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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Perencanaan dan Koordinasi
terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pertanian Kota Bogor. Metode penelitian yang
digunakan adalah survey deskriptif dan survey eksplanatori, tipe investigasinya adalah
causalitas. Variabel yang digunakan adalah Perencanaan dan Koordinasi. Obyek
penelitian adalah pegawai pada Dinas Pertanian Kota Bogor. Populasi adalah pegawai
yang berjumlah 64 orang. Teknik analisis data yang penulis gunakan dalam
penyusunan skripsi ini adalah teknik analisis statistik deskriptif dan analisis regresi
berganda. Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan
perencanaan dan koordinasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian Kota
Bogor. Berdasarkan hasil penelitian perencanaan dan koordinasi telah berjalan
dengan baik, namun harus tetap ditingkatkan karena kedua faktor tersebut sangat
berkaitan dengan masalah pencapaian tujuan organisasi.
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Abstract

The purpose of this research was to determine the effect of planning and coordination
on employee performance at the Dinas Pertanian of the City of Bogor. The research
method used is descriptive survey and explanatory survey, the type of investigation is
causality. The variables used are Planning and Coordination. The object of research
is an employee at the Dinas Pertanian of the City of Bogor. The population is
employees, totaling 64 people. The data analysis technique that the writer uses in the
preparation of this thesis is descriptive statistical analysis technique and multiple
regression analysis. The results showed that there was a significant effect of planning
and coordination on employee performance at the Dinas Pertanian of the City of Bogor.
Based on the results of research planning and coordination has been going well, but
must still be improved because these two factors are closely related to the problem of
achieving organizational goals.
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Pendahuluan

karena dalam berbagai kegiatannya

Dalam dunia modern seperti sebuah organisasi memerlukan penyatu
sekarang ini organisasi biasanya bersifat panduan langkah, tindakan  dan
kompleks karena bukan saja berwujud aktivitasnya dengan  menggunakan
hal-hal yang sifatnya fisik dan kebendaan, sarana dan prasarana yang ada secara
akan tetapi juga mencangkup bidang- optimal.
bidang mental dan spiritual. Banyak faktor yang mempengaruhi

Koordinasi sebagai salah satu kinerja  pegawai  dalam bekerja,

fungsi manajemen sangat diperlukan,

diantaranya adalah adanya perencanaan



dan koordinasi yang tercipta dalam
lingkungan kerja tersebut.

Begitu juga vyang terjadi di
lingkungan kantor Dinas Pertanian Kota
Bogor. Keberhasilan pegawai dalam
bekerja akan dilihat dari kinerja pegawai
yang ada di kantor Dinas Pertanian Kota
Bogor. Dengan adanya perencanaan dan
koordinasi yang baik antara atasan dan
bawahan, maupun antara rekan Kkerja,
maka kinerja yang baik dari pegawai akan
tercipta dengan sendirinya. Namun hal
tersebut masih jauh dari harapan. Karena
kinerja pegawai yang ada di Kantor Dinas
Pertanian Kota Bogor masih rendah.

Berdasarkan pengamatan yang
penulis lakukan, kinerja pegawai Kantor
Dinas Pertanian Kota Bogor masih sangat
rendah. Ini terlihat dari beberapa
permasalah yang ada di kantor Dinas
Pertanian Kota Bogor. Gejala tersebut
antara lain sebagi berikut :

- Pegawai dalam bekerja masih tidak
mentaati aturan yang ada dan tidak loyal
terhadap pekerjaan mereka, sehingga
dalam satu ruangan kantor kadang masih
banyak yang saling menyalahkan.

- Masih banyak pegawai yang dalam
bekerja hanya bekerja sendiri dan
mementingkan pekerjaan sendiri, tanpa
mau berbagi dengan teman yang lain.

- Dalam masalah informasi pegawai
masih bnayak yang enggan untuk
memberikan informasi yang mereka
dapatkan, sehingga banyak informasi
penting yang tidak sampai kepada rekan
kerja yang lain.

Dengan adanya gejala tersebut,
penulis menduga hal ini disebabkan
karena kurangnya perencanan yang baik
yang dilakukan oleh atasan maupun oleh
karyawan sendiri. Sehingga banyak
pekerjaan yang tidak sesuai dengan
harapan. Ini terlihat dari banyaknya
pekerjaan yang tidak selesai tepat pada
waktunya, banyak pekerjaan yang
tertunda dan terbengkalai.

Selain itu penulis menduga hal lain
yang menyebabkan rendahnya kinerja
pegawai kantor Dinas Pertanian Kota
Bogor adalah kurangnya koordinasi yang
terjadi antara atasan dan bawahan.
Namun hal ini tidak terjadi di kantor Dinas
Pertanian Kota Bogor. Sehingga
penyampaian informasi yang penting
tidak sampai kepada yang membutuhkan.

Adapun tujuan dari penelitian ini
adalah untuk mengetahui besarnya
pengaruh perencanaan terhadap kinerja
pada pegawai kantor Dinas Pertanian
Kota Bogor, untuk mengetahui besarnya
pengaruh koordinasi terhadap kinerja
pada pegawai kantor Dinas Pertanian
Kota Bogor, untuk mengetahui besarnya
pengaruh perencanaan dan koordinasi
terhadap kinerja pada pegawai kantor
Dinas Pertanian Kota Bogor.

Kajian Literatur
1. Pengertian Perencanaan
Perencanaan merupakan salah satu
awal dalam suatu fungsi manajemen,
sebagaimana menurut James A.F. Stoner
( 2007:71 ) mengatakan, manajemen
adalah proses perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan
pengawasan dari suatu kegiatan anggota
organisasi dan penggunaan sumber-
sumber organisasi  lainnya  untuk
mencapai tujuan organisasi yang telah
ditetapkan.
2. Pengertian Koordinasi

Dalam sebuah organisasi,
koordinasi mempunyai peranan yang
sangat penting dalam  mencapai

tujuannya. Pimpinan adalah tumpuan

untuk menjalankan koordinasi, jadi
apabila pimpinan tidak mampu
menjalankan koordinasi dengan baik

maka untuk mencapai tujuan dalam
organisasi sulit untuk dicapai. Sebelum
membahas lebih jauh tentang koordinasi
ada baiknya terlebih dahulu mengetahui
secara definitif makna dari koordinasi
tersebut.



3. Pengertian Kinerja
Kinerja berasal dari kata Job
performance vyaitu prestasi kerja yang

dicapai seseorang. Performance
diterjemahkan menjadi kinerja, juga
berarti prestasi kerja, pelaksanaan

kerja,pencapaian kerja atau hasil kerja,
penampilan kerja (Lembaga Administrasi
Negara ; 2010)

Dalam melakukan suatu pekerjaan,
seorang pegawai hendaknya memiliki
kinerja yang tinggi. Akan tetapi hal
tersebut sulit untuk dicapai, bahkan
banyak pegawai yang memiliki kinerja
yang rendah atau semakin menurun
walaupun telah  banyak  memiliki
pengalaman kerja dan lembaga pun telah
banyak melakukan pelatihan maupun
pengembangan terhadap sumber daya
manusianya, untuk dapat meningkatkan

kemampuan dan  motivasi  kerja
pegawainya. Kinerja pegawai yang
rendah akan menjadi sutau

permasalahan bagi sebuah organisasi
atau lembaga, karena kinerja yang
dihasilkan pegawai tidak sesuai dengan
yang diharapkan oleh organisasi. Untuk
memberikan gambaran tentang kinerja
pegawai, berikut ini adalah beberapa
penjelasan yang berkaitan
dengan kinerja pegawai.

Faktor-faktor yang mempengaruhi
pencapaian  kinerja adalah  faktor
kemampuan (ability) dan faktor motivasi

(motivation). Hal ini sesuai dengan

pendapat Keith Davis dalam

Mangkunegara (2012 67) yang

merumuskan faktor kinerja sebagai

berikut:

1). Faktor Kemampuan (Ability)

2). Faktor Motivasi (Motivation)
Sedangkan menurut Henry

Simamora (Mangkunegara, 2014 : 14),
kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu :

a) Faktor Individual
b) Faktor Psikologis
C) Faktor Organisasi

4. Hipotesis

Hipotesis merupakan asumsi atau
dugaan mengenai suatu hal yang
dibuat untuk menjelaskan hal tersebut
dan dituntut untuk melakukan
pengecekannya (Marpaung, 2021c).
Maka berdasarkan teori-teori yang
mendukung dalam penelitian ini, penulis
mengajukan suatu hipotesis sebagai
berikut :
1. Terdapat pengaruh yang signifikan
perencanaan terhadap kinerja pegawai
kantor Dinas Pertanian Kota Bogor
2. Terdapat pengaruh yang signifikan
koordinasi terhadap kinerja pegawai
kantor Dinas Pertanian Kota Bogor
3.Terdapat pengaruh signifikan
perencanaan dan koordinasi terhadap
Kinerja pegawai kantor Dinas Pertanian
Kota Bogor.

Metode Penelitian

Pada penelitian ini, karena terdapat
2 variabel independen (bebas) dan 1
variabel dependen (terikat), maka analisa
yang digunakan adalah analisa regresi
linier berganda antara dua variabel
bebas vyaitu Perencanaan (X1) dan
Koordinasi (X2), dengan satu variabel
terikat, yaitu Kinerja Pegawai(Y).

1. Dimensi Penelitian

Pendekatan penelitian yang
digunakan dalam penelitian ilmiah ini
adalah metode eksplanasi.

Dimensi yang digunakan dalam
studi ini maka penelitian ini termasuk
dalam tipe penelitian terapan.

Penelitian ini termasuk dalam tipe
desain penelitian kausal yaitu untuk
mengidentifikasi hubungan sebab dan
akibat antar variabel dan peneliti mencari
tipe sesungguhnya dari fakta untuk
membantu memahami dan memprediksi
hubungan, kemudian dikembangkan
suatu bentuk model penelitian yang
bertujuan untuk menguiji 3 (tiga) hipotesis
penelitian yang telah ditentukan pada bab
sebelumnya.



2. Data dan Teknik Pengumpulan Data
Data yang penulis gunakan dalam
penelitian ini adalah data ordinal. Dimana
data ordinal merupakan data yang penulis
dapatkan dari para responden berupa
jawaban pertanyaan yang penulis
sebarkan.
3. Populasi dan Sampel

Dalam penyusunan penelitian ilmiah
ini yang menjadi obyek penelitian adalah
pegawai pada Dinas Pertanian Kota
Bogor. Dalam penelitian ini yang menjadi
populasi adalah pegawai yang berjumlah
64 orang.

Populasi menurut Sugiyono (2013 :
57) adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek atau subjek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya.

Sedangkan metode sampling yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
metode sampling jenuh yaitu mengambil
seluruh populasi sebagai sample, tanpa
memperhatikan strata yang ada di dalam
populasi tersebut. Dengan demikian,
dalam penelitian ini yang diambil menjadi
sampel adalah sebanyak 60 orang atau
responden.

4. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang penulis
gunakan dalam penyusunan skripsi ini
adalah teknik analisis statistik deskriptif.
Menurut Sugiyono (2013 : 112) statistik
deskriptif adalah statistik yang digunakan
untuk menganalisa data dengan cara
mendeskriptifkan atau menggambarkan
data yang telah terkumpul sebagaimana
adanya tanpa bermaksud membuat
kesimpulan yang berlaku umum atau
generalisasi. Termasuk ke dalam statistik
deskriptif adalah penyajian data melalui
tabel, grafik, diagram dan lain-lain.

Sedangkan penganalisaan data
dilakukan dengan menggunakan
perhitungan Weight Mean Score (WMS)

dengan pembobotan untuk setiap pilihan
jawaban.
5. Analisis Kualitas

Analisa kualitas data dilakukan
dengan menggunakan program Statistical
Package for Sosial Scientist (SPSS) for
Windows Release 20.0. Analisis kualitas
data tersebut adalah sebagai berikut :

a. Uiji Validitas

Tujuan dilakukan uji validitas adalah
untuk mengukur apakah data yang
diberikan pada kuesioner dapat dipercaya
atau tidak serta dapat mewakili apa yang
hendak diteliti. Dalam penelitian ini uji
validitas dipergunakan rumus korelasi
product moment sebagai  berikut
(Sudjana, 1982)

Uji validitas digunakan
mengukur sah atau tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan
valid jika pertanyaan pada kuesioner
mampu mengungkapkan sesuatu yang
akan diukur dari suatu kuesioner
tersebut (Marpaung, 2021a).

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah tingkat
kestabilan suatu alat pengukur dalam
mengukur suatu gejala atau kejadian.
Semakin tinggi reliabilitas suatu alat
pengukur, semakin stabil pula alat
pengukur tersebut untuk mengukur suatu
gejala dan sebaliknya jika reliabilitas
tersebut rendah maka alat tersebut tidak
stabil dalam mengukur suatu gejala.

Dengan penggunaan tingkat alpha
dengan rumus (Sudjana, 1982). Uiji
reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur
sampai sejauh mana derajat ketepatan,
ketelitian  atau keakuratan  yang
ditunjukkan oleh instrumen pengukuran
(Husein  Umar,2012). Uiji reliabilitas
dilakukan dengan metode internal
consistency. Internal consitency diukur
dengan menggunakan koefisien
Cronbach Alpha :

K.r
o =
1+ (k—1)r

untuk




6. Analisis Kuantitatif
Analisis  kuantitatif dimaksudkan
untuk mengolah dan mengorganisasikan
data serta merumuskan hasil yang dapat
dibaca dan dapat diinterpretasikan.
Analisis kuantitatif dilakukan dengan
menggunakan metode tertentu. Dalam
penelitian ini metode yang dipergunakan
adalah pengujian Chi kuadrat dan
Analisis Regresi Berganda.
a. Uji Penyimpangan Asumsi Klasik
1) Uji Multikolinearitas
Uji  multikolinearitas  digunakan
untuk melihat apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang
sempurna atau sangat tinggi antar
variabel independen. Jika terjadi korelasi
yang sangat tinggi atau sempurna maka
koefisien regresi akan mempunyai
standar deviasi yang sempurna. Kondisi
ini berarti koefisien-koefisien regresi tidak
dapat ditaksir dengan mudah dan tidak
memungkinkan untuk mengisolir
pengaruh variabel independen secara
individual (Husein Umar,2012).
2) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan menguiji
salah satu asumsi dasar regresi berganda
yakni variabel-variabel independen dan
dependen harus berdistribusi normal atau
mendekati normal. Dalam penelitian ini uji
normalitas dilakukan dengan
menggunakan metode grafik yaitu
dengan melihat grafik normal probability

plot atau kurva berbentuk lonceng
terbalik.
b. Analisis Regresi Berganda

Analisis Regresi Berganda
berfungsi untuk mengetahui sejauh mana
pengaruh variabel-variabel bebas
(independen) yang dipilih  dalam
penelitian ini (yaitu Perencanaan dan
Koordinasi) terhadap variabel terikatnya
(dependen) yakni rata-rata skor penilaian
kinerja (Y). Regresi berganda dinyatakan
dalam persamaan, sebagai berikut :

Y = a + bix1 + baxete
Keterangan :

Y = variabel dependen/terikat (rata-rata
point penilaian kinerja pegwai)
a = konstanta

b1,b2 = koefisien regresi

X1 = Perencanaan
x2 = Koordinasi
e = kesalahan prediksi (error)

Dalam penelitian ini analisa regresi
berganda digunakan untuk menjawab
hipotesis 1 dan hipotesis 2 dengan
menggunakan tahapan sebagai berikut :

1) Analisis Korelasi Berganda

Analisis korelasi berganda
menggambarkan keeratan hubungan
antara variabel X dan Y atau dalam hal ini
adalah  hubungan antara variabel
independent (bebas) Perencanaan dan
Koordinasi dengan variabel dependent
(terikat) yaitu rata-rata point yang
diperoleh pegawai.

Rumusnya adalah sebagai berikut :
nEXiYi —XXiXYi

- JINE Xi2 (X Xi)?] 2 Yi’ = (2 Yi)?]

Dalam uji  koefisien korelasi
berganda jika nilai hasil perhitungan
mendekati angka satu (1) berarti terdapat
hubungan yang erat antara keseluruhan
variabel independen terhadap variabel
dependen.  Sebaliknya, jika nilai
perhitungan jauh dari angka satu (1)
berarti bahwa tidak eratnya hubungan
antara variabel independen terhadap
variabel dependen.

2) Pengujian Hipotesis
a. Uji t atau Pengujian Koefisien

Regresi

Uji t adalah pengujian koefisien
regresi parsial individual yang digunakan
untuk mengetahui apakah variabel
independen  (Xi) secara individual
mempengaruhi variabel dependen (Y).
Apabila t hitung < t tabel, maka Ho
diterima yang berarti tidak ada pengaruh
antara antara masing-masing variabel X
dengan variabel Y. Apabila t hitung >t
tabel, maka Ho ditolak yang berarti ada




pengaruh antara masing-masing variabel
X dengan variabel Y.
3) Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien Determinasi (R?
digunakan untuk mengetahui prosentase
perubahan variabel tidak bebas (Y) yang
disebabkan oleh variabel bebas (X).

Jika R? semakin besar, maka
prosentase perubahan variabel tidak
bebas (Y) yang disebabkan oleh variabel
bebas (X) semakin tinggi. Jika R2 semakin
kecil, maka prosentase perubahan
variabel tidak bebas (Y) yang disebabkan
oleh variabel bebas (X) semakin rendah.

Hasil dan Pembahasan
Analisis Kualitas Data

Adapun analisis kualitas data yang
dilakukan adalah wuji validitas dan
reliabilitas dengan hasil sebagai berikut :
Uji Validitas

Tujuan dilakukan uji validitas adalah
untuk mengukur apakah data yang
diberikan pada kuesioner dapat dipercaya
atau tidak serta dapat mewakili apa yang
hendak diteliti (Marpaung, 2021b). Dalam
penelitian ini uji validitas dipergunakan
rumus korelasi product moment (Sudjana,
2009). Suatu butir pertanyaan dikatan
valid jika nilai r hitung yang merupakan
nilai dari corrected item — total correction
> dari pada nilai r table ( table nilai-nilai r
product moment). Nilai r table dapat
diperoleh melalui df ( degree of freedom )
= n — k, dimana nilai n merupakan jumlah
sampel yang digunakan, sementara k
adalah jumlah butir pertanyaan dalam
satu variable.
Variabel Perencanaan

Variabel perencanaan terdiri dari 12

butir pertanyaan dengan responden
sebanyak 64 orang. Nilai r table dapat
diperoleh dengan taraf signifikansi

diambil 95%, maka nilai df = 64 — 12 = 48.
Dengan bantuan table nilai-nilai r produk
moment maka nilai r derajat bebas
sebesar 48 dan signifikansi sebesar 95%
adalah 0,284.

Tabel 1. Uji Validitas Variabel Perencanaan

Scale Scale Corrected | Cronba
Mean | Variance if | ltem-Total ch's
if Item Iltem Correlatio | Alpha if
Delete | Deleted n Iltem
d Deleted
X1
- | a2es 9,726 0514| 430
>2<1— 4219| 10157 0622| 451
>3<1— 42.41 8378 0561| 320
fl— 4247| 10128 0601| 443
>5<1— 42.47 8,386 0930| 315
él— 43.16 9.491 0457| 406
?1— 42,38 9.274 0788| 397
g(l— 4316 8,910 0504| 360
g(l— 42,66 7.072 0517| 213
i%— 43.25 7,613 0449| 260
>1<11— 4300| 10452 0776| 488
>1<21— 42,88 8,629 0769| 369

Sumber : Output SPSS versi 20

Berdasarkan tabel diatas dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut Untuk
item pertanyaan X1 1 sampai X1 12
didapatkan skor Corrected Item — Total
Correlatin lebih besar dari 0,284 sehingga
dapat dikatan bahwa pertanyaan tentang
variabel perencanan valid.

Variabel Koordinasi
Variabel perencanaan terdiri dari 9

butir pertanyaan dengan responden
sebanyak 64 orang. Nilai r table dapat
diperoleh dengan taraf signifikansi

diambil 95%, maka nilai df = 64 — 9 = 55.
Dengan bantuan table nilai-nilai r produk
moment maka nilai r derajat bebas
sebesar 55 dan signifikansi sebesar 95%
adalah 0,266.



Tabel 2. Uji Validitas Variabel Koordinasi

Scale | Scale Correcte | Cronbac
Mean | Variance | d Item- |h's Alpha
if if ltem Total if ltem
Item | Deleted | Correlati | Deleted
Delet on
ed
X2_1 132,19 3,319 0,517 -,3172
X2_2 132,00 4,258 0,449 -,0912
X2_3 132,19 3,060 0,776 -,4162
X2_4 132,16 3,039 0,669 -,5612
X2_5 13191 2,539 0,622 -,7882
X2_6 | 32,16 2,781 0,561 -,6132
X2_7 132,78 3,854 0,601 -,1552
X2_8 ]32,16 3,104 0,930 -, 4782
X2_9 |31,97 5,322 0,457 ,242

Sumber : Output SPSS versi 20

Berdasarkan tabel diatas dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut Untuk
item pertanyaan X2_1 sampai X1_9
didapatkan skor Corrected Item — Total
Correlatin lebih besar dari 0,266 sehingga
dapat dikatan bahwa pertanyaan item
untuk Variabel Koordinasik valid.

Variabel Kinerja Pegawai
Variabel perencanaan terdiri dari 14

butir pertanyaan dengan responden
sebanyak 32 orang. Nilai r table dapat
diperoleh dengan taraf signifikansi

diambil 95%, maka nilai df = 64 — 14 = 50.
Dengan bantuan table nilai-nilai r produk
moment maka nilai r derajat bebas
sebesar 50 dan signifikansi sebesar 95%
adalah 0,279.

Tabel 3. Uji Validitas Kinerja Pegawai

Scale Scale Correcte | Cronbach’
Mean | Variance if| d Item- | s Alpha if
if ltem Iltem Total Item
Delete | Deleted | Correlati | Deleted
d on
Y_ 1 52,84 9,943 0,561 274
Y 2 52,50 10,581 0,601 ,324
Y 3 52,72 10,918 0,930 ,356
Y 4 53,44 9,802 0,457 ,304
Y 5 53,13 10,371 0,561 ,349
Y_6 52,53 9,289 0,776 227
Y_7 53,34 9,201 0,669 ,270

Y_8 53,34 10,362 0,622 ,361
Y_9 53,00 9,613 0,561 ,281
Y_10 53,69 10,931 0,601 ,364
Y_11 53,47 10,838 0,504 ,367
Y_12 52,94 10,190 0,517 ,323
Y_13 52,97 12,612 0,449 473
Y_14 53,13 9,403 0,776 ,273

Sumber : Output SPSS versi 20

Berdasarkan tabel diatas dapat
disimpulkan  bahwa semua item
pertanyaan untuk kinerja pegawai

didapatkan semua skor corrected item —
total correlation > 0,279. Jadi untuk item
pertanyaan Kinerja semuanya valid.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah tingkat
kestabilan suatu alat pengukur dalam
mengukur suatu gejala atau kejadian.
Semakin tinggi reliabilitas suatu alat
pengukur, semakin stabil pula alat
pengukur tersebut untuk mengukur suatu
gejala dan sebaliknya jika reliabilitas
tersebut rendah maka alat tersebut tidak
stabil dalam mengukur suatu gejala.

Dengan penggunaan tingkat alpha
dengan rumus (Sudjana, 2000). Uji
reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur
sampai sejauh mana derajat ketepatan,
ketelitian  atau keakuratan  yang
ditunjukkan oleh instrumen pengukuran
(Husein  Umar,1999). Uji reliabilitas
dilakukan dengan metode internal
consistency. Internal consistency diukur
dengan menggunakan koefisien
Cronbach Alpha. Kaidah pengambilan
keputusan yang digunakan adalah :
- Jika nilai Alpha > 0,6 maka variabel
tersebut berstatus reliabel.
- Jika nilai Alpha < 0,6 maka variabel
tersebut berstatus tidak reliabel.

Hasil uji reliabilitas dengan program
SPSS 20 adalah sebagai berikut:



Tabel 4.
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Perencanaan

Reliability Statistics

Cronbac Cronbach's N of ltems
h's Alpha Based on
Alpha Standardized
ltems
,830 374 12
Dari table diatas semua item

memiliki nilai Cronbach's Alpha lebih

Untuk menjawab hipotesis apakah
ada pengaruh antara perencanaan dan
koordinasi terhadap kinerja pegawai
digunakan uji regresi linier berganda
dengan menggunakan SPSS Versi 20, di
dalam analisis ini penulis menggunakan
derajat kekeliruan alpha 5 % atau sebesar
0,05.

Tabel 7.
Regresi Linear Antara perencanaan dan

koordinasi terhadap kinerja pegawai
Coefficients?

. . ! ) Model Unstandardized | Standar | t Sig.
besar dari 0,6 sehingga kursioner item Coefficients | dized
untuk variabel perncanaan reliabel Coeffici
digunakan dalam penelitian ents
Tabel 5. B ES d. Beta
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Koordinasi o Lisl —
Reliability Statistics ant) 66,598 | 14,122 "6 ,000
Cronbac | Cronbach's Alpha [ N of ltems Perenc 3,29
h's Based on 1 anaan 057 195 054 0| 034
Alpha? Standardized Koordi 4,58
ltems? nasi 188 321 ,108 c| 023
,667 5,336 9 a. Dependent Variable: Kinerja

a. The value is negative due to a negative
average covariance among items. This
violates reliability model assumptions. You
may want to check item codings.

Dari table diatas semua item dari
variabel  Koordinasi  memiliki  nilai
Cronbach's Alpha lebih dari 0,6 sehingga
item untuk variabel Koordinasi reliabilitas
yang cukup tinggi dan dapat digunakan
dalam penelitian.

Tabel 6.
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja
Reliability Statistics

Cronba [ Cronbach's Alpha | N of ltems
ch's Based on

Alpha | Standardized Items
734 ,376 14

Dari table diatas semua item dari
variabel Kinerja memiliki nilai Cronbach's
Alpha 0,734 dan lebih besar dari 0,6
sehingga item untuk variabel kinerja
reliabel dan dapat digunakan dalam
penelitian.

Uji Regresi Linear Berganda Antara
Perencanaan dan Koordinasi terhadap
Kinerja Pegawai

Dari table koefisien di atas dapat
diketahui bahwa persamaan regresinya
adalah pada model Y = 66,598 + 0,057
X1+ 0.188X2.

Dari nilai signifikansi (t sig).
diperoleh nilai sebesar 0,034 untuk
variabel X1 (perncanaan) dan 0.023

untuk Variabel X2 (koordinasi), hasil
tersebut menandakan bahwa variabel
perencanaan maupun koordinasi secara
parsial signifikan terhadap variabel Y
(kinerja pegawai).

Tabel 8. ANOVA?

Model Sumof | Df | Mean F | Sig.
Square Squar
S e
Regre | 5507| 2| 2,754 230 0%
ssion
1 Resid | 346,71 61| 11,956
ual 2
Total 352’2; 63

a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: (Constant), Koordinasi,
Perencanaan



Dari tabel di atas nilai
signifikansinya 0,000 artinya secara
simultan kedua variabel bebas signifikan
terhadap variabel terikat.

Pengaruh Koordinasi dan
perencanaan terhadap kinerja
Tabel 9.

Pengaruh perencanaan dan koordinasi terhadap
kinerja pegawai
Model Summary

Model|] R R Adjusted Std.
Square | R Square | Error of
the
Estimate
1 ’826a ,662 0,652 3,458

a. Predictors: (Constant), Koordinasi,
Perencanaan

Dari tabel di atas dapat diketahui
bahwa pengaruh antara variabel
perencanaan dan koordinasi terhadap
kinerja ditunjukkan oleh koefisien korelasi
Pearson (R) dari table diatas diperoleh
hasil sebesar 0,826 artinya hubungan
antara perencanaan dan koordinasi
dengan Kinerja Pegawai sangat kuat.

Dari tabel di atas juga dapat
diketahui besarnya nilai R Square
sebesar 0,662 atau dapat dikatakan
bahwa besarnya koefisien determinasi
(Kd) sebesar 66,2%  artinya bahwa
kinerja pegawai 66,20% dipengaruhi oleh
variabel perencanaan dan koordinasi dan
sisanya 33,80% dipengaruhi oleh faktor
lain yang tidak diteliti pada studi ini.

Pembahasan

Variabel Perencanaan dengan nilai
angka rata-rata penafsiran sebesar 4,00
di atas menunjukkan bahwa prestasi kerja
pegawai pada Dinas Pertanian Kota
Bogor berada pada tingkat kategori baik,
artinya perencanaan pegawai pada
Dinas Pertanian Kota Bogor sudah
berjalan baik.

Dengan nilai angka
penafsiran sebesar 4,02
menunjukkan bahwa koordinasi

rata-rata
di atas
kerja

pegawai pada Dinas Pertanian Kota
Bogor berada pada tingkat kategori baik,
artinya koordinasi kerja pegawai pada
Dinas Pertanian Kota Bogor sudah
berjalan baik.

Untuk Variabel Kinerja Pegawai nilai
angka rata-rata penafsiran sebesar 4,78
di atas menunjukkan bahwa kinerja
pegawai pada Dinas Pertanian Kota
Bogor berada pada tingkat kategori
Sangat balik, artinya kinerja pegawai pada
Dinas Pertanian Kota Bogor sudah
berjalan dengan optimal.

Persamaan regresinya adalah pada
model Y = 66,598 + 0,057 X1+ 0.188X2,
Dari nilai signifikansi (t sig). diperoleh nilai
sebesar 0,034 untuk variabel X1
(perncanaan) dan 0.023 untuk Variabel
X2 (koordinasi), hasil tersebut
menandakan bahwa variabel
perencanaan maupun koordinasi secara
parsial signifikan terhadap variabel Y
(kinerja pegawai). Begitu pula secara
simultan melalui tabel ANOVA kedua
variabel independen signifikan terhadap
variabel Dependen.

Koefisien korelasi Pearson (R) dari
table diatas diperoleh hasil sebesar 0,826
artinya hubungan antara perencanaan
dan koordinasi dengan Kinerja Pegawai
sangat kuat. Juga dapat diketahui
besarnya nilai R Square sebesar 0,662
atau dapat dikatakan bahwa besarnya
koefisien determinasi (Kd) sebesar 66,2%
artinya bahwa kinerja pegawai 66,20%
dipengaruhi oleh variabel perencanaan
dan koordinasi dan sisanya 33,80%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
diteliti pada studi ini.

Penutup
Simpulan
Terdapat pengaruh yang signifikan
perecanaan terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Pertanian Kota Bogor.
Terdapat pengaruh yang signifikan
Koordinasi terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Pertanian Kota Bogor.



Terdapat pengaruh yang signifikan
perencanaan dan koordinasi terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Pertanian
Kota Bogor.

Rekomendasi

Berdasarkan hasil penelitian yang
penulis lakukan, masalah perencanaan
dan koordinasi telah berjalan dengan
baik, namun harus tetap ditingkatkan
karena kedua faktor tersebut sangat
berkaitan dengan masalah pencapaian
tujuan organisasi.

Perencanaan yang dibuat
hendaknya sesuai dengan arah dan
tujuan organisasi, untuk itu diharapkan
kepada para pegawai kantor kecamatan
agar lebih mempersaipkan apa yang
menjadi program kerja dimasa yang akan
datang.

Kinerja pegawai merupakan hal
yang sangat sensitif, karena berkaitan
dengan masalah hasil kerja dan
pencapaian hasil kerja sesaui dengan
target yang telah ditentukan.
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