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ABSTRACT

The purpose of this research is to explain workability, organizational commitment and
motivation on employee performance. The purpose is also to describe workability,
organizational commitment and work motivation. Sample is consisting of 94 employees
that chosen with random stratified sampling. Research result shows that the
workability, organizational commitment and work motivation simultaneously effect
employee performance positively and significantly, with coefficient determination is
56.1%. Partially, workability, organizational commitment and motivation effect
employee performance. Furthermore, according to statistical result, workability has
more dominant effect. Research recommendation is to implement technical training to
increase both employee ability and organizational commitment.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menjelaskan pengaruh kemampuan, komitmen organisasi dan
motivasi terhadap kinerja pegawai. Tujuan penelitian adalah melihat gambaran
kemampuan kerja, komitmen organisas serta motivasi kerja. Sampel terdiri dari 94 unit
yang diambil menggunakan metode stratified random sampling. Hasil pendlitian
menunjukkan bahwa kemampuan kerja, komitmen organisas dan motivasi secara
bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan
koefisien determinasi 56,1%. Secara parsial, kemampuan, komitmen organisasi dan
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya, dari hasil
statistik, kemampuan kerja mempunyai pengaruh yang lebih dominan. Rekomendasi
penelitian ini adalah bagamana mengimplementasikan pelatihan teknis yang
mendorong kemampuan kerja dan komitmen organisasional .

KataKunci : Kemampuan, Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan Kinerja, Dinas
Kesehatan Kota Jambi.

PENDAHULUAN

1. Latar belakang

Sumberdaya manusia berperan penting dalamn suatu organisasi. Tanpa
sumberdaya manusia, apapun bentuk dan kecanggihan peraatan teknologi yang dimiliki
organisas tidak dapat difungsikan secara optimal. Oleh karenaitu, sumberdaya manusia
hendaklah dikelola sedemikian rupa oleh pihak mangemen, agar peningkatan
efektivitas organisasi dapat direalisasikan.
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Peningkatan efektivitas ini cukup beralasan mengingat beberapa literatur
ditegaskan bahwa keberhasilan proses mangjemen sumberdaya manusia dapat diukur
dari seberapa efektif para manger mengelola sumberdaya manusia yang dimiliki
(Robins and Judge 2007). Dalam literatur perilaku keorganisasian dikemukakan pula
bahwa masalah efektivitas organisasi merupakan isu utama dari semua tahapan analisis
keperilakuan, baik perilaku individu, kelompok maupun sistem organisasi (Robins
2003). Sebenarnya banyak tolak ukur dari efektivitas suatu organisasi, namun satu yang
banyak mendapat perhatian adalah kinerja.

Mengingat kinerja merupakan tolak ukur efektif tidaknya managemen mengelola
suatu organisasi, maka kinerja tinggi memberikan indikasi bahwa mangemen bekerja
sangat efektif dalam merealisasikan tujuan organisasi. Sebaliknya, kinerja rendah
memberi indikas bahwa mangemen bekerja tidak efektif dalam merealisasikan
tujuannya. Dapat dikatakan bahwa kinerja merupakan faktor sentral bagi pekerjaan
mana emen dalam mengelola organisasi. Penting bagi mangemen untuk mengenali dan
memahami berbagai aspek yang berkaitan dengan kinerja pegawai, baik dari faktor
penyebab maupun faktor akibat.

Secara teori terdapat banyak faktor yang berhubungan dengan kinerja pegawai.
Faktor-faktor tersebut bisa bersumber dari organisasi, dari pegawai itu sendiri maupun
dari faktor luar pegawa dan luar organisasi. Faktor yang bersumber dari pegawai itu
sendiri salah satunya adalah kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan. Bila telah
memiliki kemampuan kerja yang disyaratkan, hampir dapat dipastikan bahwa orang
tersebut akan dapat diandalkan dalam bekerja ( Mulyasa, 2003).

Di samping kemampuan, terdapat faktor-faktor lain dari diri pegawai yang juga
mempengaruhi kinerja. Para ahli umumnya memiliki pandangan yang sama bahwa
faktor individu yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah termasuk komitmen dan
motivasi kerja pegawai (Mitchel, 1991 dalam Mangkunegara, 2005). Komitmen
merupakan sikap pegawai yang menyatakan suatu kekuatan relatif mengenai keterikatan
pegawa dengan organisasinya dan melibatkan diri di daamnya (Meyer J.P., Allen
1996).

Menurut Ellen A. Benowitz dalam Sopiah (1999), motivasi adalah kekuatan yang
menyebabkan individu bertindak dengan cara tertentu. Orang yang punya motivasi
tinggi akan lebih giat bekerja, sementara yang rendah motivas akan sebaliknya.
Pengertian motivas dan definisi dalam organisasi berkisar pada dimensi subyektif, ada
di dalam diri setiap individu, yang mendorong lahirnya aktivitas. Motivas: merupakan
pendorong utama perilaku seseorang dalam suatu pekerjaan. Seorang pekerja menjadi
rgiin atau tidak rgjin, kreatif atau tidak kreatif, dapat ditelusuri lewat motivasinya.
Perhatian serius pada masalah motivasi membuat pimpinan organisasi memanfaatkan
motivasi guna mencapai tujuan perusahaan.

Hasil kerja Dinas Kesehatan Kota Jambi selama Tahun 2013 meskipun masih ada
realisasi serapan anggaran program yang kurang dari 90 %, namun secara keseluruhan
ratarata serapan anggarannya mencapai angka 93,58%. Angka rata-rata pencapaian
target program kerja ini mencerminkan bahwa secara keseluruhan pencapaian target
program kerja selama Tahun 2013 ini dapat dikatakan sudah baik. Tingginya kinerjaini
mencerminkan kinerja para pegawainya. Kondisi ini perlu diteliti lebih lanjut untuk
melihat faktor penyebabnya. Aspek penting yang berhubungan dengan kinerja pegawai,
tanpa mengabaikan aspek-aspek lainnya adalah berkaitan dengan kemampuan dan
komitmen sertamotivasi kerjadari pegawai itu sendiri.
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Aspek kemampuan pegawai terlihat dari tingkat pendidikan mereka, hampir
sebagal besar memiliki tingkat pendidikan SLTA, Diploma Il dan Sarjana Strata |I.
Meskipun ada yang berpendidikan SLTP, namun jumlahnya masih relatif lebih kecil
dibandingkan dengan yang berpendidikan SLTA, Diploma |1l dan Sarjana. Dari 122
orang pegawai ternyata hanya 2 orang atau sekitar 1,64% yang berpendidikan SLTP
dan 30 orang atau sekitar 24,59% yang berpendidikan SLTA. Sekitar 75,41% lainnya
berpendidikan Diploma tiga (D3), Sarjana strata satu (S1) dan Sarjana strata 2 (S2).
Artinya secara keseluruhan, tingkat pendidikan pegawal sudah dapat dikategorikan baik.

Kondisi tingkat pendidikan yang relatif baik diikuti pula dengan tingginya tingkat
keterampilan para pegawa dalam bekerja. Hal ini terindikas dari banyaknya pegawai
yang memahami proses kerja secara tehnis serta jarang dijumpal keterlambatan proses
kerja yang ditangani oleh para pegawa secara individual. Ha ini diungkapkan
mengingat selama ini sering sekali pegawai diikutkan atau dilibatkan dalam berbagai
program pelatihan tehnis dalam Kota maupun di luar Kota Jambi. Dari data Tahun 2012
sgja, pegawai yang diikutkan pada program pelatihan tehnis berjumlah 25 orang dengan
total anggaran mencapai Rp 200 juta. Sementara pada Tahun 2013, jumlah tersebut
meningkat menjadi 32 orang dengan jumlah anggaran tersedia mencapa Rp
270.400.000 rupiah. Besarnya anggaran yang tersedia serta jumlah pegawa yang
diikutkan memberikan bukti baiknya political will dari pengambil kebijakan untuk
meningkatkan kualitas sumberdaya manusia terutama menunjukkan keseriusan dalam
pengembangan sumberdaya manusia.

Dari aspek komitmen organisasi pegawai, informasi melalui studi awal diperoleh
indikasi tingginya komitmen Pegawai dalam melaksanakan aktivitas-aktivitas kerja
sesuai dengan tugas pokok dan fungsi. Diantara indikas yang ada adalah kesediaan
yang sungguh-sungguh dari para pegawai untuk melakukan pekerjaan. Dari 25 orang,
sekitar 95% merespon dengan mengatakan setuju dan sangat setuju akan pernyataan
tersebut. Di samping itu, pernyataan tentang pegawai juga berupaya mencapai apa
yang menjadi tujuan organisasi, hampir 97% merespon bahwa mereka setuju dan
sangat setuju akan pernyataan itu. Secara teori, seorang pegawa yang memiliki
komitmen tinggi terhadap organisas menganggap penting pencapaian tujuan organisasi.
Disamping itu, pegawai yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi juga memiliki
pandangan yang positif dan selalu akan melakukan yang terbaik bagi pencapaian tujuan
organisasi.

Dari aspek motivas diperoleh informasi hasil pengamatan bahwa motivas
pegawai Dinas Kesehatann Kota Jambi baik. Ha ini terlihat dari sedikitnya data
keterlambatan maupun data pulang kantor yang tidak sesuai dengan waktu yang telah
ditetapkan.

Mengingat pentingnya kemampuan, komitmen dan motivas kerja pegawa dalam
organisas maka upaya mengkaji konsep-konsep adalah penting untuk dilakukan dan
sangat relevan. Kgjian ini dimaksudkan menganalisis kemampuan, komitmen organisas
dan motivas kerja serta menghubungkannya dengan kinerja pegawai di lingkungan.
Untuk itu, judul kgian ini adalah “Pengaruh Kemampuan, dan Komitmen Organisasi
dan Motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Jambi” .
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2. Rumusan Masalah

Adapun rumusan masalah pada penelitian ini adalah bagaimanakah pengaruh
Kemampuan, dan Komitmen Organisasi dan Motivas terhadap kinerja pegawai Dinas
Kesehatan Kota Jambi

METODE PENELITIAN

1. Populasi dan Sampel

Unit analiss adalah karyawan Dinas Kesehatan Kota Jambi. Dengan
menggunakan rumus Yamane Taro atau Slovin dalam Ridwan (2005) diketahui jumlah
sampel adalah 94 orang.

2. Desain Penélitian
Penelitian ini termasuk penelitian survey yang dimaksudkan menggambarkan
hubungan — hubungan yang terjadi diantara variabel — variabel penelitian.

3. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner tertutup. Pertanyaan atau
pernyataan tersusun dalam angket berbentuk pilihan berganda dimana responden tinggal
memilih aternatif jawaban yang tersedia. Setiap aternatif jawaban telah disesuaikan
dengan pokok permasalahan dan tujuan penelitian. Alternatif jawaban yang disediakan
adalah skor 5 untuk respon sangat setuju, skor 4 untuk respon setuju, skor 3 untuk
respon kurang setuju, skor 2 untuk respon tidak setuju dan skor 1 untuk respon sangat
tidak setuju.

4. Operasionalisasi Variabel

Variabel kinerja terdiri dari lima dimensi (kuantitas, kualitas, kerjasama,
ketepatan, dan kreatifitas), kemampuan kerja terdiri dari tiga dimens (pengetahuan,
ketrampilan, dan pengalaman), komitmen organisas terdiri dari affective, continuance,
dan normative, serta motivasi terdiri dari senang bekerja, inisiatif, kerjasama,
tanggungjawab, dan prestasi. Masing-masing variabel diukur dengan menggunakan
skala likert (1-5).

5. Analisis Data

Analisis data selain menggunakan analisis deskriptif bjuga menggunakan analisis
verifikatif. Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan klasifikasi data,
sementara analisis verifikatif digunakan untuk mendukung hipotesis yang menggunakan
analisis regressi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Gambaran variabel penelitian variabel utama dapat pegawal Dinas Kesehatan Kota
Jambi dapat dijelaskan sebagai berikuit.

1. Kinerja Pegawai

Daam pendlitian ini, kinerja diukur dari 5 dimens yaitu kuantitas, kualitas,
kerjasama, ketepatan dan kreativitas. Hasil penelitian terhadap variabel kinerja melalui
beberapa pernyataan bahwa para Pegawai Dinas Kesehatan Kota Jambi menunjukkan
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kinerja yang tinggi. Hal ini dapat dijelaskan dari hasil-hasil perhitungan statistik rata-
rata dan modus. Hasil perhitungan statistik rata-rata menunjukkan skor untuk hampir
semua indikator variabel kinerja bergerak diantara 3,80 hingga 4,07. Hasil ini didukung
oleh statistik modus yang memperlihatkan bahwa kebanyakan atasan menilai tinggi
sampai sangat tinggi terhadap kinerja yang dimiliki oleh para pegawai didalam unit
kerja mereka. Adapun kinerja yang direspon relatif lebih tinggi oleh para atasan
pegawai adalah kemampuan untuk melakukan kerja ekstra diluar yang telah ditetapkan
dan kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan secara mandiri. Sedangkan yang
terendah adalah berkaitan dengan kemampuan pegawai untuk menciptakan cara baru
dalam menyel esaikan pekerjaan.

Hasil perhitungan statistik menggunakan beberapa ukuran statistik deskriptif
seperti rata-rata dan modus ditunjukkan sebagaimana yang diperlihatkan pada Gambar
berikut ini.

Raata-rata 4.001
4.06
KIN9 3.8
3.99
KIN7 4.02
3.99
KIN5 3.98
4.05
KIN3 4.01
4.07
KIN1 4.04
3.6 3.7 3.8 3.9 4 4.1
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Gambar 1. Skor Rata-rata dari Indikator Kinerja Pegawai

Dari perhitungan statistik deskriptif, terutama melalui jenis rata-rata terhadap
kelima dimensi dan sepuluh pernyataan dari variabel kinerja pegawai ditemukan angka
rata-rata sebesar 4,001 dan cenderung kearah yang positif jika dilihat dari pemusatan
data, yakni berada diatas angka 3 yang merupakan titik tengah data dari skala 5 (lima)
point. Selanjutnya, dari sepuluh item pernyataan kinerja pegawai seperti yang terlihat
pada Gambar 1. terdapat 6 pernyataan yang berada diatas nilai rata-rata tersebut, yaitu
pernyataan tentang mampu mengerjakan pekerjaan secara mandiri (K10), bekerja sesuai
dengan waktu yang telah ditetapkan (KIN7), memiliki ketelitian dalam bekerja (KIN4),
memiliki kecepatan dalam bekerja (KIN3), mampu bekerja ekstra diluar pekerjaan yang
telah ditetapkan (KIN2) dan bekerja sesua dengan standar yang telah ditetapkan
(KIN1).

Sementara itu, pernyataan yang penilaiannya di bawah rata-rata yang memiliki
nilai relatif lebih rendah dari yang lainnya adalah menyangkut tentang pegawa mampu
menciptakan cara baru dalam menyelesaikan pekerjaan (KIN9), dapat bekerjasama
dengan sesama rekan kerja (KINS), dapat bekerjasama dengan atasan (KIN6) dan
pegawai bekerja sesuai dengan anggaran yang telah ditetapkan (KIN8). Mengingat
masih banyak jawaban responden yang berada dibawah nilai rata-rata yang ada; berarti
hal ini perlu dibenahi kedepannya agar kinerja yang diharapkan dapat direalisasikan.
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2. Kemampuan Kerja

Daam pendlitian ini kemampuan diukur melalui 3 dimensi yaitu pengetahuan,
keterampilan, dan pengalaman; dengan 6 pernyataan yang digukan kepada atasan
responden. Hasil penelitian terhadap variabel kemampuan menunjukkan bahwa pegawai
memiliki kemampuan tinggi. Hal ini dapat dijelaskan dari hasil perhitungan statistik
rata-rata dan modus. Hasil perhitungan statistik rata-rata menunjukkan skor untuk
hampir semua indikator variabel disiplin bergerak diantara 3,36 hingga 4,10. Hasil ini
didukung pula oleh statistik modus yang memperlihatkan bahwa kebanyakan atasan
menilai 4 (tinggi) terhadap indikator kemampuan. Adapun indikator kemampuan yang
mendapatkan skor penilaian relatif lebih tinggi dari yang lainnya,ditentukan oleh
indikator kemampuan menggunakan berbagai fasilitas penunjang (KMP3) dan dapat
mencari cara lain dalam menyelesaikan pekerjaan untuk menghindari kebosanan
(KMP4). Hasil perhitungan statistik menggunakan beberapa ukuran statistik deskriptif
sebagaimana yang diperlihatkan pada Gambar berikut ini.

rata-rata 3.905
KMP6 3.79
KMP5 4.07
KMP4 4.1
KMP3 4.1
KMP2 4.01
KMP1 3.36
0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4 4.5
M Seriesl

Gambar 2. Skor Rata-rata dari Indikator KemampuanPegawai

Dari perhitungan statistik deskriptif — terutama melalui rata-rata terhadap ketiga
dimens dan enam pernyataan dari variabel kemampuan pegawai, ditemukan rata-rata
sebesar 3,905,-positif jika dilihat dari pemusatan data, yakni berada diatas angka 3.
Selanjutnya, dari keenam item kemampuan pegawai seperti yang terlihat pada Gambar
2. terdapat 4 pernyataan yang penilaiannya diatas rata-rata, yaitu: pegawa selalu
membuat gagasan kreatif (KMP2), mampu menggunakan berbagai fasilitas pendukung
(KMP3), dapat mencari cara lain untuk menghindari kebosanan dalam menyelesaikan
pekerjaan (KMP4) dan pegawa menguasa pekerjaan dengan baik (KMP5). Sementara
itu yang secara rata-rata penilaiannya relatif lebih rendah dari yang lainnya adalah
pegawa mampu berpikir dalam menyelesaikan pekerjaan (KMP1) dan pegawai selau
berpindah posisi dalam kantor (KMP6).

Jika hasil perhitungan statistik tersebut dilihat per dimensinya, penilaian tertinggi
justru terletak pada dimensi keterampilan. Ini menunjukkan bahwa apapun fasilitas
pendukung yang disediakan dapat dimanfaatkan serta mampu membuat improvisasi,
pekerjaan dapat terhindar dari kebosanan.
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3. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi diukur melalui 3 dimensi yaitu affective commitment,
continuance commitment dan normative commitment dengan 12 pernyataan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi pegawai tinggi, hampir semua
indikator komitmen organisasi berada diantara 3,57 hingga 4,13. Adapun indikator
komitmen organisasi yang mendapat skor relatif lebih tinggi dari yang lainnya terletak
pada indikator tetap bekerja di organisasi saat ini merupakan kebutuhan sekaligus
keinginan pegawai (KMT5) dan saat ini yang lebih baik adalah ketika pegawal tetap
bekerja di organisasi sepanjang karir (KIN11). Hasil perhitungan menggunakan
beberapa ukuran statistik deskriptif seperti rata-rata ditunjukkan pada Gambar 3..

rata-rata 3.958333333
KMT12 3.85
KMT11 4.13
KMT10 3.94
KMT9 411
KMTS8 3.86
KMT7 4.1
KMT6 3.91
KMT5 4.13
KMT4 4
KMT3 3.57
KMT2 391
KMT1 3.99
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Gambar 3. Skor rata-ratadari indikator Komitmen organisas

Dari hasil perhitungan statistik deskriptif, terhadap ketiga dimensi dan dua belas
pernyataan dari variabel komitmen organisasi diketahui rata-rata sebesar 3,95.
Selanjutnya, dari dua belas item pernyataan tentang komitmen organisasi pada Gambar
3. terdapat 6 pernyataan yang penilaiannya diatas rata-rata, yaitu : pernyataan tentang
tetap bekerja di satu organisasi sepanjang karir (KMT11), tawaran organisasi lain
bukanlah merupakan alasan untuk tinggalkan organisasi (KMT9), langkanya peluang
aternatif lain jika meninggalkan organisasi (KMT7), tetap bekerja di organisas
merupakan kebutuhan sekaligus keinginan (KMT5), punya rasa memiliki yang kuat
terhadap organisasi (KM T4), dan merasa menjadi bagian dari organisasi KMT1).

Jika hasil perhitungan statistik dilihat per dimesinya, secara rata-rata penilaian
tertinggi terletak pada dimensi continuance commitmen. Dan jika penilaian dilihat per
pernyataan yang digukan, ternyata penilaian tertinggi terdapat pada pernyataan yang
menyangkut tentang saatini tetap bekerja di organisasi merupakan kebutuhan sekaligus
keinginan (KMT5) dan yang paling baik saat ini adalah ketika orang tetap bekerja di
satu organisasi sepanjang karir mereka (KMT11). Sementara, rata — rata penilaian
terendah ada pada pernyataan organisas ini memiliki arti yang sangat besar bagi saya
(KMT3).
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4. Motivas

Komitmen organisasi diukur melalui 5 dimensi yaitu senang bekerja, Inisiatif
prakarsa, kerjasama, tanggung jawab, dan prestasi; diukur dengan 10 pernyataan.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi pegawai dikategorikan tinggi. Hal ini
dapat dijelaskan dari perhitungan statistik rata-rata dan modus. Hasil perhitungan
statistik rata-rata menunjukkan skor untuk hampir semua indikator motivasi bergerak
diantara 3,89 hingga 4,13. Hasil ini didukung oleh statistik modus yang memperlihatkan
bahwa kebanyakan responden menila setuju terhadap indikator - indikator variabel
motivasi. Adapun indikator motivasi yang mendapatkan skor penilaian relatif lebih
tinggi dari yang lainnyaterletak padaindikator bangga bekerja di Organisasi (MK3) dan
pegawai mampu menjalin kerjasama dengan sesama rekan kerja dan dengan atasan.
(MK7).

Hasil perhitungan menggunakan beberapa ukuran statistik deskriptif seperti rata-
rata ditunjukkan pada Gambar berikut.

rata-rata 4.005
MK10 4.04
MK9 4.07
MK8 3.91
MK7 4.09
MK6 4.06
MK5 39
MK4 3.97
MK3 4.13
MK2 3.89
MK1 3.99
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Gambar 4. Skor Rata-ratadari Indikator Komitmen Organisasi

Dengan menggunakan nilai rata-rata terhadap kelima dimens dan sepuluh
indikator/pernyataan dari variabel motivasi ditemukan angka rata-rata sebesar 4,005.
Selanjutnya, dari sepuluh pernyataan tentang motivasi tersebut terdapat 5 pernyataan
yang penilaiannya diatas rata-rata, yaitu : pegawa merasa bangga bekerja di tempat
kerja sekarang (MK3), memiliki toleransi terhadap teman sekerja dalam menyelesaikan
pekerjaan (MK6), pegawa mampu menjalin kerjasama dengan rekan maupun pimpinan
(MK7), berani mengambil resiko dari setiap pekerjaan yang dibebankan oleh kantor
(MK9) dan pegawai menguasai bidang kerja yang sedang dihadapi sekarang (MK10).

Dari beberapa dimens hasil perhitungan nilai-nila statistik di atas terlihat bahwa
secara rata-rata penilaian tertinggi terletak pada dimensi dimens kerjasama. Dan jika
penilaian tersebut dilihat per pernyataan yang digjukan, penilaian tertinggi terdapat pada
pernyataan menyangkut kebanggan pegawai bekerja pada Dinas K esehatan Kota Jambi
(MK3), diikuti oleh pernyataan bahwa pegawai mampumenjain kerjasama dengan
sesama rekan kerja (MK7). Sedangkan penilaian terendah terdapat pada pernyataan
menyangkut tentang pegawai tidak pernah mengeluh dalam menyelesaikan pekerjaan
(MK2).
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e Pengaruh Kemampuan Kerja, Komitmen Organisasi dan Motivasi
Hasil statistik dari pengolahan data ditunjukan oleh hasil pengaruh simultan dan
parsial sebagaimana dapat dilihat pada Tabel 1 dan 2 berikut.

Tabel. 1 Hasil Uji Anova Pengaruh Kemampuan Kerja, komitmen organisas dan
Motivas terhadap kinerja pegawai.

Model Sum of | df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression |3.725 3 1.242 12.915 .000°
Residual 8.654 90 .096
Total 12.380 93

Sumber. Hasil olahan data primer, 2014

Sebagaimana dapat dilihat pada Tabel 1, tingkat sginifikans hasil uji Anova ini
adalah 0.000 yang terrgolong kepada highly significant. Selanjutnya, pengaruh parsia
variabel dimaksud dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel. 2. Hasil Uji Pengaruh Kemampuan Kerja, Komitmen Organisasi dan Motivas

terhadap kinerja pegawai.
Unstanderdized | Standardized ¢ Collinearity
Model Coeficient Coeficcient Sig. Statistics
B Std. Error Beta Tolerance | VIF
1 (Constant) | .660 | .762 .867 .388

RATKMP | .701 | .178 198 3.939 |.000 |.743 1.345
RATKMP | .590 | .157 .380 3.760 |.000 |.762 1.312
RATKMP | .588 | .119 443 4950 |.000 |.972 1.029

Sumber. Hasil olahan data primer, 2014

Sebagaimana dapat dilihat pada Tabel 1 di atas, dapat disusun persamaan regressi
sebagal berikut.

Y =0.666+0.701X; + 0.590X; + 0.588X3
Selanjutnya, bila diperhatikan tingkat signifikansi ketiga koefisen ini berada pada
kondis highly signifikan. Hadl statistik di atas dapat dilanjutkan dengan hasil Anova
yang menunjukkan kemampuan model menjelaskan variasi kinerja responden seperti
pada Tabel 1. berikut.

Secarasimultan kondisi padatabel 1 di atas menunjukkan bahwa hipotesis yang
menyatakan bahwa didapat pengaruh simultan antara secara bersama-sama
kemampuan kerja, komitmen organisasi dan motivasi berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai dapat diterima. Hal ini sgjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Oktoavbrianto (2012) bahwa secara bersama-sama komitmen organisasi dan motivas
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai karyawan PT. Artha Wenasakti
Gemilang Malang. Hasil ini diperkuat lagi oleh teori Mangkunegara (2012) bahwa
selain faktor komitmen organisasi dan komitmen organisasi, faktor kemampuan juga
turut menentukan kinerja.
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Hibungan parsial sebagaimana pada Tabel 2 di atas dapat dijelaskan sebagal
berikut.

e Pengaruh Kemampuan Kerja

Sudah disebutkan bahwa kemampuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas K esehatan Kota Jambi. Hal ini dapat dilihat pada Tabel 2 di atas.
Hasil ini mendukung teori oleh Silalahi (2005) bahwa kinerja setiap orang dipengaruhi
oleh banyak faktor salah satunya adalah faktor individu yaitu kemampuan dan
keterampilan. Hasil ini juga mendukung penelitian sebelumnya oleh Djgjang Juhri
(2012) yang mengatakan bahwa kemampuan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawa Sub Dinas Pengembangan Pedesaan dan Pengairan Dinas
Permukiman dan Prasarana Wilayah Propinsi Jambi.

e Pengaruh Komitmen Organisasi

Pengaruh komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai  juga berada pada kondisi signifikan. Hasil ini mendukung
teori Siagian (2002) yang menyebutkan bahwa komitmen organisasi merupakan salah
satu faktor yang menentukan tinggi rendahnya kinerja pegawai. Disamping itu, temuan
ini juga didukung oleh hasil penelitian Martias pada Tahun 2012 yang mengatakan
bahwa secara parsial, komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai Koperasi Sejahtera mandiri Kabupaten Muara Bungo.

e Pengaruh Motivas

Hipotesis bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Sebagaimana dapat dilihat pada Tabel 2, kondis ini juga
didukung oleh kondisi dapat menerima hipotesis. Hasil temuan ini mendukung teori
yang dikemukakan oleh Waxley dan Yulk (1992) yang menyebutkan bahwa motivasi
berpengaruh terhadap kinerja karena motivasi akan dapat mendorong pegawai untuk
melaksanakan pekerjaan sebaik mungkin; dalam artian bahwa semakin tinggi motivasi
seorang pegawa maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai yang bersangkutan.
Disamping teori tersebut, hasil penelitian ini juga sgjalan dengan Yuzirizal (2006)
menyebutkan bahwa secara parsial, motivas kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawal Bagian Antaran Surat Pos PT. Pos Indonesia (PERSERO) Kantor Pos Jambi.

KESIMPULAN DAN SARAN
1. Kesimpulan

1) Kinerja pegawai dikategorikan tinggi yang diukur melaui dimensi kuantitas,
kualitas, kerjasama, ketepatan dan kreativitas. Hanya sga, dari beberapa dimensi
tersebut, ternyata dimens kreativitas mempunya skor penilaian relatif lebih
rendah dari yang lainnya terutama pada aspek kemampuan pegawa untuk
menciptakan cara baru dalam bekerja.

2) Kemampuan kerja nilai dari masing-masing dimens (pengetahuan, keterampilan
dan pengalaman) relatif tinggi, nilai yang terendah dari masing-masing dimensi ini
berkaitan dengan pengetahuan, khususnya tentang indikator kemampuan berfikir
dalam menyel esaikan pekerjaan.
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3) Komitmen Organisasi dengan dimens affective, normative dan continuance juga
tergolong tinggi, dimensi affective commitment mempunyai skor penilaian relatif
lebih rendah dari yang lainnya terutama berkaitan dengan aspek organisas
memiliki arti yang besar bagi para pegawai.

4) Motivas diukur melalui dimensi senang bekerja, inisiatif prakarsa, kerjasama,
tanggung jawab dan prestasi, ternyata kesemuanya dikategorikan tinggi. Dari
beberapa dimens tersebut, dimensi tanggung jawab mempunyai skor penilaian
relatif lebih rendah terutama berkaitan dengan aspek keberanian dalam mengambil
resiko.

5) Secara smultan Kemampuan kerja, Komitmen Organisasi dan Motivasi pegawai
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Artinya perbaikan pada aspek
kemampuan kerja, komitmen organisasi, dan movitas pegawai akan berdamapk
terhadap perbaikan kinerja. Demikian juga secara parsial ketiga variabel ini
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

2. Saran

1) Gunadapat meningkatkan kinerja pegawai dibutuhkan cara-cara yang lebih kreatif
misalnya dengan menyertakan mereka kepada berbagai pelatihan sehingga dapat
mendorong pegawai untuk lebih inovatif dalam menyel esaikan tugas-tugasnya.

2) Untuk meningkatkan kapasitas pegawai daam kemampuannya berfikir
dibutuhkan pelatihan yang bersifat |ebih tehnis sesuai dengan bidang-bidang yang
dibutuhkan. Hal ini akan menambah pengetahuan pegawai sehingga menambah
wawasan dan pemikiran guna meningkatkan pengetahuan dalam melaksanakan
tugas-tugasnya.

3) Selanjutnya guna meningkatkan komitmen organisasi, khususnya berkaitan
dengan affective commitment, diperlukan peningkatan pemahaman melaui
sosialisasi, sharing tentang tujuan organisasi sehingga dapat menciptakan suasana
kondusif terhadap peningkatan kinerja pegawai khususnya.
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