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ABSTRAK

Teori yang digunakan dalam penulisan ini adalah teori manajemen organisasi dan sumber daya
manusia dengan lebih berfokus pada faktor komitmen organisasi, kompetensi, iklim kerja dan
prestasi kerja yang menjadi variabel-variabel dalam penelitian ini. Metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah pendekatan survey. jenis penelitian deskriptif kuantitatif dan sifat penelitian
adalah penjelasan. Metode pengumpulan data adalah dengan wawancara, kuesioner dan studi
dokumentasi. Populasi adalah seluruh pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Kabupaten Asahan yaitu 31 pegawai dan ditetapkan jumlah sampel dari seluruh populasi yang ada
yaitu sebanyak 31 pegawai. Berdasarkan persamaan linier berganda yang diperoleh sebagai berikut
bahwa ¥ = 2,699 + 0,874 X, + 0,361 X, + 0,730 X; + e Pada persamaan tersebut dapat dilihat
bahwa komitmen organisasi (X;), kompetensi (X,) dan iklim kerja (X3;) mempunyai koefisien
regresi positif yang membuktikan kontribusinya terhadap prestasi kerja (Y) pegawai pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Asahan dalam model regresi ini. Pengujian secara
serempak menunjukkan bahwa nilai Fpjne (49,265) lebih besar dibandingkan dengan nilai Fipe
(2,96), dan sig. a (0,000%) lebih kecil dari alpha 5% (0,05). Hal ini menunjukkan bahwa variabel
komitmen organisasi, kompetensi dan iklim kerja secara serempak berpengaruh terhadap prestasi
kerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Asahan. Pengujian
secara parsial diperoleh hasil untuk komitmen organisasi (3,674), kompetensi (2,523) dan iklim
kerja (3,337). Dengan demikian secara parsial pengaruh yang dominan terhadap prestasi kerja
pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Asahan adalah variabel
komitmen organisasi.

Kata Kunci : Komitmen Organisasi, Kompetensi, Iklim Kerja, Prestasi Kerja

PENDAHULUAN keterampilan, maupun  tingkat
Pegawai merupakan sumber kesejahteraannya, sehingga pegawai
daya yang terlibat langsung dalam yang bersangkutan dapat terdorong
menjalankan kegiatan organisasi. untuk memberikan segala
Tanpa pegawai, sebuah organisasi kemampuan sesuai dengan yang
tidak dapat menjalankan segala dibutuhkan oleh organisasi.
bentuk aktivitas yang berhubungan Beranekaragamnya keinginan
dengan lingkup kerja organisasi. dan kebutuhan dari setiap pegawai
Oleh sebab itu, organisasi harus maupun kelompok, mengharuskan
memberikan perhatian secara pihak  instansi/organisasi  dapat
maksimal, baik perhatian dari segi menyelaraskan antara  kebutuhan
kualitas pengetahuan dan individu dengan kebutuhan
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instansi/organisasi. Dengan demikian
tingkah laku pegawai dapat didorong
dan diarahkan mencapai tujuan
bersama yang dilandasi dengan
adanya semangat kerja yang tinggi,
karena semangat kerja mempunyai
peranan yang cukup penting dalam
suatu instansi dan juga mempunyai
akibat yang  positif  terhadap
keberhasilan usaha bersama serta
terjaganya suasana iklim organisasi
yang baik.

Fungsi ideal dari pelaksanaan
tugas pegawai dalam unit kerja
adalah fungsi pelayanan, maka
orientasi manajemen harus berfokus
pada pelanggan. Dengan kata lain
arah pelaksanaan tugas pegawai
adalah memberikan pelayanan pada
pelanggan, baik internal maupun
external. Hal-hal di atas tidak mudabh,
karena Dbarisan terdepan dalam
pemberian pelayanan adalah pegawai
dengan  berbagai  persoalannya.
Bukan tidak mungkin pelanggan
memperoleh citra yang buruk tentang
lembaga/organisasi disebabkan oleh
pekerjaan pelayanan oleh pegawai
yang jelek. Untuk menghindari hal
ini organisasi perlu fokus pada
peningkatan prestasi kerja pegawai.

Pegawai dan  oraganisasi
merupakan dua hal yang tidak bisa
dipisahkan. Pegawai memegang
peran utama dalam menjalankan roda
organisasi  perusahaan.  Apabila
pegawai memiliki komitmen,
kompetensi dan kemampuan kerja
yang  tinggi, maka  kegiatan
organisasi akan berjalan dengan baik,
yang pada akhirnya akan
menghasilkan prestasi kerja yang
baik bagi organisasi. Di sisi lain,
bagaimana mungkin kegiatan
organisasi berjalan baik, kalau
pegawainya bekerja tidak produktif,
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artinya pegawai tidak memiliki
kemampuan kerja yang tinggi, tidak
ulet dalam bekerja dan memiliki
moral yang rendah.

Komitmen organisasi sebagai
suatu  konstruk psikologis yang
merupakan karakteristik hubungan
anggota organisasi dengan
organisasinya dan memiliki implikasi
terhadap keputusan individu untuk
melanjutkan keanggotaannya dalam
berorganisasi. Berdasarkan definisi
tersebut anggota yang memiliki
komitmen terhadap organisasinya
akan lebih dapat bertahan sebagai
bagian dari organisasi dibandingkan

anggota yang tidak  memiliki
komitmen terhadap organisasi.
Komitmen organisasi

merupakan salah satu topik yang
akan selalu menjadi tinjauan baik
bagi pihak manajemen dalam sebuah
organisasi maupun bagi para peneliti
yang khusunya berfokus pada prilaku

manusia.  Komitmen  organisasi
menjadi penting khususnya bagi
organisasi yang ada saat ini

dikarenakan dengan melihat sejauh
mana keberpihakan seorang pegawai
terhadap organisasi, dan sejauh mana
pegawai tersebut berniat untuk
memelihara keanggotaanya dengan
organisasi maka dapat diukur pula
sebaitk apa komitmen seorang
pegawai terhadap organisasinya
Kompetensi diartikan sebagai
kemampuan untuk melaksanakan
atau melakukan suatu pekerjaan atau
tugas yang dilandasi oleh
keterampilan dan pengetahuan kerja
yang dituntut oleh  pekerjaan
tersebut. Dengan demikian
kompetensi menunjukkan
keterampilan atau pengetahuan yang
dicirikan oleh profesionalisme dalam
suatu bidang tertentu sebagai suatu
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yang terpenting. Kompetensi sebagai
karakteristik seseorang berhubungan
dengan kinerja yang efektif dalam
suatu pekerjaan atau situasi.
Kompetensi adalah  untuk
memanfaatkan  pengetahuan dan
ketrampilan kerja guna mencapai
kinerja optimal. Dengan demikian
kompetensi adalah segala sesuatu
yang dimiliki oleh seseorang berupa
pengetahuan ketrampilan dan faktor-
faktor internal individu lainnya untuk

dapat mengerjakan sesuatu
pekerjaan. Dengan  kata  lain,
kompetensi  adalah ~ kemampuan
melaksanakan tugas berdasarkan

pengetahuan dan ketrampilan yang
dimiliki setiap individu.

Iklim kerja adalah sifat atau
karakteristik-karakteristik dari
suatu lingkungan kerja, yang
dirasakan oleh para anggotanya,
yang sebagian besar merupakan hasil
dari tindakan-tindakan yang diambil
secara sadar maupun tidak oleh suatu
organisasi dan agaknya mempunyai

pengaruh terhadap perilaku
berikutnya.
Faktor iklim kerja

berhubungan erat dengan persepsi
individu pekerja terhadap lingkungan

sosial perusahaan yang
mempengaruhi  perusahaan  dan
perilaku karyawan dalam suatu

perusahaan. Karena konsep iklim
kerja didasarkan pada persepsi
pribadi pegawai perusahaan, maka
pengukuran iklim kerja kebanyakan
dilakukan melalui kuesioner.

Prestasi kerja adalah hasil

kerja seseorang pegawai selama
periode  tertentu dibandingkan
dengan  berbagai = kemungkinan
misalnya standard, target/sasaran

atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih  dahulu dan disepakati
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bersama. Prestasi kerja merupakan
hasil kerja seseorang pegawai selama

periode  tertentu  dibandingkan
dengan  berbagai = kemungkinan
misalnya standard, target/sasaran

atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih  dahulu dan disepakati
bersama.

Prestasi kerja merupakan
hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya,
hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Kabupaten
Asahan sebagaimana mempunyai
tugas membantu Bupati Asahan
melaksanakan urusan pemerintahan
yang menjadi kewenangan daerah di
bidang pemberdayaan masyarakat
dan desa terkait pemberdayaan usaha

ekononomi pedesaan dan
pemberdayaan lembaga
kemasyarakatan serta tugas
pembantuan yang diberikan kepada
kabupaten.

Berdasarkan  uraian latar
belakang masalah diatas, maka

penulis tertarik melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh komitmen
organisasi, kompetensi dan iklim
kerja terhadap prestasi kerja pegawai
pada Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Kabupaten Asahan”.

METODOLOGI PENELITIAN
A. Jenis dan Sifat Penelitian

adalah
Menurut

Jenis
deskriptif

penelitian
kuantitatif.
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Kuncoro (2013) bahwa penelitian
deskriptif kuantitatif meliputi
pengumpulan data untuk menguji
hipotesis atau menjawab pertanyaan
status terakhir dari subjek penelitian.

Sifat peneltian adalah
penelitian menjelaskan (deskriptif
explanatory) fenomena yang terjadi
pada objek peneltian. Menurut
Sugiono (2010) bahwa penelitian
deskriptif explanatory adalah
penelitian yang bermaksud
menjelaskan  kedudukan variabel-
variabel yang diteliti serta pengaruh
antara satu variabel dengan variabel
lain.

B. Tempat dan Waktu Penelitian

Tempat penelitian ini
dilakukan pada Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Kabupaten
Asahan. Waktu penelitian dilakukan
dari bulan Mei sampai dengan bulan
Juli tahun 2022.

C. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Kabupaten Asahan yang berjumlah

31 pegawai. Penentuan jumlah
sampel dalam penelitian ini adalah
seluruh  populasi pada  Dinas

Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Kabupaten Asahan yaitu sejumlah 31
pegawai.

D. Jenis dan Sumber Data

Jenis dan sumber data yang
dikumpulkan dalam penelitian ini
adalah :

1. Data Primer, yaitu diperoleh
langsung dari menyebar daftar
pertanyaan (questionnaire)
kepada pegawai Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan

—
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Desa Kabupaten Asahan dan
hasil wawancara (interview)
kepada Kepala Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Kabupaten Asahan.

2. Data Sekunder, yaitu diperoleh
melalui data-data dan dokumen-
dokumen dari Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Kabupaten Asahan.

E. Teknik Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data
yang digunakan dalam penelitian ini
adalah :

a. Daftar pertanyaan (questionairre),
yang diberikan kepada para
pegawai Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Kabupaten
Asahan yang menjadi responden
dalam penelitian ini.

b. Wawancara (interview), yang
dilakukan kepada Kepala Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Kabupaten Asahan untuk

memberikan informasi dan
keterangan sesuai yang
dibutuhkan peneliti.

c. Studi dokumentasi, dilakukan
dengan  mengumpulkan  dan
mempelajari  dokumen-dokumen
yang diperoleh dari  Dinas

Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Kabupaten Asahan berupa
sejarah singkat berdirinya
lembaga,  struktur  organisasi
lembaga, tugas dan wewenang
serta jumlah pegawai yang
bekerja di instansi tersebut.

HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Sejarah Singkat Dinas

Pembedayaan Masyarakat
dan Desa Kabupaten Asahan
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Dinas
Masyarakat dan Desa
Asahan senantiasa berupaya untuk
melakukan pembenahan diri sesuai

Pemberdayaan
Kabupaten

dengan tuntutan lingkungan
perubahan yang terjadi di Kabupaten
Asahan. Sejalan dengan tuntutan
masyarakat  terhadap  efektivitas
pelaksanaan tugas pokok dan fungsi
dalam rangka mendorong
terwujudnya  good  government,
Dinas Pemberdayaan Masyarakat
dan Desa Kabupaten Asahan harus
mampu menjawab pelaksanaan tugas
pokok dan fungsi melalui penerapan
mekanisme pertanggung jawaban
yang tepat, jelas dan terukur.

B. Uji Validitas dan Reliabilitas
Diketahui, korelasi  butir
pertanyaan dari variabel komitmen
organisasi, kompensasi, iklim kerja
dan prestasi kerja dinyatakan valid
karena rhitung lebih besar dari r
tabel 0,3350. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa setiap
instrumen pernyataan dari masing-
masing variabel valid dan dapat

digunakan dalam penelitian
selanjutnya.
Suatu  kuisioner dikatakan

reliabel atau handal jika jawaban
seseorang  terhadap  pernyataan
adalah konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu. Pengujian dilakukan
dengan cara mencobakan instrumen
sekali saja, kemudian data diperoleh
dianalisis dengan teknik tertentu,
dalam hal ini teknik yang digunakan
adalah teknik Cronbach Alpha (o).

—
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Variabel
. Cronbach Keterang
Variabel s Alpha Tabel | o0

Komitmen 0,800 0,60 Reliabel
Organisasi 0,870 0,60 Reliabel
Kompetensi 0,883 0,60 Reliabel
Iklim Kerja 0,854 0,60 Reliabel
Prestasi
Kerja

Dari data diatas menunjukkan
bahwa nilai cronbach’s alpha dari
masing-masing variabel besarnya
diatas 0.60 sehingga dapat dikatakan
bahwa instrumen yang digunakan
dalam penelitian ini adalah reliable
sehingga dapat digunakan untuk uji-
uji selanjutnya.

C. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
1. Uji Normalitas dengan

Histogram

Dependent Variable: Y
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Berdasarkan gambar
histogram pada uji normalitas di atas
menjelaskan bahwa sebaran data

melalui tanggapan responden
membentuk  suatu  garis  yang
menyerupai lonceng, artinya

tanggapan responden tidak dominan
pada salah satu skala pengukuran
sehingga  sebaran data  dalam
penelitian ini adalah normal.

Mean = -215E-16
v.=0.

e
3
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Uji Normalitas dengan P-P Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y
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Bardasarkan gambar P-P Plot
pada uji normalitas di atas
menjelaskan ~ bahwa  tanggapan
responden yang ditunjukkan melalui
titik-titik mengikuti garis diagonal,
artinya sebaran data sesuai dengan
skala pengukuran yaitu skala likert,
maka dengan hasil tersebut terlihat

bahwa data terdistribusi secara
normal.
3. Uji Normalitas dengan

Statistik Kolmogorov Smirnov
(K-S Test)

Unstandar

dized

Residual

N 31
Normal Mean .0000000
Parameters™  §td. 87027770

Deviation

Most Extreme  Absolute .206
Differences Positive .206
Negative -.133
Kolmogorov-Smirnov Z 1.144
Asymp. Sig. (2-tailed) 246
Berdasarkan  tabel  dapat
dilihat Uji Statistik Kolmogorov-
Smirnov (K-S Test) di atas

menjelaskan bahwa nilai Asymp.Sig.

—
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2-tailed) sebesar 0,246 > 0,05
sehingga dapat disimpulkan bahwa
data berdistribusi normal. Dengan
demikian, asumsi atau persyaratan
normalitas dalam model regresi
sudah terpenuhi.

b. Uji Multikolinearitas
Hasil Uji Multikolinearitas

. Collineari
Model | ¥ 2r1abel Statisticsty
Tolerance | VIF
1 (Constant)
Komitmen ,301 5,940
Organisasi
X0
Kompetensi ,203 | 4,288
(X2)
Iklim Kerja ,245 | 4,827
(X3)
Berdasarkan pada  Tabel
dapat dilihat bahwa ketiga variabel
bebas yaitu: variabel komitmen

organisasi (X;), kompetensi (X;) dan
iklim kerja (X3) memiliki nilai
Variance Inflation Factor (VIF) lebih
kecil dari 10 (VIF < 10), sedangkan
nilai

Tolerance > 0,1. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa

pada model persamaan regresi
dengan ketiga variabel tersebut
terbebas dari asumsi
multikolinearitas.
¢. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas
bertujuan untuk menguji apakah
dalam  model regresi terjadi

ketidaksamaan variance dari residual
satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Jika variance dari residual
satu pengamatan ke pengamatan lain
tetap, maka disebut
homoskedastisitas. Sebaliknya, jika
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berbeda disebut heteroskedastisitas.
Model yang baik adalah tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Scatterplot
Dependent Variable: Y

Regression Studentized Residual
©
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Berdasarkan gambar terlihat
bahwa titik-tittk menyebar secara
acak (random) di atas dan di bawah
angka O pada sumbu Y. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa
persamaan regresi ini terbebas dari
asumsi heteroskedastisitas, sehingga
model regresi ini layak dipakai.

D. Pengujian Hipotesis

oo b J a. Hasil Uji Regresi
o ® o
-Regression Standardized P:edicled Va\u!l
Hasil Uji Regresi
Unstandardized Standardized
Model Variabel Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 2,699 1,628
Komitmen Organisai (X) ,874 ,238 ,399
Kompetensi (X,) ,361 ,143 218
Iklim Kerja (X3) , 730 ,219 ,267
Berdasarkan pada tabel di variabel komitmen organisasi

atas diperoleh persamaan regresi
linear berganda dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut :

Y =2,699 + 0,874 X; + 0,361 X, +
0,730 X3 + e

Keterangan:

1. Nilai konstanta adalah 2,699,
menjelaskan bahwa apabila nilai
yang dihasilkan oleh variabel
komitmen organisasi (X1),
kompetensi (X;) dan iklim kerja
(X3) tetap (konstan), maka nilai
prestasi kerja (Y) sebesar 2,699.

2. Koefisien regresi pada variabel
komitmen organisasi (X;) adalah
0,874. Artinya, setiap terjadi
penambahan sebesar satu satuan

—
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(X1), maka akan meningkatkan
nilai prestasi (Y) sebesar 0,874
satuan.

3. Koefisien regresi pada variabel
kompetensi (X;) adalah 0,361.
Artinya, setiap terjadi
penambahan sebesar satu satuan
variabel kompetensi (X;), maka
akan meningkatkan nilai prestasi
kerja (Y) sebesar 0,361 satuan.

4. Koefisien regresi pada variabel
iklim kerja (X3) adalah 0,730.
Artinya, setiap terjadi
penambahan sebesar satu satuan
variabel iklim kerja (X3), maka
akan meningkatkan nilai prestasi
(Y) sebesar 0,730 satuan.
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b. Hasil Uji F (Uji Serempak)

Model Sumof | qp | Mean F | Sig
Squares Square
Regression 124,375 3 41,458 49,265 | ,000*
Residual 22,721 27 ,842
Total 147,096 30
Hasil Uji Serempak (Uji F) maka menolak Hy dan menerima
Berdasarkan tabel di atas H,, sehingga secara parsial faktor
diperoleh bahwa nilai Fpiwne (49,265) komitmen organisasi
lebih besar dibandingkan dengan berpengaruh  positif ~ dengan
nilai Fuper (2,96), dan sig. a (0,000%) tingkat pengaruh yang dominan
lebih kecil dari alpha 5% (0,05). Hal terhadap prestasi kerja pegawai
ini mengindikasikan bahwa hasil pada  Dinas  Pemberdayaan
penelitian menolak Hy dan menerima Masyarakat dan Desa Kabupaten
H, yaitu komitmen organisasi, Asahan.
kompetensi dan iklim kerja secara 2. Nilai  thiwne untuk  variabel
serempak  berpengaruh  terhadap kompetensi (2,523) dengan nilai
prestasi kerja pegawai pada Dinas tabel (1,70), sehingga didapat nilai
Pemberdayan Masyarakat dan Desa t hitung > T abel yaitu 2,523 > 1,70,
Kabupaten Asahan. sedangkan nilai sig. ¢ untuk
c. Hasil Uji t (Uji Parsial variabel  komunikasi  (0,035)
Hasil Uji Parsial (Uji t) lebih kecil dari alpha (5%) yaitu
Model t Sig. 0,035<005.
N (Constan®) 657 206 Hasil pengujian hipotesis secara
: ’ ’ parsial yang diperoleh, maka
g?;lgir?aeg X)) 3,674 000 menolak Hp dan menerima H,
Kompetensi ! 2523 035 untuk variabel kompetensi. Hal
(X,) ’ ’ ini berarti secara parsial faktor
Iklim Kerja (Xy) | 3,337 023 kompetensi berpengaruh positif
- terhadap prestasi kerja pegawai
Beisatan b o[ Dne | Perbedn
diperoleh hasil pengujian secara Asalilan p
o Sl‘\?ill;fba%i:ui’:“kl‘;;t'uk variabel 3. Nilai tyiune untuk variabel iklim
komitmen organisasi (3,674) kerja (3’33.7 ) dengan n11a1' ttf‘bel
o ] (1,70), sehingga didapat nilai t
dengan nilai tipe (1,70), sehingga ot aitu 3.337 > 1.70
didapat nilai t ping > € el yaitu e Yl o o
3,674 > 1,70, sedangkan nilai sig. sedangkan npal Sig. fun v
t untuk variabel komitmen Varl'abel }khm kerja (0’0.23) lebih
. . . . kecil dari alpha (5%) yaitu 0,023
organisasi (0,000) lebih kecil dari < 0.05
alpha (5%) yaitu 0,000 < 0,05. T . .
Berdasarkan hasil yang diperoleh Berdasark:a n ha§11 yang d}peroleh
untuk  variabel ~kepemimpinan untuk variabel iklim kerqa maka
menolak Hy dan menerima H,,
( ]
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sehingga secara parsial faktor
iklim kerja berpengaruh positif
terhadap prestasi kerja pegawai
pada  Dinas Pemberdayaan
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Masyarakat dan Desa Kabupaten
Asahan.

d. Hasil Uji Koefisien Determinasi
(R%)

Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model R

R Square [ Adjusted R Square

Std. Error of the
Estimate

1 ,920° ,846

,828 91735

Berdasarkan tabel di atas
diketahui bahwa besarnya Koefisien
Determinasi Adjusted R Square
adalah sebesar 0,828, yang berarti
variabel bebas komitmen organisasi,
kompetensi dan iklim kerja dapat
menjelaskan  pengaruh  terhadap
variabel terikat prestasi kerja sebesar
82,8%. Sedangkan sisanya sebesar
17,2% merupakan variabel yang
tidak diteliti.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian
dan pembahasan, maka dapat
disimpulkan sebagai berikut :

1. Secara serempak variabel
komitmen organisasi, kompetensi
dan iklim kerja dengan nilai
Fhiwng  (49,265) lebih  besar
dibandingkan dengan nilai Fipe
(2,96), dan sig. a (0,000%) lebih
kecil dari alpha 5% (0,05)
berpengaruh terhadap prestasi
kerja pegawai pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Kabupaten Asahan dengan
tingkat pengaruh yang sangat
signifikan. Ini memberikan arti
bahwa komitmen organisasi,
kompetensi dan iklim kerja
sangat menentukan dalam

peningkatan  prestasi kerja
pegawai pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Kabupaten Asahan.

—

2. Secara parsial faktor komitmen
organisasi dengan nilai (3,674)
dan nilai tgwe (1,70), sehingga
didapat nilai t piung > t tabel Yaitu
3,674 > 1,70, sedangkan nilai sig.
t untuk variabel kepemimpinan
(0,000) lebih kecil dari alpha
(5%) yaitu 0,000 < 0,05
berpengaruh  lebih  dominan
daripada variabel kompetensi
dan iklim kerja. Hal ini berarti
bahwa variabel komitmen
organisasi lebih  menentukan
dalam meningkatkan prestasi
kerja pegawai, atau dengan kata
lain pimpinan Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Kabupaten Asahan harus
selalu memperhatikan komitmen
organisasi agar para pegawai

dapat meningkatkan prestasi
kerja.
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