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ABSTRACT

The formulation of the problem in this study is whether there is an effect of professionalism on
employee work effectiveness. Is there an effect of intellectual intelligence on employee work
effectiveness. Is there an influence of organizational culture on employee work effectiveness. Is
there any influence of professionalism, intellectual intelligence and organizational culture on the
work effectiveness of the employees of the PUPR Region | Medan Training Center. The purpose of
this study was to determine and analyze the effect of professionalism on employee work
effectiveness. The influence of intellectual intelligence on employee work effectiveness. The
influence of organizational culture on employee work effectiveness. The influence of
professionalism, intellectual intelligence and organizational culture on the work effectiveness of
the employees of the PUPR Region | Medan Training Center. The sample in this study amounted to
53 people. The data analysis technigque used in this research is descriptive analysis and multiple
linear regression analysis. The results of this study explain that the intellectual intelligence
variable has a positive and significant effect on employee work effectiveness. Professionalism and
organizational culture variables do not have a positive and significant effect on employee work
effectiveness. The variables of professionalism, intellectual intelligence and organizational culture
have a positive and significant effect on the work effectiveness of the employees of the PUPR
Region | Medan Training Center.
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ABSTRAK : Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah apakah ada pengaruh
profesionalisme terhadap efektivitas kerja pegawai. Apakah ada pengaruh kecerdasan intelektual
terhadap efektivitas kerja pegawai. Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap efektivitas
kerja pegawai. Apakah ada pengaruh profesionalisme, kecerdasan intelektual dan budaya
organisasi terhadap efektivitas kerja pegawai Balai Diklat PUPR Wilayah | Medan. Tujuan
penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh profesionalisme terhadap
efektivitas kerja pegawai. Pengaruh kecerdasan intelektual terhadap efektivitas kerja pegawai.
Pengaruh budaya organisasi terhadap efektivitas kerja pegawai. Pengaruh profesionalisme,
kecerdasan intelektual dan budaya organisasi terhadap efektivitas kerja pegawai Balai Diklat
PUPR Wilayah | Medan. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 53 orang. Teknik analisis data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif dan analisis regresi linier
berganda. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa variabel kecerdasan intelektual berpengaruh
positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja pegawai. Variabel profesionalisme dan budaya
organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja pegawai. Variabel
profesionalisme, kecerdasan intelektual dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap efektivitas kerja pegawai Balai Diklat PUPR Wilayah | Medan.

Kata Kunci: Profesionalisme, Kecerdasan intelektual, Budaya organisasi, Efektifitas Kerja
1. Pendahuluan dicapai. Organisasi yang siap bersaing harus

Setiap organisasi baik swasta maupun memiliki manajemen yang efektif karena tujuan
pemerintah mempunyai tujuan yang hendak organisasi akan lebih mudah dicapai.
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Manajemen adalah ilmu dan seni yang
mengatur proses pemanfaatan sumber daya
manusia dan sumber-sumber daya lainnya
secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu
tujuan tertentu.

Suatu cara penyelesaian pekerjaan tepat
pada waktu yang telah ditentukan, merupakan
suatu bentuk efektivitas kerja, pelaksanaan
suatu tugas ditandai baik atau tidak, sangat
tergantung pada penyelesaian tugas tersebut,
bagaimana cara melaksanakannya, dan berapa
biaya yang dikeluarkan untuk itu. Hal ini lebih
menekankan pada penyelesaian tugas yang
telah  ditentukan  sebelumnya.  Sarwoto
(2000:126) mengistilahkan efektivitas dengan
“berhasil guna” yaitu pelayanan yang baik
corak dan mutunya benar-benar sesuai
kebutuhan dalam pencapaian tujuan organisasi.

Berdasarkan penelusuran studi empiris,
penulis mengemukakan bahwa variabel pertama
yang teridentifikasi mempengaruhi efektivitas
kerja pegawai adalah profesionalisme. Menurut
Siagian (2000:163), menyatakan bahwa yang
dimaksud dengan profesionalisme adalah
keandalan dalam pelaksanaan tugas, sehingga
terlaksana dengan mutu tinggi, waktu yang
tepat, cermat, dan dengan prosedur yang mudah
dipahami dan diikuti oleh orang lain.
Terbentuknya aparatur profesional menurut
pendapat tersebut memerlukan pengetahuan dan
ketrampilan khusus yang dibentuk melalui
pendidikan dan pelatihan sebagai instrument
pemutakhiran.

Variabel profesionalisme ini  pernah
dijadikan sebagai salah satu variabel dalam
sebuah penelitian diantaranya oleh Ratna
Andita Dewi di tahun 2016. Dimana pada
penelitian  tersebut menyimpulkan bahwa
variabel profesionalisme memiliki pengaruh
terhadap efektivitas sistem pengendalian
internal perusahaan. Begitu juga penelitian yang
dilakukan oleh Abu Hanifah di tahun 2016 juga,
dimana variabel profesionalisme secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Artinya
pada penelitian keduanya variabel
profesionalisme memiliki pengaruh terhadap
variabel terikatnya.

Fenomena yang terjadi di lingkungan Balai
Diklat Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat
Wilayah | Medan, diketahui masih lemahnya
sikap  profesionalisme  pegawai  dalam
memahami peran dan tanggung jawabnya
sebagai seorang pegawai Balai Diklat PUPR
Wilayah | Medan.

Variabel berikutnya yang mempengaruhi
efektivitas kerja di Balai Diklat Pekerjaan
Umum dan Perumahan Rakyat Wilayah |
Medan adalah kecerdasan intelektual. Menurut
Armansyah (2002), menyatakan bahwa 1Q
(Intelligence Quotient) adalah tolok ukur dari
kepintaran  seseorang, 1Q bukan merupakan
satu-satunya indikator kesuksesan seseorang.
IQ hanya memberikan sedikit indikasi
mengenai taraf kecerdasan seseorang dan tidak
mengambarkan kecerdasaan seseorang secara
keseluruhan. Seseorang yang ber-1Q tinggi,
belum tentu mutlak akan berhasil memecahkan
permasalahan-permasalahan di dalam dunia
kerja yang kompleks, tetapi perlu adanya sisi
cerdas lain dari pegawai tersebut.

Beberapa penelitian mengatakan bahwa
kecerdasan intelektual merupakan variabel yang
dapat memengaruhi efektivitas kerja pegawai
secara langsung, diantaranya penelitian dari
Tirta Sati Ayu (2018). Hasil penelitian ini
menyatakan bahwa kecerdasan intelektual
berpengaruh positif dan signifikan. Fenomena
yang terjadi di Balai Diklat Pekerjaan Umum

dan Perumahan Rakyat Wilayah | Medan
diantaranya masih relatif lambatnya
kemampuan pegawai dalam penyelesaian

pekerjaan dan masih belum sesuainya pekerjaan
yang dikerjakan terhadap apa yang sudah
direncanakan sebelumnya.

Variabel yang terakhir yang
mempengaruhi efektivitas kerja pegawai adalah
budaya organisasi. Menurut Wibowo (2011:55)
bahwa budaya organisasi adalah filosofi dasar
organisasi yang memuat keyakinan, norma-
norma, dan nilai-nilai bersama yang menjadi
karakteristik inti tentang bagaimana cara
melakukan sesuatu dalam organisasi. Sehingga,
dengan adanya keyakinan inti bersama yang
dijadikan pedoman bersama diharapkan mampu
mengarahkan  anggota  organisasi  untuk
bertindak lebih efektif dalam pencapain tujuan

organisasi.

Beberapa penelitian  terdahulu telah
membuktikan  bahwa budaya organisasi
memiliki pengaruh yang berarti terhadap

efektivitas kerja pegawai yakni oleh Armansyah
di tahun 2016. Pada hasil penelitian mereka
dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi
dapat meningkatkan efektivitas kerja pegawai
sehingga dapat terwujudnya tujuan perusahaan
atau organisasi.

Adapun yang menjadi fenomena yang
terjadi terkait tentang budaya organisasi di
Balai Diklat Pekerjaan Umum dan Perumahan
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Rakyat Wilayah | Medan bahwa kurangnya
keterlibatan  pegawai  dalam  menyusun
kebijakan strategis perusahaan dan masih
rendahnya pemahaman pegawai terhadap visi
dan misi perusahaan.

1.1. Batasan Masalah

Agar permasalahan yang dikaji terarah
maka permasalahan dibatasi sebagai berikut.
Penelitian ini hanya membahas
profesionalisme, kecerdasan intelektual, budaya
organisasi dan efektivitas kerja pegawai Balai
Diklat PUPR Wilayah | Medan.

1.2. Hioptesis
Berdasarkan rumusan masalah tujuan
penelitian, kajian  teori, dan kerangka

konseptual yang telah dikemukakan diatas,

maka rumusan hipotesis penelitian ini dapat

dirumuskan sebagai berikut:

1) Profesionalisme  berpengaruh  signifikan
terhadap efektivitas kerja pegawai di Balai
Diklat PUPR Wilayah | Medan.

2) Kecerdasan intelektual berpengaruh
signifikan terhadap efektivitas kerja pegawai
di Balai Diklat PUPR Wilayah | Medan.

3) Budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap efektivitas kerja pegawai di Balai
Diklat PUPR Wilayah | Medan.

4) Profesionalisme, kecerdasan intelektual, dan
budaya organisasi secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap efektivitas
kerja di Balai Diklat PUPR Wilayah |
Medan.

1.3. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah penelitian
sebagaimana diuraikan di atas, maka tujuan
yang akan dicapai dalam penelitian ini yaitu
untuk menganalisis:

1) Pengaruh profesionalisme terhadap
efektivitas kerja pegawai di Balai Diklat
PUPR Wilayah | Medan.

2) Pengaruh kecerdasan intelektual terhadap
efektivitas kerja pegawai pegawai di Balai
Diklat PUPR Wilayah | Medan.

3) Pengaruh  budaya organisasi terhadap
efektivitas kerja pegawai di Balai Diklat
PUPR Wilayah | Medan.

4) Pengaruh  profesionalisme,  kecerdasan
intelektual dan budaya organisasi terhadap
efektivitas kerja pegawai di Balai Diklat
PUPR Wilayah | Medan.

2. Metode Penelitian
2.1. Populasi dan Sampel

Populasi merupakan subjek penelitian,
dimana pegawai yang akan dikenai perilaku
atau dapat dikatakan sebagai keseluruhan objek
penelitian yang akan diteliti. Maka yang
menjadi populasi dalam penelitian ini adalah
pegawai di Balai Pendidikan dan Pelatihan
Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat
Wilayah | Medan yang berjumlah 55 orang
dengan rincian sebagai berikut.

Menurut  Sugiyono (2014:78), teknik
sampling merupakan teknik pengambilan
sampel, sedangkan sampel adalah sebagian dari
jumlah dan karanteristik yang dimiliki oleh
populasi.

Dengan teknik penarikan sampel secara
total sampling, maka sampel dalam penelitian
ini adalah 53 orang pegawai di Balai
Pendidikan dan Pelatihan Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat Wilayah 1 Medan (1 orang
pimpinan tertinggi dan peneliti tidak dilakukan
penelitian).

2.2.Uji Normalitas

Pengujian normalitas data bertujuan untuk
melihat normal tidaknya sebaran data yang akan
dianalisis. Model regresi yang baik adalah
distribusi normal atau mendekati normal. Untuk
melihat normalitas data ini  digunakan
pendekatan grafik yaitu Normality Probability
Plot. Jadi uji normalitas bukan dilakukan pada
masing-masing variabel tetapi pada nilai
residualnya. Sering terjadi kesalahan yang
jamak yaitu bahwa uji normalitas dilakukan
pada masing-masing variabel. Hal ini tidak
dilarang tetapi model regresi memerlukan
normalitas pada nilai residualnya bukan pada
masing-masing variabel penelitian.

Deteksi  normalitas dengan  melihat
penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal
dari grafik. Menurut Santoso (2004:214), dasar
pengambilan keputusan adalah:

a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal
dan mengikuti arah garis diagonal, maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas.

b. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal
dan atau tidak mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi tidak
memenuhi asumsi normalitas.
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Gambar 1. Normalitas Data

Pada output SPSS seperti gambar diatas
diketahui bagian normal P-P Plot of Regresion
Standardized Residual, dapat dijelaskan bahwa

data-data (titik-titik) cenderung lurus mengikuti
garis diagonal sehingga data dalam penelitian
ini cenderung berdistribusi normal.

2.3.Uji Multikolinearitas

Pengujian  multikolinearitas  dilakukan
untuk melihat apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antara variabel
bebas. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan
terdapat problem multikolinearitas. Cara
mendeteksinya adalah dengan melihat nilai
Variance Inflation Factor (VIF). Menurut
Santoso (2004:203), pada umumnya jika VIF
lebih besar dari 5, maka variabel bebas tersebut
mempunyai persoalan multikolinearitas dengan
variabel bebas lainnya.

Tabel 1. Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 4.570 2.715 1.684 .099
1 Profesionalisme .029 .064 .040 452 .653 778 1.285
Kecerdasan.Intel.208 .088 225 2.375 .022 .662 1.511
Budaya.Org 581 .085 673 6.833 .000 614 1.628

a. Dependent Variable: Efektivitas.Kerja

Berdasarkan nilai hasil perhitungan dengan
SPSS diperoleh data nilai VIF sebesar 1.285,
1.511 dan 1.628 dengan nilai toleransi 0.778,
0.662, dan 0.614, hal ini menunjukkan adanya
korelasi yang cukup kuat antara sesama variabel
bebas, dimana semua angka VIF berada
dibawah 5, hal ini menunjukan tidak terjadi
multikolinearitas.

2.4.Uji Heterokedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas bertujuan
untuk melihat apakah dalam sebuah model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari
residual yang merupakan suatu pengamatan ke
pengamatan yang lainnya. Jika varians dari
residual yang merupakan suatu pengamatan ke
pengamatan yang lain bernilai tetap, maka hasil
data disebut homoskedastisitas dan jika varians
berbeda atau bernilai tidak tetap maka disebut
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik
adalah model yang bernilai tetap atau
homoskedastisitas atau tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Deteksi  heteroskedastisitas  dilakukan
dengan cara melihat ada tidaknya pola tertentu
pada data yang diolah. Menurut Santoso

(2004:208), dasar pengambilan keputusannya

adalah:

a. Jika pola tertentu seperti titik-titik yang ada
membentuk suatu pola tertentu yang teratur,
maka terdapat situasi heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik
menyebar diatas dan dibawah angka nol
pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Scaterphy
Dependent Varble Ereks et oy

Regressisa Sthudemtzed Rezkiusl
Fd

Regresson Stancrdzed Pradoied Vibay

Gambar 2. Uji Heteroskedastitas

Pola Scatterplot seperti pada gambar
diatas, terlihat titk-titik menyebar secara acak,
tidak membentuk sebuah pola tertentu yang
jelas, serta tersebar baik diatas maupun dibawah
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angka nol pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak
terjadi heteroskedastisitas pada model regresi,
sehingga model regresi layak dipakai.

3. Analisa dan Evaluasi
3.1.Regeresi Linier Berganda

Teknik analisis data yang digunakan
adalah regresi linier berganda (multiple linier

regression method), untuk mempermudah
dalam evaluasi data ini, maka penulis mencari
nilai-nilai yang dibutuhkan dengan
menggunakan perangkat lunak komputer yaitu
program SPSS dengan hasil data seperti pada
tabel diatas maka diperoleh hasil sebagai
berikut:

Tabel 1. Hasil Regresi Linear Berganda
Coefficients®

Unstandardized  Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig. Statistics

B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 4.570 2.715 1.684 .099
Profesionalisme  .029 .064 .040 452 653 J78  1.285
Kecerdasan.Intel .208 .088 225 2.375 .022 .662 1511
Budaya.Org 581 .085 673 6.833 .000 614  1.628

a. Dependent Variable: Efektivitas.Kerja

Persamaan regresi linier berganda dapat
diperoleh dari Tabel 1, sebagai berikut :

Y =4,570 + 0,029 X; + 0,208 X, + 0,581 X3 +
&

Persamaan diatas dijelaskan  bahwa
koefesien X; (profesionalisme) mempunyai
nilai positif yaitu 0,029, hal ini menunjukan
bahwa variabel profesionalisme mempunyai
pengaruh positif terhadap efektivitas kerja
pegawai. Sementara itu pada persamaan diatas
bahwa koefesien X, (kecerdasan intelektual)
memiliki nilai positif yaitu 0,208. Hal ini
menunjukan  bahwa variabel kecerdasan
intelektual mempunyai  pengaruh  positif
terhadap efektivitas kerja pegawai. Sedangkan
berdasarkan persamaan diatas bahwa koefesien
X3 (budaya organisasi) memiliki nilai positif

yaitu 0,581. Hal ini menunjukan bahwa variabel
budaya organisasi mempunyai pengaruh positif
terhadap efektivitas kerja pegawai di Balai
Diklat PUPR Wilayah | Medan.

Hal  ini  berarti semua variabel
profesionalisme, kecerdasan intelektual dan
budaya organisasi yang saat ini berlaku di Balai
Diklat PUPR Wilayah | Medan telah mampu
meningkatkan  efektivitas kerja  pegawai
walaupun nilainya tersebut bervariasi.
3.2.Pengujian Simultan (Uji F)

Hasil pengujian hipotesis berpengaruh
secara simultan antara  profesionalisme,
kecerdasan intelektual dan budaya organisasi
terhadap efektivitas kerja pegawai dapat dilihat
pada tabel dibawah ini.

Tabel 2. Hasil Uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares  df Mean Square  F Sig.
Regression  315.173 3 105.058 39.577 .000°
1 Residual 130.072 49 2.655
Total 445,245 52

a. Dependent Variable: Efektivitas.Kerja

b. Predictors: (Constant), Budaya.Org, Profesionalisme, Kecerdasan.Intel

Pada tabel diatas terlihat bahwa nilai F-
hitung adalah 39,577 dan nilai signifikansi
0,000. Dengan derajat bebasnya yaitu df; = k —
1=4-1=3dandf; =N -k =53-4=49,
maka nilai F-tabel dengan tingkat kepercayaan
95% (o : 0,05) adalah 2,79.

Oleh karena itu nilai F-hitung > F-tabel
(39,577 > 2,79) dan dengan nilai signifikansi
0,000 < 0,05 maka Ha diterima dan Ho ditolak
berarti hipotesis dalam penelitian ini yaitu
bahwa profesionalisme, kecerdasan intelektual
dan budaya organisasi secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap efektivitas
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kerja pegawai dalam bekerja di Balai Diklat
PUPR Wilayah | Medan.

3.3.Pengujian Parsial (Uji t)
1) Pengaruh Profesionalisme
Efektivitas Kerja

Terhadap

Untuk mengetahui secara parsial pengaruh
profesionalisme terhadap produktivitas kerja
pegawai dapat dilihat pada  tebel
multikolinearitas. Dengan derajat  bebas
pengujian (df) adalah N-k = 53 — 4 = 49. Maka
nilai t-tabel pada tingkat kepercayaan 95% (a. :
0,05) adalah 2,0009.

Tabel 3. Hasil Uji Parsial X; Terhadap Y

Coefficients®

Unstandardized  Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
Profesionalisme  .029 .064 .040 452 653 778 1.285

a. Dependent Variable: Efektivitas.Kerja
Sumber: Data diolah dengan SPSS, Tahun 2020

Berdasarkan tabel tersebut diperoleh nilai
t-hitung sebesar 0,452, maka nilai t-hitung < t-
tabel (0,452 < 2,009), maka dapat disimpulkan
Ho diterima dan Ha ditolak, yang artinya
variabel profesionalisme secara parsial tidak
ada pengaruh signifikan efektivitas kerja
pegawai dalam bekerja di Balai Diklat PUPR
Wilayah | Medan.

2) Pengaruh Kecerdasan Inetelektual Terhadap

Efektivitas Kerja

Untuk mengetahui secara parsial pengaruh
kecerdasan intelektual terhadap produktivitas
kerja pegawai dapat dilihat pada tebel
multikolinearitas. Dengan nilai t-tabel yang
sama dengan data diatas sebesar 2,009 pada
tingkat kepercayaan 95% (a.: 0,05).

Tabel 3. Hasil Uji Parsial X, Terhadap Y

Coefficients®

Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig.  Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
Kecerdasan.Intel ~ .208 .088 225 2.375 .022 .662 1.511

a. Dependent Variable: Efektivitas.Kerja
Sumber: Data diolah dengan SPSS, Tahun 2020

Dari hasil perhitungan SPSS maka nilai t-
hitung sebesar 2,375, jadi nilai t-hitung > t-tabel
(2,375 > 2,009), maka dapat disimpulkan Ha
diterima dan Ho ditolak, yang artinya variabel
kecerdasan intelektual secara parsial ada
pengaruh signifikan efektivitas kerja pegawai
dalam bekerja di Balai Diklat PUPR Wilayah |
Medan.

3) Pengaruh Budaya Organisasi
Efektivitas Kerja
Variabel ketiga adalah menguji budaya
organisasi terhadap produktivitas kerja pegawai
dapat dilihat pada tebel multikolinearitas. Pada
tingkat kepercayaan 95% (a : 0,05) maka nilai
t-tabel sebesar 2,009.

Terhadap

Tabel 4. Hasil Uji Parsial X3 Terhadap Y

Coefficients®

Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig.  Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
Budaya.Org .581 .085 673 6.833 .000 .614 1.628

a. Dependent Variable: Efektivitas.Kerja
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Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa
dengan nilai t-hitung 6,833 maka t-hitung > t-
tabel (6,833 > 2,009), dapat disimpulkan Ha
diterima dan Ho ditolak, yang artinya variabel
budaya organisasi secara parsial ada pengaruh
signifikan efektivitas kerja pegawai dalam
bekerja di Balai Diklat PUPR Wilayah | Medan.

3.4.Pengujian Koefisien Determinasi

Uji determinan adalah untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen. Untuk melihat
hasil uji determinan maka dapat diketahui nilai
R Square atau koefesien determinasi dan dapat
dilihat dibawah ini. Untuk variabel independen
lebih dari dua sebaiknya menggunakan nilai
Adjusted R%

Tabel 5. Model Summary

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Etd_- Error  of the
stimate
1 .841° .708 .690 1.629

a. Predictors: (Constant), Budaya.Org, Profesionalisme, Kecerdasan.Intel

Maka pada tabel diatas menunjukan nilai
Adjusted R? adalah 69,0% variabel efektivitas
kerja pegawai di Balai Diklat PUPR Wilayah |
Medan dapat dijelaskan oleh  variabel
profesionalisme, kecerdasan intelektual dan
budaya organisasi sedangkan sisanya tidak
dilakukan dalam penelitian ini. Dengan kata
lain variabilitas Kinerja Pegawai Di Balai
Diklat Pupr Wilayah | Medan dapat diterangkan
Oleh Variabel profesionalisme, Kecerdasan
Intelektual dan Budaya Organisasi sebesar 69%,
Sedangkan Sisanya Sebesar 31% disebabkan
Oleh variabel-variabel lain diluar model
penelitian ini.

4. Kesimpulan
Berdasarkan pada analisis dan evaluasi data

pada bab sebelumnya, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut :

1) Variabel kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas Pendidikan Kabupaten Batu Bara
dengan nilai thiyyng > tiaper (2.046 > 2,013) dan
nilai signifikasi 0,049 < 0,05.

2) Variabel kematangan pegawai berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Batu
Bara dengan nilai thiwng > tepe (3.196 >
2,013) dan nilai signifikasi 0,003 < 0,05.

3) Variabel lingkungan kerja  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Batu
Bara dengan nilai thiwng > tuane (4.025 >
2,013) dan nilai signifikasi 0,000 < 0,05.

4) Variabel kepemimpinan, kematangan
pegawai dan lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Batu

Bara dengan nilai Fiwng > Fraper (19.336 >
2,66) dan nilai signifikasi 0,000 < 0,05.

5) Pengaruh  variabel kepemimpinan,
kematangan pegawai dan lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan
Kabupaten Batu Bara sebesar 63%,
sedangkan sisanya sebesar 37% dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti.
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