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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi 
dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Pengolahan data 
dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak SPSS versi 29 
melalui uji parsial (uji t), uji simultan (uji F/ANOVA), serta analisis 
koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, 
dibuktikan dengan nilai thitung sebesar 7.356 yang lebih besar dari 
ttabel sebesar 1.997. Budaya organisasi juga terbukti berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai thitung sebesar 
6.397 yang lebih besar dari ttabel sebesar 1.997. Secara simultan, 
kompetensi dan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai, ditunjukkan oleh nilai Fhitung sebesar 81.578 yang 
lebih besar dari Ftabel sebesar 2.75 dengan tingkat signifikansi 0,000. 
Nilai Adjusted R Square sebesar 0.716 menunjukkan bahwa 71,6% 
variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh kompetensi dan 
budaya organisasi, sedangkan 28,4% sisanya dipengaruhi oleh faktor 
lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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PENDAHULUAN 

Manajemen sumber daya manusia 

adalah ilmu yang memfokuskan kepada 

pengelolaan, pemanfaatan, dan 

pengaturan sumber daya manusia dalam 

kegiatannya di suatu organisasi sehingga 

sumber daya manusia dapat berfungsi 

secara produktif. Salah satu unsur yang 

diatur oleh manajemen adalah sumber 

daya manusia. Karena sumber daya 

manusia adalah pemeran utama dari 

setiap perusahaan. Tanpa sumber daya 

manusia maka perusahaan tidak ada. 

Sumber daya manusia merupakan asset 

bagi perusahaan. Sumber daya manusia 

yang profesional adalah sumber daya 

manusia yang handal dan cakap dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan 

oleh perusahaan. 

Peranan Sumber Daya Manusia 
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(SDM) merupakan salah satu faktor yang 

sangat penting dalam perkembangan 

suatu organisasi. Organisasi dikatakan 

berhasil apa bila SDM yang ada bekerja 

dengan maksimal. Dengan kata lain, 

kekuatan organisasi ditentukan oleh 

orang-orang yang mendukung 

organisasi tersebut, baik pada tingkat 

top, midle maupun lower. Pada dasarnya 

organisasi bukan saja mengharapkan 

SDM yang mampu, cakap dan terampil, 

tetapi yang terpenting adalah bagai 

mana mereka mau bekerja giat dan 

berkeinginan untuk mencapai hasil kerja 

yang optimal. Kemampuan, kecakapan, 

dan ketrampilan SDM tidak akan ada 

artinya, jika SDM yang ada tidak bekerja 

dengan maksimal. sesuai dengan 

kemampuan dan keahlian yang 

dimilikinnya. 

Suatu organisasi untuk mencapai 

keberhasilan perlu meningkatkan faktor 

kinerja organisasi dengan membentuk 

dan mengembangkan suatu budaya 

organisasi yang mendukung terciptanya 

komitmen pegawai. Oleh karena itu, 

organisasi perlu melakukan upaya 

akuisisi atau pengembangan kompetensi 

secara sistematis. Pengembangan 

kompetensi dapat dilakukan dengan 

pembinaan dan peningkatan 

kemampuan dan motivasi kerja yang 

dimiliki. Peningkatan kemampuan kerja 

dilakukan dengan upaya peningkatan 

aspek-aspek yang mendasari unsur 

tersebut yakni pengetahuan dan 

keterampilan kerja individu serta 

peningkatan motivasi kerja dilakukan 

dengan cara membina sikap mental 

individu serta situasi/lingkungan yang 

mendorong timbulnya kepuasan dan 

kemauan kerja individu. 

Kompetensi adalah karakteristik 

yang mendasari seseorang dan berkaitan 

dengan efektifitas kinerja individu 

dalam pekerjaannnya atau karakteristik 

dasar individu yang memiliki hubungan 

kausal atau sebagai sebab akibat dengan 

kriteria yang dijadikan acuan, efektif 

atau berkinerja prima atau superior di 

tempat kerja atau pada situasi tertentu. 

(Spencer & Spencer dalam Moeheriono 

2019:3). Berangkat dari pengertian 

tersebut kompentensi seorang individu 

merupakan sesuatu yang melekat dalam 

dirinya yang dapat digunakan untuk 

memprediksi tingkat kinerjanya. Sesuatu 

yang dimaksud bisa menyangkut motif, 

konsep diri, sifat, pengetahuan maupun 

kemampuan/keahlian. Kompentensi 

individu yang berupa kemampuan dan 

pengetahuan bisa dikembangkan melalui 

pendidikan dan pelatihan. Sedangkan 

motif kompentensi dapat diperoleh pada 

saat proses seleksi. 

Adanya fenomena mengenai 

rendahnya kinerja pegawai tersebut 

mendukung penulis untuk meneliti dan 

mengamati serta mengkaji lebih dalam 

lagi mengenai hal yang menjadi pokok 

permasalahan yang akan dibicarakan 

dalam makalah ini. Adapun judul yang 

diangkat dalam makalah ini adalah 

“Pengaruh Kompetensi dan Budaya 

Organisasi terhadap Kinerja Sekolah 

Polisi Negara Polda Metro Jaya. 
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LANDASAN TEORI 

a. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Moh. Agus Tulus (2019:12) 

mengemukakan bahwa manajemen 

sumber daya manusia adalah 

perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan dan pengawasan atas 

pengadaan, pengembangan,  pemberian 

kompensasi, pengintegrasian, 

pemeliharaan dan pemutusan hubungan 

tenaga kerja dengan maksud untuk 

membantu mencapai tujuan perusahaan, 

individu dan masyarakat. 

Menurut Dessler (2021:2), 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

adalah Kebijakan dan praktik 

menentukan aspek “manusia” atau 

sumber daya manusia dalam posisi 

manajemen, termasuk merekrut, 

menyaring, melatih, memberi 

penghargaan, dan penilaian. Manajemen 

sumber daya manusia menurut Mathis 

dan Jackson (2020:3) adalah rancangan 

sistem-sistem formal dalam sebuah 

organisasi untuk memastikan 

penggunaan bakat manusia secara efektif 

dan efisien guna mencapai tujuan-tujuan 

organisasional. Menurut Dessler (2021:2), 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

adalah Kebijakan dan praktik 

menentukan aspek “manusia” atau 

sumber daya manusia dalam posisi 

manajemen, termasuk merekrut, 

menyaring, melatih, memberi 

penghargaan, dan penilaian.  

Manajemen sumber daya manusia 

menurut Mathis dan Jackson (2020:3) 

adalah rancangan sistem-sistem formal 

dalam sebuah organisasi untuk 

memastikan penggunaan bakat manusia 

secara efektif dan efisien guna mencapai 

tujuan-tujuan organisasional. Menurut 

Noe, Hollenbeck, Gerhart, dan Wright 

(2018:4), manajemen sumber daya 

manusia adalah kebijakan, praktek, dan 

sistem yang mempengaruhi kebiasaan, 

sikap, dan performa seorang karyawan. 

Sedangkan menurut Mathis dan Jackson 

(2020:5), manajemen sumber daya 

manusia adalah suatu perencanaan 

formal dalam perusahaan untuk 

memastikan seberapa efektif dan 

efisienkah penggunaan kemampuan 

manusia agar dapat mencapai tujuan di 

setiap perusahaan. 

Adapun Marwansyah (2018:3-4) 

berpendapat bahwa manajemen sumber 

daya manusia dapat diartikan sebagai 

pendayagunaan sumber daya manusia 

di dalam organisasi, yang dilakukan 

melalui fungsi-fungsi perencanaan 

sumber daya manusia, rekrutmen dan 

seleksi, pengembangan sumber daya 

manusia, perencanaan dan 

pengembangan karir, pemberian 

kompensasi dan kesejahteraan, 

keselamatan dan kesehatan kerja, dan 

hubungan industrial. 

Berdasarkan definisi diatas, dapat 

disimpulkan bahwa manajemen sumber 

daya manusia adalah pengelolaan dan 

pendayagunaan tersebut dikembangkan 

secara maksimal di dalam dunia kerja 

untuk mencapai tujuan organisasi dan 

pengembangan individu pegawai. 
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b. Kompetensi 

Menurut Wahjosumidjo (2022:34), 

kompetensi adalah merupakan kinerja 

tugas rutin yang integratif, yang 

menggabungkan resources 

(kemampuan, pengetahuan, asset dan 

proses, baik yang terlihat maupun yang 

tidak terlihat) yang menghasilkan posisi 

yang lebih tinggi dan kompetitif. Sebagai 

konsekuensi dari defenisi kompeten atau 

kompetensi ini, atau yang lain maka 

pengertian kompetensi merujuk pada 

kemampuan orang untuk memenuhi 

persyaratan perannya saat ini atau masa 

mendatang. Dengan demikian, 

kompetensi tidak hanya terkait dengan 

kinerja saat ini. 
Muhaimin (2019:151) menjelaskan 

bahwa: “kompetensi adalah seperangkat 

tindakan intelegen penuh tanggung 

jawab yang harus dimiliki sebagai syarat 

untuk dianggap mampu dalam 

melaksanakan tugas-tugas dalam bidang 

pekerjaan tertentu.” Menurut  Mulyasa 

(2019:38) mengemukakan bahwa 

kompetensi diartikan sebagai 

pengetahuan, keterampilan, dan 

kemampuan yang dikuasai oleh 

seseorang untuk bekerja secaraefektif 
Stephen Robbin (dalam Nia Dinar 

2020:20) menyebutkan bahwa 

“kompetensi sebagai ability, yaitu 

kapasitas seorang individu untuk 

mengerjakan berbagai tugas dalam suatu 

pekerjaan”. Selanjutnya ia menyatakan 

bahwa “kemampuan individu 

ditentukan oleh dua faktor, yaitu 

kamampuan intelektual dan 

kemampuan fisik”. Muhibin Syah 

(2021:132) mengemukakan “kompetensi 

adalah kemampuan, kecakapan, 

keadaan, wewenang, atau memenuhi 

syarat menurut ketentuan hukum. 
Berdasarkan uraian di atas, maka 

kompetensi dapat didefinisikan sebagai 

penguasaan terhadap seperangkat 

pengetahuan, keterampilan, nilai-nilai 

dan sikap yang menunjukkan kinerja 

dan direfleksikan dalam kebiasaan 

berpikir dan bertindak dalam 

menjalankan profesinya. 
 

c. Budaya Organisasi 

Gering, Supriyadi dan Triguno, 

(2021:7), mengemukakan bahwa budaya 

kerja adalah suatu falsafah dengan 

didasari pandangan hidup sebagai nilai-

nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan 

juga pendorong yang dibudayakan 

dalam suatu kelompok dan tercermin 

dalam sikap menjadi perilaku, cita-cita, 

pendapat, pandangan serta tindakan 

yang terwujud sebagai kerja atau 

bekerja. Kemudian menurut Hadari 

Nawawi (2013), budaya kerja adalah 

kebiasaan yang dilakukan berulang 

ulang oleh pegawai dalam suatu 

organisasi, pelanggaraan terhadap 

kebiasaan ini memang tidak ada sanksi 

tegas, namun dari pelaku organisasi 

secara moral telah menyepakati bahwa 

kebiasaan tersebut merupakan kebiasaan 

yang harus ditaati dalam rangka 

pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai 

tujuan. 

Menurut Schein (2020) definisi 

budaya kerja adalah suatu pola asumsi 

dasar yang diciptakan, ditemukan, atau 
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dikembangkan oleh kelompok tertentu 

sebagai pembelajaran untuk mengatasi 

masalah adaptasi eksternal dan integrasi 

internal yang terjadi dalam perusahaan 

dan oleh karena itu diajarkan kepada 

anggota-anggota baru sebagai cara yang 

tepat untuk memahami, memikirkan dan 

merasakan terkait dengan masalah-

masalah tersebut. 

Budaya organisasi didefinisikan 

sebagai “nilai-nilai yang menjadi 

pegangan sumber daya manusia dalam 

menjalankan kewajibannya dan juga 

perilakunya didalam organisasi.” Nilai-

nilai inilah yang akan memberi jawaban 

apakah suatu tindakan benar atau salah 

dan apakah suatu perilaku dianjurkan 

atau tidak. Menurut Fahmi (2017:117) 

“Budaya organisasi merupakan hasil 

proses melebur gaya budaya dan 

perilaku tiap individu yang dibawa 

sebelumnya ke dalam sebuah norma-

norma dan filosofi yang baru, yang 

memiliki energi serta kebanggaan 

kelompok dalam menghadapi sesuatu 

dan tujuan tertentu”. Menurut Torang 

(2014:106) “Budaya organisasi dapat juga 

dikatakan sebagai kebiasaan yang terus 

berulang-ulang dan menjadi nilai dan 

gaya hidup oleh sekelompok individu 

dalam organisasi yang diikuti oleh 

individu berikutnya. 

Dari beberapa pengertian di atas 

dapat disimpulkan bahwa budaya kerja 

adalah suatu falsafah yang didasari 

pandangan hidup dan tercermin dalam 

sikap para anggota organisasi. Dengan 

memiliki budaya kerja maka anggotanya 

akan memiliki cita-cita yang sama dalam 

mencapai tujuan organisasi. Selain itu 

budaya kerja akan mendorong para 

Guru bekerja lebih baik dan memiliki 

Disiplin yang tinggi. 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif, berjenis deskriptif dan 

asosiatif. Dikatakan pendekatan 

kuantitatif sebab pendekatan yang 

digunakan di dalam usulan penelitian, 

proses, hipotesis, turun ke lapangan, 

analisa data dan kesimpulan data 

sampai dengan penulisannya 

menggunakan aspek pengukuran, 

perhitungan, rumus dan kepastian data 

numerik. Penelitian ini merupakan 

penelitian deskriptif karena bertujuan 

membuat pencanderaan/ 

lukisan/deskripsi mengenai fakta-fakta 

dan sifat-sifat suatu populasi atau 

daerah tertentu secara sistematik, faktual 

dan teliti, (Ginting, 2018:55). Sedangkan 

dikatakan sebagai penelitian asosiatif 

karena penelitian ini menghubungkan 

dua variabel atau lebih. 

Penelitian kuantitatif mengambil 

jarak antara peneliti dengan objek yang 

diteliti. Penelitian kuantitatif 

menggunakan instrumen-instrumen 

formal, standar dan bersifat mengukur. 

 

Populasi sampel 

Menurut Sugiyono (2019:80) 

pengertian populasi yaitu wilayah 

generalisasi yang terdiri atas objek atau 

subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan 
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oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. 

Populasi adalah seluruh data yang 

menjadi perhatian kita dalam suatu 

ruang lingkup dan waktu yang kita 

tentukan. Yang menjadi populasi pada 

penelitian ini adalah pegawai Sekolah 

Polisi Negara Polda Metro Jaya yang 

berjumlah 188 orang personel terdiri dari 

171 Polri dan 17 ASN, dengan 

menghitung ukuran sampel yang 

dilakukan dengan menggunakan teknik 

Slovin Dari perhitungan tersebut, maka 

jumlah sampel yang diteliti sebanyak 65 

responden SPN Polda Metro Jaya. 

 

Metode Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data 

merupakan cara untuk mencari dan 

memperoleh data mengenai variabel 

yang berupa catatan dan laporan serta 

dokumentasi. Menurut Sugiyono 

(2020:37) terdapat dua hal utama yang 

mempengaruhi kualitas data hasil 

penelitian, yaitu kualitas instrument 

penelitian dan kualitas dari hasil. Dalam 

penelitian ini teknik pengumpulan data 

yang digunakan adalah teknik penelitian 

lapangan, dilakukan dengan turun 

langsung ke lapangan menggunakan alat 

pengumpulan data kuesioner yang 

disebarkan kepada responden. 

Adapun teknik pengumpulan data 

yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut :  

 

1. Kuesioner (Angket) 

Kuesioner (Angket) diberikan 

kepada responden mengenai Pengaruh 

Dari perhitungan tersebut, maka jumlah 

sampel yang diteliti sebanyak 65 

responden SPN Polda Metro Jaya. 

Penilaian terhadap serangkaian 

pernyataan angket penelitian yang telah 

dijawab oleh responden menggunakan 

norma penelitian sebagai berikut : 

Pertanyan yang bersifat positif jika 

jawabannya: 

a) Sangat Setuju  Skor  5 

b) Setuju    Skor  4 

c) Cukup Setuju  Skor  3 

d) Tidak Setuju   Skor  2 

e) Sangat Tidak Setuju  Skor  1 

 

Penyusunan alternatif jawaban pada 

angket ini didasarkan pada model skala 

Likert.  Skala Likert digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat dan persepsi 

seseorang atau sekelompok tentang 

kejadian atau gejala sosial. Dalam 

penelitian gejala sosial ini telah 

ditetapkan  secara spesifik oleh peneliti, 

yang selanjutnya disebut sebagai 

variabel penelitian. 

 

2. Instrumen Penelitian 

Instrument penelitian variabel 

Kompetensi (X1), Budaya Organisasi (X2) 

dan Kinerja (Y) berupa kuisioner dengan 

scoring model likert yang diisi oleh 

responden pada kuisioner yang 

dibagikan. Skala likert terdiri dari 5 

(lima) skala yaitu Sangat Setuju (SS), 

Setuju (S), Cukup Setuju (CS), Tidak 

Setuju (TS) dan Sangat Tidak Setuju 

(STS) dengan bobot nilai untuk 

pernyataan positif maupun negatif. 
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Metode Analisis 

Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

analisis kuantitatif dengan 

menggunakan statistik. Selanjutnya 

untuk memperoleh dan mempercepat 

input data, software statistik digunakan 

untuk mendukung penelitian ini. 

Software yang digunakan untuk 

mendukung penelitian ini adalah 

program SPSS (Statistical Product and 

Service Solutions) versi 29. Dalam SPSS 

data mentah yang telah diolah menjadi 

angka di inputkan ke dalam SPSS, 

sehingga memudahkan penulis dalam 

melakukan penelitian ini.  

 

Pengujian Validitas 

 

 

 

 

Dasar pengambilan keputusan dalam uji 

validitas adalah sebagai berikut : 

a. Apabila nilai rhasil positif serta rhasil > 

rtabel, maka butir atau variabel 

tersebut valid. 

b. Apabila nilai rhasil negatif dan rhasil < 

rtabel atau pun rhasil negatif > rtabel 

maka butir atau variabel tersebut 

tidak valid. 

Suatu kuesioner dinyatakan valid 

apabila nilai r yang diperoleh dari hasil 

perhitungan (rxy) lebih besar daripada 

nilai rtabel (5%). 

 

Uji Reliabilitas Instrumen 

Menurut Arikunto (2020:221) 

reliabilitas menunjukkan pada satu 

pengertian bahwa suatu instrument 

cukup dapat dipercaya untuk 

menggunakan rumus Cronbach Alpha. 

Adapun rumus yang dipakai dalam uji 

reliabilitas ini sebagai berikut : 

 

 

 

 Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji reliabilitas pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut :  

1) Apabila nilai ralpha positif dan ralpha > 

rtabel maka butir atau variabel tersebut 

Reliabel. 

2) Apabila nilai ralpha negatif dan ralpha < 

rtabel ataupun ralpha negatif > rtebel maka 

butir atau variabel tersebut tidak 

Reliabel 

 

Analisis Regresi  Berganda 

Sugiyono (2018:277) mengemukakan 

analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk melakukan prediksi, 

bagaimana perubahan nilai variabel 

dependen bila nilai variabel independen 

dinaikan atau diturunkan nilainya. 

Analisis ini digunakan dengan 

melibatkan dua atau lebih variabel bebas 

antara variabel dependen (Y) dan 

variabel independen (X1, dan X2),  cara 

ini digunakan untuk mengetahui 

kuatnya pengaruh antara beberapa 

variabel bebas secara serentak terhadap 

variabel terikat.  

 
Teknik analisis data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

regresi linear bergada. Analisis 

                  k            St
2 - piqi 

r1 = 

           (k – 1)              St
2    

                        n (XY) – (X).(Y)  

rxy = 

              n (X²) - (X)²  .        n (Y2 ) - (Y)² 
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dilakukan secara komputerisasi dengan 

menggunakan komputer program 

Statistical Product and Service Solutions 

(SPSS) Versi 29 for Windows.  

1. Hipotesis 

Perhitungan atau analisis pada 

penelitian ini memanfaatkan komputer 

program SPSS for Windows 29. Statistik 

uji yang digunakan adalah : 

a. Uji F 

Statistik uji F digunakan untuk 

mengetahui secara simultan (berganda) 

pengaruh antara Kompetensi (X1) dan 

Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja 

Sekolah (Y), dengan keputusan uji 

adalah : 

1) Ho diterima jika Fhitung < Ftabel 

2) Ho ditolak jika Fhitung > Ftabel. 

b. Uji t  

Untuk mengetahui pengaruh 

variabel bebas secara sendiri-sendiri 

(parsial) dengan variable terikat, dengan 

keputusan ini adalah mengunakan uji 

parsial (uji t) dengan keputusan uji 

adalah : 

1) Ho diterima jika thitung < ttabel 

2) Ho ditolak jika thitung > ttabel. 

Kemudian untuk mengetahui 

besarnya pengaruh Kompetensi (X1) dan 

Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja 

Sekolah (Y) menggunakan koefisien 

determinasi parsial (r2). Apabila semakin 

besar r2 untuk masing-masing variabel 

independent, semakin besar pula 

sumbangannya terhadap variabel 

dependen dan jika ada variabel 

dependen yang angka r2 paling besar, 

probabilitasnya paling kecil dan rhitung 

paling tinggi, maka variabel dependen 

tersebut mempunyai hubungan yang 

besar terhadap variabel independent. 

2. Uji F 

Uji F digunakan untuk mencari 

apakah secara simultan ada hubungan 

antara variabel independen dengan 

variabel dependen. Menurut Imam 

Ghozali (2016) Uji statistik F pada 

dasarnya menunjukkan apakah semua 

variabel bebas yang dimasukkan dalam 

model mempunyai pengaruh secara 

bersama-sama terhadap variabel terikat. 

Adapun rumus uji F menurut Sugiyono 

(2004:190) adalah sebagai berikut : 

 
Keterangan:  

F   = Nilai F (F hitung) 

R2 = Koefisien korelasi berganda 

K  = Jumlah variabel bebas 

N  = Ukuran sampel 

Dasar pengambilan keputusannya 

adalah sebagai berikut: 

1) Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 

diterima. 

2) Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak. 

c. Koefisien Determinasi 

Pengertian koefisien determinasi 

menurut Andi Supangat (2008:350) 

yaitu: ”Koefisien determinasi adalah 

merupakan besaran untuk 

menunjukkan tingkat kekuatan 

hubungan antara dua variabel atau 

lebih dalalm bentuk persen 

(menunjukkan seberapa besar 

persentase keragaman y yang dapat 
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dijelaskan oleh keragaman x), atau 

dengan kata lain seberapa besar x dapat 

memberikan kontribusi terhadap y.” 

Mudrajad Kuncoro (2001:100), 

menurutnya Koefsien pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi 

variabel terikat. Nilai koefisien 

determinasi adalah diantara nol (0) dan 

satu (1). Nilai r2 yang kecil berarti 

kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variasi 

variabel amat terbatas. Jika nilai yang 

mendekati satu bertati variabel-variabel 

independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memprediksi variasi variabel 

dependen. 

Besarnya hubungan variabel “X1” 

dan “X2” dengan variabel “Y” dapat 

diketahui dengan menggunakan 

analisis koefisien determinasi, yang 

diperoleh dengan mengkuadratkan 

koefisien korelasinya. Berdasarkan dari 

pengertian diatas, maka koefisien 

determinasi merupakan bagian dari 

keragaman total dari variabel tak bebas 

yang dapat diperhitungkan oleh 

keragaman variabel bebas dihitung 

dengan koefisien determinasi dengan 

asumsi dasar faktor-faktor lain di luar 

variabel dianggap tetap atau konstan. 

Untuk mengetahui nilai koefisien 

determinasi, maka dapat dihitung 

dengan menggunakan rumus : 

 
Keterangan : 

Kd  = Nilai koefisien determinasi 

r  = Nilai koefisien korelasi 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Untuk menentukan nilai persamaan 

regresi linear bergandanya sebagai 

berikut :   

Y = 4.699 + 0.496X1 + 0.418X2 

Dapat dijelaskan sebagai berikut :  

a. Nilai konstanta intersep sebesar 

4.699, menyatakan bahwa jika 

variabel Kompetensi (X1), variabel 

Budaya Organisasi (X2) meningkat I 

satuan, maka variabel Kinerja 

Sekolah  (Y) akan meningkat sebesar 

4.699. 

b. Nilai koefisen regresi variabel 

Kompetensi (X1) terhadap variabel 

Kinerja Sekolah  (Y) sebesar 0.496. 

Hal ini berarti jika variabel 

Kompetensi (X1) naik 1 satuan akan 

meningkatkan variabel Kinerja 

Sekolah  (Y) sebesar 0.496, dengan 

asumsi variabel Kompetensi (X1) 

dianggap konstan. 

c. Nilai koefisen regresi variabel 

Budaya Organisasi (X2) terhadap 

variabel Kinerja Sekolah  (Y) sebesar 

0.418. Hal ini berarti jika variabel 

Budaya Organisasi (X2)  naik 1 

satuan akan meningkatkan variabel 

Kinerja Sekolah  (Y) sebesar 0.418, 

dengan asumsi variabel Budaya 

Organisasi (X2) dianggap konstan. 

1) Pengaruh Kompetensi (X1) 

Terhadap Kinerja Sekolah  (Y) 

Berdasarkan tabel coefficients di 

atas, maka nilai thitung untuk variabel X1 

(Kompetensi) sebesar 7.356, sedangkan 
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nilai ttabel untuk N = 65 sebesar 1.997. 

Jadi thitung > ttabel atau 7.356 > 1.997, 

dapat disimpulkan bahwa secara 

parsial variabel kompetensi 

berpengaruh terhadap kinerja Sekolah . 

Nilai probabilitas (signifikansi) = 0,000. 

Jadi probabilitas 0,000 di bawah 0,05. 

 

2) Pengaruh Budaya Organisasi (X2) 

Terhadap Kinerja Sekolah  (Y) 

Berdasarkan tabel coefficients di 

atas, maka nilai thitung untuk variabel X2 

(Budaya Organisasi) sebesar 6.397, 

sedangkan nilai ttabel untuk N = 65 

sebesar 1.997. Jadi thitung > ttabel atau 

6.397 > 1.997, dapat disimpulkan 

bahwa secara parsial variabel semangat 

kerja berpengaruh terhadap kinerja 

Sekolah. 

Berdasarkan tabel uji ANOVA di 

dapat nilai Fhitung sebesar 81.578, lebih 

besar dari Ftabel sebesar 2.75 atau 81.578 

> 2.75, dengan tingkat signifikan 

sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05, maka 

dapat dikatakan variabel Kompetensi 

(X1) dan variabel Budaya Organisasi 

(X2) secara bersama-sama berpengaruh 

terhadap variabel Kinerja Sekolah  (Y). 

Berdasarkan tabel Model Summary 

didapat nilai Adjusted R Square sebesar 

0.716. Hal ini menunjukkan bahwa 

sebesar 71.6% kompetensi dan 

semangat kerja secara simultan 

(bersama-sama) berpengaruh terhadap 

kinerja Sekolah , sedangkan sisanya 

sebesar 28.4% berpengaruh dengan 

faktor lainnya yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

 

SIMPULAN 

Terdapat pengaruh kompetensi 

terhadap kinerja pegawai, terbukti nilai 

thitung untuk variabel X1 (Kompetensi) 

sebesar 7.356, sedangkan nilai ttabel untuk 

N = 65 sebesar 1.997. Jadi thitung > ttabel 

atau 7.356 > 1.997, dapat disimpulkan 

bahwa secara parsial variabel 

kompetensi berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Nilai probabilitas 

(signifikansi) = 0,000. Jadi probabilitas 

0,000 di bawah 0,05. Dengan demikian, 

H0 ditolak dan Ha terima, dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

yang positif dan signifikan antara 

variabel X1 dengan variabel Y, karena 

nilai probabilitasnya lebih kecil dari 

pada 0,05. 

Terdapat pengaruh Motivasi 

terhadap kinerja pegawai, terbukti nilai 

thitung untuk variabel X2 (Budaya 

Organisasi) sebesar 6.397, sedangkan 

nilai ttabel untuk N = 65 sebesar 1.997. Jadi 

thitung > ttabel atau 6.397 > 1.997, dapat 

disimpulkan bahwa secara parsial 

variabel semangat kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Nilai 

probabilitas (signifikansi) = 0,000. Jadi 

probabilitas 0,000 di bawah 0,05. Dengan 

demikian, H0 ditolak dan Ha terima, dan 

dapat disimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan 

antara variabel X2 dengan variabel Y, 

karena nilai probabilitanya lebih kecil 

dari pada 0,05. 

Nilai Fhitung sebesar 81.578, lebih 

besar dari Ftabel sebesar 2.75 atau 81.578 > 

2.75, dengan tingkat signifikan sebesar 

0,000 karena 0,000 < 0,05, maka dapat 
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dikatakan variabel Kompetensi (X1) dan 

variabel Budaya Organisasi (X2) secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap 

variabel Kinerja Pegawai (Y). Adjusted R 

Square sebesar 0.716. Hal ini 

menunjukkan bahwa sebesar 71.6% 

kompetensi dan semangat kerja secara 

simultan (bersama-sama) berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai, sedangkan 

sisanya sebesar 28.4% berpengaruh 

dengan faktor lainnya yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. 
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