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Koperasi, Usaha Kecil dan Menengah Kabupaten Alor. Sedangkan
Teknik penarikan sampel yang digunakan yaitu teknik sampel jenuh.
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PENDAHULUAN

Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi di era globalisasi ini sangat
berpengaruh pada peningkatan sumber daya manusia. Karena Sumber Daya
Manusia (SDM) merupakan penentu keberhasilan suatu perusahaan/organisasi
terutama instansi pemerintah. Dengan demikian maka instansi pemerintah yang
baik akan selalu memperhatikan sebuah aset penting yang ada dalam instansi
pemerintahyaitu pegawai. Untuk dapat unggul dan berkualitas maka SDM harus
dapat dikelola dan ditekankan untuk bekerja dengan trampil agar dapat mencapai
kinerja yang diharapkan. Instansi pemerintah manapun selalu menginginkan para
pegawainya memiliki kinerja yang optimal. Karena pegawai yang memiliki kinerja
baik akan mempermudah instansi tersebut untuk mencapai tujuannya dengan tepat.
Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi di era globalisasi ini sangat
berpengaruh pada peningkatan sumber daya manusia. Karena Sumber Daya
Manusia (SDM) merupakan penentu keberhasilan suatu perusahaan/organisasi
terutama instansi pemerintah. Dengan demikian maka instansi pemerintah yang
baik akan selalu memperhatikan sebuah aset penting yang ada dalam instansi
pemerintahyaitu pegawai. Untuk dapat unggul dan berkualitas maka SDM harus
dapat dikelola dan ditekankan untuk bekerja dengan trampil agar dapat mencapai
kinerja yang diharapkan. Instansi pemerintah manapun selalu menginginkan para
pegawainya memiliki kinerja yang optimal. Karena pegawai yang memiliki kinerja
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baik akan mempermudah instansi tersebut untuk mencapai tujuannya dengan tepat.
Dinas Koperasi Usaha Kecil dan Menengah Kabupaten Alor merupakan salah satu
Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Kabupaten Alor yang dibentuk berdasarkan
Peraturan Daerah Kabupaten Alor Nomor 8 Tahun 2016 tentang Pembentukan dan
Susunan Perangkat Daerah Kabupaten Alor. Dinas Koperasi, Usaha Kecil dan
Menengah Kabupaten Alor merupakan dinas dengan tipe C yang memiliki visi dan
misi dalam mewujudkan Kabupaten Alor Yang Mandiri Dan Terbaik Dalam Indeks
Pembangunan Manusia Melalui Kepemerintahan Yang Bersih dan Berwibawa”.
Karena pegawai yang memiliki kinerja baik akan mempermudah instansi tersebut
untuk mencapai tujuannya dengan tepat. Berdasarkan latar belakang yang telah
dipaparkan di atas, maka masalah dalam penelitian ini adalah Kinerja Pegawai
Dinas Koperasi, Usaha Kecil dan Menengah Kabupaten Alor.

KAJIAN LITERATUR
Pengertian Kinerja

Kinerja adalah prestasi kerja yang merupakan hasil dari implementasi rencana
kerja yang dibuat oleh suatu institusi yang dilaksanakan oleh pimpinan dan
karyawan (SDM) yang bekerja di instasi baik pemerintah maupun perusahaan
(bisnis) untuk mencapai tujuan organisasi (Abdullah, 2014).

Menurut Moeheriono dalam bukunya Abdullah, (2014) menyatakan bahwa
kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran,
tujuan, visi dan misi suatu organisasi yang dituangkan melalui perencanaan
strategis suatu organisasi. Dari berbagai pendapat diatas dapat diambil kesimpulan
bahwa kinerja karyawan pada dasarnya merupakan hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas,
Kinerja bergantung pada kombinasi antara kemampuan, usaha dan kesempatan
yang diperoleh oleh karyawan.

Etos Kerja

Etos berarti pandangan hidup yang khas dari suatu golongan sosial.Etos
berasal dari bahasa Yunani (etos) yang memberikan arti sikap, kepribadian, watak,
karakter, serta keyakinan atas sesuatu. Sikap ini tidak saja dimiliki oleh individu,
tetapi juga oleh kelompok bahkan masyarakat. Dalam kamus besar bahasalndonesia
etos kerja adalah semangat kerja yang menjadi ciri khas dan keyakinan seseorang
atau suatu kelompok. Kerja dalam arti pengertian luas adalah semua bentuk usaha
yang dilakukan manusia, baik dalam hal materi, intelektual dan fisik, maupun hal-
hal yang berkaitan dengan keduniaan maupun keakhiratan.

Etos dibentuk oleh berbagai kebiasaan, pengaruh, budaya serta sistem nilai
yang diyakininya. Dari kata etos ini dikenal pula kata etika yang hampir mendekati
pada pengertian akhlak atau nilai-nilai yang berkaitan dengan baik buruk moral
sehingga dalam etos tersebut terkandung gairah atau semangat yang amat kuat
untuk mengerjakan sesuati secara optimal lebih baik dan bahkan berupaya untuk
mencapai kualitas kerja yang sesempurna mungkin.

Etos kerja adalah sikap yang muncul atas kehendak dan kesadaran sendiri
yang didasari oleh sistem orientasi nilai budaya terhadap kerja (Sukardewi, 2013).
Pengembangan Karir
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Karir terdiri dari semua pekerjaan yang ada selama seseorang bekerja, atau
dapat dikatakan bahwa karir adalah seluruh jabatan yang diduduki seseorang dalam
kehidupan kerjanya (Rivai, 2019). Menurut Sunyoto, (2012) pengertian karir ada
tiga yaitu :

a. Karir sebagai suatu urutan promosi atau pemindahan (transfer) lateral ke
jabatan-jabatan yang lebih menuntut tanggung jawab atau lokasi-lokasi yang
lebih baik dalam atau menyilang hierarki hubungan kerja selama kehidupan
kerja seseorang.

b. Karir sebagai penunjuk pekerjaan-pekerjaan yang membentuk suatu pola
kemajuan sistematik yang jelas karirnya.

c. Karir sebagai sejarah pekerjaan seseorang atau serangkaian posisi yang
dipegangnya selama kehidupan kerja.

Menurut Sunyoto, (2012), pengembangan Kkarier adalah peningkatan-
peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana
karier. Dari beberapa pendapat ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa fokus
pengembangan karier adalah peningkatan kemampuan mental yang terjadi yang
terjadi seiring penambahan usia pegawai. Perkembangan kemampuan mental
pegawai telah berlangsung selama seseorang menjadi pekerja pada sebuah
organisasi yang terwujud melalui pelaksanaan pekerjaan yang menjadi tugas pokok
dan fungsinya.

Individualis Pengembangan  ftitusionalis
Karir
Y
A A
Perencanaan Karir Manajemen Karir
Sub Proses Sub Proses

1. Pilihan Bersifat Jabatan mbar 2| 1. Recrutment dan Seleksi

2. Pilihan Bersifat Organisasional ajemen| 2. Alokasi SDM _
3. Pilihan Bersifat Penugasan Kerja bs alur K 3- Penilaian dan Evaluasi arir
ili i iri 4. Pelatihan dan Pengembangan '
d 4. Pilihan Bersifat Pengembangan Diri merupal g g ntuk
enunjukkan perkempandan para Karyawan SeCara Individual dalam je jang

jabatan atau kepangkatan yang dapat dicapai selama masa kerja dalam suatu
organisasi.

Pengembangan karir karyawan pada Dinas Koperasi, Usaha, Kecil dan
Menengah Kabupaten Alor dilihat dari tingkat pendidikan pegawai dalam hal ini
tenaga honor tetap dan sudah bekerja lama tetapi belum di angkat menjadi pegawai
negeri sipil. Latar belakang pendidikannya tidak sesuai dengan Kkriteria
pengembangan karir, maka tetap saja pegawai tersebut tidak punya kesempatan
mengikuti testing CPNS untuk pengembangan karirnya
Komitmen Organisasi

Menurut Robbins (2013) didefinisikan bahwa keterlibatan pekerjaaan yang
tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seseorang individu, sementara
komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi yang merekrut
individu tersebut. Dalam organisasi dinas instansi pegawai merupakan Aparatur
Sipil Negara yang berhadapan langsung dengan masyarakat, maka pegawai dalam
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menjalankan tugasnya sebagai seorang ASN mampu menjalankan tugas dan
kewajibannya dan mempunyai komitmen yang kuat terhadap dinas instansi tempat
dia bekerja.

Cut Zurnali dalam bukunya "Learning Organization, Competency,
Organization Commitment, and Customer Orientation: Worker, (2013) menyatakan
bahwaperhatian umum dan tujuan kunci dari unit organisasi SDM adalah untuk
mencari pengukuran yang dapat mengestimasikan secara akurat komitmen para
pekerjanya dan mengembangkan program-program dan kegiatan-kegiatan yang
meningkatkan komitmen pada organisasi. Lebih lanjutdikemukakan bahwa kajian
penelitian yang luas dalam ilmu psikologi danmanajemen adalah tentang konsep
dan peranan komitmen organisasi (organization commitment).

Berdasarkan hasil pengamatan di Dinas Koperasi Usaha Kecil dan Menengah
Kabupaten Alor maka diketahui terjadinya permasalahan dapat dilihat dari definisi
variabel akan menuntun penelitian untuk memenuhi unsur penelitian yang
memberitahukan bagaimana mengukur suatu variabel. Adapun definisi operasional
variabel dalam penelitian ini adalah (1)Kinerja dalam penelitin ini adalah tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan
sasaran, tujuan, visi dan misi suatu organisasi yang dituangkan melalui perencanaan
strategis di Dinas Koperasi, Usaha Kecil dan Menengah Kabupaten Alor; (2)Etos
Kerja dalam penelitian ini adalah sikap yang muncul atas kehendak dan kesadaran
sendiri yang didasari oleh sistem orientasi nilai budaya terhadap kerja pegawai di
Dinas Koperasi, Usaha Kecil dan Menengah Kabupaten Alor; (3)Pengembangan
Karir dalam penelitian ini adalahpeningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan
pegawai untuk mencapai suatu rencana karier di Dinas Koperasi, Usaha Kecil dan
Menengah Kabupaten Alor; (4)Komitmen Organisasi dalam penelitian ini adalah
suatu keadaan dimana pegawai memihak pada Dinas tertentu serta tujuan-tujuan
dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan di Dinas Koperasi, Usaha
Kecil dan Menengah Kabupaten Alor.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan terhadap seluruh pegawai di Dinas Koperasi, Usaha Kecil
dan Menengah Kabupaten Alor dengan sampel sebanyak 24 orang.pengumpulan
data dilakukan dengan menggunakan observasi, wawancara, kuesioner dan studi
Pustaka. Sedangkan Teknik analisis data menggunakan uji instrument penelitian
yang terdiri atas uji validitas dan uji reliabilitas. Kemudian dilanjutkan dengan uji
asumsi klasik dan analisis regresi linier berganda dan uji hipotesis . uji asumsi
klasik yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji normalitas, uji
heteroskedastisitas, uji multikolinearitas dan uji linearitas. sedangkan pengujian
hipotesis menggunakan uji t atau uji parsial dan uji F atau uji simultan

1. Uji Instrumen Penelitian

Uji instrumen digunakan untuk mengukur tingkat valid dan reliabel dari jawaban
kuesioner penelitian.

a. Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2013), uji validitas tiap butir digunakan analisis item, yaitu
mengkorelasikan skor setiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah setiap
skor butir. Jika korelasi antar tiap butir dengan skor total kurang dari 0,300 maka
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butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid. Dengan demikian butir
pertanyaan dan pernyataan yang valid adalah yang nilai korelasinya (r)=>0,300.
b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban
seseorang terhadap pertanyaan konsisten dari waktu ke waktu. SPSS memberikan
fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (simbol).
Menurut Sugiyono, (2012) suatu instrumen dinyatakan reliable jika nilai Alpha >
0.600, sedangkan suatu instrumen dinyatakan tidak reliabel jika nilai Alpha <0.600.
2. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui apakah data yang digunakan dalam
analisis regresi sudah memenuhi syarat. Uji asumsi klasik yang dilakukan dalam
penelitian ini adalah uji multikolinearitas, uji autokorelasi, uji heterokedastisitas,
uji linearitas dan uji normalitas data, Uji Normalitas.
a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mendeteksi distribusi data dalam satu
variabel yang akan digunakan dalam penelitian apakah berdistribusi normal atau
mendekati normal (Ghozali, 2013). Uji normalitas bisa dinyatakan normal apabila
nilai signifikansinya lebih besar dari 0,05. Uji yang dapat digunakan untuk melihat
normalitas data yang akan diteliti adalah dengan menggunakan uji Kolmogorov-
Smirnov. Dengan indikatornya bila nilai signifikansi > 0.05 maka data berdistribusi
normal.
b. Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozali (2016) Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual antara satu
pengamatan dengan pengamatan yang lain yang telah diuji. Jika variance dari satu
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka model regresi tersebut termasuk
homoskedastisitas. Sebaliknya, jika variance dari satu pengamatan ke pengamatan
yang lain berbeda, maka model regresi termasuk heteroskedastisitas. Salah satu cara
untuk mendeteksi heteroskedastisitas adalah dengan melakukan uji gletser. Uji
gletser
Untuk mendeteksi heterokedastisita jika nilai signifikansi > 0,05 maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.
c. Uji Multikolinearitas
Menurut Ghozali, (2013) Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen Model
regresi yang baik semestinya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen
yang akan diteliti. Menurut Ghozali (2013) Cara mendeteksi ada tidaknya
Multikolonieritas yaitu dengan cara memperhatikan angka dari Variance Inflation
Factor (VIF) dan tolerance. Kriteria pengambilan keputusan untuk uji
multikolinearitas adalah jika nilai tolerance lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF
kurang atau lebih kecil dari 10
d. Uji Linearitas
Menurut Sugiyono dan susanto (2015) uji linieritas dapat dipakai untuk mengetahui
apakah variabel terikat dengan variabel bebas memiliki hubungan linear atau tidak
secara signifikan. Uji linieritas dapat dilakukan melalui testoflinearity. Kriteria
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yang berlaku adalah jika nilai signifikan ada linearity < 0,05, maka dapat diartikan

bahwa antara variabel bebas dan variabel terikat terdapat hubungan yang linear.

3. Analisis regresi linier berganda

Uji regresi linear berganda merupakan alat analisis yang digunakan untuk

menunjukkan pengaruh antara satu variabel bebas terhadap variabel tidak

bebas.Maka dalam penelitian ini uji regresi linear berganda digunakan untuk

mengukur berapa besar“pengaruh etos Kkerja, pengembangan karir, komitmen

organisasi terhadap kinerja kerja pegawai Kantor Dinas Koperasi, Usaha Kecil dan

Menengah Kabupaten Alor” dengan persamaan regresinya sebagai berikut :
Y=a+ biX1+ b2X2+ bsX3+e

Dimana:
Y = Variabel kinerja pegawai
a = Konstanta

b1, b2, bs = Koefisien regeresi masing-masing variabel
X1 = Variabel etos kerja
X2 = Variabel pengembangan karier
X3 = Variabel komitmen organisasi
e = standar eror

4. Pengujian hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji t atau uji parsial dan uji F

atau uji simultan.

a. Uji Parsial (Uji t)

Uji t ini bertujuan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel bebas yang

terdiri terhadap variabel terikatnya,. Pengujian dilakukan dengan membandingkan

nilai signifikansi Uji t (Sig) dan nilai alfa (a) dengan kriteria sebagai berikut :

1) Jika nilai signifikansi uji t (sig) lebih besar dari nilai alfa maka keputusannya
adalah menerima menolak Ha, artinya semua variabel bebas tidak berpengaruh
terhadap variabel terikat.

2) Jika nilai signifikansi uji t (sig) lebih kecil atau sama dengan nilai alfa maka
keputusannya adalah menerima Ha, artinya secara bersama-sama semua variabel
bebas berpengaruh terhadap variabel terikatnya. Dalam penelitian ini peneliti
menggunakan alpha sebesar 5% atau 0,05 (Siagian & Sugiarto, 2006)

b. Simultan (Uji F)

Uji simultan digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel bebas secara

bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel

terikat. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi Uji F (Sig)
dan nilai alfa (a) dengan kriteria sebagai berikut :

1) Jika nilai signifikansi uji F (sig) lebih besar dari nilai alfa maka keputusannya
adalah menerima menolak Ha, artinya semua variabel bebas secara bersama-
sama tidak berpengaruh terhadap variabel terikat.

2) Jika nilai signifikansi uji F (sig) lebih kecil atau sama dengan nilai alfa maka
keputusannya adalah menerima Ha, artinya secara bersama-sama semua variabel
bebas secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel terikatnya.
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan alpha sebesar 5% atau 0,05 (Siagian
& Sugiarto, 2006)

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
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1. Uji instrument penelitian
a. Uji validitas
1) Hasil uji validitas variable Kinerja pegawai (YY)
Untuk melihat hasil uji validitas variable kinerja pegawai, dapat dilihat pada table
1 berikut ini :
Tabel 1. Validitas Variabel Kinerja pegawai (Y)

No. r-hitung Syarat Keterangan
Y.l 0,920 0,300 Valid
Y.2 0,815 0,300 Valid
Y.3 0,891 0,300 Valid
Y.4 0,743 0,300 Valid
Y.5 0,843 0,300 Valid
Y.6 0,815 0,300 Valid
Y.7 0,815 0,300 Valid
Y.8 0,843 0,300 Valid

Sumber : data yang diolah (2024)

Berdasarkan data dalam table 1 diatas diketahui bahwa nilai r-hitung untuk
semua item pernyataan lebih besar dari syarat yang ditetapkan karena itu
disimpulkan bahwa semua item pernyataan dinyatakan valid sehingga dapat
digunakan untuk analisis selanjutnya.

2) Hasil uji validitas variable Etos Kerja (X1)
Untuk melihat hasil uji validitas variable Etos Kerja, dapat dilihat pada table 2
berikut ini :

Tabel 2. Validitas Variabel Etos Kerja (X1)
No. r-hitung Syarat Keterangan
X1.1 0,648 0,300 Valid
X1.2 0,725 0,300 Valid
X1.3 0,750 0,300 Valid
X1.4 0,781 0,300 Valid
X1.5 0,781 0,300 Valid
X1.6 0,662 0,300 Valid

Sumber : data yang diolah (2024)

Berdasarkan data dalam table 2 diatas diketahui bahwa nilai r-hitung untuk
semua item pernyataan lebih besar dari syarat yang ditetapkan karena itu
disimpulkan bahwa semua item pernyataan dinyatakan valid sehingga dapat
digunakan untuk analisis selanjutnya.

3) Hasil uji validitas variable Pengembangan Karir (X2)
Untuk melihat hasil uji validitas variable pengembangan karier, dapat dilihat pada
table 3 berikut ini :

Tabel 3. Validitas Variabel Pengembangan Karier (X2)

No. r-hitung Syarat Keterangan
X2.1 0,894 0.300 Valid
X2.2 0,825 0.300 Valid
X2.3 0,894 0.300 Valid
X2.4 0,767 0.300 Valid
X2.5 0,638 0.300 Valid
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Sumber : Data primer yang telah diolah, 2024

Berdasarkan data dalam table 3 diatas diketahui bahwa nilai r-hitung untuk
semua item pernyataan lebih besar dari syarat yang ditetapkan karena itu
disimpulkan bahwa semua item pernyataan dinyatakan valid sehingga dapat
digunakan untuk analisis selanjutnya.
4) Hasil uji validitas variable komitmen organisasi (X3)
Untuk melihat hasil uji validitas variable pengembangan karier, dapat dilihat pada
table 4 berikut ini :

Tabel 4. Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi (X3)

r-hitung Syarat Keterangan
No.
X3.1 0,838 0,300  |valid
X3.2 0,838 0,300  |valid
X3.3 0,797 0,300  |valid
X3.4 0,847 0,300  |valid
X3.5 0,758 0,300  |valid
X3.6 0,634 0,300  |valid

Sumber : data yang diolah (2024)

Berdasarkan data dalam table 4 diatas diketahui bahwa nilai r-hitung untuk
semua item pernyataan lebih besar dari syarat yang ditetapkan karena itu
disimpulkan bahwa semua item pernyataan dinyatakan valid sehingga dapat
digunakan untuk analisis selanjutnya.

b. Uji Reliabilitas
Rangkuman hasil Uji Reliabilitas dapat dilihat dalam table 5 berikut ini :
Tabel 5. Rangkuman hasil Uji Reliabilitas

No Variabel Cr;ﬂgﬁ;h s Syarat | Keterangan
1 | Kinerja Pegawai 0,938 0,600 Reliabel
2 | Etos Kerja 0,817 0,600 Reliabel
3 | Pengembangan Karier 0,859 0,600 Reliabel
4 | Komitmen Organisasi 0,871 0,600 Reliabel

Sumber : data yang diolah (2024)

Berdasarkan data dalam table 5 diatas diketahui bahwa semua variable yang
digunakan dalam penelitian ini memiliki nilai cronbach alpha lebih besar dari syarat
yang ditentukan karena itu disimpulkan bahwa semua variable dapat digunakan
untuk analisis selanjutnya.

2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji normalitas
Hasil uji normalitas dapat dilihat dalam gambar 1. berikut ini :
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Wariable: KPP
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Expected Cum Prob
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Gambar 1. hasil uji normalitas
Berdasarkan gambar 1. tersebut diatas diketahui bahwa titik-titik data
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal sehingga
menunjukkan pola distribusi normal, dengan demikian, maka model regresi
memenuhi asumsi normalitas.
(b) Uji Liniearitas.
Rangkuman hasil uji linearitas dapat dilihat dalam table 6 Berikut ini:
Tabel 6. Hasil Uji Liniearitas

No Variabel Signifikan | Alpha | Keterangan
1 | Etos Kkerja 0,330 0,05 Linier
2 | Pengembangan Karir 0,574 0,05 Linier
3 | Komitmen organisasi 0,662 0,05 Linier

Sumber : data yang diolah (2024)
Berdasarkan data dalam tabel 6 diatas diketahui bahwa nilai deviation from
linearitymasing-masing variabel lebih besar dari alpha yang digunakan maka terjadi
hubungan yang linier antara variabel bebas dan variabel terikat sehingga data-data
tersebut dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.
(c) Uji Multikolineritas.
Hasil uji multikolineritas dapat dilihat dalam table 7 berikut ini :
Tabel 7. Hasil Uji Multikolineritas
Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1EK .669 1.545
PK .875 1.271
KO .594 1.670

Sumber : data yang diolah (2024)

Pada tabel 7 diatas hasil analisis multikolineritas terdapat multikolineritas yang
berarti antara masing-masing variabel bebas dalam model regeresi karena nilai
toleransi lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10 maka dikatakan
bahwa model tersebut terbebas dari gejala multikolineritas pada model regresi.

(3)Uji Heterokedastisitas.

Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat dalam gambar 2. berikut ini :
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Scatterplot
Dependent Variable: KP

Regression Standardized
Predicted Value

Regression Studentized Residual

Gambar 2. Hasil Uji Heterokedastisitas
Berdasarkan gambar 2 di atas diketahui bahwa titik-titik data penelitian tidak
membentuk suatu pola tertentu sehingga dapat disimpulkan bahwa data-data
penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas sehingga data-data tersebut dapat
digunakan untuk analisis selanjutnya.
3. Uji regresi linear berganda
Hasil uji regresi linier berganda dapat dilihat dalam table 8 berikut ini :

Tabel 8. Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4.731 1.334 3.547  .002
EK 356 129 308 2.767  .012
PK 598 174 364 3.429 .003
KO 348 .098 338 3.554  .002

Sumber : data yang diolah (2024)

Berdasarkan hasil analisis data seperti terlihat pada tabel 8 diatas diperoleh
persamaan regresi linier berganda sebagai berikut :

Y =4.731+0,356X1+0,598X>+0,348X3 + €.

Persamaan regresi tersebut diatas mengandung makna :
1).nilai konstanta sebesar 4,731 menunjukkan bahwa jika variable etos kerja ,
pengembangan karier dan komitmen organisasi diasumsikan konstan atau sama
dengan nol maka nilai variable etos kerja sebesar 4,731.
2)Koefisien regresi variable Etos Kerja (X1) sebesar 0,356.mengandung makna
setiap penambahan variable etos kerja sebesar satu satuan akan meningkatkan
variable etos kerja pegawai sebesar 0,356 dengan asumsi variable lain bernilai tetap.
3)koefisien regresi variable pengembangan karier (X2) sebesar 0,598 mengandung
makna setiap penambahan variable pengembangan karier sebesar satu satuan akan
meningkatkan variable pengembangan karier pegawai sebesar 0,598 dengan asumsi
variable lain bernilai tetap.
4) Koefisien regresi variable komitmen Organisasi (X3) memiliki nilai koefisien
sebesar 0,348. mengandung makna setiap penambahan variable komitmen
organisasi sebesar satu satuan akan meningkatkan variable komitmen organisasi
pegawai sebesar 0,598 dengan asumsi variable lain bernilai tetap.
4. Koefisien determinasi (R2)
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Koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model
dalam menerangkan variable variable dependen. Nilai Koefisien determinasi
digambarkan dalam table 9 berikut ini :

Tabel 9. Koefisien Determinasi

Adjusted R | Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 9919 983 .980 444

Sumber : data yang diolah (2024)

Berdasarkan table 9 diatas terlihat bahwa secara korelasi simultan antara semua
variable bebas dengan variable terikat adalah sebesar 0,991 diperoleh juga koefisien
determinasinya adalah 0,983 (98,3%) artinya sebesar 98,3 keragaman pada variable
kinerja pegawai ditentukan oleh variable etos kerja, pengembangan Kkarier, dan
komitmen organisasi sedangkan sisanya 1,7 % ditentukan oleh variable lain yang
tidak diteliti.

5 Pengujian hipotesis
a. Uji Parsial (Uji t)

Hasil uji parsial dapat dilihat dalam table 10 berikut ini :
Tabel 10. Hasil hipotesis ( Uji t)
Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4.731 1.334 3.547 .002
EK .356 129 308 2.767 .012
PK 598 174 364 3.429 .003
KO .348 .098 338 3.554 .002

Sumber : data yang diolah (2024)

Berdasarkan pengujian uji t , dapat dijelaskan bahwa :
1. Pengaruh etos kerja terhadap kinerja pegawai
Berdasarkan table 10 diatas menunjukkan bahwa variable etos kerja memiliki nilai
signifikansi sebesar 0,012 atau 1,2% dimana nilai ini lebih kecil dari nilai alpha
(0,012<0,05) yang artinya variabel Etos kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai di Dinas Koperasi, Usaha Kecil dan Menengah Kabupaten Alor.
Hal ini menunjukkan bahwa jika etos kerja ditingkatkan maka kinerja pegawai juga
akan meningkat.
2. Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai
Berdasarkan table 10 menunjukkan bahwa variable pengembangan karier memiliki
nilai signifikansisebesar 0,003 atau 0,3% dimana nilai ini lebih kecil dari nilai alpha
(0,003<0,05) yang artinya variabel pengembangan karier berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai di Dinas Koperasi, Usaha Kecil dan Menengah Kabupaten
Alor. Hal ini menunjukkan bahwa jika pengembangan karier ditingkatkan maka
kinerja pegawai juga akan meningkat.
3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai
Berdasarkan table 10 menunjukkan bahwa variable komitmen organisasi memiliki
nilai signifikansisebesar 0,002 atau 0,2% dimana nilai ini lebih kecil dari nilai alpha
(0,002<0,05) yang artinya variablel komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai di Dinas Koperasi, Usaha Kecil dan Menengah Kabupaten
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Alor. Hal ini menunjukkan bahwa jika komitmen organisasi ditingkatkan maka
Kinerja pegawai juga akan meningkat.

b. Uji simultan

Hasil uji simultan dapat dilihat dalam table 11 berikut ini :

Tabel 11. Hasil Uji F

Sum of Mean
Model Squares df  Square F Sig.
1 Regression 228.018 3 76.006 385.800 .000P
Residual 3.940 20 197
Total 231.958 23

Sumber : data yang diolah (2024)

Berdasarkan hasil analisis data seperti terlihat pada tabel 11 diketahui bahwa nilai
signifikansi sebesar 0,000 dimana nilai ini lebih kecil dari nilai alpha (0,000<0,05)
dengan demikian maka hasil penelitian ini menyatakan bahwa secara Bersama-
sama ada pengaruh etos kerja, pengembangan Kkarir, dan komitmen organisasi
terhadap kinerja pegawai di Dinas Koperasi, Usaha Kecil dan Menengah Kabupaten
Alor. Hal ini menunjukkan bahwa jika etos kerja , pengembangan karier, dan
komitmen organisasi secara bersama-sama ditingkatkan maka kinerja pegawai juga
akan meningkat.

Kesimpulan

Dari hasil penelitian dan kajian yang dilakukan maka dapat dibuat kesimpulan
sebagai berikut :

1.

Secara parsial menunjukkan bahwa variabel Etos Kerja memiliki nilai
signifikansi sebesar 0,012 atau 1,2% dimana nilai ini lebih kecil dari nilai alpha
(0,012<0,05). Maka hasil penelitian ini adalah variable etos kerja berpengaruh
terhadap kinerja kerja pegawai di Dinas Koperasi, Usaha Kecil dan Menengah
Kabupaten Alor

Secara parsial menunjukkan bahwa variabel pengembangan karier memiliki
nilai signifikansi sebesar 0,003 atau 0,3% dimana nilai ini lebih kecil dari nilai
alpha (0,003<0,05). Maka hasil penelitian ini adalah variable pengembangan
karier berpengaruh terhadap kinerja kerja pegawai di Dinas Koperasi, Usaha
Kecil dan Menengah Kabupaten Alor

Secara parsial menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi memiliki
nilai signifikansi sebesar 0,002 atau 0,2% dimana nilai ini lebih kecil dari nilai
alpha (0,002<0,05). Maka hasil penelitian ini adalah variable komitmen
organisasi berpengaruh terhadap kinerja kerja pegawai di Dinas Koperasi,
Usaha Kecil dan Menengah Kabupaten Alor

Secara simultan diketahui bahwa nilai signifikansi sebesar 0,000, dimana nilai
ini lebih kecil dari nilai alpha (0,000<0,05).dengan demikian maka hasil
penelitian ini menyatakan bahwa secara bersama-sama ada pengaruh etos kerja,
pengembangan karier, komitmen organisasi terhadap kinerja kerja pegawai di
Dinas Koperasi, Usaha Kecil dan Menengah Kabupaten Alor.
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