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Abstract

This study aims to determine the effect of organizational commitment, job satisfaction and work
discipline on employee performance at the District Office of Abuki, Konawe Regency. The
population in this study were all Civil Servants who worked at the Abuki Sub-District Office.
Sampling using saturated sampling technique, where all members of the population used as
samples of this study amounted to 39 people. Qualitative data is data obtained from interviews
with leaders and employees of the District Office of Abuki District Konawe. Research type is.
Multiple linear regression analysis was used to test statistically the effect of organizational
commitment, job satisfaction and work discipline on the performance of the employees of the
Sub-district office of Abuki, Konawe Regency. The results of the study show that organizational
commitment, job satisfaction and work discipline have a significant effect on employee
performance, this means that the higher the commitment, job satisfaction and discipline, the
higher the employee's performance. Organizational commitment has a positive and significant
effect on employee performance, this means that the higher an employee's commitment to his
organization, the employee's performance will increase. Job satisfaction has a positive and
significant effect on employee performance, this means that the higher an employee likes his job,
the employee's performance will increase. Work discipline has a positive and significant effect
on employee performance, this means that the higher the discipline of an employee, the higher
the employee's performance.
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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Komitmen organisasi, Kepuasan Kerja dan
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Camat Abuki Kabupaten Konawe.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil yang bekerja di Kantor Camat
Abuki. Penarikan sampel menggunakan tehnik sampling jenuh, dimana semua anggota populasi
dijadikan sampel penelitian ini berjumlah 39 orang. Data Kualitatif adalah data diperoleh dari
hasil wawancara dengan pimpinan maupun pegawai Kantor Camat Abuki Kabupaten Konawe.
Jenis Penelitian adalah. Analisis regresi linier berganda digunakan untuk menguji secara statistik
Pengaruh komitmen organisasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
pegawai Kantor Camat Abuki Kabupaten Konawe. Hasil Penelitian menunjukan bahwa
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Komitmen organisasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai, hal ini berarti semakin tinggi komitmen, kepuasan dan disiplin kerja akan semakin
meningkatkan kinerja pegawai tersebut. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, hal ini berarti bahwa semakin tinggi komitmen seorang pegawai
terhadap organisasinya, maka pegawai tersebut akan semakin meningkat kinerjanya. Kepuasan
kerja berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini berarti bahwa semakin
tinggi seorang pegawai menyenangi pekerjaannya, maka kinerja pegawai tersebut akan semakin
meningkat. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini
berarti bahwa semakin tinggi kedisiplin seorang pegawai, maka akan meningkatkan kinerja

pegawai tersebut

Kata Kunci : Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja

I. PENDAHULUAN
inerja pegawai yang tinggi akan
mendukung produktivitas organi-
sasi, sehingga sudah seharusnya

pimpinan organisasi senantiasa memperhati-

kan peningkatan kinerja anggotanya demi ke-
majuan organisasi. Kinerja sendiri adalah
ting-kat pencapaian hasil atas pelaksanaan

tugas tertentu. Menurut Hasibuan (2009 : 38)

kiner-ja  didefinisikan  sebagai  tingkat

pencapaian hasil serta merupakan tingkat
pencapaian  tuju-an

organisasi  secara

berkesinambungan. Suatu organisasi baik
pemerintah maupun swasta dalam mencapai
tujuan yang ditetapkan harus melalui sarana
dalam bentuk organisasi yang digerakkan oleh
sekelompok orang yang berperan aktif sebagai
pelaku dalam mencapai tujuan organisasi yang

bersangkutan.

Keberhasilan pengelolaan organisasi sa-
ngatlah ditentukan oleh keberhasilan dalam
mengelola Sumber Daya Manusia. Seberapa
jauh komitmen pegawai terhadap organisasi
tempat mereka bekerja, sangatlah menentukan
organisasi itu dalam mencapai tujuannya. Da-
lam dunia kerja komitmen pegawai terhadap
organisasi sangatlah penting, karena jika para
tenaga kerja berkomitmen pada organisasi,
mereka mungkin akan lebih produktif, se-
hingga sampai-sampai beberapa organisasi be-
rani memasukkan unsur komitmen sebagai
salah satu syarat untuk memegang jabatan /
posisi yang ditawarkan dalam iklan lowongan
pekerjaan.

Kepuasan kerja adalah perilaku indivi-
dual terhadap pekerjaannya. Organisasi yang
pegawainya mendapatkan kepuasan di tempat
kerja maka cenderung lebih efektif daripada

organisasi yang pegawainya kurang menda-
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patkan kepuasan kerja (Robbins, 2006). Ke-
puasan merupakan sebuah hasil yang dirasa-
kan oleh karyawan. jika karyawan puas de-
ngan pekerjaannya, maka ia akan betah beker-
ja pada organisasi tersebut. Dengan mengerti
output yang dihasilkan, maka perlu kita keta-
hui penyebab yang bisa mempengaruhi kepua-
san tersebut (Robins, 2006).

Pegawai dalam melakukan aktivitas ker-
janya akan mencapai tingkat kepuasan yang
berbeda-beda antara pegawai satu dengan
yang lainnya, walaupun mereka bekerja pada
tempat yang sama. Biasanya pegawai akan
merasa puas atas pekerjaan yang di jalankan,
apabila pekerjaan itu dianggap telah memenu-
hi harapannya. Usaha menciptakan suasana
yang memungkinkan munculnya kepuasan da-
lam diri para pegawai bisa saja tidak berarti
sama sekali, jika muncul hal-hal tidak terduga
yang di rasakan pegawai mereka merasakan
tidak puas.

Kedisiplinan merupakan fungsi
operasio-nal manajemen sumber daya manusia

terpenting karena semakin tinggi

yang
disiplin ker-ja pegawai, semakin baik hasil

kerja yang da-pat dicapai (Heidjrachman &

Husnan, 1994). Manullang (1997)
berpendapat bahwa disiplin adalah
melaksanakan apa yang telah disetujui
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bersama oleh pimpinan dan para pekerja baik
persetujuan tertulis, lisan ataupun berupa pera-
turan — peraturan dan kebiasaan - kebiasaan.
Sedangkan menurut Daviz (1992) menyatakan
bahwa disiplin merupakan salah satu unsur
pokok dalam upaya mencapai kualitas atau
ke-berhasilan manajemen disamping unsur
pema-haman (understanding) dan komitmen
(ke-sungguhan).
I1. KAJIAN TEORI
2.2.1. Kinerja Pegawai

Istilah kinerja berasal dari kata job
performance atau actual performance (pres-
tasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang
dicapai seseorang). Kinerja adalah hasil kerja
seorang pegawai/pegawai selama periode ter-
tentu dibandingkan dengan berbagai kemung-
kinan, misalnya standard target, sasaran,
atau kriteria yangtelah ditentukan terlebih da-
hulu dan disepakati bersama. Jika pegawai
tidak melakukan pekerjaannya, maka suatu
organisasi akan mengalami kegagalan. Seper-
ti juga perilaku manusia, tingkat, dan kualitas
kinerja ditentukan oleh sejumlah wvariabel
perseorangan dan lingkungan (Laurensius,
2006:16). Untuk lebih jelasnya, akan dikemu-
kakan beberapa pengertian kinerja. Menurut
Mangkunegara (2001 : 67), kinerja adalah

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
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dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksa-
nakan tugas yang diberikan kepadanya.

Tika (2006 121) mendefinisikan
kiner-ja sebagai hasil kerja yang dapat
dicapai sese-orang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi dalam rangka
mencapai tujuan or-ganisasi dalam periode
waktu tertentu. Menu-rut Tjandra (2005 : 38)
kinerja adalah penam-pilan cara-cara untuk
menghasilkan sesuatu hasil yang diperoleh
dengan aktivitas yang dicapai dengan suatu
unjuk kerja. Dengan demikian dari konsep
yang ditawarkan terse-but dapat dipahami
bahwa kinerja adalah konsep utama
organisasi yang menunjukkan seberapa jauh
tingkat kemampuan pelaksana-an tugas-tugas
organisasi dalam rangka pen-capaian tujuan.

Sedharmayanti (2007: 147) menyatakan
kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai
seseorang atau sekelompok orang dalam
suatu organisasi, sesuai dengan wewenang
dan tanggung jawab masing-masing dalam
upaya mencapai tujuan organisasi bersangku-
tan secara legal, tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral ataupun etika. Yang pa-
ling penting pada pengertian itu adalah pres-
tasi yang dicapai oleh individu ataupun ke-
lompok kerja sesuai dengan aturan yang

berlaku yang telah ditetapkan oleh organisasi.
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Simanjuntak (2005:1) dalam bukunya Mana-
jemen Dan Evaluasi Kinerja memberikan
gambaran bahwa kinerja suatu organisasi
atau perusahaan adalah akumulasi kinerja
semua individu yang bekerja di dalamnya.
Dengan kata lain, upaya peningkatan kinerja
organi-sasi dilakukan melalui peningkatan
kinerja masing-masing individu.
Komitmen Organisasi

Pegawai merupakan sumber daya pen-
ting dalam keberhasilan suatu organisasi ka-
rena kegagalan seorang pegawai dalam me-
laksanakan tugasnya dan tanggung jawab-
nya, akan mempengaruhi proses pencapaian
tujuan yang telah ditetapkan organisasi. Se-
bagai salah satu komponen yang penting,
pegawai harus memiliki komitmen yang kuat
terhadap tugasnya karena pegawai harus me-
miliki kepedulian dan rasa tanggung jawab
yang tinggi terhadap tugas-tugas yang diberi-
kan. Hal ini didasari atas pemikiran bahwa
keberhasilan

pegawai untuk mencapai

tujuan-nya menggambarkan keberhasilan
organisasi secara keseluruhan.

Mathis dan Jackson (2001) menyatakan
bahwa komitmen organisasi merupakan ting-
kat kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja

terhadap tujuan organisasi dan mempunyai

keinginan untuk tetap ada didalam organisasi
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tersebut. Sedangkan Steers dalam (Yuwallia-
tin, 2006) mendefinisikan komitmen organi-
sasi sebagairasa identifikasi, keterlibatan, dan
loyalitas yang dinyatakan oleh seorang pega-
wai terhadap organisasinya.

Mowday (1997:155) komitmen organi-
sasi merupakan dimensi perilaku penting
yang dapat digunakan untuk menilai kecen-
derungan karyawan untuk bertahan sebagai
anggota  organisasi, identifikasi  dan
keterliba-tan seseorang yang relatif kuat
terhadap or-ganisasi, serta keinginan anggota
organisasi untuk tetap mempertahankan

keanggotaanya dalam  organisasi  dan
bersedia berusaha ke-ras bagi pencapaian
tujuan organisasi. Mathis dan Jackson (2001)
komitmen organisasi adalah tingkat sampai
dimana karyawan ya-kin dan menerima
tujuan organisasi.

Robbins (2006:92) komitmen organisa-
si sebagai suatu keadaan dimana karyawan
memihak pada suatu organisasi tertentu dan
tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara
keanggotaan dalam organisasi itu. Luthans
(1995), komitmen organisasi didefenisikan
sebagai keinginan kuat untuk tetap sebagai
anggota  organisasi, keinginan  untuk
berusaha keras sesuai keinginan organisasi,

keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan
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tujuan  or-ganisasi.  Disimpulkan  dari

pendapat para ahli di atas komitmen

organisasi adalah keyakinan dan keinginan

individu untuk me-nerima nilai-nilai dan
tujuan organisasi.

2.2.1.1. Jenis-Jenis Komitmen

Komitmen organisasi dari Mowday,

Porter dan Steers (1997) mencakup:

1) Identifikasi dengan organisasi merupakan
dasar komitmen organisasi. Identifikasi pe-
gawai tampak melalui sikap menyetujui
kebijaksanaan organisasi, kesamaan nilai
pribadi dan nilai-nilai organisasi, rasa ke-
banggaan menjadi bagian dari organisasi.

2) Keterlibatan sesuai peran dan tanggung
jawab pekerjaan di organisasi tersebut.
Pegawai yang memiliki komitmen tinggi
akan menerima hampir semua tugas dan
tanggung jawab pekerjaan yang diberikan
padanya.

3) Loyalitas terhadap organisasi merupakan
evaluasi terhadap komitmen, Pegawai de-
ngan komitmen tinggi merasakan adanya
loyalitas dan rasa memiliki terhadap
organisasi.

4) Kesediaan untuk menampilkan usaha. Ke-
sediaan bekerja melebihi apa yang diha-

rapkan agar organisasi dapat maju. Pega-
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wai dengan komitmen tinggi, ikut mem-
perhatikan nasib organisasi.

5) Keinginan tetap berada dalam organisasi.
Pegawai yang memiliki komitmen tinggi,
hanya sedikit alasan untuk keluar dari
organisasi dan berkeinginan untuk berga-
bung dengan organisasi yang telah dipilih-
nya dalam waktu lama.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan emosio-
nal yang menyenangkan atau tidak menye-
nangkan dimana para karyawan memandang
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencer-
minkan perasaan seseorang terhadap pekerja-
annya. Kepuasan kerja ini nampak dalam si-
kap positif karyawan terhadap pekerajaan dan
segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan
kerjanya. (Handoko, 2010). Selain itu kepua-
san kerja juga dapat diartikan sebagai sebuah
efektivitas atau respon emosional terhadap
berbagai aspek pekerjaan (Kreitner,2005).

Keadaan emosional yang menyenangkan atau

tidak menyenangkan dengan mana para peker-

ja memandang pekerjaan mereka (Handoko,

2010). Kepuasan kerja merupakan sebuah cara

untuk mengaktualisasikan diri, sehingga akan

tercapai sebuah kematangan psikologis pada
diri karyawan. Jika kepuasan tidak tercapai,

maka dapat terjadi kemungkinan karyawan
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akan frustasi (Strauss dan Sayles dalam Han-
doko, 2010).

Kepuasan kerja adalah perilaku indivi-
dual terhadap pekerjaannya. Organisasi yang
karyawannya mendapatkan kepuasan di tem-
pat kerja maka cenderung lebih efektif daripa-
da organisasi yang karyawannya kurang men-
dapatkan kepuasan kerja (Robbins, 2006). Da-
ri definisi tersebut dapat diartikan bahwa ke-
puasan kerja adalah suatu respon yang meng-
gambarkan perasaan dari individu terhadap
pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah kombi-
nasi dari kepuasan kognitif dan efektif indivi-
du dalam perusahaan. Kepuasan afektif dida-
patkan dari seluruh penilaian emosional yang
positif dari pekerjaan karyawan. Kepuasan a-
fektif ini difokuskan pada suasana hati mereka
saat bekerja. Perasaan positif atau suasana hati
yang positif mengindikasikan kepuasan kerja.
Sedangkan kepuasan kerja kognitif adalah ke-
puasan yang didapatkan dari penilaian logis
dan rasional terhadap kondisi, peluang dan
atau “out come”.

Locke dalam Luthans (2006) memberi-
kan definisi komprehensif dari kepuasan kerja
yang meliputi reaksi atau sikap kognitif, afek-
tif, dan evaluatif dan menyatakan bahwa ke-
puasan kerja adalah “keadaan emosi yang se-

nang atau emosi positif yang berasal dari peni-
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laian pekerjaan atau pengalamankerja seseo-
rang.” Kepuasan kerj adalah hasil dari persep-
si karyawan mengenai seberapa baik pekerja-
an mereka memberikan hal yang dinilai
penting. Secara umum, kepuasan kerja adalah
sikap yang paling penting dan sering dipelaja-
ri. Dari definisi tersebut dapat diartikan bahwa
kepuasan kerja adalah perasaan emosi yang
menyenangkan atau positif yang dihasilkan
dari penilaian kerja seseorang atau pengala-
man kerja.
2.2.2. Disiplin Kerja

Kedisiplinan adalah kesadaran dan
kesediaan  seseorang  menaati  semua
peraturan perusahaan dan norma-norma
(Fathoni, 2006).
(2009),

kedisiplinan adalah kesada-ran dan seseorang

sosial yang berlaku

Selanjutnya menurut Hasibuan

kesediaan ~ menaati  semua  peraturan
perusahaan dan norma-norma so-sial yang
berlaku. Kesadaran adalah sikap se-seorang
sukarela menaati

se€cara seémua

yang
peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung-
jawabnya. Jadi, seseorang akan mematuhi /
mengerjakan semua tugasnya dengan baik,
bukan atas paksaan. Latainer (2009), mengar-
tikan disiplin sebagai suatu kekuatan yang

berkembang didalam tubuh pegawai dan me-

nyebabkan pegawai dapat menyesuaikan diri
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dengan sukarela pada keputusan, peraturan
dan nilai-nilai tinggi pekerjaan dan perilaku.

Disiplin kerja sangat penting bagi pega-
wai yang bersangkutan maupun bagi organi-
sasi karena disiplin kerja akan mempengaruhi
produktivitas kerja pegawai. Oleh karena itu,
pegawai merupakan motor penggerak utama
dalam organisasi. Disiplin kerja yang baik
mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab
seseorang terhadap tugas-tugas yang diberi-
kan kepadanya. Simamora (2006) menyata-
kan bahwa: “Disiplin adalah prosedur yang
mengoreksi atau menghukum bawahan kare-
na melanggar peraturan atau prosedur. Disi-
plin merupakan bentuk pengendalian diri pe-
gawai dan pelaksanaan yang teratur dan me-
nunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja
didalam suatu organisasi”.

Singodimejo dalam Sutrisno (2010)
mengatakan bahwa disiplin adalah sikapke
sediaan dan kerelaan seseorang untuk mema-
tuhi dan mentaati norma-norma peraturan
yang berlakudi sekitarnya. Fathoni (2006)
mengartikan disiplin sebagai: “Kesadaran
dan kesediaan seseorang mentaati semua
peratu-ran organisasi dan norma-norma sosial
berlaku”.

Selanjutnya  Fathoni

yang
menjelaskan bahwa: “Kedisiplinan diartikan

bilamana pe-gawai selalu datang dan pulang
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tepat pada waktunya, mengerjakan semua
pekerjaannya dengan baik, mematuhi semua
peraturan pe-rusahaan dan norma- norma
sosial yang berlaku.

Dari pengertian diatas dapat disimpul-
kan bahwa disiplin kerja adalah sikap dan
perbuatan pegawaidalam mentaati semua pe-
doman dan peraturan yang telah ditentukan
oleh instansi untuk tercapainya tujuan organi-
sasl.

III. METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan pada Kan-
tor Camat Abuki Kabupaten Konawe yang
beralamat di Kelurahan Abuki Kecamatan
Abuki Kabupaten Konawe.

Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri dari objek atau subjek yang mem-
punyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2011:83). Po-
pulasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pe-
gawai Negeri Sipil yang bekerja di Kantor Ca-
mat Abuki berjumlah 39 orang.

Sampel menurut Sugiyono (2011:80)
adalah bagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi tersebut “Dalam
penelitian ini penentuan jumlah sampel meng-
gunakan tehnik sampling jenuh, dimana se-

mua anggota populasi dijadikan sampel Sugi-
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yono (2011:85), sehingga sampel penelitian
ini berjumlah 39 orang.

Data Kualitatif adalah data diperoleh
dari hasil wawancara dengan pimpinan mau-
pun pegawai Kantor Camat Abuki Kabupaten
Konawe Data Kuantitatif adalah data yang
diperoleh dari Kantor Camat Abuki Kabupa-
ten Konawe, berupa data sejarah berdirinya
dan struktur organisasi. Data Primer adalah
data penelitian yang diperoleh secara langsung
dari Kantor Camat Abuki Kabupaten Konawe.
berupa jawaban kuesioner yang disebarkan.
Data Sekunder adalah data yang diperoleh
melalui pencatatan dokumen-dokumen berupa
sejarah berdirinya dan struktur organisasi
Kantor Camat Abuki Kabupaten Konawe.

Untuk mengukur pengaruh komitmen
organisasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai dipergunakan alat
ukur berupa kuesioner. Kategori jawaban un-
tuk pernyataan dengan menggunakan skala
Likert yang kemudian dilakukan skoring un-
tuk membuat kategori dari masing-masing
variabel.

IV. HASIL PENELITIAN

Berdasarkan hasil penelitian yang dipe-
roleh melalui kuisioner, kondisi objektif untuk
menilai variabel komitmen organisasi (X1),

dalam penelitian ini diukur dengan enam item
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indikator. Tanggapan responden terhadap indi-

Tabel 4.5. Distribusi Jawaban Responden untuk Variabel Komitmen Orgnisasi
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kator variabel komitmen organisasi dapat dili-

hat pada Tabel 4.5

Distribusi Jawaban ( Skor )

pe éf;::aan ss S N TS STS | Towl | R
f % f % F % f % f % Skor
X1.1.1 9] 23,08 | 15] 3846 | 9] 2308 | 6| 15380 0,00 | 144 3,69
X1.1.2 91 23,08 | 12] 30,77 | 13| 3333 |3 7,69 | 2 5,13 | 140 3,59
X1.2.1 51 12,82 | 11| 2821 | 12| 30,77 | 5| 12,82 | 6| 1538 | 121 3,10
X1.2.2 16 | 41,03 | 15| 3846 | 4| 1026 (4| 10260 0,00 | 160 4,10
X1.3.1 81 20,51 | 17| 43,59 10| 2564 (4| 1026 |0 0,00 | 146 3,74
X1.3.2 10| 2564 | 17| 4359 | 9| 23083 7,69 | 0 0,00 | 151 3,87
Rata-Rata Variabel Komitmen Organisasi (X1) 3,68

Sumber : data primer diolah, 2019

Berdasarkan tabel 4.5 diatas, diketahui

bahwa rata-rata jawaban responden untuk

variabel komitmen organisasi sebesar 3,68

dan termasuk dalam kategori tinggi. Hasil ini

menunjukkan bahwa responden menilai bah-

wa komitmen organisasi pegawai pada Kan-

tor Camat Abuki Kabupaten Konawe cukup

Berdasarkan hasil penelitian yang dipe-

roleh melalui kuisioner, kondisi objektif untuk

menilai variabel kepuasan kerja (X2), dalam

penelitian ini diukur dengan sepuluh item

indikator Tanggapan responden terhadap indi-

kator variabel kepuasan kerjan dapat dijelas-

kan pada Tabel 4.6 berikut :

baik.
Tabel 4.6. Distribusi Jawaban Responden untuk Variabel Kepuasan Kerja
Itemn Distribusi Jawaban ( Skor ) Rata-
Pemyataan SS S N TS STS Total | oo
f ] % f] % |F| % [f] % [f] % | Skor
X2.1.1 [ 11 ] 2821 [ 14| 3590 [ 10| 2564 [3] 7,69 1] 2,56 155 3,79
X2.1.2 71 17,95 [ 14] 3590 [ 10| 2564 [ 4] 1026 |4 1026 | 139 [ 3,41
X22.1 [ 18] 46,15| 14| 3590 [ 4| 1026 [3| 7,69 0] 000] 172 | 421
X222 [ 17] 4359 [ 17| 4359 5] 1282 [0] 0,00[ 0] 0,00 168 | 431
X2.3.1 9 23,08 [ 11| 2821 |14 3590 [3 [ 7,69 [2] 513] 145 | 3,56
X2.3.2 51 128 [ 11 [ 2821 |12 3077 [ 6] 1538 5| 12,82 ] 132 3,13
X24.1 [15] 3846 | 15| 3846 5| 12,82 0] 000[0] 0,00] 150 | 3,85
X2.4.2 8| 2051 [ 16| 41,03 | 11| 2821 [4] 1026[ 0] 000 155 | 3,72
X251 [13] 3333 |18 | 46,15] 5| 1282 [3] 769]0] 0,00] 166 | 4,05
X252 [ 13] 3333 [ 13| 3333 9] 2308 2] 513[2] 513] 153 3,85
Rata-Rata Variabel Kepuasan Kerja (X2) 3,79

Sumber : data primer diolah, 2019

Berdasarkan tabel 4.6 diatas, diketahui

bahwa rata-rata jawaban responden untuk va-

riabel kepuasan kerja sebesar 3,79 dan terma-

suk dalam kategori tinggi. Hasil ini menunjuk-
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kan bahwa responden menilai bahwa kepua-
san kerja pegawai pada Kantor Camat Abuki
Kabupaten Konawe cukup baik.

Berdasarkan hasil penelitian yang dipe-

roleh melalui kuisioner, kondisi objektif untuk
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menilai variabel disiplin kerja (X3), dalam
penelitian ini diukur dengan delapan item
indikator. Tanggapan responden terhadap in-
dikator variabel lingkungan kerja non fisik

dapat dilihat pada Tabel 4.7

Tabel 4.7. Distribusi Jawaban Responden untuk Variabel Disiplin Kerja

Ttem Distribusi Jawaban ( Skor ) Rata-
Pernyataan SS S N TS STS Total Rata
f % f % f % fl % f % | Skor
X3.1.1 13 33,33 | 19 48,72 | 7 17,95 1 0] 0,00 010,00 | 162 4,15
X3.1.2 13 33,33 | 19 48,72 | 3 7,69 | 3| 7,69 11217 | 164 4,03
X3.2.1 12 30,77 | 17 43,59 | 8 20,51 | 2| 5,13 010,00 161 4,00
X3.2.2 20 51,28 | 15 38,46 | 4 10,26 | 0 | 0,00 00,00 ]| 172 4,41
X3.3.1 0 0,00 | 18 46,15 | 7 17,95 1 0] 0,00 010,00 | 93 2,38
X3.3.2 12 30,77 | 18 46,15 | 5 12,82 | 3] 7,69 11217 ] 161 3,95
X3.4.1 13 33,33 | 16 41,03 | 8 20,51 | 2| 5,13 010,00 ]| 162 4,03
X3.4.2 19 48,72 | 15 38,46 | 4 1026 | 1] 2,56 01000 172 4,33
Rata-Rata Variabel Disiplin Kerja (X3) 3,85
Sumber : data primer diolah, 2019

Berdasarkan tabel 4.7 diatas, diketahui
bahwa rata-rata jawaban responden untuk va-
riabel disiplin kerja 3,85 dan termasuk dalam
kategori tinggi. Hasil ini menunjukkan bahwa
responden menilai bahwa disiplin kerja pada
Kantor Camat Abuki Kabupaten Konawe cu-

kup baik.

Berdasarkan hasil penelitian yang dipe-
roleh melalui kuisioner, kondisi objektif untuk
menilai variabel kinerja pegawai (Y), dalam
penelitian ini diukur dengan sepuluh item
indikator. Tanggapan responden terhadap in-
dikator variabel kinerja pegawai dapat dilihat

pada Tabel 4.8

Tabel 4.8. Distribusi Jawaban Responden untuk Variabel Kinerja Pegawai

Item Distribusi Jawaban ( Skor ) Rata-
Pernyataan SS S N TS STS Total Rata
f % f % F % f % f % Skor
Y1.1.1 17 43,59 | 17 43,59 | 3 7,69 [ 0] 0,00 |2]| 513 | 162 4,21
Y1.1.2 12 30,77 | 17 43,59 | 7 1795 [ 2| 513 | 1| 2,56 | 158 3,95
Y1.2.1 14 35,90 | 20 51,28 | 5 12,82 | 0| 0,00 | 0| 0,00 | 165 4,23
Y1.2.2 15 38,46 | 14 3590 | 7 1795 [ 2| 513 [ 1| 2,56 | 161 4,03
Y1.3.1 14 35,90 | 20 5128 | 5 12,82 | 0| 0,00 | 0| 0,00 | 165 4,23
Y1.3.2 15 38,46 | 14 35,90 | 7 17952 513 |1 2,56 | 161 4,03
Y1.4.1 15 38,46 | 16 41,03 | 5 12,82 | 2] 513 |1 2,56 | 163 4,08
Y1.4.2 16 41,03 | 19 48,72 | 3 7691 1] 256 |0] 0,00]| 170 4,28
Y1.5.1 12 30,77 | 18 46,15 | 6 1538 | 2| 513 |1 | 256 | 159 3,97
Y1.5.2 17 43,59 | 13 3333 | 6 1538 2] 513 [ 1] 2,56 | 164 4,10
Rata-Rata Variabel Kinerja Pegawai (Y) 4,11
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Sumber : data primer diolah, 2019

Berdasarkan tabel 4.8 diatas, diketahui
bahwa rata-rata jawaban responden untuk
variabel kinerja pegawai sebesar 4,11 dan
termasuk dalam kategori tinggi. Hasil ini
menunjukkan bahwa responden menilai bah-
wa kinerja pegawai pada Kantor Camat Abu-
ki Kabupaten Konawe cukup baik.

Uji Validitas item digunakan untuk me-
ngukur ketepatan suatu item dalam kuesioner

atau skala, apakah item- item pada kuesioner
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tersebut sudah tepat dalam mengukur apa
yang diukur atau bisa melakukan penelitian
langsung dengan metode korelasi person. Uji
validitas dilakukan dengan menggunakan koe-
fisien korelasi Product moment dengan krite-
ria dikatakan valid jika nilai r > 0.30 (Sugi-
yono, 2011:127). Hasil perhitungan pengujian
validitas instrumen diuraikan pada tabel 4.9.

berikut ini :

Tabel 4.9. Hasil Uji Validitas Instrumen

Perg[;;rtlaan 1 hitung r kritis | Keputusan Per:;;l:aan 1 hitung 1 kritis Keputusan
XI1.1.1 0,605 0,30 Valid X3.1.2 0,619 0,30 Valid
X1.1.2 0,445 0,30 Valid X3.2.1 0,360 0,30 Valid
X1.2.1 0,744 0,30 Valid X3.2.2 0,667 0,30 Valid
X1.2.2 0,364 0,30 Valid X3.3.1 0,688 0,30 Valid
X1.3.1 0,567 0,30 Valid X3.3.2 0,752 0,30 Valid
X1.3.2 0,474 0,30 Valid X3.4.1 0,363 0,30 Valid
X2.1.1 0,417 0,30 Valid X342 0,715 0,30 Valid
X2.1.2 0,579 0,30 Valid YI1.1.1 0,703 0,30 Valid
X2.2.1 0,358 0,30 Valid Y1.1.2 0,582 0,30 Valid
X2.2.2 0,444 0,30 Valid Y1.2.1 0,689 0,30 Valid
X2.3.1 0,445 0,30 Valid Y1.2.2 0,563 0,30 Valid
X2.3.2 0,601 0,30 Valid Y1.3.1 0,689 0,30 Valid
X2.4.1 0,390 0,30 Valid Y1.3.2 0,563 0,30 Valid
X2.4.2 0,392 0,30 Valid Y1.4.1 0,743 0,30 Valid
X2.5.1 0,376 0,30 Valid Y1.4.2 0,747 0,30 Valid
X2.5.2 0,385 0,30 Valid Y1.5.1 0,602 0,30 Valid
X3.1.1 0,692 0,30 Valid Y1.5.2 0,688 0,30 Valid

Sumber : data diolah 2019
Tabel 4.9. menunjukkan bahwa hasil uji
validitas dapat diketahui nilai korelasi antara
tiap item dengan skor total item adalah

dinyatakan semua item valid karena diatas

dari r kritis (0.30).

4.3.1.Uji Reliabilitas Instrumen

Uji reliabilitas digunakan untuk menge-
tahui konsistensi alat ukur, apakah alat pengu-
kur yang digunakan dapat diandalkan dan te-
tap konsisten jika pengukuran tersebut diu-

lang. Metode uji reliabilitas yang digunakan
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dalam penelitian ini adalah Cronbach’s Alpha.
Menurut Sekaran ( 1992) reliabilitas kurang
dari 0.6 adalah kurang baik, sedang 0.7 dapat
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diterima dan diatas 0.8 adalah baik, berikut
disajikan hasil uji reliabilitas instrumen yang

diteliti diuraikan dalam tabel 4.10.

Tabel 4.10. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Variabel Penelitian 1 hitung Cr?f][ljzgh § Keputusan
Komitmen Organisasi (X1) 0,763 0.70 Reliabel
Kepuasan Kerja (X2) 0,749 0.70 Reliabel
Disiplin Kerja (X3) 0,746 0.70 Reliabel
Kinerja Pegawai ( Y) 0,771 0.70 Reliabel

Sumber : data diolah 2019

Tabel 4.10. menunjukkan bahwa semua
instrumen variabel adalah reliabel atau diteri-
ma, hal ini dibuktikan dengan nilai Cron-
bach’s Alpha diatas 0.7.
4.4. Uji Asumsi Klasik Regresi
4.4.1.Uji Asumsi Normalitas

Uji normalitas dimaksudkan untuk me-

ngetahu apakah residual model regresi yang

diteliti berdistribusi normal atau tidak. Metode
yang digunakan untuk menguji normalitas
adalah dengan menggunakan uji Ko/mogorov-
Smirnov. Jika nilai signifikansinya dari hasil
uji Kolmogorov-Smirnov > 0,05 maka asumsi

normalitas terpenuhi.

Tabel 4.11. Hasil Uji Normalitas

Unstandardized Residual

N

Normal Parameters*® Mean
Std. Deviation

Most Extreme Differences Absolute
Positive
Negative

Test Statistic
Asymp. Sig. (2-tailed)

39
,0000000
429391573
,083

,083

-077

,083

200°

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Dari hasil pengujian tersebut diatas,
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,200 lebih
besar dari 0,05 (0,200 > 0,05), maka asumsi

normalitas terpenuhi.

4.4.2. Uji Asumsi Multikolinieritas
Multikolinieritas artinya adanya korelasi

linier yang tinggi (mendekati sempurna) dian-

tara dua atau lebih variabel bebas. Multikoli-

nieritas diuji dengan menghitung nilai VIF
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(Variance Inflating Factor), bila nilai VIF
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lebih kecil dari 5 maka tidak terjadi multikoli-

nieritas atau non multikolinieritas.

Tabel 4.12. Hasil Uji Multikolinieritas

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
Komitmen Organisasi ,748 1,338
Kepuasan Kerja , 741 1,349
Disiplin Kerja 976 1,024

Dari hasil tersebut diatas diperoleh ke-
simpulan bahwa semua variabel bebas disifati
non multikolinieritas karena nilai VIF <5.
4.5.3. Uji Asumsi Heteroskedastisitas.

Heteroskedastisitas adalah suatu keada-
an dimana masing-masing kesalahan peng-
ganggu mempunyai varian yang berlainan.
Heteroskedastisitas diuji dengan mengguna-
kan uji koefisien korelasi Rank Spearman yai-
tu mengkorelasikan antara absolut residual ha-
sil regresi dengan semua variabel bebas. Bila
signifikansi lebih dari 0,05 maka tidak terjadi
heteroskedastisitas, berikut disajikan tabel
koefisien korelasi rank spearman.

Tabel 4.13. Hasil Uji Heterokedastisitas

Variabel Bebas R Sig Keterangan
Komitmen -0,253 | 0,120 | Homoskedastisitas
Organisasi (X1) | -0,262 | 0,108 | Homoskedastisitas
Kepuasan Kerja | -0,551 | 0,757 | Homoskedastisitas
(X2)

Diaiplin  Kerja

(X3)

Sumber : Data diolah 2019
Tabel 4.13, menunjukkan bahwa varia-
bel yang diuji tidak mengandung heteroske-

dastisitas atau homoskedastisitas, artinya tidak

ada korelasi antara besarnya data dengan resi-
dual sehingga jika data diperbesar tidak me-
nyebabkan residual(kesalahan) semakain besar
pula
4.5. Uji Regresi Linear Berganda

Dimaksudkan untuk mengetahui apakah
model sampel representatif terhadap model
populasi maka diperlukan pengujian parame-
ter-parameter regresi tersebut berdasarkan ni-
lai statistiknya dengan cara uji serempak (si-
multan) dengan statistik uji F dan uji parsial
dengan statistik uji t. Adapun persamaan
regresi linier berganda yang diperoleh adalah :

Y=-10,048 + 0,726X,+ 0,641X,+ 0,874X;

4.5.1. Uji Simultan

Uji hipotesis secara simultan yaitu untuk
menguji pengaruh secara bersama-sama varia-
bel bebas terhadap variabel terikat digunakan
uji F, diuraikan dalam tabel 4.14 berikut :
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Tabel 4.14. Hasil Uji Simultan

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 890,957 3 296,986 14,836 ,000°
Residual 700,633 35 20,018
Total 1591,590 38

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja

Dari hasil perhitungan persamaan regre-
si linier berganda diatas maka nilai Fijune se-
besar 14,836 dan Fy. sebesar 2,874 (14,836 >
2,874) dengan signifikansi F sebesar 0.000
yang lebih kecil dari 0,05, maka secara ber-
sama-sama variabel bebas (komitmen organi-
sasi, kepuasan kerja, dan disiplin kerja) ber-

pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

4.5.2. Uji parsial variabel (Uji t)

Uji hipotesis secara parsial digunakan
uji t yaitu untuk menguji secara parsial varia-
bel bebas (komitmen organisasi, kepuasan
kerja, dan disiplin kerja) terhadap variabel te-
rikat (kinerja pegawai), hasil uji parsial dapat

dijelaskan sebagai berikut :

Tabel 4.15. Hasil Uji Parsial

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -10,048 8,803 -1,141 ,261
Komitmen Organisasi ,726 284 ,240 2,556 ,018
Kepuasan Kerja ,641 ,210 274 3,052 ,013
Disiplin Kerja ,874 ,184 ,664 4,750 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil perhitungan diatas,
persamaan regresi linier berganda yang dipe-
roleh adalah : Y= -10,048 + 0,726X; +
0,641X,+ 0,874X;

Hasil perhitungan tersebut dapat dijelas-
kan sebagai berikut :

a. Uji t terhadap variabel komitmen organisa-
si (X,) didapatkan nilai tyws sebesar 2,556
lebih besar dari twpe 2,030, dengan nilai
signifikansi t sebesar 0,018 lebih kecil dari

0,05, maka secara parsial variabel komit-

men organisasi (X;) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap wvariabel kinerja
pegawai (Y).

b. Uji t terhadap variabel kepuasan kerja (X>)
didapatkan nilai tnwne sebesar 3,052 lebih
besar dari twpe 2,030, dengan nilai signi-
fikansi t sebesar 0,013 lebih kecil dari 0,05,
maka secara parsial variabel kepuasan kerja
(X>) berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap variabel kinerja pegawai (Y).

34



c. Uji t terhadap variabel disiplin kerja (X3)
didapatkan nilai tuwne sebesar 4,750 lebih
besar dari tuwe 2,030, dengan nilai signifi-
kansi t sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05,
maka secara parsial variabel disiplin kerja
(X3) berpengaruh positif dan signifikan

terhadap variabel kinerja pegawai (Y).
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1.6.3 Analisa Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi digunakan untuk
mengetahui prosentase sumbangan pengaruh
variabel bebas secara bersama-sama terhadap
variabel terikat. Hasil analisa determinasi

dapat dilihat pada output Model Summary

sebagai berikut :

Tabel 4.16. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model R R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

1 ,748° ,560 ,522

4,474

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Dari hasil analisis pada tabel 4.17.

menunjukkan bahwa R square sebesar 0,560
sehingga koefisien determinasi sebesar 0,560
atau 56%, hal ini berarti bahwa kinerja pega-
wai (Y) dapat dijelaskan secara keseluruhan
oleh variabel bebas yang terdiri dari (komit-
men organisasi, kepuasan kerja, dan disiplin
kerja) sebesar 56%, sedangkan sisanya sebesar
44% dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar
variabel bebas dalam penelitian ini.
Pernyataan hipotesis pertama bahwa ko-
mitmen organisasi, kepuasan kerja, dan disi-
plin kerja berpengaruh signifikan terhadap ki-
nerja pegawai terbukti. Hal ini dapat ditun-
jukkan dengan nilai signifikansi F sebesar
0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dapat disim-
pulkan bahwa variabel komitmen organisasi,

kepuasan kerja dan disiplin kerja secara

simultan berpengaruh posistif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Pernyataan hipotesis kedua bahwa ko-
mitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai terbukti.
Hal ini dapat ditunjukkan dengan nilai signifi-
kansi (P Value) sebesar 0,018 yang lebih kecil
dari 0,05. Dapat disimpulkan bahwa semakin
tinggi komitmen seorang pegawai, maka akan
semakin meningkatkan kinerja pegawai terse-
but.

Pernyataan hipotesis kedua bahwa kepe-
mimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai terbukti. Hal ini
dapat ditunjukkan dengan nilai signifikansi (P
Value) sebesar 0,013 yang lebih kecil dari
0,05. Dapat disimpulkan bahwa semakin baik
kepuasan yang dirasakan seorang pegawai,

maka akan semakin meningkatkan kinerjanya.
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V. KESIMPULAN

1. Komitmen organisasi, kepuasan kerja dan
disiplin kerja berpengaruh signifikan terha-
dap kinerja pegawai, hal ini berarti semakin
tinggi komitmen, kepuasan dan disiplin
kerja akan semakin meningkatkan kinerja
pegawai tersebut.

2. Komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
hal ini berarti bahwa semakin tinggi komit-
men seorang pegawai terhadap organisasi-
nya, maka pegawai tersebut akan semakin
meningkat kinerjanya

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
siginifikan terhadap kinerja pegawai, hal
ini berarti bahwa semakin tinggi seorang
pegawai menyenangi pekerjaannya, maka
kinerja pegawai tersebut akan semakin
meningkat.

4. Disiplin kerja berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini
berarti bahwa semakin tinggi kedisiplin
seorang pegawai, maka akan meningkat-

kan kinerja pegawai tersebut
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