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Abstract. The research aims to test and analyze the influence of Self-Competence, Social
Competence and Professional Competence on the performance of employees at the Directorate
General of Housing Provision of the Ministry of Public Works and People's Housing. Design
Quantitative research with population of all employees of Directorate General of Housing
Provision, Ministry of PUPR Sampling technique is probability sampling type Simple Random
Sampling using slovin formula found 186 respondents as sample and data analysis using
multiple linear regression. The results of this study show that the influence of self-competence
on employee performance is significant and positive, the influence of professional competence
on employee performance is significant and positive, the influence of Social Competence on
employee performance is significant and positive. Suggestion as input material ie Directorate
General of Housing Provision Ministry of Public Works and Public Housing can provide
Education and Training that can increase Skill, Narative Ability, and Organize Awareness for
employees to improve organizational performance.

Keywords: personal competence, professional competence, social competence and employee
performance

ABSTRAK. Penelitian bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh Kompetensi Diri,
Kompetensi Sosial dan Kompetensi Profesional terhadap kinerja pegawai pada Direktorat
Jenderal Penyediaan Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat.
Desain Penelitian kuantitatif dengan populasi seluruh pegawai Direktorat Jenderal Penyediaan
Perumahan, Kementerian PUPR Teknik pengambilan sampel yaitu probability sampling jenis
Simple Random Sampling menggunakan rumus slovin ditemukan 186 responden sebagai
sampel dan analisa data menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menunjukan
bahwa Pengaruh dari Kompetensi Diri terhadap kinerja pegawai adalah signifikan dan positif,
pengaruh kompetensi Profesional terhadap kinerja pegawai adalah signifikan dan positif,
pengaruh Kompetensi Sosial terhadap kinerja pegawai adalah signifikan dan positif. Saran
sebagai bahan masukan vyaitu Direktorat Jenderal Penyediaan Perumahan Kementerian
Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat dapat memberikan Pendidikan dan Pelatihan yang
dapat meningkatkan Skill, Kemampuan Naratif, dan Kesadaran Berorganisasi bagi pegawainya
untuk meningkatkan Kinerja organisasi.

Kata kunci: kompetensi diri, kompetensi profesional, kompetensi sosial dan kinerja pegawai
PENDAHULUAN

Data angka backloq atau dapat diartikan sebagai kondisi kesenjangan antara jumlah
rumah terbangun dengan jumlah rumah yang dibutuhkan rakyat semakin tahun menunjukan
angka yang tinggi berdasarkan tabel 1. Peningkatan angka backlog ini menunjukan bahwa

terdapat fenomena penurunan kinerja dalam mengatasi angka backlog yang terjadi di
Indonesia.
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Berdasarkan data tabel 1. jumlah backlog perumahan menurut perspektif menghuni
tahun 2010 sebanyak 7,1 juta unit rumah dan tahun 2014 sebanyak 7,8 juta unit rumah di
seluruh wilayah Indonesia. Data ini menunjukan juga bahwa angka backloq mengalami
kenaikan, artinya pertumbuhan kebutuhan rumah (pertumbuhan rumah tinggal) tidak diimbangi
dengan kemampuan pemerintah dalam hal ini khususnya Direktorat Jenderal Penyediaan
Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat dalam menyediakan
pelayanan kepada masyarakat untuk memberikan fasilitas rumah layak huni sesuai dengan
angka tambahan kebutuhan rumah.

Berikut ini disajikan data backlog di Indonesia, dimana kondisi kesenjangan antara
jumlah rumah tangga dengan ketersediaan rumah di Indonesia secara terperinci dari tahun 2011
sampai dengan tahun 2014, data backloq dari perspektif menghuni dan memiliki :

Tabel 1. Jumlah Backlog Perumahan tahun 2011 — 2014

Rumah Tangga Total Backloq
Tahun Total Jml Rumah Jumlah Rumah Menghuni Memiliki
Keseluruhan Milik Rumah
Sewa

2010  61.390.300 47.884.434  6.335.479  54.219.913  7.170.387  13.505.866

2011 62.255.258 49.318.615 5.403.756  54.722.372 7.532.886  12.936.643

2012 63.132.404 51.067.802 5.202.110  56.269.912 6.862.492  12.064.602

2013  64.041.200 51.284.193  5.360.248 56.644.441  7.396.759  12.757.007

2014 64.771.600 51.668.305 5.421.383  57.089.688 7.681.912  13.103.295
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Gambar 1. Jumlah Backlog Perumahan tahun 2011 — 2014
Sumber : Badan Pusat Statistik dan Kementerian PUPR (2016)

Meningkat atau menurunnya Kinerja suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh
berbagai faktor, baik faktor internal maupun faktor eksternal yang timbul pada organisasi
bersangkutan. Berdasarkan hasil prasurvey yang dilakukan olehpeneliti terhadap 20 pegawai
negeri sipil terhadap kinerja di Lingkungan Direktorat Penyediaan Perumahan Kementerian
Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat, diperoleh beberapa hal yang menyebabkan kinerja
menurun
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Tabel 2. Hasil Prasurvey yang menyebabkan kinerja Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan
Direktorat Penyediaan Perumahan Menurun

No Faktor yang mempengaruhi Kinerja Pegawai Presentase %
1. Kompetensi Diri PNS berpengaruh terhadap Kinerja 85
2. Kompetensi ProfesionalPNS berpengaruh terhadap kinerja 90
3. Kompetensi Sosial PNS berpengaruh terhadap kinerja 90
4. Fasilitas kantor berpengaruh terhadap kinerja PNS 60
5. Lingkungan Kerja PNS berpengaruh terhadap kinerja 70

Sumber : data primer yang diolah (2016)

Berdasarkan hasil pra survey yang dilakukan diatas dapat disimpulkan bahwa terdapat
beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Direktorat
Jenderal Penyediaan Perumahan, kompetensi diri PNS, kompetensisosial PNS, dan kompetensi
professional PNS.

Berdasarkan fenomena diatas maka penulis bermaksud melakukan penelitian dengan
judul Pengaruh Kompetensi Diri, Kompetensi Profesional, Kompetensi Sosial terhadap Kinerja
Pegawai Negeri Sipil.

KAJIAN TEORI

Teori Kinerja. Menurut Heider (1958) dalam As’ad (2003:45-64) mengemukakan teori
atribusi atau Expectancy Theory bahwa kinerja merupakan hasil interaksi antara motivasi dan
ability, yang dirumuskan dengan formula P = f (M x A), P (Performance)merupakan fungsi M
(Motivation) dan A (Ability) yang dapat ditulis sebagai rumus

Konsep diatas juga didukung oleh Vroom (1964) dalam Muhammad (2008:35) yang
menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh interaksi dua faktor yaitu faktor kemampuan dan
motivasi. Menurut Maier (1965) dalam Wijono, (2010:77) memberi batasan bahwa secara
umum prestasi kerja atau kinerja diartikan sebagai suatu keberhasilan dari suatu individu dalam
suatu tugas dalam pekerjaannya. Menurut Darmayanti, (2014:5) terdapat tiga indikator yang
digunakan untuk mengukur kinerja pegawai yaitu hasil kerja individu, proses kerja, sikap kerja.

Teori Kompetensi Diri. Spencer dan Spencer (1993) dalam Ignacio (2013:4) sependapat
dengan Boyatzis dalam Ignacio (2013:4) yang mendefinisikan kompetensi sebagai karakteristik
yang mendasari individu dan berkaitan dengan kinerja yang efektif atau superior dalam
referensi untuk kriteria mengacu kepada kriteria mereka mendirikan dasar-dasar untuk dapat
mengukur, membandingkan, mengklasifikasikan kompetensi berdasarkan kategori. Menurut
Levy-Leboyer dalam Ignacio (2013:4) kompetensi didefinisikan sebagai otoritas, pelatihan,
kompetisi, keterampilan, tanggung jawab dan kecukupan.

Menurut pendapat Slocum dan Hellriegel, (2009:8) menjelaskan bahwa kompetensi
kunci yang utama yang harus dimiliki individu adalah kompetensi diri. Kompetensi ini meliputi
pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan menilai kekuatan dan kelemahan diri sendiri,
menetapkan dan mengejar sasaran-sasaran pribadi dan profesional, keseimbangn kerja dan
kehidupan pribadi. Setiap individu memiliki beberapa karakteristik kompetensi (Spencer dan
Spencer (1993) dalam Ade et.al, 2013:24) membagi karakteristik dimensi kompetensi diri yaitu
Motives, Traits, Self Concept, Knowledge, Skill.

Teori Kompetensi Profesional. Menurut Pramadewi (2015:19) kompetensi professional
merupakan individu yang kompeten dan profesional serta berpengalaman dalam menjalankan
profesinya sehingga dapat didefinisikan sebagai penguasaan pengetahuan, keterampilan, nilai-
nilai dan attitude yang tercermin dalam kebiasaan berpikir dan bertindak dalam menjalankan
profesinya. Menurut Nahapiet dan Ghoshal dalam Darmayanti (2014:3) mengklasifikasikan

63



Saputra et al., 61-74 Jurnal SWOT, Volume VIII, No 1, Januari 2018

kompetensi professional sebagai kompetensi intelektual sebagai suatu karakter sikap dan
perilaku atau kemauan dan kemampuan intelektual individu dapat berupa pengetahuan,
keterampilan, pemahaman profesional, pemahaman kontekstual yang bersifat relatif stabil
ketika menghadapi permasalahan di tempat kerja, yang dibentuk dari sinergi antara watak,
konsep diri, motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan kontekstual

Kompetensi professional merupakan individu yang kompeten dan profesional serta
berpengalaman dalam menjalankan profesinya. Sehingga dapat didefinisikan sebagai
penguasaan pengetahuan, keterampilan, nilai-nilai dan attitude yang tercermin dalam kebiasaan
berpikir dan bertindak dalam menjalankan profesinya (Pramadewi, 2015:19). Berdasarkan
pengertian tersebut maka keseluruhan dimensi Kompetensi professional yaitu pengetahuan,
keterampilan praktikal, nilai-nilai, attitude, Berpikir analistik, berpikir konseptual, kemampuan
naratif.

Teori Kompetensi Sosial. Kompetensi sosial adalah kemampuan untuk membangun dan
memelihara hubungan kerja sama serta berinteraksi dengan orang lain dalam melaksanakan
tugas sosial sebagai upaya untuk mencapai tujuan pribadi maupun tujuan organisasi (Aristarini,
et.al, 2014:3). Menurut Spencer dan Spencer (1993) dalam Aristarini et.al (2014:3) bahwa
kompetensi sosial didasarkan pada kemampuan untuk membangun kerja sama dengan orang
lain. Kaswan, Aristarini et.al (2014:3) menyatakan bahwa kompetensi sosial mengarah pada
kemampuan karyawan untuk berinteraksi dengan orang lain dalam melaksanakan tugas sosial.

Menurut Verayanti (2014:5) bahwa kompetensi sosial adalah karakter sikap dan
perilaku atau kemauan membangun simpul-simpul kerja sama antar karyawan dan dengan
atasan yang relative bersifat stabil ketika menghadapi permasalahan ditempat kerja yang
terbentuk melalui sinergi antara watak, konsep diri, motivasi internal serta kapasitas
sosial. Dimensi keseluruhan untuk mengukur kompetensi social pengaruh dan dampak,
kesadaran berorganisasi, membangun hubungan kerja, mengembangkan orang lain,
mengarahkan bawahan, kerja tim, kepemimpinan kelompok.

Kompetensi Diri (31)
Sumber: Spencer dan Spencer
dalam Ade er.al, (2013:24)
Dimensi :

- Mofives

- Traits,

- Self Concept,

- Knowledge, H
- Skill Kinerja Pegawai (Y)

— Sumber ‘Verayanti (2014:4-5)
Kompetensi Profesional (32) Dimensi :

Sumber : Pramadewi, (2015:19) H: - Hasil kerja individn,
Dimensi - Proses kerja,

- Pe::lge‘tahu_a:l ) R e - Sikap kerja.

- Keterampilan Praltilal
- Nildi-nilai

- Attitud .
- Berpikir Analistik

- Berpikir Konseptual
- Kemampuan Naratif.

Kompetensi Sosial (33)

Sumber : Verayanti (2014:3)

Dimensi : Hs

- Pengaruh dan Dampak

- Kesadaran Berorganisasi

- Membangun Hubungan
Kerja

- Mengembangkan Orang lain

- Mengarahkan Bawahan

- Kerja Tim

- Kepemimpinan Kelompok

Gambar 2. Kerangka Pemikiran
Sumber: Data Diolah (2016)
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kerangka pemikiran penelitian, dengan kerangka pemikiran yang peneliti buat
dimaksudkan untuk memberikan gambaran mengenai hubungan variabel-variabel yang ada,
kerangka pemikiran penelitian sebagaimana tergambar dalam gambar 2. Berdasaekan kerangka
pemikiran tersebut rumusan permasalahan, tujuan penelitian dan kajian pustaka, maka rumusan
hipotesis yang akan diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
Hi:  Kompetensi Diri berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Ditjen Penyediaan Perumahan
Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat.
H,:  Kompetensi Profesional berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Ditjen Penyediaan
Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum Dan Perumahan Rakyat.
Hs:  Kompetensi Sosial berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Ditjen Penyediaan Perumahan
Kementerian Pekerjaan Umum Dan Perumahan Rakyat.
Hs:  Kompetensi Diri, Kompetensi Profesional dan Kompetensi Sosial berpengaruh terhadap
Kinerja Pegawai Ditjen Penyediaan Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum Dan
Perumahan Rakyat.

METODE

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan variabel penelitian kompetensi diri,
kompetensi profesional, dan kompetensi sosial sebagai variable Independent dan kompetensi
kinerja sebagai variable dependent. Penelitian ini menngunakan definisi operasional dan
dimensi variabel serta atributnya dijabarkan dalam tabel dengan pengukurannya menggunakan
skala likert 1 sampai 5.

Menurut Sugiyono (2014:61) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan, dengan kata lain, populasi adalah
keseluruhan subyek penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Ditjen
Penyediaan Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat dan setelah
menggunakan rumus slovin berjumlah 186 sample. Sampel yang digunakan adalah Probability
Sampling jenis Simple Random Sampling. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini ada
dua yaitu data primer dan data sekunder.

Teknik Analisis Data

Uji Validitas dan Reliabilitas. Validitas atau kesahihan menunjukan sejauh mana suatu alat
ukur mampu mengukur apa yang ingin diukur (Siregar, 2014:75). Terdapat empat jenis
validitas yang dapat diterima secara umum, yaitu validitas rupa, isi, kriteria dan konstruk
(Siregar, 2014:76). Uji reliabilitas alat ukur dapat dilakukan secara eksternal maupun internal.
Secara eksternal pengujian dapat dilakukan test retest, equivalen dan gabungan keduanya.
Secara internal reliabilitas alat ukur dapat diuji dengan menganalisis konsistensi butir-butir
yang ada pada instrumen dengan teknik Alpha Cronbach dan Split Half Method Siregar
(2014:87-89).

Uji Normalitas. Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel
penggangu atau residual memiliki distribusi normal. Dengan kata lain, uji normalitas dilakukan
untuk mengetahui sifat distribusi data penelitian yang berfungsi untuk mengetahui apakah
sampel yang diambil normal atau tidak dengan menguji sebaran data yang dianalisis Imam
Ghozali (2005 :110).

Uji Multikolinieritas. Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen (Ghozali, 2005:91).
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Uji Heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variancedari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas cara mendeteksi ada atau
tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel
dependen (Ghozali, 2005:105)

Analisis Linier Berganda. Teknik analisis data menggunakan Analisis Regresi Linier
Berganda, Menurut Sugiyono (2014:276) Regresi ganda dilakukan untuk mengetahui
persamaan regresi pengaruh beberapa variabel bebas dengan variabel terikat, dengan rumus
sebagai berikut:

Y =at+b; Xi+by Xo + bz Xz +€

di mana:

Y : Kinerja Pegawai

a : Konstanta (nilai Y’ apabila X1, X2,X3.....Xn = 0)
b1,b2b2 : Koefisien regresi (nilai peningkatan ataupun penurunan)
X1 : Kompetensi Diri

Xa : Kompetensi Profesional

X3 : Kompetensi Sosial

Uji Terpisah (Uji t). Menentukan hasil penelitian, maka perlu diuji terlebih dahulu apakah r
(koefesien korelasi) yang telah ditentukan signifikan/berarti ataukah tidak. Uji t juga berfungsi
untuk menguji hipotesis penelitian yang bersifat terpisah (X; dengan Y dan X; dengan Y). Uji t
menggunakan rumus (Sugiyono, 2011:245).

thitung=  rvn- 2. (4.4)
thitung tersebut selanjutnya dibandingkan dengan trae, pada level of significant (o) sebesar
5% (tingkat kesalahan 5% atau 0,05), pada uji dua pihak dan dk = n — 2 = n, maka akan
diperoleh t tabel.
Kriteria Pengujian
a. Jika thiung>tranel, maka Ho ditolak dan Hi diterima (signifikan)
b. Jika thiung<trabe, maka Ho diterima dan H; ditolak (tidak signifikan.

Uji Simultan (Uji F). Uji F digunakan untuk menguji hipotesis penelitian secara simultan
(bersama-sama) Yyaitu ada atau tidaknya hubungan variabel X; danX.dengan Y (Sugiyono,
2011:252).

R2/k

Fpm e @.5)
1-R)/(n-k-1)

Uji F hitung dibandingkan dengan harga F tabel (o : n-k-1) pada o = 0,05 untuk diterima atau
ditolaknya hipotesis.

Keterangan :

R : Koefisien korelasi ganda

K : Jumlah variabel independen

n : Jumlah anggota sampel

Kriteria Pengujian
a. jika Fhitung< Ftabel pada o 0.05, maka Ho Diterima dan H1 ditolak
b. jika Fhitung> Ftabel pada a 0.05, maka Ho ditolak dan H1 diterima.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden. Responden sebagian besar yang berusia antara 20 s/d 25 tahun
berjumlah 30 orang dengan persentase sebesar 16%, yang berusia antara > 30 s/d 35 tahun
berjumlah 50 orang dengan persentase sebesar 27%, Kemudian responden yang berusia antara
> 35 s/d 40 tahun berjumlah 40 orang dengan persentase sebesar 22%, lalu yang berusia antara
> 40 s/d 45 tahun berjumlah 30 orang dengan persentase sebesar 16%. Selanjutnya responden
yang berusia > 45 tahun berjumlah 36 orang dengan persentase sebesar 19%. Dari hasil
penelitian ini diketahui bahwa sebagian besar responden sebanyak 27% berusia > 30 s/d 35
tahun. Berdasarkan data ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai negeri sipil di
lingkungan Direktorat Jenderal Penyediaan Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat masih berada pada usia yang produktif sehingga masih mampu
mengembangkan dirinya untuk lebih baik lagi.

Responden yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 120 orang dengan persentase
sebesar 65% dan responden yang berjenis kelamin Perempuan berjumlah 66 orang dengan
persentase sebesar 35%. Berdasarkan hal diatas, pegawai negeri sipil di lingkungan Direktorat
Jenderal Penyediaan Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat
didominasi oleh laki-laki, dikarenakan masih banyak kaum wanita yang masih lebih
memprioritaskan keluarga daripada karir
Pembahasan.

Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas. Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui sifat distribusi data penelitian
yang berfungsi untuk mengetahui apakah sampel yang diambil normal atau tidak dengan
menguji sebaran data yang dianalisis. Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan uji
kolmogorov-smirnov dan dikatakan normal jika nilai residual yang terdistribusi secara normal
memiliki probabilitas signifikansi > 0.05.

Tabel 3. Uji Normalitas
Kompetensi  Kompetensi  Kompetensi  Kinerja

Diri Profesional Sosial Pegawai
N 186 186 186 186
Normal Mean 39.82 57.79 59.33 64.37
Parameters®® Std. Deviation 7.821 9.088 7.479 11.998
Absolute .097 .098 .097 .096
o o positive 007 090 077 096
Negative -.096 -.098 -.097 -.096
Kolmogorov-Smirnov Z 1.317 1.343 1.321 1.315
Asymp. Sig. (2-tailed) .062 .054 .061 .063

Sumber :Data penelitian yang sudah diolah (2017)

Berdasarkan hasil uji normalitas pada tabel diatas menunjukan hasil sebagai berikut :

a. Kompetensi Diri : 0.62, yang berarti > 0.05, hal ini yang menunjukan data
terdistribusi normal.

b. Kompetensi Profesional : 0.54 yang berarti < 0.05, hal ini yang menunjukan data
terdistribusi normal.

c. Kompetensi Sosial : 0.61 yang berarti < 0.05, hal ini yang menunjukan data
terdistribusi normal.

d. Kinerja Pegawai : 0.63 yang berarti < 0.05, hal ini yang menunjukan data
terdistribusi normal.
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Uji Multikolinearitas. Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya
penyimpangan asumsi klasik multikolinterlitas yaitu adanya hubungan linear antarvariable
independen atau untuk memastikan variable bebas yang satu tidak mempunyai hubungan yang
kuat atau berkorelasi tinggi dengan variable bebas yang lainnya dalam suatu model multiple
regresi. Uji multikoliniearitas dilakukan dengan melihat nilai Nilai toleransi nya Jika nilai
toleransi > 0,1 menunjukan tidak terjadi multikolinearitas sedangkan Jika nilai toleransi <
0,1 menunjukan terjadi multikolinearitas. Nilai VIF nya jika < 10 menunjukan tidak terjadi
multikolinearitas sedangkan Jika nilai VIF > 10 menunjukan terjadi multikolinearitas, dengan
hasil sebagai berikut.

Tabel 4. Uji Multikolinearitas

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
Kompetensi Diri .836 1.196
Kompgten5| 688 1.453
Profesional
Kompetensi Sosial .619 1.615

Sumber :Data penelitian yang sudah diolah (2017)

Berdasarkan nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa korelasi ini tidak terjadi
multikolinieritas karena terjadinya multikolinieritas apabila nilai VIF > 10, dengan demikian
model ini tidak terjadi multikolinieritas dan semua variabel dapat digunakan sebagai variabel
bebas.

Uji Autokorelasi . Uji Autokorelasi digunakan untuk mengetahui ada tidaknya Autokorelasi
yang dapat dilakukan dengan menggunakan Durbin-Watson (DW test), yaitu dengan melihat
koefisien korelasi Durbin Watson, dengan hasil sebagai berikut

Tabel 5. Uji Autokorelasi
Model R R Adjusted R Std. Error of the Durbin-
Square Square Estimate Watson
1 .6032 363 .353 9.651 1.946

Sumber :Data penelitian yang sudah diolah (2017)

Berdasarkan tabel 5.10 diatas dapat diketahui nilai Durbin Watson 1.946, selanjutnya
nilai ini akan dibandingkan dengan nilai tabel signifikansi 0.05 dengan jumlah sampel N = 186
dan jumlah variabel 4 (K=4) sehingga didapat nilai tabel Durbin Watson du 1.792. Hasil
analisis nilai Durbin Watson berada diantara dU sampai dengan (4-dU) 4 - 1.792 = 2.208
sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi.

Uji Heteroskedastisitas. Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
modelregresi yang diajukan terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke
pengamatan lainnya. Varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan lainnya tetap, maka
diduga terdapat masalah heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas adalah sebagai
berikut:
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Gambar 3. Hasil Uji Heterokedastisitas
Sumber: Hasil Olahan Data (2017)

Hasil pengujian seperti dalam grafik 5.1 terlihat bahwa residual tidak membentuk pola
yang pasti, mengerucut mengembang dan menyebar dengan demikian, nilai residual model
tidak dipengaruhi oleh variabel dependen maupun variabel independen sehingga bisa dikatakan
tidak terdapat masalah heteroskedastisitas pada model yang diajukan.

Analisis Regresi Linear Berganda. Hasil analisis data menggunakan analisis regresi linear
berganda, Perhitungan dilakukan dengan bantuan SPSS versi 20. Penyajian data dari hasil
penelitian yang secara lengkap dapat dilihat pada lampiran, dan hasilnya dirangkum sebagai
berikut:

Tabel 6. Analisis Regresi Linear Berganda

Unstandardized Standardized t Sig.
Model Coefficients Coefficients

B Std. Error Beta
(Constant) .384 .380 1.010 314
Kompetensi Diri ~ .230 .062 .240 3.702 .000
Kompetensi 402 082 349 4.891 000
Profesional
Kompetensi Sosial .252 .106 .180 2.328 .018

Sumber :Data penelitian yang sudah diolah (2017)

Berdasarkan hasil analisis tersebut dapat disusun model persamaan regresi linear
berganda sebagai berikut:
Y = a+blX1 + b2X2 + b3X3
Y =0.384 +0.230 (X1) + 0.402 (Xz) + 0.252 (X3)

Berdasarkan persamaan regresi yang terbentuk di atas, dapat dijelaskan
interpretasinya sebagai berikut :
1) o = 0.384 artinya nilai variabel Kinerja sebesar 0.384, apabila variabel

Kompetensi Diri, Kompetensi Profesional, dan Kompetensi Sosial tidak ada atau sama
dengan nol.

2) b;=0.230 artinya jika nilai variabel Kompetensi Diri meningkat dan varibel
Kompetensi Profesional dan Kompetensi Sosial tetap, maka variabel Kinerja akan
meningkat sebesar 0.230.

3) b,= 0402, artinya jika nilai variabel Kompetensi Profesional meningkat dan

variabel Kompetensi Diri serta Kompetensi Sosial tetap, maka variabel Kinerja akan
meningkat sebesar 0.402.
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4) b= 0.252, artinya jika nilai variabel Kompetensi Sosial meningkat dan
Kompetensi Diri serta Kompetensi Profesional tetap, maka variabel Kinerja akan
meningkat sebesar 0.252 persen.

Uji Parsial (Uji t). Uji t dalam penelitian ini digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh
antar variabel yang ada dalam penelitian ini yakni Kompetensi Diri, Kompetensi Profesional,
dan Kompetensi Sosial terhadap Kinerja pegawai secara terpisah yang dapat dilihat pada Tabel
7 dibawah ini :

Tabel 7. Uji Parsial (Uji t)
Unstandardized Standardized Coefficients t  Sig.

Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 3.84 .380 1.010 .314
Kompetensi Diri .230 .062 .240 3.702 .000
Kompetensi Profesional .402 .082 .349 4.891 .000
Kompetensi Sosial .252 .106 .180 2.388 .018

Sumber :Data penelitian yang sudah diolah (2017)

Berdasarkan tabel 5.16 menunjukkan hubungan antar variabel adalah sebagai berikut:
Pengaruh Kompetensi Diri terhadap Kinerja Pegawai. Uji t-test yang pertama ini adalah
suatu uji yang digunakan untuk mengetahui keberartian pengaruh Kompetensi Diri terhadap
Kinerja Pegawai pada Direktorat Jenderal Penyediaan Perumahan Kementerian Pekerjaan
Umum dan Perumahan Rakyat. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan program
SPSS versi 20 pada tabel 5.16. di atas, diketahui t hitung = 3.728. berdasarkan hasil
perhitungan dengan menggunakan o = 5% (n-k) diketahui nilai t table 5% (186 — 4) = 1.653.
Berdasarkan hasil disimpulkan bahwa t hitung > t table atau 3.728 > 1.653 atau Ho ditolak dan
Ha diterima, artinya Kompetensi Diri mempunyai pengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai
pada Direktorat Jenderal Penyediaan Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat.

Pengaruh Kompetensi Profesional terhadap Kinerja Pegawai. Uji t-test kedua ini adalah
suatu uji yang digunakan untuk mengetahui keberartian pengaruh Kompetensi Profesional
terhadap Kinerja Pegawai pada Direktorat Jenderal Penyediaan Perumahan Kementerian
Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan
program SPSS versi 20 pada tabel di atas diketahui t hitung = 4.988 dengan menggunakan o =
5% (n-k) diketahui nilai t table 5% (186 — 4) = 1.653. Sehingga disimpulkan bahwa t hitung >t
table atau 4.988 > 1.653 atau Ho ditolak dan Ha diterima. Beradasarkan perhitungan tersebut
maka variabel Kompetensi Profesional mempunyai pengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai
pada Direktorat Jenderal Penyediaan Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat.

Pengaruh Kompetensi Sosial terhadap Kinerja Pegawai. Uji t-test kedua ini adalah suatu uji
yang digunakan untuk mengetahui keberartian pengaruh Kompetensi Sosial terhadap Kinerja
Pegawai pada Direktorat Jenderal Penyediaan Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan program SPSS versi 20
pada tabel di atas diketahui t hitung = 2.329. Dengan menggunakan o = 5% (n-k) diketahui
nilai t table 5% (186 — 4) = 1.653. Sehingga disimpulkan bahwa t hitung > t table atau 2.329 >
1.653 atau Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya Kompetensi Sosial mempunyai pengaruh
positif terhadap Kinerja Pegawai pada Direktorat Jenderal Penyediaan Perumahan Kementerian
Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat.
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Uji Simultan (Uji F). Uji F disebut juga sebagai uji secara bersama-sama (simultan), yang
berguna untuk mengetahui pengaruh semua variabel bebas yakni Kompetensi Diri, Kompetensi
Profesional, dan Kompetensi Sosial terhadap variabel terikatnya yakni Kinerja.

Tabel 8. Uji Simultan (Uji F)

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 9676.428 3 3225.476 34.627 .000°
1 Residual 16952.975 182 93.148
Total 26629.403 185

Sumber :Data penelitian yang sudah diolah (2017)

Uji F untuk melihat pengaruh Kompetensi Diri, Kompetensi Profesional, dan Kompetensi
Sosial terhadap Kinerja Pegawai secara simultan dalam model ANOVA, pada angka F di atas.
Diketahui bahwa besar nilai F hitung = 34.627. Nilai tersebut jika dibandingkan dengan nilai F
tabel dengan menggunakan probabilitas 0,05 maka diketahui nilai F tabel dengan tingkat
signifikansi 0.05, df 1 = 3 dan df2 sebesar 186 - 4 = 182 didapatkan nilai F tabel =
2.65, maka dapat diketahui bahwa F hitung > F table atau 34.627 > 2.65 atau Ho ditolak dan Ha
diterima. Berdasarkan perhitungan tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh
antara Kompetensi Diri, Kompetensi Profesional, dan Kompetensi Sosial secara bersama-sama
dengan Kinerja Pegawai pada Direktorat Jenderal Penyediaan Perumahan Kementerian
Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat.

PENUTUP

Berdasarkan Hasil analisis data pada bab sebelumnya dapat disimpulkan bahwa pengaruh
Kompetensi Diri, Kompetensi Profesional, dan Kompetensi Sosial terhadap Kinerja Pegawai
dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut:

1) Kompetensi Diri terhadap Kinerja Pegawai pada Direktorat Jenderal Penyediaan
Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat mempunyai
pengaruh positif dan signifikan. Berdasarkan hasil penelitian ini dimensi skill memiliki
hubungan yang positif dan signifikan terhadap kuantitas kerja.

2) Pengaruh Kompetensi Profesional terhadap Kinerja Pegawai pada Direktorat Jenderal
Penyediaan Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Berdasarkan
hasil penelitian ini dimensi Kemampuan Naratif memiliki hubungan yang positif dan
signifikan terhadap Kerjasama.

3) Pengaruh Kompetensi Sosial terhadap Kinerja Pegawai pada Direktorat Jenderal
Penyediaan Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Berdasarkan
hasil penelitian ini dimensi Kesadaran Berorganisasi memiliki hubungan yang positif
dan signifikan terhadap Kreativitas.

4) Pengaruh secara bersama-sama Kompetensi Diri, Kompetensi Profesional, dan
Kompetensi Sosial terhadap Kinerja Pegawai pada Direktorat Jenderal Penyediaan
Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat memiliki pengaruh
positif dan signifikan. Berdasarkan penelitian ini dengan menggabungkan Kketiga
variabel tersebut dan fokus dalam upaya untuk peningkatan terhadap dimensi —
dimensinya maka akan membantu dalam proses peningkatan kinerja pegawai
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Berdasarkan kesimpulan di atas, adapun saran-saran yang dapat diajukan dalam penelitian ini
yakni sebagai berikut:

1) Direktorat Jenderal Penyediaan Perumahan Kementerian Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat dapat memberikan Pendidikan dan Pelatihan yang dapat
meningkatkan Skill, Kemampuan Naratif, dan Kesadaran Berorganisasi bagi
pegawainya sehingga peningkatan Kinerja dapat tercapai secara maksimal. Pendidikan
dan Pelatihan itu hendaknya dilihat juga dari kebutuhan organisasi dimasing — masing
unit apakah sesuai dengan kompetensi pegawai yang dimiliki.

2) Penelitian selanjutnya diharapkan menambah variabel yang ada dalam penelitian ini
dan menggali kembali variabel-variabel lain yang belum ada pada penelitian ini, karena
masih banyak variabel lain yang dapat mempengaruhi Kinerja pegawai.
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