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ABSTRAK 

Tujuan penulisan ini adalah untuk mengetahui pengaruh Kompetensi dan 

Kepemimpinan terhadap Komitnen Organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan 

Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. Manfaat penelitian ini adalah untuk 

meningkatkan dan memperluas ilmu tentang pengetahuan sumber daya manusia 

khususnya mengenai pengaruh Kompetensi dan Kepemimpinan di Badan 

Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

Data kuisioner dikumpulkan dari 178 responden dengan dibagikan kepada 

pegawai di kantor tersebut dengan jumlah 64 sampel. Teknik analisis data dalam 

penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif. 

Berdasarkan hasil penelitian ini maka menunjukkan bahwa Kompetensi dan 

Kepemimpinan berpengaruh Signifikan terhadap Komitmen Organisasi di 

tunjukan oleh R-Square adalah 0,402 menunjukkan sekitar 40.2% variabel 

Komitmen di pengaruhi oleh Kompetensi dan Kepemimpinan, sisanya 59% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. 

Kata Kunci : Pengaruh Kompetensi dan Kepemimpinan Terhadap 

Komitmen Organisasi  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Dengan semakin berkembangnya suatu organisasi dan semakin tingginya 

teknologi yang digunakan oleh organisasi tersebut, menyebabkan sering terjadinya 

perubahan serta semakin luasnya pekerjaan yang akan di emban oleh para 

pegawai, hal ini berdampak terhadap komitmen para pegawai. Untuk 

meningkatkan komitmen yang baik, maka organisasi tersebut perlu 

memperhatikan kemampuan pegawai untuk untuk berkompeten dalam oragnisasi 

tersebut dan kepimpinan yang ada di dalam organisasi. 

Permasalahan yang berkaitan dengan sumber daya manusia dalam suatu 

organisasi merupakan hal paling penting dalam pergerakan suatu operasional 

dalam suatu organisasi, sebab secanggih apapun teknologi dan berkembangnya 

media informasi baik cetak maupun elektronik dalam suatu perusahaan, pegawai 

dan komitemen yang baik dari pegawai yang pada akhirnya akan menentukan 

keberhasilan suatu organisasi. 

Komitmen pegawai dalam suatu organisai dapat di pengaruhi oleh 

beberapa faktor yang di antaranya adalah kompetensi dan kepemimpinan di dalam 

organisai. Dimana kompetensi dan kepemimpinan dapat mempengaruhi perilaku-

perilaku dan komitmen dari  seorang atau kelompok pegawai di dalam organisasi.
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Luthans (Priansa : 2014) menyatakan bahwa komitmen sebagai suatu sikap, 

maka komitmen organisasional sering didefinisikan sebagai keinginan yang kuat 

untuk tetap menjadi bagian dari anggota organisasi tersebut. 

Sarros dan Butchatsky (2007) dalam Daryanto (2007), mengatakan 

kepemimpinan sebagai suatu perilaku dengan tujuan untuk mempegaruhi aktivitas 

para anggota kelompok guna mencapai tujuan bersama yang dirancang untuk 

memberikan manfaat kepada individu dan organisasi. 

Seorang pemimpin akan memainkan peran yang sangat dominan dalam 

kehidupannya di dalam organisasi. Peran tersebut sama sekali tidak mengurangi, 

apalagi mengabaikan pentingnya peranan yang perlu  dan harus dimainkan oleh para 

pegawai. 

Kompetensi adalah suatu kempuan yang dimiliki seseorang yang memiliki 

nilai jual dan itu teraplikasi dari hasil kreativias serta inovasi yang dihasilkan. 

Kompetensi  juga sebagai kempuan kerja  setiap individu untuk yang mencakup 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standard yang 

ditetapkan. 

Dalam dunia kerja semakin tinggi komptensi seseorang maka semakin tinggi 

nilai jual orang tersebut, termasuk jika ini dihubungkan dengan nilai finansial, atau 

dengan katalainnya . perolehan nilai yang bias diperoleh akan semakin tinggi. 

Keberhasilan manajemen suatu organisasi, salah satunya ditentukan oleh 

keberhasilan manajemen dalam menumbuhkan komitemen dari pegawai. Seberapa 

besar komitmen yang diberikan oleh pegawai terhadap organiasi tersebut 
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Kepemimpinan juga diperlukan  supaya peran pegwai bisa terus 

meningkatkan komitmen nya di dalam organisasi tersebut. 

Masalah masalah yang sering penulis temui adalah kurangnya pimpinan 

perusahaan dalam memperhatikan kebutuhan sarana dan prasarana pegawai yang 

mendukung pegawai supaya lebih berkompeten lagi 

Melihat betapa pentingnya peran kompetensi dan kepemimpinan dalam 

suatu organisasi, maka dalam penelitian ini penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi dan Kepemimpinan  Terhadap 

Komitmen  Pegawai Pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah 

Sumatera Utara”. 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan kajian pendahuluan sebelumnya, telah teridentifikasi berkaitan 

dengan variabel penelitian ini adalah : 

1) Adanya beberapa pegawai yang kurang memiliki kompetensi sesuai 

dengan pekerjaan yang diberikan. Hal ini mengakibatkan lemahnya 

komitmen pegawai dalam suatu pekerjaan 

2) Pimpinan kurang memperhatikan kebutuhan pegawai hal ini dapat 

mengurangi semangat pegawai untuk dapat lebih berkomitmen di 

dalam organisasi tersebut. 

3) Kurangnya komitmen pegawai kepada organisasi tempat ia bekerja 

sehingga kinerja pegawai tidak maksimal. 
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C.  Batasan dan Rumusan Masalah 

1) Batasan Masalah 

Di dalam kantor Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi daerah Provinsi 

Sumatera Utara ada beberapa masalah seperti masalah kepemimpinan, motivasi, dan 

kinerja. Karena terlalu banyaknya masalah yang diteliti yaitu mengenai kompetensi 

dan kepemimpinan terhadap komitmen organisasi. Jadi penulis hanya meneliti 

tentang kompetensi, kepemimpinan, dan komitmen organisasi Badan Pengelolaan 

Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara tersebut. 

2) Rumusan Masalah 

1) Apakah ada pengaruh kompetensi terhadap komitmen Organisasi pada 

Badan pengelolaan Pajakdan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera 

Utara? 

2) Apakah ada Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Komitmen Organisasi 

Pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi daerah Provindi 

Sumatera Utara? 

3) Apakah ada Pengaruh Kompetensi dan Kepemimpinan terhadap 

komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi 

Daerah Provinsi Sumatera Utara? 
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D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Adapun yang menjadi tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1) Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap komitmen organisasi 

pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi 

Sumatera Utara. 

2) Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap komitmen 

organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah 

Provinsi Sumatera Utara. 

3) Untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan kepemimpinan terhadap 

komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi 

Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

2. Manfaat Penelitian 

a. Manfaat teoritis 

1) Dapat memperdalam pengetahuan penulis dalam manajemen 

khususnya dalam hal pengaruh kompetensi dan kepemimpinan 

terhadap komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan 

Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

2) Dapat memberikan masukan pada pihak Badan Pengelolaan Pajak 

dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

3) Sebagai referensi bagi penelitian-penelitian lain dimasa yang akan 

datang, bermaksud untuk mengkaji hal yang relevan dengan 

penelitian ini. 
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b. Memperkaya pengetahuan ilmiah tentang komptensi dan kepemimpinan 

terhadap komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan 

Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

c. Manfaat praktis 

1) Referensi bagi perusahaan tempat penelitian yang dilakukan, 

khususnya mengenal gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap 

kinerja pegawai 

2) Memberikan kesempatan lain pada peneliti lain bahwa instansi 

tersebut dapat menjadi sarana pembelajaran melalui penelitian 

ilmiah.
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Landasan Teori 

1. Komitmen Organisasi 

a. Pengertian Komitmen 

Komitmen organisasi ialah sikap pegawaiyang tertarik dengan tujuan, 

nilai dan sasaran organisasi yang ditujukkan dengan adanya penerimaan 

individu atas nilai dan tujuan organisasi serta memiliki keinginan untuk 

berafliasi dengan organisasi sehingga membuat individu betah dan tetap 

ingin bertahan di organisasi tersebut demi tercapainyatujuan dan 

kelangsungan organisasi. 

 Komitmen organisasi dipandang juga sebagai suatu orientasi nilai 

terhadap organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan dan 

mengutamakan pekerjaan dan organisasinya. Individu akan berusaha 

memberikan segala usaha yang dimilikinya dalam rangka membantu 

organisasi mencapai tujuannya. 

Stephen P Robbins dan Judgemendifinisikan sebagai suatu keadaan 

dimana seseorang individu memihak organisasi serta tujuan-tujuan dan 

keinginan untuk mempertahankan keanggotaanya, dalam organisisasi. 
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Porter et al mendifinisikan komitmen organisasi sebagai kekuatan relatif 

individu terhadap suatu organisasi dan keterlibatannyadalam organisis 

tertentu, yang dicirikan oleh factor psikologis, yaitu : 

a) Keinginan yang kuat untuk menjadi anggota organisasi 

tertentu.Keinginan untuk berusaha sekuat tenaga demi organisasi 

b) Kepercayaan yang pasti dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan 

organisasi. 

c) Allen and Meyer (1990) mengajukan tiga bentuk komitemn organisasi 

 

1. Komitmen Afektif 

Yaitu berkaitan dengan ketertarikan emosional organisasi. Dan keterlibatan 

dalam suatu organisasi. Dalam hal ini individu menetap dalam suatu 

organisasikarena keinginannya sendiri 

2. Komitmen Kontinuan 

Yaitu komitmen  individu yang didasarkan kepada pertimbangan tentang apa 

yang harus dikorbankan bila akan meninggalkan organisasi. Dalam hal ini 

individu memutuska menetap pada suatu organisasi karena menganggapnya 

sebagai suatu pemenuh kebutuhan. 
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3. Komitmen Normatif 

Yaitu keyakinan individu tentang tanggung jawab terhadap organisasi. Individu 

tetap tinggal pada suatu organisasi karena merasa wajib untuk loyal pada 

organisasi tersebut. 

 Jadi komitmen I itu merupakan identifikasi pegawai terhadap persetuuan 

untukmencapai misi unit atau misi organisasi. Keyakinan yang menjadi pengikat 

pegawai dengan organisasi tempatnya bekerja, ditunjukkan dengan adanya 

loyalitas, keterlibatan  dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-nilai dan 

tujuan organisasi. 

 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi ditentukan oleh beberapa faktor. Menurut Dyne and 

Graham (Priansa, 2014) mengidentifikasikan ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi komitmen organisasional pada pegawai tersebut: 

a) Personal 

a) Ciri Kepribadian Tertentu 

Ciri-ciri kepribadian tertentu seperti teliti, ekstroven, berpandangan 

positif (optmis), cenderung lebih komit. Demikian juga individu yang 

lebih berorientasi kepada tim dan menempatkan tujuan kelompok di 

atas tujuan sendiri. 

b) Usia dan Masa Kerja 

Usia dan masa kerja berhubungan positif dengan komitmen organisasi. 
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c) Tingkat Pendidikan 

Makin tinggi semakin banyak harapan yang mungkin tidak dapat 

diakomodir, sehingga komitmennya lebih tinggi. 

d) Jenis Kelamin 

Wanita pada umunya menghadapi  tantangan lebih besar dalam 

mencapai karirnya, sehingga komitmen nya lebih tinggi. 

e) Status Perkawinan 

Pegawai yang sudah menikah lebih terikat denga organisasinya dari 

pada pegawai yang belum menika. 

f) Keterlibatan Kerja 

Tingkat ketelibatan kerja berhubungan dengan komitmen organisasi. 

b) Situasional 

a) Nilai Tempat Kerja 

Niali-nilai yang dapat dibagikan adalah suatu komponen kritis dari 

hubungan saling berkaitan. 

b) Keadilan Organisasi 

Keadilan organisasi meliputi: keadilan yang berkaitan dengan 

kewajaran alokasi sumber daya, keadilan dalam proses pengambilan 

keputusan, serta keadilan dalam persepsi kewajaran atas pemeliharaan 

hubungan antar pribadi. 

c) Karakteristik Pekerjaan 

Meliputi pekerjaan yang penuh makna, otonomi dan umpan balik dapat 

merupakan motivasi kerja yang internal. 
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d) Dukungan Antar Pribadi 

Dukungan Organisasi mempunyai hubungan yang meningkatkan 

motivasi maupun aktif terlihat. 

c) Posisional 

a) Masa Kerja 

Masa kerja yang lama akan semakin mambuat pegawai komit, hal ini 

disebabkan oleh karena semakin banyak memberi peluang pegawai 

untuk meneriman tugas menantang, otonomi semakin besar, serta 

peluang promosi semakin tinggi. 

b) Tingkat Pekerjaan 

Status ysng tinggi cenderung meningkatkan motivasi maupun 

kemampuan aktif terlihat. 

3. Indikator Komitmen Organisasi 

Lincoln dan Bashaw 2010.Hal212. mengemukakan bahwa ada 3 indikator 

yang mempengaruhi komitmen pegawai dalam suatu organisasi, yaitu: 

1) Kemauan Pegawai 

Kehendak yang muncul dalam diri pegawai yang menimbulkan semangat 

semangat untuk bekerja secara optimal. 

2) Kemauan Untuk Mengusahakan Tecapainya Kepentingan Organisasi 

Kehendak untuk mengusahakan bagaimana cara ia supaya berkomitmen 

dalam sebuah organisasi. 

3) Keinginan Yang Kuat Untuk Mempertahankan Keanggotaan Dalam 

Organisasi. 
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Keinginan dimana ia harus tetap berada di dalam sebuah organisasi 

tersebut. 

 Lincoln dan Bashaw (1994) mengemukakan juga bahwa selain itu ada 

3 indikator komitmen organisasi yaitu : 

1) Kemauan pegawai 

2) Keseteiaan pegawai 

3) Kebanggan terhadap organisasi 

2. Kompetensi 

a. Pengertian Kompetensi 

Kompetensi adalah kemampuan dan kemauan untuk menyelaraskan 

perilaku pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi. Hal ini 

mencakup cara-cara mengembangkan tujuan atau memenuhi kebutuhan 

organisasi yang intinya mendahulukan misi organisasi dari pada kepentingan 

pribadi. Dalam dunia kerja semakin tinggi kompetensi seseorang maka 

semakin tinggi nilai jual orang tersebut, termasuk jika ini dihubungkan 

dengan nilai finansial, atau dengan kata lainnya perolehan finansial yang 

bias diperoleh akan semakin tinggi. 

Menurut Irham Fahmi, (2016, hal. 45) Kompetensi adalah karakteristik 

dasar dari seseorang yang memungkinkan mereka menegeluarkan kinerja 

superior dalam pekerjaan nya. Adapun pengertian kompetensi kerja menurut 

Undang-undang Republik Indonesia nomor 13 tahun 2003 tentang 

ketenagakerjaan Bab 1 Pasal 10 yang berbunyi, “Kompetensi kerja adalah 
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kemampuan kerja setiap individu yang mencakup aspek pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap kerja sesuai dengan standard yang ditetapkan”. 

Menurut Lasmahadi dalam Irham Fahmi (2016, hal. 47) komitmen 

mencakup aspek-aspek pribadi yang mencakup sifat, motif-motif, system 

nilai, sikap, pengetahuan, dan keterampilan dimana kompetensi akan 

mengarahkan tingkah laku, sedangkan tingkah laku akan menghasilkan 

kinerja. 

Menurut Denni, A. Jamaran dalam Irham Fahmi (2016, hal. 48) 

mengemukakan bahwa system manajemen kinerja berbasis kompetensi 

merupakan cara formal pembentukan keterampilan dan perilaku pegawai 

untuk berhasil dalam perannya dami pertumbuhan organisasi dimasa depan. 

Untuk memperoleh nilai-nilai kompetensi tersebut maka ia dituntut untuk 

melakukan pengembangan diri dari baik dari segi pendidikan maupun 

pengalaman yang semua ini sering disebutdengan pembelajaran. 
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b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi 

Kompetensi tidak bias dilepaskan dengan kecakapan. Karena kecakapan 

menggambarkan kompetensi seseorang, dengan kata lain semakin tinggi 

kecakapan seseorang maka semakin tinggi kompetensi seseorang. Memang 

kecakapan bias dibangun dan termiliki asal pegawai tersebut berusaha kuat 

untuk membangun komptensi tersebut dengan sungguh-sungguh serta 

konsisten dalam usaha membangun kompetensi yang diinginkannya. 

Untuk mendukung kecakapan kompetensi seseorang sangat dipengaruhi 

oleh berbagai factor pendukung, dan seorang pegawai sebaiknya harus 

memperhatikan apa saja yang  menjadi faktor pendukung terwujudnya 

kecakapan tersebut.menurut Spencer dalam Irham Fahmi (2016, hal. 49) ada 

beberapa faktor yang mempengaruhi kecakapan kompetensi, yaitu sebagai 

berikut : 

1) Keyakinan dan Nilai-nilai 

2) Keterampilan 

3) Karakterisitk Kepribadian 

4) Motivasi 

5) Isu Emosional 

6) Kemampuan Intelektual 

7) Budaya Organisasi 

 

 



15 
 

 
 

Adapun penjelasan dari factor kompetensi di atas adalah : 

1) Keyakinan dan Nilai-Nilai 

Keyakinan orang tentang dirinya maupun orang lain akan sangat 

mempengauhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka tidak 

kreatif dan inovatif, mereka tidak akan berusaha berpikir tentang cara 

baru atau berbeda dalam melakukan sesuatu 

2) Keterampilan 

Keterampilan memainkan pean di kebanyakan kompetensi. Berbicara di 

depan umum merupkan keterampilan yang dapat dipelajari, dipraktikan, 

dan diperbaiki. Keteampilan menulis juga dapat dipengaruhi dengan 

inruksi, praktik dan umpab praktik. 

3) Karakteristik kepribadian 

Dalam kepribadian termasuk banyak factor yang diantaranya sullit untuk 

berubah. Akan tetapi, kepribadian bukannya sesuatu yang tidak dapat 

berubah. Kenyataannya, kepribadian seseorang dapat berubah sepanjang 

waktu. Orang merespons dan berinteraksi dengan kekuatan dan 

lingkunagn sekitarnya. 

4) Motivasi 

Motivasi merupakan factor dalam kompetensi yang dapat berubah dengan 

memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan, 

memberikan pengakuan dan perhatia individual dari atasan dapat 

mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi seseorang bewahan. 
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5) Isu Emosiaonal 

Hambatan emosional dapat membatasi penguasaab kompetensi. Takut 

membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai atau tidak 

menjadi bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi dan inisiatif, 

perasaan tentang kewenangan dapat mempengaruhi kemampuan 

komunikasi dan menyelesaikan konflik dengan manajer. Rang mungkin 

mengalami kesulitan  mendengarkan orang lain apabila mereka tidak 

merasa didengar. 

6) Kemampuan Intekektual 

Kompetenasi tergantung pemikiran kognitifseperti pemikirankonseptual 

dan pemikiran analisis. Tidak mungkin memperbaiki melalui setiap 

intervensi yang diwujukan suatu organisasi. Sudah tentu fakotr seperti 

pengalaman dapat meningkatkan kecakapan dalam kompetensi ini 

7) Budaya Organisasi 

Budatya organisasi sangat mempengaruhi kompetensi sumber daya 

manusia dalam kegiatan yang ada di dalam organisasi. 

 

c.  Indikator Kompetensi 

Beberapa indicator kompetensi menurut Gordon dalam Sutrisno, (2009, 

hal. 223), yaitu sebagai berikut : 

1) Pengetahuan 

Yaitu kesadaran dalam bidang kogritif. Misalnya seorang pegawai 

mengetahui cara melakukan identifikasi belajar, dan bagaimana 
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melakukan pembelajaran yang baik sesuai dengan kebutuhan yang ada di 

perusahaan. 

2) Pemahaman 

Yaitu kedalam kogritif, dan efektif yang dimiliki oleh individu. Misalnya 

seorang pegawai dalam melaksanakan pembelajaran harus mempunyai 

pemahaman yang baik tentang karakteristik  dan kondisi secara efektif 

dan efisien. 

3) Nilai 

Suatu standard perilaku yang telah diyakini dan secara psikologis telah 

menyatu dalam melaksanakan tugas (kejujuran, keterbukaan, demokratis, 

dan lain-lain). 

4) Kemampuan 

Adalah sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk melaksanakan tugas 

atau pekerjaan yang dibebankankepada pegawai, misalnya standard 

perilaku para pegawai dalam memilih metode kerja yang dianggap lebih 

efektifitas dan efisien. 

5) Sikap 

Yaitu perasaan atau reaksi terhadap kritis ekonomi, perasaan terhadap 

kenaikan gaji. 

6) Minat 

Kecenderungan seseorang untuk melakukan suatu perbuatan. Misalnya 

melakukan aktivitas kerja. 
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Irham Fahmi (2016, Hal. 46) mengemukakan bahwa indikator 

kompetensi ada lima yaitu : 

1) Motif 

2) Traits 

3) Konsep diri 

4) Pengetahuan 

5) Skill 

 

3. Kepemimpinan 

c. Pengetian kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah suatu bakat yang diperoleh orang sebagai 

kemampuan istimewa yang dibawa sejak lahir. jadi, orang yang 

menyatakan bahwa memang tidak ada dan tidak diperlukan teori dan ilmu 

kepemimpinan. Suksesnya kepemimpinan itu disebabkan karena ia 

menjalankan kepemimpinan nya tanpa teori, tanpa menjalani pelatiahan 

dan pendidikan sebelumnya. 

Menurut Ordway dalam Kartini Kartono (2014, hal. 55) kepemimpinan 

adalah kegiatan untuk mempengaruhi orang-orang yang ada di sekitarnya 

agar mau bekerja sama untuk mencapai tujuan yang diinginkan. 

Minthberg dalam Luthans (2012)  dan sutiadi (2013:4) mengemukakan 

bahwa peran kepemimpinandalam organisasi adalah sebagai pengatur 

visi, motivator, penganilisis dan penguasaan pekerjaan.sebagian besar 

keberhasilan kepemimpinan ditentukan oleh kualitas kepemimpinanatau 
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pengelolaannya dan komitmen pimpinan puncak organisasiuntuk 

investasi energi yang dipelukan maupun usaha-usaha pribadi pemimpin. 

Anaroga et al. 9 (1995) dalam Tika (2006:64) mengemukakan bahwa 

ada Sembilan Sembilan peranan kepemimpinan sorang pemimpin sebagai 

pembuat keputusan, pemimpin sebagai ahli, pemimpin sebagai pelaksana, 

pemimpin sebagai pengendali,pemimpin sebagai pemberi hadiah atau 

hukuman, pemimpin sebagai teladan dan lambing atau symbol, pemimpin 

sebagai tempat menimpakan segala kesalahan, dan pemimpin sebagai 

pengganti peran anggita tim. 

Jadi dapat disimpulkan bahwa kepemimpin adalah suatu prosesuntuk 

mengarahkan dan memengaruhi orang lain agar mau melaksanakan 

tugasnya untuk mencapai tujuan organisasi tersebut. 

d.Teori Kepemimpinan 

Menurut Terry dalam Kartono (2014, hal.61) menegemukakan bahwa 

ada beberapa teori tentang kepemimpinan, yaitu: 

 

a) Teori Otokratis 

Kepemimpinan menurut teori ini didasarkan pada parintah-perintah, 

pemaksaan dan tindakan yang agak arbiter dalam hubungan antara 

pemimpin dengan pihak bawahan. Pemimpin di sini cenderung 

mencurah perhatian spenuhnya pada pekerjaan ini. 

b) Teori Psikologis 
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Pendekatan ini terhadap kepemimpinan menyatakan bahwa fungsi 

seorang pemimpin adalah mengembangkan system motivasi terbaik. 

Pemimpin merangsang bawahannya untuk bekerja kea rah pencapaian 

sasaran-sasaran organisatoris maupun untuk memenuhi tujuan-tujuan 

pribadi mereka. Kepemimpinan yang memotivasi sangat 

memperhatikan hal-hal seperti pengakuan. Kesempatan dan 

kebutuhannya. 

3) Teori Sosiologis 

Pihak lain menganggap bahwa kepemimpinan teridir dari usaha-

usaha yang melancarkan aktivitas para pemimpin dan yang berusaha 

untuk menyelesaikan setiap konflik organisatoris antara para pengikut. 

Pemimpin menetapkantujuan-tujuan dengan mengikutsertakan para 

pengikut dalam pengambilan keputusan terakhir. 

Identifikasi tujuan sering kali memberikan petunjuk yang 

diperlakukan oleh para pengikut. Mereka mengetahui hasil-hasil apa, 

kepercayaan, dan kelukkuan, apa diharapkan dari mereka. 

Tetapi, perlu diketahi bahwa usaha-usaha untuk mencapai tujuan-

tujuan yang mempengaruhi interaksi antara para pengikut, kadang-

kadang hingga tingkat timbulnya konflik yang merusak di dalam atau 

di antara kelompok-kelompok. Dalam situasi demikian, pemimpin 

diharapkan untuk mengambil tindakan-tindakan korektif, menjalankan 
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pengaruh kepemimpinannya dan mengembalikan harmoni dan usaha-

usaha koorperatif antara pengikutnya. 

4) Teori Suportif 

Disini pihak pemimpin beranggapan bahwa para pengikutnya ingin 

berusaha sebaik-baiknya dan bahwa ia dapat memimpin dengan 

sabaik-baiknya melalui tindakan membantu usaha mereka.untuk 

maksud itu, pihak pemimpin menciptakan suatu lingkungan kerja yang 

membantu memperoleh keinginan pada setiap pengikut untuk 

melaksanakan pekerjaan sebaik mungkin, bekerja sama dengan pihak 

lain, serta mengembangkanskillnya serta keinginannya sendiri. 

Saran-saran mengenai bagaimana melaksanakan pekeraan lebih 

baik, perbaikan-perbaikan apa dapat dicapai pada kondisi-kondisi 

kerja, dan ide-ide baru apa yang harus dicoba, perlu dikembangkan. 

 

5) Teori “Laissez Faire” 

Berdasarkan teori ini, seorang pemimpin memberikan kebebasan 

seluasnya-luasnya kepada pengikutnya dalam hal menentukan aktivitas 

mereka,. Ia tidak dapat berpartisipasi, atau apabila hal itu 

dilakukannya, maka partisipasi tersebut hampirtidak berarti. 

Pendekatan ini merupakan kebaikan langsung dari teori otokratis 

6) Teori Perlikau Pribadi 
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Kepemimpinan dapat pula dipelajari berdasarkan kualitas-kualitas 

pribadiataupun pola-pola kelakuan para pemimpin. Pendekatan ini 

melakukan apa yang dilakukan oleh pemimpin dalam hal memimpin. 

Salah satu sumbangsih penting teori ini adalah seorang pemimpin tidak 

berkelakukan sama ataupun partisipasi yang terbuka bagi pihak 

bawahan. Pememimpin seperti inimemberikan banyak kebebasan 

kepada bawahannya. 

c. Tugas Kepemimpinan 

Menurut Sutrisno (2014, hal. 228-232) tugas kepemimpinan sangat banyak, 

namun dalam hal ini akan diuraikan beberapa tugas-tugas penting saja, antara 

lain : 

1. Sebagai Konselor 

Konselor merupakan tugas seorang pemimpin dalam suatu unit kerja, dengan 

membantu atau menolong SDM untuk mengatasi masalah yang dihadapinya 

dalam melakukan tugas yang dibebankan kepadanya. Dalam pengertian ini, 

maka pekerjaan seorang konselor disebut dengan konseling. Dengan pemberian 

konseling kepada SDM, diharapkan pegawai yang bersangkutan akan dapat 

memecahkan masalah yang sedang dihadapinya, dan dapat menolong dirinya 

sendiri keluar dari kemelut. 

2. Sebagai Instruktur 
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Seorang pemimpin pada tingkat mana pun ia berada, sebenarnya pada 

jabatannya itu melekat tugas sebagai instruktur, atau sebagai pengajar yang baik 

terhadap SDM yang ada di bawahnya. Instruktur yang baik akan mempunyai 

peran sebagai guru yang bijaksana, yang memungkinkan setiap bawahan 

semakin lama semakin pintar dan profesional dalam melaksanakan tugasnya. 

d. Indikator-indikator Kepemimpinan 

Kepemimpinsn sebagai suatu proses mengarahkan dan memenuhi aktivitas 

yang berkaitan dengan tugas dari para anggota kelompok, maka paling tidak 

ada impilasi yang penting. Indikator kepemimpinan dikutip dari (Sutrisno, 

2014.Hal 218) anatara lain : 

 

1. Pengarahan 

Pemimpin harus melibatkan orang lain, bawahan atau pengikut . kesediaan 

menerima pengarahan daro pemimpin dan memungkinkan proses 

kepemimpinan. Tanpa bawahan, semua sifat-sifat kepemimpinan seorang 

pemimpin akan menjadi tidak relevan. 

2.  Kekuasaan 

Kepemimpinan mencakup distribusi kekuasaan yang tidak sama diantara 

pemimpin dan anggota kelompok. Anggota kelompok bukan tanpa kuasa, 
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mereka dapat dan bisa membentuk kegiatan kelompok dengan berbagai cara. 

Namuun pemimpin biasanya masih lebih kurang berkuasa. 

3. Mempengaruhi Perilaku Pengikut 

Kepemimpinan sebagai kemampuan untuk menggunakan berbagai bentuk 

kekuasaan untuk memengaruhi perilaku pengikut dengan sejumlah cara. 

Sesungguhnya para pemimpin telah memengaruhi pegawai untuk melakukan 

pengorbanan pribadi demi organisasi. 

4. Memimpin Rapat 

Seorang pemimpin pada tingkat mana pun, pada suatu waktu perlu mengadakan 

rapat dan memimpinnya. Suatu rencana yang akan disusun biasanya didahului 

oleh rapat, agar pelaksanaan rencana itu lebih mudah dilaksanakan. 

5. Mengambil Keputusan 

Diantara seluruh tugas yang disandang oleh MSDM, maka yang mungkin 

terberat adalah tugas mengambil keputusan. Pengambilan keputusan ini 

merupakan satu-satunya hal yang membedakan seorang pemimpin. Oleh sebab 

itu, keberhasilan seorang pemimpin sangat ditentukan oleh keterampilan 

mengambil keputusan, si saat-saat amat kritis. 

6. Mendelegasikan Wewenang 

Pendelegasian disebut juga pelimpahan. Seorang pemimpin tidak mungkin 

dapat mengerjakan sendiri seluruh pekerjaannya., karena keterbatasan waktu, 
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dan keterbatasan kemampuanya. Oleh sebab itu, seorang pemimpin yang 

bijaksana haruslah mendelegasikan sebagian tugas dan wewenang kepada 

bawahannya. 

Dalam menjalankan tugasnya pemimpin, pemimpin memiliki tugas-tugas 

tertentu, yaitu mengusahakan agar kelompoknya dapat mencapai tujuan yang 

baik, dalam kerja sama yang produktif, dan dalam keadaan yang bagaimana pun 

yang dihadapi kelompok. 

 Wilson Bangun (2012, Hal. 340) mengemukakan bahwa indikator 

kepemimpinan adalah sebagai berikut : 

1. Kumpulan Orang 

Dalam suatu organisasi terdapat kumpulan orang yang menjadi pengikut 

untuk mencapai tujuan organiasasi tersebut, para pengikut akan menerima 

pengarahan dan perintah pemimpin. 

2. Kekuasaan 

Pada unsur ini ada kekuasaan yang dimiliki pemimpin untuk mengarahkan 

dan mengatur para pengikut untuk melaksanakan tugasnnya. 

3. Memengaruhi 

Kemampuan pemimpin dalam menggunakan berbagai bentuk kekuasaan yang 

dimilikinya untuk memengaruhi para anggota organisasi agar mau 

melaksanakan tugasnya. 
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4. Nilai 

Kemampuan untuk menggunakan tiga unsur sebelumnya dan mengakui 

bahwa kemampuan berkaitan dengan nilai. 

B. Kerangka Konseptual 

1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Komitmen Organisasi 

 Pada dasarnya untuk memperoleh nilai-nilai kompetensi  maka  dituntut 

untuk melakukan pengembangan diri dari baik dari segi pendidikan maupun 

pengalaman yang semua ini sering disebutdengan pembelajaran. komitmen 

mencakup aspek-aspek pribadi yang mencakup sifat, motif-motif, system 

nilai, sikap, pengetahuan, dan keterampilan dimana kompetensi akan 

mengarahkan tingkah laku, sedangkan tingkah laku akan menghasilkan 

kinerja, Irham Fahmi (2016, Hal. 47) 

Dengan judul Pengaruh Kompetensi dan Kepemimpinan Terhadap 

Komitmen Organisasi maka pada Asuransi Jiwa Bersama Bumi Putra 1912 

Kantor Cabang Denpasar. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada hasil 

positif antara Kompetensi dengan Komitmen Organisasi Asuransi Jiwa 

Bersama Bumi Putra 1912 Kantor Cabang Denpasar. 

 

 

Gambar II-1 

Hubungan Kompetensi dengan Komitmen organisasi 

 

Kompetensi Komitmen 
Organisasi 
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2. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Komitmen Organisasi 

Kepemimpinan pada dasarnya menekankan untuk menghargai tujuan 

Individu sehingga nantinya para individu akan memiliki keyakinan bahwa 

komitmen aktual akan melampaui harapan mereka. Seorang pemimpin harus 

menerapkan gaya kepemimpinan untuk mengelola bawahanya, karena 

seorang pemimpin akan sangat mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam 

mencapai tujuanya, Sutrisno (2014, hal. 236). Menyatakan bahwa faktor 

kepemimpinan berpengaruh terhadap Komitemn organisasi. 

Dengan judul Pengaruh Kompetensi dan Kepemimpinan Terhadap 

Komitmen Organisasi maka pada Asuransi Jiwa Bersama Bumi Putra 1912 

Kantor Cabang Denpasar. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada hasil 

positif antara Kepemimpinan dengan Komitmen Organisasi Asuransi Jiwa 

Bersama Bumi Putra 1912 Kantor Cabang Denpasar. 

 

 

Gambar II-2 

Hubungan Kepemimpinan dengan Komitmen organisasi 

3. Pengaruh Kompetensi dan Kepemimpinan Terhadap Komitmen 

organisasi 

Dari uraian di atas dapat digambarkan  bahwa kompetensi dan 

kepemimpinan memiliki hubungan yang signifikan terhadap Komitemen 

Organisasi. Hal ini diperkuat juga karena penelitian terdahulu, yang 

Kepemimpinan Komitmen 
Organisasi 
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dilakukan oleh Aries Susanty dan Sigit Wahyu Baskoro (2012), dengan judul 

pengaruh kompetensi dan kepemimpinan terhadap kinerja organisasi 

padaAsuransi Jiwa Bersama Bumi Putra 1912 Kantor Cabang Denpasar. 

Dengan demikian jika kompetensi dan kepemimpinan kerja secara 

bersama-sama ditingkatkan maka komitmen pegawai pada organisasi akan 

meningkat. Berdasarkan kerangka konseptual tersebut maka peneliti 

menggambarkan kerangka konseptual penelitian ini. 

  

 

 

 

 

Gambar II-3 

Pengaruh Kompetensi dan Kepemimpinan Terhadap Komitmen Organisasi 
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C. Hipotesis 

Menurut Juliandi dkk hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari 

pertanyaan yang ada pada perumusan masalah penelitian. Dikatakan jawaban 

sementara karena jawaban yang ada adalah jawaban yang berasal dari teori. 

Dari penelitian terdahulu dan teori penelitian yang ada, maka peneliti dapat 

menyimpulkan sementara yaitu: 

1) Ada Pengaruh Kompetensi dengan Komitmen Organisasi Pada Badan 

Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

2) Ada pengaruh Kepemimpinan dengan Komitmen Organisasi Pada Badan 

Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

3) Ada Pengaruh Kompetensi dan Kepemimpinan dengan Komitmen Pegawai 

pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi 

Sumatera Utara.
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan Penelitian 

Pada penelitin ini penulis menggunakan pendekatan asosiatif. Juliandi dkk 

(2015, hal. 86) mengemukakan pendekatan asosiatif adalah penelitian untuk 

mengetahui hubungan antara satu variabel dengan variabel lainnya. Melalui 

hubungan ini akan dibangun suatu teori yang dapat menjelaskan dan mengontrol 

suatu fenomena. Pendekatan ini bertujuan untuk menganalisis permasalahan 

hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya. Statistik yang digunakan misalnya 

korelasi linear berganda, regresi linier berganda, dan sebagainya. 

B. Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur untuk 

mengetahui buruknya definisi pengukuran dari suatu penelitian. Yang menjadi 

definisi operasional adalah : 

1. Komitmen Organisasi (Y) 

Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seseorang pegawai 

memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.
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Tabel III-1 

Indikator Komitmen 

No Indikator 

1 Kemauan pegawai 

2 Kemauan untuk mengusahakan 

3 Keinginan yang kuat 

Sumber : Lincoln dan Bashaw (2010 Hal. 212) 

2. Kompetensi (X1) 

Kompetensia adalah kewenangan dan kecakapan atau kemampuan seseorang 

dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan sesuai dengan jabatan yang 

disandangnya. 

Tabel III-2 

Indikator Kompetensi 

No Indikator 

1 Pengetahuan 

2 Pemahaman 

3 Nilai 

4 Kemampuan 

5 Sikap 

6 Minat 

Sumber : Sutrisno (2009, hal. 223) 

3. Kepemimpinan (X2) 

Kepemimpinan adalah proses kegiatan untuk menggerakkan orang lain 

dengan pemimpinan, membimbing, mempengaruhi orang lain untuk melakukan 

sesuatu agar mencapai hasil yang diterapkan. 
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Tabel III-3 

Indikator Kepemimpinan 

No Indikator 

1 Pengarahan 

2 Kekuasaan 

3 Mempengaruhi perilaku pengikut 

4 Memimpin rapat 

5 Mengambil keputusan 

6 Mendelegasikan wewenang 

Sumber : Sutrisno (2014, hal. 218) 

C. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah 

Provinsi Sumatera Utara.  Waktu penelitian bulan desember 2018 sampai februari 

2019 

Tabel III-4 

Rencana Waktu Penelitian 

 
NO 

 

 
KETERANGAN 
 

Juli 2018 Agustus 
2018 

September 
2018 

Februari 
2019 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Pengajuan Judul                 
2 Prariset                 
3 Penyusunan 

Proposal 
                

4 Seminar Proposal                 
5 Pengumpulan 

dan Pengelolaan 
Data 

                

6 Penyusunan Skripsi                 
7 Sidang Skripsi                 
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D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Menurut Juliandi dkk (2015, hal. 51) populasi merupakan totalitas 

dari seluruh unsur yang ada di dalam sebuah wilayah penelitian. 

Tabel III-5 

Jumlah Pegawai Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah  

Provinsi Sumatera Utara 

Bagian  Jumlah Pegawai 

 Sekretariat  99 Orang 

 Pengembangan dan   
pengendalian 20 Orang 

 Retribusi  25 Orang 

 PKB 20 Orang 

 APU 14 Orang 

 Jumlah 178 Orang 

Sumber : Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah 

Sumatera       Utara. 

2. Sampel  

Accidental. 

Menurut Juliandi dkk (2105, hal. 51) sampel adalah wakil-wakil dari 

populasi. Penentuan ukuran sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan rumus slovin sebagai berikut. 
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n = ே
ଵାே௘²

 

Dimana  : 

n   :  Ukuran Sampel 

N   : Ukuran Populasi 

e   : Persen Kelonggaran Ketidaktelitian 

Dari rumus berikut jumlah (n) adalah sebagai berikut : 

n = ଵ଻଼
ଵାଵ଻଼ (଴,ଵ଴)² 

 

n = ଵ଻଼
 ଶ,଻଼

 

n  = 64 orang 

Berdasarkan perhitungan di atas besarnya sampel sebanyak 64 orang. 

Kelemahan dari teknik penarikan sampel dengan cara ini adalah sampel yang terpilih 

kemungkinan tidak mewakili populasi, sehingga generalisasi yang dapat dilakukan 

peneliti terbatas, cara ini juga cenderung memiliki bias yang tinggi karena peneliti 

menemukan sendiri responden yang terpilih secara acak yang biasanya dengan 

subjektif. Namun subjektifitas ini dapat direduksi berdasarkan asumsi bahwa pegawai 

Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara memiliki 

karakteristik yang serupa, karena jumlah populasi yang besar tidak adanya kerangka 

sampel keterbatasan biaya dan tenaga. 
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E. Teknik Pengumpulan Data 

 Menurut Juliandi  dkk (2015, hal. 69) adapun teknik pengumpulan 

data yang digunakan di dalam sebuah penelitan  sebagai berikut : 

a. Wawancara 

Wawancara dalah dialog langsung antara peneliti dengan responden 

penelitian.  

b. Dokumentasi 

Menyelidiki rekaman-rekaman data yang terlalu berat. 

c. Pengamatan/observasi 

Pengamatan adalah kegiatan melihat suatu kondisi secara langsung 

terhadap objek yang diteliti. 

d. Angket/Kuisioner 

Kuisioner adalah pertanyaan/pertanyaan yang disusun peneliti untuk 

mengetahui pendapat/persepsi responden penelitian. 

 

Tabel III-6 

Skala Likert 

Pertanyaan Bobot 

 Sangat Setuju (SS) 5 

 Setuju (S) 4 

 Kurang Setuju (KS) 3 

 Tidak Setuju (TS) 2 

 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
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1. Uji Validitas 

Validitas memiiki nama lain seperti  tepat, benar. menguji validitas berarti 

menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran suatu instrumen sebagai alat ukur 

variabel penelitian. Jika instrumen valid/ benar maka hasil pengukuran kemungkinan 

benar. 

Dalam ilmu-ilmu sosial sulit mencari alat ukur standar seperti hanya ilmu 

eksakta. Maka peneliti merancang sendiri alat ukur atau instrumen berupa 

pertanyaan-pertanyaan berhubungan dengan persepsi responden. Item-item 

pertanyaan-pertanyaan berdasarkan kriteria-kriteriayang dirujuk dari teori sehingga 

bisa menghasilkan instrumen yang benar dan rasional. 

Apabila instrumen sudah disusun, instrumen disebarkan kepada kelompok 

responden. Setelah instrumen dikembalikan, maka dapat dilakukan pengujian 

validitas statistik. Teknik statistik yang dapat digunakan adalah korelasi. 

r = ௡ఀ௫௬ –(ఀ௫)(ఀ௬)
ඥ{ ௡ఀ௫మି (ఀ௫)మ}{௡ఀ௬మି (ఀ௬)మ}

 

Juliandi (2015, hal 77) 

Dimana  : 

r  : Banyaknya pasangan pengamatan 

ᄿxi : Jumlah pengamatan variabel x 

ᄿyi : Jumlah pengamatan variabel y 
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ᄿxi² : Jumlah kuadrat pengamatan variabel x 

2. Reliabilitas 

Reliabilitas memiliki berbagai nama lain seperti keterpercayaan, kehandalan, 

kestabilan. Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrumen 

penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Jika variabel 

penelitian menggunakan instrumen yang handal dan cepat dipercaya maka hasil 

penelitian juga dapat memiliki tingkat keterpercayaan yang tinggi. 

Menurut Arikunto (2002) dalam (juliandi, 2015, hal. 82). Pengujian 

Reliabilitas  menggunakan rumus Cronbach Alpha yaitu sebagai berikut : 

r = [ ௞
(௞ିଵ)

][1-[ఀɑ௕మ

ɑଵమ ] 

Dimana  :  

r  : Reliabilitas Instrumen 

 ɑܾଶ  : Jumlah varians butirߑ 

       k  : Banyaknya butir pernyataan 

              ɑ1ଶ  : Varians total 

Kriteria pengujian realibilitas adalah jika nilai koefisien realibilitas 

(cronbach alpha)> 0,60 maka instrumen realibilitas cukup baik. Jika nilai (cronch 

alpha)< 0,60 maka instrumen realibilitas kurang baik. 

F. Teknik Analisis Data 
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Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-

angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan 

rumus di bawah ini : 

1. Asumsi Klasik 

Untuk mengetahui apakah sampel yang ditetapkan dapat menentukan 

analisis dan melihat apakah metode produksi yang dirancang dapat 

dimasukkan ke dalam serangkaian data, maka diperlukan pengujian data 

sebagai berikut : 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, variabel pengagangu atau residual memiliki distribusi normal. Ada 

dua cara mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu 

dengan analisis grafik dan uji statistik. Analisis grafik dengan melihat 

histogram dan normal plot. Sedangkan analisis statistik dilakukan dengan 

menggunakan uji statistik. 

 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji ini digunakan untuk menentukan apakah terdapat korelasi yang tinggi 

antara variabel bebas dalam model refresi linier. Uji multikolinieritas juga terdapat 

beberapa ketentuan, yaitu : 
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Jika nilai variance inflasi factor (VIF) hasil regresi tidak melebihi dari 4 

atau 5 maka dapat dipastikan tidak terjadi multikolinieritas di antara variabel 

independen tersebut. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas diguanakan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain. 

Jika variasi residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka 

disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model 

yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. 

Dasar Pengambilan keputusannya adalah jika pola tertentu, seperti titik-

titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka terjadi 

homokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (poin-poin) menyebar 

dibawah dan diatas angka 0 pada sumbu y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

2. Regresi Linier Berganda 

Juliandi (2015, hal. 160) mengatakan Analisis regresi berganda 

digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Y = a + b1x1 + b2x2 

Dimana  : 

Y  : Komitmen 

a  : Konstanta 
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b1 dan b2 : besaran koefisien regresi dan masing-masing variabel 

x1  :  pengaruh komptensi 

x2  : pengaruh kepemimpinan 

3. Uji t (Uji Parsial) 

Sugiyono (2015, hal. 250) mengatakan uji statistik t pada dasarnya 

bertujuan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 

independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen. Dengan 

bantuan komputer program statistical package for social science (SPSS 16.0). 

Pengujian dilakukan dengan menggunakan signifikan level taraf nyata 0.05 (ɑ 

= 5%). 

Untuk mengetahui signifikan atau tidaknya variabel bebas dengan 

variabel terikat. Dihitung dengan rumus : 

t =௥√௡ିଶ
ඥ௥²

 

Dimana : 

t  : t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan 

tabel 

rt  : Korelasi variabel yang ditentukan 

n  : Jumlah sampel 
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           H0 ditolak    H0 diterima 

 H0 ditolak 

  

 

-thitung   -ttabel  0  ttabel   thitung 

Gambar III-1 Kriteria Pengujian Hipotesis uji T 

 

Dimana  : 

Thitung  :Hasil perhitungan korelasi kompetensi dan kepemimpinan   

terhadap komitmen organisasi. 

Ttabel :  Nilai T dalam tabel T berdasarkan n 

Adapun bentuk pengujianya sebagai berikut: 

1) Bentuk pengujiannya  
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a) Hο : menyatakan tidak adanya hubungan, atau tidak adanya 

pengaruh, atau tidak adanya adanya perbedaan. 

b) Ha atau H1) : menyatakan adanya hubungan, atau adanya 

pengaruh, atau adanya perbedaan. 

 

2) Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah : 

a) Jika ttabel < thitung <ttabel maka Hο diterima, artinya kompetensi 

dan kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

pegawai 

b) Jika thitung > ttabel atau thitung < tabel maka Hο ditolak, artinya 

kompetensi dan kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen pegawai. 

4. Uji F (simultan) 

Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara bersama-

sama beperngaruh secara signisikan atau tidak terhadap variabel terikat dan sekaligus 

juga menguji hepotesis kedua. 

Untuk mengetahui hipotesis variabel bebas dengan variabel terikat secara 

bersama-sama digunakan uji  F dengan rumus : 

Fk = ோ²
(ଵିோమ)ି (௡ି௞ିଵ)

 

Dimana  : 

F  : Tingkat signifikan. 
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R²  : Koefisien korelasi variabel berganda faktor sosial 

faktor    pribadi. 

k : Jumlah variabel independen. 

 

 

 

        H0 ditolak    H0 diterima  H0 ditolak 

  

-fhitung   -ftabel  0  ftabel   fhitung 

 

Gambar III-2 Kriteria Pengujian Hipotesis uji F 

Dimana  : 

Fhitung  :Hasil perhitungan korelasi kompetensi, kepemimpinan, dan 

komitmen organisasi 

Ftabel :  Nilai F dalam tabel F berdasarkan n 

5. Koefisien Determinan 

Untuk mengetahui koefisien Determinasi (D), yaitu untuk 

mengetahui seberapa besar persentase yang dapat dijelaskan variabel. 

(Juliandi dan Irfan, 2013, hal 210 ). Maka dalam hal ini rumus yang 

digunakan adalah sebagai berikut : 
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D = r² x 100% 

Dimana : 

D  : Koefisien determinasi Koefisien korelasi variabel 

bebas      dengan variabel terikat.  

r² : Nilai kolerasi berganda. 

100% : Persentase kontribusi 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam 

bentuk angket yang terdiri dari 10  pernyataan untuk variabel X1, 10  

pernyataan untuk variabel X2, dan 10 pernyataan untuk variabel Y, dimana 

yang menjadi variabel X1 adalah gaya kepemimpinan, yang menjadi variabel 

X2 adalah motivasi, dan yang menjadi variabel Y adalah kinerja pegawai. 

Angket ini diberikan kepada 64 responden sebagai sampel penelitian dengan  

menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis. 

Tabel IV-1 

Skala Pengukuran Likert 

 

 

 

 

 

 

Pada tabel diatas berlaku baik di dalam menghitung variabel X1 dan X2yaitu variabel 

bebas (terdiri dari variabel gaya kepemimpinan, variabel motivasi) maupun variabel

Pernyataan Bobot 

Sangat setuju 

Setuju 

Kurang setuju 

Tidak setuju 

Sangat tidak setuju 

5 

4 

3 

2 

1 
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 Y yaitu variabel terikat (kinerja pegawai). Dengan demikian skor angket 

dimulai dari skor 5 sampai 1. 

2. Karakteristik Responden 

Data-data yang telah diperoleh dari angket akan disajikan dalam 

bentuk kuantitatif dengan responden sebanyak 64 orang. Adapun dari ke-64 

responden tersebut identifikasi datanya disajikan penulis sebagai berikut. 

a. Jenis Kelamin 

Untuk mengetahui presentase berdasarkan jenis kelamin dari 64 orang, maka 

dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel IV-2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Laki-laki 30 46.9 46.9 46.9 

Perempuan 34 53.1 53.1 100.0 

Total 64 100.0 100.0  

Sumber Data Penelitian SPSS, (2018) 

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan banyaknya responden pada 

kelompok jenis kelamin laki-laki ada 30 orang atau (46.9%), dan kelompok jenis 

kelamin perempuan ada 34 orang atau (53.1%). 
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b. Usia 

Untuk mengetahui presentase berdasarkan tingkat usia dari 64 orang 

responden,maka dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel IV-3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 26-30 tahun 8 12.5 12.5 12.5 

31-35 tahun 14 21.9 21.9 34.4 

36-40 tahun 32 50.0 50.0 84.4 

>40 tahun 10 15.6 15.6 100.0 

Total 64 100.0 100.0  

 Sumber: Penelitian SPSS, (2018) 

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa banyaknya responden 

pada kelompok usia 26-30 tahun adalah 8 orang atau (12.5%), usia 31-35 tahun 

adalah 14 orang (21.9%), usia 36-40 tahun adalah 32 orang atau (15.6%), dan pada 

usia di atas 40 tahun adalah 10 orang atau (15.6%). 

c. Pendidikan 

Untuk mengetahui persentase berdasarkan pendidikan dari 64 sampel 

maka dapat dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel IV-4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA/SMK Sederajat 15 23.4 23.4 23.4 

Diploma (1/2/3) 8 12.5 12.5 35.9 

S1 40 62.5 62.5 98.4 

S2 1 1.6 1.6 100.0 

Total 64 100.0 100.0  

 Sumber: Penelitian SPSS, (2018) 

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa responden pada 

kelompok SMA/SMK/ Sederajat ada 15 orang atau (23.4%), Kelompok Diploma ada 

8 orang atau (12.5), kelompok S1 ada 40 orang atau (62.5%), dan  kelompok S2 ada 1 

orang atau (1.6%). 

3. Deskripsi Variabel Penelitian  

Berikut ini penulis akan menyajikan tabel frekuensi hasil skor 

jawaban responden dari kuisioner yang disebarkan diantaranya sebagai 

berikut: 
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a. Variabel Komitmen Organisasi (Y) 

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk 

variabel komitmen organisasi diperoleh hasil data sebagai berikut :  

Tabel IV-5 

Skor Angket untuk Variabel Komitmen Organisasi(Y) 

 STS  TS  KS  S  SS  Jumlah  
NO F % F % F % F % F % F % 
1 - - 3 4.7 9 14.1 35 54.7 17 26.6 64 100 
2 - - 4 6.2 12 18.8 34 53.1 14 21.9 64 100 
3 - - 6 9.4 22 34.4 21 32.8 15 23.4 64 100 
4 1 1.6 7 10.9 15 23.4 26 40.6 15 23.4 64 100 
5 - - 4 6.2 7 10.9 29 45.3 24 37.5 64 100 
6 - - 1 1.6 11 17.2 34 53.1 18 28.1 64 100 
7 - - 2 3.1 4 6.2 35 54.7 23 35.91 64 100 
8 1 1.6 4 6.2 8 12.5 37 57.8 14 21.9 64 100 
9 - - 3 4.7 7 10.9 40 62.5 14 21.9 64 100 
10 - - 4 6.2 8 12.5 38 59.4 14 21.9 64 100 

Sumber : Penelitian SPSS (2019) 

Dari tabel di atas dapat disimpulkan sebagai berikut 

1. Jawaban responden tentang saya akan merasa sangat bahagia menghabiskan 

sisa karir saya di perusahaan ini, mayoritas responden memilih setuju 

sebanyak 35 orang atau (54.7%). 

2. Jawabwan responden tentang saya merasa masalah yang terjadi di perusahaan 

adalah masalah saya juga, mayoritas responden memilih setuju sebanyak 34 

orang atau (53.1%). 

3. Jawaban responden tentang saya merasa menjadi bagian keluarga pada 

perusahaan ini, mayoritas responden memilih kurang setuju sebanyak 22 

orang atau (34.4%). 
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4. Jawaban responden tentang saya sulit meninggalkan perusahaan ini karena 

takut tidak mendapatkan kesempatan di tempat lain, mayoritas responden 

memilih setuju sebanyak 26 orang (40.6%). 

 
5. Jawaban responden tentang akan terlalu merugikan bagi saya untuk 

meninggalkan perusahaan ini, mayoritas responden memilih setuju sebanyak 

29 orang atau (45.3%). 

 
6. Jawaban responden tentang saya merasa peruhaan ini telah banyak berjasa 

bagi hidup saya, mayoritas responden memilih setuju sebanyak 34 orang atau 

(53.1). 

 
7. Jawaban responden tentang sulit mendapat pekerjaan dengan penghasilan 

yang bagus seperti pekerjaan saya sekarang, mayoritas responden memilih 

setuju sebanyak (54.7). 

 
8. Jawaban responden tentang saya merasa belum memberikan banyak 

kontribusi bagi perusahaan ini, mayoritas responden memilih setuju sebanyak 

37  orang atau sebanyak (57.8) 

 
9. Jawaban responden tentang perusahaan ini layak mendapatkan kesetiaan dari 

saya, mayoritas responden memilih setuju sebanyak 40 orang atau (62.5%). 

 
10. Jawaban responden tentang saya merasa sangat nyaman dengan perusahaan 

ini karena dapat memenuhi kebutuhan hidup saya, mayoritas responden 

memilih setuju sebanyak 37 orang atau sebanyak (59.4%). 

 
 

b. Variabel Kompetensi (X1) 



52 
 

 
 

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk 

variabel lokasi diperoleh hasil data sebagai berikut : 

Tabel IV-6 

Skor Angket untuk Variabel Kompetensi (X1) 

 STS  TS  KS  S  SS  Jumlah  
NO F % F % F % F % F % F % 
1 - - 2 3.1 9 14.1 35 54.7 18 28.1 64 100 
2 2 3.1 2 3.1 23 35.9 20 31.2 17 26.6 64 100 
3 5 7.8 2 3.1 22 34.4 29 45.3 6 9.4 64 100 
4 4 6.2 3 4.7 16 25 30 46.9 11 17.2 64 100 
5 2 3.1 2 3.1 7 10.9 33 51.6 20 31.2 64 100 
6 - - 3 4.7 7 10.9 33 51.6 21 32.8 64 100 
7 - - 2 3.1 11 17.2 36 56.2 15 23.4 64 100 
8 - - 6 9.4 14 21.9 38 59.4 6 9.4 64 100 
9 - - 3 4.7 5 7.8 35 54.7 21 32.8 64 100 
10 2 3.1 4 6.2 10 15.6 31 48.4 17 26.6 64 100 
Sumber : Penelitian SPSS (2019) 

Dari tabel di atas dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang saya memiliki pengetahuan dalam menggunakan 

peralatan seperti komputer, dll. Mayoritas responden memilih setuju sebanyak 35 

orang atau (54.7%). 

2. Jawaban responden tentang dengan pengetahuan yang saya miliki saya dapat 

menyelesaikan pekerjaan saya dengan baik, mayoritas responden memilih kurang 

setuju sebanyak 23 orang atau (35.9%). 

3. Jawaban responden tentang dengan keterampilan yang saya miliki saya mampu 

bekerja dengan rekan kerja, mayoritas responden memilihsetuju sebnyak 29 

orang atau (45.3%). 
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4. Jawaban responden tentang dengan keterampilan yang saya miliki saya mampu 

mengerjakan tugas, mayoritas responden memilih setuju sebnayk 30 orang atau 

(46.9%). 

5. Jawaban responden tentang sikap saya dalam mengambil bekerja selalu 

memenuhi aturan dan norma yang berlaku, mayoritas responden memilih setuju 

sebanyak 33 orang atau (51.6%). 

6. Jawaban responden tentang saya selalu bersikap tanggap dan rajin dalam 

melaksanakan pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan, mayoritas responden 

memilih setuju sebanyak 33 orang (51.6%). 

7. Jawaban responden tentang saya selalu bersikap jujur dalam melaksanakan 

pekerjaan, mayoritas responden memilih setuju sebanyak 36 orang atau (56.2%). 

8. Jawaban responden tentang saya selalu mengikuti peraturan yang ada, mayoritas 

responden memilih setuju sebanyak 38 orang atau (59.4%). 

9. Jawaban responden tentang saya selalu mengerjakan tugas yang diberikan 

dengan teliti,mayoritas responden memilih setuju sebanyak 35 orang atau 

(54.7%). 

10. Jawaban responden tentang saya selalu melaksanakan apa yang ditugaskan 

kepada saya, mayoritas responden memilih setuju sebanyak 31 orang atau 

(48.4%). 

 

c. Variabel  Kepemimpinan (X2) 

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk 

variabel disiplin diperoleh hasil data sebagai berikut : 
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Tabel IV-7 

Skor Angket untuk Variabel Gaya Kepemimpinan (X2) 

 STS  TS  KS  S  SS  Jumlah  
NO F % F % F % F % F % F % 
1 - - 6 9.4 25 39.1 24 37.5 9 14.1 64 100 
2 1 1.6 7 10.9 17 26.6 30 46.9 9 14.1 64 100 
3 1 1.6 1 1.6 7 10.9 38 59.4 17 26.6 64 100 
4 8 12.5 8 12.5 24 37.5 7 10.9 17 26.6 64 100 
5 10 15.6 6 9.4 17 26.6 23 35.9 8 12.5 64 100 
6 - - 1 1.6 6 9.4 38 59.4 19 29.7 64 100 
7 - - 2 3.1 9 14.1 35 54.7 18 28.1 64 100 
8 - - 2 3.1 11 17.2 36 56.2 15 23.4 64 100 
9 - - 4 6.2 12 18.8 34 53.1 14 21.9 64 100 
10 - - 6 9.4 22 34.4 21 32.8 15 23.4 64 100 
Sumber : Penelitian SPSS (2019) 

 

Dari tabel di atas dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang pemimpin sebelum memberikan kegiatan kerja, 

selalu menginstruksikan secara spesifik kepada bawahan, mayoritas responden 

memilih kurang setuju sebanyak 25 orang atau (39.1%). 

2. Jawaban responden tentang pimpinan sebelum memberikan pekerjaan selalu 

mengarahkan kepada bawahannya terlebih dahulu, mayoritas responden memilih 

sangat setuju sebanyak 30 orang atau (46.9%). 

3. Jawaban responden tentang pimpinan memberikan dukungan kepada 

bawahannya supaya lebih semangat dalam bekerja, mayoritas responden memilih 

setuju sebanyak 38 orang atau (59.4%). 

4. Jawaban responden tentang pimpinan akan memberikan solusi alternatif kepada 

bawahan, mayoritas responden memilih kurang setuju sebanyak 24 orang atau 

(37.5%). 
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5. Jawaban responden tentang pimpinan dalam mengambil keputusan selalu 

meminta masukkan kepada bawahan, mayoritas responden memilih setuju 

sebanyak 38 orang atau (59.4%). 

6. Jawaban responden tentang kepemimpinan akan efektif apabila pegawai 

memiliki kesiapan yang matang, mayoritas responden memilih  setuju sebanyak 

38 orang atau (59.4%). 

7. Jawaban responden tentang kepemimpinan akan efektif apabila pegawai 

memiliki kematangan berpikir, mayoritas responden memilih setuju sebnayk 35 

orang atau (54.7%). 

8. Jawaban responden tentang pimpinan mendelegasikan wewenang kepada 

bawahan, mayoritas responden memilih setuju sebanyak 36 orang atau (56.3%). 

9. Jawaban responden tentang pegawai mampu menunjukkan kemampuan dan 

keahlian dalam bekerja, mayoritas responden memilih setuju sebanyak 34 orang 

atau (53.1%). 

10. Jawaban responden tentangPimpinan mampu membuat suasana baru, mayoritas 

responden memilih kurang setuju sebanyak 22 orang atau (34.4%). 

B. Analisis Data 

a) Uji Asumsi Klasik 

‘Dalam regressi liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi 

klasik regressi berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linear Unbias 

Estimation).Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 

mengidentifikasi apakah model regressi merupakan model yang baik atau tidak.Ada 

beberapa pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk mengidentifikasi 
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apakah model regressi merupakan yang baik atau tidak. Ada beberapa pengujian 

asumsi klasik tersebut yakni : 

1) Normalitas 

2) Multikolinearitas 

3) Heterokedastistas 

1. Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regressi, variable dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau 

tidak, jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 

maka model regressi memenuhi asumsi normalitas. 

2. Multikolinearitas 

Gejala multikolinieritas dapat dilihat dari besarnya nilai Tolerance dan VIF 

(Variance Inflation Factor), Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel 

independen manakah yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya, 

Tolerance adalah mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih 

yang tidak dijelaskan variabel independen lainnya. Nilai yang dipakai untuk 

Tolerance> 0,1, dan VIF < 5, maka tidak terjadi multikolinieritas. 

 

 

 

 

 



57 
 

 
 

                                                Tabel IV-12 

                                        Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients Collinearity Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

1 (Constant) 12.539 4.354   

Kompetensi .321 .105 .872 1.147 

Kepemiminan .392 .094 .872 1.147 

a. Dependent Variable 

Dari tabel diatas bisa Kedua variable independent yakni Kompetensi dan 

Kepemimpinan memiliki nilai VIF dalam batas tolenransi yang telah ditentukan 

(tidak melebihi 4 atau 5), sehingga tidak terjadi multikolinearitas dalam varaibel 

independent penelitian ini karena Cara yang digunakan untuk menilainya adalah 

dengan meilhat nilai factor inflasi varian ( Variance inflasi Factor / VIF) yang tidak 

melebihi 4 atau 5. Pada output Spaa Tabel IV-12 diketahui bahwa nilai VIF yaitu X1 

= 1.147 dan X2 = 1.147 yang berarti < dari 10 atau menjauhi angka 10. 

Begitu juga dengan nilai Tolerance, jika nilai Tolerance > 0.10 maka tidak 

terjadi multikolinieritas dan sebaliknya jika nilai Tolerance < 0.10 maka terjadi 

multikolinieritas. Pada tabel  IV-12 nilai tolerance X1 = 0.872 dan X2 = 0.872. dari 

data yang tersaji terlihat bahwa nilai tolerance X1 dan X2 > 0.10 yang berarti tidak 

terjadi multikolinieritas. 



58 
 

 
 

1. Heterokedastisitas 

Heterokedastisitas digunakan unbtuk menguji apakah dalam model regressi, 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain. Jika 

varians residual dari suatu pengamatan yang lain tetap, maka disebut 

homokedastisitas, dan jika varians  berbeda disebut heterokedastitas. Model yang 

baik adalah tidak terjadi heterodekdasitas. 

2. Pengujian Hipotesis 

a. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda bertujuan untuk memprediksi perubahan 

nilai variabel terikat akibat perubahan dari nilai variabel bebas. Dimana rumus 

pengujiannya adalah : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Y= a + β1 X1 + β2 X2 
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Tabel IV-13 

Uji Analisis Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12.539 4.354  2.880 .005 

Kompetensi .321 .105 .325 3.066 .003 

Kepemimpinan .392 .094 .325 4.153 .003 

a. Dependent Variable: KOMITMEN    

Y= 12,539+ 0.321 X1 + 392 X2 

Model persamaan diatas bermakna 

1) Nilai konstanta sebesar = 12,539 menunjukan variabel independen yaitu gaya 

kepemimpinan dan motivasi dalam keadaan konstantidak mengalami perubahan 

(sama dengan 0) maka konstantanya akantetap senilai 12,539%. 

2) Nilai koefisien regresi Kompetensi adalah sebesar 0,321 menunjukan bahwa 

jika Kompetensi mengalami kenaikan akan menaikkan konstanta 

Kepemimpinan terhadap Komitmen organisasi senilai  32.1% 

3) Nilai koefisien regresi kepemimpinan adalah sebesar 0,392 menunjukan bahwa 

jika kepemimpinan mengalami kenaikan maka akan menurunkan konstanta 

motivasi terhadap kinerja pegawai sebesar 39,2%. 
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b. Uji Secara Parsial (Uji t) 

Uji secara parsial atau uji t adalah pengujian yang dilakuan untuk 

mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat, secara parsial (sendiri-

sendiri) kriteria dari pengujian parsial bisa dilihat dibawah ini: 

Tabel IV-14 

Uji t Parsial 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12.539 4.354  2.880 .005 

Kompetensi .321 .105 .325 3.066 .000 

Kepemimpinan .392 .094 .440 4.153 .003 

a. Dependent Variable: KOMITMEN 
 

   

1. Pengujian Kompetensi Dengan Komitmen Organisasi 

Pada tabel IV-14 diatas terlihat nilai t adalah 3,066 dan signya adalah 

0,000 

Ho: ߚ = 0,   artinya kompetensi tidak berpengaruh terhadap komitemen organisasi 

padaBadan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera 

Utara. 
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Ho :0 ≠ߚ, artinya kompetensi berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada 

Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera 

Utara. 

 

 

 

Kriteria pengujian hipotesisnya adalah : 

1) Jika ݐ hitung  < t tabel maka Ho diterima, artinya kompetensi tidak berpengaruh 

terhadap komitmen organisasi Pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi 

Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

2) Jika ݐ  hitung  > ttabel maka Ho ditolak, artinya kompetensi berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah 

Provinsi Sumatera Utara. 

Berdasarkan tabel IV-14 diatas diperoleh t hitung untuk variabel kompetensi  

sebesar 5,147  untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (64-2=62), di peroleh t 

tabel 1,670. didalam hal ini t-hitung = 4,153>t-tabel =1,670. Artinya kompetensi 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan 

Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000 sedang 

taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000<a 

0,05, sehingga H0 di tolak ini berarti ada pengaruh yang signifikan antara gaya 
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kepemimpinan dan kinerja pegawai pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi 

Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

 

 

H0 diterima 

 

 -t4,153  -t1,999  0   t 1,999   t4,153 

Gambar IV-1 

 Kriteria Pengujian Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi 

 

2. Pengujian PemimpinTerhadap Komitmen organisasi 

Pada tabel IV-14 diatas terlihat nilai t adalah  4,153 dan signya adalah 

0,003 

Ho: ߚ = 0,   artinya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap  komitemen 

organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah 

Provinsi Sumatera Utara. 

Ho :0 ≠ߚ, artinya kepemimpinan berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada 

Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

Kriteria pengujian hipotesisnya adalah: 

Jika ݐhitung  <t tabel maka Ho diterima, artinya kepemimpinan tidak berpengaruh 

terhadap komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi 

Daerah Provinsi Sumatera Utara. 
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Jika ݐ  hitung  >  ttabel maka Ho ditolak, artinya kepemimpinan berpengaruh 

terhadap komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi 

Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

Berdasarkan tabel IV-14 diatas diperoleh t hitung untuk 

variabelkepemimpinan sebesar 3,066 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 

(64-2=62), di peroleh t tabel 1,999. didalam hal ini t-hitung = 3,066> t-tabel =1,999. 

Artinya kepemimpinan berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada Badan 

Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,003 sedang 

taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,003<a 

0,05, sehingga H0 di terima ini berartiada pengaruh yang signifikan antara 

kepemimpinan dan komitmen organisasi Pada Badan Pengelolaan Pajak dan 

Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

 

 

 

 

 

 
H0 diterima 

 

 -t3,066  -t1,999  0   t 1,999   t3,066 
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Gambar IV-2 Kriteria Pengujian Kepemimpinan  Terhadap  

Komitmen Organisasi 

c. Uji Secara Simultan (Uji F) 

Uji simultan dimaksudkan untuk mencari tahu hubungan antara variabel 

bebas dan terikat dengan cara menguji semua variabel bebas (bersama ) dengan 

variabel terikat. Pengujian Motivasi dan Disiplin kerja Dengan Kinerja Pegawai bisa 

dilihat dibawah ini. 

Tabel IV-15 

Uji F Simultan 

ANOVAb 

Model 

Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 369.106 2 184.553 20.492 .000a 

Residual 549.378 61 9.006   

Total 918.484 63    

a. Predictors: (Constant), Kompetensi, kepemimpinan   

b. Dependent Variable: Komitmen     

 

Dari tabel IV-15 diatas bisa dilihat bahwa nilai f adalah 20,492 kemudian nilai 

sig nya adalah 0,000 
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Ho: ߚ = 0,  artinya kompetensi dan kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi 

Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

Ho :0 ≠ߚ, artinya kompetensi dan kepemimpinan berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi 

Sumatera Utara. 

Kriteria pengujian hipotesisnya adalah : 

1) Jika ܨhitung  <Ftabel maka Ho diterima, artinya kompetensi dan kepemimpinan tidak 

berpengaruh terhadapkomitmen organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan 

Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

2) Jika ܨ  hitung  > Ftabel maka Ho ditolak, artinya kompetensi dan kepemimpinan 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan 

Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

Berdasarkan tabel IV-15 diatas diperoleh f hitung untuk variabel kompetensi 

sebesar 13,261 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-1 (64-2=62), di peroleh f 

tabel 3,15 Jika f hitung > f tabel maka didapat pengaruh yang signifikan antara X1 

dan X2terhadap  Y, demikian juga sebaliknya jika f hitung < f tabel maka tidak 

terdapat pengaruh yang signifikan antara X1 danX2 terhadap Y, didalam hal ini f-

hitung = 20,492> f-tabel =3,15. Artinya kompetensi dan kepemimpinan berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah 

Provinsi Sumatera Utara. 
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Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000 sedang 

taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000<a 

0,05 sehingga H0 di tolak ini berarti ada pengaruh yang signifikan antara kompetensi 

dan kepeimpinan terhadap komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan Pajak dan 

Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. 

 

 

   

 
 

H0 diterima 

 

  -f20,492  -f 3,15  0  f 3,15 f20,492 

Gambar IV-3 Kriteria Pengujian Kompetensi dan Kepemimpinan Terhadap 

Komitmen organisasi 

d. Uji Determinasi 

 Identifikasi determinan (R²) berfungsi untuk mengetahui signifikansi variabel 

maka harus dicari koefisien determinasi (R²). Koefisien determinasi menunujukkan 

besarnya kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen. Semakin besar 

nilai koefisien determinasi, maka semakin baik kemampuan variabel independen 

menerangkan variabel dependen. Jika determinasi (R²) semakin besar (mendekati 

satu), maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel independen adalah besar 

terhadap variabel dependen. Hal ini berarti, model yang digunakan semakin kuat 



67 
 

 
 

untuk menerangkan pengaruh variabel independen yang diteliti terhadap variabel 

dependen  nilai dari koefisien determinasi ini bisa dilihat pada tabel IV-16 dibawah 

ini. 

 

Tabel IV-16 

Uji Dterminasi 

 Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .634a .402 .382 3.00103 

a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Kepemimpinan 

Cara melihat determinasi adalah dengan  melihat kolom R-square dimana nilai 

R square pada tabel diatas bernilai 0,402 atau senilai  40.2%  besaran nilai persentase 

yang mempengaruhi variabel bebas (kompetensi dan kepemimpinan)  terhadap 

variabel terikat (komitmen organisasi) sedangkan sisanya 59.8% dipengaruhi oleh 

faktor lain yang tidak di teliti  dalam penelitian ini. 

C. Pembahasan 

Dalam penelitian ini semua variabel bebas (kompetensi dan kepemimpinan) 

memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengelolaan 

Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara.dan penjelasan lebih rinci akan 

dijelaskan sebagai berikut: 
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1. Pengaruh Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi 

Jawaban responden tentang pegawai badan pengelolaan pajak dan retribusi 

daerah, memiliki pengetahuan dan menggunakan alat seperti komputer,dll. Mayoritas 

responden memilih setujuh sebanyak 35 orang atau (54.7%).dalam jumlah ini maka 

dapat di katakan, banyak orang yang setuju pada tanggapan untuk pegawai Badan 

Pengelolaan pajak dan Retribusi daerah provinsi sumatra utara. 

Karena pengetahuan yang di miliki dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

baik karena adanya peralatan dalam pengerjaan seperti komputer yang sangat 

mempengaruhi tingkat kecepatan dalam pekrjaannya 

Keterampilan yang di miliki seorang pegawai pada Badan pengelolaan Pajak 

dan Retribusi  daerah provinsi sumatra utara yang mampu bekerja sama dengan rekan 

kerjanya.dan keterampilan yang di milikinya mampu dalam mengerjakan tugas 

Hasil peelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi secara signifikan 

berpengaruh terhadap komimen organisasi, karena kompetenesi yang dimiliki 

pegawai dianggap kurang untuk kemajuan organisasi. 

Pada penelitian ini kompetensi berpengaruh terhadap komitmen pegawai, hal 

ini di dukung oleh penelitian Deddy Pandeleke (2016) tentang pengaruh kompetensi, 

kepuasan kerja, dan komitmen terhadap kinerja pegawai pada Inspektorat kabup 

 

2. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Komitmen Organisasi 

Seorang pemimpin harus tahu sebelum memberikan kegiatan kerja, dan 

selalu menginstruksikan secara detail atau spesifik kepada bawahanya. Dan 
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pemimpin selalu mengarahkan bawannya terlebih dahhulu agar bisa memahami apa 

yang akan di lakukannya dalam pekerjaanya. 

Jawaban responden tentang pemimpin dalam mengambil keputusan selalu 

meminta masukan kepada bawahannya, karena jika seorang pemimpin mengambil 

keputusan sendiri tanpa adanya masukan dari bawahanya bisa membuat pegawai 

bawannya bingung atau merasa salah paham pada Badan Pengelolaan Pajak dan 

Retribusi Daerah Provinsi Sumatra Utara. 

Pemimpin akan efektif apabila pegawai memiliki kematangan dalam berpikir 

dan memiliki kesiapan yang matang. Karena seorang pemimpin harus mampu 

membuat suasana baru untuk menciptakan pegawai yang sesungguhnya di dalam 

lingkugan pada Badan Pengelolaan pajak dan Retribusi daerah Provinsi sumatra utara 

kepemimpinan pada dasarnya mengandung pengertian sebagai suatu 

perwujudan tingkah laku dari seorang pemimpin, yang menyangkut kemampuannya 

dalam memimpin. Menurut  Sutrisno (2014, hal. 214) dalam bukunya yang dikutip 

dari Terry (1960) menganggap kepemimpinan sebagai kegiatan untuk mempengaruhi 

orang agar bekerja dengan rela untuk mencapai tujuan bersama. Secara luas 

kepemimpinan diartikan sebagai usaha yang terorganisasi untuk mengelola dan 

memanfaatkan sumber daya manusia, materiil, dan finansial guna mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. Hal ini mendukung penelitian sebelumnya oleh ries Susanty 

dan Sigit Wahyu Baskoro (2012). Yang menguji gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja pegawai dengan hasil analisis yaitu gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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3. Pengaruh Kompetensi dan Kepemimpinan terhadap Komitmen Orgaisasi 

Seorang Pemimpin dalam menjalakan peran dan fungsinya maka akan 

semakin tinggi pengaruh kompetensi dari diri seorang pegawai bawahanya untuk 

menimbulkan sikap tanggung jawab dalam melakukan tugasnya. 

Kompetensi dan kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap komitmen 

organisasi, dengan kata lain apabila kompetensi meningkat dan kepemimpinan bagus 

maka komitmen organisasi juga bagus. . Hal ini ditandai dengan pegawai yang yang 

berkompeten dalam bekerja, sehingga para pegawai akan melakukan tanggung jawab 

penuh atas pekerjaanya secara sukarela mengerjakan pekerjaan mereka untuk 

organisasi, saling membantu dalam setiap pekerjaanya, terciptanya hubungan baik 

antar rekan kerja. 

Jawaban tentang responden mengenai pegawai padan Badan pengelolaan 

Pajak dan Retribusi Daerah provinsi sumatra utara dapat di katakan mereka sangat 

bahagia menghabiskan sisa karirnya berada di kantor Badan Pengelolaan pajak dan 

retribusi daerah, dan berpendapat jika terjadinya masalah dalam perusahaan dapat di 

katakan itu masalah semua pegawai juga. 

Adanya pendapat tentang merasa sudah menjadi bagian keluarga pada Badan 

pengelolaan pajak dan retribusi daerah provinsi sumatra utara dan merasa sulit untuk 

meninggalkan perusahaan ini karena takut tidak mendapatkan kesempatan di tempat 

lain dan akan terlalu merugikan bagi pegaawai yang meninggalkan kantor Badan 

Pengelolaan Pajak dan retribusi daerah provinsi sumatra utara. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Dari hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Seorang Pegawai sangat tergantungnya pada peralatan seperti komputer dan 

seorang pemimpin yang dapat menimbulkan suasana baru. 

2. Dari hasil uji peneletian terdapat hubungan yang signifikan antara kompetensi dan 

kepemimpinan terhadap komitmen organisasipada Badan Pengelolaan Pajak dan 

Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara .
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B. Saran  

Berdasarkan kesimpulan di atas tentang kompetensi dan kepemimpinan 

terhadap komitmen organisasi pegawai pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi 

Daerah Provinsi Sumatera Utara, maka penulis memberikan saran sebagai berikut : 

1. Kompetensi memiliki pengaruh yang paling dominan oleh karena itu sudah 

sepantasnya dan sewajarnya manajemen lebih memfokuskan diri pada 

peningkatan kompetensi pada pegawainya 

2. Fungsi kepemimpinan memiliki pengaruh dominan yang ke dua dalam 

mempengaruhi komitmen organisasi. 

3. Kiranya hasil penelitian ini dapat dijadikan suatu referensi sederhana dalam 

pertimbangan kebijakan yang ada, sehingga pembahuruan pola untuk 

meingkatkan kinerja pegawai dan menjaga suatu keharmonisan antara 

pemimpin dengan bawahan berjalan dengan baik. 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients Collinearity Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

1 (Constant) 12.539 4.354   

Kompetensi .321 .105 .872 1.147 

Kepemiminan .392 .094 .872 1.147 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12.539 4.354  2.880 .005 

Kompetensi .321 .105 .325 3.066 .003 

Kepemimpinan .392 .094 .325 4.153 .003 

a. Dependent Variable: KOMITMEN    

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12.539 4.354  2.880 .005 
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Kompetensi .321 .105 .325 3.066 .000 

Kepemimpinan .392 .094 .440 4.153 .003 

a. Dependent Variable: KOMITMEN 
 

   

ANOVAb 

Model 

Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 369.106 2 184.553 20.492 .000a 

Residual 549.378 61 9.006   

Total 918.484 63    

a. Predictors: (Constant), Kompetensi, kepemimpinan   

b. Dependent Variable: Komitmen     

Tabel IV-16 

Uji Dterminasi 

 Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .634a .402 .382 3.00103 

a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Kepemimpinan 
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