pada
tabel berikut :

Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas The Organization Climate (X3)

. . Uji Validitas Uji Reliabilitas
Sub variabel | Indikator T | T el Kot Alpha Ket
The X3.1 0,927 |0,2241 | Valid
Organization X3.2 0,917 |0,2241 | Valid 0.908 > 0,60 =
Climate X3.3 0,900 | 0,2241 | Valid ' reliable
(X3) X3.4 0,296 | 0,2241 | Valid

Sumber : Data diolah SPSS 21.2022
Berdasrkan tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk
variabel The Organization Climate (X3) menunjukkan hasil yang valid,

Keputusan ini diambil karena nilai Thiwng > Tiabel, S€dangkan koefisien alphanya
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sebesar 0.908 dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel The

Organization Climate (X3) reliabel karena Cronbach's Alpha > 0,60.

4.1.6.4 Uji Validitas dan Reliabilitas Workgroup Effectiveness (X4)
Berdasarkan hasil analisis data diperoleh hasil penelitian sebagaimana pada

tabel berikut :

Tabel 4.12 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Workgroup Effectiveness (X4)
Uji Validitas Uji Reliabilitas
Thitung T tabel Ket Alpha Ket
Workgroup X4.1 0,829 | 0,2241 | Valid > 0.60 =
Effectiveness X4.2 0,847 |0,2241 | Valid | 0.671 1.’ bl
(X4) X43 | 0,659 | 0,2241 Valid retane
Sumber : Data diolah SPSS 21.2022

Sub variabel | Indikator

Berdasarkan tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk
variabel Workgroup Effectiveness (X4) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan
ini diambil karena nilai rnjwng > Tiabel, S€dangkan koefisien alphanya sebesar 0.671
dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel Workgroup
Effectiveness (X4) reliabel karena Cronbach's Alpha > 0,60
4.1.6.5 Uji Validitas dan Reliabilitas Leadership (X5)

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh hasil penelitian sebagaimana pada
tabel berikut :

Tabel 4.13 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Leadership (X5)

. . Uji Validitas Uji Reliabilitas
Sub variabel | Indikator s | T el Kot Alpha Kot
X5.1 0,909 | 0,2241 | Valid > 0.60 =
Leadership X5.2 0,937 |0,2241 | Valid | 0.906 ol
reliable

(X5) X5.3 0,914 | 0,2241 | Valid
Sumber : Data diolah SPSS 21.2022

Berdasrkan tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk

variabel Leadership (X5) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini diambil
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karena nilai Thiwng > Trabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0.906 dengan
demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel Leadership (X5) reliabel
karena Cronbach's Alpha > 0,60.
4.1.6.6 Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja In Role Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh hasil penelitian sebagaimana pada
tabel berikut :

Tabel 4.14 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja In Role Pegawai (Y)

Uji Validitas Uji Reliabilitas

Thitung | T tabel Ket Alpha Ket
Y1.1 0,939 | 0,2241 | Valid

Sub variabel | Indikator

Kinerja In Y1.2 0,898 |0,2241 | Valid 0939 | = 0,60 =
Role/Pegawai Y1.3 0,915 | 0,2241 | Valid ' reliabel
(Y) Y1.4 0,927 | 0,2241 | Valid

Sumber : Data diolah SPSS 21.2022

Berdasrkan tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk
variabel Kinerja /n Role Pegawai (Y) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan
ini diambil karena nilai rnjwng > Tiabel, S€dangkan koefisien alphanya sebesar 0.939
dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel Kinerja Pegawai
In Role (Y) reliabel karena Cronbach's Alpha > 0,60.
4.1.7 Analisis data statistik

Dari hasil pengolahan data atas 55 responden dengan menggunakan
analisis jalur, diperoleh persamaan sebagai berikut :
Y =0.254X1 + 0.116X2 + 0.345X3 +0.078X4 +0.312X5 + 0.032¢

Berdasarkan persamaa diatas, menunjukkan bahwa koefisien variabel
independen variabel Individual Capability (X1) terhadap Kinerja /n Role Pegawai
(Y) sebesar 0.254 atau 25,4%, koefisien variabel [Individual Motivation (X2)

terhadap kinerja Pegawai /n Role (Y) sebesar 0.116 atau 11,6%, koefisien variabel
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The Organization Climate (X3) terhadap Kinerja /n Role Pegawai (Y) sebesar
0.345 atau 34,5%, koefisien variabel Workgroup Effectiveness (X4) terhadap
Kinerja In Role Pegawai (Y) sebesar 0.078 atau 7,8% dan koefisien variabel
Leadership (X5) terhadap Kinerja /n Role Pegawai (Y) sebesar 0.312 atau 31,2%.
Sedangkan &= epselon menunjukkan bahwa terdapat variabel-variabel lain yang
ikut berpengaruh tetapi tidak diteliti sebesar 0.032 atau sebesar 3,2%

Memperhatikan hasil perhitungan analisis jalur yang terdapat pada lampiran,
maka hasil analisis tersebut dapat di interpretasikan bahwa Nilai Koefisien
Determinasi (R Square) sebesar 0.968 (terlampir), ini berarti sekitar 96,8%
pengaruh yang ada terhadap Kinerja /n Role Pegawai (Y) oleh variabel Individual
Capability (X1) , Individual Motivation (X2), The Organization Climate (X3),
Workgroup Effectiveness (X4) dan Leadership (X5) secara bersama-sama Serta
masih ada sekitar 0.032 atau sekitar 3,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti dan masih memerlukan penelitian lebih lanjut. Untuk lebih jelasnya
di berikan struktur jalur dari penelitian.

Sebagai hasil analisis dari variabel independen tersebut diperoleh
informasi bahwa yang dominan berpengaruh adalah Sub The Organization
Climate (X3) dengan nilai sebesar 0.345 terhadap Kinerja /n Role Pegawai (Y).

Berdasarkan penjelasan dari hasil analisis tersebut maka dapat dijabarkan

dalam sebuah struktur analisis jalur berikut ini :
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Gambar 4.2 Hubungan antar Variabel dan Pengaruh Langsung

Hasil analasis jalur di atas menunjukkan hubungan antara variabel, dimana
hubungan antara Individual Capability (X1) dengan Individual Motivation (X2)
sebesar 0.604 dengan tingkat hubungan sangat tinggi., Hubungan antara
Individual Capability (X1) dengan The Organization Climate (X3) sebesar 0.799
dengan tingkat hubungan sangat tinggi, Hubungan antara Individual Capability
(X1) dengan Workgroup Effectiveness (X4) sebesar 0.317 dengan tingkat
hubungan sangat tinggi dan Hubungan antara Individual Capability (X1) dengan
Leadership (X5) sebesar 0.765 dengan tingkat hubungan tinggi.

Hubungan antara Individual Motivation (X2) dengan The Organization
Climate (X3) sebesar 0.738 dengan tingkat hubungan sangat tinggi. Hubungan
antara Individual Motivation (X2) dengan Workgroup Effectiveness (X4) sebesar
0.305 dengan tingkat hubungan tinggi. Hubungan antara Individual Motivation
(X2) dengan Leadership (X5) sebesar 0.630 dengan tingkat hubungan sangat

tinggi. Hubungan antara The Organization Climate (X3) dengan Workgroup
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Effectiveness (X4) sebesar 0.449 dengan tingkat hubungan tinggi. Hubungan
antara The Organization Climate (X3) dengan Leadership (X5) sebesar 0.938
dengan tingkat hubungan sangat tinggi. Hubungan antara Workgroup
Effectiveness (X4) dengan Leadership (X5) sebesar 0.453 dengan tingkat
hubungan tinggi
Sedangkan hasil analisis jalur pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen dapat dilihat pada tabel berikut :
Tabel 4.15

Koefisien Jalur, Pengaruh Langsung, Pengaruh Total dan Pengaruh X1,X2,
X3, X4 dan X35, terhadap Kinerja In Role Pegawai (Y)

Keterangan Pengaruh Pengaruh Tidak Total (%)
Langsung Langsung

X1 terhadap Y 0.254 - 25,4 %.
X2 terhadap Y 0.116 - 11,6%.
X3 terhadap Y 0,345 - 34,5%.
X4 terhadap Y 0,078 - 7,8%.
X5 terhadap Y 0,312 - 31,2%.
Pengaruh variabel X1,X2,X3,X4 dan X5 terhadap Y 96,8 %
Pengaruh variabel lain terhadap Y 3,2%
Total 100%

Sumber : Data diolah SPSS 21.2022

Tabel 4.16 Uji Kemaknaan Signifikan Variabel X Terhadap Y

Pengaruh Antar Variabel | Nilai Sig Alpha(o) Keputusan
Y& X1, X2,X3,X4 dan X5 0,000 0,05 Signifikan
Y< X 0.000 0,05 Signifikan
Y& X, 0,005 0,05 Signifikan
Y& X5 0.001 0,05 Signifikan
Y& Xy 0.010 0,05 Signifikan
Y& X5 0.000 0,05 Signifikan

Keterangan :Jika nilai Sig < nilai Alpha (o), maka signifikan.
Sumber : Data diolah SPSS 21.2022
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4.1.8 Pengujian Hipotesis
4.1.8.1 Human Capital Development yang terdiri dari Individual Capability
(X1), Individual Motivation (X2), The Organization Climate (X3),
Workgroup Effectiveness (X4) dan Leadership (X5) secara simultan
terhadap Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.
Hasil uji koefisien determinasi (R Square) menunjukkan hasil sebesar
0,968 atau 96,8%. Hal ini menunjukkan bahwa Human Capital Development
yang terdiri dari Individual Capability (X1), Individual Motivation (X2), The
Organization Climate (X3), Workgroup Effectiveness (X4) dan Leadership (X5)
secara simultan terhadap Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo, sedangkan sisanya 0,032 atau
3,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Sedangkan hasil uji
Fhitungmenunjukan hasil sebesar 294.013 sedangkan Fipel sebesar 2.39 dengan taraf
signifikan adalah 0,000. Berdasarkan uji F tersebut menunjukan bahwa Fpjung
lebih besar dibanding Fiape (294013>2,39) dan tingkat signifikan sebesar 0,000 <
a = 0,05. Ini berarti bahwa pada tingkat kepercayaan 95 %, secara statistik
variabel Human Capital Development yang terdiri dari Individual Capability
(X1), Individual Motivation (X2), The Organization Climate (X3), Workgroup
Effectiveness (X4) dan Leadership (X5) secara simultan terhadap Kinerja /n Role

Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo

Jadi hipotesisi Diterima.
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4.1.8.2 Human Capital Development yang terdiri dari Individual Capability
(X1) Berpengaruh Positif dan Signifikan secara parsial terhadap
Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Individual Capability
(X1) mempunyai nilai koefisien sebesar 0.254 dengan nilai sig sebesar 0,000,
kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas
0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,000< 0,05). Jadi Hipotesis
yang menyatakan bahwa Individual Capability (X1) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.Jadi hipotesisi Diterima.

4.1.8.3 Human Capital Development yang terdiri dari Individual Motivation
(X2) Berpengaruh Positif dan Signifikan secara parsial terhadap
Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Individual Motivation
(X2) mempunyai nilai koefisien sebesar 0.116 dengan nilai sig sebesar 0,005,
kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas
0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,005< 0,05). Jadi Hipotesis
yang menyatakan bahwa Individual Motivation (X2) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas

Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.Jadi hipotesisi Diterima.
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4.1.8.4 Human Capital Development yang terdiri dari The Organization
Climate (X3) Berpengaruh Positif dan Signifikan secara parsial
terhadap Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa The Organization
Climate (X3) mempunyai nilai koefisien sebesar 0.345 dengan nilai sig sebesar
0,001, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai
probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,001< 0,05). Jadi
Hipotesis yang menyatakan bahwa The Organization Climate (X3) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja /n Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.Jadi hipotesisi Diterima.

4.1.8.5 Human Capital Development yang terdiri dari Workgroup Effectiveness
(X4) Berpengaruh Positif dan Signifikan secara parsial terhadap
Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo.

Berdasarkan  hasil penelitian menunjukkan bahwa  Workgroup
Effectiveness (X4) mempunyai nilai koefisien sebesar 0.078 dengan nilai sig
sebesar 0,010, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata
nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,010< 0,05).
Jadi Hipotesis yang menyatakan bahwa Workgroup Effectiveness (X4)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja /n Role Pegawai (Y) pada
Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.Jadi hipotesisi

Diterima.
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4.1.8.6 Human Capital Development yang terdiri dari Workgroup Effectiveness
(X4) Berpengaruh Positif dan Signifikan secara parsial terhadap
Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Leadership (X5)
mempunyai nilai koefisien sebesar 0.312 dengan nilai sig sebesar 0,000,
kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas
0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,000< 0,05). Jadi Hipotesis
yang menyatakan bahwa Leadership (X5) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja /n Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo.Jadi hipotesisi Diterima.

4.2 Pembahasan
4.2.1 Human Capital Development yang terdiri dari Individual Capability (X1),
Individual Motivation (X2), The Organization Climate (X3), Workgroup
Effectiveness (X4) dan Leadership (XS5) berpengaruh posisitif dan
signifikan secara simultan terhadap Kinerja In Role Pegawai (Y) pada
Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.
Berdasarkan hasil peneltian di atas menunjukan bahwa variabel Human
Capital Development (X) yang terdiri dari Individual Capability (X1), Individual
Motivation (X2), The Organization Climate (X3), Workgroup Effectiveness (X4)
dan Leadership (X5) secara simultan berpenagruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil
Kota Gorontalo. Hal ini di sebabkan Human Capital Development yang memiliki
perkembangan Individual Capability yang baik, individual motivation yang baik,

serta iklim dalam perusahaan baik, keefektifitasan bekerja yang baik dan jiwa

Leadership yang baik akan berpengaruh besar terhadap meningkatnya kinerja
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pada kantor dinas kependudukan dan catatan sipil kota gorontalo untuk
menghasilkan sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas diperlukan individu
yang senantiasa berdedikasi tinggi, dan profesional, yang mampu memberikan
sumbangan berarti bagi Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota
Gorontalo untuk melaksanakan tugas pokok, tanggungjawab, wewenang dalam
bidang kegiatannya, sumber daya manusia dari atasan sampai pada pegawai
tingkat bawah, memerlukan faktor-faktor pendukung diantaranya kemampuan
intelektual, motivasi, kepemimpinan, iklim organisasi, dan tim kerja yang efektif.
Pegawai yang memiliki hubungan yang erat dan akrab dengan atasan akan
membuat atasan sering memberi kesempatan kepada pegawai untuk
menyampaikan gagasan atau saran pada saat terdapat masalah, pegawai sangat
mampu bekerjasama dengan pegawai lainnya, pekerjaan yang diberikan atasan
kepada pegawainya sesuai dengan kemampuannya, pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaannya sering mengikuti prosedur yang ada, pegawai sering menggunakan
pengalamannya untuk menyelesaikan pekerjaannya dan menggunakan fungsi
manajemen yang baik untuk menyelesaikan pekerjaannya.

Hasil penilitian ini didukung dengan penelitian sebelumnya yaitu penelitian
Zuliyati, Nita Andriyani Budiman, dan Zamrud Mirah Delima (2017), Muamar
Saddam (2017) dan Maryam Jameelah Hashim, Idris Osman, dan Syed Musa
Alhabshi (2015). Yang mana hasil dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa
terdapat adanya pengaruh positif dan signifikan antar Human Capital dan Kinerja

Pegawai.
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4.2.2 Human Capital Development yang terdiri dari Individual Capability (X1)
berpengaruh posisitif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja In
Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil
Kota Gorontalo.

Berdasarkan hasil peneltian di atas menunjukan bahwa variabel Individual
Capability (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota
Gorontalo. Hal ini penelitian yang dilakukan terhadap pegawai dan melihat hasil
tabulasi data dan jawaban responden, individual capability yang dimiliki pegawai
sudah sangat baik. Seperti halnya kemampuan intelektual dimana pegawai
dituntut agar mampu menyelesaikan masalah ditempat kerja, mampu menelaah
setiap saran yang berhubungan dengan pekerjaan dan mampu membedakan
informasi yang diterimanya. Selain itu kemampuan fisik, dimana pegawai harus
mampu menyelesaikan pekerjaan yang membutuhkan stamina, cekatan dalam
melakukan pekerjaan, dan terampil dalam menyelesaikan pekerjaan. Seorang
pimpinan dalam hal ini sangat penting, dimana pimpinan harus mampu mengelola
sumber daya manusia (pegawai) yang dimilikinya menjadi SDM yang berkualitas
dengan memberikan pelatihan sesuai dengan devisi yang ditempati pegawai
sehingga menambah pengetahuan pegawai yang menjadikan pegawai tersebut
memiliki nilai dan mampu bersaing didunia kerja. Sebaliknya, apabila pimpinan
tidak mampu mengelola SDM yang ada, maka akan menurunkan kinerja, karena
keberhasilan sebuah Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil terletak pada
kemampuan pegawai dalam mengelola pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan

oleh Wartono (2017) yang menyatakan bahwa Individual Capability berpengaruh
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signifikan terhadapKinerja pegawai. Hal ini didukung oleh penelitian yang
dilakukan oleh Mariani, et al (2018) bahwa individual capability berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

4.2.3 Human Capital Development yang terdiri dari Individual Motivation
(X2) berpengaruh posisitif dan signifikan secara parsial terhadap
Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo.

Berdasarkan hasil peneltian di atas menunjukan bahwa variabel Individual
Motivation (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil
Kota Gorontalo dalam penelitian ini pelaksanaan pemberian motivasi individu
oleh pimpinan untuk meningkatkan kinerja pegawai sangat baik. Hal ini dapat
dibuktikan dari hasil pada variabel Individual Motivation. Adapun kebutuhan
berprestasi dapat dilihat dari berbagai hal yaitu mampu menyelesaikan pekerjaan
yang sulit, menyukai pekerjaan yang menantang, dan bekerja sesuai dengan
kenyataan di lapangan. Di sisi lain, kebutuhan akan afiliasi dapat dilihat dari
membina persahabatan antar rekan kerja, menyukai sikap kooperatif antar rekan
kerja, dan menyukai hubungan timbal balik antar rekan kerja. Selain itu,
kebutuhan akan kekuasaan dilihat dari seberapa besar keinginan pegawai untuk
menjadi pemimpin dalam kelompok kerja, seberapa mampu pegawai
mempertahankan posisinya, dan seberapa mampu pegawai mempengaruhi
pegawai lain. Pimpinan memotivasi pegawai dengan memberikan hadiah kepada
pegawai yang berprestasi sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai
pada kantor dinas kependudukan dan catatan sipil kota gorontalo. Dengan adanya

motivasi individu positif, pegawai akan memiliki semangat dalam melakukan
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pekerjaannya. Karena pada umumnya seorang pegawai akan merasa senang jika
diberikan penghargaan atas pekerjaannya. Oleh karena itu pimpinan harus lebih
memperhatikan terutama dalam memberikan motivasi kepada pegawwainya
karena semakin tinggi motivasi pegawai maka semakin tinggi pula kinerja
pegawai tersebut. Kebanggaan seorang pegawai terhadap pekerjaannya menjadi
motivasi positif. Kebanggaan ini dapat diwujudkan dengan seberapa mampu
pegawai dalam menghadapi tantangan sehingga memperoleh hasil atas prestasi
kerjanya. Pemberian tantangan tersebut bertujuan untuk memberikan kantor dinas
kependudukan dan catatan sipil kota gorontalo rasa percaya kepada pegawainya
sehingga pegawai merasa bahwa kehadirannya di kantor dinas kependudukan dan
catatan sipil kota gorontalo sangat dibutuhkan.

Penelitian ini sejalan oleh Dobre (2013:53) mengatakan bahwa motivasi
individu terhadap kinerja pegawai adalah alat penting untuk keberhasilan
organisasi jangka panjang. Di satu sisi, pengukuran kinerja sangat penting bagi
manajemen dalam mencapai tujuan organisasi. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh positif motivasi individu terhadap kinerja organisasi.

4.2.4 Human Capital Development yang terdiri dari The Organization Climate
(X3) berpengaruh posisitif dan signifikan secara parsial terhadap
Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa The Organization Climate
(X3) berpengaruh posisitif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Kinerja
In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota
Gorontalo. Hal ini disebabkan iklim organisasi yang dirasakan pegawai terstruktur

dengan baik sehingaa akan mendorong terciptanya hasil kinerja yang maksimal
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dan terkait erat dengan proses menciptakan lingkungan kerja yang kondusif,

sehingga dapat tercipta hubungan dan kerjasama yang harmonis di antara seluruh

pegawai upaya untuk menciptakan iklim organisasi yang kondusif, khususnya
hubungan kerja antara pegawai yang satu dengan pegawai yang lain dalam
hubungan pegawai dengan pimpinan, diarahkan terwujudnya ketjasama yang serasi.

Dengan demikian iklim organisasi yang harmonis dapat mewujudkan kinerja yang

semakin lebih baik pada diri pegawai, Hal tersebut akan terjadi apabila masing-

masing dalam diri pegawai memiliki kemampuan untuk bekerjasama dengan
pegawai yang lain, juga dengan atasan. Hal ini pendapat Ongkorahardjo et al

(2008) yang menyatakan bahwa adanya suasana kerja yang kondusif serta sarana

dan prasarana yang memadai akan mendorong pegawai untuk memberikan

kontribusi performa yang maksimum.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian dari Yehezkiel (2014)
menemukan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Penelitian serupa dari Marini, Sumada, dan Laksmi (2017)
menemukan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

4.2.5 Human Capital Development yang terdiri dari Workgroup Effectiveness
(X4) berpengaruh posisitif dan signifikan secara parsial terhadap
Kinerja In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa Workgroup Effectiveness
(X4) berpengaruh posisitif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja /n Role

Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.

Hal ini Setiap pegawai dalam sebuah tim mempunyai beraneka ragam watak dan
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sifat yang belum tentu sejalan dengan tujuan organisasi. Gabungan dari beberapa
pegawai tidakmenjamin mereka akan berfungsi secara efektif sebagai sebuah tim atau
membuat keputusan yang tepat. Sehingga dalam suatu tim sangat diperlukan
kesamaan visi, misi dan pandangan serta kerjasama antara para pegawai, jika hal
itu dipenuhi maka pegawai tersebut akan menjadiefektif.

Hal ini sejalan dengan pendapat Mulcahy dan Crowley (2011) yang
menyatakan workgroup effectiveness sejauh mana tim ini berhasil dalam mencapai
tugas terkait tujuan bersama yang paling mungkin dicapai melalui kerjasama dan
penyatuan pengalaman dan keahlian”. Dari pendapat Mulcahy dan Crowley (2011)
dapat ditarik suatu pendapat bahwa workgroup effectiveness ini merupakan upaya
dalam mempengaruhi kinerjasuatu anggota tim maupun tim itu sendiri.

4.2.6 Human Capital Development yang terdiri dari Leadership (X5)
berpengaruh posisitif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja

In Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan

Sipil Kota Gorontalo.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Leadership (X5)
berpengaruh posisitif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja In Role
Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.
Hai ini menunjukan bahwa pimpinan mampu memberikan wawasan pada
bawahan, membangkitkan kebanggaan pegawai, serta menumbuhkan sikap
hormat dan kepercayaan dari bawahan dalam meningkatkan kinerja, Komunikasi
yang baik dan efektif agar terus terjalin antara atasan dengan bawahan didalam
kantor dinas kependudukan dan catatan sipil kota gorontalo, dengan mengadakan

pertemuan secara formal maupun informal untuk membangun komunikasi yang

lebih intensif dan kemampuan mempengaruhi aktivitas orang lain melalui
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komunikasi, baik individual maupun kelompok, ke arah pencapaian tujuan. Dalam
perusahaan, kepemimpinan melibatkan kemampuan mempengaruhi karyawan
untuk mencapai misi perusahaan. Pemimpin mempengaruhi individu maupun
kelompok melalui proses komunikasi. Pemimpin dapat muncul karena memang
dilahirkan untuk menjadi pemimpin, atau muncul karena persiapan dan didikan
serta bisa juga gabungan dari keduanya, bila sejak lahir sudah mempunyai bakat
kepemimpinan dan selanjutnya bakat ini dikembangkan melalui pendidikan dan
pengalaman serta disesuaikan dengan tuntutan lingkungan kepemimpinan yang
bersifat adil, memberikan sugesti, memberikan motivasi, mendukung tercapainya
tujuan, menciptakan rasa aman, sumber inspirasi, bersikap menghargai.Hasil
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Fazira & Mirani
(2019) yang menyatakan bahwa leadership berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Khoiri dan
Oktavia (2019) bahwa leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. penelitian Aulia dan Sasmita (2014) yang menyatakan kepemimpinan
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. Penelitian Partini dan Hartono
(2013), menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Penelitian Mantauv (2013) juga menyatakan

kepemimpinan berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja pegawai.



5.1

BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan serta pembahasan yang telah

diuraikan pada bab sebelumnya maka dapat ditarik kesimpulan, yakni sebagai

berikut :

1.

3.

Human Capital Development (X) yang terdiri dari Individual Capability (X1),
Individual Motivation (X2), The Organization Climate (X3), Workgroup
Effectiveness (X4) dan Leadership (X5) Berpengaruh Positif dan Signifikan
secara simultan terhadap Kinerja /n Role Pegawai (Y) pada Kantor Dinas
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.

Human Capital Development (X) yang terdiri dari Individual Capability (X1),
Berpengaruh Positif dan Signifikan secara parsial terhadap Kinerja In Role
Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota
Gorontalo.

Human Capital Development (X) yang terdiri dari Individual Motivation (X2)
Berpengaruh Positif dan Signifikan secara parsial terhadap Kinerja In Role
Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota
Gorontalo.

Human Capital Development (X) yang terdiri The Organization Climate (X3)
Berpengaruh Positif dan Signifikan secara parsial terhadap Kinerja In Role
Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota

Gorontalo.
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Human Capital Development (X) yang terdiri Workgroup Effectiveness (X4)
Berpengaruh Positif dan Signifikan secara parsial terhadap Kinerja /n Role
Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota
Gorontalo.

Human Capital Development (X) yang terdiri Leadership (X5) Berpengaruh
Positif dan Signifikan secara parsial terhadap Kinerja /n Role Pegawai (Y)

pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan sebelumnya, maka dapat di

sarankan sebagai berikut:

1.

Disarankan kepada pimpinan Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil
Kota Gorontalo agar tetap mempertahankan Human Capital Development,
Individual Capability, Individual Motivation, The Organization Climate,
Workgroup Effectiveness dan Leadership karena memiliki pengaruh yang
positif terhadap Kinerja /n Role Pegawai.

Disarankan kepada pimpinan Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil
Kota Gorontalo agar lebih meningkatkan Informasi dan komunikasi agar dapat
memberikan layanan dan kepuasan kepada Masyarakat

Disarankan juga kepada peneliti selanjutnya , disarankan meneliti variable-
vartiabel lain yang turut mempengaruhi kinerja pegawai. Misalnya
kemampuan intelektual, kemampuan fisik energy, dan teknologi (Robbins,

2016:5)
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LAMPIRAN 1 KUESIONER

Kepada Yth,
Bapak/Ibu/Sdr/i Responden

Dengan hormat,

Kami memahami sepenuhnya bahwa waktu Anda sangat terbatas dan
berharga. Namun demikian, kami sangat mengharapkan kesediaan Anda untuk
meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini disusun dalam
rangka penyusunan Tugas Akhir (Skripsi) yang merupakan syarat kelulusan
Program S1 Manajemen Sumber Daya Manusia, Universitas Ichsan Gorontalo.

Kuesioner ini dimaksudkan untuk mengetahui bagaimana “Pengaruh Human
Capital Development Terhadap Kinerja /n Role Pegawai Pada Kantor Dinas
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo”. Kuesioner ini digunakan untuk
kepentingan ilmiah, sehingga semua jawaban anda akan kami jaga

kerahasiaannya. Atas kesediaan dan kerjasama anda, saya ucapkan terima kasih.

Hormat Saya,

Aldi Septian
E.21.15.186
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DATA RESPONDEN

Inisial :
Umur

Jabatan

bagian/bidang

II.

1. Jenis Kelamin
a. Laki-laki
b. Perempuan
2. Pendidikan terakhir :
a. SLTP
b. SLTA/SMK/MA
c. DIPLOMA
d. S1
e. S2
3. Lamanya bekerja
a. 1 -5 Tahun
b. 6 —10 Tahun
c. > 10 Tahun

PETUNJUK PENGISISAN

. Mohon kuesioner diisi oleh Bapak / Ibu untuk menjawab seluruh pernyatan

yang telah disediakan.

. Pada tipe pilihan, Bapak/Ibu dipersilahkan untuk memberi tanda (X) pada

pilihan jawaban yang dianggap paling tepat.

. Dalam menjawab pernyataan-pernyataan ini tidak ada yang salah, oleh sebab

itu, usahakan tidak ada jawaban yang dikosongkan.

. Saya mengucapkan terima kasih pada Bapak/Ibu atas partisipasi guna

mensukseskan penelitian ini.

KUESIONER UNTUK HUMAN CAPITAL DEVELOPMENT (X)

Sub

Variabel Individual Capability (X1)

1. Kemampuan yang dimiliki oleh pegawai dari dalam dirinya sendiri, meliputi

penampilan, pikiran, tindakan, dan perasaannya.

a.

Selalu memiliki penampilan, pikiran, dan perasaanya kepada pegawai dari dalam
dirinya sendiri.

Sering memiliki penampilan, pikiran, dan perasaanya kepada seseorang dari dalam
dirinya sendiri.

Kadang-kadang memiliki penampilan, pikiran, dan perasaanya kepada seseorang
dari dalam dirinya sendiri.

Jarang memiliki penampilan, pikiran, dan perasaanya kepada seseorang dari dalam
dirinya sendiri.

Tidak Pernah memiliki penampilan, pikiran, dan perasaanya kepada seseorang



85

dari dalam dirinya sendiri.

2. Saya mampu untuk bersikap profesional dalam situasi apapun dan saya dapat
berbagi pengetahuan kepada siapapun

a.

Selalu bersikap profesioanal dalam setiap situasi dan kondisi serta adanya
kemampuan untuk bekerja.

Sering bersikap profesioanal dalam setiap situasi dan kondisi serta adanya
kemampuan untuk bekerja.

Kadang-kadang bersikap profesioanal dalam setiap situasi dan kondisi serta
adanya kemampuan untuk bekerja.

Jarang bersikap profesioanal dalam setiap situasi dan kondisi serta adanya
kemampuan untuk bekerja.

Tidak pernah bersikap profesioanal dalam setiap situasi dan kondisi serta adanya
kemampuan untuk bekerja.

3. Saya memiliki pengalaman yang luas dibidang yang saya kerjakan.
a. Selalu memiliki pengalaman kerja yang sudah cukup lama
b. Sering memiliki pengalaman kerja yang sudah cukup lama.
c. Kadang-kadang memiliki pengalaman kerja yang sudah cukup lama
d. Jarang memiliki pengalaman kerja yang sudah cukup lama.
e. Tidak pernah memiliki pengalaman kerja yang sudah cukup lama.
4. Saya mempunyai jaringan yang luas dan koneksi yang baik untuk mendukung
pekerjaan .

a.

Selalu mempunyai jaringan yang luas dan koneksi yang baik untuk
mendukung pekerjaan.

Sering mempunyai jaringan yang luas dan koneksi yang baik untuk
mendukung pekerjaan

Kadang-kadang mempunyai jaringan yang luas dan koneksi yang baik
untuk mendukung pekerjaan

Jarang mempunyai jaringan yang luas dan koneksi yang baik untuk
mendukung pekerjaan

Tidak Pernah mempunyai jaringan yang luas dan koneksi yang baik
untuk mendukung pekerjaan

5. Saya memiliki sikap yang baik sehingga saya mempunyai nilai dalam
melakukan setiap pekerjaan

a.

Selalu memiliki sikap yang baik sehingga saya mempunyai nilai dalam
melakukan setiap pekerjaan

Sering memiliki sikap yang baik sehingga saya mempunyai nilai dalam
melakukan setiap pekerjaan

Kadang-kadang memiliki sikap yang baik sehingga saya mempunyai nilai
dalam melakukan setiap pekerjaan

Jarang memiliki sikap yang baik sehingga saya mempunyai nilai dalam
melakukan setiap pekerjaan
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Tidak pernah memiliki sikap yang baik sehingga saya mempunyai nilai
dalam melakukan setiap pekerjaan

Sub Variabel Individual Motivation (X2)
1. Saya selalu memiliki keinginan untuk mengembakan diri dalam melakukan
setiap pekerjaan.

a.

Selalu memiliki keinginan untuk mengembakan diri dalam melakukan
setiap pekerjaan

Sering memiliki keinginan untuk mengembakan diri dalam melakukan
setiap pekerjaan

Kadang-kadang memiliki keinginan untuk mengembakan diri dalam
melakukan setiap pekerjaan

Jarang memiliki keinginan untuk mengembakan diri dalam melakukan
setiap pekerjaan

Tidak Pernah memiliki keinginan untuk mengembakan diri dalam
melakukan setiap pekerjaan

2. Saya selalu mempunyai harapan yang tinggi untuk mencapai keberhasilan

a.
b.
C.

Selalu mempunyai harapan yang tinggi untuk mencapai keberhasilan
Sering mempunyai harapan yang tinggi untuk mencapai keberhasilan
Kadang-kadang mempunyai harapan yang tinggi untuk mencapai
keberhasilan

Jarang mempunyai harapan yang tinggi untuk mencapai keberhasilan
Tidak Pernah mempunyai harapan yang tinggi untuk mencapai
keberhasilan

3. Saya terus memotivasi diri agar tidakmudah menyerah dalam melakukan

tindakan.

a. Selalu termotivasi diri agar tidak mudah menyerah dalam melakukan
tindakan.

b. Seringtermotivasi diri agar tidak mudah menyerah dalam melakukan
tindakan.

c. Kadang-kadang termotivasi diri agar tidak mudah menyerah dalam
melakukan tindakan.

d. Jarang termotivasi diri agar tidakmudah menyerah dalam melakukan
tindakan.

e. Tidak Pernah termotivasi diri agar tidak mudah menyerah dalam

melakukan tindakan.

Sub Variabel The Organization Climate (X3)
1. Pemimpin saya memiliki kualitas yang tinggi dalam melakasakan tugasnya

a.

b.

Selalu pemimpin saya memiliki kualitas yang tinggi dalam melakasakan
tugasnya
Sering pemimpin saya memiliki kualitas yang tinggi dalam melakasakan
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tugasnya

c. Kadang-kadang pemimpin saya memiliki kualitas yang tinggi dalam
melakasakan tugasnya

d. Jarang pemimpin saya memiliki kualitas yang tinggi dalam melakasakan
tugasnya

e. Tidak Pernah pemimpin saya memiliki kualitas yang tinggi dalam
melakasakan tugasnya

2. Saya mempunyai tujuan yang jelasuntuk  mencapai target yang

diinginkan perusahaan.

a. Selalu mempunyai tujuan yang jelas untuk mencapai target yang di
inginkan perusahaan

b. Sering mempunyai tujuan yang jelas untuk mencapai target yang di
inginkan perusahaan

c. Kadang-kadang mempunyai tujuan yang jelas untuk mencapai targer yang
di inginkan perusahaan

d. Jarang mempunyai tujuan yang jelas untuk mencapai target yang di
inginkan perusahaan

e. Tidak Pernah mempunyai tujuan yang jelas untuk mencapai target yang di

inginkan perusahaan

3. Organisasi memberikan kompensasi yang adil kepada setiap pegawai

a. Selalu memberikan kompensasi yang adil kepada setiap pegawai

b. Sering memberikan kompensasi yang adil kepada setiap pegawai

c. Kadang-kadang memberikan kompensasi yang adil kepada setiap pegawai

d. Jarang memberikan kompensasi yang adil kepada setiap pegawai

e. Tidak pernah memberikan kompensasi yang adil kepada setiap pegawai

4. Saya memiliki rasa tanggung jawab yang baik  sehingga  mendapat

kepercayaan didalam organisasi

a. Selalu memiliki rasa tanggung jawab yangbaik  sehingga  mendapat
kepercayaan didalam organisasi

b. Sering memiliki rasa tanggung jawab yang baik sehingga  mendapat
kepercayaan didalam organisasi

c. Kadang-kadang memiliki rasa tanggung jawab yang baik sehingga
mendapatkepercayaan didalam organisasi

d. Jarang memiliki rasa tanggung jawab yang baik sehingga  mendapat
kepercayaan didalam organisasi

e. Tidak Pernah memiliki rasa tanggung jawab yangbaik sehingga

mendapatkepercayaan didalam organisasi

Sub Variabel Workgroup Effectiveness (X4)
1. Saya dapat memahami dengan baik atas tugas-tugas yang diberikan oleh
organisasi.

a.

Selalu memahami dengan baik atas tugas-tugas yang diberikan oleh
organisasi
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Sering memahami dengan baik atas tugas-tugas yang diberikan oleh
organisasi

Kadang-kadang memahami dengan baik atas tugas-tugas yang diberikan
olehorganisasi

Jarang memahami dengan baik atas tugas-tugas yang diberikan oleh
organisasi

Tidak Pernah memahami dengan baik atas tugas-tugas yang diberikan
olehorganisasi

2. Saya mempunyai target tidak hanya jangka pendek namun juga jangka

panjang.

a. Selalu mempunyai target tidak hanya jangka pendek namun juga
jangkapanjang

b. Sering mempunyai target tidak hanya jangka pendek namun juga
jangkapanjang

c. Kadang-kadang mempunyai target tidak hanya jangka pendek namun
juga jangkapanjang

d. Jarang mempunyai target tidak hanya jangka pendek namun juga
jangkapanjang

e. Tidak Pernah mempunyai target tidak hanya jangka pendek namun

juga jangkapanjang

3. Saya dan tim memiliki persamaan yang matang dalam melaksakan

pekerjaan.

a. Selalu memiliki persamaan yang matang dalam melaksakan pekerjaan
pertim

b. Selalu memiliki persamaan yang matang dalam melaksakan pekerjaan
pertim

c. Selalu memiliki persamaan yang matang dalam melaksakan pekerjaan
pertim

d. Selalu memiliki persamaan yang matang dalam melaksakan pekerjaan
pertim

e. Selalu memiliki persamaan yang matang dalam melaksakan pekerjaan

pertim

Sub Variabel Leadership (X5)
1. Saya menerima tugas yang dibebankan kepada saya dan akan

menyelasaikannya dengan baik.

a. Selalu menerima tugas yang dibebankan kepada saya dan akan
menyelasaikannya dengan baik

b. Sering menerima tugas yang dibebankan kepada saya dan akan
menyelasaikannya dengan baik

c. Kadang-kadang menerima tugas yang dibebankan kepada saya dan
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akanmenyelasaikannya dengan baik

d. Jarang menerima tugas yang dibebankan kepada saya dan akan
menyelasaikannya dengan baik

e. Tidak Pernah menerima tugas yang dibebankan kepada saya dan akan
menyelasaikannya dengan baik

2. Pemimpin selalu memberikan pelayanan yang bai pada setiap pegawainya

a.

Selalu pemimpin memberikan pelayanan yang bai pada setiap
pegawainya
Sering pemimpin memberikan pelayanan yang bai pada setiap
pegawainya
Kadang-kadang pemimpin memberikan pelayanan yang bai pada setiap
pegawainya
Jarang pemimpin memberikan pelayanan yang bai pada setiap
pegawainya
Tidak Pernah pemimpin memberikan pelayanan yang bai pada setiap
pegawainya

3. Pemimpin selalu mempunyai energi positif, sehingga mempengaruhi perasaan
senang setiap pegawai dalam bekerja.

a.

Selalu pemimpin mempunyai energi positif, sehingga mempengaruhi
perasaan senang setiap pegawai dalam bekerja.

Sering pemimpin mempunyai energi positif, sehingga mempengaruhi
perasaan senang setiap pegawai dalam bekerja.

Kadang-kadang pemimpin mempunyai energi positif, sehingga
mempengaruhi perasaan senang setiap pegawai dalam bekerja.

Jarang pemimpin mempunyai energi positif, sehingga mempengaruhi
perasaan senang setiap pegawai dalam bekerja.

Tidak Pernah pemimpin mempunyai energi positif, sehingga
mempengaruhi perasaan senang setiap pegawai dalam bekerja.

KUESIONER UNTUK KINERJA IN ROLE PEGAWAI (Y)
Seorang pegawai selalu baik mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan

1.

a.
b.

Selalu pegawai mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan dengan baik
Sering pegawai mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan dengan
baik

Kadang-kadang pegawai mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan
dengan baik

Jarang pegawai mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan dengan
baik

Tidak Pernah pegawai mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan
dengan baik
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2. Pegawai bekerja sama untuk menyelesaiakn pekerjaannya masing-masing

a.

Selalu pegawai bekerja sama untuk menyelesaiakn pekerjaannya masing-
masing

Sering pegawai bekerja sama untuk menyelesaiakn pekerjaannya masing-
masing

Kadang-kadang pegawai bekerja sama untuk menyelesaiakn pekerjaannya
masing-masing

Jarang pegawai bekerja sama untuk menyelesaiakn pekerjaannya masing-
masing

Tidak Pernah pegawai bekerja sama untuk menyelesaiakn pekerjaannya
masing-masing

3. Pegawai mampu melakukan pekerjaan dengan akurat dan tidak ada kesalahan

a.

Selalu mampu melakukan pekerjaan dengan akurat dan tidak ada
kesalahan
Seringmampu melakukan pekerjaan dengan akurat dan tidak ada kesalahan
Kadang-kadang mampu melakukan pekerjaan dengan akurat dan tidak ada
kesalahan
Jarang mampu melakukan pekerjaan dengan akurat dan tidak ada
kesalahan
Tidak Pernah mampu melakukan pekerjaan dengan akurat dan tidak ada
kesalahan

4. Pegawai selalu bertanggung jawab untuk melaksanakan pekerjaan yang
diberikan perusahaan.

a.

Selalu bertanggung jawab untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan
perusahaan

Sering bertanggung jawab untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan
perusahaan

Kadang-kadang bertanggung jawab untuk melaksanakan pekerjaan yang
diberikan perusahaan

Jarang bertanggung jawab untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan
perusahaan

Tidak Pernah bertanggung jawab untuk melaksanakan pekerjaan yang
diberikan perusahaan
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LAMPIRAN 2 DATA ORDINAL KE INTERVAL

23

16
18
17
19
19
14
17
19
17
18
20

16
18
24
18
19
15
18
15
18
17
18
17
25

17
16
19
14
20

18
17
19
19
22
25

25

X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 | TOTAL

X1.1

No.Resp

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28

29
30

31

32
33
34
35

36
37
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38 5 5 5 5 5 25
39 4 4 5 5 4 22
40 3 3 5 5 3 19
41 4 3 5 5 3 20
42 3 4 5 5 4 21
43 3 3 5 5 3 19
44 5 5 5 5 5 25
45 3 3 4 5 3 18
46 5 5 5 5 5 25
47 5 5 5 4 5 24
48 3 4 4 3 4 18
49 3 3 3 3 3 15
50 5 5 5 5 5 25
51 5 5 5 5 5 25
52 4 4 5 5 4 22
53 3 3 5 5 3 19
54 5 5 5 5 5 25
55 5 5 5 5 5 25
Succesive Detail
Col Category Freq Prop Cum Density Z Scale
1.000 2.000 1.000 0.018 0.018 0.045 -2.093 1.000
3.000 27.000 0.491 0.509 0.399 0.023 2.734
4.000 14.000 0.255 0.764 0.308 0.718 3.811
5.000 13.000 0.236 1.000 0.000 8.161 4.760
2.000 2.000 1.000 0.018 0.018 0.045 -2.093 1.000
3.000 25.000 0.455 0.473 0.398 -0.068 2.678
4.000 15.000 0.273 0.745 0.321 0.660 3.739
5.000 14.000 0.255 1.000 0.000 8.161 4.716
3.000 2.000 1.000 0.018 0.018 0.045 -2.093 1.000
3.000 17.000 0.309 0.327 0.361 -0.447 2.432
4.000 12.000 0.218 0.545 0.396 0.114 3.293
5.000 25.000 0.455 1.000 0.000 4.328
4.000 2.000 1.000 0.018 0.018 0.045 -2.093 1.000
3.000 15.000 0.273 0.291 0.343 -0.551 2.362
4.000 11.000 0.200 0.491 0.399 -0.023 3.176
5.000 28.000 0.509 1.000 0.000 4.239
5.000 2.000 3.000 0.055 0.055 0.111 -1.602 1.000
3.000 20.000 0.364 0.418 0.391 -0.207 2.256
4.000 16.000 0.291 0.709 0.343 0.551 3.190
5.000 16.000 0.291 1.000 0.000 4.204
6.000 14.000 2.000 0.400 0.400 0.386 -0.253 1.000
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15.000 3.000 0.600 1.000 0.000 2.610
Succesive Interval

5 5 5 5 3 23

4.760 4.716 4.328 4.239 2.256 23.000
3.811 3.739 2.432 2.362 1.000 16.000
3.811 2.678 3.293 3.176 2.256 18.000
2.734 3.739 2.432 2.362 3.190 17.000
2.734 2.678 3.293 3.176 4.204 19.000
3.811 3.739 3.293 3.176 2.256 19.000
2.734 2.678 2.432 2.362 1.000 1.000
2.734 3.739 2.432 2.362 3.190 17.000
3.811 3.739 3.293 3.176 2.256 19.000
3.811 3.739 2.432 2.362 2.256 17.000
2.734 2.678 3.293 3.176 3.190 18.000
3.811 3.739 3.293 3.176 3.190 20.000
2.734 2.678 2.432 2.362 3.190 16.000
3.811 3.739 2.432 2.362 3.190 18.000
4.760 4.716 4.328 4.239 3.190 24.000
2.734 2.678 3.293 3.176 3.190 18.000
2.734 2.678 2.432 4.239 4.204 19.000
2.734 2.678 2.432 2.362 2.256 2.610
3.811 2.678 2.432 4.239 2.256 18.000
2.734 2.678 2.432 2.362 2.256 2.610
2.734 3.739 2.432 4.239 2.256 18.000
2.734 2.678 3.293 3.176 2.256 17.000
3.811 2.678 2.432 2.362 4.204 18.000
2.734 2.678 2.432 2.362 4.204 17.000
4.760 4.716 4.328 4.239 4.204 25.000
2.734 2.678 2.432 2.362 4.204 17.000
2.734 2.678 2.432 2.362 3.190 16.000
2.734 3.739 3.293 3.176 3.190 19.000
2.734 2.678 1.000 1.000 3.190 1.000
3.811 4.716 3.293 3.176 2.256 20.000
1.000 2.678 4.328 4.239 2.256 18.000
2.734 1.000 4.328 4.239 1.000 17.000
2.734 2.678 4.328 4.239 2.256 19.000
2.734 2.678 4.328 4.239 2.256 19.000
3.811 3.739 4.328 4.239 3.190 22.000
4.760 4.716 4.328 4.239 4.204 25.000
4.760 4.716 4.328 4.239 4.204 25.000
4.760 4.716 4.328 4.239 4.204 25.000
3.811 3.739 4.328 4.239 3.190 22.000
2.734 2.678 4.328 4.239 2.256 19.000
3.811 2.678 4.328 4.239 2.256 20.000
2.734 3.739 4.328 4.239 3.190 21.000
2.734 2.678 4.328 4.239 2.256 19.000



4.760 4.716 4.328 4.239 4.204 25.000
2.734 2.678 3.293 4.239 2.256 18.000
4.760 4.716 4.328 4.239 4.204 25.000
4.760 4.716 4.328 3.176 4.204 24.000
2.734 3.739 3.293 2.362 3.190 18.000
2.734 2.678 2.432 2.362 2.256 2.610
4.760 4.716 4.328 4.239 4.204 25.000
4.760 4.716 4.328 4.239 4.204 25.000
3.811 3.739 4.328 4.239 3.190 22.000
2.734 2.678 4.328 4.239 2.256 19.000
4.760 4.716 4.328 4.239 4.204 25.000
4.760 4.716 4.328 4.239 4.204 25.000
VARIABEL X2
No.Resp | X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | TOTAL
1 5 5 5 5 20
2 4 4 3 5 16
3 4 3 4 5 16
4 3 4 3 5 15
5 3 3 4 5 15
6 4 4 4 5 17
7 3 3 3 5 14
8 3 4 3 5 15
9 4 4 4 5 17
10 4 4 3 5 16
11 3 3 4 5 15
12 4 4 4 5 17
13 3 3 3 3 12
14 4 4 3 5 16
15 5 5 5 5 20
16 3 3 4 4 14
17 3 3 3 4 13
18 3 3 3 3 12
19 4 3 3 3 13
20 3 3 3 4 13
21 3 4 3 4 14
22 3 3 4 4 14
23 4 3 3 3 13
24 3 3 3 3 12
25 5 5 5 5 20
26 3 3 3 4 13
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27 3 3 3 4 13
28 3 4 4 4 15
29 3 3 2 5 13
30 4 3 3 3 13
31 2 3 2 3 10
32 3 2 3 3 11
33 3 3 3 3 12
34 3 3 3 3 12
35 4 4 4 4 16
36 5 5 5 5 20
37 5 5 5 5 20
38 4 4 3 5 16
39 4 3 4 4 15
40 3 4 3 3 13
41 3 3 4 4 14
42 4 4 4 4 16
43 3 3 3 3 12
44 3 4 3 5 15
45 4 4 4 4 16
46 4 4 3 5 16
47 3 3 4 5 15
48 4 4 4 3 15
49 3 3 3 4 13
50 4 4 3 5 16
51 5 5 5 5 20
52 3 3 4 4 14
53 3 3 3 3 12
54 3 3 3 5 14
55 4 3 3 5 15
Succesive Detail
Col Category Freq Prop Cum Density Z Scale
1.000 2.000 1.000 0.018 0.018 0.045 -2.093 1.000
3.000 29.000 0.527 0.545 0.396 0.114 2.789
4.000 19.000 0.345 0.891 0.187 1.231 4.062
5.000 6.000 0.109 1.000 0.000 5.169
2.000 2.000 1.000 0.018 0.018 0.045 -2.093 1.000
3.000 29.000 0.527 0.545 0.396 0.114 2.789
4.000 19.000 0.345 0.891 0.187 1.231 4.062
5.000 6.000 0.109 1.000 0.000 5.169
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3.000 2.000 2.000 0.036 0.036 0.080 -1.795 1.000
3.000 30.000 0.545 0.582 0.391 0.207 2.623
4.000 17.000 0.309 0.891 0.187 1.231 3.851
5.000 6.000 0.109 1.000 0.000 4.906
4.000 3.000 14.000 0.255 0.255 0.321 -0.660 1.000
4.000 15.000 0.273 0.527 0.398 0.068 1.977
5.000 26.000 0.473  1.000 0.000 3.102
5.000 10.000 1.000 0.028  0.028 0.064 -1.915 1.000
11.000 1.000 0.028 0.056 0.112 -1.593 1.559
12.000  7.000 0.194 0.250 0.318 -0.674 2.240
13.000 10.000 0.278  0.528 0.398 0.070 3.009
14.000  7.000 0.194 0.722 0.335 0.589 3.620
15.000 10.000 0.278  1.000 0.000 4.505
Succesive Interval
5 5 5 5 20
5.169 5.169 4.906 3.102 20.000
4.062 4.062 2.623 3.102 16.000
4.062 2.789 3.851 3.102 16.000
2.789 4.062 2.623 3.102  4.505
2.789 2.789 3.851 3.102  4.505
4.062 4.062 3.851 3.102 17.000
2.789 2.789 2.623 3.102  3.620
2.789 4.062 2.623 3.102  4.505
4.062 4.062 3.851 3.102 17.000
4.062 4.062 2.623 3.102 16.000
2.789 2.789 3.851 3.102  4.505
4.062 4.062 3.851 3.102 17.000
2.789 2.789 2.623 1.000  2.240
4.062 4.062 2.623 3.102 16.000
5.169 5.169 4.906 3.102 20.000
2.789 2.789 3.851 1.977  3.620
2.789 2.789 2.623 1.977  3.009
2.789 2.789 2.623 1.000  2.240
4.062 2.789 2.623 1.000 3.009
2.789 2.789 2.623 1.977  3.009
2.789 4.062 2.623 1.977  3.620
2.789 2.789 3.851 1.977  3.620
4.062 2.789 2.623 1.000 3.009
2.789 2.789 2.623 1.000 2.240
5.169 5.169 4.906 3.102 20.000
2.789 2.789 2.623 1.977  3.009
2.789 2.789 2.623 1.977  3.009
2.789 4.062 3.851 1.977  4.505
2.789 2.789 1.000 3.102  3.009
4.062 2.789 2.623 1.000 3.009
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1.000 2.789 1.000 1.000 1.000

2.789 1.000 2.623 1.000 1.559

2.789 2.789 2.623 1.000 2.240

2.789 2.789 2.623 1.000 2.240

4.062 4.062 3.851 1.977 16.000

5.169 5.169 4.906 3.102 20.000

5.169 5.169 4.906 3.102 20.000

4.062 4.062 2.623 3.102 16.000

4.062 2.789 3.851 1.977 4.505

2.789 4.062 2.623 1.000 3.009

2.789 2.789 3.851 1.977 3.620

4.062 4.062 3.851 1.977 16.000

2.789 2.789 2.623 1.000 2.240

2.789 4.062 2.623 3.102 4.505

4.062 4.062 3.851 1.977 16.000

4.062 4.062 2.623 3.102 16.000

2.789 2.789 3.851 3.102 4.505

4.062 4.062 3.851 1.000 4.505

2.789 2.789 2.623 1.977 3.009

4.062 4.062 2.623 3.102 16.000

5.169 5.169 4.906 3.102 20.000

2.789 2.789 3.851 1.977 3.620

2.789 2.789 2.623 1.000 2.240

2.789 2.789 2.623 3.102 3.620

4.062 2.789 2.623 3.102 4.505

VARIABEL X3

NoResp | X3.1 | X32 | X33 34 [ TOTAL
1 5 5 5 5 20
2 3 4 3 5 15
3 4 4 4 5 17
4 3 3 3 5 14
5 4 3 4 5 16
6 4 4 3 5 16
7 3 3 3 5 14
8 3 4 3 5 15
9 4 3 4 5 16
10 3 4 3 5 15
11 4 4 4 5 17
12 4 3 4 4 15
13 3 4 3 3 13
14 3 4 4 3 14
15 5 5 5 5 20
16 4 3 3 3 13
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13
12
14
13
13
15
12
13
20

11

14
16
10
13

12
10
13
17
20
20
20

14
15
16
13
12
20

12
20
20

12
15
20
20

15
13
20
20

17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27

28

29

30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55




Succesive Detail
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Col Category Freq Prop Cum Density Z Scale
1.000 2.000 3.000 0.055 0.055 0.111 -1.602 1.000
3.000 24.000 0.436 0.491 0.399 -0.023 2.365
4.000 15.000 0.273 0.764 0.308 0.718 3.358
5.000 13.000 0.236 1.000 0.000 4.330
2.000 2.000 3.000 0.055 0.055 0.111 -1.602 1.000
3.000 23.000 0.418 0.473 0.398 -0.068 2.339
4.000 16.000 0.291 0.764 0.308 0.718 3.335
5.000 13.000 0.236 1.000 0.000 4.330
3.000 2.000 3.000 0.055 0.055 0.111 -1.602 1.000
3.000 23.000 0.418 0.473 0.398 -0.068 2.339
4.000 15.000 0.273 0.745 0.321 0.660 3.309
5.000 14.000 0.255 1.000 0.000 8.161 4.286
4.000 3.000 18.000 0.327 0.327 0.361 -0.447 1.000
4.000 14.000 0.255 0.582 0.391 0.207 1.987
5.000 23.000 0.418 1.000 0.000 3.037
5.000 9.000 1.000 0.029 0.029 0.067 -1.890 1.000
10.000 2.000 0.059 0.088 0.160 -1.352 1.693
11.000 1.000 0.029 0.118 0.197 -1.187 2.009
12.000 6.000 0.176 0.294 0.345 -0.541 2.441
13.000 10.000 0.294 0.588 0.389 0.223 3.124
14.000 6.000 0.176 0.765 0.308 0.722 3.738
15.000 8.000 0.235 1.000 0.000 4.583
Succesive Interval
5 5 5 5 20
4.330 4.330 4.286 3.037 20.000
2.365 3.335 2.339 3.037 4.583
3.358 3.335 3.309 3.037 17.000
2.365 2.339 2.339 3.037 3.738
3.358 2.339 3.309 3.037 16.000
3.358 3.335 2.339 3.037 16.000
2.365 2.339 2.339 3.037 3.738
2.365 3.335 2.339 3.037 4.583
3.358 2.339 3.309 3.037 16.000
2.365 3.335 2.339 3.037 4.583
3.358 3.335 3.309 3.037 17.000
3.358 2.339 3.309 1.987 4.583
2.365 3.335 2.339 1.000 3.124
2.365 3.335 3.309 1.000 3.738
4.330 4.330 4.286 3.037 20.000
3.358 2.339 2.339 1.000 3.124
2.365 2.339 2.339 1.987 3.124



SO Ww W D W NN DN NN WWw NN WNDNDDND R NDERE WD DN DNDDNDWwDNDDND NN

.365
.365
.365
.365
.358
.365
.365
.330
.365
.365
.358
.000
.365
.000
.365
.365
.365
.358
.330
.330
.330
.365
.358
.358
.365
.365
.330
.000
.330
.330
.365
.358
.330
.330
.358
.358
.330
.330

AN NN DN DN WWND RN RN R WD WD DN W N

.339
.335
.339
.339
.335
.339
.339
.330
.339
.339
.335
.000
.335
.000
.339
.000
.339
.335
.330
.330
.330
.339
.335
.335
.339
.339
.330
.339
.330
.330
.339
.335
.330
.330
.339
.339
.330
.330

BSBRND W DN DN DR WW WD W RN R NN WWwRE WD NN WwDN

.339
.309
.339
.339
.339
.339
.309
.286
.000
.309
.309
.339
.339
.000
.339
.000
.309
.286
.286
.286
.286
.309
.309
.309
.339
.339
.286
.339
.286
.286
.339
.339
.286
.286
.309
.339
.286
.286

W W kR P WWwEFE P ®WWERE WERPRRFRRRPRWOWOWRRRRRRPRRRER PP WOWR P PP B

.000
.000
.987
.987
.987
.000
.000
.037
.000
.987
.987
.000
.000
.000
.000
.000
.000
.987
.037
.037
.037
.987
.000
.987
.987
.000
.037
.987
.037
.037
.000
.987
.037
.037
.987
.000
.037
.037

.441
.738
.124
.124
.583
.441
.124
.000
.009
.738
.000
.693
.124
.000
.441
.693
.124
.000
.000
.000
.000
.738
.583
.000
.124
. 441
.000
. 441
.000
.000
.441
.583
.000
.000
.583
.124
.000
.000
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VARIABEL X4

TOTAL

14
15
11
11

14
15
12
12
15
15
13
12
15
14
12
14
12
14
11
13
13
11

12
15
13

12
15
14
12
14
14
10
10

12
15
15

X4.3

X4.2

X4.1

No.Resp

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22

23

24
25

26
27

28

29

30
31

32
33

34
35

36
37




102

38 5 5 5 15
39 4 4 4 12
40 3 4 4 11
41 4 4 4 12
42 4 4 4 12
43 4 4 4 12
44 5 5 5 15
45 4 4 3 11
46 5 5 5 15
47 5 5 5 15
48 5 5 5 15
49 4 5 5 14
50 5 5 5 15
51 5 4 5 14
52 4 5 5 14
53 3 4 4 11
54 5 5 5 15
55 5 5 5 15
Succesive Detail
Col Category Freq Prop Cum Density Z Scale
1.000 3.000 7.000 0.127 0.127 0.208 -1.139 1.000
4.000 23.000 0.418 0.545 0.396 0.114 2.189
5.000 25.000 0.455 1.000 0.000 3.510
2.000 3.000 8.000 0.145 0.145 0.228 -1.056 1.000
4.000 19.000 0.345 0.491 0.399 -0.023 2.0717
5.000 28.000 0.509 1.000 0.000 3.354
3.000 2.000 2.000 0.036 0.036 0.080 -1.795 1.000
3.000 2.000 0.036 0.073 0.138 -1.456 1.583
4.000 20.000 0.364 0.436 0.394 -0.160 2.490
5.000 31.000 0.564 1.000 0.000 3.891
4.000 9.000 1.000 1.000 1.000 0.000 1.000
Succesive Interval
4 5 5 14
2.189 3.354 3.891 14.000
3.510 3.354 3.891 15.000
2.189 1.000 2.490 11.000
2.189 1.000 2.490 11.000
3.510 2.0717 3.891 14.000
3.510 3.354 3.891 15.000
3.510 3.354 1.000 12.000



W P N W Ww D wwwbhDwbhDDNDDNDE DWW WND R RFBER WDNDDNDDNDWNDDNDWDNDEDNDDNDEWDNDWDNDDND W W www N

.189

.510
.510
.510
.510

.510
.189
.189
.510
.189
.510
.000
.189
.189
.000
.189
.510
.189
.189
.510
.189
.189
.189
.510
.000
.000
.000
.189
.510
.510
.510
.189
.000
.189
.189
.189
.510
.189
.510
.510
.510
.189
.510
.510
.189
.000
.510

W N W N W W W W WD WNDDNDDNDDNDDNDWWWNERERFRRWWDNDWWNDNDWDNDEREDNDDNDEREWNDWDNDWW WE ww N

.077

.354
.354
.000
.354

.354
.354
.077
.354
.077
.354
.000
.077
.077
.000
.077
.354
.077
.077
.354
.354
.077
.354
.354
.000
.000
.000
.077
.354
.354
.354
.077
.077
.077
.077
.077
.354
.077
.354
.354
.354
.354
.354
.077
.354
.077
.354

W N W W W Ww WwwwkEFE WNDDNDDNDDNDDNDWWWNDEDNDDNDDNDWDNDWWNDWWDNDWWWWNDNDDNDDNDWW P W ww N

.490

.891
.891
.891
.000

.891
.891
.490
.490
.490
.490
.891
.891
.891
.891
.490
.891
.891
.490
.891
.891
.490
.891
.490
.490
.490
.583
.490
.891
.891
.891
.490
.490
.490
.490
.490
.891
.583
.891
.891
.891
.891
.891
.891
.891
.490
.891

12.

15.
15.
13.
12.

15.
.000
12.
14.
12.
14.
.000
13.
13.
.000
12.
15.
13.
12.
15.
14.
12.

14

11

11

14

12

12

14

000

000
000
000
000

000

000
000
000
000

000
000

000
000
000
000
000
000
000

.000
14.
10.
10.
.000
.000
15.
15.
15.
12.
11.
12.
12.
.000
15.
11.
15.
15.
15.
14.
15.
.000
14.
11.
15.

000
000
000

000
000
000
000
000
000
000

000
000
000
000
000
000
000

000
000
000
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3.354 3.891 15.000

3.510

VARIABEL X5

TOTAL

12

11

12

11

12

11

10
12
12

10
10

11

15

10

11

12

15

11

10

10

12
15

X5.3

X5.2

X5.1

No.Res

10

11

12
13
14
15

16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27

28

29

30
31

32
33

34
35
36
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37 5 5 5 15
38 5 5 5 15
39 3 3 4 10
40 4 4 3 11
41 4 4 2 10
42 3 3 2 8
43 3 3 4 10
44 5 5 5 15
45 2 3 2 7
46 5 5 5 15
47 5 5 5 15
48 3 3 3 9
49 4 4 4 12
50 5 5 5 15
51 5 5 5 15
52 4 3 3 10
53 4 3 3 10
54 5 5 5 15
55 5 5 5 15
Succesive Detail
Col Category Freq Prop Cum Density Scale
1.000 2.000 3.000 0.055 0.055 0.111 -1.602 1.000
3.000 24.000 0.436 0.491 0.399 -0.023 2.365
4.000 16.000 0.291 0.782 0.295 0.778 3.384
5.000 12.000 0.218 1.000 0.000 8.161 4.377
2.000 2.000 3.000 0.055 0.055 0.111 -1.602 1.000
3.000 23.000 0.418 0.473 0.398 -0.068 2.339
4.000 16.000 0.291 0.764 0.308 0.718 3.335
5.000 13.000 0.236 1.000 0.000 4.330
3.000 2.000 9.000 0.164 0.164 0.247 -0.980 1.000
3.000 19.000 0.345 0.509 0.399 0.023 2.069
4.000 14.000 0.255 0.764 0.308 0.718 2.865
5.000 13.000 0.236 1.000 0.000 8.161 3.813
4.000 6.000 1.000 0.018 0.018 0.045 -2.093 1.000
7.000 3.000 0.055 0.073 0.138 -1.456 1.739
8.000 5.000 0.091 0.164 0.247 -0.980 2.261
9.000 8.000 0.145 0.309 0.352 -0.498 2.731
10.000 11.000 0.200 0.509 0.399 0.023 3.223
11.000 7.000 0.127 0.636 0.375 0.349 3.640
12.000 8.000 0.145 0.782 0.295 0.778 4.011
15.000 12.000 0.218 1.000 0.000 8.161 4.806




Succesive Interval

4 5 3 12

3.384 4.330 2.069 4.011
2.365 3.335 2.865 3.640
3.384 3.335 2.865 4.011
2.365 2.339 2.069 2.731
3.384 2.339 2.865 3.640
3.384 3.335 2.865 4.011
2.365 2.339 1.000 2.261
2.365 3.335 2.865 3.640
3.384 2.339 2.069 3.223
2.365 3.335 3.813 4.011
3.384 3.335 2.865 4.011
3.384 2.339 2.069 3.223
2.365 3.335 2.069 3.223
2.365 3.335 2.865 3.640
4.3717 4.330 3.813 4.806
3.384 2.339 2.069 3.223
2.365 2.339 1.000 2.261
2.365 2.339 2.069 2.731
2.365 3.335 2.865 3.640
2.365 2.339 2.069 2.731
2.365 2.339 1.000 2.261
3.384 3.335 2.865 4.011
2.365 2.339 2.069 2.731
2.365 2.339 2.069 2.731
4.3717 4.330 3.813 4.806
2.365 2.339 1.000 2.261
2.365 2.339 2.069 2.731
3.384 3.335 2.069 3.640
1.000 1.000 2.069 1.739
2.365 3.335 2.069 3.223
1.000 1.000 1.000 1.000
2.365 2.339 2.865 3.223
2.365 1.000 1.000 1.739
2.365 2.339 2.069 2.731
3.384 3.335 2.865 4.011
4.377 4.330 3.813 4.806
4.377 4.330 3.813 4.806
4.377 4.330 3.813 4.806
2.365 2.339 2.865 3.223
3.384 3.335 2.069 3.640
3.384 3.335 1.000 3.223
2.365 2.339 1.000 2.261
2.365 2.339 2.865 3.223
4.377 4.330 3.813 4.806
1.000 2.339 1.000 1.739
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4.377 4.330 3.813 4.806

4.377 4.330 3.813 4.806

2.365 2.339 2.069 2.731

3.384 3.335 2.865 4.011

4.377 4.330 3.813 4.806

4.377 4.330 3.813 4.806

3.384 2.339 2.069 3.223

3.384 2.339 2.069 3.223

4.377 4.330 3.813 4.806

4.377 4.330 3.813 4.806

VARIABEL'Y

No.Resp Y1.1 Y1.2 Y1.3 1.4 Total
1 5 5 5 5 20
2 4 4 3 4 15
3 4 3 4 4 15
4 3 4 3 3 13
5 3 3 4 3 13
6 4 4 4 4 16
7 3 3 3 3 12
8 3 4 3 4 14
9 4 4 4 3 15
10 4 4 3 4 15
11 3 3 4 4 14
12 4 4 4 3 15
13 3 3 3 4 13
14 4 4 3 4 15
15 5 5 5 5 20
16 3 3 4 3 13
17 3 3 3 3 12
18 3 3 3 3 12
19 4 3 3 4 14
20 3 3 3 3 12
21 3 4 3 3 13
22 3 3 4 4 14
23 4 3 3 3 13
24 3 3 3 3 12
25 5 5 5 5 20
26 3 3 3 3 12
27 3 3 3 3 12
28 3 4 4 4 15
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29 3 3 2 2 10
30 4 3 3 4 14
31 2 3 2 2 9
32 3 2 3 3 11
33 3 3 3 2 11
34 3 3 3 3 12
35 4 4 4 4 16
36 5 5 5 5 20
37 5 5 5 5 20
38 5 5 5 5 20
39 4 4 3 3 14
40 3 3 4 4 14
41 4 3 4 4 15
42 3 4 3 3 13
43 3 3 3 3 12
44 5 5 5 5 20
45 3 3 2 3 11
46 5 5 5 5 20
47 5 5 5 5 20
48 3 4 3 3 13
49 3 3 4 4 14
50 5 5 5 5 20
51 5 5 5 5 20
52 4 4 4 3 15
53 3 3 4 3 13
54 5 5 5 5 20
55 5 5 5 5 20

Succesive Detail
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Col Category Freq Prop Cum Density Z Scale
1.000 2.000 1.000 0.018 0.018 0.045 -2.093 1.000
3.000 27.000 0.491 0.509 0.399 0.023 2.734
4.000 14.000 0.255 0.764 0.308 0.718 3.811
5.000 13.000 0.236 1.000 0.000 8.161 4.760
2.000 2.000 1.000 0.018 0.018 0.045 -2.093 1.000
3.000 26.000 0.473 0.491 0.399 -0.023 2.706
4.000 15.000 0.273 0.764 0.308 0.718 3.788
5.000 13.000 0.236 1.000 0.000 4.760
3.000 2.000 3.000 0.055 0.055 0.111 -1.602 1.000
3.000 24.000 0.436 0.491 0.399 -0.023 2.365
4.000 15.000 0.273 0.764 0.308 0.718 3.358
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5.000 13.000 0.236 1.000 0.000 4.330
4.000 2.000 3.000 0.055 0.055 0.111 -1.602 1.000
3.000 23.000 0.418 0.473 0.398 -0.068 2.339
4.000 16.000 0.291 0.764 0.308 0.718 3.335
5.000 13.000 0.236 1.000 0.000 4.330
5.000 9.000 1.000 0.025 0.025 0.058 -1.960 1.000
10.000 1.000 0.025 0.050 0.103 -1.645 1.550
11.000 3.000 0.075 0.125 0.206 -1.150 1.968
12.000 9.000 0.225 0.350 0.370 -0.385 2.606
13.000 9.000 0.225 0.575 0.392 0.189 3.242
14.000 8.000 0.200 0.775 0.300 0.755 3.798
15.000 9.000 0.225 1.000 0.000 8.161 4.671
Succesive Interval
5 5 5 5 20
4.760 4.760 4.330 4.330 20.000
3.811 3.788 2.365 3.335 4.671
3.811 2.706 3.358 3.335 4.671
2.734 3.788 2.365 2.339 3.242
2.734 2.706 3.358 2.339 3.242
3.811 3.788 3.358 3.335 16.000
2.734 2.706 2.365 2.339 2.606
2.734 3.788 2.365 3.335 3.798
3.811 3.788 3.358 2.339 4.671
3.811 3.788 2.365 3.335 4.671
2.734 2.706 3.358 3.335 3.798
3.811 3.788 3.358 2.339 4.671
2.734 2.706 2.365 3.335 3.242
3.811 3.788 2.365 3.335 4.671
4.760 4.760 4.330 4.330 20.000
2.734 2.706 3.358 2.339 3.242
2.734 2.706 2.365 2.339 2.606
2.734 2.706 2.365 2.339 2.606
3.811 2.706 2.365 3.335 3.798
2.734 2.706 2.365 2.339 2.606
2.734 3.788 2.365 2.339 3.242
2.734 2.706 3.358 3.335 3.798
3.811 2.706 2.365 2.339 3.242
2.734 2.706 2.365 2.339 2.606
4.760 4.760 4.330 4.330 20.000
2.734 2.706 2.365 2.339 2.606
2.734 2.706 2.365 2.339 2.606
2.734 3.788 3.358 3.335 4.671
2.734 2.706 1.000 1.000 1.550
3.811 2.706 2.365 3.335 3.798
1.000 2.706 1.000 1.000 1.000



2.734 1.000 2.365 2.339 1.968
2.734 2.706 2.365 1.000 1.968
2.734 2.706 2.365 2.339 2.606
3.811 3.788 3.358 3.335 16.000
4.760 4.760 4.330 4.330 20.000
4.760 4.760 4.330 4.330 20.000
4.760 4.760 4.330 4.330 20.000
3.811 3.788 2.365 2.339 3.798
2.734 2.706 3.358 3.335 3.798
3.811 2.706 3.358 3.335 4.671
2.734 3.788 2.365 2.339 3.242
2.734 2.706 2.365 2.339 2.606
4.760 4.760 4.330 4.330 20.000
2.734 2.706 1.000 2.339 1.968
4.760 4.760 4.330 4.330 20.000
4.760 4.760 4.330 4.330 20.000
2.734 3.788 2.365 2.339 3.242
2.734 2.706 3.358 3.335 3.798
4.760 4.760 4.330 4.330 20.000
4.760 4.760 4.330 4.330 20.000
3.811 3.788 3.358 2.339 4.671
2.734 2.706 3.358 2.339 3.242
4.760 4.760 4.330 4.330 20.000
4.760 4.760 4.330 4.330 20.000
Frequencies
X1.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 1 1.8 1.8 1.8
3 27 49.1 49.1 50.9
Valid 4 14 255 255 76.4
5 13 23.6 23.6 100.0
Total 55 100.0 100.0
X1.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 1 1.8 1.8 1.8
3 25 45.5 455 47.3
Valid
4 15 27.3 27.3 74.5
5 14 255 255 100.0
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Total I

55 100.0 100.0
X1.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 1 1.8 1.8 1.8
3 17 30.9 30.9 32.7
Valid 4 12 21.8 21.8 54.5
5 25 45.5 45.5 100.0
Total 55 100.0 100.0
X1.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 1 1.8 1.8 1.8
3 15 27.3 27.3 291
Valid 4 11 20.0 20.0 49.1
5 28 50.9 50.9 100.0
Total 55 100.0 100.0
X1.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 3 5.5 5.5 5.5
3 20 36.4 36.4 41.8
Valid 4 16 29.1 291 70.9
5 16 29.1 291 100.0
Total 55 100.0 100.0
Reliability
Case Processing Summary
N %
Valid 55 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 55 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.




Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
.803 .807 5
X2.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 1 1.8 1.8 1.8
3 29 52.7 52.7 54.5
Valid 4 19 34.5 34.5 89.1
5 6 10.9 10.9 100.0
Total 55 100.0 100.0
X2.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 1 1.8 1.8 1.8
3 29 52.7 52.7 54.5
Valid 4 19 34.5 34.5 89.1
5 6 10.9 10.9 100.0
Total 55 100.0 100.0
X2.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 2 3.6 3.6 3.6
3 30 54.5 54.5 58.2
Valid 4 17 30.9 30.9 89.1
5 6 10.9 10.9 100.0
Total 55 100.0 100.0
X2.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
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3 14 255 255 255
15 27.3 27.3 52.7
Valid
26 47.3 47.3 100.0
Total 55 100.0 100.0
Reliability
Case Processing Summary
N %
Valid 55 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 55 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
.825 .832 4
Frequency Table
X3.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 3 5.5 5.5 5.5
3 24 43.6 43.6 49.1
Valid 4 15 27.3 27.3 76.4
5 13 23.6 23.6 100.0
Total 55 100.0 100.0
X3.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 3 5.5 5.5 5.5
Valid 3 23 41.8 41.8 47.3
4 16 29.1 29.1 76.4




5 13 23.6 23.6 100.0
Total 55 100.0 100.0
X3.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

2 3 55 5.5 5.5

3 23 41.8 41.8 47.3
Valid 4 15 27.3 27.3 74.5

5 14 255 255 100.0

Total 55 100.0 100.0

X3.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

3 18 327 32.7 327

4 14 25.5 25.5 58.2
Valid

5 23 41.8 41.8 100.0

Total 55 100.0 100.0
Reliability

Case Processing_; Summary

N %
Valid 55 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 55 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

ltems

N of Items

.908

.908




Frequency Table

X4.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
3 7 12.7 12.7 12.7
23 41.8 41.8 54.5
Valid
25 45.5 45.5 100.0
Total 55 100.0 100.0
X4.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
3 8 14.5 14.5 14.5
19 34.5 34.5 49.1
Valid
28 50.9 50.9 100.0
Total 55 100.0 100.0
X4.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 2 3.6 3.6 3.6
3 2 3.6 3.6 7.3
Valid 4 20 36.4 36.4 43.6
5 31 56.4 56.4 100.0
Total 55 100.0 100.0
Reliability
Case Processing Summary
N %
Valid 55 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 55 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.




Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
671 675 3
Frequency Table
X5.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 3 5.5 5.5 5.5
3 24 43.6 43.6 49.1
Valid 4 16 29.1 29.1 78.2
5 12 21.8 21.8 100.0
Total 55 100.0 100.0
X5.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 3 5.5 5.5 5.5
3 23 41.8 41.8 47.3
Valid 4 16 29.1 291 76.4
5 13 23.6 23.6 100.0
Total 55 100.0 100.0
X5.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 9 16.4 16.4 16.4
3 19 34.5 34.5 50.9
Valid 4 14 255 255 76.4
5 13 23.6 23.6 100.0
Total 55 100.0 100.0
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Reliability
Case Processing Summary
N %
Valid 55 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 55 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
.906 .909 3
Frequency Table
Y1.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

2 1 1.8 1.8 1.8

3 27 491 49.1 50.9
Valid 4 14 255 255 76.4

5 13 23.6 23.6 100.0

Total 55 100.0 100.0

Y1.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

2 1 1.8 1.8 1.8

3 26 47.3 47.3 491
Valid 4 15 27.3 27.3 76.4

5 13 23.6 23.6 100.0

Total 55 100.0 100.0

117



Y1.3

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

2 3 5.5 5.5 5.5

3 24 43.6 43.6 49.1
Valid 4 15 27.3 27.3 76.4

5 13 23.6 23.6 100.0

Total 55 100.0 100.0

Y1.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

2 3 5.5 5.5 5.5

3 23 41.8 41.8 47.3
Valid 4 16 29.1 291 76.4

5 13 23.6 23.6 100.0

Total 55 100.0 100.0
Reliability

Case Processing Summary

N %
Valid 55 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 55 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items

.939 .940 4




Correlations

Correlations
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X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1
Pearson Correlation 1 838" 467" 386" 4717 835"
X1.1  Sig. (2-tailed) .000 .000 .004 .000 .000
N 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 838" 1 433" 322 504" 817"
X1.2  Sig. (2-tailed) .000 .001 017 .000 .000
N 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 467" 433" 1 839" AT7 782"
X1.3  Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 197 .000
N 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 386" 322 839" 1 110 714"
X1.4  Sig. (2-tailed) .004 017 .000 424 .000
N 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 471" 504" A77 110 1 605"
X15  Sig. (2-tailed) .000 .000 197 424 .000
N 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 835" 817" 782" 714" 605" 1
X1 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55 55
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
Correlations
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2
Pearson Correlation 1 747" 672" 419" 860"
X2.1  Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000
N 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 747" 1 602" 5127 8717
X2.2  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 672" 602" 1 363" 803"
X2.3  Sig. (2-tailed) .000 .000 .006 .000
N 55 55 55 55 55
X2.4  Pearson Correlation 419”7 512" 363" 1 725"
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Sig. (2-tailed) .001 .000 .006 .000
N 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 860" 871" 803" 725" 1
X2 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Correlations
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3
Pearson Correlation 1 828" 820" 630" 927"
X3.1  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 828" 1 785" 6317 917"
X3.2  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 820" 785" 1 5717 900"
X3.3  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 630" 6317 5717 1 796"
X34  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 927" 917" 900" 796" 1
X3 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Correlations
X4.1 X4.2 X4.3 X4
Pearson Correlation 1 710" 245 829"
X4.1  Sig. (2-tailed) .000 071 .000
N 55 55 55 55
Pearson Correlation 710" 1 271 847"
X4.2  Sig. (2-tailed) .000 045 .000
N 55 55 55 55
X4.3  Pearson Correlation 245 271 1 659"




121

Sig. (2-tailed) .071 .045 .000
N 55 55 55 55
Pearson Correlation 829" 847" 659" 1
X4 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 55 55 55 55
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
Correlations
X5.1 X5.2 X5.3 X5
Pearson Correlation 1 814" 714" 909"
X5.1  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 55 55 55 55
Pearson Correlation 814" 1 781" 937"
X5.2  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 55 55 55 55
Pearson Correlation 714" 781" 1 914"
X5.3  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 55 55 55 55
Pearson Correlation 909" 937" 914" 1
X5 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 55 55 55 55
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Correlations
Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y
Pearson Correlation 1 834" 797" 832" 939"
Y11 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 834" 1 736" 746" 898"
Y1.2 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 797" 736" 1 828" 915~
Y1.3 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55
Y1.4  Pearson Correlation 832" 746" 828" 1 927"
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 939" 898" 915" 927" 1
Y Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Correlations
X1 X2 X3 X4 X5 Y
Pearson Correlation 1 604" 799" 317 765" 863"
X1 Sig. (2-tailed) .000 .000 018 .000 .000
N 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 604" 1 738" 305 630" 744"
X2 Sig. (2-tailed) .000 .000 023 .000 .000
N 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 799" 738" 1 449" 938" 961"
X3 Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .000
N 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 317 305 449" 1 453" 490"
X4 Sig. (2-tailed) 018 023 .001 .001 .000
N 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 765" 630" 938" 453" 1 938"
X5 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000
N 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 863" 744" 961" 490" 938" 1
Y Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 55 55 55 55 55 55

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Regression
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 .984° .964 .607

a. Predictors: (Constant), X5, X4, X2, X1, X3
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ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 541.479 5 108.296 294.013 .000°
1 Residual 18.049 49 .368
Total 559.527 54
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X5, X4, X2, X1, X3
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -3.771 .805 -4.686 .000
X1 .245 .041 .254 5.911 .000
X2 1563 .052 116 2.932 .005
1 X3 .351 .094 .345 3.722 .001
X4 .149 .055 .078 2.686 .010
X5 .388 .097 .312 4.019 .000

a. Dependent Variable: Y




Tabel r untuk df =1 - 50

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah

= (2 0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

0.1 0.05 002 001 0.001

1 09877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000
2 05000 0.9500 0.9300 0.9500 0.9950
3 08054 03783 0.9343 0 9587 09911
4 0.7293 038114 0.3822 09172 09741
5 0.6694 0.7545 0.3329 08745 09509
[ 06215 0.7067 0.7887 0.8343 09249
7 0.5822 0.6664 0.7493 0.7977 0.3983
8 0.5494 0.6319 07155 0.7646 0.3721
9 035214 0.6021 0.6851 0.7343 0.3470
10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.3233
11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.3010
12 0.4575 0.5324 0.6120 06614 0.7300
13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604
14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419
15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247
16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084
17 0 3887 0 4555 0.5285 0.5751 0.6932
18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788
19 0 3687 0 4329 0.5034 0 5487 0.6652
20 03598 04227 0.4021 0.5368 0.6524
21 03515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402
22 03438 04044 0.4716 0.5151 0.6287
23 03365 03061 0.4622 0.5052 06178
24 0.3207 03882 0.4534 0.4058 0.6074
25 03233 0.3800 0.4451 0.4869 0.5974
26 03172 03739 0.4372 0.4785 0.5880
27 D3115 03673 0.4207 0.4705 0.5790
28 03061 03610 0.4226 0.4529 0.5703
29 03009 03550 0.41538 0.4556 0.5620
30 02960 03494 0.4093 04457 0.5541
31 02913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465
32 02869 03388 03972 0.4357 0.5392
33 02826 03338 03914 0.4296 0.5322
34 02785 03201 0.3862 0.4235 0.5254
35 02746 03246 0.3810 04152 0.5189
36 0.2709 03202 0.3760 04128 0.5126
37 02673 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066
38 02638 03120 0.3665 0.4026 0.5007
39 0.2605 03081 0.3621 0.3978 0.4950
40 02573 0.3044 03578 0.3932 0.4396
41 02542 0.3008 0.35346 0.3887 0.4343
42 02512 0.2973 0.3494 0.3843 0.4791
43 02483 0.2940 0.3457 0.3301 0.4742
44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694
45 02429 02876 0.3334 03721 0.4647
46 0.2403 0.2845 0.3343 0.3683 0.4601
47 0.2377 0.2816 0.3314 0.3646 0.4557
48 0.2353 0.2787 0.3281 0.3610 0.4514
49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575 0.4473
50 02306 0.2732 03218 0.3542 0.4432
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Tabel r untuk df =31 - 100

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah

= (8-2) 0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

0.1 005 002 001 0.001

£l 0.2284 0.2706 0.3188 0.3509 0.4393
52 0.2262 0.2681 0.3158 0.3477 0.4354
53 0.2241 0.2656 0.3129 0.3445 0.4317
54 02221 02632 0.3102 0.3415 0.4280
55 0.2201 0.2609 0.3074 0.3385 0.4244
56 02181 02586 0.3048 0.3357 0.4210
57 02142 02564 0.3022 0.3328 0.4176
58 02144 02542 0.2007 0.3301 0.4143
59 02126 02521 0.2072 0.3274 0.4110
60 02108 0.2500 0.2048 0.3248 0.4079
61 0.2001 0.2480 0.2025 0.3223 0.4048
62 D.2075 02451 0.2002 0.3198 0.4018
63 D.2058 02441 0.2880 0.3173 0.3988
64 0.2042 0.2423 0.2858 0.3150 0.3959
65 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126 0.3931
66 02012 02387 0.2814 0.3104 0.3903
67 0.1997 0.2369 0.2794 0.3081 0.3876
68 01982 02352 0.2776 0.30580 0.3850
69 01968 02335 0.2756 0.3038 0.3823
T0 01954 0.2319 0.2737 0.3017 0.3798
71 0.1940 0.2303 0.2718 0.2997 0.3773
72 0.1927 02287 0.2700 0.2977 0.3748
73 01914 0.2272 0.2682 0.2957 0.3724
T4 0.1901 0.2257 0.2664 0.2938 0.3701
75 01388 0.2242 0.2647 0.2919 0.3678
76 01876 0.2227 0.2630 0.2900 0.3655
77 01364 0.2213 0.2613 0.2882 0.3633
78 D.1852 0.2199 0.2597 0.2864 0.3611
79 01341 0.2185 0.2581 0.2847 0.3589
80 D.1329 0.2172 0.2565 0.2830 0.3568
81 D.1818 02139 0.2550 0.2813 0.3547
82 0.1307 02146 0.2535 0.2796 0.3527
83 0.1796 02133 0.2520 0.2780 0.3507
B4 D.1786 0.2120 0.2505 0.2764 0.3437
85 0.1775 0.2108 0.2491 0.2748 0.3468
86 01765 02006 0.2477 0.2732 0.3440
87 01755 02084 0.2453 0.2717 0.3430
88 01745 02072 0.2449 0.2702 03412
89 01735 02061 0.2435 0.2687 0.3393
90 01726 0.2050 0.2422 0.2673 0.3375
01 01716 0.2039 0.2409 0.2659 0.3358
92 0.1707 0.2028 0.2304 0.2645 0.3341
03 01698 0.2017 0.2384 0.2631 0.3323
04 01689 0.2006 0.2371 0.2617 0.3307
05 0.1680 0.1006 0.2359 0.2604 0.3200
96 01671 0.1986 0.2347 0.2591 0.3274
97 01663 01975 0.2335 0.2578 0.3258
98 01654 0.1966 0.2324 0.2565 0.3242
99 0.1646 0.1956 0.2312 0.2552 0.3226
100 01638 0.1946 0.2301 0.2540 0.3211
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Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

df untuk pembilang (N1)
df untuk
penyebut

[H2) 1 2 3 4 5 B 7 8 El 10 11 12 13 14 15
1 181 180 216 225 230 234 237 239 241 242 243 244 245 245 248
2| 1851 | 10.00 | 16.16 | 1925 | 19.30 | 19.32 | 19.35 | 1937 | 1038 | 1940 | 19.40 | 10.41 | 19.42 | 19.42 | 1843
3| 1013 8.55 828 8.2 2.01 8.94 8.89 8.85 881 BT BTG 8.74 873 amn 870
a4 7T 604 650 630 626 .16 609 604 600 508 504 501 580 587 588
5 8.61 579 5.4 519 5.05 4.95 4.88 482 477 474 470 468 466 4.64 482
8 5.00 5.14 478 453 439 428 421 415 410 408 403 4.00 3.ee 3.06 304
T 559 474 435 412 g7 a7 aTe 373 368 364 360 357 355 353 351
a8 532 4.40 407 3864 3.69 3.58 3.50 344 338 335 3.3 3.28 3.28 324 322
k] 512 438 386 363 348 337 329 323 318 314 310 307 305 303 301
10 498 4.10 37 348 3.33 322 3.14 307 302 2.08 284 29 289 236 235
11 484 308 350 238 3.20 3.00 3o 295 200 285 282 270 278 274 272
12 475 380 3.40 328 an 3.00 291 285 280 275 272 260 2.66 264 282
13 487 am 34 3.8 3.03 292 283 2377 27 267 263 2.80 258 255 253
14 4.60 374 334 an 285 285 276 270 265 260 257 253 2.51 248 2.48
15 454 383 320 308 2.90 279 271 284 250 254 2.5 248 245 242 240
18 4.40 3683 334 201 285 274 2.88 250 3154 240 2.46 242 2.40 237 235
17 445 350 320 208 281 270 261 255 2490 245 2.4 238 235 233 23
18 441 355 3.18 283 277 288 2.58 251 246 24 237 2.34 23 229 227
19 438 352 3.13 200 274 283 254 248 242 238 234 2.3 228 226 223
20 435 340 3.10 2E7 271 2.80 251 245 238 235 2.3 228 225 222 220
a | 432 34ar o7 284 268 257 249 242 237 232 228 226 222 220 218
22 430 344 305 282 2.66 255 2.48 240 234 230 2.26 223 220 217 215
23 428 3.4 303 280 264 253 2.44 237 232 237 224 2.20 218 218 213
24 426 340 3m 278 282 2.51 242 238 230 225 222 2.1e 215 213 21
25 424 339 200 278 2.60 240 2.40 234 228 224 2.20 2.16 2.14 21 209
28 423 337 208 274 258 247 239 232 227 222 218 215 212 209 207
27 421 335 296 273 247 2456 237 23 225 220 27 2.13 2.10 2.08 208
8 420 334 205 271 2.56 245 238 pefbele] 334 210 2.15 2.12 2.00 2.06 204
29 4.18 333 203 270 255 243 235 228 222 218 214 2.10 208 205 203
30 417 332 282 268 253 242 233 227 221 218 2.13 2.08 2.08 2.04 201
M 416 330 20 268 252 2.4 232 225 220 215 21 2.0e 205 203 200
32 4.15 329 280 267 251 240 23 224 219 214 2.0 207 2.04 2m 199
33 414 31 280 2668 250 239 230 223 218 213 208 2068 203 200 1938
34 413 328 288 285 248 238 229 223 217 212 208 205 202 100 197
35 412 aar 287 264 240 237 220 222 2186 21 207 2.04 2.0 1.00 108
k) 411 328 287 283 248 2.38 228 221 215 211 207 203 2.00 108 195
kT 411 335 286 263 2.47 238 227 220 214 210 2.06 2.02 2.00 197 185
38 410 324 285 262 246 235 228 219 214 200 205 202 1.0 196 194
33 409 324 285 261 2.46 234 226 2.19 213 2.08 204 20 1.88 195 193
40 4.08 g e 284 261 2.45 234 235 213 212 2.08 2.04 2.00 1.87 1.05 102
41 4.08 323 283 280 2.44 233 224 217 212 207 203 2.00 1.97 194 192
42 407 322 283 258 2.44 232 224 217 21 208 203 1.08 1.08 194 191
43 407 an 282 2509 243 232 223 2.18 21 208 202 1.90 1.96 193 191
44 4.08 a 282 258 2.43 23 223 2.18 210 205 20 188 1.85 192 180
45 4.08 3.30 281 258 2.42 2.31 2232 2.15 2.10 2.05 2.01 1.97 1.04 1.02 1.80

127

Diproduksi eleh: Junaidi (hitp://junaidichaniage wordpress.com) 2010

Page 1



Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita= 0,05

df untuk pembilang [N1)

df untuk
penyebut
N2} 1 2 3 4 5 [ T g8 9 10 11 12 13 14 15
46 | 405 | 320 | 281 | 257 (242 (230 | 222 | 215|200 | 204 | 200 | 197 | 194 | 191 | 188
47 | 405 | 320 | 280 | 257 (241 (230 | 221 | 214 | 200 | 204 | 200 | 196 | 193 | 191 | 188
48 | 404 | 319 | 280 | 257 (241 (220 | 221 | 214|208 | 203 | 100 | 196 | 193 | 190 | 188
49 | 404 | 319 | 270 | 256 (240 (220 | 220 | 213|208 |203 | 109 | 196 | 193 | 190 | 188
50 | 403 | 318 | 270 | 256 (240 (220 | 220 | 213 | 207 | 203 | 100 | 195|192 | 189 | 187
51 | 403 | 318 | 270 | 255 (240 (228 | 220 | 213 | 207 | 202 | 108 | 195|192 | 189 | 187
52 | 403 | 318 | 278 | 255 (230 (228 | 210 | 212 | 207 | 202 | 108 | 194 | 1981 | 189 | 186
53 | 402 | 317 | 278 | 255 (230 (228 | 210 | 212 | 206 | 201 | 167 | 194 | 1981 | 188 | 186
54 | 402 | 317 | 278 | 254 (230 (227 | 218 | 212 | 206 | 201 | 1067 | 194 | 1981 | 188 | 186
55 | 402 | 316 | 277 | 254 (238 (227 | 218 | 211 | 206 | 201 | 1067 | 193 | 180 | 188 | 185
56 | 401 | 316 | 277 | 254 (238 (227 | 218 | 211 | 205 | 200 | 106 | 193 | 1980 | 187 | 185
57 | 401 | 316 | 277 | 253 (238 (226 | 218 | 211 | 205 | 200 | 106 | 193 | 1980 | 187 | 185
58 | 401 | 216 | 276 | 2563 (237 | 226 | 217 | 210 | 205 | 200 | 186 | 192 | 189 | 187 | 184
59 | 400 | 315 | 276 | 2563 (237 | 226 | 217 | 210 | 204 | 200 | 106 | 192 | 189 | 188 | 184
60 | 400 | 315 | 276 | 263 (237 (225 | 217 | 210 | 204 | 109 | 1685 | 192 | 189 | 188 | 184
61 | 400 | 315 | 276 | 2562 (237 (225 | 216 | 200 | 204 | 100 | 1085 | 1981 ]| 188 | 188 | 183
62 | 400 | 315 | 275|252 (238 (225 | 216 | 200 | 203 | 108 | 185 | 191|188 | 185 | 183
63 | 380 | 314 | 275|252 (238 (225|216 | 200 | 203 | 108 | 104 | 191|188 | 185 | 183
64 | 300 | 314 | 275|252 (238 (224|216 | 2009 | 203 | 108 | 104 | 191|188 | 185 | 183
65 | 300 | 314 | 275|251 (238 (224|215 | 208 | 203 | 108 | 104 | 190 | 187 | 185 | 182
66 | 300 | 314 | 274|251 (235 (224|215 | 208 | 203 | 108 | 104 | 190 | 187 | 184 | 182
67 | 308 | 312 | 274|251 (235 (224|215 | 208 | 202 | 108 | 1063 | 190 | 187 | 184 | 182
68 | 308 | 313 | 274|251 (235 (224|215 | 208 | 202 | 107 | 163 | 190 | 187 | 184 | 182
69 | 308 | 313 | 274|250 (235 (223|215 | 208|202 | 107 | 163 | 198D | 186 | 184 | 181
T0 | 388 | 313 | 274|250 (235 (223 | 214 | 207 | 202 | 107 | 1063 | 180 | 186 | 184 | 181
T4 | 388 | 313 | 273|250 (234 (223|214 | 207 | 201 | 107 | 1063 | 180 | 186 | 183 | 181
T2 | 367 | 312 | 273|250 (234 (223 | 214 | 207 | 201 | 106 | 1062 | 180 | 186 | 183 | 181
T3 | 367 | 312 | 273|250 (234 (223 | 214 | 207 | 201 | 106 | 102 | 180|186 | 183 | 181
T4 | 367 | 312 | 273 | 250 (234 (222 | 214 | 207 | 201 | 106 | 162 | 180 | 185 | 183 | 180
T5 | 367 | 312 | 273|240 (234 (222 | 213 | 206 | 201 | 106 | 162 | 188 | 185 | 183 | 180
Te | 367 | 312 | 272|240 (233 (222|213 | 206 | 201 | 106 | 182 | 188 | 185 | 182 | 180
T7 | 387 | 312 | 272|240 (233 (222|213 | 206 | 200 | 106 | 182 | 188 | 185 | 182 | 180
T8 | 386 | 311 | 272|240 (233 (222|213 | 206 | 200 |195 | 101 | 188 | 185 | 182 | 180
T9 | 386 | 311 | 272|240 (233 (222|213 | 206 | 200 | 195|101 | 188 | 185|182 | 178
80 | 386 | 311 | 272|240 (233 (221|213 | 206 | 200 | 195|101 | 188 | 184 | 182 | 178
81 | 386 | 311|272 | 248 (233 (221|212 | 205|200 | 1985|101 |187 | 184|182 | 178
82 | 386 | 311|272 | 248 (233 (221|212 | 205|200 | 1985|101 | 187 | 184 | 181 | 178
83 | 386 | 311|271 | 248 (232 (221|212 | 205|198 | 185 | 101 | 187 | 184 | 181 | 178
84 | 385 | 311|271 | 248 (232 (221|212 | 205|199 | 1985 | 100 | 187 | 184 | 181 | 178
85 | 385 | 310 | 271|248 (232 (221|212 | 205|190 | 104 | 100 | 187 | 184 | 181 | 178
86 | 385 | 310 | 271|248 (232 (221|212 | 205|190 | 104 | 100 | 187 | 184 | 181 | 178
87 | 385 | 310 | 271|248 (232 (220|212 | 205|190 | 104 | 100 | 187 | 183 | 181 | 178
88 | 385 |310 | 271|248 (232 (220 |212 | 205|190 | 104 | 100 | 186 | 183 | 181 | 178
B9 | 385 | 210 | 271|247 (232 | 220 | 211|204 | 199 | 104 | 100 | 186 | 183 | 180 | 1.78
90 | 385 | 310 | 271|247 (232 | 220 | 211 ] 204 ) 199 | 1084 | 100 | 186 | 183 | 180 | 1.78
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ABSTRACT

ALDI SEPTIAN. E2115186. THE EFFECT OF HUMAN CAPITAL
DEVELOPMENT ON THE OFFICERS' IN-ROLE PERFORMANCE AT THE
POPULATION AND CIVIL REGISTRY OFFICE OF GORONTALO CITY

This study aims to find the effect of Human Capital Development (X) consisting of
Individual Capability (X1), Individual Motivation (X2), The Organization Climate
(X3), Workgroup Effectiveness (X4), and Leadership (X35) on the Officers' In-Role
Performance (Y) at the Population and Civil Registry Cffice of Gorontalo City. The
population in this study covers the aofficers at the Population and Civil Registry
Cffice af Gorontale City, namely 50 peaple. The primary data collection is through
a list of gquestions tested in two stages, namely validity testing and reliability testing
Jor each item contained in the list of questions. The analytical method used is path
analysis. The results show that Human Capital Development (X) consisting aof
Individual Capability (X1), Individual Motivation (X2), The Orgamization Climate
(X3), Workgroup Effectiveness (X4), and Leadership (X3) simultaneously or
partially have a positive and significant effect on the Officers' In-Role Performance
(Y) at the Population and Civil Registry Office of Gorontalo City. Individual
Capability (X1) partially has a positive and significant effect on the Cfficers' In-
Role Performance (T) at the Population and Civil Registry Office of Gorontalo City.
Individual Motivation (X2) partially has a positive and significant effect on the
Cfficers’ In-Role Performance (¥) at the Population and Civil Registry Office of
Gorontalo City. The Organization Climate (X3) partially has a positive and
significant effect on the Officers' In-Role Performance (T) at the Population and
Civil Registry Qffice af Gorentalo City. Workgroup Effectiveness (X4) partially has
a positive and significant effect on the Officers’ In-Role Performance (¥) at the
Fopulation and Ciwil Registiv Office of Gorontala City. Leadership (Xj}paﬁiﬂ{y‘
has a positive and significant effect on the Qfficers’ In-Role Per formam?e (Y} at !}15\ !
Population and Civil Registiy Gffice of Gorontalo City. g} "—;R—a—: J

Fevwords: Human Capital Development, Cfficers' In-Role Per:jtbﬁﬁgms@ ;
Population and Civil Registiv Office of Gorontalo City ¥




ABSTRAK

ALDI SEPTIAN. E2115186. PENGARUH HUMAN CAPITAL
DEVELOPMENT TERHADAP KINERJA PEGAWAI IN ROLE PADA
KANTOR DINAS KEPENDUDUKAN DAN CATATAN SIPIL KOTA
GORONTALO

Penelitian 1m bertujuan untuk mengetahw Human Capital Development () }rang
terdiri dan  Individual Capability (K1), ndividual Motivation (¥2),

Orgamization Chimate (X3), Workgroup Effectiveness (¥4) dan Leadership (XS)
terhadap Kinerja Pegawai [n Role (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipi1l Kota Gorontalo. Populasi pada penelitian 1n1 adalah pegawai pada
Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo sebanyak 56 orang,
Pengumpulan data pokok melalui daftar pertanyaan yang di ujt melalui dua tahap
vaitu up validitas dan up reliabilitas untuk setiap item pertanyaan yang terdapat
dalam daftar pertanyaan Metode analisis yang digunakan adalah analisis jalur
Hasil penelitian menunjuklkan bahwa, Human Capital Development (X)) yang terdiri
dart Individual Capability (¥ 1), Individual Motivation (X2), The Organization
Climate (X3), Workgroup Effectiveness (¥X4) dan Leadership (X5) berpengaruh
positif dan sigmifikan secara simultan maupun secara parsial terhadap Kinerja
Pegawai In Role (Y) pada pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota
Gorontalo. Individual Capability (¥1) berpengaruh positif dan signifikan secara
parsial terhadap Kinerja Pegawai n Role (Y) pada pada Kantor Dinas
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorentalo, Individual Motivation (KZ2)
berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Pegawa /n Role
(Y) pada pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo,
Orgamization Climate (X3) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial
terhadap Kinerja Pegawa [n Role (Y} pada pada Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo, Workgroup Effectiveness (¥X4) berpengaruh posiif
dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Pegawa In Role (Y) pada pada
Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorentalo dan Leadershiy .
(¥5) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Peg’éﬁa‘ﬂ'
Role (Y) pada Kantor Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Goroﬂta;o i

Kata kunci: Human Capital Development, Kinerja Pegawa In Role, Kantb(D'
Kependudukan dan Catatan Sipil Kota Gorontalo




