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ABSTRAK

Otonomi daerah merupakan hal baru bagi setiap daerah di Indonesia, karena otonomi yang
dicanangkan melalui Undang-Undang Nomor 32 Tahun 2004 memberikan lebih banyak
keleluasaan bagi daerah untuk mengekspresikan diri ke arah pembangunan melalui
pemberdayaan masyarakat setempat itu sendiri. Kompleksitas permasalahan yang ada di
Kabupaten Lanny Jaya seperti dalam upaya peningkatan kesejahteraan masyarakat ditambah
dengan pembangunan fisik yang harus dilakukan oleh Pemerintah Kabupaten Lanny Jaya, dalam
rangka peningkatan pelayanan kepada masyarakat. Tujuan dari penelitian ini adalah pengaruh
lingkungan strategis, budaya organisasi dan perencanaan strategis terhadap kinerja organisasi
publik di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kecamatan Lanny Jaya Pemerintah
Provinsi Papua. Sampel penelitian ini adalah 100 warga Kecamatan Lanny Jaya. Data penelitian
berupa data primer yang diperoleh melalui kuesioner, sedangkan data sekunder diperoleh dari
masyarakat di Kecamatan Lanny Jaya. Alat analisis yang digunakan adalah Partial Least Square
(PLS). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa, (1) lingkungan strategis berpengaruh positif
signifikan terhadap perencanaan strategis (2) budaya organisasi berpengaruh positif signifikan
terhadap perencanaan strategis (3) lingkungan strategis berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja organisasi (4) budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kkinerja
organisasi (5) perencanaan strategis berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja organisasi.

Kata kunci: lingkungan strategis, budaya organisasi, perencanaan strategis, kinerja organisasi.

PENDAHULUAN

Pengelolaan sumber daya manusia
merupakan aspek yang sangat penting untuk
menunjang keberlangsungan suatu
perusahaan. Organisasi yang baik ialah
organisasi yang telah mampu menciptakan
kinerja yang baik. Kinerja merupakan suatu
prestasi yang dicapai oleh pegawai dalam
melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan
standar yang diberikan. Pencapaian Kinerja
yang maksimal, sangat diperlukan di semua
organisasi baik organisasi swasta maupun
pemerintah. Demikian juga yang dialami
PDAM Maja Tirta Kota Mojokerto, sejak
tahun 1992 sampai tahun 2019, PDAM ini
terus mengalami kerugian. Hal ini juga yang
menyebabkan PDAM Maja Tirta Kota
Mojokerto menduduki peringkat terbawah

dan dalam kategori tidak sehat. Berikut
adalah nilai kinerja BUMD penyelenggara
sistem penyedia air minum (SPAM) pada
tahun 2019

PDAM Maja Tirta Kota Mojokerto
berada pada kategori tidak sehat, dan
memiliki nilai rata-rata kinerja sebesar 2,34
berada di peringkat terbawah. Hal ini
menunjukkan buruknya kinerja pada PDAM
Maja Tirta Kota Mojokerto. Sumber daya
manusia pada perusahaan menjadi sorotan
dalam mengelola perusahaan, hal ini dapat
dilihat pada tabel 1, yang menunjukkan
indicator-indikator ~ yang  menyebabkan
kinerja PDAM Maja Tirta Kota Mojokerto
dari tahun 2017 — 2019 menurun
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Tabel 1. Kinerja PDAM Kota Mojokerto
dari tahun 2017 — 2019

PDAM MajaTirta Kota Mojokerto

TABEL KATEGORI KINERJA
017 018 019
Kondisi ~ Nilai ~ Kondisi ~ Nilai ~ Kondisi ~ Nilai

PELAYANAN
1.Cakupan Pelayanan 19.43% 20,58%
2. Pertumbuhan Pelanggan -2,40% 6,78%

1 11,25%
1
3. Tingkat Penyelesaian Pengaduan W% 5 8%
1
1

4,85%

89%

4, Kualitas Air Pelanggan 6,95% . .

5, Konsumsi Air Domestik 1381 13,06 1426
Bobot Kinerja - Bidang Pelayanan 03 050 038

PERASI

1, ffisiensi Produksi 18,95%

2.Tingkat Kehilangan air 19,81%

3,Jam Operasi Layanan / hari u

4, Tekanan Sambungan Pelanggan - - 36,11%

5. Penggantian Meter Air 80,83% 032% 096%

Bobot Kinerja - Bidang Operasi 0% 080 067

‘

12,55%
52,0%%
2

0% 3
a1
0o
2
1

— e o e e

1. Rasio juml peg /1000 plg 9™ 40 I8 4 3 4

2. Ratiodiklat pegawai/peningkatan kompetensi ~ 6216% 4 S13% 1 108% 3

3, Biaya Diklatterhadap Biaya Pegawai L S 17 S U
Bobot Kinerja - Bidang DM 048 036 04
TOTALNILAI KINERJA 15 1 14

KATEGORI KURANGSEHAT  KURANGSEHAT  KURANG SEHAT

Sumber :
Tahun 2020

Kementerian Pekerjaan Umum

Berdasarkan tabel 1, menunjukkan
masih Kkurangnya sumber daya manusia
(SDM) PDAM Maja Tirta Kota Mojokerto
yang mengikuti pendidikan pelatihan atau
peningkatan kompetensi sangat
mempengaruhi kinerja dari PDAM Maja
Tirta Kota Mojokerto. Hal tersebut dapat
dilihat dari jumlah prosentase SDM BUMD
Air Minum yang telah mengikuti pendidikan
pelatihan atau peningkatan kompetensi
bidang air minum dengan prosentase Kinerja
PDAM Maja Tirta Kota Mojokerto. Indikasi
kurangnya peningkatan kompetensi,
membutuhkan pelaksanaan program
pelatihan yang juga harus disesuaikan
dengan metode yang tepat agar dapat
memberikan dampak yang positif pada
PDAM Maja Tirta Kota Mojokerto.

Berdasarkan penilitan terdahulu dan
fenomena yang terjadi, maka peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian pada
salah satu SKPD di Kabupaten Lanny Jaya
Provinsi Papua sebagai pilar utama dalam
pemberdayaan kearifan lokal denga judul
“Analisis Kinerja Organisasi Publik Pada
PDAM Kota Mojokerto”.

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja
Kinerja menurut  Sastrohadiwiryo
(2013: 231) adalah suatu kegiatan yang

dilakukan manajemen untuk menilai tenaga
kerja dengan cara membandingkan Kinerja
dengan uraian atau deskripsi pekerjaan
dalam suatu periode tertentu biasanya akhir
tahun.

Mangkunegara (2014: 69)
mengemukakan penilaian kinerja adalah
suatu proses penilaian prestasi kerja pegawai
yang dilakukan pemimpin perusahaan secara
sistematik berdasarkan pekerjaan yang di
tugaskan kepadanya.

Menurut Rivai (2014: 309), penilaian
kinerja mengacu pada suatu sistem formal
dan terstruktur yang di gunakan untuk
mengukur. Menilai dan mempengaruhi sifat
— sifat yang berkaitan dengan pekerjaan,
perilaku dan hasil, termasuk tingkat
ketidakhadiran. Dengan demikian penilaian
prestasi adalah merupakan hasil kerja
pegawai dalam lingkup tanggung jawabnya.

Dalam Mahmudi (2015:6) “Kinerja
mengacu pada sesuatu yang terkait dengan
kegiatan melakukan pekerjaan, dalam hal ini
meliputi hasil yang dicapai kerja tersebut”.
Dengan singkat dapat dikatakan bahwa
kinerja adalah hasil dari kegiatan yang telah
dilaksanakan.

Kimisean et.al, (2014: 491)
mengungkapkan bahwa tiga konsep yang
bisa dipergunakan untuk mengukur Kinerja
birokrasi publik/organisasi non bisnis, yakni
responsivitas, responsibilitas, dan
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akuntabilitas. Dalam  menilai  kinerja
organisasi  pelayanan  publik, banyak
indikator yang dapat dipergunakan, yaitu:
(1) produktivitas; (2) kualitas layanan; (3)
responsivitas; (4) responsibilitas; dan (5)
akuntabilitas.

Berdasarkan pengertian diatas
disimpulkan  bahwa penilaian  kinerja
penting untuk dilaksanakan. Kegiatan ini
dimaksudkan untuk menilai kinerja masing
- masing tenaga kerja ~ dalam
mengembangkan kualitas kerja.

Kualitas Kerja

Kualitas Kerja merupakan
kemampuan pegawai untuk menjalankan
tanggung jawab yang diberikan tentunya
dengan kualitas pelatihan, pendidikan serta
pengalaman.(Widodo, 2001 dalam Kbharis,
2010). Wiley (2015;3) dalam Azhar (2017)
menjelaskan bahwa*“Sumber daya manusia
merupakan pilar penyangga utama sekaligus
penggerak roda organisasi dalam usaha
mewujudkan visi dan misi serta tujuan dari
organisasi tersebut”. Kualitas kerja adalah
wujud perilaku dari kegiatan yang telah
dikerjakan dan pekerjaan tersebut sudah
sesuai dengan harapan dari instansi.
“Quality of work merupakan sejauh mana
kemampuan atau mutu pegawai dalam
menjalankan tugasnya meliputi
kelengkapan, kerapian dan ketepatan.

Raja (2014) menjelaskan bahwa
kualitas kerja tertuju pada kualitas SDM,
sedangkan kualitas SDM tertuju pada
Pengetahuan, Keterampilan, dan
Kemampuan. Berdasarkan uraian tersebut
diatas, menunjukkan kualitas kerja adalah
hasil yang dapat diukur melalui pekerjaan
yang dilakukan oleh sumber daya manusia
cukup  efektif dan efisisien dalam
pencapaian tujuan organisasi dengan baik.
Oleh sebab itu, peningkatan kualitas kerja
merupakan suatu hal yang sangatpenting.

Komunikasi Interpersonal

Munurut Herbert dalam Surato
(2015:15) menjelaskan bahwa komunikasi
sebagai proses yang menunjukan arti
pengetahuan dipindahkan dari seorang ke
orang lain, biasanya untuk mencapai suatu
tujuan tertentu. Rogers dalam Surato
(2015:15) menjelaskan bahwa komunikasi
merupakan suatu gagasan yang dikirimkan
dari sumber ke penerima informasi dengan
harapan untuk merubah perilakunya.

Komunikasi  interpersonal  adalah
komunikasi yang dilakukan secara tatap
muka, unruk menangkap reaksi baik secara
verbal maupun nonverbal (Mulyana, 2014 :
73). Komunikasi interpersonal merupakan
proses pengiriman pesan antara dua orang
dengan beberapa efek serta beberapa umpan
balik seketika. Komunikasi interpersonal
adalah komunikasi didalam diri sendiri,
didalam diri manusia terdapat komponen
komunikasi seperti pesan, sumber, saluran
penerima, balikan. Dalam komunikasi
interpersonal hanya satu orang yang terlibat.
Pesan dimulai dan berakhir dalam diri
individu. Komunikasi interpersonal dapat
mempengaruhi komunikasi yang dilakukan
serta hubungan dengan oranglain.Dengan
demikian maka pelaku komunikasi akan
melakukan 4 tindakan antara lain
membentuk, menyampaikan, menerima dan
mengolah pesan, tindakan-tindakan tersebut
berlangung berurutan dan membentuk
pesandiartikan  sebagai  menciptakanide
dengan tujuan tertentu.

Komitmen organisasi

Komitmen merupakan sikap pegawai
terhadap  organisasi. Jacinta  (2015)
mendefinisikan komitmen ialah keinginan
pelaku sosial untuk loyal pada sistem sosial,
keterkaitan seseorang terhadap hubungan
sosial dimana ia dapat mengekspresikan diri.
Komitmen adalah proses terjadi
terintegrasinya individu dengan tujuan
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organisasi. Sedangkan Calsita (2013)
menjelaskan bahwa komitmen diartikan
sikap pegawai untuk tetap berada dalam
organisasi dan terlibat dalam mencapai
tujuan organisasi,  misi serta nilai-nilai
organisasi

Pegawai yang mempunyai komitmen
terhadap organisasi berarti lebih dari sekedar
keanggotaan formal, hal ini disebabkan
pegawai mempunyai sikap menyukai
organisasi dan mempunyai sikap kesediaan
mengusahakan tingkat upaya yang tinggi
bagi kepentingan organisasi.Berdasarkan
pengertian diatas, maka dalam komitmen
organisasi  tercakup  unsure loyalitas
terhadap organisasi, keterlibatan dalam
pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-
nilai dan tujuan organisasi.Djati dan
Khusaini  (2013) menjelaskan bahwa
komitmen merupakan suatu keinginan
pegawai untuk tetap mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi dan
bersediamelakukan usaha yang tinggi
bagipencapaian tujuan organisasi.Penjabaran
dari konsep ini meliputi kesetiaan, kemauan,
serta kebanggaan pegawai pada instansinya.

Hipotesis

Hipotesis yang berkaitan dengan
penelitian ini, yaitu :
H1 : bahwa Kualitas Kerja berpengaruh
terhadap Kinerja Organisasi
H2 : bahwa kualitas Komunikasi
berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi
H3 : bahwa kualitas Komitmen Organisasi
berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi

METODOLOGI PENELITIAN

Dalam penelitian ini digunakan suatu
metode  penelitian  kuantitatif ~ dimana
penelitian  kuantitatif adalah penelitian
ilmiah yang sistematis terhadap bagian-
bagian dan fenomena serta hubungan-
hubungannya. Tujuan penelitian kuantitatif
adalah mengembangkan dan menggunakan

model-model matematis, teori-teori dan/atau
hipotesis yang berkaitan dengan fenomena
alam. Proses pengukuran adalah bagian
yang sentral dalam penelitian kuantitatif
karena hal ini memberikan hubungan yang
fundamental antara pengamatan empiris dan
ekspresi matematis dari hubungan-hubungan
kuantitatif.

Teknik Penentuan Sampel

Obyek vyang digunakan dalam
penelitian ini adalah Kinerja Organisasi (YY)
sebagai variabel terikat, sedangkan variabel
bebasnya adalah sistem Kualitas kerja (X1),
Komunikasi  Interpersonal (X2), dan
komitmen organisasi (X3) dengan lokasi
Kantor PDAM Maja Tirta Kota Mojokerto ,
populasi merupakan kelompok subjek/ objek
yang memiliki ciri — cirri atau karakteristik
tertentu yang berbeda dengan kelompok
subjek/ objek yang lain dan kelompok
tersebut akan dikenai generalisasi dari hasil
penelitian (Soemarsono, 2004: 44). Populasi
yang digunakan dalam penelitian ini
berjumlah 31 pegawai.

Metode penelitian yang dilakukan
adalah penelitian sensus karena seluruh
anggota populasimerupakan sampel
penelitian.Dari hasil tersebut jumlah sampel
yang diambil adalah sebanyak 31 orang
pegawai pada Kantor PDAM Maja Tirta
Kota Mojokerto

Definisi Operasional

Adapun definisi operasional variabel
penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Kualitas kerja (X1)

Kualitas kerja yang merupakan
variabel bebas dalam penelitian ini adalah
kemampuan dari pegawai dalam
melaksanakan tugasnya berdasarkan latar
belakang pendidikan, pelatihan yang
diperoleh responden, pemahaman tentang
tugasnya, kesiapan dalam melakukan
Kinerjanya.
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b. Komunikasi Interpersonal (X2)

Komunikasi Interpersonal yang
merupakan variabel bebas dalam penelitian
ini adalah media yang digunakan untuk
mengemukakan ide dan gagasan dalam
rangka menunjang pelaksanaan tugas dan
tanggung jawab vyang diberikan pada.
Komunikasi Interpersonal suatu bentuk
informasi yang jujur dan terbuka baik dari
pihak atasan maupun bawahan tentang
tentang rencana-rencana dan kemajuan
instansi, pembahasan masalah-masalah yang
timbul, pertemuan antara atasan dan
bawahan untuk bertukar pikir dan
mendiskusikan hal-hal penting.

C. Komitmen Organisasi (X3)

Komitmen yang merupakan variabel
bebas dalam penelitian ini  adalah
kesanggupan  untuk  bertanggungjawab
terhadap hal-hal yang dipercayakan kepada
seseorang. Komitmen tidak ada
hubungannya sama sekali dengan bakat,
kepintaran atau talenta.

d. Kinerja Organisasi (Y)

Kinerja Organisasi didefinisikan
sebagai tingkat kecakapan pimpinan dalam
melaksanakan aktivitas manajemen. Kinerja
Organisasi  merupakan salah satu faktor
yang dapat dipakai untuk meningkatkan
efektivitas organisasi.

Teknik Analisis

Teknik analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu teknik analisis
kuantitatif dengan metode analisis regresi
linier berganda.. Model analisa regresi linier
berganda dapat dirumuskan sebagai berikut :

Y =D0b0+blX1l+b2X2+b3X3+e

dimana :

Y = Kinerja Organisasi

b0 = Konstansta

b1,b2,b3 = Koefisien regresi
X1 = Kualitas kerja

X2 = Komunikasi Interpersonal
X3 = Komitmen Organisasi
e = Error

Uji Hipotesis

1. Uji F

Uji hipotesis adalah untuk
menganalisa dan menarik kesimpulan
terhadap  permasalahan yang diteliti.
Pengujian hipotesis ini dimaksudkan untuk
mengetahui  kebenaran, keterkaitan, dan
relevansi antara variabel bebas yang
diusulkan terhadap variabel terikat serta
untuk mengetahui kuat lemahnya pengaruh
masing — masing variabel bebas terhadap
variabel terikat.

a.  Hipotesis

Ho: B].: BZZ Bgz 0

(Model regresi yang dihasilkan tidak cocok)

HI : Paling sedkit ada satu 1 # 0

(Model regresi yang dihasilkan cocok)

b.  Ketentuan pengujian

- Jika tingkat signifikan (p-value) > 0,05
maka Hy diterima dan H; di tolak.

- Jika tingkat signifikan (p-value) < 0,05
maka Hy diterima dan H; di terima.

2. Ujit

Untuk menguji pengaruh variabel
bebas (X) secara parsial terhadap variabel
terikat (Y) digunakan uiji t adalah sebagai
berikut :

a.  Hipotesis

Ho : B1 = 0, (tidak terdapat pengaruh
interaksi  X; X;dan Xz terhadap
Kinerja Organisasi ).

Hi : B1 # 0, (terdapat pengaruh interkasi Xj,
X, dan X3 terhadap Kinerja Organisasi

).
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b.  Kriteria pengujian adalah sebagai
berikut :

1.  Apabila nilai probabilitas > 0,05 Hy
diterima dan H; ditolak

2. Apabila nilai probabilitas < 0,05 Hy
ditlak dan H; diterima (Gozhali, 2012
: 94)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Regresi Linier Berganda
Persamaan regresi linier berganda
yang dihasilkan adalah sebagai berikut :
Tabel 1: Persamaan Regresi Linier
Berganda

Model Koefisien
Regresi

Konstanta 26,829
Kualitas kerja (X1) -0,009
Komunikasi Interpersonal -0,044
(X2) -0,019
Komitmen Organisasi

(Xs)

Sumber : Lampiran 8

Berdasarkan tabel 5.9 diperoleh

persamaan regresi sebagai berikut:
Y = 26,829 - 0,009 X; — 0,044 X, - 0,019

X3

Adapun penjelasan persamaan regresi
linier berganda sebagai berikut :

Bo = Konstanta = 26,829

Nilai konstanta yang dihasilkan
sebesar 26,829 menunjukkan besarnya
tingkat pemahaman akuntansi sektor publik
(Y). apabila pendidikan (X;) dan pelatihan
(Xz) adalah  konstan, maka tingkat
pemahaman akuntansi sektor publik (YY)
sebesar 26,829.

B1 = Koefisien regresi X; = -0,009

Variabel Kualitas  kerja  (X3)
mempunyai  pengaruh negatif terhadap
terhadap Kinerja Organisasi, hal ini
ditunjukkan  dengan  koefisien  regresi

sebesar -0,009. Pengaruh negatif ini berarti
bahwa Kualitas kerja dan Kinerja Organisasi
menunjukkan  pengaruh terbalik. Jika
Kualitas  kerja ~ semakin  meningkat
mengakibatkan Kinerja Organisasi semakin
menurun, begitu pula sebaliknya.

B2 = Koefisien regresi X, = — 0,044

Variabel Komunikasi Interpersonal
(X2) mempunyai pengaruh negatif terhadap
terhadap Kinerja Organisasi, hal ini
ditunjukkan  dengan  koefisien  regresi
sebesar -0,044. Pengaruh negatif ini berarti
bahwa Komunikasi Interpersonal dan
Kinerja Organisasi menunjukkan pengaruh
terbalik. Jika Komunikasi Interpersonal
semakin meningkat mengakibatkan Kinerja
Organisasi semakin menurun, begitu pula
sebaliknya.

B3 = Koefisien regresi X, =-0,019

Variabel komitmen organisasi (X3)
mempunyai pengaruh negatif terhadap
terhadap Kinerja Organisasi, hal ini
ditunjukkan  dengan  koefisien  regresi
sebesar -0,019. Pengaruh negatif ini berarti
bahwa komitmen organisasi dan Kinerja
Organisasi menunjukkan pengaruh terbalik.
Jika  komitmen  organisasi  semakin
meningkat mengakibatkan Kinerja
Organisasi semakin menurun, begitu pula
sebaliknya.

Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi atau R — square
menunjukkan persentase seberapa besar
pengaruh variabel bebas terhadap perubahan
variabel terikat. Berikut ini koefisien
determinasi (R?) yang dihasilkan :
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Tabel 2 : Nilai Koefisien Determinasi (R?)
Mode Summary?

St Broor Change Stafstics

Mod| R AdwstedRlof  fheR SquareF g
e R |[Squae |Square |Estimate |Change (Change|dfl (2 (Change

UOj082e (007 104 763007 060 f 270|980

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi (X3), Kualitas kere (K1), Komunikasi

Inferpersonal (X2)
b. Dependent Variable: Kinerja Organisasi Y

Sumber : Lampiran 8

Berdasarkan tabel 2 diatas nilai
koefisien R-square yang dihasilkan sebesar
0,007 yang artinya adalah variabel Kualitas
kerja, Komunikasi Interpersonal dan
komitmen organisasi mampu mempengaruhi
variabel Kinerja Organisasi sebesar 0,7%,
sedangkan  sisanya  sebesar  99,3%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
dibahas pada penelitian ini.

Uji Hipotesis

Uji Kesesuaian Model F

Uji F dapat digunakan untuk
mengetahui apakah model yang dihasilkan
adalah cocok atau sesuai untuk mengetahui
pengaruh Kualitas kerja (X;), Komunikasi
Interpersonal  (X;), dan  Komitmen
Organisasi (X3) terhadap Kinerja Organisasi
(Y).

Hasil pengujian hipotesis kesesuaian
model analisis pengaruh variabel Kualitas
kerja (X1), variablel Komunikasi
Interpersonal (X;), dan variabel Komitmen
Organisasi (X3) terhadap variabel Kinerja
Organisasi (Y) dengan menggunakan uji F
dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 3 : Hasil Uji F Variabel Bebas
dengan Variabel Terikat

ANOVAY

Model Sum of Squares (df Mean Square  |F Sig
| Regression |L400 3 467 6l 980¢

Residual 206471 1 1.647
Total 207871 30

2. Predictors: (Constant), Komutmen Orgamisast (X3), Kualtes kerja (X1), Komuntkasi
Interpersonal (X2)

. Dependent Variable: Kinerja Organisasi Y

Sumber : data diolah

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat
bahwa angka F sebesar 0,061 dengan nilai
signifikansi uji F sebesar 0,980 yang berarti
model yang dihasilkan adalah tidak cocok
atau tidak sesuai untuk mengetahui
pengaruh Kualitas kerja (X;), Komunikasi
Interpersonal (X;) dan komitmen organisasi
(X3) terhadap Kinerja Organisasi (Y).

Ujit

Dalam penelitian ini untuk menguji
signifikan atau tidaknya pengaruh masing —
masing variabel bebas secara parsial
terhadap variabel terikat menggunakan
kriteria apabila tingkat signifikan < 0,05
(5%) maka signifikan, tetapi apabila tingkat
signifikan > 0,05 (5%) maka tidak
signifikan.

Hasil pengujian hipotesis analisis
pengaruh variabel Kualitas kerja (X)),
variabel Komunikasi Interpersonal (X;) dan
variabel komitmen organisasi (X3) terhadap
Kinerja Organisasi (Y) dapat di lihat dari
tabel dibawah ini :

Tabel 4 : Coefficients
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Coefficients*

Unstandardized Standardized
(Coefficients ~ {Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model B [Emor [Beta t [Sig |Tolerance |VIF
1 (Constan() 26.829/12.542 2,139 |.042
Kualitas kerg 1) 009 200 009 [-043 (966 (982  |LOG2
Komunikasi Inerpers-044 103 |-088 =424 1675 1861|1162
onal (X2)
Komitmen_Organisasi-019 097 |-041 -195 1847 1820 {1206
(X3)

a. Dependent Variable: Kinerja_Organisasi Y

Sumber : Lampiran

Hasil uji t antara variabel Kualitas
kerja dengan variabel Kinerja Organisasi
menunjukkan nilai signifikansi uji t sebesar
0,966 yang berarti lebih besar dari 0,05,
maka HO diterima dan H1 ditolak, sehingga
dapat disimpulkan bahwa secara parsial
variabel Kualitas kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Organisasi.

Hasil uji t antara variabel Komunikasi
Interpersonal dengan variabel Kinerja
Organisasi menunjukkan nilai signifikansi
uji t sebesar 0,675 yang berarti lebih besar
dari 0,05 maka HO diterima dan H1 ditolak
sehingga dapat disimpulkan bahwa secara
parsial variabel Komunikasi Interpersonal
tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Organisasi.

Hasil uji t antara variabel komitmen
organisasi  dengan  variabel  Kinerja
Organisasi menunjukkan nilai signifikansi
uji t sebesar 0,847 yang berarti lebih besar
dari 0,05 maka HO diterima dan H1 ditolak
sehingga dapat disimpulkan bahwa secara
parsial variabel komitmen organisasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Organisasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Sesuai dengan tuntutan akan adanya
pemerintahan yang baik, maka dibutuhkan
Kualitas kerja yang harus dimiliki adalah
kemampuan sumber daya manusia untuk
melaksanakan tugas dan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya dengan bekal
pendidikan, pelatihan, dan pengalaman yang
cukup memadai.

Kemudian salah satu faktor yang
dianggap  penting  berikutnya adalah
Komunikasi Interpersonal dalam hal ini
adalah kecakapan aparatur pemerintah untuk
berKomunikasi Interpersonal dalam
pengambilan keputusan dan Kinerja aparatur
dalam menjalankan tugasnya. Dan faktor
yang terakhir yang dapat menunjang
terjadinya pemerintahan yang baik dan
bersih adalah komitmen organisasi.

Berdasarkan pada analisis regresi
linier berganda, diketahui bahwa kesesuaian
model analisis variabel Kualitas Kkerja,
Komunikasi Interpersonal, dan komitmen
organisasi tidak cocok untuk mengetahui
pengaruh terhadap Kinerja Organisasi
PDAM Maja Tirta Kota Mojokerto

Hal ini terlihat dari hasil uji F, nilai
Friung Yang dihasilkan dalam penelitian ini
sebesar 0.061 dengan tingkat signifikan
sebesar 0,980 yang artinya lebih besar dari
0,05.

Besarnya pengaruh variabel Kualitas
kerja, Komunikasi Interpersonal, dan
komitmen organisasi terhadap tingkat
pemahaman  akuntansi adalah  0,7%
sedangkan sisanya 99,3% dipengaruhi oleh
faktor lain yang tidak dibahas pada
penelitian ini. Hal ini berarti bahwa
kemampuan variabel Kualitas kerja,
Komunikasi Interpersonal, dan komitmen
organisasi dapat menunjang tingginya
Kinerja Organisasi sebesar 0,7%. Untuk itu
diperlukan variabel lainnya guna menunjang
tingginya Kinerja Organisasi.

Ketiga variabel bebas dalam penelitian
ini adalah Kualitas kerja (X1), Komunikasi
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Interpersonal (X3), dan komitmen organisasi
(X3) secara simultan berpengaruh negatif
tidak signifikan terhadap variabel terikat
yaitu Kinerja Organisasi. Menurut penelitian
variabel Kualitas kerja tidak pengaruh pada
Kinerja Organisasi hal ini didukung oleh
penelitian dari arisonaldi sibagariang tetapi
ditolak oleh penelitian dari warisno, pada
penelitian variabel Komunikasi
Interpersonal tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Organisasi tapi hal ini di
tentang oleh penelitian arisonaldi shagariang
dan warsino yang menyatakan bahwa
variabel Komunikasi Interpersonal
berpengaruh positif dan signifikan pada
Kinerja Organisasi, dan untuk penelitian
pada  variabel  komitmen  organisasi
menunjukan bahwa komitmen organisasi
tidak berpengaruh pada SKPD pernyataan
ini di dukung oleh penelitian dari warsino
yang menunjukan bahwa  komitmen
organisasi tidak berpengaruh signifikan tapi
ditolak dari penelitian dari arisonaldi
sibagariang.

Hasil penelitian ini tidak didukung
oleh penelitian — penelitian terdahulu, yaitu
(1) Arisonaldi Sibagariang (2013) yang
menyatakan  bahwa hubungan antara
beberapa  variabel dengan Kinerja
Organisasi  tidak terlalu  berpengaruh
signifikan hanya beberapa variabel yang
berpengaruh signifikan. (2) Warisno (2009)
yang menyatakan bahwa Kualitas KERJA,
Komunikasi Interpersonal, secara simultan
berpengaruh  positif  secara  signifikan
terhadap  Kinerja  Organisasi.  Sarana
pendukung dan Komitmen organisasi Secara
simultan tidak berpengaruh positif secara
signifikan terhadap Kinerja Organisasi.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan uraian dari penelitan ini,
maka dapat ditarik kesimpulan bahwa :

1.  Kualitas kerja, Komunikasi
Interpersonal, dan komitmen
organisasi  berpengaruh  negative

terhadap Kinerja Organisasi.
2. Secara parsial, Kualitas kerja,

Komunikasi Interpersonal, dan
komitmen organisasi tidak
berpengaruh  signifikan  terhadap
Kinerja Organisasi.

Saran

Berdasarkan  penjelasan diatas, dapat
dikemukakan beberapa saran yang dapat
dijadikan bahan pertimbangan antara lain :
1. Bagi Instansi.

Hendaknya memperhatikan Kualitas kerja,
Komunikasi Interpersonal, dan komitmen
organisasi agar Kinerja Organisasi tersebut
meningkat.

2. Bagi Peneliti selanjutnya.

Peneliti selanjutnya hendaknya menambah
faktor lain yang dapat mempengaruhi
Kinerja Organisasi.

3. Bagi Peneliti selanjutnya.
Hendaknya penelitian dilakukan tidak hanya
pada satu instansi saja. Melainkan lebih dari
satu instansi, agar dapat dilakukan
perbandingan Kinerja di berbagai instansi.
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