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ABSTRACT

The results of the hypothesis testing using the Smart PLS 3.0 application indicate that there
is a significant direct influence of job competence on organizational commitment, job satisfaction
on organizational commitment, work motivation on organizational commitment, job competence
on Civil Servant performance, job satisfaction on Civil Servant performance, work motivation on
Civil Servant performance, and organizational commitment on Civil Servant performance.

However, the results of the hypothesis testing for indirect effects suggest that job competence
does not significantly affect Civil Servant performance through organizational commitment, job
satisfaction does not significantly impact Civil Servant performance through organizational
commitment, and work motivation does not significantly influence Civil Servant performance
through organizational commitment.

On the other hand, the results of the hypothesis testing for indirect effects reveal that job
competence does not have a significant influence on civil servant performance through
organizational commitment, job satisfaction does not significantly affect civil servant performance
through organizational commitment, and work motivation does not significantly impact civil
servant performance through organizational commitment.

Keywords: Job competence, job satisfaction, work motivation

1. PENDAHULUAN

Manajemen  sumber  daya
manusia (MSDM) merupakan suatu
kebijakan di dalam organisasi yang
sangat dibutuhkan dalam membantu
mengelolah  dan  mengendalikan
suatu perkembangan atau perubahan
di dalam organisasi. Selain itu, agar
kegiatan dan  pekerjaan  yang
dilakukan dapat berjalan lebih lancar
dan lebih efisien sehingga dapat
dengan mudah dalam mencapai
tujuan individu maupun tujuan
organisasi seperti yang
diinginkan.keberhasilan suatu
organisasi juga dapat dipengaruhi
oleh kompetensi.

Menurut Wexley dan Yulk
(2019:139) “Kepuasan kerja adalah
cara seorang pekerja merasakan
pekerjaannya didasarkan atas aspek-
aspek pekerjaan yang bermacam-
macam”. Dari pengertian tersebut
dapat disimpulkan bahwa seseorang
yang merasa  puas  dengan
pekerjaannya akan memiliki sikap
yang positif dengan pekerjaan yang
dilakukan sehingga akan memacu
untuk melakukan pekerjaan dengan
lebih baik.

Selain itu, Seseorang juga akan
merasa puas dengan pekerjaannya
jika imbalan yang diterima sesuai
atau seimbang dengan kinerja daya
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fikir, tenaga dan ongkos transportasi
individu yang telah dikeluarkan serta
karyawan akan merasa puas jika
mendapatkan reward atas kinerjanya.
Jika seseorang tidak merasa puas
pada pekerjaannya maka pekerjaan
yang dihasilkan akan buruk dan juga
menjadi kurang percaya diri dalam
bekerja, serta prestasi dari pekerjaan
yang akan didapat menjadi lebih
rendah. Selain kompetensi dan
kepuasan dalam bekerja seorang
individu yang bekerja pada suatu
organisasi  juga harus memiliki
motivasi dalam bekerja.

menurut Hasibuan (2000:159)
“Motivasi adalah suatu perangsang
keinginan dan daya penggerak
kemauan bekerja seseorang”.

Motivasi seseorang timbul dari
beberapa  aspek  antara  lain
kebutuhan, keinginan dan dorongan
untuk  mencapai  tujuan  yang
diinginkan setiap individu maupun
untuk mencapai tujuan organisasi.
Selain itu, motivasi diri dalam setiap
individu pegawai akan membuat
seseorang memiliki kesediaan untuk
berkorban dalam mencapai tujuan
organisasi serta individu dan dapat
memicu semangat yang lebih tinggi
dalam berkomitmen.

Komitmen adalah
sebuah keadaan dimana seseorang
menjadi terikat oleh situasi yang
membuat seseorang harus bertindak
sehingga bisa memunculkan
keyakinan yang dapat menunjang
aktivitas dan kontribusinya dalam
suatu organisasi.

Menurut Robbins (2008:67)
“Komitmen organisasi merupakan
suatu keadaan dimana seorang
pegawai memihak terhadap tujuan-
tujuan organisasi serta memiliki

keinginan untuk mempertahankan
keanggotaan di dalam organisasi”.
menurut  Rival dan Basri
(2005:50) “Kinerja adalah hasil atau
tingkatan  keberhasilan  seseorang
secara keseluruhan selama periode
tertentu dalam melaksanakan tugas
dibandingkan ~ dengan  berbagai
kemungkinan seperti standar hasil
kerja, target, sasaran atau Kriteria
yang telah ditentukan terlebih dahulu
dan telah disepakati bersama”.
Dengan demikian, kinerja merupakan
hal yang penting bagi organisasi
serta dari pihak pegawai itu sendiri.
Kinerja ASN akan berjalan
dengan lebih  efektif  apabila
didukung dengan kompetensi dan
motivasi kerja pegawai. Untuk
meningkatkan Kinerja ~ seorang
pegawai suatu organisasi biasanya
akan memberikan tugas pada setiap
individu pegawai dalam organisasi
dengan harapan agar membuat
Kinerja seorang pegawai menjadi
lebih baik serta dapat mencapai
tujuan organisasi. Tugas ini akan
membuat seorang pegawai atau
unitnya dalam memberi arahan
tentang bagaimana berprilaku dalam
bekerja serta dapat mempengaruhi
cara bekerjanya menjadi lebih baik.
Dari penjelasan diatas maka
dapat disimpulkan bahwa
kompetensi, kepuasan dan motivasi
kerja memiliki pengertian serta
berkontribusi  dalam  komitmen
organisasi dan kinerja pegawainya.
Maka dari itu peneliti telah memilih
satu organisasi yang akan dijadikan
objek penelitian, objek penelitian
yang dipilih oleh peneliti adalah
Kantor Kecamatan Situbondo JI.
WR. Supratman No.03, Karangasem,
Patokan, Kecamatan  Situbondo,
Kabupaten  Situbondo. Kantor
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Kecamatan  merupakan  sebuah
organisasi  pemerintahaan  yang
berada pada otonomi daerah dan
memiliki tugas dalam melaksanakan
kewenangan pemerintah  yang
dipimpin ~ olen  Camat  untuk
menangani sebagian otonomi daerah.

2. LANDASAN TEORI
Manajemen Sumber Daya
Manusia

Sumber daya manusia (SDM)
merujuk pada sumber daya yang
terkait dengan tenaga Kerja atau
karyawan yang bekerja dalam suatu
organisasi. SDM mencakup berbagai
aspek terkait dengan tenaga Kkerja,
termasuk kualifikasi, pengalaman,
keterampilan, pengetahuan, dengan
keahlian  yang dimiliki  oleh
karyawan.

Prasadja Ricardianto (2018:15)
mengemukakan bahwa “Manajemen
Sumber Daya Manusia adalah suatu
ilmu atau cara bagaimana mengatur
hubungan dan peranan sumber daya
(tenaga kerja) yang dimiliki oleh
individu secara efisien dan efektif
serta dapat digunakan  secara
maksimal sehingga (goal) Bersama
perusahaan, karyawan dan
perusahaan maksimal”.

Arif Yusuf Hamali (2018:6),
Fungsi manajemen sumber daya
manusia dijabarkan sebagai berikut:

1) Perencanaan
Perencanaan adalah kegiatan
memperkirakan tentang keadaan
tenaga kerja, agar sesuai dengan
kebutuhan organisasi secara efektif
dan efisien, dalam  membantu
terwujudnya tujuan.

2) Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan
untuk mengatur karyawan dengan
menetapkan pembagian kerja,

hubungan kerja, delegasi wewenang,
integrasi dan  koordinasi dalam
bentuk bagan organisasi

3) Pengarahan dan pengadaan
Pengarahan adalah kegiatan memberi
petunjuk kepada karyawan, agar mau
kerja sama dan bekerja efektif serta
efisien dalam membantu tercapainya
tujuan organisasi.

4) Pengendalian
Pengendalian merupakan kegiatan
mengendalikan ~ karyawan  agar
mentaati peraturan organisasi dan
bekerja sesuai dengan rencana.

5) Pengembangan
Pengembangan merupakan proses
peningkatan  keterampilan teknis,
teoritis, konseptual, dan moral
karyawan melalui pendidikan dan
pelatihan.

6) Kompensasi
Kompensasi merupakan pemberian
balas jasa langsung berupa uang atau
barang kepada karyawan sebagai
imbalan jasa yang diberikan kepada
organisasi.

7) Pengintegrasian
Pengintegrasian merupakan kegiatan
untuk mempersatukan kepentingan
organisasi dan kebutuhan karyawan,
agar tercipta kerja sama yang serasi
dan saling menguntungkan.

8) Pemeliharaan
Pemeliharaan merupakan kegiatan
pemeliharaan atau meningkatkan
kondisi fisik, mental, dan loyalitas
agar mereka tetap mau bekerja sama
sampai pensiun.

9) Kedisplinan
Kedisplinan merupakan salah satu
fungsi manajemen sumber daya
manusia  yang  penting  dan
merupakan kunci terwujudnya tujuan
organisasi, karena tanpa adanya
kedisplinan maka sulit terwujudnya
tujuan yang maksimal.
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10) Pemberhentian
Pemberhentian merupakan putusnya
hubungan kerja seorang karyawan
dari suatu organisasi

Kompetensi

Menurut  Beheshtifar  dan
Moghandam(2011:113) “Kompetensi
adalah suatu fitur yang merefer pada
modal SDM atau SDM yang dapat
meningkatkan produktifitas”.

Micahel Zwell (2008:56) ada
beberapa  faktor yang  dapat
mempengaruhi kecakapan
kompetensi seseorang. Faktor-faktor
yang mempengaruhi  kompetensi
antara lain sebagai berikut:

1) Keyakinan

Keyakinan orang tentang dirinya
maupun terhadap orang lain akan
sangat mempengaruhi prilaku.

2) Keterampilan

Keterampialan memainkan peranan
pada kompetensi. Berbicara di depan
umum merupakan keterampilan yang
dapat dipelajari, dipraktekkan, dan
diperbaiki.

3) Pengalaman

Keahlian dari banyak kompetensi

memerlukan  pengalaman  dalam
mengorganisasikan orang,
komunikasi di hadapan kelompok,

menyelesaikan masalah, dan
sebagainnya.

4) Karekteristik kepribadian
Kepribadian dapat mempengaruhi

keahlian manajer dan pekerja dalam

sejumlah  kompotensi  termasuk
dalam penyelesaian konflik,
menunjukkan kepedulian

interpersonal, kemampuan bekerja
dalam tim, memberikan pengaruh
dan dapat membangun hubungan
yang baik.

5) Motivasi

Motivasi merupakan faktor dalam

kompetensi yang dapat berubah.

Dengan  memberikan  dorongan,
apresiasi terhadap pekerjaan
bawahan, dengan = memberikan

pengakuan dan perhatian individual
dari atasan dapat mempunyai
pengaruh positif terhadap motivasi
bawahan.

6) Isu emosional

Hambatan emosional dapat
membatasi penguasaan Adanya rasa
takut membuat kesalahan,rasa malu,
merasa tidak disukai atau tidak
menjadi bagian, semuanya cendrung
membatasi motivasi dan inisiatif.
Perasaan tentang kewenangan dapat
mempengaruhi kemampuan
komunikasi  dan  meyelesaikan
konflik dengan manajer.

7) Kemampuan intelektual
Kompetensi bergantung pada
pemikiran kognitif seperti pemikiran
konseptual dan pemikiran analitis.
Faktor pengalaman dapat
meningkatkan  kecakapan dalam
kompetensi.

8) Budaya organisasi

Budaya organisasi berpengaruh pada
kompetensi seseorang dalam
berbagai kegiatan, karena budaya
organisasi mempengaruhi  Kinerja,
hubungan antar pegawai, motivasi
kerja dan kesemuanya itu akan
berpengaruh pada kompetensi orang
tersebut.

Kepuasan Kerja

Menurut Siagian dalam Sule &
Priansa (2018:170) mengemukakan
bahwa “Kepuasan kerja adalah sikap
umum seseorang pegawai terhadap
pekerjaannya. Artinya, secara umum
seseorang yang memiliki rasa puas
akan pekerjaannya mempunyai sikap
yang positif terhadap organisasi
tempat ia bekerja.
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Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah kekuatan
dalam diri yang dapat
membangkitkan, mengarahkan dan
mempengaruhi  seseorang  untuk
memiliki intensitas dan ketekunan
perilaku sukarela dalam melakukan
suatu pekerjaan. Menurut
Mangkunegara (2001:67) “Motivasi
sebagai  suatu  kondisi  yang
menggerakan manusia kearah tujuan
tertentu”.

Komitmen Organisasi

Menurut  Narimawati  dalam
McCarthy (2013:151) “komitmen
organisasi adalah sebagai sikap,
keinginan  kuat untuk menjaga
anggotanya dan kemauan untuk
mengarahkan upaya tingkat tinggi
atas nama organisasi dan keyakinan
yang pasti dalam serta penerimaan
nilai dan tujuan organisasi”.

Kinerja

Menurut Sutrisno (2016:172)
“Kinerja adalah hasil kerja karyawan
dilihat dari aspek kualitas, kuantitas,
waktu kerja, dan kerja sama untuk
mencapai  tujuan  yang telah
ditetapkan oleh organisasi”.

Kerangka Konseptual

Menurut Sugiyono
(2017:60) Kerangka konseptual
merupakan sintesa tentang hubungan
antar variabel yang disusun dari
berbagai teori yang telah di
deskripsikan”.  Berdasarkan latar
belakang dan tinjauan Pustaka, dapat
dilihat pengaruh dari variabel bebas
Kualitas Pelayanan (X1) dengan
indikator berikut: Xai1 Identifikasi
belajar, Xi2 Pemahaman sesuai
kebutuhan, X13 Pemahaman

karakteristik dan konidisi secara
efektif dan efisien, X1.4 Kemampuan
memilih metode kerja yang efektif
dan efisien, Xi5 Standar perilaku,
X16 Reaksi suatu rangsangan dari
luar, X1.7 Minat. Kepuasan kerja (X2)
dengan indikator sebagai berikut:
X2.1 Gaji, X222 Lingkungan kerja, X23
Pekerjaan, X24 Rekan Kkerja, X2s5
Atasan, dan X26 Promosi. Variabel
intervening Motivasi  Kerja (Y1)
dengan indikator sebagai berikut:
Y11 Dimensi  kebutuhan akan
prestasi, Y12 Dimensi kebutuhan
akan afiliasi, Y1.3 Dimensi kebutuhan
akan kekuasaan. Variabel Terikat
Kinerja Pegawai (Y2) dengan
indikator sebagai  berikut: Y21
Adanya kemauan karyawan. Y22
Adanya kesetiaan karuawam. Y23
Adanya kebanggan karyawan pada
organisasi. Berikut ini kerangka
konseptual yang dapat dilihat pada
gambar 1 sebagai berikut:

Berikut ini gambaran kerangka
konseptual dari penelitian ini yang
dapat dilihat pada gambar sebagai
berikut:.

G20 EEEE BEEEEEE

Gambar 1 Kerangka Konseptual
Hipotesis Penelitian

Sugiyono (2017:69) adalah
Hipotesis merupakan suatu jawaban
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sementara terhadap rumusan masalah

penelitian, di mana rumusan masalah

penelitian telah dinyatakan dalam

bentuk kalimat pertanyaan.

Berdasarkan rumusan masalah di atas

maka hipotesis penelitian ini adalah :

H1: Kompetensi kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen
organisasi

H2: Kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen
organisasi

H3: Motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen
organisasi

H4: Kompetensi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja

H5: Kepuasan Kkerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja

H6: Motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja

H7: Komitmen organisasi
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja

H8; Kompetensi kerja berpengaruh
signifikan  terhadap  Kinerja
melalui komitme organisasi

H9: Kepuasan Kkerja berpengaruh
signifikan  terhadap  Kinerja
melalui komitmen organisasi

H10: Motivasi kerja berpengaruh
signifikan  terhadap  kinerja
melalui komitmen organisasi

3. METODE PENELITIAN
Populasi

Dalam penelitian ini mengambil
observasi serta wawancara kepada
pihak kantor Kecamatan Situbondo,
diketahui bahwa jumlah populasi
pegawai di kantor Kecamatan
Situbondo yakni 43 pegawai.

.E
Sampel

Pada penelitian ini populasi
sebanyak 43 maka semua populasi
dijadikan sampel.

Teknik Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data
merupakan salah satu faktor penting,
karena perhitungan dilakukan
berdasarkan data yang diperoleh
dalam penelitian. Metode yang
digunakan dalam penelitian Kkali ini
sebagai berikut:

1) Observasi,

2) Studi Pustaka,

3) Wawancara,

4) Kuesioner,

5) dan Dokumentasi.

Metode Analisis Data
Uji Validitas Konvergen

Uji validitas konvergen
merupakan korelasi Antara skor
indikator dengan skor konstruknya.
Uji validitas konvergen
menggunakan smart PLS 3.0. Dapat
dikatakan valid apabila nilai outer
loading lebih besar dari 0,7.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan uji
untuk mengukur konsistensi jawaban
atas kuesioner yang disebarkan oleh
peneliti. Suatu variabel dikatakan
reliabel jika nilai o > 0,70, dan
sebaliknya jika variabel dikatakan
tidak reliabel apabila a < 0,70. Pada
penelitian ini  untuk  mengukur
cronbach alpha dan composite
reliability menggunakan smart PLS
3.0.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2018:161)
bahwa “Uji normalitas bertujuan
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untuk mengetahui apakah masing-
masing variabel terdistribusi normal
atau tidak™.

Uji normalitas dapat dilihat pada
nilai-nilai  dari  skewness dan
kurtosisnya. Apabila nilai CR berada
di antara rentang -2.58 sampai
dengan 2.58 pada tingkat signifikan
1% (0.01), maka dikatakan tidak
melanggar asumsi normalitas. Pada
penelitian ini, untuk mengetahui nilai
Skewness dan Kkortosis pada uji
normalitas menggunakan Smart PLS
3.0.

Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas
dipergunakan untuk menguji apakah
model regresi ditemukan adanya
hubungan antara variabel bebas
(independent)”. Dikatakan baik jika
model regresi tidak terjadi hubungan
diantara variabel independen. Pada
penelitian ini menggunakan aplikasi
Smart PLS 3.0. Maka terdapat sedikit
perbedaan, pada aplikasi smart PLS
3.0 dikatakan  tidak terjadi
pelanggaran asumsi klasik
“Multikolinieritas” apabila nilai VIF
(varians inflation factor) < 5,00,
namun apabila nilai VIF > 5,00 maka
melanggar asumsi Multikolinieritas
atau variabel bebas saling
mempengaruhi. Dalam model
structural (PLS) terjadi pelanggaran
asumsi  Multikolinieritas  sering
terjadi dan masih bisa ditoleransi
serta tidak mengganggu proses
analisis data. Meskipun jika VIF <
10 tidak terjadi pelanggaran asumsi
klasik.

Uji Goodness of fit (GOF)

Uji Goodness of fit dalam
penelitian bertujuan untuk
mengetahui apakah sebuah distribusi

data dari sampel mengikuti sebuah
distribusi teoretis tertentu atau tidak.
Uji GOF juga dapat diartikan sebagai
uji yang mengevaluasi kesesuaian
model regresi. Peneliti menggunakan
tiga ukuran fit model yaitu SRMR
(Standardized Root Mean Square
Residual). Chi-Square dan NFI
(Normed  Fit Indek)  dengan
menggunakan smart PLS 3.0..

Uji Koefisien Determinasi

Menurut Widarjono (2017:19)
bahwa “Koefisien determinasi (R?)
digunakan untuk mengukur seberapa
baik garis regresi sesuai dengan data
aktualnya (good of fit) koefisien
determinasi mengukur prosentase
total variasi variabel dependen Y
yang dijelaskan oleh  variabel
independen di dalam garis regresi”.

Analisis Persamaan Struktural
(Inner model)

Analisis inner model dapat
melalui bootstrapping  dengan
menggunakan dua output yaitu Path
Coefficient dan Indirect Effects. Path
Coefficient merupakan nilai koefisen
jalur atau besarnya
hubungan/pengaruh konstruk laten.
Sedangkan Inderect Effects bertujuan
untuk menganalisis seberapa kuat
pengaruh suatu variabel dengan
variabel lainnya baik antara eksogen
dengan endogennya. Rumus
persamaan struktural tersebut adalah
sebagai berikut:

Persamaan struktural

Hasil uji statistik menggunakan
Smart PLS 3.0 tersebut, selanjutnya
dapat dijabarkan ke dalam persamaan
inner model sebagai berikut :
Yi=a+biX;+bXo+e
Yo=a+bsX;+hbsXo+ e

1778



E-ISSN : 2964-898X
P-1SSN : 2964-8750

10

Jurnal Mahasiswa Entrepreneur (JME)

FEB UNARS

Vol. 2, No. 8, Agustus 2023 : 1772-1790

Y,=a+bsY;+e
Hasil persamaan linier menggunakan
variabel intervening

Yo=a+b3Xi+ bsXo+bsYq e

Keterangan :

a = Nilai konstanta

X1 = Kualitas pelayanan
Xo = Lokasi

Y = Kepuasan konsumen
Y, = Loyalitas konsumen
b1, by bs by bs = Koefisien regresi

e = error

Uji Hipotesis Penelitian

Pada penelitian ini tujuan
dilakukannya uji hipotesis pada
model SEM untuk mengetahui
pengaruh antara variabel bebas
terhadap variabel terikat dengan cara
melakukan analisis bootstrapping
sehingga berpengaruh secara
langsung atau melalui variabel
mediasi atau disebut pengaruh secara
tidak langsung serta melihat melalui
original sampel yang menunjukkan
pengaruh positif atau negatif dengan
menggunakan Smart PLS 3.0.
Kriteria Pengukuran PLS dapat
diketahui sebagai berikut:

a. Nilai Original sampel:
Menunjukkan pengaruh Negatif
atau positif

b. Nilai P value: digunakan untuk
mengukur signifikan perubahan.
1) Jika P value > dari 0,05
(>5%) maka tidak
berpengaruh signifikan.
2) Jika P value < dari 0,05
(<5%) maka berpengaruh
signifikan.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas Konvergen

Variabel Penelitian ‘E{qugsa;g;;) Keterangan
X1. Kompetensi kerja 0.707 Valid
X2. Kepuasan kerja 0.538 Valid
X3. Motivasi kerja 0.601 Valid
Y1. Komitmen 0.505 Valid
¥2. Kinerja 0.713 Valid

Berdasarkan pada Tabel 10
hasil analisis menunjukkan nilai
Average Varian Extracted (AVE)
diatas 0,5 (angka berwarna hijau),
maka tidak ada item yang
dikeluarkan. Hasil dari pengujian
menunjukkan seluruh item dari
instrumen dinyatakan valid untuk uji
validitas konvergen

Uji Reliabilitas

Syarat yang biasanya digunakan
untuk menilai reliabilitas konstruk
yaitu composite reliability harus
lebih besar dari 0,7 untuk penelitian
yang bersifat confirmatory dan nilai
0,6 — 0,7 masih dapat diterima untuk
penelitian yang bersifat exploratory.
Berikut hasil uji reliabilitas :

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
X1 K i kerja 0.705 Reliabel
X2 Kepuazan kerja 0511 Reliabel
X3, Motivasi kerja 0.793 Reliabel
Y1. Komitmen 0.736 Reliabel
Y2 Kinerja 0.806 Reliabel

Berdasarkan hasil di atas
menunjukan bahwa nilai semua
variabel dalam pengujian reliabilitas
menggunakan  Cronbach’s  Alpha
nilainya > 0.70,
Oleh karena itu, dapat disimpulkan
bahwa variabel yang diujikan
reliabel,
sehingga dapat dilanjutkan untuk
menguji model struktural.
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Uji Asumsi Klasik

Excess Kurtosis Skewness Keterangan
X11 -1.098 -0.048 Normal
Y21 -0.742 -0.276 Normal
X1.7 -0.717 -0.513 Normal
X24 0.625 -0.492 Normal
Y25 0.577 -0.288 Normal
X1.3 0.517 -0.224 Normal
¥2.2 0.449 -0.151 Normal
X2.2 0412 0.072 Normal
X14 0.325 -0.102 Normal
Y1.1 0325 -0.102 Normal
X1.5 0.244 0.011 Normal
Y2.4 0.244 0.011 Normal
Y12 0.186 0.432 Normal
Y2.3 0.177 0.033 Normal

Berdasarkan gambar di atas,
maka dapat diartikan bahwa sebaran
data seluruh indicator tersebut
berdistribusi normal.

Uji Normalitas

Indikator Excess Kurtois

Skewness Keterangan

X1 -1.160 -0.284 Normal
Xi2 -1.160 -0.284 Normal
Xi3 -1.096 -0.274 Normal
Xi4 -1.196 -0.192 Normal
Xis -1.137 -0.342 Normal
Xai -1.152 -0.206 Normal
X2 -0.976 -0.270 Normal
X213 -1.137 -0.342 Normal
Xa24 -1.105 -0.219 Normal
Y -0.892 -0.435 Normal
Yi2 -0.939 -0.404 Normal
Yis -0.836 0411 Normal
Yz -0.894 -0.462 Normal
Y22 -0.945 -0.430 Normal
Y23 -0.819 -0.577 Normal
Yau -1.062 -0.307 Normal
Yas -1.172 -0.227 Normal
Yas -1.095 -0.378 Normal
Simbhar: Tamniran 4 2003

Hasil menunjukkan bahwa nilai
asumsi klasik normalitas untuk nilai
Excess Kurtosis atau Skewness untuk
ssetiap  indikator masing-masing
indikator (Xy1, X12, X13, X14, X5,
X21, X22, X23, Xo4y Y11, Y12, Y3,
Y21, Y22, Y23, Yaa, Y25 Yap)
menunjukkan bahwa semua nilai
masih berada dalam rentang -2,58
hingga 2.,58, maka dapat
disimpulkan bahwa keseluruhan data
indikator yang tersebar  pada
penelitin ini dikatakan normal.

Asumsi Klasik (Multikolinieritas)

Variabel X1. X2, X3, Y1 Y2

K i | K Motivasi i Kinerja
kerja kerja kerja | O i ASN

X1. Kompetensi 1363 1363

kerja

X2. Kepuas:

1312 1.647

1316 1.625

1.590

1,
Sumber: Lampiran 7, Tahun 2023

Berdasarkan hasil 13
menunjukkan bahwa dari hasil
aplikasi Smart PLS 3.0
dikatakan tidak terjadi pelanggaran
asumsi  klasik  “Multikolinieritas™
apabila nilai VIF (Varians inflation
factor) < 5,00, namun apabila nilai
VIF > 5,00, maka
melanggar asumsi Multikolinieritas
atau  variabel bebas  saling
mempengaruhi  (angka berwarna
merah).

Uji Goodness of fit (GOF)

Saturated Estimated Cut Off Keterangan
Model Model Model
Diharapkan Baik
Chi-Square 442596 442 596 kecil

>03 Baik

(mendekatt

NFI 0.88 0.8 angka 1)

SEME. 0.09 0.09 =009 Baik
4G 2.448 2.448 =0.05 Baik
d ULS 3.995 3.995 0.03 Baik

Sumber: Lampiran £ Tahun 2023

Berdasarkan hasil penilaian
kesesuaian Uji Goodness of Fit
(GOF) dapat disimpulkan bahwa
besarnya SRMR, Chi-Square dan
NFI telah memenuhi Kriteria yang
diharapkan. Selain itu, tingkat
probalitas dari model tersebut
signifikan sebesar 0,524 (p > 0.05)
sehingga model yang dianalisis telah
memenuhi kriteria model yang baik
atau sesuai.

Uji Koefisien Determinasi

Pada output R Square, hasil uji

a. Variabel Kompetensi kerja (X1),
Kepuasan kerja (X2) dan
Motivasi kerja (X3)
mempengaruhi Komitmen
organisasi (Y1) 0.471 (47.1%),
sedangkan sisanya 52.9%
dipengaruhi variabel lain yang
tidak masuk dalam penelitian ini.

a. Variabel Kompetensi kerja (X1),
Kepuasan kerja (X2) dan Motivasi
kerja (X3) mempengaruhi Kinerja
asn (Y2) sebesar 0.591 (59.1%),
sedangkan sisanya 48.9%
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dipengaruhi variabel lain yang
tidak masuk dalam penelitian ini.

Analisis Persamaan Struktural
(Inner model).
Persamaan struktural (inner

model) Hasil uji statistik selanjutnya
dapat dijabarkan ke dalam persamaan
linier inner model sebagai berikut:

Y4 = b1X1 + b2X2 +e

=1,002X; +-0,296X;, + e
Y, =b3X1+bsXo + €

=0,325X; + 0,186X, + e
Yo =bsY;+e

=0,561Y; +e

Persamaan  linier  tersebut

menunjukkan arti  dan  dapat
dijelaskan sebagai
berikut:

b:1 (0,271) Koefisien regresi
Kompetensi kerja (X1)
untuk uji  pengaruh
terhadap  Komitmen
organisasi (Y1),
artinya kenaikan
variabel Kompetensi
kerja sebesar 1 (satu)
satuan, maka
Komitmen organisasi
meningkat 0,271
dengan asumsi
variabel lain nilainya
konstan.

b2 (0,254) Koefisien regresi
Kepuasan kerja (X2)
untuk uji pengaruh
terhadap  Komitmen
organisasi (Y1),
artinya kenaikan
variabel Kompetensi
kerja sebesar 1 (satu)
satuan, maka
Komitmen organisasi
meningkat 0,254
dengan asumsi

b3

b4

bs

bs

10

variabel lain nilainya

konstan.

(0,205) Koefisien regresi
Motivasi kerja (X3)
untuk uji pengaruh
terhadap Komitmen
organisasi (Y1),
artinya kenaikan
variabel Kompetensi
kerja sebesar 1 (satu)
satuan, maka
Komitmen organisasi
meningkat 0,205
dengan asumsi
variabel lain nilainya
konstan.

(0,237) Koefisien regresi

(0,174)

(0,211)

Kompetensi kerja (X1)
untuk uji pengaruh
terhadap Kinerja ASN
(Y2), artinya kenaikan
variabel Kompetensi
kerja sebesar 1 (satu)
satuan, maka Kinerja
ASN meningkat 0,237
dengan asumsi
variabel lain nilainya
konstan asumsi
variabel lain (Kualitas
pelayanan)  nilainya
konstan.

Koefisien regresi
Kepuasan kerja (X2)
untuk uji pengaruh
terhadap Kinerja ASN
(Y2), artinya kenaikan
variabel Kepuasan
kerja sebesar 1 (satu)
satuan, maka Kinerja
ASN meningkat 0,174
dengan asumsi
variabel lain nilainya
konstan..

Koefisien regresi
Motivasi kerja (X3)
untuk uji pengaruh
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terhadap Kinerja ASN
(Y2), artinya kenaikan
variabel Kepuasan
kerja sebesar 1 (satu)
satuan, maka Kinerja
ASN meningkat
0,211dengan asumsi
variabel lain nilainya
konstan.

Koefisien regresi
Komitmen  organisasi
(Y1) untuk uji pengaruh
terhadap Kinerja ASN
(Y2), artinya kenaikan
variabel Kepuasan
kerja sebesar 1 (satu)
satuan, maka Kinerja
ASN meningkat 0,208
dengan asumsi variabel
lain nilainya konstan

bz (0,208)

Uji Hipotesis Penelitian

Gambar 2. Hasil Uji model structural
dengan Aplikasi Smart PLS

Uji Hipotesis Penelitian Pengaruh
Langsung

Berdasarkan diatas, selanjutnya
hasil uji hipotesis disajikan sebagai
berikut:

Original | Sample | Standard

Sample | Mean Deviation | T Statistics P
(o) (M) (STDEWV) | (JO/STDEW() | Values

X1. Kompetensi kerja >
Y1 Komitmen 0271 0255 0213 2246| 0.001
1. Kompetensi kerja =
Y2 Kinerja 0.237 0224 0.226 2793 0001
2. Kepuasan kegja >
¥1. Komitmen 0.254| 0218 0.171 3.143|  0.008
2. Kepuasan keja >
= :

0.174 0.165 0.164 3323 0.001

Y
X
K 0.205 0371 0.227 2693 0.045

i
Kinerja 0.211 0.264 0.224 2.822 0.027

Kinerja 0.208 0.199 0.233 4341 0.001

Kompetensi Kerja  terhadap
Komitmen Organisasi

Kompetensi ~ Kerja  (X)
berpengaruh  signifikan  terhadap
Komitmen organisasi (Y1). Hasil uji
hipotesis pertama dengan mengacu
pada nilai original sample yaitu
positif (0,271) dan nilai P Value
yaitu sebesar 0,001 (<0,05), maka

dapat disimpulkan bahwa
Kompetensi Kerja (X1) berpengaruh
signifikan  terhadap  Komitmen

organisasi (Y1), dengan demikian
hipotesis ke 1 diterima.
Berdasarkan hasil pengujian maka
jika kompetensi kerja meningkat
maka komitmen organisasi juga akan
meningkat dan juga sebaliknya.
Berdasarkan hasil pengujian maka
meningkatnya Kompetensi  kerja
mempengaruhi Komitmen
organisasi. Hasil penelitian ini
menerima Hasil penelitian terdahulu
oleh Indri Dwi Anggraini (2022).

Kepuasan Kerja
Komitmen Organisasi

Kepuasan kerja (X2)
berpengaruh  signifikan  terhadap
Komitmen organisasi (Y1). Hasil uji
hipotesis pertama dengan mengacu
pada nilai original sample vyaitu
positif (0,254) dan nilai P Value
yaitu sebesar 0,008 (<0,05), maka
dapat disimpulkan bahwa Kepuasan
kerja (X2) berpengaruh signifikan
terhadap Komitmen organisasi (Y1).
dengan demikian hipotesis ke 2
diterima. Berdasarkan hasil

terhadap
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pengujian maka jika kepuasan kerja
meningkat maka komitmen
organisasi juga akan meningkat dan
juga sebaliknya. Berdasarkan hasil
pengujian  maka  meningkatnya
Kepuasan  kerja  mempengaruhi
Komitmen organisasi. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu oleh Elsa Aulia Dwi
(2022).

Motivasi Kerja
Komitmen Organisasi

Motivasi Kerja (X3)
berpengaruh  signifikan terhadap
Komitmen organisasi (Y1). Hasil uji
hipotesis pertama dengan mengacu
pada nilai original sample vyaitu
positif (0,205) dan nilai P Value
yaitu sebesar 0,045 (<0,05), maka
dapat disimpulkan bahwa Motivasi
kerja (X3) berpengaruh signifikan
terhadap Komitmen organisasi (Y1).
dengan demikian hipotesis ke 3
diterima. Berdasarkan hasil
pengujian maka jika motivasi kerja
meningkat maka komitmen
organisasi juga akan meningkat dan
juga sebaliknya. Berdasarkan hasil
pengujian  maka  meningkatnya
Motivasi kerja ~ mempengaruhi
Komitmen organisasi. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu oleh Indri Dwi Anggraini
(2022).

terhadap

Kompetensi Kerja
Kinerja ASN
Kompetensi  Kerja  (X1)
berpengaruh  signifikan  terhadap
Kinerja ASN (Y2). Hasil uji hipotesis
pertama dengan mengacu pada nilai
original sample yaitu positif (0,237)
dan nilai P Value yaitu sebesar 0,001
(<0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa Kompetensi Kerja (X1)

terhadap

berpengaruh  signifikan  terhadap
Kinerja ASN (Y2), dengan demikian
hipotesis ke 4 diterima.
Berdasarkan hasil pengujian maka
jika kompetensi kerja meningkat
maka Kkinerja ASN juga akan
meningkat dan juga sebaliknya.
Berdasarkan hasil pengujian maka
meningkatnya Kompetensi  kerja
mempengaruhi Komitmen
organisasi. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian terdahulu oleh
Indri Dwi Anggraini (2022).

Kepuasan Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja

Kepuasan Kerja (X2)
berpengaruh  signifikan  terhadap
Kinerja ASN (Y2). Hasil uji hipotesis
pertama dengan mengacu pada nilai
original sample yaitu positif (0,174)
dan nilai P Value yaitu sebesar 0,001
(<0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa  Kepuasan kerja  (X2)
berpengaruh  signifikan  terhadap
Kinerja ASN (Y2), dengan demikian
hipotesis ke 5 diterima.
Berdasarkan hasil pengujian maka
jika Kepuasan kerja meningkat maka
kinerja ASN juga akan meningkat
dan juga sebaliknya. Berdasarkan
hasil pengujian maka meningkatnya
Kepuasan  kerja  mempengaruhi
Komitmen organisasi. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu  oleh Novi Endayani
(2022).

Motivasi Kerja terhadap Kinerja
ASN

Motivasi Kerja (Xs)
berpengaruh  signifikan  terhadap
Kinerja ASN ('Y2). Hasil uji hipotesis
pertama dengan mengacu pada nilai
original sample yaitu positif (0,205)
dan nilai P Value yaitu sebesar 0,027
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(<0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa  Motivasi  Kerja  (X3)
berpengaruh  signifikan terhadap
Kinerja ASN (Y2), dengan demikian
hipotesis ke 6 diterima.
Berdasarkan hasil pengujian maka
jika kompetensi kerja meningkat
maka kinerja ASN juga akan
meningkat dan juga sebaliknya.
Berdasarkan hasil pengujian maka
meningkatnya Motivasi kerja
mempengaruhi Kinerja ASN. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu oleh Liana Yulianingtiyas
(2023).

Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja ASN

Komitmen organisasi (Y1)
berpengaruh  signifikan  terhadap
Kinerja ASN (Y2). Hasil uji hipotesis
pertama dengan mengacu pada nilai
original sample yaitu positif (0,208)
dan nilai P Value yaitu sebesar 0,001
(<0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa Komitmen organisasi (Y1)
berpengaruh  signifikan  terhadap
Kinerja ASN (Y2), dengan demikian
hipotesis ke 7 diterima.
Berdasarkan hasil pengujian maka
jika kompetensi kerja meningkat
maka Kkinerja ASN juga akan
meningkat dan juga sebaliknya.
Berdasarkan hasil pengujian maka
meningkatnya Komitmen organisasi
mempengaruhi Kinerja ASN. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu  olen Novi Endayani
(2022).

Kompetensi Kerja  terhadap
Kinerja ASN melalui Komitmen
Organisasi

Kompetensi  Kerja  (X1)
berpengaruh  signifikan  terhadap
Kinerja ~ ASN  (Y2).  melalui

Komitmen organisasi (Y1). Hasil uji
hipotesis kedelapan dengan mengacu
pada nilai original sample yaitu
positif (0.123) dan nilai P Value yaitu
sebesar 0,071 (>0,05), maka dapat
disimpulkan  bahwa Kompetensi
Kerja (X1) tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap Kinerja ASN
(Y2). Melalui Komitmen organisasi
(Y1), dengan demikian hipotesis ke 8
ditolak. Jika ASN  memiliki
kompetensi kerja yang baik maka
kinerja ASN juga akan baik.
Begitupula sebaliknya,ketika
kompetensi kerja ASN tidak baik
maka kinerja ASN juka tidak baik.
Dengan demikian variabel
Kompetensi kerja tidak signifikan
pengaruhnya terhadap kinerja ASN
melalui Komitmen organisasi
sebagai variabel intervening. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu oleh Indri Dwi Anggraini
(2022).

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
ASN melalui Komitmen
Organisasi

Kepuasan Kerja (X2)
berpengaruh  signifikan  terhadap
Kinerja ASN ('Y2) melalui Komitmen
organisasi (Y1). Hasil uji hipotesis
kesembilan dengan mengacu pada
nilai original sample yaitu positif
(0.117) dan nilai P Value vyaitu
sebesar 0,064 (>0,05), maka dapat
disimpulkan bahwa Kepuasan kerja
(X2) tidak berpengaruh  secara
signifikan terhadap Kinerja ASN
(Y2). Melalui Komitmen organisasi
(Y1), dengan demikian hipotesis ke 9
ditolak. Jika ASN  memiliki
kepuasan kerja yang baik maka
kinerja  ASN juga akan baik.
Begitupula sebaliknya,ketika
motivasi kerja ASN tidak baik maka
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kinerja ASN juka tidak baik. Dengan
demikian variabel Kepuasan Kkerja
tidak signifikan pengaruhnya
terhadap kinerja ASN  melalui
Komitmen organisasi sebagai
variabel  intervening.  Hipotesis
penelitian ini  menolak penelitian
terdahulu oleh Indri Dwi Anggarini
(2022).

Motivasi Kerja terhadap Kinerja
ASN melalui Komitmen
Organisasi

Motivasi Kerja (X3)
berpengaruh  signifikan  terhadap
Kinerja ASN (Y2) melalui Komitmen
organisasi (Y1). Hasil uji hipotesis
kesepuluh dengan mengacu pada
nilai original sample vyaitu positif
(0.112) dan nilai P Value vyaitu
sebesar 0,087 (>0,05), maka dapat
disimpulkan bahwa Motivasi kerja
(X3) tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap Kinerja ASN
(Y2). Melalui Komitmen organisasi
(Y1), dengan demikian hipotesis ke
10 ditolak. Jika ASN memiliki
motivasi kerja yang baik maka
kinerja ASN juga akan baik.
Begitupula sebaliknya,ketika
motivasi kerja ASN tidak baik maka
kinerja ASN juka tidak baik. Dengan
demikian variabel Motivasi Kkerja
tidak signifikan pengaruhnya
terhadap kinerja ASN  melalui
Komitmen organisasi sebagai
variabel intervening. Hipotesis ini
menolak hasil penelitian terdahulu
oleh Novi Endayani (2022).

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Dari  hasil analisis dan
pembahasan yang telah diuraikan
pada penelitian ini, maka dapat
ditarik beberapa kesimpulan dari

keseluruhan hasil penelitian yaitu

sebagai berikut:

1. Kompetensi kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen
organisasi (H1 diterima)

2. Kepuasan Kkerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen
organisasi (Hz diterima)

3. Motivasi  kerja  berpengaruh
signifikan terhadap komitmen
organisasi (Hs diterima)

4. Kompetensi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja (Ha
diterima)

5. Kompetensi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja (Hs
diterima)

6. Motivasi  kerja  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja (Hs
diterima)

7. Motivasi  kerja  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja (H7
diterima)

8. Kompetensi kerja berpengaruh
positif namun tidak signifikan
terhadap kinerja melalui
komitmen organisasi ( Hs ditolak)

9. Kepuasan kerja berpengaruh
positif namun tidak signifikan
terhadap kinerja melalui
komitmen organisasi (Ho ditolak)

10. Motivasi  kerja  berpengaruh
positif namun tidak signifikan
terhadap Kinerja melalui
komitmen  organisasi. (H1o
ditolak)

Berdasarkan hasil kesimpulan
yang telah diuraikan,maka dapat
diberikan beberapa saran yang dapat

dijadikan sebagai bahan
pertimbangan  untuk  penelitian-
penelitian  selanjutnya.  Adapun

saran-saran yang akan dituliskan
adalah sebagai berikut:
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Bagi Kantor Kecamatan
Situbondo

a. Kompetensi kerja melalui

indikator Kemampuan

memilih metode Kkerja yang
efketif dan efisien diharapkan
untuk  ditingkatkan lagi,
harapanya agar kompetensi
kerja di Kantor Kecamatan
Situbondo meningkat.

b. Kepuasan kerja  melalui
pekerjaan itu sendiri
memperoleh nilai terendah,
harapanya terus meningkat
dengan seiringnya waktu
sehingga akan memperoleh
kepuasan kerja yang baik
secara keseluruhan.

c. Motivasi kerja ~ melalui
prestasi memperoleh nilai
terendah, harapanya setiap
ASN mampu meningkatkan
keinginanya untuk meraih
prestasi pada bidang Kkerja
yang dijalaninya sekarang.

d. Komitmen organisasi melalui
komitmen berkelanjutan
memperoleh nilai terendah,
harapanya semua ASN di
Kecamatan Situbondo
mampu meningkatkan
Komitmennya terhadap
organisasi agar tercipta
organisasi yang solid.

e. Kinerja ASN melalui kualitas
kerja  memperoleh  nilai
terkualitas kerja memperoleh
nilai  terendah, harapanya
semua ASN di Kantor
Kecamatan Situbondo
mampu meningkatkan
kualitas  kerjanya dengan
mengikuti  pelatihan  atau
apapun yang mampu
meningkatkan kualitas
kerjanya sehingga

Kinerjanyapun akan
meningkat.

Bagi Universitas Abdurachman
Saleh Situbondo

Hasil penelitian inin untuk
menambah pengetahuan khususnya
tentang manajemen sumber daya
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