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Abstrak Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh komitmen dan pengalaman
kerja terhadap kinerja pegawai instansi Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Kota Surabaya. Penelitian dilakukan dengan membagikan kuisioner pada respoden berisi pertanyaan
seputar permasalahan yang diteliti. Pengujian instrumen menggunakan uji validitas dan reliabilitas.
Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa : terdapat pengaruh yang tidak signifikan
antara komitmen organisasi dengan kinerja pegawai di Instansi Dinas Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Surabaya.

Kata kunci : komitmen organisasi, pengalaman kerja, kinerja

Abtract The purpose of this study was to determine the effect of commitment and work experience
on the performance of the employees of the Surabaya City Investment and One Stop Integrated
Services Agency. The research was conducted by distributing questionnaires to respondents
containing questions about the problems being studied. Testing instruments using validity and
reliability tests. The results of multiple linear regression analysis show that: there is an insignificant
influence between organizational commitment and employee performance in the Investment Agency
and One Stop Services in Surabaya City.

Keywords : organizational commitment, work experience, perfomance

Pengantar

Pada masa sekarang dimana masa industrial, teknologi dan informasi semakin
berkembang pesat, membuat organisasi yang ada terus berupaya mengembangkan
potensi sumber daya manusia yang dimiliki.salah satu asset terpenting yang tidak bisa
dipungkiri oleh perusahaan adalah sumber daya alam manusia. Bagi perusahaan
Peranan sumber daya manusia bisa dinilai dari hasil produktivitasnya dan dari
kualitas kerja yang dihasilkan. Keunggulan daya saing sumber daya manusia dapat
menentukan keunggulan suatu perusahaan, sudah tidak ditentukan lagi dari sumber
daya alam.Semakin kuat pengetahuan dari sumber daya manusia suatu perusahaan
akan semakin kuat pula daya saing perusahaan tersebut. Menurut Bintoro dan
Daryanto (2017 : 15) menyatakan bahwa “Manajemen sumber daya manusia adalah
suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya
(tenaga kerja) yang dimiliki oleh induvidu secara efesien dan efektif serta dapat
digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan pegawai
dan masyarakat menjadi maksimal”.
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Menurut Mangkunegara (2007:2) manajemen sumber daya manusia merupakan
suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan
pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa,
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai
tujuan organisasi.

Komitmen organisasi menurut Salma (2016:73) sebagai keinginan kuat untuk tetap
sebagai anggota organisasi tertentu, berusaha keras sesuai keinginan organisasi dan
penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Dengan kata lain, ini merupakan sikap yang
merefleksikan loyalitas pegawai pada organisasi mengekspresikan perhatiannya
terhadap organisasi dan keberhasilan beserta kemajuan yang berkelanjutan.

Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal,
karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan
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tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan.
Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen organisasi mencakup unsur loyalitas terhadap
organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-nilai tujuan
organisasi.

Komitmen organisasi adalah keterlibatan semua pegawai yang ada pada suatu
organsisasi dalam aktifitasnya demi memperoleh keberhasilan suatu organisasi yang
didukung oleh sikap loyalitas, pemahaman dan kepercayaan terhadap nilai-nilai
organisasi. Komitmen organisasi merupakan sikap patuh dan setia seorang pegawai
terhadap organisasinya dengan memberikan kontribusi yang nyata demi kemajuan
organisasinya. Sikap patuh dalam organisasi ditunjukkan dengan mengikuti segala
peraturan yang berlaku, adapun sikap setia ditunjukkan dengan tidak berkeinginan untuk
pindah dari organisasi tempatnya bekerja dan akan berusaha untuk mencapai tujuan
organisasi.

Katili (2002:54) juga berpendapat bahwa untuk mengembangkan sumber daya
manusia, baik pemerintah maupun swasta, diperlukan adanya pengalaman
kerja.Pengalaman kerja sarat dengan pemahaman bekerja menurut masa kerja pegawai,
tingkat kesenioran, posisi jabatan yang dimiliki dan kepemimpinan yang pernah diduduki.

Pengalaman kerja adalah merupakan rentan waktu seseorang dalam
menyumbangkan tenaganya dalam bekerja yang dapat memberikan pembelajaran dalam
berbagai aktifitas yang pernah dilakukan dan mampu memecahkan permasalahan yang
pernah dialami serta tingkat pengetahuan dan keterampilan seseorang dalam
menggunakan peralatan.

Byars dan Rue (2008 : 216) mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil dari usaha
pegawai yang dipengaruhi oleh kemampuan dan persepsi peran (tugas). Pada situasi
tertentu kinerja dapat dilihat sebagai hasil dari hubungan antara usaha, kemampuan dan
persepsi tugas.Kinerja adalah suatu hasil yang telah dicapai dalam mencapai tujuan
organisasi yang dilaksanakan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang telah
dibebankan oleh setiap individu atau kelompok.

Komitmen sering kali dikaitkan dengan kepuasan kerja. Asumsinya semakin tinggi
kepuasaan kerja pegawai akan semakin tinggi pula komitmen kerja. Pengalaman kerja
didapatkan pada pegawai yang telah memiliki jam kerja lebih banyak yang diharapkan
akan mempunyai berbagai macam pengalaman dalam memecahkan bermacam-macam
persoalan. Adanya pengalaman kerja maka seorang pegawai akan dapat sangat terbantu
dan lebih mampu dalam mengatasi segala persoalan yang ada. Seorang pegawai yang
sudah memiliki pengalaman kerja mampu berkerja lebih efektif sesuai dengan sasaran
pekerjaannya. Dengan adanya pengalaman kerja serta pembagian dalam pekerjaan,
maka perlu adanya pemberdayaan pegawai karena di dalam menghadapi persaingan.
Setiap organisasi membutuhkan pegawai yang cepat tanggap dan mandiri sehingga
organisasi mempunyai keunggulan kompetitif melalui sumber daya manusianya.

Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu merupakan
salah satu organisasi penyelenggara pelayanan publik di Kota Surabaya di bidang
penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu. Dinas Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu mempunyai tugas merumuskan dan melaksanakan
kebijakan di bidang penanaman modal serta penyelenggaraan pelayanan administrasi
penanaman modal, perizinan dan non perizinan secara terpadu dengan prinsip
koordinasi, integrasi, sinkronisasi, simplifikasi, keamanan, kepastian dan transparansi.
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Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu memiliki pegawai
sebanyak 46 pegawai. Dengan tingkat pendidikan beragam dari SMA hingga S3.
Keberhasilan dan kinerja seseorang dalam suatu bidang pekerjaan banyak ditentukan
oleh tingkat kompetensi, profesionalisme, dan juga komitmennya terhadap bidang yang
ditekuninya. Sebagai sesuatu yang berhubungan positif dengan kinerja, komitmen
yang merupakan suatu sikap dan perilaku yang dapat dipandang sebagai penggerak
seseorang dalam bekerja adalah saling terkait erat. Adanya suatu komitmen dapat
menjadi suatu dorongan bagi seseorang untuk bekerja lebih baik atau malah
sebaliknya menyebabkan seseorang justru meninggalkan pekerjaannya, akibat suatu
tuntutan komitmen yang lainnya dan pengalaman kerja pegawai yang beraneka ragam.

Dalam melakukan suatu meningkatkan kinerja ini, Instansi Dinas Penanaman Modal
Dan Pelayanan Satu Pintu pegawai mandiri telah menetapkan beberapa upaya yang
bertujuan untuk memberi komitmen kerja para pegawai Adapun upaya tersebut dengan
memberikan beberapa fasilitas-fasilitas kerja yang menunjang dalam meningkatkan
kinerja kepada seluruh pegawai, tingkat pendidikan dan pengalaman kerja pun
diutamakan. Hal ini semua diharapkan bisa menciptakan semangat kerja sekaligus
prestasi kerja yang tinggi dalam menggapai perwujudan tingkat kinerja yang baik .seperti
yang diinginkan perusahaan.

Dalam penelitian ini, penulis sangat ingin menganalisis penerapan komitmen
organisasi dan pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Penanaman Modal
Dan Pelayanan terpadu Satu Pintu Kota Surabaya. Sehingga, penulis tertarik melakukan
penelitian dengan judul “PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN PENGALAMAN
KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI INSTANSI DINAS PENANAMAN MODAL
DAN PELAYANAN TERPADU SATU PINTU KOTA SURABAYA”.

Rumusan Masalah

Berdasarkan pembatasan masalah di atas, maka masalah yang akan dibahas dalam

penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut :
1. Apakah komitmen, dan pengalaman kerja berpengaruh secara simultan terhadap
kinerja pegawai Instansi Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu
Pintu kota Surabaya tahun 20197

2. Apakah komitmen kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Instansi Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu kota Surabaya tahun
20197

3. Apakah pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Instansi Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu kota Surabaya tahun
20197

Metode Penelitian

Definisi Operasional, Identifikasi Variabel Dan Indikator Variabel

Menurut Sugiono (2012:31), definisi operasional adalah penentuan konstrak atau
sifat yang akan dipelajari sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. Definisi
operasional menjelaskan cara tertentu yang digunakan bagi peneliti yang lain untuk
melakukan replikasi pengukuran dengan cara yang sama atau mengembangkan cara
pengukuran konstrak yang lebih baik.

Definisi operasional masing-masing variabel dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut :

391



1. Komitmen Organisasi (X1)
Sub — sub variebel yang akan diteliti :
Affective commitment (komitmen afektif), keterikatan emosional, identifikasi, dan
keterlibatan pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu Continuance commitment (komitmen berkelanjutan), kesadaran
pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
tentang kerugian yang dihadapi bila meninggalkan pekerjaannya.

a. Normative commitment (komitmen normatif), kewajiban pegawai Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu untuk tetap berada
dalam organisasi karena adanya tanggung jawab dari seorang pegawai.

2. Pengalaman Kerja (X2)

Sub — sub variabel yang akan diteliti :

a. Lama waktu/masa kerja

b. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki

c. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan

d. Variebel Terikat

3. Variabel Terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain. Variabel
terikat dalam penelitian ini adalah Kinerja (Y) antara lain:

a. Kuantitas Kerja Pegawai

b. Kualitas Kerja Pegawai
Dalam penelitian ini proses pengolahandata dilakukan dengan menggunakan

skala likert. Menurut Sugiono (2012:31), skala likert digunakan untuk mengukur

sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena
sosial. Pada penelitian ini menggunakan kuisioner Dalam mengukur jawaban
responden pengisian kuisioner menggunakan alternative dan indikator-indikator
yang sudah ditulis penelitian sehingga diukur dengan menggunakan skala likert
Skor penelitian semua variabel diatas ditentukan dalam skala likert dengan
skala 1-5 sebagai berikut :
5 = Sangat setuju sekali
4 = Sangat setuju
3 = Setuju
2 = Tidak setuju
1 = Sangat tidak setuju
Teknik Analisis
Pengolahan data adalah kegiatan mengolah data yang telah dikumpulkan menjadi
perangkat hasil dan penemuan baru atau dalam bentuk pembuktian dari hipotesis. Dalam
penelitian ini digunakan teknik analisis data kuantitatif yaitu satu teknik analisis data
dengan menggunakanperhitungan angka dan rumus statistic dari data-data sekunder
yang telah dikumpulkan. Adapun langkah-langkah analisi kuantitatif sebagai berikut :
1. Uji Validitas dan Reabilitas

a. Uji Validitas
Validitas adalah suatu derajat ketepatan alat ukur penelitian tentang isi

sebenarnya yang diukur.Analisis validitas item bertujuan untuk menguji apakah

tiap butir pertanyaan benar-benar telah sahih. Menurut Ghozali( 2013 :53) uji
validitas dapat dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel
untuk degree of freedom (df) = n-2 dalam hal ini n adalah jumlah sampel.
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1.

b. Uji Reabilitas

Sunyoto (2015;146) menyatakan bahea butir kuisioner dikatakan reliabel atau
handal apabila jawaban seseorang atas kuisioner adalah konsisten. Kuisioner
dikatakan reliabel atau handal jika alpha cronbach
Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik menurut Ghoozali (2011 :110) bertujuan untuk mengetahui

apakah penaksiran dalam regresi merupakan penaksiran kolinear tak bias terbaik.
Untuk memperoleh persamaan yang paling tepat diguunakan parameter regresi yang
dicari dengan metode kuadrat terkecil atau Ordinary Least Square (OLS). Metode
regresi OLS akan dapat dijadikan alat estimasi yang tidak bias jika telah memenuhi
persyaratan Beast Linear Unbaiased Estimation (BLUE). Oleh karena itu diperlukan
adannya penguijian Uji normalitas, Uji multikorelasi, dan Uji heteroskedastisitas.

a. Uji normalitas

bertujuan untuk memnguji apakah dalam model regresi varibel pengganggu
atau residual memiliki distribusi normal seperti diketahui bahwa uji t dan uji F
mengansumsikan bahwa nilai residual berdistribusi normal . Ada dua cara untuk
mendeteksi apakaj residul berdistribusi normal atau tidak yaitu degan analisi grafik
dan uji statistic (Ghozali, 2006)

Dasar pengambilan keputusannya adalah :

o Jika data (titik) menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah
garis diagonal atau grafikhistogramnya menunjukkan pola distribusi
normal maka model regresi memenuhi normalitas

e Jika data menyebar menjauh dari diagonal dan tidak mengikuti arag
garis maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

b. Uji Multikolinieritas
Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditentukan
adanya korelasi antara variabel independen (Ghozali, 2011:105). Model regresi
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel ndependen jika terjadi
korelasi, maka dinamakan terdapat problem Multikolinieritas (multiko).
Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas
adalah nilai Tolerance= 0,1 atau sama dengan nilai VIF =10
Hipotesis yang digunakan dalam pengujian Multikolinieritas adalah :
e HO: VIF >10, terdapat Multikolinieritas
e H1:VIF <10, tidak terdapat Multikolinieritas
c. Uji Heteroskedastisitas
Tujuan dari penguijian ini adalah untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residul satu pengamatan ke pengamatan
lainnya Cara untuk mengetahui adatidaknya Heteroskedastisitas adalah dengan
melihat grafik plot. Apabila terdapat pola tertentu , seperti titik-titik yang ada
membentuk pola tertentu (bergelombang, melebar kemudian menyempit) maka
mengindikasikan telah terjadi Heteroskedastisitas. Model regresi yang abik
adalah adalah yang homoskesdastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas
(Ghozali, 2011:139).
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Deteksi ada tidaknya Heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada
tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED
diamana sumbu Y adalah Y yang tidak diprediksi, dan sumbu X adalah residul ('Y
prediksi — Y sesungguhnya) yang telah di- studentized. Dengan menggunakan
dasar analisis sebagai berikut : (1) jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada
membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian
menyempit), maka mengindikasikan telah terjadi Heteroskedastisitas, (2) jia tidak
ada yang jelas , serta titik-titiknya menyebarkan diatas dan dibawah angka 0 ( nol)
pada sumbu Y , maka tidak terjadi Heteroskedastisitas ( Ghozali, 2011 :142).

2. Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengukur ada atau tidaknya
hubungan antara dua variabel atau lebih juga menunjukkan arah hubungan antara
variabel independen terhadap variabel dependen (Ghozali, 2013 : 96). Dalam
penelitian ini analisi regresi linier berganda digunakan untuk mengukur ada atau
tidakya pengaruh antara komitmen organisasi dan pengalaman kerja sebagai variabel
indenpenden terhadap kinerja pegawai sebagai variabel dependen.

Persamaan regresi linier berganda dalam penelitian ini sebagai berikut :

Y =a+b;X; +byX;

Keterangan :

Y :Variabel terikat kinerja pegawai

a :Konstanta

b, : Koefesien regresi variabel komitmen organisasi

b, : Koefesien regresi variabel pengalaman kerja

X; : Variabel bebas

3. Koefisien determinasi berganda (R?)

Analisis Koefisien determinasi berganda (R?) menurut Ghozali (2013 :97)
digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan
variasi variabel dependen . Nilai R? adalah antara 0 sampai 1. Nilai R? yang kecil
menunjukkan keampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi
variabel sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel
independen memberika n hampir semua informasi yang dibuttuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen

Dalam penelitian ini analisi koefisien determinasi berganda digunakan untuk
mengukur seberapa besar variasi naik turunnya variabel komitmen (X;) pengalaman
kerja (X;) dapat varsi turunya kinerja (Y).

4. Uji pengaruh simultan dengan Uji F

Pengaruh simultan antara komitmen organisasi an pengalaman kerja terhadap
kinerja pegawai dapat dilakukan dengan mengunakan uji F Pengujian dengan uji F
menurut Sunyoto (2015 :102 ) dilakukan dengan membandingkan nilai F hitung
dengan F tabel. Langkah — langkah uji F dalam penelitian ini adalah :

¢ Menentukan H, dan H4

Ho : by, b, =0 artinya secara simultan tidak ada pengaruh antara komitmen
organisasi dan pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai

H1 : by, b, ? =0 artinya ada pengaruh antara komitmen dan pengalam
kerja terhadap kinerja pegawai

e Menentukan nilai F tabel dengan level of signifinance (&) =5%
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F tabel = Foux, n- k -1
Keterangan :
a : tingkat signifikasi 5% (0,5)
n . Jumlah sampel
k : Variabel bebas
o Kriteria pengujian
1. Jika F hitung < F tabel , maka H, diterima
2. F hitung > F tabel, maka H1 ditolak
5. Uji pengaruh persial dengan Uji t
Untuk menguji pengaruh persial antara komitmen organisasi dan pengalaman
kerja terhadap pegawai dapat dilakukan mengunakan uji t. Pengujian t menurut
Sunyoto (2015 :152) dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel.
Langkah-langkah uji t dalam penelitian ini adalah
¢ Menentukan H, dan H4
Ho : by, b, = 0 artinya secara persial tidak ada pengaruh antara komitmen
organisasi dan pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai
e Hq:byq b, ? =0 artinya secara persial ada pengaruh antara komitmen
organisasi dan pengalaman kerja terhadap kierja pegawai
¢ Nilai signifikan uji t kurang dari 0,05maka nilai t lebih besar dari 2, maka dapat
disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi (X;) dan pengalam kerja
(X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y)

Hasil Uji Validitas

Hasil uji validitas ini menunjukkan melalui koefisien korelasi antara fungsi
item dengan penelitian secara keseluruhan. Data yang diuji sebanyak 46 responden
dengan menggunakan spss 23.0 Berdasarkan Sugioyono (2001) suatu instrument
dinyatakan valid jika nilai r > 0,5. Hasil uji validitas ditunjukkan Tabel 4.6 Dimana seluruh
item pertanyaan pada variabel indenpenden dinyatakan valid karena nilai r lebih dari 0,5.
Variabel komitmen organisasi dan pengalaman kerja menunjukkan item-item
pertanyaannya memenuhi syarat validitas .

Tabel 4.6
Hasil Uji Validitas Variabel Independen
Variabel Indikator R Batas Keterangan
Komitmen X1.1 0,555 Valid
organisasi X1.2 0,301 Valid
X1.3 0,341 Valid
X1.4 0,335 Valid
X1.5 0,611 Valid
X1.6 0,638 >0,5 Valid
X1.7 0,327 Valid
X1.8 0,350 Valid
X1.9 0,379 Valid
Pengalaman | X2.1 0,687 Valid
X2.2 0,811 Valid
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X2.3 0,729 Valid
X2.4 0,760 Valid
X2.5 0,745 Valid
X2.6 0,825 >0,5 Valid
X2.7 0,735 Valid
X2.8 0,432 Valid
X2.9 0,477 Valid

Sumber : lampiran
Pada tabel 4.7 menunjukkan uji validitas variabel dependen yaitu kinerja pegawai
hasil uji validitas ini menunjukkan seluruj item pertanyaan pada variabel dependen
dinyatakan valid karena nilai r lebih dari 0,5 seluruh item-item pertanyaan pada variabel
kinerja pegawai memenuhi syarat validitas dan digunakan dalam analisis selanjutnya
Tabel 4.7
Hasil Uji Validitas Variabel Dependen

Variabel Indikator R Batas Keterangan

Y1 0,333 Valid

Y2 0,436 >0,5 Valid
Kinerja Y3 0,434 Valid
Pegawai Y4 0,660 Valid

Y5 0,513 Valid

Y6 0,482 Valid

Sumber :Lampiran

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui keandalan (konsistensi) instrument
penelitian berpua kuisioner dalam suatu penelitian dengan menggunakan teknik
Cronbach’s Alpha, yakni menghitung koefisien alpha. Reliabilitas instrument diukur
dengan mengkorelasikan skor masing-masing butir pertanyaaan pada setiap variabel.
Nilai reliabilitas ditunjukkan Tabel 4.8 Dibawah ini.

Hasil perhitungan menunjukkan Cronbach’s Alpha mempunyai nilai 0,5 sehingga
seluruh variabel bebas yaitu komitmen organisasi dan pengalaman kerja dan variabel
terikat kinerja pegawai mempunyai reabilitas yang baik.

Tabel 4.8
Hasil Uji Relibilitas Variabel Penelitian
Variabel Alpha Cronbach Keterangan
Komitmen organisasi 0,663 Reliabel
Pengalaman kerja 0,768 Reliabel
Kinerja pegawai 0.670 Reliabel

Sumber : Lampiran
Hasil Uji Asumsi Klasik

Berdasarkan hasil pengujian statistic, Model persamaan regresi yang diajukan
sudah memenuhi syarat. Tetapi agar model persamaan tersebut dapat secara
ekometrik, perlu diadakan uji asumsi klasik yaitu multikolonieritas dan
heterokedastisitas.
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Uji Normalitas

Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model regresi. Variabel
pengganggu atau residul memiliki distribusi normal. Uji normalitas dalam penilitian ini
menggunakan Kolmogrov-Smirnov Test, dengan melihat nilai Asymp. Sig (2-tailed)
maka nilai sig > 0,05, menunjukkan data variabel terdistribusi normal. Hasil uji
normalitas juga dapat dilihat dari grafik normal P-Plot atau Normal probability plot
adalah plot yang membandingkan distribusi kimulatif dan distribusinormal (Ghozali,
2013:110). Dasar pengambilan keputusan adalah jikadata menyebar disekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas.

Hasi uji normalitass Dengan menggunakan Kolmogrov-Smirnov Test. Tes
kolmogrov sminorv menunjukkan bahwa nilai sig. 0,083, hasil ini memenuhi
asumsinya jika nilai sig. > 0,05 menunjukkan data variebel terdistribusi normal,
sedangkan untuk grafik normal P=Plot ditunjukkan melalui Gambar 4.2.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja
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Gambar 4.2 Hasil Uji Normalitas P-plot
Sumber : Lampiran

Gambar 4.2 menunjukkan bahwa data menyebar disekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal, sehingga dapat dikatakan model regresi memenuhi
asumsi normalitas.

1.3.3.2 Uji Multikolenieritas
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Uji ini digunakan untuk mengetahui ada tidaknya interkolerasi antar masing-masing
variebel bebas yang diteliti. Untuk mengetahui ada tidaknya gejala ini digunakan indikasi
nilai VIF (Varian Inflation Factor) dan nilai tolerance. jika nilai VIF lebih keci dari 10,00
maka tidak terjadi multikolenieritas dan jika nilai tolerance lebih besar dari 0,10 maka
tidak terjadi multikolenieritas. Hasil uji multikolenieritas dapat dilihat pada Tabel 4.9.

Tabel 4.9
Hasil Uji Multikolenieritas
Variebel Collinearity Statistics Keterangan
Tolerance | VIF
Komitmen Organisasi | 0,970 1,031 Bebas Multikolenieritas
Pengalaman Kerja 0,970 1,031 Bebas Multikolenieritas

Sumber : Lampiran

Dalam pengujian asumsi klasik terhadap analisis regresi berganda menyatakan
bahwa penelitian ini tidak terjadi Multikolenieritas karena nilai VIF dari masing-masing
variebel kurang dari 10,00 dan nilai tolerance dari masing-masing veriebel lebihdari 0,10
sehingga dapat dikatakan penelitian ini bebas Multikolenieritas.

Uji Heterokedastisitas

Uji ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah terjadi penyimpangan model karena
varian terganggu berbeda antara satu observasi ke observasi yang lain. Jika terjadi pada
model adalah gejala Heterokedastisitas, berarti tidak terjadi hubungan antara
variebelpengganggu dangan variebel bebas, sehingga variebel terikat benar-benar
hanya dijelaskna oleh variebel bebasnya dengan kata laian tidak terjadi
Heterokedastisitas.

Cara melihat Heterokedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola
tertentu pada grafik scatterplot antara ZPRED dan SRESID dimana sumbu Y adalah
Studentized (SRESID) dan sumbu x adalah standardized predicted value (ZPRED). Jika
titik-tittk data menyebar atas atau bawah atau disekitar angka nol, titik-titik tidak
mengumpul hanya di area atas atau bawah saja dan penyebaran titik tidak berpola maka
tidak terjadi Heterokedastisitas. Hasil Uji Heterokedastisitas dapat dilihat pada Gambar
4.3
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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Gambar 4.3 Grafik Scaterplot
Sumber : Lampiran

Dari gambar dapat dilihat bahwa tidak terjadi gejala heterokedastisitas sehingga
variebel terikat benar-benarhanya dijelaskan oleh variebel bebas.
Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda dipilih sebagai model analisis dalam penelitian
ini untuk mengetahui pengaruh lebih dari satu variebel bebas terhadap satu variebel
terikat. Hasil dari pengolahan data ditunjukkan pada Tabel 4.10

Tabel 4.10
Hasil Uji Linier Berganda

Standardiz
ed
Unstandardized Coefficient
Coefficients S
Model B | Std. Error | Beta T Sig.
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1 (Constant) 6,675 1,956 3,413 ,001
Komitmen
organisasi 118 ,067 ,155 1,757 ,086
Pengalama
n kerja 357 ,040 , 781 8,843 ,000

Sumber : Lampiran

Berdasarkan Hasil dari perhitungan diatas maka didapatkan ruusan persamaan
regresi sebagai berikut :
Y =6,675+0,118 X1+0,357Xz>+e
Koefisien regresiyang bertanda positif menunjukkan perubahan yang searah variebel
bebar terhadap variebel terikat. Dalam perhitungan menunjukkan semua variabel bebas
memiliki koefisien bertanda positif sehinggn memiliki makna.
1. X;=0,118
Koefesien regresi variabel komitmen organisasi (X;) sebesar 0,118 menunjukkan
bahwa setiap peningkatan variabel komitmen organisasi (X;). maka kinerja akan
meningkat dengan koefesien regresi 0,118 dan dengan asumsi variabel lain
konsten.
2. X;=0,357
Koefesien regresi variabel pengalaman kerja (X;) sebesar 0,357 menunjukkan
bahwa setiap peningkatan variabel pengalaman kerja (X;) maka kinerja pegawai
akan meningkat dengan koefesiensi regresi 0,357 dan asumsi variabel lain
kostan.

Koefesien Determinasi (R?) dan Koefesien Korelasi Berganda (R)
Tabel 4.11
Koefesien Determinasi (R?) dan Koefesien Korelasi Berganda (R)

Std. Error of
Mode R Adjusted R the
I R Square Square Estimate
1 ,8222 ,675 ,660 1,200

Pada tabel 4.11 dapat dilihat bahwa nilai (R?) atau koefesien determinasi adalah
sebesar 0,675 hal ini bahwa komitmen organisasi dan pengalaman berpengaruh
terhadap kinerja pegawai sebesar 0,675 atau 67% sedangkan sisanya sebesar 0,325
atau 33% dipengaruhi oleh variabel lain luar variabel bebas yang digunakan dalam
penelitian.

Pada Tabel 4.11 Dapat dilihat nilai R atau Koefesien adalah sebesar 0,822 hal ini
berarti bahwa komitmen organisasi dan pengalaman kerja secara bersama-sama
berhubungan kuat terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefesien sebesar 0,822.

Uji Pengaruh Simultan dengan Uji F
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Uji F dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
antara komitmen organisasi (X;) dan pengalaman kerja (X;) terhadap kinerja pegawai
(Y) secara simultan.

Tabel 4.12
Hasil Uji pengaruh Simultan dengan uji F
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression 128,493 2 64,246 | 44,647 ,000°
Residual 61,877 43 1,439
Total 190,370 45

Sumber : Lampiran

Dari tabel 4.12 diatas dapat diketahui bahwa nilai siknifikansi lebih kecil dari 0.05
yaitu 0,000 Hal ini menunjukkan bahwa secara simultan komitmen organisasi (X;) dan
pengalaman kerja (X;) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y).

e Menentukan nilaiF tabel dengan Level of significance (o) =5%
F tabel = Fok, n-«-1)
Keterangan
o = Tingkat signiikasi 5% (0,05)
n = Jumlah sampel
k = variabel bebas
F tabel = Fg,0,502,46-2-1)
F tabel = Fa (2,45

F tabel = 3,20

e F hitung yang didapat dari pengolahan data berdasarkan Tabel 4.12 Sebesar
44,647

e Hasil

Nilai F hitung > F tabel yaitu 44,647 > 3,20 maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Artinya komitmen organisasi (X1) dan pengalaman kerja (X2) secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y)
Uji Pengaruh Parsial dengan Uji t
Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji t untuk menentukan pengaruh dari
masing-masing variabel bebas secara persial terhadap variabel terikat Perumusan
hipotesisi statistic untuk pengujian secara persial adalah sebagai berikut :
1. HO; : B = 0;, menunjukkan tidak terdapat pengaruh positif antara variabel
komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai
H1 : B > 0; menunjukkan terdapat pengaruh positif antara variabel komitmen
organisasi terhadap pegawai
2. HO2 : B = 0; menunjukkan tidak terdapat pengaruh positif antara variabel
pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai
H2 : B > 0; menunjukkan terdapat pengaruh positif antara variabel pengalaman
kerja terhadap kinerja pegawai
Hasil dari hipotesis diatas ditunjukkan pada Tabel 4.13
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Tabel 4.13
Hasil Uji Pengaruh Persial dengan Uji t

Variabel T Signifikansi Keterangan
Komitmen 1,757 0,086 Tidak ada
organisasi pengaruh

Pengalaman 8,843 0,000 Ada pengaruh
kerja

Sumber: Lampiran

Tabel 4.13 Yang menunjukkan nilai signifikan uji t lebih dari 0,05 nilai t lebih kecil dari
2,016 maka dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi (X1) berpengaruh
tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan pengalaman kerja (X2)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai beta pada Tabel 4.12
Menunjukkan bahwa nilai yang dihasilkan oleh tiap variabel lebih dari O dan nilai beta
yang paling signifikan ada pada variabel pengalaman yaitu sebesar 0,000 Pembuktian
hipotesis statistik ditunjukkan dapat dituliskan sebagai berikut :

1. HO1 diterima, H1 ditolak karena nilai t statistik memiliki nilai < 2,016 berarti tidak
terdapat pengaruh positif antara variabel komitmen organisasi terhadap kinerja
pegawai.

2. HO ditolak, H2 diterima arena nilai t statistik memiliki nilai > dari 2,016 berarti
terdapat pengaruh positif antara variabel pengalaman kerja terhadap kinerja
pegawai.

Pembahasan

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan adannya pengaruh komitmen organisasi tetapi tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan hasil uji t hitung yang kurang dari 2,016 yaitu
1,757 Sehingga dapat dikatakan H1 ditolak .

Penelitian yang dilakukan oleh Djamaludin (2009) juga menunjukkan hasil yang
tidak signifikan antara komitmen organisasi dengan kinerja pegawai, maka dalam
organisasi tidak terdapat unsur loyalitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam
pekerjaan dan identiffikasi terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. Berdasarkan
penelitian-penelitian tersebut hasil dari penelitian ini mengindikasikan bahwa komitmen
organisasi tidak perpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai karena berbagai
faktor yang ada dalam diri tiap pegawai. Bekerja pada pemerintahan berbeda denggan
bekerja pada sector swasta, karena hasil kerja mereka yang menilai adalah masyarakat,
dimana masyarakat memiliki suara yang sama dalam penilaian kinerja pemerintahan.
Sehingga secara langsung komitmen organisasi yang dimiliki oleh setiap PNS akan
berpengaruh terhadap kinerja pemerintahan yang dihasilkan nanti.

Kinerja pemerintahan dapat dicapai oleh instansi jika mendapatkan dukungan dari
pihak—pihak yang terikat, seperti para pegawai instansi itu sendiri dan masyarakat. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang dimiliki oleh pegawai
pemerintah cukup tinggi terhadap instansinya. Hasil penelitian ini dapat menunjukkab
bahwa kinerja pemerintah Kota Surabaya dapat dengan mudah dicapai setiap pegawai
memegang teguh komitmennya untuk terus mengabdi kepada intansi.
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Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan adannya pengaruh komitmen organisasi terhadap
kinerja pegawai dengan hasil uji t hitung yang lebih dari 2,016 yaitu 8,843 Sehingga
dapat dikatakan H2 diterima kebenarannya. Adanya hubungan antara pengalaman kerja
dengan kinerja pegawai ini sesuai dengan teori yang diungkapkan oleh Pengalaman kerja
adalah : “Proses pembentukan pengetahuan atau keterampilan tentang metode suatu
pekerjaankarena keterlibatannya dalam pelaksanaan tugas pekerjaan”.

Berdasarkan penelitian tersebut dari hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa
pengalaman kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai karena
berbagai faktor yang ada dalam diri tiap pegawai. Adanya pengalaman yang diberikan
serta adanya pengetahuan membuat pegawai pemerinytahan memiliki pengetahuan
yang tinggi terhadap kinerjannya. Bekerja pada pemerintahan berbeda dengan bekerja
pada sector swasta, karena hasil kinerja mereka yang menilai adalah masyarakat,
dimana masyarakat memiliki suara yang utama dalam penilaian kinerja pemerintahan.
Sehingga secara langsung pengalaman kerja yang dimiliki oleh setiap pegawai instansi
itu sendiri dan masyarakat. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengalaman kerja yang
dimiliki pegawai pemerintah cukup tinggi terhadap instansinya Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa kinerja pemerintah Kota Surabaya dapat dengan mudah dicapai jika
setiap pegawai memegang teguh  pengalaman untuk terus mengabdi kepada
instansinya.

Kesimpulan

Berdasarkan pembahasan dalam penelitian ini, dapat ditarik simpulan sebagai
berikut:

1. Terdapat pengaruh tetapi tidak signifikan antara komitmen organisasi dengan
kinerja pegawai di Instansi Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu

Satu Pintu Kota Surabaya
2. Terdapat berpengaruh secara signifikan positif antara pengalaman dengan kinerja

pegawai di Instansi Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu

Kota Surabaya. Semakin tinggi penggalaman yang miliki oleh setiap pegawai.

Maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan oleh pemerintah
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