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ABSTRAK

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui besarnya Pengaruh
Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai di Kecamatan Palmerah Jakarta Barat. Tipe
penelitian yang digunakan dalam penulisan ini adalah metode Eksplanatif, yaitu suatu
penelitian yang menjelaskan atau menggambarkan sesuatu, yang bertujuan menguji
hipotesis yang berkenaan dengan hubungan sebab akibat diantara variabel yang diteliti.
Sedangkan pengumpulan data dalam metode eksplatif dilakukan dengan pendekatan
survei. Survei merupakan suatu penelitian kuantitaif yang sama kepada banyak orang
untuk kemudian seluruh jawaban yang diperoleh peneliti dicatat, diolah, dan dianalisis.

Dari hasil analisis dan pembahasan dapat diperoleh hasil sebagai berikut:

a. Melalui uji regresi Y =a + bX; Y = 25772 + 0.407 (Kompetensi ). Ini berarti bila
Kompetensi (X) ditingkatkan sebesar 1 point, maka akan memberikan pengaruh
terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0.407.

b. Uji korelasi Kompetensi (X) sebesar 0,588, artinya bila Kompetensi ditingkatkan maka
akan menghasilkan Kinerja Pegawai meningkat. Sedangkan melalui koefisien penentu
didapat Kompetensi (X) sebesar 0.520, sehingga variasi peningkatan dan penurunan
Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh variabel Kompetensi (X) sebesar 52%, dan
terlihat faktor-faktor lain di luar variabel sebesar 48%.

c. Berdasarkan uji hipotesis (uji t) didapat nilai t hitung variabel Kompetensi sebesar
7.215 dan t tabel 1.676, dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga ada
pengaruh antara Kompetensi dan peningkatan Kinerja Pegawai.

Probabilitas hasil sebesar 0.000 atau 0% sedangkan tarif a = 5%dengan demikian
[p = 0.000 < o = 0,050] sehingga dengan demikian Kompetensi signifikan terhadap
Kinerja Pegawai.

Kata Kunci : Kompetensi, Kinerja, Pegawai.

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the magnitude of the Competence Effect
on Employee Performance in Palmerah District, West Jakarta. The type of research used in
this writing is the explanatory method, which is a study that explains or describes
something, which aims to test hypotheses relating to causal relationships among the
variables studied. While data collection in the explosive method is carried out by a survey
approach. The survey is the same quantitative research for many people and then all the
answers obtained by researchers are recorded, processed, and analyzed.

From the results of the analysis and discussion the following results can be obtained:
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a. Through regression test Y = a + bX; Y = 25,772 + 0.407 (Competence). This means that if
Competency (X) is increased by 1 point, then it will give effect to Employee

Performance of 0.407.

b. Competency correlation test (X) is 0.588, meaning that if competency is increased it will
result in increased employee performance. Whereas through the determinant
coefficients obtained Competence (X) of 0.520, so that variations in the increase and
decrease in Employee Performance can be explained by the Competency variable (X) of
52%, and other factors appear to be variable out of 48%.

c. Based on hypothesis testing (t test) obtained the value of t count Competency variable at
7.215 and t table 1,676, thus Ho is rejected and Ha is accepted, so there is an influence
between Competence and improvement in Employee Performance.

Result probability is 0,000 or 0% while tariff oo = 5% is thus [p = 0,000 <a = 0,050]
so that significant Competence on Employee Performance.

Keywords : Competence, Performance, Employees.

PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi, masalah
sumber daya manusia menjadi sorotan
maupun tumpuan bagi organisasi/
lembaga untuk tetap dapat bertahan.
Sumber daya manusia merupakan peran
utama dalam setiap kegiatan organisasi.
Walaupun banyaknya sarana dan
prasarana serta sumber daya, tanpa
dukungan sumber daya manusia kegiatan
organisasi tidak akan berjalan dengan
baik. Dengan demikian sumber daya
manusia mempakan kunci pokok yang
harus  diperhatikan  dalam  segala
kebutuhannya. Sumber daya manusia
akan menentukan keberhasilan
pelaksanaan kegiatan organisasi. Untuk
itu dalam mencapai tujuan organisasi
dibutuhkan kompetensi sumber daya
manusia yang  memadai dalam
mendorong kinerja pegawai.

Setiap organisasi dibentuk untuk

mencapai tujuan tertentu, dan apabila
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tercapai barulah dapat dikatakan berhasil.
Untuk mencapai keberhasilan, diperlukan
landasan yang kuat berupa kompetensi.
Dengan demikian, kompetensi menjadi
sangat berguna untuk membantu
organisasi meningkatkan kinerjanya.
Kompetensi sangat diperlukan dalam
setiap proses sumber daya manusia.
Semakin

banyak kompetensi

dipertimbangkan, maka semakin
meningkat pula kinerjanya. Organisasi
akan berkembang dan mampu bertahan
dalam lingkungan persaingan yang
kompetitif =~ apabila  didukung oleh
pegawai-pegawai yang berkompeten di
bidangnya. Kompetensi pegawai yang
terdiri dari pengetahuan {knowledge),
kemampuan/keterampilan {skill), sikap
{attitude) disesuaikan dengan bidang
pekerjaan  yang  dibutuhkan  oleh
organisasi, sehingga dapat menghasilkan

kinerja pegawai yang berprestasi.



Kompetensi merupakan suatu
kemampuan untuk melaksanakan atau
melakukan suatu pekerjaan atau tugas
yang dilandasi atas keterampilan dan
pengetahuan serta didukung oleh sikap
kerja yang dituntut oleh pekerjaan
tersebut. Dengan demikian, kompetensi
menunjukkan keterampilan dan
pengetahuan  yang  dicirikan  oleh
profesionalisme dalam suatu bidang
tertentu sebagai sesuatu yang terpenting
atau sebagai unggulan bidang tersebut.

Kompetensi adalah suatu
kemampuan untuk melaksanakan atau
melakukan suatu pekerjaan atau tugas
yang dilandasi atas keterampilan dan
pengetahuan serta didukung oleh sikap
kerja yang dituntut oleh pekerjaan
tersebut, Dengan demikian, kompetensi
menunjukan keterampilan atau
pengetahuan  yang  dicirikan  oleh
profesionalisme dalam suatu bidang
tertentu sebagai sesuatu yang terpenting,
sebagai unggulan bidang tersebut.

Kompetensi menurut Spencer
(Hasibuan;2003:87) merupakan landasan
dasar karakteristik orang dan
mengindikasikan cara berperilaku atau
berpikir, menyamakan situasi, dan
mendukung untuk periode waktu cukup
lama.

Sedangkan kinerja merupakan

tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan

tugas tertentu. Kinerja juga dapat
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dipandang sebagai proses tentang
bagaimana pekerjaan berlangsung untuk
mencapai hasil kerja. Namun, hasil
pekerjaan itu sendiri menunjukkan
kinerja. Kinerja di dalam organisasi
dilakukan oleh segenap sumber daya
manusia dalam organisasi, baik unsur
pimpinan maupun pekerja. Banyak faktor
yang dapat mempengaruhi sumber daya
manusia dalam menjalankankan
kinerjanya. Terdapat faktor yang berasal
dari luar maupun dari dalam dirinya.

Penilain kinerja pegawai sebagai
pelaku dalam organisasi dengan membuat
ukuran kinerja yang sesuai dengan tujuan
organisasi. Standar penilaian kinerja suatu
organisasi harus dapat diproyeksikan
dalam standar kinerja para pegawai sesuai
dengan unit kerjanya. Evaluasi kinerja
harus dilaksanakan secara terus-menerus
agar tujuan organisasi dapat tercapai
secara efektif dan efisien. Untuk itu perlu
dilakukan kegiatan penilaian kinerja
secara periodik yang berorientasi pada
masa lalu atau masa yang akan datang.
Organisasi perlu mengetahui sebagai
kelemahan atau kelebihan pegawai
sebagai landasan untuk memperbaiki
kelemahan atau menguatkan kelebihan
dalam rangka meningkatkan
produktivitas pegawai.

Peningkatan kinerja aparatur jelas
tidak dapat dipisahkan dengan tingkat

kompetensi sumber daya manusia
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aparatur, sedangkan kinerja aparatur jelas
akan berpengaruh terhadap kinerja
organisasi dalam mewujudkan tujuan
organisasi sesuai dengan visi dan misinya.
Penilaian kinerja di organisasi ini meliputi
empat kelompok yaitu hasil kerja yang
berhubungan keuntungan organisasi,
kemampuan pegawai, pelayanan
masyarakat dan meningkatkan pegawai.
Penilaian kinerja yang sudah ada perlu di
lengkapi dengan kompetensi yang
berhubungan dengan kemampuan dan
pengetahuan yaitu, komunikasi,
kerjasama kelompok, kepemimpinan dan
pengambilan keputusan secara analisis.
Penambahan kompetensi dalam penilaian
kinerja diharapkan dapat memperbaiki
proses penilaian kinerja pegawai
Organisasi/lembaga pemerintahan
membutuhkan tim solid untuk menjawab
tantangan dunia. Namun sayangnya
banyak organisasi tidak memiliki pegawai
andal untuk berkompetisi. Ironisnya,
mereka yang telah bekerja dalam waktu
lama bukannya semakin pintar,
sebaliknya malah semakin tidak sanggup
menerima tantangan baru. Selain itu
masalah lain yang muncul yaitu banyak
pegawai yang pintar tapi jika tidak
menerjemahkan kepandaiannya ke dalam
perilaku di tempat kerja yang efektif,

kepandaian itu tidak berguna. Jadi,

kompetensi tidak hanya mengetahui apa
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yang harus dilakukan, namun dapat
mengerjakannya secara baik.

Berdasarkan Undang-Undang
No.32 Tahun 2004, tentang Pemerintah
Daerah, maka  pemerintah  pusat
menegaskan kembali sikapnya untuk
menyerahkan kewenangan secara lebih
kepada Pemerintah  Daerah  untuk
mengurus dan  mengatur  rumah
tangganya sendiri. Oleh karena itu,
prinsip kewenangan untuk mengatur
segala bidang dan urusan Pemerintah
Daerah adalah milik Pemerintah daerah
sendiri.

Pemerintah Daerah dalam hal
pertanggung jawaban amanat Undang-
Undang tersebut haruslah ~mampu
mengakomodasikan dan menentukan
langkah-langkah terhadap kepentingan-
kepentingan yang pokok. Oleh karena
sangat luasnya kewenangan yang
dibebeankan oleh Pemerintah Pusat,
sehingga sangat memungkinkan
terjadinya berbagai hambatan dan konflik
saat menjalankan kewenangan
pengaturan bidang Pemerintah Daerah.

Pemberlakuan ~ Undang-Undang
Nomor 32 Tahun 2004 tentang Pemerintah
Daerah serta perkembangan yang pesat
dibidang teknologi informasi semakin
terasa memberikan perubahan-perubahan

yang mengharuskan birokrasi pemerintah

untuk semakin berpacu meningkatkan



kemampuan dalam menentukan strategi
perubahan dan kebijakan.

Masalah otonomi daerah menjadi
sangat penting terutama berkaitan dengan
tuntutan peningkatan pelayanan kepada
masyarakat dan pelaksanaan
pembangunan. Upaya yang harus
dilakukan Pemerintah Pusat dalam hal
pemberian otonomi yang lebih besar
kepada daerah agar dapat meningkatkan
kemandirian daerah. Hal ini dapat
dipahami  bahwa dengan adanya
pemberian otonomi yang semakin besar
kepada daerah mencerminkan Pemerintah
Pusat tidak lagi memandang daerah
sebagai objek pembangunan, tetapi juga
sebagai pembangunan itu sendiri

Perkembangan masyarakat yang
semakin kompleks dan maju akhir-akhir
ini ditunjukkan dengan semakin kritisnya
penilaian masyarakat terhadap berbagai
kebijakan pemerintah tatkala kebijakan
tersebut tidak lagi relevan dengan situasi
dan kondisi sasarannya. Fenomena ini
menunjukkan terjadinya pergeseran nilai-
nilai tradisional ke nilai-nilai masyarakat
yang semakin maju dan mampu berpikir
sendiri yang biasa disebut masyarakat
madani (Civil Society).

Di dalam menjalankan fungsi dan
tugasnya sebagai pelayan masyarakat,
para aparatur birokrasi membentuk suatu
organisasi

pemerintahan daerah.

Perubahan di lingkungan organisasi
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birokrasi pemerintahan disini adalah
perubahan yang bersifat internal dan
perubahan eksternal yang akan membawa
konsekuensi logis kepada perubahan
tingkat kemampuan dan kompetensi
sumber daya aparatur pemerintah. Oleh
karena itu, diperlukan suatu konsep
manajemen berupa strategi
pengembangan sumber daya manusia,
dimana konsep tersebut dapat digunakan
untuk menjaga kehidupan organisasi
birokrasi agar mampu bersaing dimasa
mendatang (survival organization) dan
mempunyai kepedulian terhadap
perannya sebagai aparatur pemerintahan
daerah.

Permasalahan manajemen pegawai
negeri sipil era otonomi dan desentralisasi
akhir-akhir ini berkembang menjadi
wacana dalam manajemen pemerintahan
kita. Hal ini berhubungan dengan konsep
manajemen kepegawaian daerah sebagai
implementasi UU nomer 32 tahun 2004
tentang pemerintahan daerah dimana
kebijakan manajemen kepegawaian telah
diserahkan  kewenangannya  kepada
daerah.

Setiawan (Rivai;2005:14)
menyatakan  strategis sumber daya
manusia juga menyangkut masalah
kompetensi sumber daya manusia dalam
kemampuan teknis, konsektual, dan
manusiawi.

hubungan Pengelolaan

kompetensi  tenaga kerja  meliputi
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beberapa kompetensi sumber daya
manusia seperti: kompetensi berbasis
input, komptensi transformasioal,
kompetensi output.

Pengaruh  kompetensi  sumber
daya manusia pada kinerja dapat dilihat
dari tingkat kompetensinya  yang
mempunyai implikasi praktis dalam
perencanan sumber daya manusia, hal ini
dapat dilihat dari gambaran bahwa
kompetensi pengetahuan dan keahlian
cenderung lebih nyata dan relatif berada
di permukaan salah satu karakteristik
yang dimiliki pegawai.

Untuk  dapat  meningkatkan
kemampuan kompetitif, salah satu kunci
utama untuk dapat meminimalisir serta
mengatasi hambatan-hambatan yang ada
adalah dengan meningkatkan kinerja para
pegawai di Pemerintahan Daerah tersebut
khususnya Pegawai di Kecamatan
Palmerah Kota Administrasi Jakarta Barat.
Peningkatan kinerja ini dapat dilakukan
dengan upaya kompetensi sumber daya
manusia aparatur terutama pegawai
dalam memainkan dan menjalankan
fungsi dan tugasnya sebagai aparatur
Pemerintah Daerah. Dimana kondisi
masyarakat Indonesia yang sudah
menjadi masyarakat madani menuntut
para penyelenggara pemerintahan untuk

memberikan kualitas dan pelayanan

kepada masyarakat secara lebih baik.
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Dalam mengantisipasi
perkembangan yang akan terjadi dimasa
depan, maka strategi yang ditempuh
pemerintah adalah memberdayakan
daerah yang diharapkan akan menjadi
penggerak utama kemajuan ekonomi
secara nasional. Sehingga dimasa depan
daerah dapat tumbuh dan berkembang
sesuai dengan potensi dan kemampuan
yang dimilikinya.

Pemberdayaan  daerah  harus
diikuti pula dengan pemberdayaan
sumber daya manusia dalam organisasi
sebab walaupun sumber-sumber lainnya
yang tersedia seperti uang, peralatan dan
perlengakapan, metode, mesin dan pasar
sudah cukup memadai serba modern dan
lengkap namun apabila sumber daya
manusianya tidak mempunyai tidak
mempunyai atau memiliki kemampuan
untuk memberdayakan dan
mengoprasionalkannya, maka sumber-
sumber lainnya yang tersedia tersebut
tidak akan ada artinya.

Dari pernyataan tersebut diatas,
menunjukkan betapa pentingnya sumber
daya manusia dalam suatu organisasi,
karena melalui daya yang melekat pada
sumber daya manusia itu sendiri akan
dapat memanfaatkan sumber-sumber
yang terdapat dalam organisasi dan
berbagai aktifitas-aktifitas yang
ditetapkan akan dapat digerakkan dalam



rangka mencapai tujuan dan sasaran yang
sebagaimana diharapkan.

Memperhatikan ~ hal-hal  yang
diketengahan dalam deskripsi singkat
diatas, maka subtansi pemberdayaan
sumber daya manusia berfokus pada
kompetensi sumber daya manusia itu
sendiri dalama mengelola sumber-sumber
lainnya dalam manajemen organisasi atau
dengan kata lain kompetensi sumber daya
manusia sangat berpengaruh terhadap
kinerja  organisasi dimana  kinerja

organisasi  dapat  diukur  melalui
bagaimana organisasi tersebut dapat
mencapai sasaran dan tujuan berdasarkan
visi dan misinya secara tepat dan akurat
dalam mengelola sumber-sumber yang
ada. Dengan demikian kompetensi
sumber daya manusia aparatur dapat
dikatakan sebagai penggerak dari kinerja

aparatur.

KERANGKA ANALISIS / LANDASAN
KONSEPTUAL

Kompetensi bukan hanya ada
dalam tataran pengetahuan, tetapi
kompetensi harus tergambarkan dalam
pola perilaku. Seseorang dikatakan
memiliki kompetensi tertentu jika ia tidak
hanya tahu tentang sesuatu, namun
bagaimana implikasi dan implementasi
pengetahuan itu dalam pola perilaku yang
ia lakukan. Kompetensi pada dasarnya

merupakan perpaduan dari pengetahuan,
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keterampilan, nilai dan sikap yang
direfleksikan dalam kebiasaan berpikir
dan bertindak. Kompetensi mencakup
tugas, keterampilan, sikap, dan apresiasi
yang harus dimiliki oleh siswa untuk
dapat melaksanakan tugas-tugas
pembelajaran  sesuai  dengan jenis
pekerjaan tertentu. Terdapat hubungan
antara tugas-tugas yang dipelajari siswa
di sekolah dengan kemampuan yang
diperlukan di dunia kerja

Berdasarkan definisi-definisi di
atas dapat disimpulkan bahwa
kompetensi merupakan proses balas jasa
yang diberikan kepada pegawai baik
berupa uang atau bentuk penghargaan
lainnya atas segala jasa pegawai dalam
pencapaian tujuan perusahaan. Kelompok
kerja yang ada dalam suatu perusahaan
akan mempengaruhi kepuasan kerja.
Kelompok kerja memperlihatkan seberapa
erat hubungan antar pegawai. Sehingga
jika dalam kelompok kerja telah terjalin
ikatan yang mempunyai tujuan sama,
maka semua kebutuhan dapat terpenuhi
dengan

adanya  pengakuan  dari

perusahaan  atas  pekerjaan  yang
dijalankan.

Pegawai yang kurang puas akan
pekerjaannya akan cenderung lebih
banyak absen. Harapan dari pegawai
yang tidak terpenuhi serta tidak adanya

pengakuan dari perusahaan menyebabkan

pegawai malas untuk bekerja dan akan
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sering mangkir.Berdasarkan hal tersebut,

maka  kerangka  pemikiran dalam

penelitian ini dapat digambarkan sebagai

berikut:

Gambar I1.1

Kerangka Pemikiran

Kompetensi (X)

Dimensi :

a. Knowledge (Pengetahuan)
b. Skill (Keterampilan)

c. Attitude (Sikap)

—

Kinerja Pegawai (Y)

Dimensi :

a. Kualitas

b. Kuantitas

Sumber : Hutapea & Thoha (2008:22)

METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan
dalam penelitian ini adalah metode
Eksplanatif, yaitu suatu penelitian yang
menjelaskan  atau menggambarkan
sesuatu, yang bertujuan menguji hipotesis
yang berkenaan dengan hubungan sebab
akibat diantara variabel yang diteliti.
Sedangkan pengumpulan data dalam
metode eksplatif dilakukan dengan
pendekatan survey. survei merupakan
suatu penelitian kuantitaif yang sama
kepada banyak orang untuk kemudian
seluruh jawaban yang diperoleh peneliti

dicatat,diolah,dan dianalisis.
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Sumber : Mangkunegara (2005:75)

Instrumen Penelitian

Instrumen  penelitian ~ dalam
penulisan ini menggunakan metode Likert
atau Skala Likert, dimana metode Likert
memberikan nilai skala untuk tiap
alternatif jawaban yang berjumlah lebih
dari dua jawaban. Dengan demikian,
instrumen penelitian itu akan
menghasilkan total skor bagi tiap anggota
sampel. Dalam penelitian ini digunakan
alternatif jawaban berjumlah 5 kategori.
Semua  pertanyaan dari alternatif-

alternatif jawaban diberi skor :



Alternatif

Sangat Setuju (sT)
Setuju S)
Ragu-ragu (R)
Tidak Setuju (TS)
Sangat tidak setuju (STS)
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Nilai Skala

— N W

Adapun kisi-kisi instrumen penelitian terhadap variabel yang akan diteliti dapat

dijabarkan sebagai berikut:

Tabel III.1

Instrumen Penelitian

Variabel Dimensi Indikator
1. Variabel Bebas Knowledge MemahamiStandartperational ~ Procedure(SOP)
Kompetensi (X) (Pengetahuan) dalam pekerjaan
Memahami aturan dalam pekerjaan
Hutapea & Pelayanan yang baik
Thoha Berpikir kreatif
(2008:22) Memberikan ide yang baik.
Skill Mampu bekerjasama
(Keterampilan) Mampu memecahkan masalah
Mampu berkomunikasi
Bertanggung jawab
Mempunyai keahlian
Attitude Pengenalan terhadap pekerjaan
(Sikap) Kepatuhan
Kerajinan
Kemandirian
Kedisiplinan
2. Variabel Terikat | Kualitas e Kuantitas

Kinerja Pegawai

(Y)

Mangkunegara
(2005:75)

e Jasa

¢ Manusia

¢ Proses

e Lingkungan
e Kepuasan

e Karakteristik
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Kuantitas .

Sumber Daya Manusia
Operasional
Pemasaran

Strategi

Mutu

kualitas

Pelayanan
Kepercayaan

Teknik Pengumpulan dan Pengolahan
Data
Teknik pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Penelitian Kepustakaan
Melalui penelitian ini penulis
membaca dan mempelajari berbagai
macam literatur yang erat
hubungannya dengan materi penulisan
skripsi guna mendapatkan data dan
bahan yang dapat mendukung secara
teoritis.
2. Penelitian Lapangan
Yaitu melakukan penelitian
secara langsung ke lapangan tempat
obyek penelitian. Data-data yang
tercakup dalam penelitian adalah:
a. Observasi
Untuk mendapatkan data yang lebih
efektif, penulis terjun langsung ke
lokasi penelitian untuk
mendapatkan data tentang
bagaimana pengaruh kompetensi
terhadap kinerja pegawai pada
pegawai kecamatan Palmerah,

Jakarta Barat.
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b. Wawancara
Untuk  memperoleh keterangan
yang lebih banyak mengenai
permasalahan yang akan dibahas,
penulis mengadakan tanya jawab
langsung dengan sumber yang
bersangkutan di kecamatan
Palmerah, Jakarta Barat.
c. Pemberian Kuesioner
Untuk mendapatkan data riil di
lapangan berkaitan dengan
kompentensi  terhadap  kinerja
pegawai, penulis memperoleh data
dari jawaban atas pertanyaan yang
penulis ajukan dalam kuesioner.
d. Studi Dokumentasi
Melaui teknik ini, penulis mencari
data dengan mempelajari buku-
buku dan dokumen-dokumen yang
relevan dengan topik yang diteliti.
Sedangkan teknik pengolahan data
dilakukan dengan cara editing data yang
telah dikumpulkan, kemudian
ditabulasikan dalam bentuk tabel atau
pengelompokan, serta dilakukan

perhitungan  dengan  menggunakan




program SPSS (statistik product service

solutions) versi 17.00 for windows.

Teknik Analisis Data
1. Uji Instrumen Penelitian

Untuk  menguji  item-item
pertanyaan dari masing-masing
variabel =~ maka  digunakan = uji
persyaratan analisis sebagai berikut:

a. Uji Validitas

Uji Validitas berhubungan
dengan suatu pengujian item-item
dalam  kuesioner yang akan
digunakan. Dalam penelitian ini
akan digunakan analisis korelasi
item, yaitu dengan menghitung
korelasi antar nilai keseluruhan
yang diperoleh dari setiap butir
pertanyaan dengan nilai
keseluruhan yang diperoleh atau

skor totalnya. Skor total adalah
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skor yang diperoleh dari hasil
penjumlahan semua skor item
pertanyaan. Apabila skor item
pertanyaan positif dengan skor
totalnya, maka dapat dikatakan
bahwa alat pengukuran tersebut
mempunyai  validitas, dengan
asumsi Thitung > T tabel .
Uji Reliabilitas

Uiji Reliabilitas adalah suatu
uji yang menunjukan sejauh mana
pengukuran itu dapat memberikan
hasil yang relatif tidak berbeda bila
dilakukan pengulangan
pengukuran terhadap subyek yang
sama. Uji ini hanya dapat
dilakukan  pada  pertanyaan-
pertanyaan yang valid saja.
Dikatakan andal atau reliable jika

nilai a > 0,6

Metode uji reliabilitas yang digunakan adalah teknik belah dua dari Sperman

Brow, dengan rumus :
Ri=2rb
1+rb

Keterangan :

ri = Reliabilitras internal seluruh instrumen

rb = Korelasi product moment antara belahan nomor negatif dengan nomor

positif
c¢. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan
untuk menguji tingkat kenormalan
dari item-item pertanyaan dari

masing-masing variabel. Dengan

dilakukan uji Chi-square dengan
hasil pngolahan data sebagai
berikut:
Kaidah:
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Chi-squarenitung > Chibel (Ho) ditolak dan (Ha) Diterima

Chi-squarenitung < Chitabel (Ho) diterima dan (Ha) Ditolak

a=0.05 (5%)

2. Uji Hipotesis Penelitian

Untuk menguji hipotesis, maka

dilakukan analisis melalui:

a.
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Uji Korelasi

Untuk menganalisis data
primer  maka dipergunakan
metode kuantitatif yang
didasarkan pada teknik analisis
statistik yaitu dengan cara mencari
koefisien korelasi antara variabel
independen (X) dengan variabel
dependen (Y). Koefisien korelasi
digunakan untuk mengetahui
seberapa besar hubungan yang
terjadi antara variabel bebas X
dengan variabel terikat Y, dalam
hal ini sebagaimana dikemukakan
oleh Sugiyono bahwa koefisien

korelasi adalah “suatu alat statistik

yang dapat digunakan
membandingkan hasil pengukuran

dua variabel yang berbeda agar

dapat menentukan tingkat
hubungan antara variabel
tersebut”.

Dalam analisis koefisien
korelasi terdapat analisis korelasi
sederhana dan analisis korelasi
ganda. Analisis korelasi sederhana
dimaksudkan untuk melukiskan
hubungan antara variabel
Kompentensi ~ dengan  kinerja
pegawai. Untuk  analisisnya
penulis menggunakan  rumus

koefisen korelasi (rank-order

“u_
r

correlation) yang diberi simbol

sebagai berikut

nOQ XY) - X.DY)

= > X2 -3 X)) nY Y2 -3 Y)

rxy = Korelasi Product Moment (untuk mengetahui nilai hubungan yang

terjadi dalam penelitian).

= Besarnya sampel dalam penelitian.

n
YX  =Jumlah variabel bebas.

(> X)2 = Jumlah variabel bebas yang telah dikuadratkan.
YX2  =Jumlah masing-masing tiap jawaban responden yang dikuadratkan.

Y = Jumlah variabel terikat.

(QY)? = Jumlah variabel terikat yang telah dikuadratkan.
YY2  =Jumlah dari masing-masing tiap jawaban responden yang dikuadratkan.



rxy
rxy

negatif.

rxy
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atau tidak berhubungan sama sekali.

Selanjutnya untuk dapat
memberikan interpretasi seberapa

kuat hubungan antara variabel

Tabel III.2

=1 atau mendekati 1, maka hubungan antara X dan Y kuat dan positif.
-1 atau mendekati -1, maka korelasinya dikatakan sangat kuat dan

0 atau mendekati 0, maka hubungan antara kedua variabel sangat lemah

independen  dengan  variable
dependen, maka dapat digunakan

pedoman sebagai berikut :

Pedoman untuk memberikan interpretasi
koefisien korelasi

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

Sumber: Sugiyono, Metodologi Penelitian Administrasi, Bandung: Alfabeta, 2001,

hal.149
Berdasarkan koefisien
korelasi yang ditemukan

kemudian dilakukan pengujian

signifikasi untuk melihat
hubungan antara dua variabel
dengan cara mengkonsultasikan
pada table r product moment. Bila

nilai Thiung lebih besar dari pada

Uji Regresi
Langkah  yang  perlu
dilakukan adalah mengetahui

seberapa besar perubahan variable

nilai Tiwbel (Thitung > Tiabel), Maka
hubungan antara dua variable
adalah signifikan. Sedangkan bila
nilai Thing kecil dari r nilai Tabel
(thitung < Ttabel), maka hubungan
tersebut tidak signifikan atau
hubungan terjadi karena faktor

kebetulan.

Y, apabila variable X juga berubah
dalam satu satuan, dengan analisis
regresi  didapatkan

baik

persamaan

regresi regresi sederhana
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maupun regresi ganda. Sejalan
dengan itu, menurut Sugiyono
dengan menggunakan persamaan
regresi, dapat melakukan prediksi
besarnya nilai variabel Y bila nilai
variabel X telah  diketahui.

Besarnya perubahan itu

\?:a+b.x

Keterangan :

Y = Variabel terikat (kinerja pegawai)

X = Variabel bebas (kompentensi)

ditunjukan oleh koefisien regresi,
yang diberi symbol “b”. Bila hanya
satu variable bebas, garis regresi
untuk garis lurus mengikuti
persamaan garis lurus atau

persamaan regresi sederhana yaitu

a = Konstanta (intersep garis regresi dengan sumbu y)

b = Koefisien regresi variabel x (koefisien arah)

dimana: a=Y —bX

Untuk mencarinilai a danb digunakan rumus sebagai berikut:

L QNQXA-Q X)QXY)
o x2-(x)

LX) - (X))

ny X2-(Q.X)2

Untuk mengetahui apakah koefisien regresi tersebut bermakna atau tidak,

maka dilakukan uji signifikan dengan cara mengkonsultasikan pada Fpel , ketentuan

uji signifikan ini bila Friung lebih besar dari Firet maka koefisien korelasi ganda yang

diuji adalah signifikan dan sebaliknya bila Fhitung lebih kecil dari Frne maka koefisien

korelasi ganda yang diuji tidak signifikan.

Koefisien regresi, batas antara hubungan x dan y dapat dinyatakan dua

kemungkinan. Kemungkinan x dan y dependen sempurna atau x dan y independen

sempurna. Variabel x dan y dianggap berasosiasi secara statistik bila hubungannya

terdapat diantara kedua batas tersebut. Atau koefisien regresi dapat dikatakan

sebagai alat penduga yang dapat menghubungkan antara variabel x dan y.
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c¢. Uji Koefisien Determinan
Adapun untuk mengukur besarnya pengaruh X (variabel bebas) terhadap Y
(variabel tidak bebas) digunakan analisis Koefisien Determinan / Koefisien Penentu:

KD = r2 x 100%

Dimana :
KD = Koefisien Determinan

r = Koefisien Korelasi

d. Ujit
Untuk menguji signifikansi korelasi antara variabel independen dengan

dependen juga menggunakan uji t dengan rumus sebagai berikut :

o (alfa) 5%, dan
df =n-2
Keterangan:
t: t hitung
r : koefisien korelasi

n : jumlah populasi

PEMBAHASAN
1. Uji Koefisien Regresi

Tabel IV .4
Hasil Regresi Dengan Memakai SPSS17.00

Unstandardized t Sig
Coefficients
B Std.Error
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Constant 25.772 5.119 5.035 0.000
Kompetensi
0.407 0.105 3.870 0.000
Hasil Ugji :
Y=a+bX
Y = 25.772 + 0.407 (kinerja pegawai)

a. Nilai Constanta ( a ) pada hasil
penelitian (a) dihasilkan sebesar
25.772 menunjukan bahwa hasil
penilaian atas Kinerja Pegawai
murni tanpa dipengaruhi oleh
variabel independen sebesar 25.772

b. Nilai regresi Kompetensi (b)

sebesar 0.407 menunjukan adanya

kontribusi positif dihasilkan oleh

Kompetensi, artinya bila

Kompetensi ditingkatkan sebesar 1

point maka akan memberikan

Tabel IV.5

pengaruh terhadap Kinerja

Pegawai sebesar 0.407.

2. Uji Koefisien Korelasi (r)

Untuk menjawab  hipotesis
adanya hubungan antara Kompetensi
(X) terhadap Kinerja Pegawai (Y), maka
digunakan  uji = Korelasi,  hasil
pengolahan data dengan menggunakan
Software Statistic Product Service
Solution Versi 17.00 dihasilkan output

Correlation Pearson sebagai berikut :

Hasil Korelasi Dengan Memakai SPSS17.00

Kinerja Pegawai

Kompetensi

Pearson Correlation

Kinerja Pegawai

Kompetensi

1.000

0.588

0.588

1.000

Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2011



Hasil Uji :
n. (Z XY)-(2X.ZY)
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Xy =

nZX2- (£X)2 . n.IY? -(XY)2

Nilai korelasi sebesar 0.588 atau
58,8% dengan demikian terdapat
hubungan positif antar variabel,

artinya bila Kompetensi (X) manusia

. Uji Koefisien Penentu (KD)

Kaidah : KD =1 X100%

Dari hasil uji koefisien penentu
melalui SPSS'17.00 Nilai Koefisien
determinan (R-square) Kompetensi (X)
sebesar 0.648 atau 64.8% dengan

demikian variasi peningkatan dan

. Uji Hipotesis (Uji t)
Kaidah :

ditingkatkan maka secara langsung
akan berpengaruh terhadap Kinerja
Pegawai (Y)

penurunan Kinerja Pegawai (Y) dapat
dijelaskan oleh variabel Kompetensi (X)
sebesar 52% sehingga faktor-faktor lain

diluar kedua variabel sebesar 48%.

thitung > trabel (HO) ditolak dan (Ha) diterima

thitung < tabel (HO) diterima dan (Ha) ditolak

Nilai thitung 7.215 sedangkan tiabel
sebesar 1.676 dengan demikian thitung
7.215 > tiave 1.676 sehingga (Ho) Ditolak
dan (Ha) diterima artinya ada
hubungan antara Kompetensi terhadap
Kinerja Pegawai.

Probabilitas  hasil penelitian

diketahui sebesar 0.000 sedangkan nilai

o ditetapkan sebesar 5% dengan
demikian [p = 0.000 < a. = 0,050] karena
nilai probabilitas dibawah nilai alpha
() maka variabel = Kompetensi
Signifikan  terhadap  peningkatan
Kinerja DPegawai, artinya variabel
Kompetensi dapat dijadikan parameter
dalam  menentukan  peningkatan

Kinerja Pegawai.
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Dari hasil analisis dan

pembahasan dapat diperoleh rujukan

sebagai berikut :

a. Melalui uji regresi Y =a +bX; Y=

25.772 + 0407 (Kompetensi). Ini

berarti  bila  Kompetensi  (X)
ditingkatkan sebesar 1 point, maka
akan memberikan pengaruh
terhadap Kinerja Pegawai sebesar

0.648.

. Uji korelasi Kompetensi (X) sebesar

0,588, artinya bila Kompetensi
ditingkatkan maka akan
menghasilkan ~ Kinerja  Pegawai
meningkat.  Sedangkan  melalui
koefisien penentu didapat
Kompetensi (X) sebesar 0.520,

sehingga variasi peningkatan dan
penurunan Kinerja Pegawai dapat
dijelaskan oleh variabel Kompetensi
(X) sebesar 52%, dan terlihat faktor-
faktor lain di luar variabel sebesar
48%.

Berdasarkan wuji hipotesis (uji t)
didapat nilai t
sebesar 7.215 dan t

hitung variabel
Kompetensi
tabel 1.676, dengan demikian Ho
ditolak dan Ha diterima, sehingga
ada pengaruh antara Kompetensi

dan peningkatan Kinerja Pegawai.

Probabilitas hasil sebesar 0.000

atau 0% sedangkan tarif a = 5% dengan

demikian [ p = 0.000 < o = 0.050 ],
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sehingga

Kompetensi

dengan  demikian

Signifikan terhadap

Kinerja Pegawai.

SIMPULAN

Dari analisis pada bab sebelumnya,

dapat diambil suatu kesimpulan sebagai

berikut:

1.

Melalui uji regresi Y =a + bX; Y =
25.772 + 0.407 (Kompentensi). Ini
berarti  bila  Kompetensi  (X)
ditingkatkan sebesar 1 point, maka
akan memberikan pengaruh terhadap
Kinerja Pegawai sebesar 0.407.

Uji korelasi Kompetensi (X) sebesar

0,588, artinya bila Kompetensi
ditingkatkan maka akan
menghasilkan  Kinerja ~ Pegawai
meningkat. = Sedangkan  melalui
koefisien penentu didapat
Kompetensi  (X) sebesar 0.520,

sehingga variasi peningkatan dan
penurunan Kinerja Pegawai dapat
dijelaskan oleh variabel Kompetensi
(X) sebesar 52%, dan terlihat faktor-
faktor lain di luar variabel sebesar
48%.

Berdasarkan uji hipotesis (uji t)

didapat nilai t hitung variabel

Kompetensi sebesar 7.215 dan t tabel
1.676, dengan demikian Ho ditolak
dan Ha

diterima, sehingga ada



pengaruh antara Kompetensi dan

peningkatan Kinerja Pegawai.

Probabilitas hasil sebesar 0.000
atau 0% sedangkan tarif o = 5%dengan
demikian [p = 0.000 < a = 0,050] sehingga
dengan demikian Kompetensi signifikan
terhadap Kinerja Pegawai.

Dari hasil perhitungan diatas
dapat disumpalkan bahwa Kompetensi
berpengaruh sebesar 52% terhadap kinerja
pegawai di Kecamatan Palmerah Jakarta

Barat.

SARAN

1. Dengan melihat hasil analisis yang
menunjukkan dimensi-dimensi
Kompetensi berjalan namun perlu
dioptimalkan sehingga tingkat Kinerja
Pegawai bisa maksimal. Oleh karena
itu disarankan agar rasa tanggung
jawab ditingkatkan dan tugas-tugas
yang ada dalam organisasi terbagi
habis dalam unit-unit kerja yang ada.

2. Selain Kompetensi, agar Kinerja
Pegawai dapat dicapai, disarankan
agar dilakukan penerapan sanksi agar
ditingkatkan untuk kemajuan
organisasi tersebut.

3. Untuk dapat terciptanya Kinerja
pegawai, disarankan agar pimpinan
melakukan pembinaan kompetensi,

dan komunikasi antara atasan dan

bawahan untuk tetap melakukan

SPEKTRUM Vol- 14 No- 2 (2017)

sebuah komunikasi yang baik atau
temu pegawai setiap 1 bulan sekali
agar terjalin hubungan yang bebas dan
komunikasi dua arah di Kecamatan
Palmerah, Kota Administrasi Jakarta

Barat.
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