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ABSTRAK

Nimrah Rahmayanti Yusuf (E211 06 016) Pengaruh Komitmen Pegawai
terhadap Kinerja Pada Kantor Pusat Pendidikan dan Pelatihan Kementerian
Dalam Negeri Regional Makassar. xiv+ 81 Halaman + 21 Tabel + 29 Pustaka
(1985-2009). Dibimbing oleh Drs. H. M. Akib Halede, M.5 dan Muh. Tang
Abdullah, 5.50s, M.AP.

Pusat Pendidikan dan Pelatihan Kementerian Dalam Megeri Regional Makassar
adalah salah satu instansi pemerintah yang dituntut untuk memiliki kinerja yang
tinggi. Hal ini senada dengan tugas Pusat Pendidikan dan Pelatihan Kementerian
Dalam Megeri Regional Makassar yang menangani masalah pendidikan dan
pelatihan aparatur Daerah dan anggota Dewan Perwakilan Rakyat Daerah
Propinsi, Kabupaten dan Kota di Daerah sesuai dengan kebijaksanaan yang
ditetapkan oleh Menteri Dalam Negeri dan peraturan perundang-undangan yang
berlaku.

Tujuan penelitian yaitu untuk mengetahui adakah pengaruh antara komitrmen
pegawai ternadap kinerja pegawai di Pusat Pendidikan dan Pelatihan
Kementerian Dalam Negeri Regional Makassar. Adapun yang menjadi rumusan
masalah yaitu, apakah ada pengaruh antara komitmen pegawai terhadap kinerja
pada kantor Pusat Pendidikan dan Pelatihan Kementerian Dalam Negeri
Regional Makassar dengan menggunakan metode penelitian kuantitatif,

Dari hasil analisis data dengan menggunakan SPSS 15 diketahui bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara komitmen pegawai terhadap kinerja. komitmen
pegawal berpengaruh sebesar 71,3% terhadap kinerja pegawai. Dari hasil
analisis regresi linear sederhana menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antarvariabel, dengan nilai signifikan T sebesar= 0,000 lebih kecil
dibanding nilai @ = 0,05. Pengaruh yang terjadi adalah bersifat positif-positif
dengan koefisien regresi variabel X sebesar 0,694,
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ABSTRACT

Mimrah Rahmayanti Yusuf (E211 06 016) The influence of Employee
Commitment Toward Quality of Employee in Makassar Regional of State
Ministry of Training and Education Center of Office. xiv+ 81 Pages + 21
Table + 29 References (1985-2009). Supervised by Drs. H. M. Akib Halede,
M.S and Muh. Tang Abdullah, S.sos, M.AP.

In every organizations, Makassar Regional State Ministry Training and Education
Center of Office which demanded to has high quality. This is appropriate with the
duty of Makassar Regional State Ministry Training and Education Center of
Office that handle the apparatus training and education of the people of the
Regional Representatives Council of Provinces, Districts and Cities in the Region
in accordance with policy determined by the State Ministry and regulatory
legisiation which applicable to the prevail constitution.

The objective of research is to find out is there any the influsnce Employee
Commitment Toward Quality of Employee in Makassar Regional of State Ministry
of Training and Education Center of Office. Then it is divided in a formula
problem, that is; is there any influence between Employee Commitment toward
The Quality of Employee in Makassar Regional of State Ministry of Training and
Education Center of Office, with using quantitative research method.

According to result of data analysis with using SPSS 15, the researcher can know
there is a significant influence of Employee Commitment toward the quality of
employee. The Employee Commitment give influence in the amount of 71,2 %
toward the quality. The linear regression analysis result, shown that there is a
significant influence between Employee Commitment Toward Qualty of
Employee in Makassar Regional of State Ministry of Training and Education
Center of Office. Thig is shown by the value of T significant=0,000 is smaller than
the value of a = 0,05. There are positive-positive influence with the X varable
regression coefficient amount 0,684,
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Assalamu Alaikum Wr Wb
Alhamdulillah,
Asshalatu wassalamu ala Rasulullah
Segala puji hanyalah bagi ALLAH Rabb semesta Alam, yang lelah

menurunkan hujan dari langit yang tak bertiang, yang telah menerbitkan matahari dari
timur dan membenamkannya di barat, yang telah menentukan pasangan yang paling
balk bagi segala sesuatu dan yang telah menciptakan manusia, makhluk paling
sempurna yang telah membangun peradaban megah ini. Sungguh tak ada lagi yang
lebih berhak untuk kita puji dan sembah setiap saat kecuali Dia. Karena rahmat dan
hidah-Nyalah, penulis akhimya dapat menyelesaikan penulisan skripsi dengan judul: ®
Pengaruh Komitmen Pegawai Terhadap Kinerja Pada Kantor Pusat Pendidikan
Dan Pelatihan Kementerian Dalam Negeri Regional Makassar”.

Shalawat serta salam sudah sepantasnya kita ucapkan bagi Sang Pembawa
Risalah kebenaran, yang dengan cucuran keringat dan tetesan darahnya telah berjuang
agar kita senantiasa berada di atas jalan yang lurus, penutup para Rasul, Muhammad
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dan hidayah ALLAH Jalla wa 'Ala serta jalan rasul-Nya yang lurus, amin.

Penulis menyadari bahwa dalam penelitan ini masih terdapat banyak
kekurangan. Hal ini disebabkan cleh keterbatasan pengetahuan, kemampuan, dan
pengalaman yang penulis miliki, untuk itu dengan segala kerendahan hati penulis
mengharapkan masukan maupun arshan demi penyempurnaan penelitian inl. Pada
kesempatan ini, secara khusus penulis menyampaikan terimakasih yang sebesar-
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Organisasi merupakan suatu kesatuan kompleks yang berusaha
mengalokasikan sumber daya manusia secara penuh demi tercapainya
suatu tujuan. Apabila suatu organisasi mampu mencapai tujuan yang telah
ditetapkan, maka dapat dikatakan bahwa organisasi tersebut efeklif. Salah
satu tujuan organisasi adalah peningkatan kinerja pegawai. Kinerja adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya.

Dalam mencapal kinerja yang optimal, faktor sumber daya manusia
sangat dominan pengaruhnya, hal ini menandakan bahwa manusia
merupakan aset penting dalam setiap organisasi, Karena mereka berfungsi
sebagai penggerak sumber daya lain yang dimiliki oleh organisasi.
Ketangguhan sumberdaya manusia dalam mewujudkan organisasi yang
ideal, perlu mendapat perhatian dan pengkajian yang lebih dalam karena
mereka yang memprakarsai terbentuknya organisasi, mereka yang berperan
membuat keputusan untuk semua fungsi, dan mereka juga yang berperan
dalam menentukan kelangsungan hidup organisasi. Sumberdaya manusia
harus diarahkan dan dikoordinasikan untuk menghasilkan kontribusi terbaik
bagi organisasi, sehingga apa yang menjadi fujuan organisasl dapat
terwujud,

Salah satu usaha untuk mencapai fujuan organisasi adalah adanya

keterlibatan dari seluruh anggota organisasi, dimana mereka benar-benar



mengabdikan diri kepada organisasi dengan melaksanakan tugas dengan
sebaik-baiknya yang diwujudkan dalam suatu bentuk yang disebut dengan
komitmen pegawai terhadap organisasi. Komitmen ini sangat dibutuhkan
oleh setiap pegawai dalam organisasi. Komitmen merupakan suatu sikap
kerja yang diperlukan untuk dapat menggerakkan dan mengarahkan tubuh
organisasi. Komitmen pegawal terhadap organisasi dapat dijadikan salah
satu jaminan untuk menjaga kelangsungan organisasi. Komitmen yang
dimaksud terdiri atas komitmen afektif yakni bagaimana seorang pegawai
melaksanakan tugasnya karena keinginan dar dalam diri, memiliki hasrat
bekerja yang tinggi pada organisasi, Bangga menjadi bagian dari organisasi,
dan sebagainya . Komitmen normmatif yaitu bagaimana seorang pegawai
melaksanakan pekenaan kKarena menganggap pekeraan sebagal suatu
keharusan atau tanggung jawab, serta pegawai lebih mengutamakan
kepentingan organisasi daripada kepentingan pribadi. Sedangkan Komitmean
berkelanjutan yakni bagaimana pegawai melaksanakan pekerjaan karena
kebutuhan, pegawai bersedia menghadapi konsekuensi bila meninggalkan
pekeraan, dan sebagainya.

Komitmen yang dimiliki oleh seseorang akan mengarahkan perilaku
orang tersebut uniuk kemudian memulai untuk mengambil keputusan-
keputusan penting di dalam organisasi demi tercapainya tujuan dari
organisasi itu sendiri. Sehingga hal tersebut dapat mewujudkan prestasi
kerja dari pegawai dalam suatu organisasi.

Komitmen merupakan salah satu sikap kerja yang paling penting
karena dampaknya antara lain terhadap keterlambatan, ketidakhadiran, dan

kinerja pegawai. Komitmen yang tinggi ditandai dengan adanya orang-orang



yang bersedia untuk berusaha demi kepentingan organisasi, loyal, dan
terlibat secara penuh dalam upaya mencapal tujuan dan kelangsungan
organisasi. Pada intinya, sebuah organisasi membutuhkan komitmen yang
tinggi dari setiap anggotanya untuk dapat menggerakkan dan mengarahkan
tubuh organisasi tersebut. Komitmen pegawai terhadap organisasi dapat
dijadikan salah satu jaminan untuk menjaga kelangsungan organisasi.

Dari uraian tersebut dapatiah dipahami bahwa sebagai warga negara
pilihan, aparat pemerintah seharusnya memiliki komitmen berorganisasi
untuk menghasilkan kinerja yang prima di dalam melaksanakan tugasnya.
Komitmen pegawai dalam hal ini, tidak hanya menyangkut pada kesetiaan
pegawai pada sualu organisasi tetapi juga melibatkan hubungan yang akhf
dengan organisasi, dimnana pegawai bersedia atas kemauan sendiri untuk
memberikan segala sesuatu yang ada pada dirinyga guna membantu
merealisasikan tujuan dan kelangsungan organisasi.

Komitmen Berorganisasi (Organizational Commitment) merupakan
kemampuan dan kemauan untuk menyelaraskan perilaku pribadi dengan
kebutuhan, prioritas, dan sasaran organisasi . Intinya adalah lebih
mendahulukan misi organisasi daripada kepentingan pribadi. Oleh karena
itu, semakin pegawai mampu menimbulkan keyakinan dalam dirinya bahwa
apa yang menjadi nilai dan tujuan pribadi pegawai memiliki kesamaan
dengan nilai dan tujuan organisasi, maka akan semakin tinggi pula komitmen
pegawai pada tempat ia bekerja. Sebaliknya, pegawai yang kurang
berkomitmen kepada organisasi akan mengakibatkan kerugian pada

organisasi karena akan mengakibatkan menurunnya kinerja pegawai.



Pusat Pendidikan dan Pelatihan Kementerian Dalam Negeri Regional
Makassar (Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar) adalah organisasi yang
bergerak di bidang jasa pendidikan dan pelatihan yang bertugas dalam
proses penyelenggaraan pembelajaran untuk meningkatkan profesionalisme
dan kompetensi aparatur dalam rangka penyelenggaraan pemerintahan.
Dalam menunaikan tugasnya, Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar
selalu memperhatikan daya guna yang sebesar-besarmnya dengan tidak
melupakan tugas organisasi yaitu melaksanakan pendidikan dan pelatihan
aparatur daerah propinsi, kabupaten, dan kota sesuai dengan kebijaksanaan
yang ditetapkan oleh Menteri Dalam Negeri dan peraturan perundang-
undangan yang berlaku.

Pusdiklat Regional Makassar merupakan safu yang organisasi
penting untuk mewujudkan kepemerintahan yang baik, karena saat ini
diperlukan sumber daya manusia aparatur yang memiliki kompetensi jabatan
dalam penyelenggaraan negara dan pembangunan di tengah derasnya
tuntutan nasional dan tantangan global yang ada. Adapun tujuan Pusdikiat,
yaitu,"meningkatkan profesionalisme aparat pemerintah®, Hal ini tentu saja
bukan tugas yang mudah bagi pegawai Pusdiklat, sehingga dibutuhkan
komitmen berorganisasi yang tinggi dari pegawai Pusdiklat, untuk mencapai
kinerja yang tinggi pula.

Di lain pihak, semakin meningkatnya permintaan akan penyediaan
layanan pendidikan dan pelatihan aparatur yang bermutu seiring dengan
pesatnya kemajuan dan pertumbuban IPTEK di era ini, mengharuskan
pegawai Pusdiklat memiliki profesionalisme yang tinggi di dalam mengurus

pelaksanaan pendidikan dan pelatihan aparatur daerah, serta mengurus



pelaksanaan urusan tata usaha, kepegawaian, keuangan, administrasi umum,
dan sebagainya dari kantor Pusdiklat itu sendiri.

Sebagai Kantor yang menangani masalah-masalah penyusunan
program, pengelolaan, dan pelaksanaan pendidikan dan pelatihan aparatur
daerah, serta mengurus pelaksanaan urusan tata usaha, kepegawaian,
administrasi umum, perpustakaan, perlengkapan, sarana pendidikan dan
pelatihan serta rumah tangga, Kantor Pusdiklat Kemdagn Regional Makassar
seharusnya berjalan efekfif dan optimal guna tercapainya tujuan dan
organisasi itu sendiri.

Mamun berdasarkan observasi awal penulis yvang dilakukan pada 28
Desember 2009 dan pada 18 Januan 2010, hal tersebut sepertinga Kurang
terwujud, Penulis melihat masih terdapat pegawal yang kurang menyadari
tugas dan fungsinya sehingga seringkali timbul ketimpangan-ketimpangan
dalam menjalankan tugasnya, dimana masih terdapat pegawai yang belum
melaksanakan tugasnya dengan baik. Misalnya, setiap pasca dikiat
berdangsung, pegawal bertanggung jawab untuk melaporkan hasil diklat
dalam bentuk arsip atau dokumen tertulis, yang kemudian diserahkan kepada
atasan mereka, namun di dalam pelaksanaannya, pelaporan tersebul menjadi
terhambat untuk rampung pada waktu yang singkat dan tepat dikarenakan
masih terdapat pegawai yang mangkir pada han dan jam kefja, dan
kedisiplinan pegawai belum tampak optimal. Hal ini mengindikasikan bahwa
komitmen pegawal dimana dalam mengemban tugasnya, dapat dikatakan
belum optimal. Terkadang hal ini juga disebabkan cleh kurangnya pemberian
sanksi terhadap pegawai yang melanggar aturan organisasi. Sehingga

mempengaruhi kesadaran dan hasrat untuk bekerja dengan sungguh-



sungguh dari setiap individu terhadap tanggung jawab yang telah mereka
emban di dalam organisasi. Sehingga dapat mempengaruhi tingkat kinerja
pegawai itu sendiri. Dan barmuara pada kinerja organisasi yang belum
optimal.

Hal ini juga tidak sesuai dengan Undang-undang Nomor 43 tahun
1899 tentang Kepegawaian pada poin (b) dinyatakan bahwa "Pegawai
Megeri berkewajiban untuk melaksanakan tugasnya secara profesional dan
bertanggung jawab dalam melaksanakan tugas pemerintahan dan
pembangunan”.

Berdasarkan uraian masalah yang ditemukan dan hal-hal yang
berhubungan dengan komiimen yang telah dijelaskan sebelumnya, penulis
ingin mengetahui apakah masalah-masalah tersebut dan kinerja pegawai
PUSDIKLAT KEMDAGRI Regicnal Makassar secara umum dipengaruhi oleh
komitmen berorganisasi para pegawainya.

Hal inilah yang kemudian menjadi daya dorong penulis untuk
kemudian tertarik dan memilih untuk melakukan penelitian dengan objek
penelitian pada kantor Pusat Pendidikan Dan Pelatihan Kementerian Dalam
Megeri Regional Makassar dengan judul penelitian , yaitu: “Pengaruh
Komitmen Pegawai Terhadap Kinerja Pada Kantor Pusat Pendidikan
Dan Pelatihan Kementerian Dalam Negeri Regional Makassar”™.

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah maka dirumuskan permasalahan
penelitian sebagai berikut:

1. Bagaimana tingkat komitmen pegawai pada kantor Pusat Pendidikan dan
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2.Bagaimana tingkat kinerja pegawai pada kantor Pusat Pendidikan dan
Pelatihan Kementerian Dalam Megen Regional Makassar 7

3.Apakah terdapat pengaruh antara komitmen pegawai terhadap kinerja
pada kantor Pusat Pendidikan dan Pelatihan Kementerian Dalam Negeri
Regional Makassar 7

1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang ada dalam penelitian ini, tujuan
yang ingin dicapai adalah sebagai berikut:

1.Untuk mengetahui tingkat komitmen pegawai pada Kantor Pusat
Pendidikan Dan Pelatihan Kementerian Dalam MNegeri  Regional
Makassar.

2. Untuk mengetahul tingkat kinerja pegawai pada Kantor Pusat Pendidikan
Dan Pelatihan Kementerian Dalam Negen Regional Makassar,

3. Untuk mengetahui pengaruh komitmen pegawai terhadap kinerja pada
Kantor Pusat Pendidikan Dan Pelatihan Kementerian Dalam Negeri
Regional Makassar.

1.4. Manfaat Penelitian

Manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah:

1. Manfaat Akademik

Diharapkan hasil penelitian ini dapat member referensi bagi pihak-pthak

yang berkompeten dalam pencarian informasi atau referensi mengenai

pengaruh komitmen pegawai terhadap kinerja pegawai,

2. Manfaat Praklis

Hasil penelitian ini diharapkan berguna sebagai sumbangan pemikiran serta

informasi bagi Pusdiklat Kemendagri Regional Makassar,



BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Konsep Komitmen

Secara terminolegi kata komitmen berasal dan bahasa Latin,
commitere, yang berarti ikatan (fo connect), merasa harus atau wajib untuk
percaya (entrust-the state of being obligated) atau terdorong secara
emosional (emotionally impeled) (Toto: 2004). Selanjuitnya, komitmen
menurut Daniel Goleman dalam Toto Tasmara adalah keyakinan yang
mengikat sedemikian kukuhnya sehingga membelenggu seluruh hati nurani
seseorang dan menggerakkan perilaku menuju arah yang diyakininya.
Diungkapkan Mowday dan Steers (1979) dalam Sriwulan (2007), Komitmen
merupakan loyalitas karyawan terhadap suatu unit sosial yang bisa berupa
loyalitas pegawai terhadap organisasi, departemen atau pekerjaan mereka.

Penelitian Daniel Goleman (2004) yang menyatakan."Pegawai yang
memiliki komitmen adalah para warga perusahaan yang teladan®. Mereka
bersedia menempuh perjalanan yang lebih panjang. Pegawai dengan
komitmen yang tinggi memungkinkan dirinya berjuang keras menghadapi
tantangan dan tekanan yang bagi pegawal yang tidak berkomitmen
dirasakannya sebagai beban berat dan menimbulkan stres. Sikap yang sama
sering kita temukan di kalangan pegawai yang mungkin telah bertahun-tahun
bekerja tetapi merasa tidak diperhatikan dan tidak dikutsertakan dalam

pengambilan keputusan yang berdampak pada pekerjaan mereka.



Becker yang dikutip oleh Mutiara Sibarani Pangabean (2004)
mengemukakan komitmen sebagal kecenderungan untuk terikat dalam garis
kegiatan yang konsisten karena menganggap adanya biaya pelaksanaan
kegiatan yang lain (berhenti bekerja). Selain itu, komitmen merupakan sikap
secrang aparatur yang mengusahakan upaya yang tinggi dan sepenuhnya
melibatkan diri pada pekerjaan yang dihasilkan oleh seorang aparatur
mempunyai dampak yang besar terhadap kelangsungan organisasi.

Menurut Mowday, Porter, dan Steers (1979) yang dikutip oleh
Pangabean (2004) komitmen organisasi adalah kuatnya pengenalan dan
keterlibatan seseorang dalam suatu organisasi tertentu. Hal ini dapat ditandai

dengan tiga hal, yaitu :

1. Penarimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

2. Kesiapan dan kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas
nama arganisasi,

3.Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di dalam organisasi
(menjadi bagian dari organisasi).

Yang paling penting untuk ditinjau adalah perbedaan antara berbagai
macam konseptualisasi komitmen. Perbedaan ini melibatkan kondisi psikologi
yang dicerminkan dalam komitmen, kondisi awal yang menghasilkan
perkembangannya, dan perilaku yang diperkirakan akan muncul pada
komitmen. Meskipun beberapa konseptualisasi komitmen aftfudinal telah
muncul dalam [iteratur, masing-masing mencerminkan satu dar tiga fema
utama, yaitu : ikatan afektif, biaya serta resiko yang dirasakan, dan kewajiban

{(Meyer dan Allen, 1990).



Pada dasarnya, komitmen dalam aspek bentuk merupakan suatu
pernyataan pikiran sesecrang dalam hubungannya dengan pihak [lain
(Morgan dan Hunt: 1994) yang dikutip oleh Wetzels (1998). Komitmen seperti
ini disebut sebagai affective commitmeant. Bentuk kedua dari komitmen adalah
calculatif commitment, yaitu komitmen yang muncull dan evaluasi kognitif
saseorang sebagai hasil dar perhitungan untung-rugi, kalah-menang, lebih-
kurang, manfaat, dan pengorbanavn. Suatu komitmen kalkulatif akan tetap
bertahan manakala biaya-biaya internal relatif masih rendah dibandingkan
dengan biaya-biaya eksternal.

Berdasarkan aspek atau proses pembentukannya Durkin (1998)

membagi komitmen menjadi tiga bagian, yakni:
1. Compliance commitment, yaitu individu yang mengadaptasi perilaku  dan
sikap tertentu untuk memperoleh imbalan tertentu pula.
2. Identification commitment, yaitu sikap dan perilaku disesuaikan dengan
nilai-nilai yang dianut pihak ketiga.
3. Internalisalion, yaitu para individu mengadaptasi perilaku tertentu karena
isinya selaras dengan sistem nilai para individu yang bersangkutan.

Menurut Mowdays, Porier, dan Steers (1982) yang dikutip oleh
Muhammad Yajir (2008) menyatakan bahwa, tingkat komitmen seseorang
terhadap organisasi berproses, mulai dari awal bekerja (imitial commitment),
setelah lama bekerja (commitment during early employment) sampai pada
akhir karimya (commitment in later career stage). Tingkat komitmen pegawai
pada setiap proses akan berbeda sesuai dengan sikap dan pengalaman yang

dirasakan oleh pegawai. Namun, yang jelas bahwa adanya komitmen awal
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yang tinggi akan mempengaruhi komitmen pegawai pada tahap pekeraan
selanjutnya.

Karena komitmen pegawai berkaitan dengan sikap dan perilaku
pegawai, maka komitmen pegawal dapat diupayakan dengan mengubah
perilaku dan sikap pegawai, baik melalui faktor internal individu maupun faktor
eksternal individu, Sebagaimana dikemukakan oleh Argyris (1985}, bahwa
komitmen terdiri dari dua sumber, yaitu : Komitmen eksternal, yang dibentuk
oleh lingkungan kerja. Komitmen ini muncul karena adanya tuntutan terhadap
penyelesaian tugas dan tanggung jawab yang harus diselesalkan oleh
karyawan, yang biasanya didasari oleh motivasi reward & punishment.
Sedangkan komitmen internal, muncul dari keinginan internal pegawai
sendiri untuk dapat menyelesaikan berbagai fugas dan tanggung jawab dan
weawenangnya berdasarkan pada alasan dan motivasi pegawail sendir.

Menyadari bahwa komitmen bisa dibentuk, maka muncuinya
komitmen dapat ditentukan oleh kemampuan pemimpin dan lingkungan
organisasi dalam menumbuhkan sikap dan perilaku profesional para pegawai
dalam menyelesaikan tanggung jawab, sekaligus memacu kreativitaz dan
inisiatif karyawan.

Hasil penelitian Johnson (1985) dalam C. Merle Johnson (2004) yang
melihat dari sudut perspektif pekerjaan, menyatakan bahwa lingginya
komitmen yang dimiliki oleh seorang pegawai ditampakkan dalam mensikapi
pekerjaan. Mereka selalu bangga atas pekerjaan yang dilakukan, bekerja
tekun, dan bersunguh-sungguh. Kesimpulan dar hasil penelitian Johnson
tersebut memperkuat hasil penelitian yang dilakukan oleh Chow pada tahun
1904 di Jepang yang menunjukkan bahwa tingginya pertumbuhan
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produktifitas pada berbagai industri di Jepang dipengaruhi secara signifikan
oleh tingginya dedikasi dan loyalitas para pegawai terhadap organisasi
mereka. Sedangkan pendapat lain yang dikemukakan cleh Desler (1599):

"Tingginya komitmen para pegawal tersebut tidak terlepas dari rasa
percaya yang mereka miliki akan baiknya perlakuan manajemen terhadap
mereka, yaitu adanya pendekatan manajemen terhadap sumber daya
manusia sebagai asset berharga dan tidak semata-mata sebagal komoditas
yang dapat di eksploitasi sekehendak manajemen’.

Perlu diketahui bahwa semakin kompleks dan rumit suatu pekerjaan
yang di berikan kepada seorang pegawai, maka akan berakibat semakin
tingginya partisipasi dan komitmen yang diperiukan dalam pekerjaannya.
Berdasarkan peneltian yang dilakukan oleh Ostroff (1998) diperoleh
kesimpulan bahwa, komitmen pegawai yang tinggi terhadap pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya akan bermanfaat setidaknya bagi tiga plhak,
antara lain :

1. Pegawai, yang telah melaksanakan pekerjaanya dengan senang hati.
2. Pelanggan, yang lebih puas dengan pelayanan yang diberikan dengan
senang hati dan ketulusan.
3. Crganisasi, yang akan menikmati peningkatan perolehan pendapatan dan
reputasi yang positif.
2.1.1.1 Komitmen Berorganisasi (Organizational Commitment)

Ada banyak definisi tentang komitmen berorganisasi, tetapi para
peneliti sependapat bahwa komitmen organisasional mencerminkan suatu
multidimensional psychological attachment dari individu kepada organisasi.
Komitmen organisasional mempunyai dua dimensi dasar, antara lain :

1. Komitmen organisasi merupakan kondisi psikologis yang mencirikan

hubungan hubungan karyawan dengan organisasi.
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2. Implikasi bagi keputusan karyawan untuk melanjutkan atau berhenti dari
keanggotaan organisasi (Ugboro dan Obeng, dalam Sriwulan: 2007 ).

Komitmen organisasi merupakan rasa identifikasi (kepercayaan
terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan secara emosional (kesadiaan
untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi), dan loyalitas
{keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) yang
dinyatakan cleh secrang pegawai terhadap organisasinya (Richard M. Steers:
1985). Steers berpendapat bahwa komitmen organisasi merupakan kondisi
dimana pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilal, dan sasaran
organisasinya.

Keterikatan emosional artinya, lebih dari sekedar keanggotaan formal,
karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kKesediaan untuk
mengusahakan tingkat upaya yang tinggl bagi kepentingan organisasi demi
pencapaian tujuan organisasi itu sendiri, seperti, memberikan tenaga, ide,
pikiran, dan waktu agar organisasi berkembang, memberikan informasi-
informasi mengenai kelebihan-kelebihan yang dimiliki organisasi kepada
orang di luar organisasi, dan merasa bangga menjadi anggota organisasi.
Berdasarkan definisi ini, di dalam komitmen organisasi tercakup unsur
loyalitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi
terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

Secara singkat, pada intinya beberapa definisi komitmen organisasi
dari beberapa ahli di atas mempunyai penekanan yang hampir sama yaitu,
proses pada individu (pegawai) dalam mengidentfikasikan dirinya dengan
nilai-nilai, aturan-aturan, dan tujuan organisasi. Di samping itu, komitmen

organisasi mengandung pengertian sebagai sesuatu hal yang lebih dan
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sekedar kesefiaan yang pasif terhadap organisasi. Dengan kata lain,
komitmen organisasi menyiratkan hubungan pegawal dengan organisasi
secara akiif, karena pegawai dengan komitmen yang tinggi memiliki
keinginan untuk memberikan tenaga dan tanggung jawab yang lebih dalam
rangka menyokong kesejahteraan dan keberhasilan organisasi tempat ia
bekerja.
2.1.1.2. Perkembangan Pendekatan Komitmen Berorganisasi

Dalam perkembangannya, konsep komitmen organisasi didefinisikan
dan diukur dengan berbagai cara yang berbeda. Pendekatan-pendekatan
teoritis yang utama, muncul dari riset sebelumnya atas komitmen, yaitu:
A Pendekatan Sikap (Attitudinal Approach)

Komitmen menurut pendekatan ini, menunjuk pada permasalahan
keterlibatan dan loyalitas. Menurut pendekatan ini, komitmen dipandang
sebagai suatu sikap keterikatan kepada organisasl yang berperan penting
pada pekerjaan tfertentu dan perilaku yang terkait (Muthuveloo dan
Rose:2005). Pegawai yang memiliki komitmen yang tinggi merasakan
adanya loyalitas dan rasa memiliki organisasi, memiliki keinginan kuat untuk
tetap bergabung dengan organisasi, terlibat sungguh-sungguh dalam
pekerjaannya, dan menampilkan tingkah laku yang sesual dengan tujuan
organisasi.

B. Pendekatan Perilaku (Behavioral Approach)

Pandekatan ini menitikberatkan pandangan bahwa investasi
karyawan (berupa wakliu, pertemanan, pensiun, dan lain-lain) membuat ia
terikat untuk loyal terhadap organisasi (Suliman dan lles: 2000). Komitmen

organisasi terdiri dari tiga area keyakinan ataupun perilaku yang ditampilkan
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oleh pegawai terhadap organisasi di mana ia bekerja (White dalam

Armstrong: 1999), Ketiga area tersebut adalah:

1. Keyakinan dan penerimaan terhadap organisasi, tujuan, dan nilai-nilal
yang ada di organisasi tersebut,

2. Adanya keinginan untuk berusaha sebaik mungkin sesuai dengan
keinginan organisasi,

3. Keyakinan untuk mempertahankan keanggotaannya di dalam organisasi.

Dari hasil penelitian yang dilakukan cleh Angle dan Perry (1981) serta
Bateman dan Stresser (1984) yang dikutip oleh Muchinsky (1993)
menemukan kenyataan bahwa individu yang memiliki komitmen organisasi
yang fingai memiliki kondisi :

1. Individu-individu tersebut lebih mampu beradaptasi
2. Kelambatan dalam bekerja lebih sedikit dijumpai
3. Kepuasan kerja lebih tinggi.

Komitmen mencerminkan identifikasi dan keterlibatan dalam
organisasi, maka organisasi akan mendapat keuntungan dengan adanya
prestasi kerja yang lebih baik (Mathieu dan Zajack dalam Muchinsky: 1993).
C. Pendekatan Multidimensi (The Multidimensional Approach)

Panelitian terhadap perilaku menyimpulkan bahwa ada tiga sumber
komitmen organisasional yang berbeda (Meyer dan Allen; 1990), antara lain :
1. Komitmen Afektif berkaitan dengan adanya keinginan untuk terikat pada

organisasi atau keterikatan emosional karyawan, identifikasi, dan

ketarfibatan dalam organisasi.
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2 Komitrmen berkelanjutan, berkaitan dengan adanya suatu kesadaran akan
biaya-biaya yang harus ditanggung (baik kerugian finansial atau kerugian
lain} berhubungan dengan keluarnya pegawai dari organisasi.

3. Komitmen Normatif, berkaitan dengan adanya sualu perasaan wajib dari
pegawai untuk untuk tetap tinggal dalam suatu organisasi karena adanya
perasaan hutang budi pada organisasi.

Lebih jelasnya, Komitmen Afektif berkaitan dengan adanya keinginan
untuk terikat pada organisasi atau keterikatan emosional karyawan,
identifikasi, dan keterlibatan dalam organisasi terjadi apabila karyawan ingin
menjadi bagian dari crganisasi karena adanya ikatan emosional atau merasa
mempunyai nilai yang sama dengan  organisasi, Komitmen
berkelanjutan/Conlinuance adalah suatu kesadaran akan biaya-biaya yang
harus ditanggung (baik kerugian finansial ataupun kerugian lain) berhubungan
dengan keluarnya pegawai dari organisasi. Bila organisasi yang diikuti lebih
menguntungkan pendapatannnya, maka individu itu akan bertahan. Proses
identifikasi tidak nampak dalam komitmen ini. Komitmen ini dipengaruhi oleh
usia, masa jabatan atau kedudukan, kepuasan karir, dan niat individu tersebut
untuk keluar dar organisasi. Komitmen Normatif adalah suatu perasaan wajib
dari pegawai untuk untuk tetap tinggal dalam suatu organisasi karena adanya
perasaan hutang budi pada organisasi.

Secara singkat Komitmen organisasi akan tampak pada perilaku
pegawal yang kompleks, termasuk “affective commilment” yang melibatkan
faktor emosional kepada organisasi, “confinuance commilment yang

merefleksikan persepsi investasi versus biaya serta "normative commitment”
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yang lebih ditekankan pada faktor kewajiban yang harus dilaksanakan
pegawai (Allen & Meyer ;1980).

Jadi, berdasarkan pendekatan mulitidimensional dari Meyer dan
Allen, ada tiga komponen yang mempengaruhi komitmen berorganisasi,
berdasarkan norma yang dimilikinya, yang ditunjukkan pada Gambar 1
berikut,

Gambar 1. Tipe-Tipe Komitmen Organisasi
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Sumber; Meyer dan Allen (dikudip oleh Muthuveloo dan Rose, 2005)

Hal yang umum dari ketiga bentuk komitmen tersebut adalah
pandangan bahwa komitmen merupakan kondisi psikologis yang mencirikan
hubungan antara pegawai dengan organisasi dan memiliki implikasi bagi
keputusan individu untuk tetap berada dan bekerja sama di dalam organisasi.
Lebih lanjut, Meyer dan Herscovitch (yang dikutip oleh Coetzee: 2005),
menggambarkan ketiga bentuk komitmen organisasional dan faktor-faktor

yang mendasarinya, dalam Gambar 2 berikut.
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Gambar 2. Komitmen Organisasi
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Setiap pegawal memiliki dasar dan tingkah laku yang berbeda

berdasarkan komitmen organisasi yang dimilikinya. Pegawal yang memiliki
komitmen organisasi dengan dasar afekdif memiliki tingkah laku berbeda
dengan pegawai yang berdasarkan confinuance dan npormabif, Pegawai
dengan komitmen afektif yang tinggi memiliki kedekatan emosional yang erat
terhadap organisasi. Hal ini berarti bahwa individu tersebut akan memiliki
motivasi dan keinginan untuk berkontribusi secara berarti terhadap
organisasi,

Pegawal dengan komitmen berkelanjutan yang tinggi akan bertahan
dalam organisasi, bukan karena alasan emosional, tapi karena adanya
kesadaran dalam individu tersebut akan kerugian besar yang dialami jika
meninggalkan organisasi. Pegawai terpaksa menjadi anggota demi
menghindari  kerugian  finansial dan  kerugian lain, sehingga
memungkinkannya melakukan usaha yang tidak maksimal. Berkaitan dengan
hal ini, maka individu tersebut kurang atau tidak dapat diharapkan untuk
memiliki keinginan yang kuat untuk berkontribusi secara berarti terhadap

arganisasi.
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Sementara itu, komitmen normatif tergantung dar sejauh apa
perasaan kewajiban yang dimiliki pegawai. Komitmen normatif didasarkan
pada pendekatan obligation, di mana komitmen sebagai tekanan normatif
yang telah dinternalizasikan agar individu berlindak sesual dengan tujuan
dan keinginan organisasi. Komponen normatf menimbulkan perasaan
kewajiban pada pegawai untuk memberi balasan atas apa yang telah
diterimanya dari organisasi, Pegawai dengan komitmen normalif yang linggi
akan tetap bertahan dalam organisasi karena merasa adanya suatu
kewajiban atau tugas yvang memang sudah sepantasnya dilakukan atas
benefit yang telah diberikan organisasi.

2.1.1.3. Konsekuensi dari Komitmen Berorganisasi

Sejumlah penelitian yang telah dilakukan selama tiga dekade laly,
maenamukan beberapa konsekuensi dari komitmen organisasi. Berdasarkan
meta analisis menunjukkan bahwa, tingkat komitmen berhubungan positif
dengan kepuasan kerja (Copper et al.: 2005); motivasi (Mathieu dan Zajac,
1980); organizational citizenship behaviors (Riketta: 2002); dan kinerja (Meyer
et al.: 1889). Jika komitmen pegawai dari satu organisasi cenderung rendah,
maka akan terjadi kondisi sebagai berikut; Ketidakinginan untuk berbagi dan
berkorban untuk kepentingan organisasi (Chugthai dan Zafar: 2006 dalam
Knights & Kennedy: 2005), Low levels of morale (Decotiis dan Summers:
1987); dan menurunnya azas mengutamakan orang lain (Schappe: 1998).

2.1.1.4 Kemitmen Sumber Daya Manusia Aparatur

Komitmen pegawal adalah sebuah abstrak yang berbeda pada setiap
individu. Namun dalam standar pelayanan yang harus dipenuhi dan dijadikan

pedoman maka perbedaan itu menjadi tidak terasa adanya. Besarnya
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komitmen ini berpengaruh signifikan pada meotivasi kerja. Kinerja yang tinggi
sebagai akibat dari komitmen kuat pegawal yang muncul karena
keinginannya untuk membuktikan difnya adalah aset yang menjadikan
kinerjanya dalam organisasi menjadi lebih baik.

kemitmen organisasi memiliki tiga aspek utama yaitu; identifikasi,
keterlibatan, dan loyalitas pegawai terhadap organisasi atau organisasinya
{(Mowday: 1985 dalam Kuntjoro :2009). Dimana aspek itu diantaranya:
1. ldentifikasi

Identifikasi yang berwujud kepercayaan pegawai terhadap organisasi
dapat dilakukan dengan memodifikasi tujuan organisasi, sehingga mencakup
beberapa tujuan pribadi para pegawai atau dengan kata lain organisasi
memasukkan pula kebutuhan dan keinginan pegawai dalam tujuan
organisasinya. Hal ini akan membuahkan suasana saling mendukung
diantara para pegawai dengan organisasi. Suasana tersebut akan membawa
pegawai dengan rela menyumbangkan sesuatu bagi tercapainya tujuan
organisasi, karena pegawal menerima tujuan organisasi yang dipercayai telah
disusun demi memenuhi kebutuhan pribadi mereka pula. Lebih lanjut,
suasana fersebut akan membawa pegawai dengan rela menyumbangkan
sesuatu bagi tercapainya tujuan organisasi, karena pegawai menerima tujuan
organisasi yang dipercayai telah disusun demi memenuhi kebutuhan pribadi
mereka pula.
2. Keterlibatan

Keterlibatan atau partisipasi pegawal dalam akfivitas-aklivitas keda
penting untuk diperhatikan karena adanya keterlibalan pegawai
menyebabkan mereka akan mau dan senang bekerja sama baik dengan
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pimpinan ataupun dengan sesama teman kerja. Salah satu cara yang dapat
dipakai untuk memancing keterlibatan pegawai adalah dengan memancing
partisipasi mereka dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan, yang
dapat menumbuhkan keyakinan pada pegawai bahwa apa yang telah
diputuskan adalah merupakan keputusan bersama. Di samping itu, dengan
melakukan hal tersebut maka pegawai merasakan bahwa mereka diterima
sebagal bagian yang utuh dar organisasi, dan konsekuensi lebih lanjut,
mereka merasa wajib untuk melaksanakan bersama apa yang telah
diputuskan karena adanya rasa keterikatan dengan apa yang mereka
ciptakan.

3. Loyalitas

Loyalitas merupakan tingkat di mana pegawai mengidentifikasikan din
dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi dan akan menggunakan usaha yang
keras untuk membantunya berhasil (Meyer dan Herscovitch dalam Coetzee,
2005). Kesediaan pegawal untuk mempertahankan din bekerja dalam
organisasi adalah hal yang penting dalam menunjang komitmen pegawai
terhadap organisasi di mana mereka bekerja. Hal ini dapat diupayakan bila
pegawai merasakan adanya keamanan dan kepuasan di dalam organisasi
tempat ia bergabung untuk bekerja.

Oleh karena itu dapat diketahui bahwa komitmen pegawai terhadap
organisasi merupakan hal yang amat sangat penting agar tercipta kondisi
kerja yang kondusif sehingga organisasi dapat berjalan secara efisien dan
efakiif.

Bentuk komitmen pegawai terhadap organisasi sangat beragam, di

mana secara keseluruhan komitmen pegawai terhadap organisasi ditandal
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dengan adanya keinginan dan hasrat dari setiap pegawai untuk melakukan
pekerjaan secara baik dan adanya sikap kesetujuan terhadap nilai dan tujuan
organisasi. Dan hasil penelaahan kepustakaan tentang komitmen yang
dikemukakan para ahli, dapat disimpulkan, komitmen merupakan :

1. Penerimaan terhadap nilai-nilai tujuan organisasi yang kuat.

2. Adanya kepercayaan dan dedikasi yang tinggi terhadap organisasi.
3. Memiliki keinginan untuk berkontribusi melebihi harapan organisasi.
4. Keinginan untuk tetap menjalin hubungan dan meningkatkan kinerja.

2.1.2. Konsep Kinerja
Istilah kinerja berasal dar kata “job performance” atau “actual
performance” yang dapat diartikan sebagai prestasi kerja atau prestasi
sesunggunhnya yang dicapai oleh seseorang. Kinerja juga diistilahkan
sebagai performance yang dapat diartikan sebagai kinerja, prestasi kera,
pelaksanaan kerja, atau pencapaian kerja. Beranjak dari pengertian kinerja
sebagai tingkat pencapaian hasil (degree of accomplishment), maka semakin
tinggl kinerja organisasi yang dicapai berarti semakin optimal pula tujuan
organisasi tercapai.
Kinerja Menurut Scribner (1979) dalam Suyadi (1998), performance
berasal dari kata to perform yang berarti:
1. To do or cary oul or execute, yang berarti | melakukan, menjalankan,
melaksanakan.
2 To discharge or fulfil as vow, yang berarti; memenuhi atau menjalankan
kewajiban suatu nazar.

4 To exscute or complete an undertaking, yang berarti; melaksanakan atau

menyempurnakan tanggung jawab.



pimpinan ataupun dengan sesama teman kerja. Salah satu cara yang dapat
dipakai untuk memancing keterlibatan pegawai adalah dengan memancing
partisipasi mereka dalam berbagal kesempatan pembuatan keputusan, yang
dapat menumbuhkan keyakinan pada pegawal bahwa apa yang telah
diputuskan adalah merupakan keputusan bersama, Di samping itu, dengan
melakukan hal tersebut maka pegawai merasakan bahwa mereka diterima
sebagai bagian yang utuh dan organisasi, dan konsekuensi lebih lanjut,
mereka merasa wajib untuk melaksanakan bersama apa yang telah
diputuskan karena adanya rasa keterikatan dengan apa yang mereka
ciptakan.

3. Loyalitas

Loyalitas merupakan tingkat di mana pegawai mangidentifikasikan diri
dengan tujuan dan nilai-nilai erganisasi dan akan menggunakan usaha yang
keras untuk membantunya berhasil (Meyer dan Herscovitch dalam Coetzee;
2005). Kesediaan pegawai untuk mempertahankan din bekerja dalam
organisasi adalah hal yang penting dalam menunjang komitmen pegawai
terhadap organisasi di mana mereka bekerja. Hal ini dapat diupayakan bila
pegawai merasakan adanya keamanan dan kepuasan di dalam organisasi
tempat ia bergabung untuk bekerja.

Oleh karena itu dapat diketahui bahwa komilmen pegawai terhadap
organisasi merupakan hal yang amat sangat penting agar tercipta kondisi
kerja yang kondusif sehingga organisasi dapat berjalan secara efisien dan
efektif.

Bentuk komitmen pegawal terhadap organisasi sangat beragam, di

mana secara keseluruhan komitmen pegawal terhadap organisasi ditandai
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dengan adanya keinginan dan hasrat dari setiap pegawai untuk melakukan
pekeraan secara baik dan adanya sikap kesetujuan terhadap nilai dan tujuan
organisasi. Dari hasil penelaahan kepustakaan tentang komitmen yang
dikemukakan para ahli, dapat dizimpulkan, komitmen merupakan :

1. Penerimaan terhadap nilai-nilai tujuan organisasi yang kuat.

2, Adanya kepercayaan dan dedikasi yang tinggi terhadap organisasi.
3. Memiliki keinginan untuk berkontribusi melebihi harapan organisasi.
4, Keinginan untuk tetap menjalin hubungan dan meningkatkan kinena.

2.1.2. Konsep Kinerja
Istilan kinerja berasal dari kata “job performance” atau “actual
performance” yang dapat diarbkan sebagai prestas| kera atau prestasi
sesunggunhnya yang dicapal oleh sesecrang. Kinerja juga distilahkan
sebagai performance yang dapat diartkan sebagai kinera, prestasi kerja,
pelaksanaan kerja, atau pencapaian kerja. Beranjak dan pengertian kinerja
sebagai tingkat pencapaian hasil (degree of accomplishment), maka semakin
tinggi kinerja organisasi yang dicapai berarti semakin optimal pula tujuan
organisasi tercapai.
Kinerja Menurut Scribner (1979) dalam Suyadi (1888); performance
berasal dari kata fo perform yang berarti;
1.To do or carry out or execute, yang berarti ; melakukan, menjalankan,
melaksanakan.
2. To discharge or fulfil as vow, yang berarti, memenuhi atau menjalankan
kewajiban suatu nazar.
3. To execute or complete an undertaking, yang berarti, melaksanakan atau

meanyempurnakan tanggung jawab,




4. To do what is expected of a person or machine, yang berarti; melakukan
sesuatu yang diharapkan oleh seseorang atau mesin.

5. Thing done, yang berarti; sesuatu hasil yang telah dikerjakan.

Berdasarkan hal di atas, maka arti performance atau kinerja adalah;
“Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang di
dalam suatu organisasi, sesucal dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing, dalam rangka upaya pencapaian organisasi bersangkutan
secara legail, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun
etika®. Selanjutnya, dipahami bahwa kinerja pegawai sangat mempengaruhi
kinerja organisasi dimana dia, atau mereka berperan sebagai pelaku.

Kinerja pada dasamya dapat dilihat dari dua segi, yaitu kinerja pegawai
(perindividu) dan kinerja organisasi. Kinerja pegawai adalah hasil kerja
perseorangan dalam suatu organisasi. Sedangkan kinerja organisasi adalah
totalitas hasil kerja yang dicapai suatu crganisasi. Kinerja Menurut Suprihanto
(1988), yaitu hasil kerja seseorang selama periode tertentu dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, misalnya standar, target atau sasaran, atau
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Menurut Nainggolan (1987), mengemukakan Kinerja adalah hasil
yang dicapai oleh seorang aparat dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya. Menurut Moenir (1983), Kinerja adalah hasil keda
seseorang pada kesatuan waktu dan ukuran tertentu. Menurut As'ad (1937),
Kinerja merupakan perpaduan antara motivasi yang ada pada diri saseorang
dan kemampuannya dalam melaksanakan suatu pekeraan. Menurut

Simamora (1999), Kinerja aparatur adalah Tingkal terhadapnya para

aparatur mencapa persyaratan-persyaratan pekeraan yang mencakup




kualitas maupun kuantitas dari pelaksanaan pekerjaan. Sedangkan Veithzal
Rivai (2004), mengungkapkan bahwa Kinerja adalah perilaku yang nyata
yang ditampilkan sefiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh
karyawan sesual dengan perannya dalam perusahaan.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2006), Kinerja adalah hasil
kerja kualitas dan kuantitas yang dicapal oleh sesecrang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Menurut Ambar Teguh Sulistivani (2003), Kinerja seseorang
merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat
dinilai dari hasil kerjanya.

Gilbert (1997) mendefinisikan kinerja sebagai, apa yang dapat
dikerjakan oleh seseorang sesuai dengan tugas dan fungsinya. Rue dan
Byars (1981), mengatakan bahwa kinerja sebagai tingkat pencapaian hasil.
Menurut Interplan (1969), mengatakan bahwa kinerja adalah berkaitan
dengan operasi, aktivitas, program dan misi organisasi. Murphy dan
Cleveland (1995), mengatakan bahwa kinerja adalah kualitas perilaku yang
berorientasi pada tugas atau pekerjaan. Ndraha (1997), mengatakan bahwa
kinerja adalah manifestasl dari hubungan kerakyatan antara masyarakal
dengan pemerintah.

Sedangkan Widodo (2006) mengatakan bahwa kinera adalah
melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan
tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. Mangkunegara
(2002), mengatakan bahwa kinerja adalah merupakan hasil kena secara

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseocrang dalam melaksanakan

fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.




Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia disingkat LAN-RI
(1999), merumuskan kinefja adalah gambaran tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu kegiatan, program, kebijaksanaan dalam mewujudkan
gsasaran, tujuan, misi dan visi organisasi. Keban (19895), mendefinisikan
kineja sebagai tingkat pencapaian tujuan. Sedangkan Timpe (1898),
mendefinisikan kinerja sebagal prestasi kerja, yang ditentukan oleh faktor
lingkungan dan perilaku manajemen.

Gibson (1997), mendefinisikan kinerja sebagai penampilan perilaku
kerja yang ditandai oleh keluwesan gerak, ritme dan urutan kerja yang sesuai
dengan prosedur sehingga di peroleh hasil yang memenuhi syarat kualitas
kecepatan dan jumlah. Sedangkan Akan (1995), menyatakan bahwa kinerja
marupakan hasil atau output dari suatu proses.”

Dengan kinerja, organisasi dapat mengetahul sampal peringkat
keberapa prestasi keberhasilan atau bahkan mungkin kegagalan dalam
menjalankan amanah yang diterimanya. Oleh karena itu, di dalam organisasi,
manusia merupakan salah satu dimensi utama organisasi (Schermerhon, Jr.:
1998, Thoha: 1996 dan Indrawijaya: 2000) dan menjadi pemeran sentral
pendayagunaan sumber-sumber yang lain (Sujak @ 1880). Artinya
bagaimanapun balknya organisasi, lengkap sarana, dan fasilitas kera,
semuanya tidak akan mempunyai arli tanpa adanya aktivitas manusia yang
mengatur, menggunakan, dan memilihara,

Sehingga dengan demikian, keefektifan sualu organisasi dalam
rangka pencapaian tujuan akan sangat dipengaruhi oleh kualitas dari anggota

organisasi dengan kata lain kinerja organisasi tergantung pada kinerja

pegawainya (Gibson dan Donnelly : 1997). Stephen Robbins (1989:439),




bahwa kinerja adalah hasil evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh
pegawai dibandingkan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya

Menurut Surya Dharma (2005), keberhasilan organisasi bargantung
pada perpaduan kinerja dari semua orang yang ada di dalamnya termasuk
pegawai. Jadi apabila kinerja pegawai meningkat, kinerja organisasi juga
akan meningkat karena :

1. Organisasi akan menerima input pegawal sebagai anggota staf yang
terlatin baik dan memiliki komitmen.

2. 0Organizasi akan mempercleh keuntungan dari pengembangan yang
ditingkatkan cleh pegawal.

3. Organisasi akan memperoleh keuntungan dari sistem manajemen yang
ditingkatkan dalam menyokong kualitas, profesionalisme, dan produktifitas.

Ada 5 (lima ) karakteristik individu yang menyesbabkan perbedaan

individu dalam bekerja (Gibson & Donnelly: 1997).

1. Karakteristik demografis atau biografis, yaitu sejumiah latar belakang yang
menjadikan seseorang berbeda dari yang lainnya, seperti; usia, jenis
kelamin, dan |atar balakang etnis.

2 Karakteristik kompetensi, terdirl dari alfifude dan ability, affitude merupakan
potensi dari kemampuan untuk mempelajari sesuatu, sedangkan abilily
merupakan kemampuan atau kapasitas untuk berbuat sesuatu.

3. Karakteristik kepribadian, merupakan cakupan dari keseluruhan profil atau
kombinasi karakteristik yang unik dar seseorang di mana ia berinteraksi
dan beraksi terhadap orang lain.

4 Karakteristik nilai-nilai, yaitu keyakinan global yang membimbing tindakan

dan penilaian dalam beragam situasi.




5.Karakteristik persepsi, yaitu proses di mana seseocrang menerima,
mengorganisasikan, dan menginterpretasikan informasi dari lingkungan
merneka.

Dan berbagai definisi di atas, dapal disimpulkan bahwa kinerja
mempunyai beberapa elemen, seperti

1.Hasil kerja dicapai secara individual atau secara institusi yang berarti
kinerja tersebut adalah hasil akhir yang diperoleh secara sendiri-sendiri
atau kelompok,

2. Dallam melaksanakan tugas, pegawai atau lembaga diberikan wewenang
dan tanggung jawab,yang berarti pegawai atau lembaga diberikan hak dan
kekuasaan untuk menindaklanjuti, sehingga pekerjaannya dapat dilakukan
dengan baik.

3.Pekerjaan harusiah dikerjakan secara legal, yang berari dalam
melaksanakan tugas, individu atau lembaga tentu saja harus mengikuti
aturan yang telah ditetapkan.

4. Pekerjaan tidaklah bertentangan dengan moral atau etika, arfinya selain
mengikuti aturan yang telah ditetapkan, tentu saja pekerjaan tersebut
haruslah sesuai moral dan etika yang berlaku umum.

Adapun faktor variabel yang mempengaruhi kinerja dalam Suyadi
Prawirosentono (1999), yaitu :
1. Efektifitas dan Efisiensi
Chester Bamard dalam bukunya The funclion of Executive
menjelaskan arti kata efektif dan efisien yakni "Kita dapat mengatakan

sesyaty efektif apabila mencapai tujuan tertentu”, Dikatakan efisien apabila,

hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas dan efektif




atau tidak. Efekfifitas dari kelompok adalah bila tujuan kelompok tersebut
dapat dicapai sesuai dengan kebutuhan yang direncanakan. Sedangkan,
efisiensi berkaitan dengan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan dalam
upaya mencapai tujuan. Bila pengorbanannya dianggap terlalu besar, maka
dapat dikatakan tidak efisien,

2. Otoritas dan tanggung jawab (authority dan responsibility)

Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam suatu
organisasi formal yang dimiliki {diterima) oleh seorang anggota organisasi
kepada anggota organisasi lain untuk melakukan suatu kegaiatan kerja.
Wewenang adalah hak seseorang untuk memberikan perintah kepada
bawahan, sedangkan tanggung jawab adalah bagian yang tak terpisahkan
atau sebagai akibat dari kepemilikan wewenang tersebul.

3. Disiplin

Disiplin adalah taat pada hukum dan peraturan yang berlaku, Disiplin
pegawal adalah ketaatan pegawai dalam menghormati aturan-aturan
organisasi dimana dia bekerja. Disiplin juga berkailan dengan sanksi yang
perlu dijatuhkan kepada pihak yang metanggar,

4. Inisiatif

Menurut Robert E. Quin dalam bukunya Becoming a Master Manajer,
a Competency Framework, dinyatakan bahwa, Inisiatif secrang atasan
ataupun bawahan berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi,

Sementara itu Yukl (2005) menetapkan kriteria pengukuran kinerja

pegawai didasarkan kepada tugas pokok dan fungsinya (TUPOKSI) vyang

harus dilakukan oleh pegawai. Dimana untuk pegawai yang menduduki jabatan




Menurut Agus Darma (2005), mengatakan bahwa, hampir semua cara
pengukuran kinerja mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut:

1. Kuantitas, yaitu jumiah yang harus diselesaikan atau dicapai. Pengukuran
kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan
kegiatan. Ini berkaitan dengan jumlah keluaran yang dihasilkan.

2. Kualitas, adalah mutu yang dihasilkan, Pengukuran kuafitatif keluaran
meancerminkan pengukuran tingkat “kepuasan®, yakni seberapa baik
penyelesalannya.

3. Ketepatan wakiu, adalah sesuai tidaknya dengan waklu yang
direncanakan. Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus
penyelesaian suatu kegiatan.

Adapun pengukuran kinerja menurut Wibowo (2007) adalah sebagai
berikut :

1. Produktivitas

Produktivitas biasanya dinyatakan sebagai hubungan anatara input dan
output fisik suatu organisasi. Oleh karena itu, produktivitas merupakan
hubungan antara jumlah output diabndingkan dengan sumber daya yang
dikonsumsi dalam memproduks| output.

2, Kualitas

Pada kualitas biasanya termasuk baik ukuran internal seperti susut, jumiah
ditolak, dan cacat per unit, maupun ukuran ekstemal rating seperti kepuasan
pelanggan atau penilaian frekuensi pemesanan ulang pelanggan.

3. Ketepatan waktu

Ketepatan waktu menyangkut persentase pengiriman tepat wakiu atau

persentase pengiriman tepat wakiu atau persentase pesanan dikapalkan
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sesual dijanjikan. Pada dasarmya, ukuran ketepatan waktu mengukur apakah
orang melakukan apa yang dikatakan akan dilakukan.
4, Cycle Time
Cycle fime menunjukkan jumlah waktu yang diperiukan untuk maju dari satu
titk. ke titik lain dalam proses. Pengukuran cycle time mengukur barapa lama
sesuatu dilakukan.
5. Pemanfaatan Sumber Daya
Pemanfaatan sumber daya merupakan pengukuran sumber daya yang
dipergunakan lawan sumber daya tersedia untuk dipergunakan. Pemanfaatan
sumber daya dapat diterapkan untuk mesin, komputer, kendaraan dan
manusia.
6. Biaya
Biaya Ukuran biaya terutama berguna apabila dilakukan kalkulasi dalam
dasar per unit.
T.R Mitchell (1978) dalam Sedarmayanti (2001), menyatakan pula
bahwa, kinerja meliputi babarapa aspek, yaitu:
1. Quality of Wark { mutu atau kualitas pekerjaan)
2. Promptness ( ketepatan waktu)
3. Initiatitive ( prakarsa atau inisiafif)
4. Capability { kemampuan)
5. Communication | komunikasi )
Indikator kinerja menurut Bernadin & Russel (19893), antara lain :
1. Kualitas pekerjaan
Kualitas pekerjaan merupakan, nilai di mana proses atau hasil dari ketelitian

dalam melaksanakan pekerjaan kesempurnaan pekerjaan itu sendin,




2. Kuantitas pekerjaan
Kuantitas pekerjaan merupakan, jumiah pekejaan yang dihasilakan atau
dilakukan, dan ditandakan seperti nilai uang, jumlah barang, atau jumiah
kegiatan yang telah di kerjakan atau yang terlaksana.

3. Ketepatan wakiu
Ketepatan waktu merupakan, nilai dimana suatu pekeraan dapat
dilaksanakan sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan, atau pada waktu
yang ditentukan.

4. Efektivitas harga
Efekfifitaz harga merupakan, sumber daya organisasi yang dimaksimalkan
sehingga mendapatkan hasil yang lebih balk dengan jumlah biaya yang
rendah.

5. Kebutuhan akan pangawasan
Kebutuhan akan pengawasan, di mana pegawai tanpa ragu untuk meminta
bantuan atau petunjuk darl supervisor untuk melaksanakan pekerjaan akan
terhindar dari kekelirun yang berakibat buruk bagi organisasi.

6. Hubungan antar pribadi
Hubungan antar pribadi, di mana dalam meningkatkan kinerja pegawai,
haruslah terjalin kerjasama antar pegawai.

2 1.3. Keterkaitan Komitmen Pegawal Terhadap Kinerja
Komitmen pegawal dipandang sebagai hal penting dalam suatu

organisasi, karena dengan komitmen yang finggi seorang pegawai akan
bersikap profesional dan menjunjung tinggi nilai-nilai yang telah disepakati

dalam suatu organisasi. Oleh karena itu, pegawai yang memilki komitmen yang
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tinggi akan sadar tentang betapa pentingnya kinera, baik bagi organisasi
maupun bagi dirinya sendiri,

Hal tersebut dinyatakan oleh Mowday, Porter, dan Steers(1982)
dalam Sriwulan (2007) bahwa komitmen berorganisasi akan mengarahkan
besarnya usaha yang dikeluarkan anggota organisasi dalam melaksanakan
pekerjaannya sehingga hal ini akan berpengaruh pada performa ahlua;lnya
atau kinerjanya. Hal tersebut dipertegas oleh Mathieu dan Zajack (1990)
menyatakan bahwa komitmen mencerminkan identifikasi dan keterlibatan
dalam organisasi, maka organisasi akan mendapat keuntungan dengan
adanya prestasi kerja yang lebih balk. Robert L. Malthis dan John H. Jackson
{2001) yang menyatakan bahwa :

"Orang-orang yang relatif puas dengan pekerjaannya akan lebih berkomitmen

pada organisasi dan orang-orang yang berkomitmen terhadap organisasi
lebih mungkin untuk mendapat kepuasan yang lebih besar.”

Pendapat yang memperkuat juga di sampaikan oleh Lydka:1984
dalam Suliman (2000} yang menyimpulkan bahwa fingkat atau derajat
komitmen dari seorang pegawal terhadap organisasinya berkaitan dengan
sikap serta perilaku yang bersangkutan di tempat kerja, di mana semakin tinggi
komitmen sesecrang, maka semakin sesuai sikap serta perilaku yang
ditunjukkan, serta semakin kuat pula motivasi intrinsik sesecrang tersebut
untuk turut berupaya mencapai tujuan — tujuan organisasinya.

Implikasl dan penemuan yang umum dari semua studi itu adalah
komitmen pegawai adalah kunci bagi organisasi menuju keberhasilan prestasi.
Terbukti dengan survey yang diadakan oleh Asia Market Inteligence (AMI)
yang berkerja sama dengan majalah SWA yang bermaksud menganalisis
tentang komiimen pegawai yang menemukan bahwa pegawai yang memiliki

komitmen pekerjaan maupun komitmen organisasi yang tinggi, tidak hanya
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sekedar terwujud dalam bentuk kesediaan menyumbangkan yang terbaik bagi
organisasinya, tetapi bahkan mengerjakan sesuatu melampaui batas yang
disyaratkan oleh organisasi (Djawahir : 2002) dalam Harum (2005).

Berkaitan dengan komitmen, tampaknya pegawai yang memiliki
tingkat komitmen yang tinggi akan kebih mudah mencapal prestasi kerja yang
tinggi. Dengan tingkat komitmen yang tinggi pegawai cenderung akfif dan
kreatif dalam menyelesaikan pekerjaannya. Seperti diungkapkan oleh Steers
(1985), bahwa; keikatan membantu memberikan sekurangnya empat hasil
yang berkaitan dengan efektifitas.

Fertama, para pekerja yang benar-benar menunjukkan komitmen
terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi mempunyai kemungkinan jauh lebih
besar untuk menunjukkan tingkat partisipasi yang tinggi dalam kegiatan
organisasi. Kehadiran mereka juga terhalang hanya jika mereka sakit.

Kedua, pekerja yang menunjukkan komitmen tinggi memiliki
keinginan yang kuat untuk tetap dapat bekerja agar terus mencapai tujuan
yang mereka yakini,

Ketiga, individu yang kuat komitmennya akan sepenuhnya melibatkan
diri dalam pekerjaan mereka, karena pekerjaan tersebut adalah mekanisme
kunel dan saluran individu untuk memberikan sumbangannya bagi pencapaian
fujuan organisasi.

Keempal, pekerfa dengan komitmen tinggi akan bersedia
mengerahkan cukup banyak usaha demi kepentingan organisasi. Dengan
adanya peningkatan kehadiran, kebetahan pekega dalam organisasi,

keterlipatan pada pekerjaan dan peningkatan usaha dan kesadaran akan

kemampuan yang ada padanya maka akan lebih mendorong dalam mencapai
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prestasi kerja yang tinggi. Selanjutnya pegawai-pegawai dengan komitmen
yang tinggi memberikan sikap kebanggaan dalam dinas, ketaatan kepada
kewajiban, serta prestasi kerja dan efisiensi yang tinggi.

Studi yang dilakukan oleh Caruana (1998) berhasil membuktikan
bahwa rendahnya komitmen pegawai akan berakibat buruk bagi organisasi,
antara lain dengan semakin memburuknya kinerja sebagai akibat dari semakin
rendahnya kualitas pelayanan serta tingginya biaya yang harus dikeluarkan
oleh organisasi. Kebenaran hasil penelitian ini dikuatkan juga oleh penelitian
yang dilakukan oleh Dessler (1999) yang menunjukan bahwa pegawai yang
memiliki komitmen yang tinggi cenderung untuk bekerja secara lebih keras
serta menunjukkan prestasi yang lebih baik. Komitmen terhadap organisasi
artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai
organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi
kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan.

Berdasarkan definisl ini, dalam komitmen organisasi tercakup unsur
loyalitas terhadap organisasi, keteribatan dalam pekerjaan, dan identifikasi
terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, karena pegawai yang menunjukkan
komitmen tinggi memiliki keinginan untuk memberikan tenaga dan tanggung
jawab yang lebih dalam menyokong kesejahteraan dan keberhasilan
organisasi tempatnya bekerja.

Komitmen pada organisasi tidak hanya menyangkut pada kesetiaan
pegawai  pada grganizasi yang bersifat positif tetapi juga melibatkan
kesadaran akan tanggung jawabnya dalam menjalankan tugasnya dengan baik
sehingga dapat mencapai kinera yang telan ditargetkan, di mana pegawai

bersedia atas kemauan sendiri untuk memberikan segala sesuatu yang ada




pada difinya guna membantu merealisasikan tujuan dan kelangsungan
organisasi sebab dengan memiliki komitmen yang tinggi pegawal akan
termotivasi dengan sendirinya untuk meningkatkan prestasi kerjanya sekaligus
juga meningkatkan loyalitas terhadap organisasi dalam diri pegawai.

Komitmen pegawai lerhadap organisasi bukanlah merupakan
suatu hal yang terjadi secara sepihak. Dalam hal ini organisasi dan pegawai
(individu) harus secara bersama-sama menciptakan kondisi yang kondusif
untuk mencapal komitmen. Lingkungan organisasi yang baik akan
meningkatkan kedisiplinan pegawal yang akan tercipta dengan sendirinya,
kebetahan bekerja dalam organisasi, keterlibatan pada pekerjaan, peningkatan
usaha, dan kesadaran akan kemampuan yang ada padanya maka akan lebih
mendorong dalam mencapai kinerja. Selain pengaruh lingkungan, kesadaran
pegawal akan tanggung jawabnya merupakan hal yang paling penting dalam
meningkatkan kinerja, sebab pegawai yang tinggi komitmen otomatis akan
merasa dan sadar akan tanggung jawab yang dia emban.

Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki sikap bangga
dalam tugasnya, ketaatan kepada kewajiban, kinerja yang diharapkan, dan
efisiensi yang tinggi. Sebab pegawal yang memiliki komitmen yang tinggi akan
sangat mempengaruhi pencapaian kinerja organisasi. Dari penjelasan di atas
dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara komitmen pegawai
dengan kinerja pegawai.

2.2. Hipotesis Teoritik
Komitmen pegawal berpengaruh terhadap kinerja, ini dinyatakan oleh

Maowday, Porter, dan Steers (1982) dalam Sriwulan (2007) yang menyatakan
bahwa Komitmen berorganisasi akan mengarahkan besamya usaha yang
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dikeluarkan anggota organisasi dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga
hal ini akan berpengaruh pada performa aktualnya (kinerjanya).
2.3, Definisi Konseptual

a. Komitmen pegawai adalah keinginan kuat yang timbul dari dalam diri
seseorang berupa satu ketetapan hati yang kokoh untuk benar-benar
mengabdikan diri dan meningkatkan kemampuannya terhadap organisasi
dengan melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya.

b. Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang telah dilaksanakan oleh seseorang
dalam rangka mencapai sasaran dan tujuan organisasi yang dilaksanakan
secara legal, serta sesuai dengan moral dan tanggung jawab yang
dibebankan kepadanya.

Kerangka Konsep
Gambar 3

Kerangka Konsep

" KOMITMEN PEGAWAI

(. Komitmenafelktf | [ KINERJA PEGAWAL: |
(Affective
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BAB I

METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian
Dalam penelitian ini penulis menggunakan pendekatan kuantitatif
untuk mengolah data-data yang diperoleh dari lokasi penelitian, di mana data
kuantitatif menurut Sugiyono (2008) merupakan data yang yang berbentuk

angka atau data kualitatif yang diangkakan, Penelifian ini dilakukan untuk

mengetahui seberapa besar pengaruh komitmen pegawai terhadap kinerja
pada kantor PUSDIKLAT KEMDAGRI Regional Makassar.
3.2. Tipe Penelitian, Objek penelitian dan unit analisis
3.2.1. Tipe Penelitian dan Objek Penelitian
Tipe penelitian yang digunakan adalah eksplanalif, dengan mengukur
pengaruh komitmen pegawai (Variabel bebas) dengan kinerja (Variabei

terikat). Dikatakan penelitian kuantitatif eksplanasi karena, penelitian

dimaksudkan untuk menggambarkan suatu generalisasi atau menjelaskan
hubungan satu variabel dengan variabel yang lain (Bungin:2001) dalam
Mursalim (2007). Peneliian ini juga dapat disebut penelitian korelasi bivariat,
yaitu penelitian yang melibatkan satu variabel bebas dengan satu variabel
terikat Infarmasi  diperoleh dengan mencari data-data yang berhubungan
dengan permasalahan penelitian.

Panelitian ini dilaksanakan di PUSDIKLAT KEMDAGRI Regional

Makasssar karena kantor PUSDIKLAT merupakan instansi yang memiliki

peranan penting bagi aparatur negara dimana peranannya adalah

meningkatkan profesionalisme aparat pemerintah. Oleh karena itu penelitian

ar

e ———




ini diharapkan agar para pegawai akan selalu memiliki komitmen dalam
dirinya masing-masing, guna meningkatkan kinerjanya.
3.2.2. Unit Analisis
Unit penelitian ini adalah individu, yakni para pegawai staf pada
kantor Pusat Pendidikan dan Pelatinan Kementerian Dalam Negeri Regional
Makassar.
3.3. Populasi, Sampel dan Teknik Penarikan Sampel
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. ‘Yang
merupakan populasi pada peneltian ini adalah staf pada PUSDIKLAT
KEMDAGRI Regional Makassar dimana berdasarkan data yang diperoleh dan
Unit kepegawaian PUSDIKLAT KEMDAGRI Regional Makassar berumiah 31
orang. Melihat jumlah staf yang ada pada PUSDIKLAT relatif sedikit, maka
seluruh  populasi dijadikan sebagai sampel yang disebut sampel jenuh.
Dimana sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel.
3.4. Hipotesis
3.4.1. Hipotesis Penelitian
1. Tingkat komitmen pegawai pada kantor Pusdiklat Kemdagri Regional
Makassar belum prima.
2. Tingkat kinerja pegawal pada kantor Pusdiklat Kemdagri Regional
Makassar belum prima.

3, Terdapat pengaruh antara komitmen pegawal terhadap kinerja pada

Pusdikiat Kemdagri Regional Makassar.




3.4.2. Hipotesis Statistik

Dengan sarana SPSS 15 for windows, penulis menggunakan
signifikan level <a, antinya ada pengaruh antar variabel. Kemudian signifikan
level =a, ainya fidak ada pengaruh antar variabel. Pada perhitungan ini
penulis menetapkan a sebasar 5 %.

Hipotesis yang diuji :
a. Hy: Tidak terdapat pengaruh antara komitmen pegawai dengan kinerja.
b. Hs: Terdapat pengaruh antara komitmen pegawai dengan kinerja.

Setelah ditemukan hasilnya, akan diketahui apakah terdapat
pengaruh atau tidak antara komitmen pegawai terhadap kinerja di PUSDIKLAT
KEMDAGR| Regional Makassar.

3.5. Definisi Operasional

Setelah membahas beberapa konsep tentang komitmen pegawai
dengan kinerja pegawal maka yang akan menjadi dasar kajian penelitian
karena menyesualkan masalah - masalah yang teradi di lokasi
peneitian,dimana lokasi penelitian adalah PUSDIKLAT KEMDAGRI Regional
Makassar, Oleh karena itu, konsep yang dipakai dalam penelitian ini perlu
didefinisikan agar tidak melahirkan pemahaman yang berbeda, dimana uraian
konsep yang dimaksud yaitu:

1. Komitmen Pegawai
Komitmen pegawai adalah kemampuan berinisiatif yang muncul pada diri

pegawai terhadap organisasi tempat la bekerja sehingga mempengaruhi

perilakunya di mana la benar-benar mengabdikan diri dengan melaksanakan

tugas yang diberikan kepadanya dengan sebaik-baiknnya. Komitmen setiap

pegawal dalam suatu instansi ini jika di rangkum menjadi satu maka akan
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menjadi komitmen organisasi. Komitmen organisasi memiliki tiga dimensi,

yaitu:

Komitmen afektif, berkaitan dengan kemampuan atau kesediaan pegawal
untuk terikat secara emosional, dan terlibat dalam suatu organisasi.
Komitmen normatif, berkaitan dengan kemampuan atau kesediaan pegawai
untuk bertanggung jawab atas kewajiban yang harus diberikan olehnya
kepada organisasi .

Komitmen berkelanjutan, berkaitan dengan kemampuan atau kesediaan

pegawai untuk tetap mengabdi kepada organisasi.

2. Kinerja Pegawai

Kinerja Pegawai adalah hasil kerja yang telah dilaksanakan oleh

seseorang dalam rangka mencapai sasaran dan tujuan organisasi yang

dilaksanakan secara legal, serta sesuai dengan moral dan tanggung jawab

yang dibebankan kepadanya. Adapun aspek - aspek kinerja meliputi hal - hal

sebagai berikut

Kualitaz adalah hasil kerja sesuai dengan perintah sehingga hasil
pekerjaan yang ada akan mencapai target kerja yang ditetapkan.

Kuantitas adalah jumiah pekerjaan yang dapat dilakukan sesuai dengan
waktu yang telah ditetapkan,

Ketepatan waktu adalah Tugas atau pekerjaan yang diselesaikan sesuai
dengan waktu yang telah diberikan.

Efisiensi berhubungan dengan jumiah pengorbanan baik matenil maupun

non materiil (tenaga) dalam menyelesaikan pekerjaan.
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3.6. Operasionalisasi Konsep

___F‘

| ; x . Tingkat
Vaniabel Dimensi Indikator Kategori | por kuran
Komitmen | Komitmen | 1. Hasrat bekerja pada | - 55 Likert
Pegawai Afektif organisasi. .S
. merasa memiliki - RBR
organisasi. -TS
. Bangga terhadap -5TS
pekerjaan.
. Loyalitas terhadap
organisasi.
Komitmen . Tanggung jawab dalam | - 35 Likert
Mormatif bekerja. -5
. Mengutamakan -RR
kepentingan organisasi | - TS
daripada kepentingan | - STS
pribadi.
Komitmen . Pilihan  bekerja  di|-SS Likert
berkelanjutan organisasi ini sangat | -5
tepat daripada di|-RR
arganisasi lain. -TS
. Kesediaan menghadapi | - STS
kensekuensi bila
meninggalkan
pekerjaan.
. Bekerja merupakan
kabutuhan. :
Kinerja Kualitas . Pekerjaan  dilakukan | - S35 Likert
pegawai sesuai dengan perintah | - 5
atasan. -ER
. pekerjaan sesuai | - TS
dengan substansinya. - 8T8
. Atasan memberi waktu
untuk memperbaiki
kasalahan hasil kerna.
. adanya pemberian
sankel kan tugas |-S8 | Likent
. Menyelesaikan -
:?:Eatan sesuai dengan wakiu | -5
yang ditentukan. -RR
. Atasan selalu | -TS
memberikan arahan | - 5TS
untuk  bekera  tepat
waktu.
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Kuantitas 1. Mampu menyelesaikan | - 55 Likert
pekerjaan banyak tugas dengan|-S
target yang ada. -RR

2 Mampu menghasilkan |- TS
pekerjaan dalam wakiu | - STS

e yang singkat.
Efisiensi 1. Tugas sesuai dengan | -SS Likert
kapasitas pegawal. -5

2. Mampu menyelesalkan | - RR
tugas dengan biaya|-TS
yang sesuai dengan |-STS
anggaran yang ada.

3. Mampu menyelesaikan
pekerjaan lebih cepat
dari waktu yang

diberikan.
Keterangan :
S5 : Sangat Setuju
S :Setuju

RR : Ragu-Ragu
TS :Tidak Setuju
STS : Sangat Tidak Setuju

3.7. Jenis dan Sumber data
Jenis data yang digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif.
Sedangkan sumber data yaitu

a. Data primer
- Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari lapangan atau data
yang bersumber dari informan yang diperoleh melalui kuesioner dari para
responden dan pengamatan langsung di lokasi penelitian sehubungan
dengan permasalahan yang diteliti.
b. Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh melalui buku-buku, catatan dan

dokumen atau literatur, serta bacaan lain yang dijadikan teori dalam

menganalisa data yang ditentukan.
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3.8. Instrumen Pengumpulan Data

Adapun instrumen penelitian yang digunakan adalah kuesioner. Di
mana kuesioner adalah salah satu alat ukur dalam penelitian untuk melihat
fenomena yang ada. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya.

3.9. Teknik Analisis Data

Metode yang akan digunakan untuk menganalisis data-data yang
telah diperoleh peneliti adalah dengan perhifungan statistik menggunakan
program SPSS sehingga dari hasil perhitungan SPSS, dapat diketahui apakah
ada atau tidak hubungan antara kedua variabel, yaitu komitmen organisasi
pegawai dengan kinerja para pegawal.

Adapun langkah-langkah yang digunakan untuk melakukan analisis
data, sesudah semua kuesioner yang dibagikan dikembalikan oleh seluruh
responden beserta jawabannya adalah sebagai berikut:

1. Mengedit kuesioner, yakni, mengecek kelengkapan pengisian kuesioner
dan kejelasan pengisian jawaban.

2 Memberi kode untuk setiap jawaban yang diberikan, untuk jawaban :

55(sangat setuju) = diberi nilai §
S (setuju) = diberi nilai 4
RG (ragu-ragu) = diberi nilai 3
TS (tidak setuju) = diberi nilai 2

STS (sangat tidak satuju) = diberi nilai 1
3. Memasukkan data-data hasil kuesioner ke dalam SPSS dalam bentuk
tabulasi.

4 Komitmen pegawai dianggap sebagai variabel independen (X).
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5. Tingkat kinerja pegawai dianggap sebagai variabel dependen (Y).
B. Melakukan uji validitas dan reliabilitas dengan melode sebagai berikut ini ;
3.9.1. Uji Validitas dan Reliabilitas
Suatu kuisoner dikatakan valid (sah) jika pertanyaan pada kuisoner
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang dapat diukur oleh kuisioner

tersebul. Sedangkan suatu angket dikatakan reliabel (andal) jika jawaban

pegawai terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dar waktu ke
waktu. Tujuan dari analisis validitas dan reliabilitas adalah untuk menguji butir- |

butir pertanyaan yang ada dalam sebuah kuisoner, apakah isi dari butir

pertanyaan tersebut telah valid (sah) dan reliabe!l (andal). Jika butir-butir telah
valid dan reliabel, berarti butir-butir tersebut dapat digunakan untuk mengukur
faktornya.

Langkah selanjutnya adalah menguji apakah faktor-faktor telah valid
untuk mengukur hubungan yang ada. Analisis dimulai dengan menguji validitas
lebih dahuly, kemudian dikuti oleh uji reliabilitas. Jadi, jika sebuah butir
diternukan tidak valid, maka harus dibuang dan butir-butir yang sudah valid,
kemudian secara bersama-sama diukur refiabilitasnya.

Validitas dan reliabilitas pada penelitian ini akan diukur dengan SPSS
Version 15 For Windows, langkah dalam menguji validitas dan reliabilitas ini

adalah sebagai berikut:

8. Jika R piumg = R wmve, Maka variabel tersebut valid,

b. Jika Alpha > 0,6 maka, alat ukur dinyatakan reliabel, sebaliknya apabila

alpha < 0,6 maka alat ukur dinyatakan tidak refiabel.

& Anidiiss mgras-i sederhana digunakan untuk melakukan prediksi seberapa

tinggi nilai variable dependen bila nilal variabel independen dimanipulasi



(dirubah-rubah). Secara umym persamaan regresi sederhana dapat

dirumuskan sebagai berikut -

’=l+hx\

Keterangan:

Y= Nilal yang diprediksikan,

a = konstanta atau bila harga x= 0,
b = koefisien regresi,

X = nilai variabel independen.

Dalam penelitian ini akan diolah dengan menggunakan program
SPSS for Windows version 15 agar hasil lebih akurat.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian

4.1.1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Kantor Pusat Pendidikan Dan Pelatihan Kementerian Dalam Negeri

T AT T T L T

(Pusdiklat Kemdagri) Regional Makassar terletak di jalan Paccerakang Daya
Kota Makassar Propinsi Sulawesii Selatan yang terletak di sebelah kantor

Regional IV Badan Kepegawaian Negara Makassar.

U S

4.1.1.1. Sejarah Kantor Pusat Pendidikan dan Pelatihan Kementerian Dalam

R

Negeri Regional Makassar

Berdasarkan Keputusan Menteri Dalam Negeri dan Otonomi Daerah
Nomor 29 tahun 2001 tentang perubahan atas Keputusan Menteri Dalam ?
Negeri Nomor 27 Tahun 2000 tentang Organisasi dan Tata Kerja Pusat i
Pendidikan Dan Pelatihan Regional tanggal 20 Juli 2001, Pusat Pendidikan
Dan Pelatihan Kementerian Dalam Negen Regional Makassar ( dahulu
dikenal dengan nama PUSDIKLAT DEPDAGRII Regional Makassar)
tugas melaksanakan pendidikan dan pelatihan aparatur Daerah

mempunyai

dan anggota Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Propinsi, Kabupaten dan

Kota di Daerah sesuai dengan kebijaksanaan yang ditetapkan oleh Menten

Dalam Negeri dan peraturan perundang
ungsi Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar

-undangan yang berlaku. .

4.1.1.2. Tugas Pokok Dan F .
Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar mempunyai tugas pokok
us

pendidikan dan pelatihan @

kyat Daerah Propinsi,

paratur Daerah dan anggota

melaksanakan :
Kabupaten dan Kota di Daerah

Dewan Perwakilan Ra
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sesuai dengan kebijaksanaan yang ditetapkan oleh Menteri Dalam Negeri
dan peraturan perundang-undangan yang berlaku. Untuk menyelenggarakan
tugasnya, Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar mempunyai fungsi sebagai
berikut:
1.Penyusunan program, pengelolaan, dan pelaksanaan pendidikan dan
pelatihan
2. Pelaksanaan pembelajaran dan pelatihan serta bimbingan teknis
pendidikan dan pelatihan bidang teknis fungsional
3.Pelaksanaan pembelajaran dan pelatihan seria bimbingan teknis
pendidikan dan pelatihan bidang Struktural
4_Pelaksanaan urusan tata usaha, kepegawaian, keuangan, administrasi
umum, perpustakaan, perlengkapan, sarana pendidikan, dan pelatihan
serta rumah tangga.
Untuk melaksanakan tugas pokok dan fungsi tersebut, struktur
organizasi Pusdiklat Kemdagn Regional Makassar terdiri dari:
1. Bagian tata usaha
Bagian Tata Usaha mempunyai tugas melaksanakan penyusunan
program, urusan keuangan, urusan kepegawaian, urusan surat menyurat,
perpustakaan, perlengkapan, sarana pendidikan dan pelatihan, rumah
tangga, dan penyusunan laporan pendidikan dan pelatihan. Dalam
melaksanakn tugas tersebut, Bagian tata usaha mempunyal fungsi:
a. Pelaksanaan program
b. Pelaksanaan urusan keuangan

c. Pelaksanaan urusan administrasi umum, kepegawaian, perlengkapan, dan

rumah tangga
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d. Pelaksanaan urusan perpustakaan,
Untuk melaksanakan fungsi
a. Sub Bagian Program

b. Sub Bagian Keuangan

tersebut, Bagian Tata Usaha terdiri dari:

¢. Sub Bagian Administrasi dan Urmnum
d. Sub Bagian Perpustakaan.

Sub Bagian mempunyai tugas:

a. Sub Bagian Program mempunyai tugas menyiapkan bahan rencana dan
program kera, pengumpulan, dan analisa data, pemantauan dan
pelaporan. |

b. Sub Bagian Keuangan mempunyai tugas melakukan urusan perencanaan
dan pembiayaan, perbendaharaan, dan pertanggungjawaban keuangan.

&. Sub Bagian Administrasi dan Umum mempunyai tugas melakukan urusan
surat menyurat, pengetikan, penggandaan, kearsipan, penatausahaan
kepegawalan, perlengkapan, dan rumah tangga.

d. Sub Bagian Perpustaksan mempunyai tugas melakukan urusan

perpustakaan dan dokumentasi hasil pendidikan dan pelatihan sebagai
pusat sumber belajar.

2. Bidang Teknis Fungsional
Bidang Teknis Fungsional mempunyai tugas melaksanakan

pembinaan, penyusunan rencana, dan pelaksanaan pascidican: o paksihan

teknis funsioanal serta melakukan analisis, penatapan kurikulum dan silabi

sarta evaluasi data dan alumni. Untuk menyelanggarakan tugas tersebut,

Bidang Dikiat Teknis Fungsional mempunyai fungsi sebagai berlkut:

a Pelaksanaan analisis kurikulum dan silabi serta metode diklat
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b. Penyusunan rencana kegiatan dan pelaksanaan pendidikan dan pelatinan
Teknis Fungsional.

c. Pelaksanaan evaluasi, data, dan alumni,
Untuk melaksanakan fungsi tersebut, Bidang Diklat Teknis Fungsional terdii
dari:

a. Seksi analisis kurikulum, silabi, dan metode pendidikan dan pelatihan, yang
bertugas melakukan analisis, menyusun dan menetapkan kurikulum silabi.
b.Seksi pelaksanaan, yang bertugas melakukan pelaksanaan, pendidikan,

dan Pelatihan Teknis Fungsional
c.Seksi evaluasi, yang bertugas melaksanaan pembinaan, penyusunan
rencana, pelaksanaan pendidikan dan pelatihan teknis fungsional serta
melakukan analisis, penetapan kurkulum dan silabi, seria evaluasi data
dan alumni.
3. Bidang Diklat Struktural
Bidang Dikiat Struktural mempunyai tugas melaksanakan pembinaan
penyusunan rencana dan pelaksanaan pendidikan dan pelatihan struktural
serta melakukan analisis, penetapan kurikulum dan silabi serta evaluasi data
dan alumni. Untuk melaksanakan tugas tersebut, Bidang Diklat Strukiural

mempunyai fungsi sebagai berikut:

a Pelaksanaan analisis kurikulum dan silabi serta metode diklat

b, Penyusunan rencana kegiatan dan pelaksanaan pendidikan dan pelatinan

Struktural

c. Pelaksanaan avaluasi, data, dan alumni.
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Urituk metaksanakan tugas terssbut, Bidang Dikdat Struktural tecdiri dari dart:

a. Seksi analisis kurikulum, silabi, dan metode pendidikan dan pelatihan,

yang bertugas melakukan analisis, menyusun dan e bk
silabi,

b. Seksi pelaksanaan, yang bertugas melakukan pelaksanaan, pendidikan,
dan Pelatihan Struktural.

c. Seksi evaluasi, yang bertugas melaksanaan pembinaan, penyusunan
rencana, pelaksanaan pendidikan dan pelatihan tekniz fungsicnal serta
melakukan analisis, penetapan kurikulum dan silabi, serta evaluasl data
dan alummni.

4. Kelompok Tenaga Fungsional
Kelompok Tenaga Fungsional mempunyai tugas melakukan kegiatan
pengembangan dan pelaksanaan pendidikan dan pelatihan teknis fungsional
daln struktural sesuai dengan rencana dan program yang telah ditentukan.
41.1.3. Visi dan Misi Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar

1. Visi PUSDIKLAT KEMDAGRI Regional Makassar
“Menjadi Pusat Pelayanan Pendidikan Dan Pelatihan Aparalur Yang

Profesicanal Di Kawasan Timur Indonesia .

2. Misi Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar

Meningkatkan pelaksanaan kegiatan evaluasi dan analisis kebutuhan diklat
aj) ing

tah daerah di Kawasan
jal aparatur pemerin
sesyual dengan kebutuhan

Timur Indonesia |
diklat dapat
bangkan desain dan menyelenggarakan yang
b} MEngem |
i i dari pesarta dikiat
menumbuhkan kontribus pembiayaan



c)

d)

Meningkatkan profesionalisme pelayanan kediklatan melalui peningkatan
kualitas penyelenggaraan, widyaiswara, sarana, dan prasarana diklat serta
sistemn pelayanan penyelenggaraan diklat

Meningkatkan pembinaan dan mengembangkan jaringan, kera sama
penyelenggaraan diklat sehingga mampu meningkatkan kepercayaan pihak
terkait terhadap potensi Pusdikiat.

4.1.1.4. Tujuan Didirikannya Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar

Tujuan yang hendak dicapai oleh Pusat Pendidikan dan Pelatihan

Kementerian Dalam Negeri Regional Makassar mengacu kepada visi dan misi

yang telah ditetapkan, yang selanjutnya menggambarkan penjabaran dari

tugas pokok dan fungsi yang diemban. Rumusan tujean-tujuan tersebut,

adalah sebagai berikut

1.

a.

Tujuan Strategis Untuk Mencapai Misi Yang Pertama

Melaksanakan kegiatan pengumpulan data secara berkesinambungan
dalam rangka evaluasi dan analisis kebutuhan diklat yang riel bagi
aparatur di Indonesia Bagian Timur.

Melaksanakan kegiatan penyusunan dan penyempumaan kurikulum dan
silabi baik untuk dikiat struktural maupun diklat teknis fungsional
Mealaksanakan penyempurnaan dan pengembangan metode diklat yang

dapat menunjang penyalenggaraan diklat baik diklat struktural maupun

diklat teknis fungsional.

2. Tujuan Strategis Untuk Mencapai Misi Yang Kedua

a. Menyiapkan desain diklat yang mampu menarik minat calon peserta

untuk membiayai dikiat secara swadana

21




q e

b. Menyusun desain paket materi dikiat yang dapat diimplementasikan ke
dalam sejumlah kegiatan diklat

C. Menyusun sistem penyelenggaraan diklat yang mampu menarik alokasi
dana dari pemerintah daerah, instansi terkait, maupun donor
internasional.

3. Tujuan Strategis Untuk Mencapai Misi Yang Ketiga

a. Menyiapkan rencana strategis Pusdiklat Regional Makassar yang
mendapatkan komitmen seluruh aparatur Pusdikiat Kemdagri Regional
Makassar

b. Mewujudkan tekad seluruh staf dalam mengimplementasikan nilai-nilai
strategis Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar yang mengarah kepada
profesionalisme pelaksanaan seluruh tugas

c. Meningkatkan pemenuhan sarana dan prasarana pusdiklat regional yang
dapat menunjang profesionalisme pelayanan.

d. Meningkatkan profesionalisme Widyaiswara dan Panitia diklat di dalam
memfasilitasi penyajian dan penyelenggaraan diklat.

4, Tujuan Strategis Untuk Mencapai Misi Yang Keempat

a. Menciptakan suatu jaringan kerja sama penyelenggaraan kegiatan
kediklatan dengan instansi terkait dan pemerintah daerah melau
kegiatan konsultasi, asistensi, dan pembinaan

b. Meningkatkan kompetensi lembaga diklat melalui konsultasi, asistensi,

dan pembinaan

Meningkatkan kerja sama dalam rangka pengembangan SDM aparat

pengelola dikiat melalul konsultasi, dikiat dan pembinaan.
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4.1.1.5.  Sasaran Pusdikiat Kemdagri Regional Makassar

Sasaran yang hendak dicapai oleh Pusdiklat Kemdagri Regional

Makassar, antara lain:
1. Meningkatnya pengelolaan data analisis kebutuhan Diklat yang riil bagi
aparatur di Kawasan Timur Indonesia
2.Meningkatnya penyusunan dan penyempurnaan kursil yang baik untuk
Diklat struktural maupun Diklat Teknis Fungsional.
3. Terciptanya desain Diklat secara swadana
4. Terciptanya desain materi Diklat yang dapat diimplementasikan ke dalam
jumiah kegiatan Diklat,
5. Tersedianya sarana dan prasarana kediklatan yang dapat menunjang
profesionalisme pelayanan Diklat
6. Meningkatnya jaringan kerja sama penyelenggaraan kediklatan dengan
instansi terkait, Pemda, dan Donor Intemasional
7. Menigkatnya kompetensi Lembaga Diklat Pemerintah Daerah melalui
konsultasi asistensi dan pembinaan
8. Meningkatnya kualitas aparatur pemerintan melalui kerjasama dengan
instansi terkait, Pemerintah Daerah, dan Donor Internasional.

Penetapan ftujuan dan sasaran organisasi pada umumnya
berdasarkan pada faktor-faktor kunci keberhasilan yang dilakukan setelah
penetapan visi dan misi. Hal ini penting, agar tujuan dan sasaran yang
ditetapkan lebih terarah sesuai potensi, hambatan, dan kendala yang ada.
Karenanya, diperlukan analisis terhadap lingkungan organisasi baik internal

maupun ekstemal guna menentukan faktorfaktor penentu keberhasilan

organisasi.
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Dengan mengetahui kondisi internal dan eksternal organisasi dan
memperhatikan kebutuhan stakeholders, akan diketahui kekuatan (strength),
kelemahan (weakness), peluang (oppurtunity), dan ancaman (threals) yang
dihadapi, sehingga pada akhirmya akan diketahui pula faktor-faktor penentu
keberhasilan organisasi dalam pencapaian terhadap lingkungan yang telah

ditetapkan. Analisis terhadap lingkungan organisasi Pusdiklat Kemdagri
Regional Makassar adalah:

1. Kekuatan:

a. Kapasitas kelembagaan Diklat yang semakin berkembang.

b.  Memiliki kewenangan memfasilitasi diklat di Kawasan Timur Indonesia.

¢. Pengalaman pengelolaan berbagai jenis kediklatan.
2. Kelemahan:

a. Sumberdaya manusia pangelola Diklat yang terbatas.

b. Terbatasnya kesempatan mengikuti Diklat.

¢. Kurangnya pelaksanaan koordinasi dengan instansi terkait.

Selanjutnya, faktor eksternal yang berhasi didentifikasi adalah:

1. Peluang:

a. Tuntutan kualitas aparatur yang semakin tinggi.

b. Kerjasama yang baik dengan instansi terkait.

¢. Tingginya minat Pemerintah Daerah untuk menginim peserta Diklat.
2. Ancaman:

a. Daya saing penyelenggaraan Dikiat semakin tinggi.

b. Kecenderungan Pemerintah Daerah melakukan diklat sendiri.

¢. Kerjasama dengan lembaga donor kurang,




4.1.1.6.

Kebijaksanaan Pusdikiat Kemdagri Regional Makassar

Untuk mencapai tujuan dan sasaran yang diinginkan, perlu ditetapkan

suatu kebijaksanaan yang merupakan pedoman strategis pelaksanaan

kegiatan selanjulnya. Sesuai dengan tujuan dan sasaran yang ada, maka
ditetapkan kebijaksanaa, sebagai berikut:

1.

Mengembangkan sumberdaya manusia Pusdikiat Regional melalui
kerjasama dengan instansi terkait

Mendesain penyelenggaraan Diklat yang profesional dan berdaya saing
tingagi.

Menyusun jaringan kerjasamn secara luas atas dasar pengalaman dalam
rangka peningkatan sumberdaya manusia.

Meningkatkan target pencapaian penyelenggaraan Diklat melalui
kerjasama dengan Pemerintah Daerah dan instansi terkait dan Donor
Internasional.

Meningkatrkan standar kualitas pelayanan Diklat untuk memenuhi tuntutan
kualitas aparatur yang semakin berkembang.

Meningkatkan kualitas pelayanan Diklat untuk menarik minat Pemerintah
Daerah di Kawasan Timur Indonesia.

Membangun kepercayaan Pemerintah Daerah tentang potensi Pusdikiat
Regional melalui peningkatan kualitas penyelenggaraan Diklat.
Menyediakan sumber belajar yang memadai melalui kerjasama dengan

Lembaga Doner Internasional.

Mem un iklim yang kondusif dan demokratis serta pengembangan

Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah (AKIP), dan meningkatakan

disiplin aparatur.




4.1.1.7.  Program Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar

Program merupakan implementasi dari kebijaksanaan Pusdiklat
Kemdagri Regional Makassar yang telah dirumuskam sebelumnya.
Penyusunan program dilakukan secara sistematis dan terpadu, yang
selanjutnya akan dijabarkan dan dilaksanakan oleh unit kerja dalam lingkup
Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar, sesuai dengan tugas dan fungsi

masing-masing. Adapun program tersebut adalah sebagai berikut:

1. Program Peningkatan Sarana Dan Prasarana Aparatur.

2. Program Peningkatan Profesionalisme Aparat Pemerintah Daerah,

3. Program Penyelenggaraan Pimpinan Kenegaraan Dan Kepemerintahan.

4.1.1.8. Komposisi Pegawai Staf Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar

Jumlah Staf di Pusdiklat Kemdagr Regional Makassar sebanyak 31

orang, yang terbagi pada setiap sub bagian, dan seksi-seksi dalam beberapa

golongan dan pangkat sebagai berikut :

Tabel 1
No | Golongan Frekuensi Persentase (%)
1 e 1 3.2
2 Iz 1 3.2
3 1) 2 6.4
4 1A 13 42
5 ine 6 19.4
B lnc 3 a7
N o E+ 16.1
Total EL 100

Gumber : Data Primer tanggal 12 Maret 2010
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4.1.2. Karakteristik Responden

Dalam pencapaian kinerja yang baik, ada banyak faktor yang dapat
mempengaruhi  sesecrang, saty diantaranya adalah komitmen pegawai.
Terlepas dari hal tersebut, ada hal yang paling substansial yang akan dapat
dijadikan pertimbangan-pertimbangan seseorang memiliki komitmen terhadap
kerja, yakni kondisikarakteristik pegawai (responden). Karakteristik yang
dimaksud yakni jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir dan lama bekerja.

Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dijelaskan
sabagal berikut:

1. Umur

Berdasarkan hasil yang dipercleh dari Kantor Pusat Pendidikan Dan
Pelatihan Kementerian Dalam Meger (Pusdiklat Kemdagr) Regional
Makassar, umur pegawai di Pusdiklat Kemdagri bervariasi. Hal ini dapat dilihat
pada tabel berikut :

Tabel 2
Distribusi Responden berdasarkan Umur

Kategori Frekuensi Persentase (%)
17-25 1 32
7633 2 123
34-41 11 47
4247 5 226
> 48 12 18.3
Total 3 100

Sumber - Drata Primer fanggal 12 Mare! 2010
Dari tabel 2 di atas menunjukkan bahwa kebanyakan umur responden

sdalah 34-41 tahun yang berjumiah 11 orang dengan persentase 42%.




Sedangk s
gkan yang terkecil berada pada kisaran umur 17-25 tahun yang

berjumliah 1 orang dengan persentase 3.2%.
2. Jenis Kelamin

Adapun distribusi responden berdasarkan jenis kelamin di Pusdikiat
Kemdagri Regional Makassar dapat dilihat pada table berikut -

Tabel 3
Distribusi Responde berdasarkan Jenis Kelamin
No Kategori Frekuensi Persentase (%)
1 Laki-laki 16 51.6
2 Perempuan 15 48.4
Total 31 100

l
Surnber ! Data Primer langgal 12 Maret 2040

Data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 31 yang menjadi
responden pada penelitian ini 18 orang berjenis kelamin lakidlaki dengan
persentase 51,6% dan 15 orang berjenis kelamin perempuan dengan
persentase 48,4%.

3. Tingkat Pendidikan

Untuk mengetahui tingkat pendidikan pegawai di Kantor Pusat

Pendidikan Dan Pelatihan Kementerian Dalam Neger (Pusdikiat Kemdagri)

Reglonal Makassar, dapat dilihat pada label berikut .




Tabel 4

Distribusi Responden berdasarkan Tingkat Pendidikan

No Kategori Frekuensi Persentase (%)

1 oY 5 16.1

2 51 15 48.4

3 Dl 1 3.2

4 SMA/Sederajat 10 32.3
Total 3 100

Sumber : Data Primer tanggal 12 Maret 2010
Tingkat pendidikan responden sampal

dengan Januvar 2010

didapatkan bahwa sebagian besar responden berpendidikan S1 yang bejumiah

15 orang dengan persentase 484 %. Selanjutnya SMA/Sederajat yang

berjumiah 10 orang dengan persentase 32,3 %. 52 sebanyak 5 orang dengan

persentase 16,1 %. Dan yang terkecil responden dengan tingkat pendidikan

Dill sebanyak 1 orang dengan persentase 3,2 %.

4. Masa Kerja

Distribusi responden berdasarkan masa kerja pegawai di Kantor

Pusat Pendidikan Dan Pelatihan Kementerian Dalam Negeri (Pusdikiat

Kemdagri) Regional Makassar seperti pada tabel berikut.

Tabel 5

Distribusi Responden berdasarkan Masa Kerja

No Kategori Frekuensi Persentase (%)
1 1-10 4 129
2 11-20 15 4B.4
3 21-30 9 25.0
4 31 keatas 3 9.7
Surnbar ! Data Primer langgal 12 Maret 2010
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Berdasarkan tabel g alas, masa kerja pegawal pada Pusdikiat
Kemdagri Regional Makassar diperoleh data responden yang bekerja antara
11-20 tahun sebanyak 15 orang dengan persentase 48 4 %, dan yang terkecil

bekerja di atas 31 tahun yaknj 3 orang dengan persentase 8.7 %.
4.1.3. Uji Validitas dan Reliabilitas
Berdasarkan hasil perhitungan SPSS for windows, didapatkan nilai
Mave Sebesar 0,355. Dengan demikian uji validitas dan reliabiltas adalah
sebagai berikul
4.1.3.1. Uji Validitas

Untuk menguji validitas setiap butir kuisoner, maka skor dari masing-
masing butir kuisoner dimaksudkan untuk dikorelasikan dengan skor total,
Skor butir, dipandang sebagai nilai X dan skor total dipandang sebagai Y.
Dengan diperolehnya indeks validitas setiap butir, dapat diketahui dengan
pasti butir-butir manakah yang fidak memenuhi syarat, ditinjau dari
validitasnya. Berdasarkan informasi tersebut penelti dapat mengganti
ataupun merevisi butir-butir yang dimaksud.

Butir kuisoner bisa dipakai jika nilai koefisien korelasinya positif. Hasil
penelitian dibuat berdasarkan hasil proses pengujian data yang meliputi
pemilihan, pengumpulan dan analisis data. Oleh karena itu, hasil penelitian
tergantung pada kualitas data yang dianalisis dan instrumen yang digunalkan
untuk mengumpulkan data penefitian. Instrumen pada penelitian Inl adalah
gga data yang diperoleh dari responden akan diuji kualitas

kuesioner sehin

datanya dengan menggunahan uji validitas dan uji reliabilitas. Rumus yang

digunakan untuk mengukur validitas instrumen penelitian ini adalah product

moment coefficient dari Karl Pearson sebagai berikut:




Rumus :

N (f XY) (-f Xv)

r=

INFXE - XPTIN F Y- (£ v
keterangan :

r = Koefisien korelasi
X = Nilai skor butir
y = Nilai skor total

N = Jumlah Responden

Tabel &
Validitas variabel X
No R hitung R uom Keterangan
1 0647 | 0,355 Valid
2 0,643 0,355 Valid
3 0,668 0,355 Valid
4 0,641 0,355 Valid
5 0,394 0,355 Valid
6 0,593 0,355 Valid
7 0,364 0,355 Valid
B 0,753 0,355 Valid
g 0,721 | 0355 Valid
10 0,600 0,355 Valid
T 0881 | 0,355 Valid
™ 0,508 0,355 Valid

o= Tumber Clahan Date Prmer, 13 Marel 2010

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa semua butir kuisoner valid

untuk variabel X karena nilai R s lebih besar dari nilai R yee= 0,355.
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Tabel 7
vl"ditaﬂ “ﬁahal lnr-

NO [ R taung | R mom Keterangan
1 0,583 | 0,355 Valid
2 | 0,508 | 0,355 Valid
3 | 0520 | 0,355 Valid
4 | 0663 | 0,355 Valid
5 | 0,560 | 0,355 Valid
8 | 0,716 | 0,355 Valid
7 | 0,642 | 0355 Valid
8 | 0,778 | 0,355 Valid
9 | 0,750 | 0,355 Valid
10 | 0546 | 0,355 Valid
11 | 0,670 | 0,355 Valid
12 | 0685 | 0,355 Valid

Sumber- Olahan Data Frimer, 13 Marel 2010

Pada tabel 7 di atas, memperlihatkan bahwa, semua butir kuisoner

valid untuk variabel ¥ karena nilai R pyeg lebih besar dari nilai R gy = 0.355
4.1.3.2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah tingkat kepercayaan hasil suaty pengukuran.
Pengukuran yang memiliki reliabilitas tinggi, yaitu pengukuran yang mampu
memberikan hasil ukur yang terpercaya (reliabel). Walaupun secara teoritis
besamya koefisien reliabilitas sekatar 0,00 sampai dengan 1,00 akan tetapi
pada kenyataannya koefisien sebesar 1,00 tidak pemah tercapai dalam
pengukuran, karena manusia sebagal subjek penelitian merupakan sumber

arror yang potensial. Adapun rumus reliabilitas yang dipakar

m——

-




Rumus :

K-1rsj
K-1 f sx?

o=

Keterangan :
a = Koefisien reliabilitas alpha
K = Banyaknya item
sj*= Varians skor item
sx’= Varians skor total

Uji reliabilitas dengan menggunakan rumus di atas dan dengan
bantuan SPSS 15 For Windows, diperoleh hasil uji reliabilitas kuesioner
sebagaimana terlampir. Rekapitulasi item kuesioner hasil uji reliabilitas terlihat
pada tabel berikut.

Tabel 8
Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Ketarangan
Kemitmen (X) 0,748 Reliabel
Kinerja (Y) 0,754 Reliabel

Sumber: Olahan Date Primer, 13 Manet 2010
Nilai reliabilitas dari variabel lersebut di atas memberikan indikasi

bahwa keandalan kuesioner yang digunakan sebagai alat pengukur termasuk

pada kategon herkorelasi kuat untuk tiap variabel tersebut. Uji reliabilitas ini

memberikan indikasi bahwa keandalan kuesioner yang digunakan sebagai

ukur untuk tiap variabel termasuk pada kategon berkorelasi tinggi

setiap nilai alpha melebihi nilai cut off yaitu 0,6 maka

alat peng
dan diterima. Karena

semua dimensi adalah reliabel.
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Nilai tertinggi — nilaj terendah = 51 = pg

Banyaknya kelas 5

Namuy i
N untuk menghindari clash atau ambuguitas data yang bisa saja

terjadi, maka penulis menurunkan rentang skala menjadi 0.79 sehingga

di
iperoleh persentase dan skor rata-rata Tanggapan Responden dari masing-

masing variabel, dimensi dan indikatar dengan rentang penafsiran sebagai
berikut:

Rentang Penafsiran

1,00 -1.,79 Sangat Rendah/Sangat Tidak Baik
1,80 - 2.59 Rendah/Kurang Baik

2,60-3,39 Sedang/Cukup Baik

3,40 -4,19 Tinggi/Baik

4 20-5,00 Sangat Tinggi/Sangat Baik/ Prima.

4.2.1.1. Variabel Komitmen Pegawai
Dari operasionalisasi varabel sepedi yang telah dikemukakan
sebelumnya, diketahul variabel komitmen dijelaskan metalui tiga dimensi
vaitu;1) komitmen afektif, 2) komitmen normatif, dan 3) komitmen
berkelanjutan, yang selanjutnya dijelaskan melalui masing-masing indikator.
1. Dimensi Komitmen Afektif
Mengukur dimensi komitmen afektif dilakukan melalui beberapa
indikator, yaitu : Hasrat bekerja pada organisasi, Merasa memiliki
nisasi, Bangga terhadap pekerjaan, Loyalitas terhadap organisasi.
disajikan tabel akumulasi persentase langgapan

orga

Selanjutnya,
mengenai gambaran komitmen afektif pada PUSDIKLAT

berikut.

responden
KEMDAGRI Regional Makassar pada tabel
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Komitme
n Afektif Pegawaj dj Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar

= Tabal 9
or Alternatif Jawaban F Persentase (%)
5 7 22,6
4 19 61,3
3 5 16,1
Jumlah L -3 100.00
Rata-rata } 4,06

Pada tabel di atas dapat dilihat bahwa pegawai di PUSDIKLAT
KEMDAGRI Regional Makassar memiliki komitmen afektif yang tinggi dalam
bekerja. Hal ini dinyatakan dengan frekuensi 7 orang (22,6%) berada pada
skor 5 (sangat tinggi) dan 19 orang dengan persentase 61,3% berada pada
skor 4 (tinggifbaik), dan § orang dengan persentase 12 5% berada pada skor
3 (ragu-ragu). Berdasarkan skor rata-rata 4,06 responden {pegawai) berada
pada kategori tingagi.

Sehingga dapat dinyatakan bahwa pegawal di Pusdiklat KEMDAGR
Regional Makassar memiliki komitmen afektif dalam bekerja. Hal ini ditunjang
dengan adanya Shared values atau hubungan keterikatan antarpegawai.
Nilai-nilai seperti; kerjasama, partisipasi, dan rasa percaya mempermudah
pegawai untuk saling berbagi dan membangun hubungan erat di dalam

organisasi.

2. Dimensi Komitmen Normatif

Mengukur dimensi komitmen normatif dilakukan melalui beberapa

indikator, yaitu : 1. Tanggung jawab dalam bekeqa, 2. Mengutamakan

kepentingan organisasi daripada kepentingan pribadi.
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lanjutnya, disajikan table akumulasi persentase tanggapan

responden un
tuk memperolen gambaran komitmen normalif pada Pusdikiat
KEMDAGRI Regional Makasgsar,

5 o Tabel 10
omitme P
n Normatif Pegawai di Pusdikiat Kemdagri Regional Makassar

Skor Alternatif Jawaban F Persentase (%)
5 3 97
4 29 71,0
3 B 19,4
Jumilah 31 100.00
| Rata-rata 3.80

Sumber: Ofahan Data Primer, 13 Maraf 2010
Pada tabel di atas dapat dilihat bahwa pegawai di PUSDIKLAT
KEMDAGRI Regional Makassar memiliki komitmen normatif yang tinggi
dalam bekerja. Hal ini dinyatakan dengan frekuensi 3 orang (9,7%) berada
pada skor 5 (sangat tinggi) dan 22 orang dengan persentase 71,0% berada
pada skor 4 (finggi/baik), dan 6 orang dengan persentase 19.4% berada pada
skor 3 (ragu-ragu). Berdasarkan skor rata-rata 3,90 responden (pegawai)
berada pada kategori tinggi.

Sehingga dapat dinyatakan bahwa pegawai di Pusdiklat Kemdagri
Regional Makassar memiliki kemitmen normatif dalam bekerja. Hal ini
ditunjang dengan faktor trusted in job dalam organisasi. Faktor ini
mencakup: dipercaya menggunakan dan menguasai aset organisasi untuk

tujuan yang tepat didorong mencoba cara dan metode baru dalam

melakukan pekerjaan, dipercaya mengetahui informasi (terbatas) mengenai

organisasi.
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3. Dimensi Komitmen berkelanjutan

Men i i
gukur  dimens;i Komitmen  berkelanjutan  dilakukan melalui
indikator-indikator - i
r 1) Bekerja di tempat sekarang akan lebih tepat dari pada

di tempat fain '
pat lain, 2) Kesedjaan menghadapi kensekuensi apabila meninggalkan

kerjaan, 3
pekerjaan, 3) Menganggap tugas sebagai suatu kebutuhan. Selanjutnya untuk

mengetahui komitmen berkelanjutan Pegawai di Pusdiklat Kemdagri Regicnal

Makassar dapat dilihat pada tabel 11,

Tabel 11
Komitmen Berkelanjutan Pegawai di Pusdikiat Kemdagri Regional
Makassar
Skor Alternatif Jawaban F Persentase (%)

5 9 29,0

4 17 54,8

. 3 B 16,1

h Jumfah 31 100.00

Fata-rata 4,12

Sumbevr: Olahan Dala Prmer, 13 Maret 2010
Pada tabel di atas dapat dilihat bahwa pegawai di PUSDIKLAT
KEMDAGRI Regicnal Makassar memiliki komitmen berkelanjutan yang tinggi
dalam bekerja. Hal ini dinyatakan dengan frekuensi 9 orang (29,0%) berada
pada skor 5 (sangat tinggl) dan 17 orang dengan persentase 54,8% berada
pada skor 4 (tinggi/baik), dan 5 orang dengan persentase 16, 1% berada pada
skor 3 (ragu-ragu). Berdasarkan skor rata-rata 4,12 responden (pegawai)

berada pada kategori tinggi.
Sehingga dapat dinyatakan bahwa pegawai di PUSDIKLAT

KEMDAGRI Regional Makassar telah memiliki komitmen berkelanjutan. Hal

dukungan dari organisasi, yaitu mengapresiasi pegawai

nsentif kepada pegawai.

ini ditunjang dengan
dengan memberikan tunjangani

T
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Dari penjel i
| Ielasan di atas, dapat diperoleh gambaran tentang komitmen
pegawai pada K
Pada Kantor Pysdikjgt Kemdagri Regional Makassar,

. yang Dapat di
lihat pada tabel 12

Tabel 12
Komitmen
Pegawai pada Kantor Pusdikiat Kemdagri Regional Makassar
Skor Alternatif Jawaban F Persentase (%)

] 3 A

4 26 83,8

3 2 Elﬁ'

Jumlah 31 100.00

Rata-rata 403

Sumber: Clafian Data Primer, 13 Maret 2010

Dari tabel 12 di atas menunjukkan bahwa sebagian besar respenden
(pegawai) telah memiliki komitmen dalam bekerja. Hal ini ditandai dengan
besaran frekuensi 26 orang (83,9%) berada pada skor 4 (tinggi), dan skor
rata-rata 4.03. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden
(pegawai) secara ratarata telah berkomitmen dalam melaksanakan
tugas/pekerjaan merska.

4.2.1.2. Variabel Kinerja

Untuk mengetahui kinerja pegawai di Pusdiklat Kemdagri Regional
Makassar dapat dijelaskan melalui 4 (empat) dimensi sebagai berikut.
Selanjutnya dijelaskan melalui masing-masing pertanyaan.
1. Kualitas

Kualitas kerja berhubungan dengan mutu yang dihasilkan dari

pekerjaan itu sendiri Sehingga kualitas menjadi salah suatu acuan untuk

melihat kinerja seseorangd. Mengukur
dilakukan sesuai dengan perintah atasan, Pekerjaan sesuai

kualitas dilakukan melalui indikator:

Pekerjaan

68

.h_l



dengan substans;
n¥a, Atasan memberi wakty untuk memperbaiki kesalahan

hasil kerja, Adanya Pemberian sanksi,

Selan; i
elanjutnya, disafikan table akumulasi kualitag pekerjaan pegawai di

Pusdiklat Ke i Regi
mdagri Regional Makassar dapat dilihat pada tabel 13 berikut.

Tabel 13
Kualitas Pegawai pada Kantor Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar

Skor Alternatif Jawaban F Persentase (%)
5 2 6,5
4 25 80,6
3 4 129
Jumiah 31 Ll
Rata-rata 3,93

Sumber; Otahan Data Primer, 13 Maref 2010
Pada tabel 13 di atas menunjukkan bahwa sebagian besar
responden (Pegawai di Kantor Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar)
meamiliki kualitas dalam bekera tergolong tinggi. Hal ini ditandai dengan
besaran frekuensi berada pada skor 4 (tinggi) sebesar 25 orang (80,5%)
dengan skor rata-rata 3,83 (tinggi).

Sehingga dapat dinyatakan bahwa, kualitas pekerjaan pegawai di
Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar sudah balk. Hal ini dapat dilihat
pekerjaan yang telah mereka selesalkan sudah sesuai dengan yang
diperintahkan oleh atasan. Selain itu data-data kepegawaian,dan kegiatan-

kegiatan yang mencakup tupoksi Pusdikiat Mgl Fegiooe Mo

sudah akurat.

2. Ketepatan Waktu
enyelesaikan suatu tugas/pekerjaan, wakiu menjadi salah

an waktu penyelesaian tugas yang singkat
n. Untuk itu, arahan untuk bekerja

Dalam m
satu faktor penting. Karena deng

maka tugas/pekerjaan menjadi lebih efisie
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Selanjuinya, disajikan tabe akumulasi untuk mengetahui kuantitas

Tabel 15
Kuantitas Pegawai di Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar

Skor Alternatif Jawaban F Persentase (%)
8 5 18,1
4 a9 67,7
3 5 16,1
Jumiah 31 100.00
Rata-rata 4 00

Swmbar: lahan Data Primer, 1.3 Maref 2010

Fada tabel 15 Pada menunjukkan bahwa sebagian besar responden
(pegawai) tingkat kuantitas pekerjaan tergolong tinggi. Hal ini ditunjukkan
dengan besaran frekuensi berada pada skor 4 (tinggi) sebesar 21 orang
(67,7%) dengan skor rata-rata 4,00 (tinggi).

Sehingga dapat dinyatakan bahwa pegawai di Pusdiklat Kemdagri
Regional Makassar mampu menyelesaikan banyak pekerjaan dan cepat. Hal

ini didukung dengan prasarana yang tersedia sudah cukup memadai dalam

} da saat mendata perkara
menyelesaikan tugas/pekerjaan, khususnya pa

kediklatan.
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4, Efisiensi

Efisiensi berhubungan i
n

jumiah pengg _ )
maupun tenaga dalam menyelasai rbanan baik materiil
an

pekerjaan.  Sechera
orbanan ' ' e
peng pegawai dapat menjadi salah salu acuan untuk mengukur kinerja

seseorang.

Adapun indikator untuk mengukur efisiensi, yaitu: 1) Tugas/pekerjaan
yang diberikan sesuai dengan kapasitas pegawai, 2) Biaya yang digunakan
sesual dengan anggaran yang ditetapkan, dan 3) Mampu menyelesaikan
pekerjaan lebih cepat dari yang ditentukan, Selanjutnya, disajikan tabel
akumulasi untuk mengetahui efisiensi pegawai di Pusdiklat Kemdagn Regional
Makassar dapat dilihat pada tabel 16.

Tabel 16

Efisiensi Pegawai di Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar

Skor Alternatif Jawaban F Persentase (%)
5 5 16,1
4 23 742 |
3 3 07
Jurnlah 31 100.00
Rata-rata 4,06

Sumber; Qlahan Dala Primer, 13 Maret 2010

Pada tabel 16 di atas menunjukkan bamwa sebagian besar

responden (pegawai) tingkat efisiensi dalam melakukan pekerjaan tergolong
sedang. Hal ini ditunjukkan dengan dengan besaran frekuensi berada pada
skor 3 (sedangfcukup baik) sebesar 14 grang (48,4%) dan pada posisi dan

skor rata-rata 3,96 (tinggi)- Skor -h masuk pada kategori tinggi

rata-rata mas

karena ada 13 orang (41,9%) yang telah memiliki tingkat efisiansi yang tinggi

{skor 4) dalam melaksanakan tugasnya.



Sehingga dapat dinyatakan banwa Pegawai di Pusdiklat Kemdagr

Regional Makassar cukup mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dan

menggunakan biaya yang relatif sedikit atau sesuai dengan yang dianggarkan
Selanjutnya, Dari penjelasan pada tabel-tabel di atas dapat diperoieh
gambaran tentang Kinerja pegawai di Pusdikat Kemdagri Regional Makassar.
Terlihat pada tabel 17.
Tabel 17

Kinerja Pegawai di Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar

Skor Alternatif Jawaban F Persentase (%)
| 5 2 6,5
4 27 871
= 3 2 6,5
Jumiah 3 100.00
Rata-rata 4,00

Sumber- Olahan Dafa Primer, 13 Maret 2010

Pada tabel di atas menunjukkan bahwa, kinerja pegawai di Pusdiklat
Kemdagri Regional Makassar tergolong tinggi. Hal ini ditunjukkan dengan

besaran frekuensi berada pada skor 4 (tinggl) sebesar 27 orang (B7,1%)

dengan skor rata-rata 4,00 (tinggi).

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa, kinerja pegawai di

Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar tergolong tinggt. Hal ini ditandai

dengan FFEQH"HEII yang dapat n‘.&ﬂj’ﬂhﬁﬂikﬂﬂ pekerjakan dengan baik dalam

jangka waktu tertentu, ketepatan wakiu
yelesaikan pekerjaan y2

penyelesaian tugas lebih efisien, serta

ng lebih banyak tanpa melalaikan
pegawai dapat men

tugas-tugas pokok yang ada.
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4.2.2. Pengaruh Antarvariahe|

Sebagaimana yang terdapat di dalam Tumusan masalah, variabel
yang akan diteliti pengaruhnya, yaity - Pengaruh komitmen pegawal terhadap
kinerja pada kantor Pusat Pendidikan dan Pelatihan Kementerian Dalam
Negeri Regional Regional Makassar

4.2.21. Pengaruh Komitmen Pegawai terhadap Kinerja pada Kantor

Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar

Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini diselesaikan dengan
menggunakan analisis regresi sederhana dan analisis korelasi sederhana.
Analisis ini akan menghasilkan persamaan regresi yang diharapkan akan
dapat menjelaskan pengaruh komitmen pegawai (X) terhadap Kinerja

Pegawai Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar (Y),

4.2,2.2, Pengujian Analisis Regresi Linear Sederhana
Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi linier antara komitmen
pegawai terhadap kinerja dengan menggunakan program §PSS diperciah

persamaan regresi pada tabel berkut.

Tabel 18
Pengaruh Komitmen Pegawai Terhadap Kinerja Pada Kantor Pusdiklat
Kemdagri Regional Makassar

i i |
Variabel Koefisien Koefisien Sign. T Kesimpulan

Rearesi | Beta

0.000 Pengaruh
positif
gignifikan

| Konstanta T E -7 S——
Komitmen 0.694 0.713

L 3 10
Sumber : Olahan

Maka persamaan regresi yand dihasilkan:

¥ =13,576+ 0,694 X
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Mau dapat dibahasakan sebaga pes

Kinerja Pegawai Pusdikiat Kemdagri Regional Makassar = 13 57
" ) | E
Komitmen pegawai. o

Makna dari persamaan dj atas yaity:

a. Konstanta sebesar 13,578 menyatakan bahwa, jika tidak ada vari be
. a variabel

komitmen pegawai, maka variabel kinerja kerja sebesar 13,578,
b. Koefisien regresi X sebesar 0,694 menyatakan bahwa setiap penambahan
satu poin/satuan komitmen pegawai akan meningkatkan kinerja pegawai
sebesar 0,694 poin/satuan.

Dengan melihat persamaan regresi di atas maka dapat dinyatakan
bahwa, signifikan T = 0,000 jauh lebih kecil dibanding nilai a = 0,05. pengaruh
yang terjadi antara kedua variabel adalah bersifat positif-positif. Hal ini berarti,
Semakin tinggi nilai variabel komitmen pegawal maka akan semakin tinggi
pula nilai variabel kinerja.

4.2.3. Pembahasan Hasil Penelitian

Komitmen pegawai adalah kemampuan berinisiatif yang muncul pada
diri pegawai terhadap organisasi tempat la bekerja sehingga mempengaruhi

banar mengabdikan diri dengan melaksanakan

perilakunya di mana la benar-

tugas yang diberikan kepadanya dengan sebaik-baiknya. Kemampuan

dalam menyelesaikan pekerjaan balk secara afektif,
perti yang dikatakan oleh Allen dan Meiyer

berinisiatif pegawai

normatif, maupun bekelanjutan. Se -
bahwa komitmen dapat dilihat darl tiga dimensi yaitu. 1) komitmen afektif

glaksanakan pekerjaan karena kein
yang melaksanakan pekerjaan

ginan dari dalam
yakni pegawal yang m

. i i
diri, 2) komitmen normatif yakn! pegawa

k nganggap pekerjaan sebagai suatu keharusan, 3) komitmen
arena me
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berkelanjutan  yaknj '
Pegawai Yang  melaksanakan peker
HEbUtUhan. 3an  karena

Dalam hal inj i
i komitmen adalah Komitmen yang dimiiki lak pegawai

di Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar ¥ang terdini dari komit
. itmen afekdif,

komitmen normatif, dan komitmen bekelanjutan, Berdasarkan hasil penelitian

maRmjiacken. hetwe komitmen: pogait: i Pusdiklat Kemdagri Regional
iona

Makassar berada dalam kategori tinggf (baik), ini ditandai dari skor rata-rata
sebesar 4,03 dengan komitmen afektif sebesar 406 komitmen normatif
sebesar 3,80, dan komitmen berkelanjutan sebesar 4,12,

Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa sebagian besar pegawai di
Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar telah memiliki komitmen di dalam
melaksanakan pekerjaan, memiliki hasrat bekerja dengan sungguh-sungguh
di tempat kera, selalu memiiki kebanggaan terhadap pekerjaan,
mengganggap pekerjaan sebagai suatu kebutuhan, mendahulukan
kepentingan organisasi daripada kepentingan pribadi, dan melaksanakan

pekerjaan dengan penuh tanggung jawab. Komitmen untuk mendahulukan
organisasi di atas kepentingan pribadi dan melksanakan pekerjaan dengan

penuh tanggung jawab, pada saat ini menjadi sangat penting dan harus
dimiliki oleh setiap pegawai guna peningkatan kinerja yang lebih baik.
Namun tidak dapat dipungkiri bahwa ada beberapa pegawal di

Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar yang masih kurang memiliki

i 4 2
komitmen di dalam melaksanakan TUPOKSI-nya. Hal ini didukung denga

an pard pegawai
lusan S1,

di Pusdikiat Kemdagri Regional

latar belakang pendidik
dan masih terdapatnya lulusan

Makassar yang sebagian besar Iu

tabel 4.
SMA/Sederajat seperti yangd telah dijelaskan pada
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komitmen pegawai

Kinerja adalah hasij| kerja yang dicapai oleh segq
orang sampai

bagaimana proses mencapai hasil pada

kerja
tersebut. Dalam Pengukuran kinerja

itu sendiri dapat dilihat dari jumiah pekerjaan, kuaji
e r Kualitas pewerjaan, efisiensi dan
ketepatan waktu untuk menyelesaikan pekerjaan
| (Agus Darma dan Suyadi
Prawisentono),

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kinerja pegawai di Pusdikiat
Kemdagri Regional Makassar berada pada kategori tinggi (baik). Dapat dilihat
pada skor rata-rata sebesar 400 dengan skor masing-masing dimensi:
kualitas sebesar 3,83, kuantitas sebesar 4,00, efisiensi sebesar 4,06 dan

ketepatan wakiu sebesar 4,09, Selanjutnya dapat dilihat pada tabel 20.

Tabel 21
Skor Rata-rata Variabel Komitmen dan Kinerja

Variabel Dimensi Skor rata-rata

Komitmen Komitmen afektif 4,06

Komitmen normatif 3,80

" Komitmen berkelanjutan 4,12

Skor Rata-rata 4,03

Kualitas 3,93

o Kuantitas 4,00

el Efisiensi 4,06

Ketepatan Wakiu 4,09

Skor Rata-rata 4,00

<rber Olahan Data Primer,13 Maref 2010

Dari {abel dan penjabaran di atas dapat dilinal bahwa, komitren dan

dagri Regional Makassar
penafsiran 3,4-4,19. Hal ini berarti tingkat

: perada dalam kategor
kinerja pegawai di Pusdiklat Kem

linggi/baik, yaitu berada dalam rentang
dan kinerja pegawal P2
prima. Dengan demikia

da kantor pusdikiat berada pada

n hipotesis penelitian 1 dan 2
kategori baik namun belum
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(orbukdi Sehingga dapat dinyatakan bahwa bila komitmen
| PeQawal lebih
gtingkatican 1agi maka akan dapat meningkatkan kineria mencapai
pal standar

cinerja yang maksimal untuk pelayanan prima yakni 4 20

Adapun kontribusi persamaan regresi sederhana yang dipercleh untuk
menjelaskan pengaruh komitmen pegawai tethadap Kineria Pegawai pada
pusdiklat Kemdagri Regional Makassar dapat kita lihat pada koefisien beta di
dalam tabel 18 adalah sebesar 0,713 ( 71,3 %) sedangkan (100% 71,3 %) =
28,7 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Dengan demikian
hipotesis penelitian 3 terbukti

Pegawai yang memiliki komitmen yang finggi, akan memiliki satu
ketetapan hati yang kokoh untuk benar-benar mengabdikan diri dan
meningkatkan kemampuannya terhadap organisasi, dengan melaksanakan
tugas/pekerjaannya dengan sebaik-baiknya/dengan penuh tanggung jawab,
Sehingga dapat memperoleh kinerja yang tinggi

Pegawai yang berkomitmen tinggi terhadap organisasi, akan
menguntungkan organisasi itu sendiri, karena kedisiplinan pegawal yang akan

tercipta dengan sendirinya, kebetahan bekerja dalam organisasi, ketarlibatan

pada pekerjaan, peningkatan kuantitas kerja, dan kesadaran akan Kemampuan

e
yang ada padanya maka akan lebih mendorong dakam mencapai kinerja yang

prima.
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BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dibahas pada
p bab
sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa:

1) Tingkat Komitmen pegawai di Pusdikiat Kemdagri R Ml
berada pada kategori baik. Hal ini berdasarkan skor hasi rentang
panafsiran komitmen pegawai Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar
yakni 4,03 (baik).

2} Tingkat Kinerja pegawai di Pusdiklat Kemdagri Regional Makassar berada
pada kategori baik. Hal ini berdasarkan skor hasil rentang panafsiran
kinerja pegawai Pusdikiat Kemdagri Regional Makassar yakni 4,0 (baik).

3) Komitmen pegawai berpengaruh signifikan terhadap kinera. Komitmen
pegawai mempengaruhi kinerja sebesar 71,3% dan 28,7% dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain yang tidak ditefiti

5.2. Saran
Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian di atas, maka ada

beberapa hal yang menjadi masukan, antara lain:
kiat Kemdagr Regicnal Makassar harus

mencapai standar kinerja yang

1. Komitmen pegawai pada Pusdi
dipertahankan dan ditingkatkan lagi guna

jmasi rcapal.
maksimalfprima sehingga tujuan organisasi dapat tercap
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Telah melakukan penelitian di kantor Pusat Pendidikan dan Pelatihan
Kemendagri Regional (PUSDIKLATREG) Makassar dari tanggal 09 Maret 2010 sampai
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