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Published: 10 Des 2022 dan pengawasan terhadap kinerja pegawai negeri sipil. Jenis penelitian ini
adalah penelitian kuantitatif. Variabel dalam penelitian ini adalah kinerja
pegawai negeri sipil sebagai variabel dependen dan dua variabel independen
yaitu komitmen organisasi dan pengawasan. Responden dalam penelitian ini
pegawai negeri sipil yang berjumlah 61 orang. Teknik analisis data
menggunakan regresi linear berganda dengan dengan bantuan software
SPSS v20. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa: (1) Komitmen organisasi
dan pengawasan secara bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai negeri sipil. (2) Komitmen organisasi secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil. (3)
Pengawasan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
pegawai negeri sipil.
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PENDAHULUAN

Dinas Perhubungan merupakan unsur pelaksana Pemerintah Daerah yang
melaksanakan urusan pemerintah di bidang perhubungan yang diserahkan kepada
Pemerintah Kabupaten Siak dareah, dalam pelaksanaan pekerjaan tugas pokok instansi
mewujudkan sistem transportasi, informasi dan komunikasi yang handal, selamat, dan
nyaman. Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan, kinerja
cenderung dilihat sebagai hasil dari suatu proses pekerjaan yang pengukurannnya dilakukan
dalam kurun waktu tertentu. Temuan dilapagan dalam menajalankan tugas terdapat beberapa
oknum pegawai yang menjalan tugas tidak maksimal, beberapa pelanggaran terkait komitmen
organisasi yang terjadi merupakan sebuah pelanggaran terhadap komitmen organisasi yang
di akibatkan dari pengawasanyang dirasakan pegawai kurang, sehingga oknum kurang
antusias dan hasil kinerja kurang memuaskan.

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 30 tahun 2019 tentang
petunjuk teknis perjanjian kinerja, pasal 29 pelaporan kinerja dan tata cara review atas laporan
kinerja instansi pemerintahan, maka pengukuran kinerja secara kuantitatif dapat diperoleh

dengan membandingkan rencana dan realisasi selama satu tahun. Pengukuran kinerja
dilakukan secara kuantitatif dengan menilai indikator kinerja pada setiap sasaran dan kegiatan.

Sesuai Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 30 Tahun 2019 penilaian
kinerja pegawai negeri sipil dinyatakan dalam bentuk angka dan predikat sebagai berikut:

1. Predikat Baik, apabila Pegawai Negeri Sipil memiliki nilai kinerja dengan angka 90

dan sama dengan lebih besar.

2. Predikat Cukup, apabila Pegawai Negeri Sipil memiliki nilai kinerja dengan angka

70 dan sama dengan lebih kecil dari 90.
3. Predikat Kurang, apabila Pegawai Negeri Sipil memiliki nilai kinerja dengan angka
50 dan sama dengan lebih kecil dari 70.
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4. Predikat Sangat Kurang, apabila Pegawai Negeri Sipil memiliki nilai kinerja dengan
angka lebih kecil dari 50.

Berdasarkan prapenelitian yang dilakukan fenemena penyebab kurang optimalnya

kinerja pegawai disebabkan beberapa hal diantaranya seperti :

1. Dalam bidang sekretarit masih ditemukan beberapa pegawai yang tidak kompeten
dalam pelaksanaan pekerjaannya, kompetensi yang diperlukan dalam sekretariat
seperti keahlian dalam bidang komputer, administrasi.

2. Kurangnya pengaturan, pengawasan perparkiran, dan pengendalian lalu lintas di
jalan umum disebabkan oleh belum tersedianya database kondisi perlengkapan
jalan eksisting maupun kebutuhan di Dinas Perhubungan Kabupaten Siak dimana
DED (Detail Engineering Design) atau perencaan keseluruhan atas perlengkapan
jalan di wilayah Kabupaten Siak belum disusun.

3. Kurangnya perencanaan kebutuhan, pengadaan penempatan dan pemeliharaan
rambu-rambu lalu lintas, marka jalan dan pemberi isyarat di jalan umum, kurangnya
pengawasan dan pemantauan dari pegawai yang berada di lokasi terminal dan Kkir,
mengingat lokasi terminal dan kir jauh dari wilayah dinas induk.

4. Disebabkan oleh karena banyak wilayah kecamatan yang belum terlayani angkutan
umum sebagai sarana transportasi, tidak adanya angkutan dalam kota, akar
masalahnya belum disusunnya studi kelayakan layanan angkutan jalan perintis.

5. Kurangnya pengaturan, pengawasan dan pengendalian pelabuhan, pokok masalah
yang menyebabkan hasil kinerja tidak optimal karena tidak tersedianya pegawai
yang ahli dalam bidang pelabuhan sementara rata-rata pegawai hanya memiliki
pendidikan umum. pembangunan jalur darat mempengaruhi tingkat volume
pekerjaan dipelabuhan menyebabkan aktivitas berkurang.

Komitmen Organisasi juga dilihat dari sebarapa loyal pegawai menjalankan fungsi dan
tugasnya sehari-hari untuk mencapai komitmen organisasi tersebut, maka untuk melihat
loyalitas pegawai dalam menjalankan tugas, dapat dilihat Pada tabel 1.2 berikut rekapitulasi
presensi pegawai selama tiga tahun terakhir, tingkat absensi pegawai akan mewakili komitmen
pegawai dalam menjalan tugas organisasi.

Fenemona ditemukan beberapa pegawai yang kurang memiliki komitmen organisasi,
mulai dari penggunaan atribut seragam, administrasi pekerjaan, dan pelaksanaan jam kerja
yang tidak sesuai dengan rencana kerja, penempatan sumber daya manusia atau penempatan
posisi pegawai dalam pelaksanaan pekerjaan tidak sesuai dengan kompetensi dan pendidikan
yang dimiliki pegawai, Pegawai yang berbakti dan loyalitas terhadap organisasi kurang di
apresiasi dan penghargaan, pejabat organisasi kurang memberikan penghargaan kepada
pegawai yang berbakat.

Fenemona selanjutnya dalam pegawasan khusus pada bidang pelabuhan dapat dilihat
dari kejadian tahun 2019 bahwa terjadi ambruknya jalur penghubung dermaga pelabuhan
menuju hanggar tambatan kapal sepanjang 25 meter diperkirakan jatuh kedalam laut di
pelabuhan Buton. Akibat dari kejadian tersebut pos petugas dan salah satu pegawai negeri
sipil tidak dapat diselamatkan. Sehingga aktivitas didermaga sementara tidak aktif, dari hal
tersebut dapat dilihat kurangnya komitmen pegawai dalam menjalankan tugas, apabila
pegawai rutin melakukan patrol di area pelabuhan terhadap sarana dan jumlah kapasitas
kendaraan ke kapal penyebrangan. Kelebihan volume kendaraan yang antri di dermaga tanpa
pengawasan dan antrian dari petugas pelabuhan membuat dermaga tidak kuat secara terus
menerus menampung jumlah kendaraan yang antri. Namun apabila pegawai bekerja dengan
penuh komitmen maka seluruh masyarakat akan tertib melakukan antrian penyebrangan
sehingga aktivitas dapat stabil di dermaga.
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KAJIAN PUSTAKA
Kinerja Pegawai

Pengertian kinerja menurut Sedarmayanti (2011:260) adalah terjemahan dari kata
performance yang memiliki arti sebagai sebuah hasil kerja seorang pegawai atau pekerja,
sebuah proses manajemen yang mana hasil kerja tersebut harus memiliki sebuah bukti
konkret yang juga dapat diukur. Sedangkan menurut Nuraini (2013:150) Kinerja adalah hasil
atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan, kinerja cenderung dilihat sebagai
hasil dari suatu proses pekerjaan yang pengukurannnya dilakukan dalam kurun waktu tertentu.
Pendapat Rivai (2013:346), kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama (Astarina et al., 2019).

Komitmen Organisasi

Menurut Utaminingsih (2014) berpendapat bahwa komitmen organisasi sebagai
kekuatan relatif dari identifikasi individu terkait dengan keterlibatannya sebagai anggota
organisasi, maka hal ini menunjukkan sebagai konstruk yang mempengaruhi perilaku individu
dalam organisasi, yang menarik untuk dikaji sebagaimana konsep kepuasan kerja, keterlibatan
kerja, perkembangan karier, komitmen saat ini, dan intensitas keluar masuknya karyawan
dalam suatu organisasi. Menurut Priansa (2017) Menyatakan bahwa komitmen organisasi
merupakan identifikasi pegawai terhadap persetujuan untuk mencapai misi unit atau misi
organisasi.

Pengawasan

Siagian (2014:213) mengemukakan pengawasan sebagai berikut : “Proses
pengamatan dari pelaksanaan seluruh kegiatan organisasi untuk menjamin agar semua
pekerjaan yang sedang di lakukan berjalan sesuai dengan rencana yang telah di tentukan.
Kemudian menurut Cardinal (2010:17) pengawasan adalah “organizational controls are
defined as the process and mechanism utillized by managers to direct the attention and
motivation of sired ways to meet the organization’s.”

Pengembangan Hipotesis

Komitmen organisasi akan memberikan loyalitas seorang pegawai dan memberikan
kepuasan karena melibatkan dirinya dalam kegiatan organisasi yang ada sehingga terjadinya
peningkatan kinerja pegawai yang semakin meningkat. Priansa (2017) Menyatakan bahwa
komitmen organisasi merupakan identifikasi pegawai terhadap persetujuan untuk mencapai
misi unit atau misi organisasi. Hasil Penelitian terdahulu oleh Latief, Syardiansah & Safwan
(2019:47) bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan BPJS
Kesehatan Kota Langsa.

Rivai (2013:346) menyebutkan bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran
atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Pengawasan adalah tindakan-tindakan perbaikan dalam pelaksanaan kerja agar supaya
kegiatan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. petunjuk petunjuk dan intruksi-intruksi
sehingga tujuan yang telah ditentukan dapat tercapai. Siagian (2014:213) mengemukakan
Pengawasan adalah Proses pengamatan dari pelaksanaan seluruh kegiatan organisasi
untuknmenjamin agar semua pekerjaan yang sedang di lakukan berjalan sesuai dengan
rencana yang telah di tentukan. Seorang pimpinan harus melakukan pengawasan terhadap
bawahan dalam melakukan pekerjaan guna mempertahankan dan meningkatkan kinerja
pegawai. Hasil Penelitian terdahulu oleh Budi (2015) mengungkapkan bahwa pengawasan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Perhubungan Komunikasi dan
Informatika Kabupaten Tanah Bumbu.

€-ISSN: X000-XXXX 14



Jurnal Ilmiah Mahasiswa: Merdeka EMBA
Vol.1, No. 1, Hal. 12-23, Desember 2022

Komitmen organiasasi dan pengawasan adalah tindakan-tindakan perbaikan dalam
pelaksanaan kerja agar supaya kegiatan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan.
petunjuk petunjuk dan intruksi-intruksi sehingga tujuan yang telah ditentukan dapat tercapai.
Berdasarkan uraian teoritis, maka dirumuskan gambar kerangka pemikiran pada gambar 1
berikut:

Gambar 1 Kerangka Pemikiran

Komitmen Organisasi
(X1)

Kinerja Pegawai (Y)

Pengawasan (X2) | /

METODE

Penelitian ini dilakukan dengan cara penelitian lapangan (field research) vyaitu
mengumpulkan data yang bersifat kuantitatif. Data yang bersifat kuantitatif adalah data yang
berbentuk angket dan perhitungan serta dituangkan dalam bentuk tabel. Jumlah populasi pada
penelitian ini sebanyak 61 Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Perhubungan Kabupaten Siak
pada tahun 2021. Menurut Arikunto (2012:104) jika jumlah populasinya kurang dari 100 orang,
maka jumlah sampelnya diambil secara keseluruhan. Maka seluruh Pegawai Negeri Sipil yang
menjadi dijadikan sampel yang berjumlah berjumlah 61 responden. Adapun jenis data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yaitu data yang terdiri dari data yang diambil
secara langsung ditempat dimana dilakukan penelitian. Metode pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakan kuesioner tertutup. Metode analisis data dalam
penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda. Data penelitian ini akan diolah
menggunakan program Statistical Package for Social Science (SPSS) versi 20. Prosedur
analisis data yang digunakan adalah statistik deskriptif, uji kualitas data, uji asumsi klasik dan
uji hipotesis.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengujian Kualitas Data

Uji Validitas Instrumen Penelitian:

1. Uji Validitas Instrumen Variabel Komitmen Organisasi (X1)
Tabel 1: Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi (X1)

Variabel Pertanyaan r-r’:liltll? r|1 g r-T(Irli?il s Sig Ket

P1 0,490 0,300 0,000 Valid

P2 0,355 0,300 0,005 Valid

P3 0,468 0,300 0,000 Valid

P4 0,647 0,300 0,000 Valid

P5 0,638 0,300 0,000 Valid

. L P6 0,617 0,300 0,000 Valid
Komitmen Organisasi (X1) B7 0.744 0.300 0,000 Valid
P8 0,719 0,300 0,000 Valid

P9 0,438 0,300 0,000 Valid

P10 0,666 0,300 0,000 Valid

P11 0,713 0,300 0,000 Valid

P12 0,767 0,300 0,000 Valid
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Variabel Pertanyaan r-rll\liltll? r|1 9 r-T(Irli?:s Sig Ket
P13 0,335 0,300 0,009 Valid
P14 0,570 0,300 0,000 Valid
P15 0,411 0,300 0,001 Valid

Sumber: Hasil olah data SPSS 20 (2022)

Berdasarkan Tabel 1, maka kuesioner tentang komitmen organisasi dari 15 pernyataan
yang dinyatakan valid karena nilai r-hitung lebih besar dibandingkan dengan nilai r-kritis yaitu

0,300.

2. Uji Validitas Instrumen Variabel Pengawasan (X2)

Tabel 2: Hasil Uji Validitas Pengawasan (X2)

Variabel Pertanyaan Rhl::ﬁln 9 r_ll\l(lrli?il s Sig Ket
P1 0,339 0,300 0,008 Valid
P2 0,383 0,300 0,002 Valid
P3 0,525 0,300 0,000 Valid
P4 0,468 0,300 0,000 Valid
P5 0,580 0,300 0,000 Valid
P6 0,287 0,300 0,020 Valid
P7 0,521 0,300 0,000 Valid
Pengawasan (X2) P8 0,433 0,300 0,000 Valid
P9 0,468 0,300 0,000 Valid
P10 0,534 0,300 0,000 Valid
P11 0,532 0,300 0,000 Valid
P12 0,527 0,300 0,000 Valid
P13 0,434 0,300 0,000 Valid
P14 0,562 0,300 0,000 Valid
P15 0,506 0,300 0,000 Valid

Sumber: Hasil olah data SPSS 20 (2022)
Berdasarkan Tabel 2, maka kuesioner tentang pengawasan dari 15 pernyataan yang
dinyatakan valid karena nilai r-hitung lebih besar dibandingkan dengan nilai r-kritis yaitu 0,300.

3. Uji Validitas Instrumen Variabel Kinerja (Y)
Tabel 3: Hasil Uji Validitas Kinerja (Y)

Variabel Pertanyaan r-kll\:ltll? ;] 9 r-T(Irli?il s Sig Ket
P1 0,391 0,300 0,001 Valid
P2 0,373 0,300 0,003 Valid
P3 0,384 0,300 0,002 Valid
P4 0,299 0,300 0,019 Valid
P5 0,441 0,300 0,000 Valid
P6 0,384 0,300 0,002 Valid
P7 0,451 0,300 0,000 Valid
P8 0,553 0,300 0,000 Valid
P9 0,638 0,300 0,000 Valid

P10 0,489 0,300 0,000 Valid
P11 0,308 0,300 0,016 Valid
Kinerja (Y) P12 0,586 0,300 0,000 Valid
P13 0,614 0,300 0,000 Valid
P14 0,429 0,300 0,001 Valid
P15 0,539 0,300 0,000 Valid
P16 0,502 0,300 0,000 Valid
P17 0,497 0,300 0,000 Valid
P18 0,386 0,300 0,002 Valid
P19 0,586 0,300 0,000 Valid
P20 0,649 0,300 0,000 Valid
P21 0,609 0,300 0,000 Valid
P22 0,554 0,300 0,000 Valid
P23 0,585 0,300 0,000 Valid
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Variabel Pertanyaan r-rl::ltll?rllg r-ll\ilrliilils Sig Ket
P24 0,606 0,300 0,000 Valid
P25 0,541 0,300 0,000 Valid

Sumber: Hasil olah data SPSS 20 (2022)

Berdasarkan Tabel 3, maka kuesioner tentang pengawasan dari 25 pernyataan yang
dinyatakan valid karena nilai r-hitung lebih besar dibandingkan dengan nilai r-kritis yaitu 0,300.
Hasil Uji Reliablitas
Tabel 4: Hasil Pengujian Reliabilitas

Variabel It’:Ie rcr)lfs Crz?;r?:'s Nilai rapel Ket
Komitmen organisasi (X1) 15 0,857 0,700 Reliabel
Pengawasan (X2) 15 0,753 0,700 Reliabel
Kinerja (Y) 25 0,871 0,700 Reliabel

Sumber: Hasil olah data SPSS 20 (2022)

Berdasarkan hasil uji reliabilitas di atas didapat nilai reliabilitas untuk nilai koefisien
reliabilitas instrument penelitian lebih besar dari 0,700 yang berarti seluruh variabel penelitian
dinyatakan reliable atau memenuhi persyaratan. Karena uji validitas dan uji reliabilitas
menyatakan bahwa seluruh variabel valid dan reliabel maka artinya instrumen (kuesioner)
yang digunakan valid dan reliabel.

Pengujian Asumsi Klasik:
Uji Normalitas

Nommal P8 Plot of Regression Standacdized Residus

Dependent Vanable Kineris Pegansl

Ecpacted Cum Prob

/ i
a8

Gk
4

Sumber : Data Olahan SPSS
Gam : Diagram Normalitas Data
Ctawrved Cure Prob

Pada gambar 2 di atas, dapat dilihat distribusi data mengikuti garis diagonal, artinya data
mengikuti kriteria data normal.

Pengujian Multikolinieritas
Tabel 5: Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 15,780 10,594 1,489 ,142
1 Komitmen Organisasi ,362 ,140 ,283 2,589 ,012 ,641 1,561
Pengawasan 1,023 ,208 ,540 4,931 ,000 ,641 1,561

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber: Hasil olah data SPSS 20 (2022)

e-ISSN: X0X=-XXXX 17



Jurnal Ilmiah Mahasiswa: Merdeka EMBA
Vol.1, No. 1, Hal. 12-23, Desember 2022

Dari tabel 5 di atas, dapat diketahui nilai VIF sebesar 1,561 < 10 dengan nilai tolerance
sebesar 0,641 > 0,10. Sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini
tidak terjadi gejala korelasi antar variabel.

Pengujian Heteroskedastisitas

Scaterplot

Dependent Varlabie Kinera Pegows

Regrentian Studenszed Rewdisl

G | ) ) ) as
Dari Gambar 3 Scatterplot diatas, terlihat banwa titik-titik menyebar secara acak tidak
membentuk pola tertentu yang jelas, serta tersebar di atas dan di bawah angka nol (0) pada
sumbu Y. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini bebas
heteroskedasitas.

Analisis Regresi Linear Berganda
Tabel 6: Rekapitulasi Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 15,780 10,594 1,489 142
1 Komitmen Organisasi ,362 ,140 ,283 2,589 ,012 ,641 1,561
Pengawasan 1,023 ,208 ,540 4,931 ,000 ,641 1,561

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber: Hasil olah data SPSS 20 (2022)

Sehingga hubungan yang terjadi dapat ditulis dalam bentuk persamaan (model) regresi yaitu:
Y =15,780 + 0,362 X1 + 1,023 X2

Dengan variabel X; adalah komitmen organisasi, variabel X, adalah pengawasan dan variabel

Y adalah kinerja. Adapun interpretasi dari model regresi dimuka adalah :

a = 15,780

Jika komitmen organisasi dan pengawasan sama dengan 0 (nol) maka besarnya kinerja

sebesar 15,780 poin.

b1 = 0,362

Jika komitmen organisasi meningkat sebesar 1 (satu) satuan (sementara pengawasan tetap)

maka kinerja akan mengalami peningkatan sebesar 0,362 poin.

b2 = 1,023

Jika pengawasan meningkat sebesar 1 (satu) satuan (sementara komitmen organisasi tetap)

maka kinerja akan mengalami peningkatan sebesar 1,023 poin.
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Uji Hipotesis:

Uji Simultan

Tabel 7: Hasil Uji Simultan

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression 2738,823 2 1369,412 36,146 ,000P
Residual 2197,374 58 37,886
Total 4936,197 60

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Pengawasan, Komitmen Organisasi
Sumber: Hasil olah data SPSS 20 (2022)

Diperoleh nilai Fniung > Fraver Yaitu 36,146 > 3,15, maka berdasarkan kriteria pengujian
data dapat diketahui bahwa Ha diterima dan Ho ditolak, artinya komitmen organisasi dan
pengawasan secara bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Uji Parsial
Tabel 8: Hasil Uji Parsial
Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 15,780 10,594 1,489 ,142
1 Komitmen Organisasi ,362 ,140 ,283 2,589 ,012 ,641 1,561
Pengawasan 1,023 ,208 ,540 4,931 ,000 ,641 1,561

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber: Hasil olah data SPSS 20 (2022)

Alat Uji yang dipakai untuk menerima atau menolak hipotesis adalah dengan uji statistik t dua
arah, dengan ketentuan apabila hasil thiung > tiabel maka Ho ditolak dan Ha diterima, sebaliknya
Ho diterima dan Ha ditolak apabila thitung < ttabel.
Los (a) (level of significance) = 5% = 0,05
taber =0/ 2;Nn-2=0,05/2;61-2

=0,025; 59

= 2,001

Pengaruh Komitmen organisasi secara parsial terhadap Kinerja.

Untuk variabel komitmen organisasi, diperoleh thiung > tavel yaitu 2,589 > 2,001,
berdasarkan kriteria pengujian data dapat diketahui bahwa Ha diterima dan Ho ditolak. Artinya,
komitmen organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Pengawasan secara parsial terhadap Kinerja.

Untuk variabel pengawasan, diperoleh thiung > twber yaitu 4,931 > 2,001, berdasarkan
kriteria pengujian data dapat diketahui bahwa Ha diterima dan Hoditolak. Artinya, pengawasan
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Jadi dalam penelitian ini, semua variabel independen (komitmen organisasi dan
pengawasan) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (kinerja).
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Koefisen Korelasi
Tabel 9: Koefisien Determinasi
Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the | Durbin-Watson
Square Estimate
1 , 7452 ,555 ,539 6,15514 1,592

a. Predictors: (Constant), Pengawasan, Komitmen Organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Data Olahan

Tabel 10: Skala Koefisien Korelasi

Koefisien Korelasi (r) Hubungan
0,00-0,199 Sangat Lemah
0,20 - 0,399 Lemah
0,40 -0,599 Sedang
0,60 — 0,799 Kuat

0,80- 1,0 Sangat Kuat

Nilai R atau korelasi yang terlihat dari tabel 9 adalah 0,745 artinya mempunyai hubungan
yang kuat serta searah antara komitmen organisasi dan pengawasan dengan kinerja.
Maksudnya, apabila komitmen organisasi dan pengawasan meningkat maka kinerja juga akan
meningkat. Diperoleh nilai Adjusted R Square atau koefisien determinasi yang terlihat dari
tabel 9 adalah 0,539 artinya variabel kinerja dapat dijelaskan oleh variabel komitmen
organisasi dan pengawasan sebesar 53,9%, sedangkan sisanya sebesar 46,1% dijelaskan
oleh variabel-variabel bebas lainnya yang tidak diteliti di dalam penelitian seperti variabel
kepemimpinan, disiplin, motivasi dan variabel lainnya.

Pembahasan:
Pengaruh Komitmen Organisasi dan Pengawasan secara simutan terhadap Kinerja
Pegawai.

Hasil pengujian statistik yang menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan yang
didasarkan pada besarnya nilai Fhitung > Ftabel yakni 36,146 > 3,15. Artinya, terdapat
pengaruh secara linier antara komitmen organisasi dan pengawasan terhadap kinerja pegawia
negeri sipilil atau dapat diartikan pula bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
secara simultan (bersama-sama) antara komitmen organisasi dan pengawasan terhadap
kinerja pegawai negeri sipil.

Jika dilihat dari hasil perhitungan koefisien determinasi (R2) yang dinyatakan dalam
persentase menggambarkan besarnya total pengaruh variabel independen yang terdiri dari
komitmen organisasi dan pengawasan terhadap kinerja pegawai negeri sipil sebesar 0,539.
Artinya variabel kinerja dapat dipengaruhi dan dijelaskan oleh variabel komitmen organisasi
dan pengawasan sebesar 53,9%, sedangkan sisanya sebesar 46,1% dijelaskan oleh variabel-
variabel bebas lainnya yang tidak diteliti di dalam penelitian seperti variabel kepemimpinan,
disiplin, motivasi dan variabel lainnya.

Hasil penelitian ini selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Fristiadi et al.
(2018) yang menyimpulkan bahwa komitmen organisasi dan pengawasan secara bersama-
sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Kemudian riset Bais (2017)
juga menghasilkan yang selaras yakni terdapat pengaruh pengawasan dan komitmen
terhadap kinerja pegawai di Puskesmas Anjir Muara Kabupaten Barito Kuala berdasarkan
hasil perhitungan Fhitung > FTabel (136.503 > 4.349).

Pengaruh Komitmen organisasi secara parsial terhadap Kinerja Pegawai.

Diperoleh titung > ttabel yaitu 2,589 > 2,001, berdasarkan kriteria pengujian data dapat
diketahui bahwa Ha diterima dan HO ditolak. Artinya, komitmen organisasi secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin baik komitmen organisasi setiap
pegawai negeri sipil, maka akan meningkatkan kinerja pegawai negeri sipil tersebut.
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Sebaliknya, jika komitmen organisasi pegawai rendah atau menurun, maka akan menurun
kinerja pegawai negeri sipil tersebut.

Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak
organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginan untuk mempertahankan keanggotaan
dalam organisasi tersebut. Jadi keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada
pekerjaan tertentu seorang individu. Menurut Meyer dan Allen dalam Yusuf dan Syarif (2018)
Komitmen organisasi adalah konstruk psikologis sebagai karakteristik hubungan anggota
organisasi dengan organisasinya, serta berimplikasi terhadap keputusan individu untuk
melanjutkan keberadaannya sebagai anggota dalam organisasi. Menurut Yusuf dan Syarif
(2018) mengemukakan komitmen organisasi sebagai sikap loyalitas pegawai terhadap
organisasi dengan cara tetap bertahan dalam organisasi, membantu mencapai tujuan
organisasi, dan tidak memiliki keinginan untuk meninggalkan organisasi dengan alasan
apapun. Menurut Kreitner dan Kinicki (2014) komitmen organisasi adalah tingkatan dimana
pegawai mampu mengenali organsiasinya dan terikat pada tujuan-tujuan organisasi tersebut.
Ini adalah sikap kerja yang penting karena orang-orang yang memiliki komitmen diharapkan
bisa menunjukkan kesediaan untuk bekerja lebih keras demi mencapai tujuan organisasi dan
memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di suatu organisasi.

Hasil penelitian ini selaras dengan pendapat Priansa (2017) yang menyatakan bahwa
komitmen organisasi merupakan identifikasi pegawai terhadap persetujuan untuk mencapai
misi unit atau misi organisasi. Hasil penelitian ini juga selarasa dengan hasil penelitian
Syardiansah & Safwan (2019:47) bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan BPJS Kesehatan Kota Langsa. Kemudian riset Sumowo (2016) menghasilkan
penelitian bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja
pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh Koesmono (2009) dan Samad (2010) juga
menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dikarenakan apabila seorang karyawan telah memihak terhadap perusahaan tersebut maka
akan langsung berdampak pada kenyamanan dalam bekerja dan menghasilkan kinerja yang
baik.

Pengaruh Pengawasan secara parsial terhadap Kinerja Pegawai

Diperoleh thitung > ttabel yaitu 4,931 > 2,001, berdasarkan kriteria pengujian data dapat
diketahui bahwa Ha diterima dan HO ditolak. Artinya, pengawasan secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat diartikan bahwa semakin baik pelaksanaan
pengawasan di Dinas Perhubungan Kabupaten Siak maka kinerja pegawai negeri sipil dapat
meningkat. Sebaliknya, jika pengawsan di Dinas Perhubungan Kabupaten Siak tidak baik,
maka akan dapat menurunkan kinerja pegawai negeri sipil.

Menurut Mangkunegara (2011:69) bahwa sebagai dasar untuk mengevaluasi metode
kerja maka dibutuhkan suatu pengawasan untuk memperoleh kinerja yang efektif dan efisien.
Menurut Fahmi dalam Erlis Milta dkk (2015:653) pengawasan dapat di definisikan sebagai
cara suatu organisasi mewujudkan kinerja yang efektif dan efisien serta lebih jauh mendukung
terwujudnya visi dan misi organisasi. Menurut Moekizat dalam Satriadi (2015:289)
pengawasan adalah hal yang dilakukan, artinya hasil pekerjaan, menilai hasil pekerjaan
tersebut, dan apabila perlu mengadakan tindakan-tindakan perbaikan sehingga hasil
pekerjaan sesuai dengan rencana.

Menurut Handoko (2014) pengawasan adalah suatu usaha sistematik untukmenetapkan
standar pelaksanaan kerja dengan tujuan-tujuan perencanaan, merancang system informasi
umpan balik, membandingkan kegiatan nyatadengan standar yang telah ditetapkan
sebelumnya, menentukan dan mengukur penyimpangan-penyimpangan serta mengambil
tindakan koreksi yang diperlukan untuk menjamin bahwa sumber daya perusahaan
dipergunakan dengan cara paling efektif dan efisien dalam pencapaian tujuan-tujuan
perusahaan. Senada yang disampaikan Siagian (2014:213) bahwa mengemukakan adalah
proses pengamatan dari pelaksanaan seluruh kegiatan organisasi untuk menjamin agar
semua pekerjaan yang sedang dilakukan berjalan sesuai dengan rencana yang telah di
tentukan. Seorang pimpinan harus melakukan pengawasan terhadap bawahan dalam
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melakukan pekerjaan guna mempertahankan dan meningkatkan kinerja pegawai. Hasil
penelitian ini juga selaras dengan penelitian terdahulu oleh Budi (2015) mengungkapkan
bahwa pengawasan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Perhubungan Komunikasi dan Informatika Kabupaten Tanah Bumbu.

PENUTUP

(1) Hasil Uji simultan (Uji F) diperoleh nilai Fhitung > Ftabel yaitu 36,146 > 3,15, maka
berdasarkan kriteria pengujian data dapat diketahui bahwa Ha diterima dan HO ditolak, artinya
komitmen organisasi dan pengawasan secara bersama-sama (simultan) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja. (2) Hasil uji parsial (Uji t) diperoleh nilai variabel komitmen
organisasi dengan thitung > ttabel yaitu 2,589 > 2,001, artinya komitmen organisasi secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan diperoleh nilai variabel pengawasan
thitung > ttabel yaitu 4,931 > 2,001, artinya pengawasan secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. (3) Hasil perhitungan uji R, diperoleh nilai R atau korelasi adalah
0,343 artinya mempunyai hubungan yang lemah serta searah antara komitmen organisasi dan
pengawasan dengan kinerja, maksudnya apabila komitmen organisasi dan pengawasan
meningkat maka kinerja juga akan meningkat dan diperoleh nilai R Square atau koefisien
determinasi (R2) sebesar 0,118 artinya variabel kinerja dapat dijelaskan oleh variabel
komitmen organisasi dan pengawasan sebesar 11,8%, sedangkan sisanya sebesar 61,2%
dijelaskan oleh variabel-variabel bebas lainnya yang tidak diteliti.
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