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PENDAHULUAN

Kinerja pegawai pemerintah daerah adalah hasil atau pencapaian yang diperoleh
pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka sesuai dengan peraturan
dan kebijakan yang telah ditetapkan oleh pemerintah daerah. Kinerja ini mencerminkan
sejauh mana pegawai berhasil memberikan pelayanan publik yang efektif, efisien, dan
berkualitas kepada masyarakat, serta bagaimana mereka berkontribusi terhadap pencapaian
tujuan pembangunan daerah.

Tanpa mengenyampingkan kinerja operasional suatu organisasi, keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai tujuannya sebagian besar tergantung pada kinerja
manajerialnya. Kinerja manajerial dapat dijelaskan sebagai eksistensi kerja manajer
(pimpinan) dalam menyelesaikan pekerjaan dengan seefektif mungkin (Soobaroyen dan
Poorundersing dalam Rante, dkk, 2014).

Kinerja manajerial merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang manajer dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Ingkiriwang, 2013). Ayu dan Dahen (2014) berpendapat bahwa
kinerja manajerial merupakan hasil dan keluaran yang dihasilkan oleh manajer sesuai
dengan perannya dalam organisasi dalam suatu periode tertentu. Pada umumnya
keberhasilan suatu perusahaan banyak tergantung pada faktor-faktor manajerial.

Ada banyak faktor yang memengaruhi kinerja manajerial pemerintah daerah salah
satunya adalah komitmen organisasi. Tinggi rendahnya komitmen pegawai terhadap
organisasi tempat mereka bekerja sangatlah menentukan kinerja manajerial yang akan
dicapai (Siagian, 2002, dalam Mongeri, 2013), sebab komitmen organisasi yang kuat akan
mendorong manajer untuk berusaha keras mencapai tujuan organisasi, dan diharapkan akan
meningkatkan kinerjanya. Hasil penelitian dari Angraini, dkk (2021), Maranata, dkk (2022),
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dan Rizal, dkk (2023), menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja manajerial.

Hasil penelitian berbeda datang dari penelitian Igbal (2018), yang menemukan bahwa
komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja manajerial pada
kecamatan pemekaran di Provinsi Jambi. Hasil penelitian dari Salta (2023), juga tidak
mampu membuktikan pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja manajerial.

Berdasarkan hasil review penelitian terdahulu di atas didapatkan research gap berupa
inkonsisten (tidak konsisten) hasil penelitian bahwa tidak selalu kinerja manajerial
dipengaruhi oleh komitmen organisasi. Oleh karenanya peneliti tertarik untuk kembali
menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja manajerial dengan mengambil
Perangkat Daerah pada pemerintah daerah Kabupaten Maluku Tenggara sebagai objek
penelitian.

Fenomena di Kabupaten Maluku Tenggara adalah masih terdapat Perangkat Daerah
yang mengalami kendala dalam hal kekuranglengkapan dokumen pertanggungjawaban
maupun keterlambatan penyampaian surat pertanggungjawaban. Selain itu, terdapat
ketidak patuhan terhadap ketentuan yang berlaku dalam penyusunan anggaran. Hal ini
tentunya dapat menghambat kinerja manajerial Perangkat Daerah di Kabupaten Maluku
Tenggara

LANDASAN TEORI
Kinerja Manajerial

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara, 2017). Wirawan (2015), menerangkan kinerja sebagai keluaran yang
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau profesi dalam
waktu tertentu. Menurut Wibowo (2010), kinerja adalah hasil pekerjaan.

Manajer adalah individu yang bertanggung jawab secara langsung untuk memastikan
kegiatan dalam sebuah organisasi yang dijalankan bersama para anggota organisasi (Sule
dan Saefullah, 2012). Menurut Jeff Madura (2007), manajer adalah karyawan yang
bertanggung jawab untuk mengatur pekerjaan karyawan lain (bawahannya) dan membuat
keputusan bisnis penting. Jadi, manajer adalah individu yang mengatur karyawan,
memastikan seluruh aktivitas dalam perusahaan dan membuat keputusan penting bagi
perusahaan.

Menurut Mangkunegara (2017), kinerja manajerial merupakan suatu proses kombinasi
yang terus-menerus dilakukan dalam kerjasama antara seorang karyawan dan aturan
langsung yang melibatkan penerapan pengharapan, serta pengertian tentang fungsi kerja
karyawan. Kinerja manajerial yang diperoleh manajer juga merupakan salah satu faktor yang
dapat dipakai untuk meningkatkan keefektifan perusahaan. Kinerja manajerial merupakan
proses perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian terhadap pencapaian
kinerja dan dikomunikasikan secara terus menerus oleh pimpinan kepada karyawan, antara
karyawan dengan atasannya langsung. Sedangkan menurut Yuliana, dkk (2012), kinerja
manajerial adalah kinerja para individu anggota sebuah organisasi dalam kegiatan-kegiatan
manajerial. Untuk dapat memperoleh kinerja manajerial yang maksimal diperlukan sistem
pengendalian manajemen yang dapat dimanfaatkan untuk memotivasi seluruh personel
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perusahaan guna mewujudkan tujuan perusahaan melalui perilaku yang diharapkan. Sistem

pengendalian manajemen ialah proses dan struktur yang tertata secara digunakan untuk

mencapai tujuan perusahaan dengan strategi tertentu secara efisien. Unsur-unsur dari
sistem pengendalian manajemen meliputi: perencanaan anggaran, alokasi sumber daya,
pengukuran, evaluasi, penghargaan atas kinerja, pertanggungjawaban, dan penetapan harga

transfer (Sulijaya & Nuraini, 2015).

Menurut Narsa dan Yuniawati (2003), menyatakan bahwa Kinerja Manajerial adalah
kinerja para individu dalam kegiatan manajerial. Kinerja personel melputi 8 dimensi yaitu:

1) Perencanaan, perencanaan dalam arti kemampuan untuk menentukan tujuan, kebijakan
dan tindakan/pelaksanaan, penjadwalan kerja, penganggaran, merancang prosedur, dan
pemrograman.

2) Investigasi yaitu kemampuan mengumpulkan dan menyampaikan informasi untuk
catatan, laporan, dan rekening, mengukur hasil, menentukan persediaan, dan analisis
pekerjaan.

3) Pengkoordinasian yaitu kemampuan melakukan tukar menukar informasi dengan orang
lain di bagian organisasi yang lain untuk mengkaitkan dan menyesuaikan program,
memberitahu bagian lain, dan hubungan dengan manajer lain.

4) Evaluasi yaitu kemampuan untuk menilai dan mengukur proposal, kinerja yang diamati
atau dilaporkan, penilaian pegawai, penilaian catatan hasil, penilaian laporan keuangan,
pemeriksaan produk.

5) Pengawasan (supervisi) yaitu kemampuan untuk mengarahkan, memimpin dan
mengembangkan bawahan, membimbing, melatih dan menjelaskan peraturan kerja
pada bawahan, memberikan tugas pekerjaan dan menangani bawahan.

6) Pengaturan staff (staffing) yaitu kemampuan untuk mempertahankan angkatan kerja
dibagian anda, merekrut, mewawancarai dan memilih pegawai baru, menempatkan,
mempromosikan dan mutasi pegawai.

7) Negosiasi yaitu kemampuan dalam melakukan pembelian, penjualan atau melakukan
kontrak untuk barang dan jasa, menghubungi pemasok, tawar menawar dengan wakil
penjual, tawar-menawar secara kelompok.

8) Perwakilan (representatif) yaitu kemampuan dalam menghadiri pertemuanpertemuan
dengan perusahaan lain, pertemuan perkumpulan bisnis, pidato untuk acara-acara
kemasyarakatan, pendekatan kemasyarakatan, mempromosikan tujuan umum
perusahaan. Tujuan utama penilaian kinerja dalah untuk memotivasi personil dalam
mencapai sasaran organisasi dan dalam memahami standard.

Menurut Wibowo (2010), manajemen kinerja adalah manajemen tentang menciptakan
hubungan dan memastikan komunikasi yang efektif. Manajemen kinerja memfokuskan pada
apa yang diperlukan oleh organisasi, manajer dan pekerja untuk berhasil. Dapat ditarik
kesimpulan Kinerja Manajerial adalah tentang bagaimana kinerja dikelola untuk
memperoleh sukses. Kinerja berasal dari pengertian performance. Kinerja merupakan hasil
pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan
konsumen dan memberikan kontribusi pada ekonomi. Dengan demikian, kinerja adalah
tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah
tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.

2.1. Komitmen Organisasi
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Komitmen organisasi adalah ikatan keterkaitan individu dengan organisasi, sehingga
individu tersebut “merasa memiliki” organisasinya. Komitmen menunjukkan keyakinan dan
dukungan yang kuat terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai oleh organisasi. Komitmen
organisasi yang tinggi dapat diperlukan dalam sebuah organisasi, karena terciptanya
komitmen yang tinggi akan mempengaruhi situasi kerja yang professional. Komitmen
organisasi bisa tumbuh yang disebabkan karena seorang individu mempunyai ikatan
emosional yang kuat terhadap organisasi yang memiliki dukungan moral dan menerima nilai
yang ada serta kemauan dari dalam diri individu untuk berbuat sesuatu agar dapat
menunjang keberhasilan organisasi sesuai dengan tujuan dan lebih mengutamakan
kepentingan organisasi dibandingkan dirinya sendiri.

Komitmen organisasional bisa tumbuh disebabkan karena individu memiliki ikatan
emosional terhadap perusahaan yang meliputi dukungan moral dan menerima nilai yang ada
di dalam perusahaan serta tekad dari dalam diri untuk mengabdi pada perusahaan.
Komitmen organisasional bisa tumbuh disebabkan karena individu memiliki ikatan
emosional terhadap perusahaan yang meliputi dukungan moral dan menerima nilai yang ada
di dalam perusahaan serta tekad dari dalam diri untuk mengabdi pada perusahaan.

Luthans (2011), menyatakan bahwa komitmen organisasional adalah sikap yang
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota
organisasi mengekpresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta
kemajuan yang berkelanjutan. Selanjutnya Moorhead dan Griffin (2013), mengatakan bahwa
komitmen organisasi (organizational commitment) adalah sikap yang mencerminkan sejauh
mana seseorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya.

Berdasarkan pendapat beberapa ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasi merupakan suatu keadaan di mana karyawan memihak dan peduli kepada
organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya dalam
organisasi itu. Komitmen organisasi yang tinggi sangat diperlukan dalam sebuah organisasi,
karena terciptanya komitmen yang tinggi akan mempengaruhi situasi kerja yang profesional.
Dari beberapa definisi yang diuraikan di atas bahwa komitmen merupakan suatu ikatan
psikologis karyawan pada organisasi ditandai dengan adanya:

1) Kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi.

2) Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi.

3) Keinginan yang kuat untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota
organisasi.

Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari hanya keanggotaan formal, sebab
meliputi sikap senang dengan perusahaan dan kemauan untuk meningkatkan upaya yang
tinggi untuk tujuan perusahaan agar dapat tercapai. Berdasarkan definisi ini, dalam
komitmen organisasi tercakup unsur loyalitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam
pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai - nilai dan tujuan organisasi.

Rendahnya komitmen mencerminkan kurangnya tanggung jawab seseorang dalam
menjalankan tugasnya. Mempersoalkan komitmen sama dengan mempersoalkan
tanggungjawab. Kepuasaan kerja dan komitmen organisasional cenderung mempengaruhi
satu sama lain. Seseorang yang puas dengan pekerjaannya akan lebih berkomitmen pada
organisasi dan orang orang yang yang berkomitmen terhadap organisasi biasanya
mendapatkan kepuasaan yang besar.
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Seseorang yang tidak puas akan pekerjaannya akan terlihat menarik diri dari organisasi
baik melalui ketidakhadirannya atau keluar masuk (turnover). Kepuasan Kkerja
mempengaruhi komitmen terhadap organisasi yang pada akhirnya mempengaruhi tingkat
ketidakhadiran dan turnover.

Komitmen pada setiap karyawan sangat penting karena dengan suatu komitmen seorang
karyawan dapat menjadi lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaannya dibanding dengan
karyawan yang tidak mempunyai komitmen. Biasanya karyawan yang memiliki suatu
komitmen, akan bekerja secara optimal sehingga dapat mencurahkan perhatian, pikiran,
tenaga dan waktunya untuk pekerjaanya, sehingga apa yang sudah dikerjakannya sesuai
dengan yang diharapkan oleh perusahaan.

Komitmen organisasional (organizational commitment), didefinisikan sebagai suatu
keadaan dimana seseorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Jadi,
keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seseorang
individu, sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi yang
merekrut individu tersebut.

Komitmen organisasi itu merupakan hal yang penting bagi organisasi terutama untuk
menjaga kelangsungan dan pencapaian tujuan. Namun untuk memperoleh komitmen yang
tinggi, diperlukan kondisi-kondisi yang memadai untuk mencapainya. Berikut ini sejumlah
cara yang digunakan untuk membangun komitmen tersebut berdasarkan empat kategori
teori tersebut. Dalam teori sosialisasi kelompok, idealnya satu organisasi sudah menuntut
komitmen organisasi sejak pertama masuk sehingga efisiensi biaya dapat ditekan, dan
aktivitas organisasi tidak terganggu oleh adanya loyalitas. Namun untuk melakukan hal
tersebut tidak mudah. Karena sistem seleksi atau rekrutmen untuk mengukur komitmen itu
belum mampu mendeteksi adanya komitmen untuk mengukur komitmen itu belum mampu
mendeteksi adanya komitmen ini dan komitmen ini dapat berubah seirama dengan
perkembangan zaman (Sopiah, 2010).

Bila metode observasi gagal mendeteksi, komitmen kerja bisa dibangun melalui
sosialisasi kelompok. Upaya ini akan berhasil manakala para anggota memiliki kecocokan
value dengan organisasi. Namun bila pertemuan kepentingan antara anggota dan kelompok
belum dicapai, maka komitmen masih akan rendah, dan bahkan bisa berbuntut terjadinya
konflik internal. Dalam teori pertukaran sosial, komitmen organisasi akan bisa dicapai
apabila apa yang diberikan organisasi sesuai dengan apa yang dituntut anggotanya, dan
sebaliknya apa yang diharapkan organisasi sesuai dengan besarnya kontribusi anggota.
Dengan prinsip ini, maka komitmen akan dicapai apa bila sejak awal rekrutmen dan kontrak.
Oleh karena itu, kesepakatan reward dan cost antara kedua belah pihak menjadi dasar
terbangun tidaknya komitmen organisasi.

Komitmen organisasi akan bersifat dinamis bila teori kategorisasi diri digunakan untuk
menjelaskannya. Karena kategorisasi diri ini setiap saat berubah seiring dengan perubahan
anggota untuk mengidentifikasikan dirinya pada kelompok. Meskipun kategorisasi diri itu
selalu terjadi dalam organisasi, komitmen organisasi akan bisa dibangun melalui proses
similarisasi sifat antar anggota. Artinya selama perbedaan struktur organisasi tidak dibuat
jelas atributnya, dan selama sense of belongingness organisasi selalu ditanamkan, maka
komitmen organisasi akan tercapai.
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Menurut pendapat Sopiah (2010), menyebut komitmen kerja sebagai istilah lain dari
komitmen organisasional. Menurut Sopiah, komitmen organisasional merupakan suatu
kesatuan sikap yang bisa bermanfaat untuk memberikan penilaian kecenderungan pegawai
atau karyawan. Komitmen organisasional merupakan penentu keterkaitan antara seseorang
yang cenderung kuat terhadap suatu organisasi. Komitmen kerja adalah kemauan anggota
organisasi untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia
berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi.

Berdasarkan definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa komitmen dalam organisasi
adalah sebuah kepercayaan dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan dimana seseorang
dapat bertahan dengan kesetiaannya demi kepentingan organisasi sehingga terbentuk
sebuah loyalitas sehingga membuat seseorang dapat bertahan untuk memelihara
keanggotaannya dalam suatu organisasi.

Tiga dimensi terpisah dari komitmen organisasional yang dikemukakan oleh Robbins
dan Judge (2015) adalah:

1) Komitmen efektif (affectif commitment) merupakan perasaan emosional untuk

organisasi dan keyakinan dalam nilai-nilainya. Sebagai contoh, seorang karyawan
Pecto mungkin memiliki komitmen aktif untuk perusahaannya karena
keterlibatannya dengan hewan-hewan.

2) Komitmen berkelanjut (continuance comimitment) adalah nilai ekonomi yang dirasa
dari bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan
organisasi tersebut. Seorang karyawan mungkin akan berkomitmen kepada seorang
pemberi kerja karena ia di bayar tinggi dan merasa bahwa pengunduran diri dari
perusahaan akan menghancurkan keluarganya.

3) Komitmen normatif (normative commitment) adalah kewajiban untuk bertahan dalam
organisasi untuk alasan-alasan moral atau etis. Sebagai contoh, seorang karyawan
yang memelopori sebuah inisatif baru mungkin bertahan dengan seorang pemberi
kerja karena ia merasa “meninggalkan seseorang dalam keadaan yang sulit” bila ia
pergi.

Tampaknya, ada suatu hubungan positif antara komitmen organisasional dan
produktifitas kerja, tetapi hubungan tersebut sangat sederhana. Seperti halnya ketrlibatan
pekerjaan, bukti penelitian menunjukan hubungan negatif antara komitmen organisasional
dengan ketidakhadiran maupun perputaran karyawan. Pada umumnya, tampak bahwa
komitmen efektif memiliki hubungan yang lebih erat dengan hasil-hasil organisasional
seperti kinerja dan perputaran karyawan dibandingkan dengan dua dimensi komitmen lain.
Satu penelitian menemukan bahwa komitmen efektif adalah pemerediksi berbagai hasil
(persepsi karakteristik tugas, kepuasan Kkarier, niat untuk pergi) dalam 72 persen kasus,
dibandingkan dengan hanya 36 persen untuk komitmen normatif dan 7 persen untuk
komitmen berkelanjutan (Robbins dan Judge, 2015).

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif. Metode pengumpulan data yang
digunakan adalah kuesioner. Sampel dalam penelitian ini adalah tiga orang dari setiap
Perangkat Daerah. Analisis data menggunakan beberapa tahapan pengujian yaitu, uji
validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, uji parsial dan uji
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koefisien determinasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil penelitian
a. Karakteristik Responden
Pada penelitian ini karakteristik responden ditinjau dari umur, jenis kelamin, lama
bekerja dan latarbelakang pendidikan. Berikut akan disajikan deskripsi responden
penelitian.
Tabel 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

Karakteristik \ Jumlah \ Persentase
Umur

<40 Tahun 41 36,9%
>40 Tahun 70 63,1%
Jenis Kelamin

Laki - laki 90 81,1%
Perempuan 21 18,9%
Lama Bekerja

<10 Tahun 17 15,3%
>10 Tahun 94 84,7%
Pendidikan

S1 85 76,6%
S2 26 23,4%
Total 111 100,0%

Sumber: data primer diolah, 2024

Dari tabel di atas dapat diidentifikasi bahwa responden dalam penelitian ini berjumlah
111 orang di mana berdasarkan kelompok umur, didominasi oleh kelompok umur 240 Tahun
sebanyak 70 orang (63,1%). Sisanya 41 orang (36,9%) adalah responden dengan kelompok
usia <40 Tahun. Berdasarkan jenis kelamin, didominasi oleh laki - laki sebanyak 90 orang
(81,1%). Sisanya 21 orang (18,9%) adalah perempuan.

Berdasarkan lama bekerja, didominasi oleh kelompok lama bekerja 210 Tahun sebanyak
94 orang (84,7%). Sisanya 17 orang (15,3%) adalah responden dengan kelompok usia <40
Tahun. Berdasarkan latarbelakang pendidikan, didominasi oleh kelompok pendidikan S1
sebanyak 85 orang (76,6%). Sisanya 26 orang (23,4%) adalah responden dengan kelompok
pendidikan S2.

b. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

1) Uji Validitas

Pengujian validitas menunjukkan ketelitian serta ketepatan kuesioner yang dibagikan
kepada responden. Untuk mengetahui validitas pertanyaan dari setiap variabel, maka
rhitung dibandingkan dengan r-tabel. r-tabel dapat dihitung dengan df=N-2. Jumlah
responden dalam penelitian ini sebanyak 111, sehingga df=111-2=109,r (7:109) = 0,156. Jika
r-hitung> r-tabel, maka pertanyaan tersebut dikatakan valid.

Tabel 2 Uji Validitas

Variabel Pertanyaan Thitung > I'tabel Keterangan
Komitmen Organisasi X11 0,837 > 0,156 Valid
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X) X12 0,670 > 0,156 Valid
X13 0,601 > 0,156 Valid
X14 0,660 > 0,156 Valid
Kinerja Manajerial Y1 0,926 > 0,156 Valid
(Y) Y2 0,797 > 0,156 Valid
Y3 0,819 > 0,156 Valid
Y4 0,748 > 0,156 Valid
Y5 0,725 > 0,156 Valid

Sumber: Output SPSS, 2024

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua item pertanyaan dalam dalam kuesioner
adalah valid dan dapat digunakan sebagai alat ukur penelitian. Hal ini dibuktikan dengan nilai
Corrected Item - Total > 0,156.

2) Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas menunjukkan seberapa besar suatu instrument tersebut dapat
dipercaya dan digunakan sebagai alat pengumpul data. Reliabilitas instrumen yang semakin
tinggi, menunjukkan hasil ukur yang didapatkan semakin terpercaya (reliabel). Penentuan
reabilitas instrumen suatu penelitian adalah: (a)Jika cronbach’s alpha < 0,6 maka reabiliti
dikatakan buruk; (b) Jika cronbach’s alpha 0,6 - 0,8 maka reabiliti dikatakan cukup; dan (c)
Jika cronbach’s alpha > 0,8 maka reabiliti dikatakan baik. Berikut adalah hasil uji reliabilitas
atas variable - variabel:

Tabel 3 Uji Reliabilitas

Variabel Koefisien Alpha Keterangan
Komitmen Organisasi (X) 0,632 Cukup
Kinerja Manajerial (Y) 0,859 Baik

Sumber: Output SPSS, 2024

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, menunjukkan bahwa semua variabel yang
dijadikan instrumen dalam penelitian adalah reliabel dan dapat digunakan sebagai alat
pengumpulan data. Sehingga berdasarkan hasil uji reliabilitas diatas, menunjukkan bahwa
instrument memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi, hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien
alpha>0,60, jadi hasil ukur yang akan didapatkan dapat dipercaya.

¢. Uji Asumsi Klasik

1) Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi variabel terikat dan
variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik
adalah model regresi yang berdistribusi normal. Untuk megetahui apakah suatu data
terdistribusi secara normal atau tidak, dapat dilakukan dengan pengujian normalitas
menggunakan Kolmogorov - Smirnov test pada residual persamaan dengan Kkriteria
pengujian jika probability value > 0,05 maka data terdistrbusi normal dan jika probability
value < 0,05 maka data terdistribusi tidak normal.

Tabel 4 Uji Normalitas
Unstandardized Predicted Value
N 111
Normal Parametersab Mean 3.0846847
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Std. Deviation 53031114
Most Extreme Differences Absolute .118
Positive .105
Negative -118
Test Statistic .118
Asymp. Sig. (2-tailed) A121a

Sumber: Output SPSS, 2024

Berdasarkan tabel 5.11 besarnya nilai proabilty (Asymp. Sig.) adalah 0,121 dan nili
tersebut lebih besar dari 0,05. Dengan demikian dapat simpulkan bahwa data dalam
penelitian ini terdistribusi normal.

2) Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas menunjukkan bahwa variansi variabel tidak sama untuk semua
pengamatan. Jika variansi dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap,
maka disebut homoskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas
atau tidak terjadi heteroskedastisitas karena data cross section memiliki data yang mewakili
berbagai ukuran (kecil, sedang, dan besar). Untuk mendeteksi adanya Heteroskedastisitas,
metode yang digunakan adalah metode chart (diagram Scatterplot). Jika: (a) Jika ada pola
tertentu terdaftar titik-titik, yang ada membentuk suatu pola tertentu yang beraturan
(bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka terjadi Heteroskedastisitas. (b) Jika
ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar keatas dan dibawah 0 pada sumbu Y, maka
tidak terjadi Heteroskedastisitas.

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja_Manajerial

o]
a
E
o
E o o o
T
T o
51 o
o
:{" o o o @
T o 0 [¢] @
H ° o o
T 07
5
b= e} Q [+
c
:n.E o ) o o
£ o
2 - o o o
w
2 o [e]
by o
© o o o

-2

Regression Studentized Residual

Gambar 1 Diagram Scatterplot
Sumber: Output SPSS, 2024

Berdasarkan diagram di atas, maka dapat dilihat bahwa data tersebar secara acak dan
tidak membentuk suatu pola tertentu, hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat
heteroskedastisitas. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terjadinya perbedaan
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varians dari residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain.

3) Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas bertujuan menguji adanya korelasi antara variabel bebas
(independent) pada model regresi. Pada model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi
korelasi diantara variabel. Untuk menguji ada atau tidaknya multikolinearitas dalam model
regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawannya, yaitu dengan melihat variance
inflation factor (VIF). Nilai cut-off yang umum dipakai adalah nilai tolerance 0,01. Salah satu
cara untuk menguji adanya multikoloniearitas dapat dilihat dari Variance Inflation Factor
(VIF). Jika nilai VIF>10 maka terjadi multikolinearitas.

Tabel 5 Uji Multikolinearitas
Variabel VIF Keterangan
Komitmen Organisasi (X) 1,000 Tidak
Multikolinearitas

Sumber: Output SPSS, 2024

Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa model regresi untuk variabel
independen yang diajukan oleh peneliti untuk diteliti bebas dari multikolinearitas. Hal ini
dapat dibuktikan dengan melihat table diatas yang menunjukkan nilai VIF dari masing-
masing variabel independen <10, dan dapat digunakan untuk mengetahui pengaruh
komitmen organisasi terhadap kinerja manajerial.

d. Analisis Regresi Linear Sederhana

Uji regresi linear berganda dilakukan untuk mengetahui hubungan fungsional antara
variabel bebas (independent) terhadap varaiabel terikat (dependent). Hasil uji regresi linear
berganda dapat dilihat dari persamaan berikut..

Tabel 6 Coefficients
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model IB Std. Error  [Beta t Sig. [Tolerance [VIF
1 (Constant) }.315 422 -.745 1458
Komitmen Olggg |15 613 8.105 (000 [1.000 1.000
rganisasi

Sumber: Output SPSS, 2024

Berdasarkan tabel Coefficients hasil output SPSS di atas maka diketahui persamaan
regresi sebagai berikut:

Y =-0,315+ 0,988X

Dalam persamaan regresi linear berganda di atas dapat dijelaskan secara rinci:

1) Konstanta (a)

Konstanta sebesar -0,315. Hal ini berarti jika tidak ada perubahan dari variabel
komitmen organisasi, maka kinerja manajerial akan menurun sebesar 0,315.

2) Komitmen Organisasi (X)

Nilai koefisien regresi untuk komitmen organisasi sebesar 0,988. Dalam penelitian ini
dapat dinyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja
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manajerial. Setiap peningkatan komitmen organisasi akan memberikan dampak pada
meningkatnya kinerja manajerial sebesar 0,988.

e. Uji Parsial (Uji t)

Uji parsial digunakan untuk mengetahui apakah variabel independet (X) berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen (Y). Pengujian dilakukan dengan taraf signifikansi
0,05. Jika Sig>0,05 maka hipotesis yang diajukan ditolak. Sebaliknya Jika Sig.< 0,05 maka
hipotesis yang diajukan diterima.

Tabel 7 Uji t
Varibel Sig.<a Keterangan Hipotesis
Komitmen Organisasi (X) 0,000<0,05 Signifikan Diterima

Sumber: Output SPSS, 2024

Berdasarkan hasil uji parsial telah dilakukan diketahui bahwa komitmen organisasi
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja manajerial.

f. Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi (R2?) digunakan untuk mengukur seberapa besar kemampuan
dari suatu model dalam menunjukkan variasi variabel independen. Penelitian ini
menggunakan Adjusted R-Square karena nilainya yang fleksibel apabila terjadi penambahan
variabel bebas ke dalam model penelitian (Ghozali, 2021).

Tabel 8 Uji Koefisien Determinasi

Adjusted  R| Std. Error of]
Model| R R Square [Square the Estimate

1 .6132 376 .370 .51518

Sumber: Output SPSS, 2024

Berdasarkan hasil uji koefisien deteminasi di atas, diketahui bahwa kinerja manajerial
mampu dijelaskan oleh variabel komitmen organisasi sebesar 0,370 atau 37,0%. Selebihnya
63,0% dari kinerja manajerial dijelaskan oleh variabel lain yang tidak disertakan dalam
penelitian.

Semakin tinggi nilai Adjusted R-Square maka semakin tinggi variabel bebas dapat
menjelaskan variansi variabel terkait. Menurut Chin (dalam Ghozali, 2021), nilai R-Square
dikategorikan kuat jika lebih dari 0,67, kategori moderat jika lebih dari 0,33 tetapi lebih
rendah dari 0,67, dan lemah jika lebih dari 0,19 tetapi lebih rendah dari 0,33. Dengan
demikian model penelitian masuk dalam kategori moderat.

Pembahasan

Hasil penelitian menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja manajerial. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi
merupakan faktor pendukung sekaligus penentu baik dan tidaknya kinerja manajerial pada
Perangkat Daerah Di Kabupaten Maluku Tenggara.

Komitmen organisasi adalah tingkat keterikatan atau loyalitas yang dimiliki individu
terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Ini mencakup kesediaan untuk bekerja keras
demi mencapai tujuan organisasi, rasa identifikasi terhadap organisasi, dan hasrat untuk
tetap menjadi bagian dari organisasi tersebut. Dalam konteks pemerintahan daerah,
komitmen organisasi sangat penting karena pegawai pemerintah berperan langsung dalam
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memberikan pelayanan kepada masyarakat dan melaksanakan kebijakan yang berdampak
pada kemajuan daerah. Komitmen ini bisa dilihat dari aspek-aspek seperti keterlibatan aktif
pegawai, dedikasi pada pekerjaan, dan loyalitas terhadap visi serta misi pemerintah daerah.

Komitmen organisasi merupakan elemen kunci yang mempengaruhi kinerja manajerial
di pemerintah daerah. Dengan adanya komitmen yang tinggi di kalangan pegawai, berbagai
aspek manajemen seperti efisiensi, pelaksanaan kebijakan, inovasi, dan kualitas pelayanan
publik dapat ditingkatkan secara signifikan. Memperkuat komitmen ini membutuhkan upaya
dari pemimpin daerah untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, terbuka, dan
seimbang antara kepentingan organisasi dan kesejahteraan pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu dari Angraini, dkk (2021),
Maranata, dkk (2022), dan Rizal, dkk (2023), yang juga menemukan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja manajerial.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja manajerial pada
Perangkat Daerah di Kabupaten Maluku Tenggara.

SARAN
Selanjutnya saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut.
a. mibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan dan hargai kontribusi mereka untuk
meningkatkan rasa memiliki.
b. Memberikan penghargaan untuk kinerja baik, baik secara material maupun non-material.

c. Memastikan pegawai mendapatkan gaji, tunjangan, dan jaminan sosial yang layak.

d. Menyediakan pelatihan dan jalur karier yang jelas untuk memotivasi pengembangan
profesional.

e. Menciptakan lingkungan kerja inklusif dan komunikatif untuk mendorong kenyamanan
kerja.

f. Melibatkan pegawai dalam proyek penting untuk meningkatkan rasa tanggung jawab.

g. Melakukan evaluasi rutin untuk menyesuaikan kebijakan sesuai kebutuhan pegawai.

h. Menerapkan kebijakan keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi.

i. Menggunakan teknologi untuk meningkatkan efisiensi kerja dan mengurangi beban
administratif.
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