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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh secara bersama-
sama Kompetensi, Komitmen Individual, Motivasi, Remunerasi Dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Personel Ditpolairud Polda Kepri. Jenis penelitian kuantitatif. Adapun
populasi dalam penelitian ini adalah personil Polairut Polda Kepri yang berjumlah 54 orang
yang dijadikan sampel dalam penelitian. Teknik pengambilan sampel dengan menggunakan
teknik sampling sensus. Data yang diperoleh dengan menggunakan instrumen angket yang telah
diuji validitas dan reliabilitasnya. Pengujian hipotesis secara parsial dapat dilakukan dengan
menggunakan uji t, sedangkan pengujian secara simultan dapat dilakukan dengan menggunakan
uji F. hasil penelitian menunjukkan (1) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Personel. (2) Komitmen Individual memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Personel. (3) Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Personel.
(4) Remunerasi memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Personel. (5)
Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Personel. (6)
Kompetensi, Komitmen Individual, Motivasi, Remunerasi, dan Lingkungan Kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Personel.

Kata Kunci: Kompetensi; Komitmen Individual; Motivasi; Remunerasi; Lingkungan Kerja
Kinerja Personel

Abstract
The purpose of this study is to determine and analyze the joint influence of Competence,
Individual Commitment, Motivation, Remuneration and Work Environment on Personnel
Performance of Ditpolairud Polda Kepri. The type of research is quantitative. The population
in this study is Polairut Polda Kepri personnel totaling 54 people who were used as samples in
the study. The sampling technique used census sampling technique. Data obtained using a
questionnaire instrument that has been tested for validity and reliability. Partial hypothesis
testing can be done using the t test, while simultaneous testing can be done using the F test. The
results of the study show (1) Competence has a positive and significant effect on Personnel
Performance. (2) Individual Commitment has a positive and significant effect on Personnel
Performance. (3) Motivation has a positive and significant effect on Personnel Performance.
(4) Remuneration has a positive and significant effect on Personnel Performance. (5) Work
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Environment has a positive and significant effect on Personnel Performance. (6) Competence,
Individual Commitment, Motivation, Remuneration, and Work Environment have a positive and
significant effect on Personnel Performance.

Keywords: Competence; Individual Commitment; Motivation; Remuneration; Work
Environment; Personnel Performance

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia mempunyai peranan yang sangat penting dalam sebuah organisasi.
SDM sendiri yakni pemasti yang sungguh bernilai untuk kemangkusan berjalannya gerakan di
dalam jaringan. Keberhasilan serta kapasitas seorang dalam sesuatu sisi profesi banyak
didetetapkan oleh jenjang kompetensi, profesionalisme serta jua komitmennya sisi profesi yang
ditekuninya. Bahasoan dan Dwinanda (2022) menyampaikan kalau kenaikan kapasitas yakni
keinginan perseroan supaya tujuannya mampu direalisasikan selaku pas. Semacam jaringan
dituntut buat bisa menaikkan mutu akar energi orang yang terdapat.

Pada saat ini masih banyak pihak yang meragukan kinerja Kepolisian karena masih ada
pelanggaran yang dilakukan oleh oknum-oknum anggota polisi tanggung jawab dinas,
pelanggaran kode etik, tindak pidana narkoba, tugas tanpa izin, salah tangkap, salah tembak,
pungli seperti penerimaan suap, korupsi, kekerasan, salah tangkap, salah tembak, pungli, dan
masih banyak pelanggaran-pelanggaran lainnya. Pimpinanan Kepolisian Juga sudah
mengeluarkan Peraturan Kepala Kepolisian Negara Republik Indonesia tentang penilaian
kinerja bagi anggota Polri dengan Sistem Manajemen Kinerja, menjelaskan bahwa faktor-faktor
yang mempengaruhi dalam penilaian kinerja, antara lain kepemimpinan, jaringan sosial,
komunikasi, pengendalian emosi, agen perubahan, integritas, empati, pengelolaan administrasi,
kreativitas, dan kemandirian.

Kompetensi menjadi salah satu faktor mempengaruhi kinerja, Munculnya pandangan
bahwa pengetahuan sebagai sumber daya organisasi yang sangat strategik didasari kenyataan
bahwa Kompetensi dapat digunakan untuk mengembangkan kinerja pegawai. Kompetensi
adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang
dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh
pekerjaan tersebut. Kompetensi yang dimiliki oleh setiap pegawai berbeda antara satu dengan
yang lainnya, sehingga banyak yang menggunakan dimensi kompetensi ini dijadikan
pengukuran dalam penilaian kinerja individu pegawai. Berdasarkan obrservasi yang dilakukan
di lapangan menggunakan kusioner terhadap para nelayan yang ada di pinggiran laut kepri
khususnya Kota Batam terkait kompetensi non teknis dengan hasil kompetensi dalam
berkomunikasi 45,6%, pengambilan keputusan 33,7% dan etika pelayanan publik 48,1%.
Kompetensi sebagai kemampuan seseorang untuk menghasilkan pada tingkat yang memuaskan
di tempat kerja juga menunjukkan karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki
atau dibutuhkan oleh setiap individu yang mampu untuk melakukan tugas dan tanggung jawab
mereka secara efektif dan meningkatkan standar kualitas profesional dalam pekerjaan.

Menurut Wibowo dalam Fitriani dkk. (2022) menyebut pendapatnya bila kompetensi
sebagai kapabilitas seseorang dalam menjalankan suatu pekerjaandengan terampil dan
pengetahuan yang didukung oleh sikap atau tingkah laku seorang pegawai. Atas dasar itulah,
kompetensi memperlihatkan kemampuan seseorang yang profesional dibidang tertentu dan
unggul dalam bidang tertentu. Salah satu faktor yang diduga berpengaruh signifikan terhadap
kinerja tenaga personel adalah komitmen individual. Komitmen individual merujuk pada sejauh
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mana seorang personel memiliki dedikasi, loyalitas, dan keterikatan terhadap tugas dan
organisasi. Personel yang memiliki komitmen tinggi cenderung lebih disiplin, bertanggung
jawab, dan menunjukkan semangat kerja yang tinggi dalam menghadapi berbagai tantangan
operasional.

Menurut Ramadhani (2022) mengatakan komitmen kerja dalam suatu organisasi yaitu
sebagai loyalitas pegawai atau sebuah derajat yang mana seorang pegawai
mengidentifikasikan diri terhadap organisasi dan ingin untuk melanjutkan berpartisipasi secara
aktif dalam organisasi tersebut. Komitmen individu yang rendah juga dapat berdampak pada
hubungan kerja di internal organisasi, seperti ketidaktepatan waktu saat apel atau persiapan
patrol laut. Berikut rekapan kehadiran rapat kerja Polairut Kepri tahun 2022-2024.

Tabel 1
Kehadiran Polairut Kepri
Tahun Pertemuan (%)
2022 12 91,4
2023 12 90
2024 12 88,6

Sumber: Polairut Kepri, 2025

Berdasarkan Tabel 1 menjelas bahwa, di Polairut Kepri melakukan rapat bulanan
sebanyak 12 kali, pada tahun 2022 personil yang hadir sebesar 91,4%, tahun 2023 90% dan
tahun 2024 88,6%. Hal ini terjadi karena adanya pelatihan personil sehingga tidak bisa
sepenuhnya mengikuti rapat bulan sebagaimana mestinya.

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja personil adalah Motivasi. Tinggi
rendahnya kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh motivasi yang dimilikinya. Motivasi
adalah sesuatu yang mendorong semangat atau dorongan kerja, sehingga kuat atau lemahnya
motivasi kerja pegawai ikut menentukan kinerja karena kinerja seseorang tergantung pada
kekuatan tujuan dan niatnya. Motivasi adalah faktor pendorong seseorang untuk melakukan
suatu aktifitas tertentu, motivasi sering kali diartikan sebagai faktor pendorong perilaku
manusia. motivasi kerja ialah faktor pendorong atau daya penggerak untuk bekerja bagi
karyawan dalam sebuah organisasi. Motivasi kerja dapat memacu karyawan untuk bekerja keras
sehingga dapat meningkatkan produktifitas kerja karyawan dan akan berpengaruh pada
pencapaian tujuan organisasi, Enriko & Arianto (2022).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif menekankan
pada pengujian teori melalui pengukuran variabel penelitian yang menggunakan analisis data
dengan prosedur statistik deskriptif dan inferensial. Penelitian yang menggunakan pendekatan
kuantitatif deduktif bertujuan untuk menguji hipotesis dengan menggunakan paradigma
tradisional, positif, eksperimental atau empiris (Sugiyono, 2017).

Desain penelitian mengunakan pendekatan deskriptif yang bertujuan untuk memaparkan
variabel-variabel yang diteliti dan ketergantungan variabel, dengan demikian akan
menghasilkan informasi yang komprehensif mengenai variabel yang diteliti, Umar (2019).

Dalam setiap penelitian, biasanya apa yang akan diteliti itu disebut dengan variabel
penelitian. Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang akan menjadi objek pengamatan
penelitian. Pengertian yang dapat diambil dari definisi tersebut ialah bahwa dalam penelitian
terdapat sesuatu yang menjadi sasaran, yaitu variabel, sehingga variabel merupakan fenomena
yang menjadi pusat perhatian penelitian untuk diobservasi atau diukur. Selanjutnya, dalam
penelitian ini terdapat beberapa variabel fokus penelitian, yaitu Kompetensi (X1), Komitmen
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Individual (X2), Motivasi (X3), Remunerasi (X4) Dan Lingkungan Kerja (X5), serta variabel
terikat Kinerja Personel (Y).

Populasi adalah objek atau subjek yang diteliti yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan
(Sugiyono, 2017). Populasi dalam penelitian ini adalah personel di Ditpolairud Polda Kepri
yang berjumlah 54 personel.

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakeristik yang dimiliki oleh populasi
(Sugiyono, 2017). Sampel adalah sebagian atau wakil dari populasi yang diteliti. Ukuran sampel
sebagaimana dalam metode statistik menghasilkan dasar untuk mengestimasi kesalahan
sampling. Jumlah populasi kurang dari 100, maka menggunakan teknis sampling sensus,
dengan demikian sampel penelitian adalah sebanyak 54 responden.

Jenis dan sumber data dalam penelitian ini terdiri dari dua, yaitu:

1. Data primer dalam penelitian ini diperoleh langsung dari responden melalui penyebaran
angket. Angket tersebut disusun dengan menggunakan skala ordinal, yaitu skala Likert
lima (5) poin, sesuai dengan pendapat Sugiyono (2017). Angket ini digunakan untuk
mengukur variabel motivasi dan kompetensi terhadap kinerja karyawan. Skor diberikan
mulai dari nilai 1 sampai 5 berdasarkan alternatif jawaban yang dipilih responden. Data
ini dikumpulkan secara langsung di lapangan untuk menjawab tujuan utama penelitian.

2. Data sekunder diperoleh dari berbagai sumber tertulis yang sudah ada sebelumnya, seperti
jurnal ilmiah, tesis, disertasi, buku-buku referensi, dan dokumen-dokumen lain yang
relevan. Data ini digunakan untuk memperkuat landasan teori, mendukung analisis, serta
memberikan gambaran awal mengenai topik yang diteliti.

Teknik Pengumpulan Data

1. Pengumpulan data primer dilakukan menggunakan instrumen angket atau kuesioner.
Instrumen ini dirancang untuk mengukur persepsi responden terhadap variabel-variabel yang
diteliti, yaitu motivasi, kompetensi, dan kinerja. Bentuk pertanyaan berupa pernyataan tertulis
yang disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel. Jawaban diberikan dengan
memilih salah satu dari lima kategori pada skala Likert:

o Sangat Tidak Setuju (1)

e Tidak Setuju (2)

e Netral (3)

e Setuju (4)

e Sangat Setuju (5)

Penggunaan kuesioner ini dianggap efektif karena dapat mempercepat proses
pengumpulan data, mempermudah pengolahan data, dan memungkinkan responden untuk
menjawab secara mandiri.

2. Pengumpulan data sekunder, teknik ini dilakukan dengan menelusuri literatur yang relevan,
baik dalam bentuk jurnal ilmiah, buku referensi, maupun karya ilmiah lainnya. Data sekunder
digunakan sebagai bahan pendukung dan pembanding terhadap hasil penelitian yang diperoleh
dari data primer.
Teknik Analisis

Pengolahan data hasil dari jawaban kuisoner diolah dengan menggunakan bantuan alat
komputer SPSS (Statistical Package For Social Science), hasil jawaban kuesioner pada setiap
indikator dikelompokkan datanya berdasarkan variabel dan jenis responden kemudian
dianalisis secara statistik deskriptif.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini adalah Personel DITPOLAIRUD POLDA Kepri
sebanyak 54 orang dengan karakteristik responden dikelompokkan ke dalam kategori jenis
kelamin, usia,jenjang pendidikan dan masa kerja pada Tabel 2 berikut:

Tabel 2
Data Pengembalian Kuisioner
Uraian Jumlah %
No
(orang)
Jenis Kelamin:
1 Laki-laki 41 75.93
Perempuan 13 24.07
Jumlah 54 100.00
Usia:
21-30 tahun 23 42.59
31-40 tahun 19 35.19
5 41-50 tahun 10 18.52
> 50 tahun 2 3.70
Jumlah 54 100.00
Jenjang Pendidikan:
SLTA 21 38.89
Diploma
S1 30 55.56
3 S2 3 5.56
Jumlah 54 100.00
Masa Kerja :
<1 tahun 13 24.07
1-5 tahun 25 46.30
4 6-10 tahun 10 18.52
>10 tahun 6 11.11
Jumlah 54 100.00

Sumber: Hasil Penelitian, 2025

Responden dalam penelitian ini adalah Personel DITPOLAIRUD POLDA Kepri
sebanyak 54 orang. Berdasarkan jenis kelamin, mayoritas responden adalah laki-laki sebanyak
41 orang atau 75,93%, sedangkan perempuan berjumlah 13 orang atau 24,07%. Dilihat dari
usia, responden didominasi oleh kelompok usia 21-30 tahun sebanyak 23 orang (42,59%),
diikuti oleh usia 31-40 tahun sebanyak 19 orang (35,19%), usia 41-50 tahun sebanyak 10 orang
(18,52%), dan sisanya berusia di atas 50 tahun sebanyak 2 orang (3,70%). Berdasarkan jenjang
pendidikan, sebagian besar responden memiliki latar belakang pendidikan Strata 1 (S1)
sebanyak 30 orang (55,56%), diikuti oleh lulusan SLTA sebanyak 21 orang (38,89%), dan
hanya 3 orang (5,56%) yang berpendidikan Strata 2 (S2). Dilihat dari masa kerja, sebagian besar
responden memiliki pengalaman kerja selama 1-5 tahun, yaitu sebanyak 25 orang (46,30%).
Sebanyak 13 orang (24,07%) memiliki masa kerja kurang dari 1 tahun, 10 orang (18,52%)
memiliki masa kerja 610 tahun, dan 6 orang (11,11%) memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun.
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Hasil pengujian validitas dengan menggunakan 30 responden, dan r el Sebesar 0.361
untuk variable Kinerja Personel (Y), Kompetensi (X1), Komitmen Individual (X2), Motivasi
(X3), Remunerasi (X4), dan Lingkungan Kerja (X5) sebagaimana pada Tabel 8 sd.Tabel 13,

berikut.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Kompetensi

Nomor Koefisien Kolerasi

Item Pertanyaan  (Nilai fhitung) el Keterangan
1 0.793 0.444 Valid

2 0.489 0.444 Valid

3 0.669 0.444 Valid

4 0.683 0.444 Valid

5 0.786 0.444 Valid

6 0.826 0.444 Valid

Sumber: Data Olahan Peneliti Dengan SPSS, 2025

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Individual

Nomor Ko_efi_sien Kolerasi " Keteranaan
Item Pertanyaan  (Nilai fhitung) tebel g

1 0.778 0.444 Valid

2 0.494 0.444 Valid

3 0.541 0.444 Valid

4 0.727 0.444 Valid

5 0.705 0.444 Valid

6 0.869 0.444 Valid

Sumber: Data Olahan Peneliti Dengan SPSS, 2025

Tabel 5. Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi

Nomor Koefisien Kolerasi

Item Pertanyaan  (Nilai fhitung) wel  Keterangan
1 0.660 0.444 Valid

2 0.486 0.444 Valid

3 0.787 0.444 Valid

4 0.797 0.444 Valid

5 0.584 0.444 Valid

6 0.858 0.444 Valid

Sumber: Data Olahan Peneliti Dengan SPSS, 2025
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Tabel 6. Hasil Uji Validitas Variabel Remunerasi

Nomor Koefisien Kolerasi

Item Pertanyaan  (Nilai fhitung) vl Keterangan
1 0.631 0.444 Valid

2 0.882 0.444 Valid

3 0.625 0.444 Valid

4 0.775 0.444 Valid

5 0.679 0.444 Valid

6 0.793 0.444 Valid

Sumber: Data Olahan Peneliti Dengan SPSS, 2025

Tabel 7. Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja

Nomor Ko_efi_sien Kolerasi " Keteranaan
Item Pertanyaan  (Nilai Fnitung) tebel g

1 0.729 0.444 Valid

2 0.445 0.444 Valid

3 0.750 0.444 Valid

4 0.767 0.444 Valid

5 0.599 0.444 Valid

6 0.775 0.444 Valid

Sumber: Data Olahan Peneliti Dengan SPSS, 2025

Tabel 8. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Personel

Nomor Koefisien Kolerasi

Item Pertanyaan  (Nilai fhitung) vt Keterangan
1 0.736 0.444 Valid

2 0.593 0.444 Valid

3 0.672 0.444 Valid

4 0.782 0.444 Valid

5 0.505 0.444 Valid

6 0.756 0.444 Valid

Sumber: Data Olahan Peneliti Dengan SPSS, 2025

Berdasarkan Tabel 8 sd Tabel 13 di atas nilai rmiwng dari masing-masing item pertanyaan
variabel menunjukkan lebih besar dari rwne. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur karakteristik setiap variabel valid, dan
dapat dilanjutkan untuk pengujian reliabilitas.

Uji Reliabilitas

Hasil pengujian reliabilitas untuk setiap masing-masing variabel, sebagaimana pada

Tabel 14, berikut.
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Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Penelitian

Variabel Alpha Cronbach  Keterangan
Kinerja Personel (Y) 0.764 Reliabel
Kompetensi (X1) 0.801 Reliabel
Komitmen Individual (X2) 0.777 Reliabel
Motivasi (X3) 0.761 Reliabel
Remunerasi (X4) 0.827 Reliabel
Lingkungan Kerja (X5) 0.782 Reliabel

Sumber: Data Olahan SPSS, 2025

Berdasarkan Tabel 14. di atas nilai Alpha Cronbach dari masing-masing varibel
menunjukkan lebih besar dari 0,600. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa instrumen
penelitian yang digunakan untuk mengukur karakterestik setiap variabel handal atau reliabel.
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2018). Model regresi yang baik
memiliki distrbusi data normal atau mendekati normal. Analisis data menggunakan bantuan
software statistic SPSS. Hasil uji normalitas secara analisa grafik, penyebaran data pada normal
P-P Plot, sebagaimana pada gambar 2, berikut:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja_Personil

O(P
o

Expected Cum Prob

]
Observed Cum Prob

Sumber : Olahan Data Primer, 2025

Berdasarkan Gambar 2 diatas, P-P Plot berada pada sekitar garis miring melintang,
sehingga dapat disimpulkan bahwa data Kinerja Personel berdistribusi normal.
Uji Multikolinearitas

Uji multikoliniaritas bertujuan untuk menguji ada tidaknya korelasi antara variabel
independen  (bebas) dan variebel dependen (terikat) dalam suatu model regresi. Uji
multikolieritas dilakukan dengan melihat nilai variance inflation faktor (VIF). Hasil uji Uji
multikoliniaritas, sebagai mana pada Tabel 15, berikut.
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Tabel 2. Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Kompetensi .628 1.592
Komitmen_Individual 831 1.203
Motivasi 571 1.751
Remunerasi .669 1.496
Lingkungan_Kerja .556 1.799

a. Dependent Variable: Kinerja_Personil

Berdasarkan Tabel 15 seluruh variabel bebas dalam model regresi, yaitu Kompetensi,
Komitmen Individual, Motivasi, Remunerasi, dan Lingkungan Kerja, memiliki nilai Tolerance
di atas 0,10 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) di bawah 10. Hal ini menunjukkan bahwa
dalam model regresi tidak terdapat masalah multikolinearitas, yakni tidak ada korelasi tinggi
antar variabel independen yang dapat mengganggu Kkestabilan estimasi model. Dengan
demikian, model regresi yang digunakan dinyatakan bebas dari multikolinearitas, dan hasil
estimasinya dapat diinterpretasikan secara andal serta layak digunakan untuk analisis lebih
lanjut.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi terjadi ketidak
samaan variance dari residual atau pengamatan lai. Jika variance dari residual satu pengamatan
ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas (Ghozali, 2018). Uji
heteroskedastisitas dengan melihat pola sebaran residual scatter plot, , sebagaimana pada
Gambar 3, berikut:

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja_Personil

Regression Studentized Residual
0
[
8
0
[

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1. Hasil Uji Heterokedastisitas
Sumber: Olahan data Primer, 2025

Dari hasil output diatas, dapat diketahui bahwa titik-titik tidak membentuk pola yang

jelas. Titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. Jadi dapat disimpulkan
tidak terjadi masalah heteroskedistisitas dalam model regresi.
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Uji Hipotesis
Uji t
Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Personel

Berdasarkan Tabel 21, nilai signifikansi untuk variabel Kompetensi adalah 0,017 (< 0,05).
Dengan demikian, H: diterima dan Ho ditolak, yang menunjukkan bahwa Kompetensi
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Personel. Nilai t-hitung sebesar 2,475 > t-tabel 2,011,
sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh tersebut signifikan secara statistik.
Pengaruh Komitmen Individual Terhadap Kinerja Personel

Nilai signifikansi variabel Komitmen Individual adalah 0,002 (< 0,05). Maka, H: diterima
dan Ho ditolak, yang menunjukkan bahwa Komitmen Individual memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja Personel. Nilai t-hitung sebesar 3,268 > t-tabel 2,011 semakin
memperkuat kesimpulan tersebut.
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Personel

Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Motivasi memiliki nilai signifikansi 0,020 (<
0,05), sehingga H: diterima dan Ho ditolak. Artinya, Motivasi berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Personel. Nilai t-hitung = 2,416 > t-tabel 2,011 menunjukkan bahwa pengaruh ini
signifikan secara statistik.
Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Personel

Variabel Remunerasi memiliki nilai signifikansi sebesar 0,011 (< 0,05). Oleh karena itu,
H: diterima dan Ho ditolak, yang berarti Remunerasi memberikan pengaruh signifikan terhadap
Kinerja Personel. Nilai t-hitung sebesar 2,637 > t-tabel 2,011 memperkuat pernyataan tersebut.
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Personel

Hasil uji menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja memiliki nilai signifikansi
0,002 (< 0,05). Dengan demikian, H: diterima dan Ho ditolak, yang berarti Lingkungan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Personel. Nilai t-hitung sebesar 3,337 > t-tabel 2,011
mendukung kesimpulan ini.
Uji F
Pengaruh Kompetensi, Komitmen Individual , Motivasi, Remunerasi, dan Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja Personel

Tabel 16. Hasil Uji F

ANOVA?

Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
Regression  341.590 5 68.318 32.178 .000°
Residual ~ 101.910 48 2.123
Total 443.500 53

a. Dependent Variable: Kinerja_Personil
b. Predictors: (Constant), Lingkungan_Kerja, Komitmen_Individual,
Remunerasi, Kompetensi, Motivasi

NILAI Faper = 2,409

Berdasarkan hasil uji ANOVA pada Tabel 24, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000
(< 0,05) dan nilai F-hitung sebesar 32,178, sedangkan nilai F-tabel sebesar 2,409. Karena F-
hitung > F-tabel dan signifikansi < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi yang
digunakan signifikan secara statistik Dengan demikian, secara simultan, variabel Kompetensi,
Komitmen Individual, Motivasi, Remunerasi, dan Lingkungan Kerja memiliki pengaruh yang
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signifikan terhadap Kinerja Personel. Artinya, kelima variabel independen tersebut secara
bersama-sama memberikan kontribusi signifikan dalam menjelaskan variasi Kinerja Personel.
Kesimpulan

Apabila f hitung < f tabel maka HO diterima dan HA ditolak, artinya tidak ada pengaruh
secara simultan. Apabila f hitung > f tabel maka HO ditolak dan HA diterima, artinya ada
pengaruh secara simultan.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, maka dapat disimpulkan bahwa: 1) Sertifikasi
dosen berdampak signifikan terhadap kinerja dosen. 2) Kompetensi berdampak signifikan
terhadap kinerja dosen. 3) Sertifikasi dosen dan kompetensi dosen berdampak signifikan
terhadap kinerja dosen.
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