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PENDAHULUAN

Saat ini sumber daya merupakan aset yang sangat penting dan berpengaruh terhadap
berjalannya roda organisasi. Diera globalisasi sekarang ini dituntut untuk dapat menciptakan
kinerja pegawai yang tinggi dalam rangka pengembangan suatu instansi. Sumber daya
manusia sebagai tenaga kerja utama pada suatu lembaga pemerintah atau departemen
merupakan salah satu dari beberapa unsur sumber daya yang sangat berperan melaksanakan
program kerja yang direncanakan. Instansi membutuhkan sumber daya yang berkualitas dan
mampu menjalankan keseluruhan programnya (Ramli, 2021).

Sumber daya manusia khususnya pada pegawai pemerintah dalam hal ini Pegawai
Negeri Sipil (PNS) yang berubah menjadi istilah Aparatur Sipil Negara (ASN) yang sesuai
Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara
(ASN) selaku pengembangan tugas dalam menjalankan roda pemerintahan dan
pembangunan di berbagai bidang sesuai dengan perannya masing-masing harus selalu
diupayakan peningkatan kemampuan kinerjanya agar produktivitas kerja dalam memberikan
pelayanan kepada masyarakat dapat terpenuhi sesuai dengan tuntutan dan kebutuhan.
Kedudukan dan peranan Pegawai Negeri Sipil sebagai unsur pegawai Negara yang bertugas
sebagai abdi masyarakat dengan dilandasi kesetiaan dan ketaatan kepada pancasila dan
Undang-Undang Dasar 1945.

Dalam proses pekerjaan budaya organisasi menjadi faktor yang berpengaruh dalam
membentuk dan memberi arti kepada anggota organisasi untuk bertindak dan berperilaku.
Budaya yang baik akan mempengaruhi kinerja karyawan dalam menjalankan dan
mengerjakan tugas-tugasnya lebih baik. Seperti yang disimpulkan dari penelitian sebelumnya
yang telah dilakukan oleh (Ari, 2020).
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Adapun menurut Saputra (2019) kompetensi merupakan perpaduan dari pengetahuan,
keterampilan, nilai, dan sikap yang direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan bertindak.

Kegiatan atau proses kinerja pegawai yang sesuai dengan kemampuan untuk
memperoleh keberhasilan yang diinginkan merupakan pengertian kinerja pegawai
(Handayani, 2017). Rachmawati (2017) berpendapat kinerja ialah perilaku nyata yang
ditunjukkan pegawai sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan
perannya dalam suatu organisasi. Dari beberapa pengertian kinerja menurut para ahli tersebut
dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja individu ataupun sekelompok
organisasi yang dijalankan sesuai dengan ketetapan yang telah ditetapkan organisasi untuk
mencapai tujuan yang diharapkan oleh organisasi tersebut.

Pada Kantor Camat Bangko Pusako kabupaten Rokan Hilir, penilaian kinerja setiap
pegawai dapat dilihat melalui SKP (Sasaran Kerja Pegawai) yang mana telah diatur dalamPP
(Peraturan Pemerintah) No. 30 tahun 2019 tentang penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil.
Melalui SKP tersebut setiap pegawai di awal tahun harus menyusun sasaran kerja selama satu
tahun lamanya, kemudian dari rancangan sasaran kerja tersebut dapat dilihat apakah sasaran
yang direncanakan dapat tercapai atau tidak. Penilaian terdiri dari dua unsurialah SKP
(Sasaran Kinerja Pegawai) dan perilaku kerja dengan bobot penilaian masing- masing unsur
SKP sebesar 60% dan perilaku kerja sebesar 40%. Berikut tabel data yang menunjukan
Sasaran Kerja Pegawai (SKP) pada Kantor Kecamatan Bangko Pusako.

Nilai perilaku kerja PNS (Pegawai Negeri Sipil) dinyatakan dengan angka dan
sebutan sebagai berikut: 91 - 100: Sangat Baik 76 - 90 : Baik Cukup 51 - 60 : Kurang 50 ke
bawah: Buruk

Tabel Data Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) Kantor Kecamatan Bangko
Pusako Periode Tahun 2020-2021

Periode Tahun Nilai capaian SKP
2020 89,13
2021 84,25

Sumber: SKP Tahunan Kecamatan Bangko Pusako (2022)

Tabel 1. Penilaian Sasaran Kinerja Pegawai Dan Perilaku Kinerja Pegawai

Tahun Unsur Kriteria Penilaian Nilai Jumlah Bobot Nilai Keterangan
Penilaian Capaia Nilai Penilaian Capaian
n capaian SKP
Tahunan
2020 | Perilaku a. Orientasi 90
Kinerja Pelayanan 86
Pegawai b. Integritas 86
c. Komitmen 84 518 40% 34,53
d. Disiplin 84
e. Kerjasama 88
f. kepemimpinan
SKP Sasaran kinerja 91,00 91,00 60% 54,6
pegawai
Jumlah 89,13 Baik
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2021 | Perilaku a. Orientasi 83
Kinerja Pelayanan 82
Pegawai b. Integritas 83 492 40% 32,8
c. Komitmen 82
d. Disiplin 80
e. Kerjasama 82
f. Kepemimpinan

SKP Sasaran kinerja 90,00 90.00 60% 54
pegawai

Jumlah 86,8 Baik

Sumber: Kantor Camat Bangko Pusako (2022)

Berdasarkan tabel diatas telah diketahui bahwa data Sasaran Kinerja Pegawai (SKP)
pada tahun 2021 mengalami penurunan nilai capaian yaitu sebesar 84,25 jika dibandingkan
dari tahun sebelumnya dengan nilai capaian sebesar 89,13. Hal ini mengindikasikan bahwa
telah terjadi penurunan kinerja pegawai pada kantor Kecamatan Bangko Pusako Kabupaten
Rokan Hilir. Informasi terkait penurunan kinerja pegawai juga diperkuat oleh Kepala Sub
Bagian Kepegawaian di kantor Kecamatan Bangko Pusako Kabupaten Rokan Hilir pada tahun
2021 mengalami penurunan dari tahun sebelumnya.

Dalam hal ini di Kantor Camat Bangko Pusako Kabupaten Rokan Hilir sebagai satuan
unit kerja tentunya harus memiliki pegawai yang mempunyai semangat kerja yang tinggi,
budaya organisasi dan kompetensi yang sesuai dengan bidang tugasnya, namun pada
kenyataan banyak pegawai di Kantor Camat Bangko Pusako Kabupaten Rokan Hilir yang
budaya organisasinya masih cukup kurang karena hal ini dilihat dari proses kerja dan kondisi
pekerjaanya, waktu yang dikerjakan kurang bersesuaian yang mengakibatkan kesalahan
dalam melaksanakan pekerjaan, jumlah dan jenis pemberian layanan dalam bekerja tidak
sesuai, ditemukan adanya pegawai yang kurang mampu bekerja secara profesional seperti
kehadiran yang selalu terlambat atau tidak masuk kerja, masih ditemukan pegawai yang
terlambat ikut apel, dan meninggalkan kantor sebelum jam kerja selesai.

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai adalah hal yang sangat penting untuk kemajuan suatu organisasi atau
perusahaan, semakin tinggi kinerja pegawai maka akan semakin mudah bagi organisasi untuk
mencapai tujuan organisasi. Arifin (2019) berpendapat bahwa kinerja pegawai adalah hasil
kerja yang telah dicapai oleh sekelompok pegawai yang sesuai dengan tugas dan kewajiban
yang diberikan kepadanya.

Menurut Mangkunegara Asnawi (2019) mengemukakan bahwa kinerja sebagai hasil
kerja secara kualitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya. Sedangkan menurut Asnawi (2019), kinerja
adalah efektivitas dan efisiensi kerja, yang dapat memperhitungkan data pribadi seperti
kesalahan, kecelakaan, ketidakhadiran, dan pengukuran keterlambatan kerja.

Asnawi (2019) menyatakan bahwa untuk memudahkan penilaian kinerja karyawan,
standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur
melalui 5 dimensi yaitu : Kuantitas Pekerjaan, Kualitas Pekerjaan, Ketepatan waktu,
Kehadiran, dan Kemampuan Kerja Sama.

Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan suatu sistem yang memiliki makna bersama yang
dilaksanakan oleh anggota-anggota serta yang membedakan antara organisasi satu dengan
organisasi lainnya. Sistem makna ini berkaitan dengan bagaimana karyawan mempersepsikan
karakteristik dari suatu budaya bukan dengan apakah karyawan menyukai
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budaya tersebut atau tidak. Suatu budaya dalam organisasi didasarkan atas nilai-nilai,
keyakinan, asumsi, serta perilaku tentang bagaimana secara kolektif mempengaruhi kinerja
(Robbins,2017).

Sama halnya menurut Sintaasih (2017) dimana mengacu kepada sistem pengamatan
yang dipegang oleh setiap anggota dalam suatu organisasi, yang membedakan antara
organisasinya dengan organisasi lain. Sistem pengamatan ini merupakan pengamatan yang
dilakukan secara lebih mendalam yang menjadi karakter penting atau nilai utama dari sebuah
organisasi. Dengan demikian, setiap anggota yang memiliki latar belakang maupun jabatan
yang berbeda dapat mendefinisikan budaya sebagai arti yang sama. Budaya organisasi
mampu membentuk dan merubah perilaku seseorang menjadi faktor yang dapat
mempengaruhi baik itu secara positif maupun negatif. Adapun budaya organisasi yang positif
akan melahirkan rasa motivasi dan hasil kerja yang baik, pun sebaliknya budaya organisasi
yang negatif akan bersifat kontra produktif terhadap usaha dalam mencapai tujuan organisasi
sehingga hal tersebut hanya akan menghambat aktivitas kerja dalam organisasi.

Menurut Robbins (2017) terdapat 7 dimensi dan 10 indikator, diantaranya sebagai
berikut: Inovasi dan Pengambilan risiko, Perhatian terhadap detail, Orientasi pada hasil,
Orientasi pada orang, Orientasi pada tim, Keagresifan dan Stabilitas.

Kompetensi

Kompetensi adalah kemampuan untuk melakukan apa yang perlu dilakukan saat bekerja
secara produktif dengan orang lain dan lingkungan mereka. Kata kunci yang berkaitan dengan
kerja produktif menunjukkan adanya unsur produk kerja. Oleh karena itu, kemampuan memiliki
indikator produktivitas kerja yang terdiri dari pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku.
Kemampuan suatu keadaan pada seseorang secara penuhkesanggupan, berdaya guna dan
berhasil guna melaksanakan pekerjaan sehingga menghasilkan suatu yang optimal.
kemampuan kerja “suatu unsur dalam kematangan yang berkaitan dengan pengetahuan dan
keterampilan yang diperoleh dari pendidikan, pelatihan dan suatu pengalaman”(Satrio, 2019).

Menurut Wibowo (2017) dalam penelitiannya menyebutkan ada lima indikator untuk
mengukur kompetensi (self-esteem), yaitu sebagai berikut: Keterampilan, Pengetahuan,
Peran sosial, Citra diri dan sikap.

METODE

Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis penelitian kuantitatif.
Menurut Sugiyono (2019) penelitian kuantitatif adalah suatu metode penelitian yang mengacu
pada filsafat positivisme, yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel yang pada
umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguiji hipotesis yang telah
diterapkan. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai kantorcamat bangko pusako yang
berjumlah 32 orang. Populasi yang didapatkan berdasarkan survei langsung dalam bentuk
wawancara maupun kuesioner di bagian kepegawaian.

Sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh. Artinya peneliti mengambil
seluruh jumlah populasi untuk dijadikan sampel yang berjumlah 32 orang pegawai di Kantor
Camat Bangko Pusako Kabupaten Rokan Hilir.

Dikarenakan penelitian kuantitatif ini menggunakan kuesioner, maka uji kualitas data
diperlukan seperti uji analisis deskriptif, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, dan
pengujian hipotesis melalui aplikasi analisis statistik SPSS.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif dalam penelitian pada dasarnya merupakan proses transformasi dan
penelitian dalam bentuk tabulasi sehingga mudah dipahami dan diinterpretasikan. Tabulasi
menyajikan ringkasan peraturan atau penyusunan data dalam bentuk tabel numerik. Statistik
deskriptif umumnya digunakan penelitian untuk memberikan informasi mengenaikarakteristik
variabel penelitan. Statistik deskriptif memberikan suatu gambaran atau deskripsi tentang
data, seperti nilai rata-rata, standar deviasi, maximum dan minimum.

Uji Validitas Data

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Uji
validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel pada taraf signifikansi
5 % untuk uji 2 sisi. Jika r hitung > r tabel maka alat ukur yang digunakan dinyatakan valid dan
sebaliknya, jika r hitung < r tabel maka alat ukur yang digunakan tidak valid. Nilai r tabel dapat
diperoleh dengan persamaan N — 2 =32 - 2 = 30 = 0,349 (lampiran 4). Dan diperoleh hasil uji
validitas sebagai berikut :

Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Variabel Indikator r hitung r tabel Keputusan
KP1 0,663 0,349 Valid
KP2 0,797 0,349 Valid
KP3 0,630 0,349 Valid
KP4 0,703 0,349 Valid
KP5 0,730 0,349 Valid
KP6 0,905 0,349 Valid
KP7 0,795 0,349 Valid
Kinerja Pegawai KP8 0,752 0,349 Valid
KP9 0,671 0,349 Valid
KP10 0,812 0,349 Valid
KP11 0,663 0,349 Valid
KP12 0,856 0,349 Valid
KP13 0,856 0,349 Valid
KP14 0,818 0,349 Valid
KP15 0,776 0,349 Valid
BO1 0,683 0,349 Valid
BO2 0,688 0,349 Valid
BO3 0,861 0,349 Valid
BO4 0,810 0,349 Valid
BO5 0,820 0,349 Valid
BO6 0,765 0,349 Valid
BO7 0,673 0,349 Valid
BO8 0,767 0,349 Valid
BO9 0,785 0,349 Valid
BO10 0,746 0,349 Valid
Budaya Organisasi BO11 0,729 0,349 Valid
BO12 0,773 0,349 Valid
BO13 0,840 0,349 Valid
BO14 0,696 0,349 Valid
BO15 0,938 0,349 Valid
BO16 0,627 0,349 Valid
BO17 0,622 0,349 Valid
BO17 0,687 0,349 Valid
BO18 0,675 0,349 Valid
BO19 0,511 0,349 Valid
BO20 0,448 0,349 Valid
K1 0,821 0,349 Valid
. K2 0,666 0,349 Valid
Kompetensi K3 0,682 0,349 Valid
K4 0,726 0,349 Valid

e-ISSN: 29620708 307



Jurnal Ilmiah Mahasiswa Merdeka EMBA
Vol. 2, No. 1, Maret 2023

Variabel Indikator r hitung r tabel Keputusan
K5 0,704 0,349 Valid
K6 0,849 0,349 Valid
K7 0,771 0,349 Valid
K8 0,839 0,349 Valid
K9 0,769 0,349 Valid
K10 0,706 0,349 Valid
K11 0,720 0,349 Valid
K12 0,563 0,349 Valid
K13 0,855 0,349 Valid
K14 0,736 0,349 Valid
K15 0,757 0,349 Valid

Sumber : Hasil Olahan Peneliti, 2023

Dari Tabel diatas diketahui nilai r hitung seluruh item pernyataan variabel > r tabel
(0,349). Artinya adalah bahwa item-item pernyataan yang digunakan untuk mengukur masing-
masing variabel dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas Data
Sama halnya dengan pengujian validitas, pengujian reliabilitas digunakan untuk
mengukur suatu kuesioner yang digunakan sebagai indikator dari variabel bisa dipercaya atau
tidak dengan melihat nilai Cronbach’s Alpha. Jika koefisien alpha yang dihasilkan = 0,6, maka
indikator tersebut dikatakan reliable atau dapat dipercaya. Dan diperoleh hasil uji reliabilitas
sebagai berikut :
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Nilai Ukur Keputusan
Kinerja Pegawai 0,957 0,60 Valid
Budaya Organisasi 0,961 0,60 Valid
Kompetensi 0,953 0,60 Valid

Sumber : Hasil Olahan Peneliti, 2023

Dari Tabel diatas dapat diketahui nilai reliabilitas seluruh variabel = 0,6, Artinya
adalah bahwa alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini reliable atau dapat dipercaya.

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah
memiliki distribusi data normal. Untuk mendeteksi normalitas data, dapat dilakukan dengan uji
grafik dan uji Kolmogorov Smirnov. Suatu model dikatakan normal jika pada grafiknormal PP
Plot titik-titik menyebar disekitar dan mengikuti garis diagonal. Kemudian berdasarkan uiji
Kolmogorov Smirnov diperoleh nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Dari pengujian yang
dilakukan, diperoleh hasil uji normalitas sebagai berikut:

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 32
Normal Parametersa. Mean ,0000000
Std. Deviation 5,89348229
Most Extreme Differences Absolute ,108
Positive ,088
Negative -,108
Test Statistic ,108
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200¢d

Sumber : Hasil Olahan Peneliti, 2023
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Berdasarkan Tabel diatas diperoleh nilai signifikansi One Kolmogorov Smirnov sebesar
0,200 > 0,05. Dengan demikian maka dapat diartikan bahwa model regresi memenuhi asumsi
normalitas.

Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas ini bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya
korelasi antar variabel bebas (independen). Pada model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi antara variabel independen. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya
penyimpangan multikolinearitas di dalam suatu model regresi adalah dengan cara
memperhatikan nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance lebih dari
0,1 dan VIF kurang dari 10 maka tidak terdapat gejala multikolinearitas di dalam model regresi
yang digunakan. Berdasarkan pengujian yang dilakukan, diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinieritas
Coefficients?
Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
Budaya Organisasi ,799 1,251
Kompetensi , 799 1,251

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Olahan Peneliti, 2023

Dari Tabel diatas diperoleh nilai tolerance variabel dependen sebesar 0,799 yang lebih
besar dari 0,1 dan VIF sebesar 1,251 yang lebih kecil dari 10. Dapat diartikan bahwa tidak
terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model regresi.

Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual pengamatan satu ke pengamatan yang lain berbeda.
Cara untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan menggunakan uji
scatterplot dan uji glejser. Tidak ada gejala heteroskedastisitas jika pada grafik scatterplot titik-
titik tidak membentuk pola tertentu dan menyebar secara acak diatas dan dibawah angka O
pada sumbu Y. Sedangkan berdasarkan uji glejser ditunjukkan dengan tingkat signifikansi
berada di atas 5%. Dan diperoleh hasil uji sebagai berikut:

Tabel 6. Hasil Uji Heteroskedastisitas Glejser
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5,996 3,907 1,535 ,136
Budaya Organisasi -,035 ,049 -,149 -,722 ,476
Kompetensi ,028 ,069 ,084 ,410 ,685

a. Dependent Variable: Abs_Res
Sumber : Hasil Olahan Peneliti, 2023

Dari Tabel diatas diketahui bahwa variabel independen tidak signifikan terhadap
absolut residual (0,476 dan 0,685 > 0,05). Dapat diambil keputusan bahwa model regresi
bebas dari gejala heteroskedastisitas.

Uji Simultan (Uji F)

Uji simultan digunakan untuk melihat apakah budaya organisasi dan kompetensi
secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai kantor Camat
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Bangko Pusako Kabupaten Rokan Hilir. Berdasarkan pengujian simultan yang dilakukan,
diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 7. Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1971,148 2 985,574 26,545 ,000P
Residual 1076,727 29 37,129
Total 3047,875 31

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Kompetensi, Budaya Organisasi
Sumber : Hasil Olahan Peneliti, 2023

Dari Tabel diatas diperoleh nilai F hitung sebesar 26,545 dengan signifikansi sebesar
0,000. Sedangkan nilai F tabel pada tingkat signifikansi 5% dengan persamaann -k-1; k
=32-2-1;2=29;2=3,328 (lihat tabel F pada lampiran 5), dimana n adalah jumlah sampel,
k adalah jumlah variabel bebas dan 1 adalah konstan. Dengan demikian maka diperoleh hasil
F hitung (26,545) > F tabel (3,328) dan signifikansi (0,000) < 0,05. Hasil ini dapat diartikan
bahwa budaya organisasi dan kompetensi secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai kantor Camat Bangko Pusako Kabupaten Rokan Hilir.

Uji Parsial (Uji t)
Uji parsial digunakan untuk melihat apakah budaya organisasi dan kompetensi secara
individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kantor Camat Bangko

Pusako Kabupaten Rokan Hilir. Berdasarkan pengujian parsial yang dilakukan, diperoleh hasil
sebagai berikut :

Tabel 8. Hasil Uji Parsial (Uji t)
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 2,873 7,061 ,407 ,687
Budaya Organisasi ,386 ,088 ,541 4,381 ,000
Kompetensi ,402 ,124 ,400 3,244 ,003

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Olahan Peneliti, 2023

Dari Tabel diatas dapat dilihat masing-masing nilai t hitung dan signifikansi variabel
bebas. Diketahui nilai t tabel (uji 1 sisi pada tingkat signifikansi 5%) dengan dengan
persamaann-k-1;a=32-2-1;0,05=29; 0,05 = 1,699 (lihat tabel t pada lampiran 6),
dimana n adalah jumlah sampel, k adalah jumlah variabel bebas, 1 adalah konstan dan a
sebesar 5%. Dengan demikian maka diperoleh hasil sebagai berikut:

a. Budaya organisasi. Diketahui nilai t hitung (4,381) > t table (1,699) atau signifikansi
(0,000) < a (0,05). Dengan demikian hipotesis yang diajukan diterima, artinya adalah
bahwa budaya organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai kantor Camat Bangko Pusako Kabupaten Rokan Hilir.

b. Kompetensi. Diketahui nilai t hitung (3,244) > t table (1,699) atau signifikansi (0,003)
< a (0,05). Dengan demikian hipotesis yang diajukan diterima, artinya adalah bahwa
kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
kantor Camat Bangko Pusako Kabupaten Rokan Hilir.
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Berdasarkan Tabel 4.15 diatas juga, dapat dibuat persamaan regresi linier berganda
sebagai berikut :

Y = a+ b X+ bXo+ e
Y=2,873+0,386 X1 +0,402X>+e

Penjelasan dari persamaan tersebut adalah sebagai berikut:

a. Nilai konstanta (a) sebesar 2,873. Artinya adalah apabila budaya organisasi diasumsikan
nol (0), maka kinerja pegawai sebesar 2,873.

b. Nilai koefisien regresi variabel budaya organisasi sebesar 0,386. Artinya adalah bahwa
semakin baik budaya organisasi dengan asumsi sebesar 1 satuan, maka akan
meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,386 dan sebaliknya dengan asumsi variabel
lain tetap.

c. Nilai koefisien regresi variabel kompetensi sebesar 0,402. Artinya adalah bahwa setiap
peningkatan kompetensi sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan kinerja pegawai
sebesar 0,402 dan sebaliknya dengan asumsi variabel lain tetap.

d. Standar error (e) merupakan variabel acak dan mempunyai distribusi probabilitas yang
mewakili semua faktor yang mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai tetapi tidak
dimasukan dalam persamaan.

Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar persentase pengaruh
variabel budaya organisasi dan kompetensi terhadap kinerja pegawai kantor Camat Bangko
Pusako Kabupaten Rokan Hilir. Berdasarkan pengujian yang dilakukan, diperoleh hasil
sebagai berikut:

Tabel 9. Uji Koefisien Determinasi (R?)
N del Summary®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 ,8042 ,647 ,622 6,09332
a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Olahan Peneliti, 2023

Dari Tabel diatas diperoleh nilai R? sebesar 0,647. Artinya adalah bahwa sebesar 64,7%
kinerja pegawai kantor Camat Bangko Pusako Kabupaten Rokan Hilir dipengaruhi oleh
budaya organisasi dan kompetensi. Sedangkan sisanya 35,3% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.

PENUTUP

Dari hasil penelitian yang telah dipaparkan pada BAB sebelumnya, maka dapat ditarik
kesimpulan penelitian ini sebagai berikut:

1. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
kantor Camat Bangko Pusako Kabupaten Rokan Hilir. Semakin baik budaya organisasi
yang dirasakan oleh pegawai maka kinerja pegawai akan semakin meningkat.

2. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada kantor
Camat Bangko Pusako Kabupaten Rokan Hilir. Semakin baik kompetensi pegawai
maka kinerja pegawai akan semakin meningkat.

3. Budaya Organisasi dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan secara simultan
(bersama-sama) terhadap kinerja pegawai kantor Camat Bangko Pusako Kabupaten
Rokan Hilir.
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Dari hasil penelitian dan kesimpulan yang sudah dijelaskan sebelumnya, maka penulis
memberikan saran sebagai berikut:

1. Variabel Budaya Organisasi : Adapun saran yang mungkin dapat dilakukan yaitu
dengan cara melakukan pengawasan terhadap pegawai yang melanggar ketentuan,
yang berlaku di perusahaan dan memberikan sanksi bagi pegawai yang tidak menaati
budaya organisasi yang diterapkan di perusahaan, serta memberikan nilai tambah bagi
pegawai yang tidak melanggar ketentuan atau budaya organisasi supaya pegawai
termotivasi untuk meningkatkan budaya organisasi

2. Variabel Kompetensi : Adapun saran yang mungkin dapat dilakukan yaitu dengan
melakukan perekrutan pegawai sesuai dengan standar pendidikan formal yang
dibutuhkan perusahaan, menempatkan pegawai sesuai dengan kemampuan dan
keahliannya guna meningkatkan keahlian pegawai agar pegawai dapat menghasilkan
kinerja yang lebih optimal.

3. Variabel Kinerja Pegawai : Adapun saran yang mungkin dapat dilakukan yaitu
dengan memberikan pekerjaan yang mengutamakan kerja sama tim dengan tidak
mengabaikan kualitas kerja yang dihasilkan agar kinerja pegawai dapat meningkat dan
lebih optimal.
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