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ABSTRACT 
 
 
 

This study aims is to determine the effect of organizational commitment, work 
discipline, job descriptions and compensation on employee performance of the Office 
of Religious Affairs at Klaten. This study was a survey. The data was primary data. 
Sample were 100 100 employees of the Office of Religious Affairs at Klaten. 
Sampling techniques in this study using quota method of random sampling. Data 
were obtained from questionnaires. Analysis tools used linear regression.  Results of 
t-test showed that organizational commitment has a significant effect of on employee 
performance. Discipline has a significant effect on employee performance. 
Description of work has a significant effect on employee performance. Compensation 
of employees has a significant effect on the performance of the Office of Religious 
Affairs at Klaten district. 
Keywords: organizational commitment, work discipline, job descriptions and 
compensation, employee performance. 
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ABSTRAKSI 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi, 
disiplin kerja, deskripsi pekerjaan dan kompensasi terhadap kinerja pegawai Kantor 
Urusan Agama se Kabupaten Klaten. Penelitian ini merupakan penelitian survey. 
Data yang digunakan adalah data primer dengan mengambil sampel 100 pegawai se 
Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten.. Tehnik pengambilan sampel dalam 
penelitian ini menggunakan metode quota Random sampling.  Data diperoleh secara 
langsung dari hasil penyebaran kuesioner. Alat analisis yang dipakai regresi linear. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Deskripsi pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan Agama 
se Kabupaten Klaten. 
Kata kunci: komitmen organisasi, disiplin kerja, deskripsi pekerjaan dan kompensasi 

dan kinerja pegawai. 
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A. Latar Belakang Masalah 

Pegawai merupakan komponen yang paling berpengaruh terhadap 

terciptanya proses dan hasil pekerjaan yang berkualitas. Oleh karena itu upaya 

perbaikan apapun yang dilakukan untuk meningkatkan kualitas pelayanan tidak 

akan memberikan sumbangan yang signifikan tanpa di dukung oleh pegawai yang 

profesional dan berkualitas. Kinerja pegawai dalam merencanakan dan 

melaksanakan pelayanan pada masyarakat, merupakan faktor utama dalam 

pencapaian tujuan erat kaitannya dengan tugas dan tanggung jawab pegawai 

sebagai komponen instansi. 

Rendahnya kinerja birokrasi saat ini terjadi sebagai konsekuensi dari 

keseluruhan perilaku kepemimpinan dan gaya manajerial yang sering digunakan 

oleh top manager pada hirarki organisasi publik. Faktor kepemimpinan dan gaya 

manajerial yang bersifat feodalistik dan paternalistik berpengaruh besar terhadap 

kinerja organisasi (Sondang, 2003: 43) sehingga untuk melakukan perbaikan 

kinerja tersebut para pemimpin dituntut untuk dapat melakukan pembinaan, 

menggerakkan dan mengarahkan semua potensi bawahan di lingkungannya, 

dimana memiliki pola kepemimpinan yang berbeda-beda antara satu dengan yang 

lainnya.. 

Adanya peningkatan dalam mutu kinerja tidak terlepas dari peran pegawai 

sebagai unsur utama dalam keseluruhan proses hasil kerja. Pegawai benar-benar 

di tuntut untuk memiliki kinerja yang tinggi. Dengan kinerja tinggi maka tingkat 

sumber daya manusia akan mulai sedikit demi sedikit meningkatkan terutama 

para generasi muda Indonesia. Sehingga terciptalah bangsa yang mampu 

menghadapi tantangan-tantangan masa depan.  

Keberhasilan Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten dalam menarik 

kepercayaan masyarakat tidak terlepas dari kinerja pegawai yang tinggi. Prestasi 

tersebut dapat bertahan dan ditingkatkan perlu dilakukan evaluasi dan penelitian 

terhadap kualitas sumber daya manusia agar kebijakan yang diambil pada masa 
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depan mampu meningkatkan kinerja pegawai dan meminimumkan faktor yang 

dapat menurunkan kinerja pegawai. 

Keterkaitan beberapa variabel misalnya komitmen organisasi dengan 

peningkatan kinerja dapat diuraikan, menurut Mowday, Porter, dan Steers dalam 

Satria (2005: 128) mengatakan komitmen organisasi sebagai sifat hubungan 

antara pekerja dan organisasi. Individu yang mempunyai komitmen tinggi 

terhadap organisasi dapat dilihat dari: (1) Keinginan kuat untuk tetap menjadi 

anggota organisasi tersebut; (2) Kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin dari 

kepentingan organisasi tersebut; (3) Kepercayaan akan dan penerimaan yang kuat 

terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. 

Keterkaitan disiplin kerja dengan peningkatan kinerja dapat diuraikan 

Menurut Winardi (2001: 208), disiplin adalah kegiatan manajemen untuk 

menjalankan standar-standar organisasional. Ada dua tipe kegiatan pendisiplinan, 

yaitu preventif dan korektif. Dari pengertian dasar di atas dapat disimpulkan 

bahwa kedisiplinan adalah kepatuhan atau ketaatan terhadap ketentuan-ketentuan 

yang pasti dan konsisten, baik berupa peraturan maupun tata tertib yang sudah 

ditentukan untuk menjalankan standar-standar organisasional. Semakin baik 

disiplin kerja, maka semakin baik kinerja pegawai 

Keterkaitan deskripsi pekerjaan dengan peningkatan kinerja dapat 

diuraikan dari manfaat deskripsi pekerjaan melayani beberapa aktivitas 

kepegawaian dan kompensasi dan informasi pekerjaan yang normalnya 

ditemukan di dalam deskripsi pekerjaan. (Simamora, 2003: 143) meliputi 

misalnya desain organisasi dan klarifikasi tanggung Jawab pegawai. Deskripsi 

pekerjaan yang jelas akan meningkatkan kinerja. 

Keterkaitan kompensasi dengan peningkatan kinerja dapat diuraikan 

menurut Benardin  dan Russel, (1993) bahwa kompensasi akan dapat memotivasi 

karyawan baik dalam pengawasan, prestasi kerja maupun komitmen terhadap 

perusahaan. Dalam pemberian kompensasi tersebut, tingkat atau besarnya 

kompensasi harus benar-benar diperhatikan karena tingkat kompensasi akan 
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menentukan gaya hidup, harga diri, dan nilai perusahaan. Kompensasi 

mempunyai pengaruh yang besar dalam penarikan karyawan, motivasi, 

produktivitas, dan tingkat perputaran karyawan.  

Beberapa fenomena yang terjadi tersebut diatas di Kantor Urusan Agama 

se Kabupaten Klaten adalah :  

  1.  Masalah komitmen organisasi. Dalam upaya peningkatan kinerja pegawai 

Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten, adalah terciptanya komitmen 

organisasi sebagai fundamen terciptanya keselarasan aktivitas. Untuk 

menguasai perubahan-perubahan di Kantor Urusan Agama se Kabupaten 

Klaten, sumber daya manusia (SDM) dalam hal ini pegawai Kantor Urusan 

Agama se Kabupaten Klaten merupakan salah satu aset yang tidak ternilai 

harganya dan pencapaian tujuan instansi karena dapat memberikan 

kontribusi yang berarti kepada satuan kerja secara efektif dan efisien, 

produktif dan kompetitif. Oleh karena itu bagaimanapun cara untuk 

mengembangkan, memelihara dan meningkatkan kinerja pegawai Kantor 

Urusan Agama se Kabupaten Klaten merupakan salah satu faktor yang perlu 

dituntut adanya komitmen organisasi para pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten yang profesional dan berkualitas dalam menjalankan 

tugasnya.  

Komitmen organisasi para pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten 

Klaten merupakan bentuk sikap yang menggambarkan keterlibatan para 

pegawai setiap apapun kegiatan instansi. Komitmen organisasi adalah bentuk 

keterikatan, keterlibatan, dan keikatan pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten pada apa yang terjadi, dan dialami instansi. Komitmen 

pegawai pada Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten merupakan suatu 

keadaan dimana pegawai menjadi sangat terikat oleh tindakannya, melalui 

tindakan ini akan menumbuhkan suatu kepercayaan atau keyakinan yang 

menunjang aktivitas, dan keterlibatannya. Pegawai akan memiliki komitmen 
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yang tinggi jika pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya lebih baik, 

memberikan otonomi yang luas dalam pengambilan keputusan dan 

memberikan penghargaan yang layak. Semakin tua usia dan panjang masa 

kerja seseorang maka semakin tinggi komitmen seseorang pada instansi akan 

mendorong untuk berperilaku positif, lingkungan kerjadalam bekerja, 

mentaati kebijakan peraturan dalam suatu yang berlaku di Kantor Urusan 

Agama se Kabupaten Klaten, sehingga hubungan baik rekan kerja akan 

mendorong meningkatkan kinerja 

2.   Masalah Disiplin Kerja. Untuk memperlancar tercapainya tujuan instansi 

yang diharapkan, selain   komitmen  perlu didukung upaya peningkatan 

disiplin kerja pegawai. Hubungan faktor disiplin kerja dengan kinerja  juga 

merupakan hubungan yang erat. Kedisiplinan akan menjaga kelangsungan 

aturan, aktivitas maupun konsistensi perilaku anggota organisasi. Komitmen 

dan disiplin kerja adalah sebagai sikap mental yang tercermin dalam 

perbuatan atau tingkah laku perorangan, kelompok atau masyarakat berupa 

ketaatan (obedience) terhadap peraturan-peraturan atau ketentuan yang 

ditetapkan atau etika norma dan kaidah yang berlaku dalam masyarakat 

untuk tujuan tertentu. Hal ini akan membawa pada perbaikkan kondisi 

organisasi yang pada akhirnya kinerja akan meningkat.  Oleh karena itu 

bagaimanapun cara untuk mengembangkan, memelihara dan meningkatkan 

disiplin kerja pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten 

merupakan salah satu faktor yang perlu dituntut sebagai konsekuensi upaya 

meningkatkan kinerja 

3.   Masalah kompensasi. Sebagian besar pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten saat ini memiliki beberapa kelemahan dan kekurangan 

yang menyebabkan kinerja pegawai kurang maksimal. Salah satu 

kelemahannya adalah minimnya perhatian terhadap kompensasi yang dirasa 

kurang mencukupi. Pentingnya kompensasi sebagai salah satu indikator 

kepuasan dalam bekerja sulit ditaksir. Tetapi pada dasarnya adanya dugaan 
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bahwa kompensasi merupakan salah satu sumber ketidakpuasan pegawai, 

yang pada akhirnya bisa menimbulkan semangat rendah dari pegawai itu 

sendiri Kompensasi penting bagi pegawai sebagai individu karena besarnya 

kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya para pegawai di antara 

pegawai itu sendiri, keluarga dan masyarakat. Kemudian program 

kompensasi juga penting bagi lembaga itu sendiri, karena hal itu 

mencerminkan upaya untuk mempertahankan sumberdaya manusia atau 

dengan kata lain agar mempunyai loyalitas dan komitmen yang tinggi pada 

lembaganya. 

Michael dan Harold (1993 : 443) membagi kompensasi dalam tiga bentuk, 

yaitu material, sosial dan aktivitas. Kompensasi material tidak hanya 

berbentuk uang, dan tunjangan melainkan segala bentuk penguat fisik 

(phisical reinforcer), misalnya fasilitas parkir, telepon dan ruang kantor 

yang nyaman. Sedangkan kompensasi sosial berhubungan erat dengan 

kebutuhan berinteraksi dengan orang lain. Bentuk kompensasi ini misalnya 

rekreasi, pembentukan kelompok-kelompok pengambil keputusan, daan 

kelompok khusus yang dibentuk untuk memecahkan permasalahan 

perusahaan. Sedangkan kompensasi aktivitas merupakan kompensasi yang 

mampu mengkompensasikan aspek-aspek pekerjaan yang tidak di sukainya 

dengan memberikan kesempatan untuk melakukan aktivitas tertentu. Bentuk 

kompensasi aktivitas dapat berupa “kekuasaan” yang dimiliki seorang untuk 

melakukan aktivitas di luar pekerjaan rutinnya sehingga tidak timbul 

kebosanan kerja. Ketiga bentuk kompensasi tersebut, akan dapat 

memotivasi karyawan baik dalam pengawasan, prestasi kerja, keanggotaan, 

keamanan, pengembangan pribadi maupun komitmen terhadap perusahaan 

 4.  Masalah Deskripsi pekerjaan. Gambaran sementara, menunjukkan adanya 

description pekerjaan (job description) dimana,  pada dasarnya rincian tugas 

yang bersifat deskriptif dan terdiri atas catatan fakta-fakta pekerjaan yang ada 
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dan berkaitan. Fakta pekerjaan ini belum terorganisir dalam catatan kerja yang 

memadai. Beberapa hal tampaknya pada Kantor Urusan Agama se Kabupaten 

Klaten, belum terorganisir secara baik, belum terjabarkan secara baik. Uraian 

pekerjaan belum dilaksanakan secara baik. Ada kalanya pekerjaan dikerjakan 

secara tumpang tindih. Pekerjaan dikerjakan asal selesai, entah siapapun yang 

mengerjakan. Sehingga ada seorang pegawai harus mengerjakan dengan 

beban yang lebih banyak dari pada yang lain. Mestinya, tujuan description 

pekerjaan adalah menyediakan informasi Lembaga dan struktural di samping 

informasi fungsional. Ketepatan dan keterincian, dua hal yang sangat penting 

dalam Deskripsi pekerjaan, dapat sangat berbeda diantara berbagai lembaga. 

Tetapi umumnya, apabila dilaksanakan dengan hati-hati, maka Deskripsi 

pekerjaan akan menyediakan pemikiran yang jelas bagi pegawai, analiss, dan 

penyelia mengenai apa yang harus dilakukan oleh pekerja untuk memenuhi 

tuntutan pekerjaan. Deskripsi pekerjaan kemungkinan akan lebih sahih jika 

diikuti pedoman-pedoman seperti terfokus pada muatan pekerjaan. 

 

Implikasi dari belum / kurang maksimalnya  kinerja sumber daya manusia 

tersebut mengakibatkan pelaksanaan tugas dan tanggung jawab pimpinan sebagai 

motivator, administrator, supervisor, maupun manajer, baik dalam menyusun, 

melaksanakan, mengevaluasi, dan mengembangkan tugas dan pekerjaan sedikit 

banyak akan menghambat pencapaian tujuan terhadap pencapaian kinerja. Untuk 

itu, dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten  membutuhkan adanya komitmen organisasi, disiplin kerja 

yang tinggi, kompensasi yang memadai dan deskrisi pekerjaan yang adil. 

Berdasarkan dari uraian latar belakang masalah tersebut mendorong 

penulis untuk mengambil judul : ANALISIS PENGARUH KOMITMEN 

ORGANISASI, DISIPLIN KERJA, DESKRIPSI PEKERJAAN DAN 

KOMPENSASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI KANTOR URUSAN 

AGAMA SE KABUPATEN KLATEN.. 
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B.  Perumusan Masalah 

Pada penelitian ini lingkup penelitian dibatasi pada kualitas sumber daya 

manusia, sehingga perumusan dan batasan masalahnya sebagai berikut : 

Apakah komitmen organisasi, disiplin kerja, deskripsi pekerjaan dan  kompensasi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten 

Klaten? 

 

C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah di atas, penelitian ini bertujuan: 

Untuk menganalisis dan membuktikan secara empiris pengaruh komitmen 

organisasi, disiplin kerja, deskripsi pekerjaan dan  kompensasi terhadap 

kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten. 

. 

2. Kegunaan Penelitian 

Manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian ini adalah: 

a. Kegunaan Teoritis 

Hasil penelitian ini dapat menjadikan masukan bagi peningkatan dan 

perbaikan komitmen organisasi, disiplin, deskripsi pekerjaan dan 

kompensasi dalam meningkatkan kinerja pegawai dan sebagai dasar 

referensi dan replikasi penelitian bagi peneliti lain yang mengambil tema 

yang sama dengan penelitian ini. 

b. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini dapat menjadikan bahan pertimbangan kebijakan 

mengenai keterkaitan pengaruh komitmen organisasi, disiplin, deskripsi 

pekerjaan dan kompensasi terhadap kinerja pegawai. 
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D.  Landasan Teori 

1.   Kinerja 

Menurut Simamora, (2005) kinerja pegawai adalah tingkat hasil kerja pegawai 

dalam mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan yang diberikan. Kinerja 

adalah hasil kerja pegawai baik dari segi kualitas maupun kuantitas 

berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan. Robbin Stephen, (2006) 

mengatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepada para pegawai 

2.  Komitmen Organisasi 

Menurut Luthans (2002), Mendefinisikan bahwa komitmen organisasi adalah 

suatu keinginan menuju level keahian tinggi atas nama organisasi, dan suatu 

kepercayaan tertentu dalam organisasi, serta penerimaan terhadap nilai-nilai 

dan tujuan organisasi tersebut). Robbin (2006), menyatakan komitmen 

organisasi merupakan suatu keadaan sejauh mana seorang pegawai memihak 

pada organisasi serta tujuannya, dan berniat memeihara keanggotaan dalam 

organisasi tersebut. 

3.  Disiplin 

Menurut Winardi (2001), disiplin adalah kegiatan manajemen untuk 

menjalankan standar-standar organisasional”. Ada dua tipe kegiatan 

pendisiplinan, yaitu preventif dan korektif. Dari pengertian dasar di atas dapat 

disimpulkan bahwa kedisiplinan adalah kepatuhan atau ketaatan terhadap 

ketentuan-ketentuan yang pasti dan konsisten, baik berupa peraturan maupun 

tata tertib yang sudah ditentukan untuk menjalankan standar-standar 

organisasional. 

4.  Deskripsi pekerjaan (job description) 

Deskripsi pekerjaan (job description) menurut Simamora (2005 : 146) 

merupakan produk yang pertama dan langsung dari proses analisis pekerjaan. 
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Dokumen ini pada dasarnya bersifat deskriptif dan terdiri atas catatan fakta-

fakta pekerjaan yang ada dan berkaitan 

5.   Kompensasi 

Menurut Mondy dan Noe (1993) kompensasi dapat dibedakan menjadi dua 

jenis, yaitu kompensasi finansial dan kompensasi non finansial. Kompensasi 

finansial terdiri dari kompensasi finansial langsung (direct financial 

compensation) dan kompensasi finansial tidak langsung (indirect financial 

compensation). Kompensasi finansial langsung terdiri dari gaji, upah, bonus 

dan komisi. Sedangkan kompensasi finansial tidak langsung disebut juga 

dengan tunjangan, yakni meliputi semua imbalan finansial yang tidak 

tercakup dalam kompensasi langsung. Sedangkan kompensasi non finansial 

(nonfinancial compensation) terdiri dari kepuasan yang diterima baik dari 

pekerjaan itu sendiri, seperti tanggung jawab, peluang akan pengakuan, 

peluang adanya promosi, atau dari lingkungan psikologis dan atau fisik 

dimana orang tersebut berada, seperti rekan kerja yang menyenangkan, 

kebijakan-kebijakan yang sehat, adanya kafetaria, sharing pekerjaan, minggu 

kerja yang dipadaPaudan dan adanya waktu luang. 

 

E.  Perumusan Hipotesis 

H1. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan 

Agama se Kabupaten Klaten. 

H2. Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten. 

H3. Diskripsi pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan 

Agama se Kabupaten Klaten. 

H4. Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten. 
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F.  Metode Penelitian 

1.  Obyek dan Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian ini di Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten.  Obyek 

penelitian dalam penelitian ini adalah pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten. 

 

2. Populasi dan  Prosedur Penentuan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten sebanyak lebih dari 150 pegawai. 

Sampel penelitian ini menggunakan sebesar 100 pegawai. Hal ini berdasarkan 

pendapat Wallen dalam Singarimbun, Masri dan Efendi,(2005:157) bahwa 

jika populasi lebih dari 100, maka dianbil minimal 100, dan jika populasi 

kurang dari 100 maka diambil semuannya. Dalam penelitian ini peneliti 

mendasarkan pada pendapat Wallen dalam Singarimbun, Masri dan 

Efendi,(2005:157), maka sampel diambil 100 responden yang diambil dari 26 

KUA kecamatan se Kabupaten Klaten. Adapun teknik pengambilan sampel 

dengan teknik accidental sampling. Accidental sampling merupakan suatu 

metode untuk memilih anggota populasi yang paling mudah untuk ditemui 

dan dimintai informasi. 

 

3.  Definisi Operasional Variabel 

     a.    Kinerja pegawai (Kin) 

Tingkat hasil kerja atau kemampuan pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten dalam mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan 

yang diberikan baik dari segi kualitas maupun kuantitas. Kinerja pegawai 

diukur dengan memodifikasi indikator yang dikembangkan oleh Riduwan, 

(2005), meliputi: a. Tanggung jawab,b. Inisitaif, c. Kepemimpinan,d. 

Kerjasama, e. Kepribadian, f. Kehadiran, g. Kesetiaan, h. Prakarsa. 
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b.  Komitmen organisasi (Kom) 

Komitmen organisasi merupakan tingkat sampai sejauh mana seorang 

pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten memihak pada suatu 

organisasi tertentu dan tujuan-tujuan, serta berniat untuk mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi itu. Komitmen organisasi diukur dengan 

memodifikasi indikator yang dikembangkan oleh Riduwan, (2005), 

meliputi : a. Perasaan bangga terhadap organisasi (loyality); b. memahami 

visi dan misi c. memahami apa yang menjadi tujuan dan program 

diinstansi; d. berkerja dengan sepenuh hati, sungguh-sugguh, ikut 

memiliki. 

c.   Disiplin kerja (Dis) 

Disiplin kerja  merupakan ketaatan atau kepatuhan kepada peraturan atau 

tata tertib Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten. Disiplin kerja 

diukur dengan memodifikasi indikator yang dikembangkan oleh Riduwan, 

(2005), meliputi :a. Ketepatan waktu kedatangan dan kepulangan dari 

tempat kerja; b. Ketepatan waktu dalam mengerjakan tugas; c. 

Keterlibatan dalam kegiatan; d. Hadir dalam aktivitas rapat. 

d.  Deskripsi Pekerjaan (Des) 

Deskripsi Pekerjaan merupakan fungsi atau rincian tugas pegawai yang 

sangat diperlukan untuk memfokuskan dengan pekerjaannya dan 

menghubungkan bagian-bagian dan proses-proses intern satu sama lainnya 

di Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten. Deskripsi Pekerjaan 

diukur dengan memodifikasi indikator yang dikembangkan oleh Riduwan, 

(2005), meliputi : a.  Pekerjaan yang dibebankan sudah sesuai dengan 

bidangnya. b.  Pembagian job yang jelas. c.  Tugas diselesaikan dengan 

bantuan. d.  Job description memudahkan dalam mengukur kemampuan  

pegawai. e. Job description memudahkan mengontrol pekerjaan. 
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e.  Kompensasi (Kompen) 

Kompensasi merupakan segala bentuk kompensasi yang berbentuk  

material, segala bentuk kompensasi yang berhubungan erat dengan 

interaksi antara anggota organisasi dan berkaitan  erat  dengan aspek-

aspek pekerjaan Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten. Kompensasi 

diukur dengan memodifikasi indikator yang dikembangkan oleh 

Riduwan, (2005), meliputi : a.  Kepuasan terhadap gaji yang diterima; b. 

Kepuasan terhadap besarnya bonus; c.  Kepuasan terhadap segala bentuk 

tunjangan; d.  Kepuasan terhadap berbagai fasilitas; e.  Kepuasan 

terhadap hubungan antara atasan bawahan ; f.  Kepuasan terhadap 

hubungan antar rekan kerja ; g.  Kepuasan terhadap penghargaan 

perusahaan atas prestasi kerja; h.Kepuasan terhadap kesempatan promosi; 

i.  Kepuasan terhadap rekreasi bersama; j. Kepuasan terhadap 

kewenangan yang dimiliki; k.  Kepuasan terhadap tugas dan tanggung 

jawab; l. Kepuasan terhadap partisipasi karyawan dalam pengambilan 

keputusan. 

 

4.  Metode Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dengan menggunakan metode 

survey dengan kuaesioner atau angket. Kuesioner berfungsi sebagai interview 

guide (angket) untuk mendapatkan data primer, yaitu data dari sumber 

pertama, dalam hal ini adalah para pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten. Untuk variabel Kinerja pegawai yang menilai adalah 

atasan langsung. 
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G.  Teknik Pengujian Instrumen 

1.   Uji Validitas 

Uji validitas merupakan uji homogenitas item pernyataan per variabel untuk 

menunjukkan sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur untuk 

melakukan fungsinya. Semakin tinggi validitas alat ukur maka semakin kecil  

varian kesalahannya. Pengujian validitas terhadap butir pertanyaan dalam 

kuesioner dapat dilakukan dengan bantuan komputer program SPSS, yaitu 

dengan melihat hasil output Corrected Item-Total Correlation dimana jika 

nilainya positif dan lebih besar dari nilai rtabel (Df= N-4 dan = 5 %) berarti 

butir pertanyaan telah valid. 

 

 2.  Uji Reliabilitas 

Reliabilitas  adalah suatu nilai yang menunjukkan konsistensi suatu alat 

pengukur di dalam mengukur gejala yang sama. Uji reliabilitas diukur hanya 

sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau 

mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan.  memberikanSuatu kuesioner 

dapat dikatakan reliabel apabila nilai cronbach alpha lebih besar (>) dari 0,60. 

Dalam penelitian ini menggunakan SPSS yang memberikan  memberikan 

fasilitas untuk menghukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alfha ( α). 

 

H.    Teknik Analisis data  

1.   Analisis Regresi berganda 

Persamaan regresi linier berganda dalam penelitian ini dirumuskan sebagai 

berikut (Djarwanto, 2003: 309): 

Kin = β0 + β1 Kom + β2 Dis + β3 Des + β4 Kompen + + e 

Keterangan: 

Kin = Kinerja pegawai 

Kom = Komitmen organisasi 
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Dis = Disiplin Kerja 

Des = DeskripsiPekerjaan 

Kompen = Kompensasi 

β0      =Konstan 

β1 .... βn      =Koefisien variabel independen X1 ..... Xn 

  ε      = Error /sisa/nilai residu 

 

2.  Uji Ketepatan Model 

a.  Uji F atau Uji Ketepatan Model 

Uji F digunakan untuk menguji model.. Apabila nilai probabilitas atau 

signifikan F <  nilai α berarti model persamaan dapat digunakan untuk 

memprediksi atau dengan kata lain variabel independen secara simultan 

memprediksi variabel dependen. Sebaliknya apabila nilai probabilitas 

atau signifikan F >  nilai α berarti model persamaan tidak dapat 

digunakan untuk memprediksi variabel dependen. (Ghozali, 2001). 

b.  Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen 

(Ghozali, 2004: 45). Menurut Kuncoro (2001:101) koefisien determinasi 

(R2) pada intinya digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variabel yang terikat 

c.  Uji Hipotesis ( t test) 

Uji statistik t digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen secara parsial. Apabila nilai 

probabilitas atau signifikansi t <  nilai α berarti  variabel independen 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Sebaliknya apabila 

nilai probabilitas atau signifikansi t >  nilai α berarti  variabel 

independen berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel dependen 

(Ghozali, 2001) 
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3.   Uji Asumsi Klasik 

a.   Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model  regresi 

yang ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). 

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara 

variabel bebas. Multikolinieritas dapat dilihat dari nilai tolerance  dan 

VIF (Variance inflation factor). Jika Variance Inflation Factor (VIF) di 

atas 10 maka terjadi multikolinieritas atau jika nilai tolerance mendekati 

nilai 0,10 maka data terjadi multikolinieritas (Ghozali, 2001: 191). 

 

b.  Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan 

kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika ada korelasi 

maka dinamakan ada problem autokorelasi. Uji ini dilakukan untuk 

mengetahui hubungan yang terjadi diantara variabel-variabel yang 

diteliti. Untuk mengetahui hal tersebut akan digunakan angka Durbin 

Waston dalam tabel drajad kebebasan dan tingkat signifikansi tertentu. 

Model regresi akan terbatas dari masalah autokorelasi apabila 

mempunyai angka DW antara - 2 dan 2,5. 

c.   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 yang lain tetap maka disebut homoskedastisitas dan jika 

berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah 

yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 

2005:105). Menurut Gujarati (Ghozali, 2001:108) pengujian 

heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan Uji Glejser, yaitu dengan 
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cara meregres nilai absolut residual terhadap variabel independen. Jika  

variabel independen signifikan secara statistik mempengaruhi variabel 

dependen, maka ada indikasi terjadi heteroskedastisitas. Ketentuan tidak 

terjadi heteroskedastisitas jika p value > 0,05 sebaliknya jika p value  

0,05 maka terjadi heteroskedastisitas. 

 d.  Uji Normalitas 

Uji Normalitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi variabel 

terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal 

ataukah tidak. Model regresi yang baik adalah yang memiliki distribusi 

normal atau mendekati normal. Dalam menguji ada tidaknya masalah 

normalitas digunakan uji kolmogorov Smirnov. Hasil perhitungan 

apabila diperoleh hasil nilai Signifikansi > 0,05 maka sebaran data 

mendekati distribusi normal. 

 

I.  Hasil Penelitian  

1.  Uji Instrumen 

a.    Uji Validitas 

Pengujian validitas menggunakan teknik one shot methods yaitu dengan 

membandingkan nilai r hitung dengan r tabel dan menunjukkan nilai 

korelasi item-item pertanyaan terhadap variabel mempunyai nilai ritem 

lebih besar dari rtabel sehingga menunjukkan bahwa semua item pertanyaan 

masing masing variabel adalah valid. Hasil tersebut mengindikasikan 

bahwa semua item pertanyaan dapat digunakan sebagai instrumen 

penelitian ini. 
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b.  Uji Reliabilitas 

Hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa koefisiensi (r) alpha 

hitung seluruh variabel lebih besar dibandingkan dengan kriteria yang 

dipersyaratkan atau nilai kritis (rule of thumb) sebesar 0,6 sehingga dapat 

dikatakan bahwa butir-butir pertanyaan seluruh variabel dalam keadaan 

reliabel.. 

 

2.   Analisis Regresi berganda 

Data yang masuk akan dianalisis dan diuji dengan menggunakan statistik 

metode regresi linier berganda. Hasil regresi menunjukkan:  

Hasil Uji Regresi berganda 

Variabel Koef. 

Regresi 

Standard 

Error 

t Sig 

Constant 1,095 2,782 0,393 0,695 

Komitmen organisasi 0,585 0,079 7,405 0,000 

Disiplin kerja 0,234 0,081 2,872 0,005 

Deskripsi pekerjaan  0,775 0,090 8,605 0,000 

Kompensasi 0,277 0,080 3,472 0,001 

Nilai F Nilai F = 50,477 0,000 

Adjusted R Square 0,667 

Durbin Watson 1,761 

Sumber: Olah data, 2014 

Dari hasil regresi linier berganda pada model tersebut dapat dijelaskan 

sebagai berikut : 

a.   b1= 0,585  artinya komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten, artinya 

semakin baik komitmen organisasi maka akan menaikkan kinerja 

pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten.  
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b.    b2= 0,234  artinya Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten, artinya 

semakin baik Disiplin kerja maka akan menaikkan kinerja pegawai 

Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten. 

c.   b3= 0,775  artinya deskripsi pekerjaan berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten, artinya 

semakin baik deskripsi pekerjaan maka justru akan meningkatkan 

kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten. 

d.    b4= 0,277   artinya kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten, artinya 

semakin tinggi kompensasi maka akan menaikkan kinerja pegawai 

Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten 

2.  Uji Ketepatan Model 

a.  Uji F  

Hasil Uji F diketahui besarnya nilai F hitung = 50,477dan nilai 

probabilitas atau nilai signifikan 0,000 < 0,05. sehingga dapat 

disimpulkan sehingga dapat disimpulkan model yang digunakan sudah 

tepat atau model persamaan dapat digunakan untuk memprediksi variabel 

kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten. 

b.  Koefisien Determinasi (Uji R2) 

Hasil Uji Adjusted R2  didapatkan hasil sebesar 0,667 atau 66,7 %. yang 

berarti variabilitas variabel kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten yang dapat dijelaskan oleh variabilitas variabel 

Komitmen organisasi (Kom) Disiplin kerja (Dis), deskripsi pekerjaan 

(Des) kompensasi (Kompen) sebesar 66,7 % sedangkan sisanya (33,3%) 

dijelaskan oleh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam model 

regresi. 
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3.   Uji asumsi Klasik 

a.   Uji Multikolinieritas 

Hasil Uji Multikolinieritas sebagai berikut: 

Hasil Uji Multikolinieritas 

Variabel Tolerance VIF 

Komitmen organisasi 0,985 1,016 

Disiplin kerja 0,890 1,124 

Deskripsi pekerjaan  0,827 1,079 

Kompensasi 0,833 1,200 

 

Hasil uji multikolinieritas diatas diketahui besarnya VIF masing-masing 

variabel lebih kecil dari 10, dan tingkat tolerance yang lebih besar dari 

0,10 sehingga dapat disimpulkan tidak terdapat multikolinieritas. 

 

b.   Uji Heteroskedastisitas 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Variabel t Sig 

Komitmen organisasi 3,598 0,001 

Disiplin kerja 1,757 0,082 

Deskripsi pekerjaan  -0,707 0,481 

Kompensasi 8,352 0,000 

Sumber: Olah data, 2014 

Dari hasil Uji Glejser dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

heteroskedastisitas pada variabel disiplin kerja dan deskripsi pekerjaan, 

sedangkan pada variabel komitmen organisasi dan kompensasi terjadi 

heteroskedastisitas, karena nilai sig < 0,05 
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c.   Uji Normalitas 

Dari uji ini ditunjukkan hasil sebagai berikut: 

Hasil Uji Normalitas 

 Unstandardized Residual 

kolmogorov Smirnov Z 1,280 

Asymp Sig 0,076 

Sumber: Olah Data, 2014 

Dari hasil uji kolmogorov Smirnov didapatkan hasil Asymp Sig sebesar 

0,076 yang lebih besar dari 0,05, sehingga data dapat dikatakan normal. 

4.   Pengujian Hipotesis (Uji t) 

 Hasil pengujian hipotesis sebagai berikut: 

a.  Komitmen organisasi memiliki t hitung sebesar 7,405 dan nilai signifikansi 

sebesar 0,000 < nilai  = 0,05 yang berarti Komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten, maka hipotesis yang menyatakan komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten atau hipotesis 1 terbukti 

b.  Disiplin kerja memiliki t hitung sebesar 2,872 dan nilai signifikansi sebesar 

0,005 < nilai  = 0,05 yang berarti Disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten, 

maka hipotesis yang menyatakan disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten atau 

hipotesis 2 terbukti 

c.  Deskripsi pekerjaan memiliki t hitung sebesar 8,605 dan nilai signifikansi 

sebesar 0,000 < nilai  = 0,05 yang berarti Deskripsi pekerjaan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten, maka hipotesis yang menyatakan deskripsi pekerjaan 
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se 

Kabupaten Klaten atau hipotesis 3 terbukti 

d.  Kompensasi memiliki t hitung sebesar 3,472 dan nilai signifikansi sebesar 

0,001 < nilai  = 0,05 yang berarti Kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten, 

maka hipotesis yang menyatakan Kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten atau 

hipotesis 4 terbukti. 

J.   Kesimpulan  

Berdasarkan analisis data dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan, 

dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1.   Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor 

Urusan Agama se Kabupaten Klaten. 

2    Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan 

Agama se Kabupaten Klaten 

3..  Deskripsi pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor 

Urusan Agama se Kabupaten Klaten. 

4.  Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Urusan 

Agama se Kabupaten Klaten 

K.  Keterbatasan Penelitian 

1.  Pengambilan data  dilakukan dalam waktu yang sangat singkat ( 2 minggu ) 

dan dilaksanakan pada waktu tunjuangan kinerja belum turun.. 

2. Responden dalam penelitian ini dianggap homogen, tidak dibedakan 

berdasarkan umur, golongan/tingkat kepangkatan, lamanya masa kerja, 

sehingga kemungkinan terjadi adanya bias responden.  

3.  Ukuran kompensasi tidak hanya dinilai bukan karena banyaknya uang yang 

diterima pegawai, tetapi ada kompensasi yang berbentuk immaterial misalnya 

pemberian kebebasan kebijakan melaksanakan tugas. 



 25

4. Penelitian ini masih terdapat heteroskedastisitas, sehingga hasil penelitian ini 

dapat sebagai rujukan dengan keterbatasan tersebut.  

 

L. Saran 

Berdasarkan penelitian disarankan hal-hal berikut: 

1. Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten lebih meningkatkan  komitmen 

organisasi dengan cara meningkatkan: Perasaan bangga terhadap organisasi 

(loyality),  memahami visi dan misi, memahami apa yang menjadi tujuan dan 

program diinstansi, berkerja dengan sepenuh hati, sungguh-sugguh, ikut 

memiliki. 

2. Sebaiknya Kantor Urusan Agama se Kabupaten Klaten lebih meningkatkan  

disiplin kerja dengan cara perlunya perilaku terhadap Ketepatan waktu 

kedatangan dan kepulangan dari tempat kerja; Ketepatan waktu dalam 

mengerjakan tugas;. Keterlibatan dalam kegiatan;. Hadir dalam aktivitas rapat 

.  3. Sebaiknya diperlukan peningkatan kompensasi terhadap misalnya:.  Kesesuaian 

gaji, Insentif yang diberikan berdasarkan pekerkaan yang diselesaikan,   

Kompensasi diberikan tepat waktu, Kompensasi diberikan sesuai dengan 

aturan yang ditetapkan,  Kompensasi diberikan secara adil. 

4.  Penelitian berikutnya perlu menambahkan variabel lain yang mempengaruhi 

kinerja pegawai misalnya budaya organisasi, gaya kepemimpinan dan lain 

lain. 
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