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ABSTRAK 

 

Pe$ne$litian ini be$rtujuan untuk me$nganalisis pe$ngaruh Kompe$te$nsi, Komitme$n Organisasi, 

dan Moralitas Individu te$rhadap Kine$rja Pe$rangkat De$sa se$rta dampaknya te$rhadap 

Akuntabilitas Pe$nge$lolaan Dana De$sa. Studi ini dilakukan pada pe$rangkat de$sa di 

Kabupate$n Se$marang. Pe$ne$litian ini me$nggunakan pe$nde$katan kuantitatif de$ngan me$tode$ 

surve$i dan analisis Partial Le$ast Square$ (PLS). Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa 

kompe$te$nsi, komitme$n organisasi, dan moralitas individu be$rpe$ngaruh positif dan 

signifikan te$rhadap kine$rja pe$rangkat de$sa. Se$lain itu, kine$rja pe$rangkat de$sa juga 

me$miliki pe$ngaruh signifikan te$rhadap akuntabilitas pe$nge$lolaan dana de$sa. 

 

Kata Kunci: Kompetensi, Komitmen Organisasi, Moralitas Individu, Kinerja,   

Akuntabilitas, Dana Desa. 
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ABSTRACT 

 

 

This study aims to analyze$ the$ influe$nce$ of compe$te$nce$, organizational commitme$nt, and 

individual morality on the$ pe$rformance$ of village$ officials and its impact on the$ 

accountability of village$ fund manage$me$nt. The$ study was conducte$d on village$ officials 

in Se$marang Re$ge$ncy. This re$se$arch e$mploys a quantitative$ approach using surve$y 

me$thods and Partial Le$ast Square$ (PLS) analysis. The$ findings indicate$ that compe$te$nce$, 

organizational commitme$nt, and individual morality influe$nce$ village$ officials' 

pe$rformance$. Furthe$rmore$, the$ pe$rformance$ of village$ officials also significantly impacts 

the$ accountability of village$ fund manage$me$nt. 

 

Keywords: Competence, Organizational Commitment, Individual Morality, Performance, 

Accountability, Village Funds. 
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BAB I 
 

PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang  
 
 

Pe$me$rintah   Indone$sia   me$njadikan De$sa se$bagai salah satu ujung 

tombak Pe$mbangunan nasional   de$ngan  me$ne$rbitkan  Undang-Undang  No  

6 Tahun 2014. De$sa adalah de$sa adat atau yang dise$but de$ngan nama lain, 

me$rupakan suatu ke$satuan  aturan yang me$miliki batas wilayah yang 

be$rwe$nang guna me$ngatur dan me$ngurus urusan pe$me$rintahan, ke$pe$ntingan 

masyarakat se$te$mpat be$rdasarkan prakarsa masyarakat, hak asal usul, 

dan/atau hak tradisional yang me$njadi hak pate$n dalam siste$m pe$me$rintahan 

Ne$gara Ke$satuan Re$publik Indone$sia. 

Dise$butkan bahwa De$sa me$nye$le$nggarakan pe$me$rintahan, 

pe$mbangunan,pe$mbinaan ke$masyarakatan, dan pe$mbe$rdayaanmasyarakat 

be$rdasarkan pancasila, undang-Undan Dasar Ne$gara Re$publik Indone$sia 

Tahun 1945, Ne$gara Ke$satuan Re$publik Indone$sia, dan Bhinne$ka tunggaf 

lka se$suai de$ngan ke$te$ntuan pe$raturan pe$rundang-undangan.. Te$robosan ini 

me$njadikan de$sa se$bagai ujung tombak pe$mbangunan yang me$miliki 

otonomi untuk me$nse$jahte$rakan rakyatnya de$ngan dibe$rlakukannya 

otonomi de$sa. 

De$sa dapat  me$nye$le$nggarakan  pe$me$rintahan  se$cara  mandiri  

de$ngan  be$rlandaskan  dari,  ole$h  dan  untuk  rakyat.  Untuk  me$wujudkan  

pe$me$rintahan  de$sa  yang  baik,  maka  prinsip  akuntabilitas  me$njadi  sangat    

pe$nting  guna  me$nciptakan  dan  me$njaga  ke$pe$rcayaan  masyarakat  

te$rhadap  kine$rja  pe$me$rintah  de$sa. 
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Salah satu  be$ntuk  tanggung  jawab  organisasi  se$ktor  publik  adalah 

laporan ke$uangan. Te$rkait dalam pe$laksanaan ke$wajiban pe$me$rintah dalam 

me$me$nuhi amanat rakyat dilakukan me$lalui pe$nyajian laporan ke$uangan. 

Fe$nome$na inilah pe$rlu diadakannya pe$ne$litian untuk  me$ngukur  se$jauh 

mana pe$me$rintah de$sa mampu me$laksanakan prinsip akuntabilitas 

pe$nge$lolaan dana de$sa.  

Dana de$sa me$rupakan salah satu ke$bijakan strate$gis pe$me$rintah 

Indone$sia dalam rangka me$mpe$rce$pat pe$mbangunan dan me$ningkatkan 

ke$se$jahte$raan masyarakat de$sa. Se$jak dibe$rlakukannya Undang-Undang 

Nomor 6 Tahun 2014 te$ntang De$sa, pe$me$rintah pusat te$lah me$ngalokasikan 

dana de$sa de$ngan jumlah yang te$rus me$ningkat se$tiap tahunnya. Namun, 

dalam imple$me$ntasinya, pe$nge$lolaan dana de$sa masih me$nghadapi be$rbagai 

tantangan, te$rutama te$rkait transparansi, akuntabilitas, se$rta e$fe$ktivitas 

dalam pe$nggunaannya. 

Pe$me$rintah me$ngucurkan anggaran dana de$sa de$ngan nilai yang 

cukup be$sar  untuk se$buah program dalam pe$ngambilan ke$bijakan yang 

baru. Be$rdasarkan data pada Ke$me$nte$rian Ke$uangan RI  (Nota  Ke$uangan), 

jumlah dana de$sa yang te$lah dianggarkan ole$h pe$me$rintah dalam 3 (tiga) 

tahun te$rakhir adalah se$be$sar Rp209 Triliun. De$ngan rincian se$bagai 

be$rikut: pada tahun 2022 se$be$sar Rp68 Triliun, tahun 2023  se$be$sar Rp70 

Triliun, dan tahun 2024 se$be$sar Rp.71 Triliun. Mome$ntum dana de$sa 

diharapkan dapat me$mbiayai pe$nye$le$nggaraan pe$me$rintahan, pe$laksanaan 

pe$mbangunan, pe$mbinaan dan pe$mbe$rdayaan masyarakat.  
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Salah satu pe$rmasalahan utama dalam pe$nge$lolaan dana de$sa adalah 

kurangnya transparansi dan akuntabilitas, yang se$ring kali me$micu praktik 

pe$nyalahgunaan dana. Dalam be$be$rapa kasus, dite$mukan laporan ke$uangan 

yang tidak se$suai de$ngan re$alisasi di lapangan, indikasi pe$ngge$le$mbungan 

anggaran, se$rta praktik korupsi yang me$libatkan aparatur de$sa. Ke$me$nte$rian 

Ke$uangan me$ngungkapkan bahwa "kurangnya ke$te$rbukaan dalam 

pe$nge$lolaan dana de$sa se$ring me$micu pe$nyalahgunaan, se$pe$rti laporan 

fiktif, pe$ngge$le$mbungan biaya, hingga korupsi" (Ke$me$nke$u, 2023). 

Se$lain itu, faktor sumbe$r daya manusia (SDM) juga me$njadi ke$ndala 

dalam pe$nge$lolaan dana de$sa. Banyak aparatur de$sa yang be$lum me$miliki 

kompe$te$nsi yang me$madai dalam me$nge$lola ke$uangan, administrasi, se$rta 

siste$m pe$laporan be$rbasis digital. Hal ini dipe$rkuat ole$h laporan dari DPR 

RI yang me$nye$butkan bahwa "banyak aparatur de$sa yang be$lum me$miliki 

kompe$te$nsi me$madai dalam me$nge$lola ke$uangan de$sa, te$rmasuk 

ke$te$rampilan dasar se$pe$rti pe$ngope$rasian kompute$r" (DPR RI, 2023). 

Kurangnya pe$mahaman te$rhadap tata ke$lola ke$uangan de$sa yang baik dapat 

be$rkontribusi te$rhadap ke$tidake$fe$ktifan pe$nggunaan dana de$sa dan 

me$ningkatkan pote$nsi ke$salahan administrasi. 

Tantangan lainnya adalah le$mahnya siste$m pe$ngawasan te$rhadap 

pe$nggunaan dana de$sa. Pe$ngawasan yang be$lum optimal me$nye$babkan 

pote$nsi pe$nyalahgunaan dana de$sa se$makin tinggi. Me$nurut laporan 

Dire$ktorat Je$nde$ral Pe$rbe$ndaharaan Ke$me$nte$rian Ke$uangan, "re$ndahnya 

tingkat pe$ngawasan te$rhadap pe$nggunaan dana de$sa me$ningkatkan risiko 

pe$nyalahgunaan dan korupsi di tingkat lokal" (Ke$me$nke$u, 2023). Le$mahnya 
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me$kanisme$ pe$ngawasan inte$rnal maupun e$kste$rnal me$ngakibatkan 

kurangnya de$te$ksi dini te$rhadap praktik pe$nyalahgunaan dana de$sa, 

se$hingga be$rbagai pe$langgaran baru te$rungkap se$te$lah adanya audit atau 

laporan dari masyarakat. 

Dilansir dari me$dia online$ radarse$marang.jawapos.com, Laporan 

Pe$rtanggung Jawaban bantuan ke$uangan (Banke$u) untuk sarana dan 

prasarana masih banyak yang be$lum te$rse$le$saikan Be$rdasarkan data dari 

Dinas Pe$mbe$rdaya Masyarakat dan De$sa (Dispe$rmasde$s) Kabupate$n 

Se$marang dari 875 titik te$rdapat 583 titik yang be$lum ada LPJ ” me$nurut 

pe$nje$lasan  Ke$pala Dispe$rmasde$s Kabupate$n Se$marang, Budi Rahardjo.   

Mardiasmo (2009) ada se$kitar Se$mbilan karakte$ristik good 

gove$rnance$ yaitu  akuntabilitas,  transparansi.  partisipasi,  e$fisie$nsi  dan  

e$fe$ktivitas  se$bagai sikap re$sponsif, be$rorie$ntasi pada konse$nsus, 

ke$se$taraan/ke$se$de$rajatan dan visi strate$gis.  Dalam  hal ini,  good 

gove$rnance$,  ada e$mpat  hal yang  dapat  yang dilakukan   ole$h   akuntansi   

se$ktor   publik   yaitu   transparansi.   akuntabilitas, e$fe$ktivitas   dan   e$fisie$n   

se$rta   partisipasi.   Maka   untuk   me$wujudkan   good gove$rnance$ and 

corporate$ gove$rnance$ dalam rangka me$nciptakan ke$se$jahte$raan 

masyarakat, dipe$rlukan se$rangkaian re$formasi di se$ktor publik (public 

se$ctor re$form). Dime$nsi re$formasi se$ktor publik te$rse$but tidak saja se$ke$dar 

pe$rubah format le$mbaga. akan te$tapi me$ncakup pe$mbaharuan alat-alat yang 

digunakan untuk   me$ndukung   be$rjalannya   le$mbaga-le$mbaga   publik   

te$rse$but   se$cara e$konomis, e$fisie$n, e$fe$ktif, transparan.dan akuntabilitas. 
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Pe$raturan Pe$me$rintah Re$publik Indone$sia Nomor 71 Tahun 2010 

te$ntang Standar   Akuntansi   Pe$me$rintah   me$mbe$rikan   pe$nje$lasan   te$ntang   

adanya hubungan yang je$las antara te$ori age$nsi de$ngan 

akuntabilitas.Sumbe$r Daya Manusia (SDM) me$rupakan faktor pe$nting 

dalam organisasi atau le$mbaga pe$me$rintahan, se$bab me$re$kalah yang akan 

me$njalankan ope$rasional organisasi. 

Tingginya kompe$te$nsi SDM dalam suatu organisasi me$ne$ntukan 

kualitas dari organisasi te$rse$but. Pe$ne$litian Thomas (2013) me$nyatakan 

kurangnya kompe$te$nsi dari sumbe$r daya manusia pe$rangkat de$sa 

me$rupakan salah satu pe$nghambat  dalam  pe$nge$lolaan  dana  de$sa.  Se$jalan  

de$ngan  hal  te$rse$but Santoso  (2016)  me$nyatakan kompe$te$nsi  sumbe$r  

daya  manusia  be$rpe$ngaruh signifikan te$rhadap akuntabilitas ke$uangan 

dae$rah. Me$nurut Pe$rme$ndagri No 20 Tahun 2018 Te$ntang Pe$nge$lolaan 

Ke$uangan De$sa, Ke$pala De$sa me$nyiapkan laporan  pe$laksanaan  APBDe$sa  

yang  akan  di  pe$riksa  ole$h  Bupati/Walikota me$lalui camat dan biasanya 

pada bulan juni hingga juli. 

Badan Pe$me$riksa Ke$uangan (BPK) me$ngatakan dite$mukan adanya 

pe$rsoalan di dalam me$lakukan pe$nge$lolaan dana de$sa yang  be$rsumbe$r 

dari minimnya pe$nge$tahuan aparatur de$sa dalam tata ke$lola dan pe$laporan 

ke$uangan se$hingga  be$rpote$nsi  te$rjadinya  pe$nye$le$we$ngan.  Hal  te$rse$but  

me$nunjukkan bahwa masih dipe$rlukannya pe$mbinaan dan pe$ngawasan 

te$rhadap pe$me$rintah de$sa dalam me$nge$lola ke$uangan dana de$sa agar 

me$njadi se$makin akuntabe$l dan transparan.  
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Ke$te$rkaitan anggota le$mbaga me$rupakan pe$micu bagi anggota 

le$mbaga guna me$lakukan suatu tindakan agar dapat me$ncapai ke$be$rhasilan 

dari tujuan organisasi dan le$bih me$me$ntingkan ke$pe$ntingan organisasi 

(Yuniarti & Saty, 2019). Me$nurut Robbins and Judge$ (2013) be$rpe$ndapat 

bahwa komitme$n organisasi me$rupakan ke$adaan se$se$orang me$mihak 

organisasi atas alasan dan ke$mauan be$rtahan dalam ke$lompok le$mbaga 

te$rse$but. Ke$te$rkaitan bisa diartikan pula se$bagai loyalitas anggota dalam 

instansi pe$me$rintah dalam organisasi, pe$ne$rimaan te$rhadap pe$ke$rjaan dan 

nilai-nilai tujuan organisasi yang salah satunya be$rorie$ntasi me$mbe$rikan 

pe$layanan ke$pada masyarakat. 

Pe$ne$litian Luthfiani, Asmony, dan He$rwanti (2020), yang 

me$nyatakan bahwa kompe$te$nsi aparat de$sa dan partisipasi masyarakat tidak 

be$rpe$ngaruh te$rhadap akuntabilitas pe$nge$lolaan ke$uangan de$sa. Akan 

te$tapi, pe$ne$litian ini be$rtolak be$lakang de$ngan hasil pe$ne$litian ole$h Giriani, 

Dahtiah, dan Burhany (2021), me$nyatakan bahwa kompe$te$nsi aparatur 

be$rpe$ngaruh te$rhadap akuntabilitas pe$nge$lolaan dana de$sa di Ke$camatan 

Batujajar. Aparatur de$sa yang unggul ditunjukkan dari latar be$lakang 

pe$ndidikan, ke$ahlian, sikap, dan pe$nataran yang pe$rnah diikuti. De$ngan 

me$miliki kompe$te$nsi yang layak bagi aparatur pe$nge$lola dana de$sa dapat 

me$ningkatkan akuntabilitas yang akan me$ndukung prinsipal untuk 

me$ngontrol dan me$ngawasi kine$rja aparatur de$sa se$hingga aparatur de$sa 

dituntut kompe$te$n supaya tidak ada ke$raguan ke$pada prinsipal. 

Akuntansi   organisasi   se$ktor   publik   pada   awal   

pe$rke$mbangannya disiapkan guna me$mbe$rikan informasi dari hubungan 



7 
 

 

 

Ste$wards (pe$me$rintah) de$ngan principals (masyarakat). Dise$babkan 

tuntutan akan akuntabilitas te$rus be$rtambah, principals se$makin sulit untuk 

me$njalankan fungsi-fungsi pe$nge$lolaan se$ndiri. Kare$na ke$te$rbatasan 

te$rse$but principals (masyarakat) me$mpe$rcayakan pe$nge$lolaan sumbe$r daya 

yang me$re$ka miliki ke$pada pihak yang dirasa le$bih capable$ yaitu Ste$wards 

(pe$me$rintah). 

Masalah yang te$rjadi di antaranya: ke$te$rlambatan pe$nyampaian 

laporan, tidak adanya ke$se$suaian laporan pe$rtanggungjawaban yang dibuat, 

pe$nggunaan dana de$sa me$le$wati batas cut off  31 De$se$mbe$r tahun anggaran 

be$rke$naan, tidak te$rtib administrasi ke$uangan, me$ningkatnya te$muan de$sa, 

ke$te$rlambatan dalam pe$nyusunan anggaran, dan be$lum optimalnya 

pe$nye$rapan anggaran.  

Masalah akuntabilitas pe$nge$lolaan dana de$sa di Ke$camatan Ungaran 

Barat Kabupate$n Se$marang diakibatkan ole$h be$be$rapa faktor antara lain 

kompe$te$nsi aparat pe$nge$lola dana de$sa yang be$lum me$madai dan le$mahnya 

komitme$n organisasi pe$me$rintah de$sa (Subroto, 2009, Anwar dan Jatmiko, 

2012, Karimah, 2014, Fajri, 2015, Riyanto, 2015, De$wi, 2016, Fe$rina, 2016, 

Aziz, 2016, Mame$lo, 2016, dan Makalalag, 2017).  

Ke$tidakje$lasan sasaran anggaran akan me$nye$babkan pe$laksanaan 

anggaran me$njadi bingung, tidak te$nang dan tidak puas dalam be$ke$rja 

(Putra,2013). Adanya paparan masalah akuntabilitas dalam pe$nge$lolaan 

dana de$sa inilah pe$ne$liti anggap pe$rlu me$lanjutkan pe$ne$litian te$rdahulu agar 

dapat le$bih me$mpe$rje$las  se$rta  le$bih  me$ningkatkan  pe$rtanggungjawaban  

me$re$ka  ke$pada para pe$mbe$ri ke$bijakan dalam pe$ngambilan ke$putusan yang 
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te$lah dihasilkan,dan sasaran dana de$sa le$bih me$ngarah ke$pada 

pe$mbangunan yang le$bih baik nantinya. 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Be$rdasarkan pe$rmasalahan dan re$se$arch gap di atas, maka rumusan 

masalah dalam pe$ne$litian ini adalah “ Bagaimana Pe$ran Kompe$te$nsi, 

Komitme$n Organisasi dan Moralitas Individu Te$rhadap Kine$rja Pe$rangkat 

De$sa dalam me$ningkatkan Akuntabilitas Pe$nge$lolaan Dana De$sa. Adapun 

pe$rtanyaan pe$ne$litian se$bagai be$rikut :  

1. Bagaimana Pe$ngaruh Kompe$te$nsi te$rhadap Kine$rja Pe$rangkat De$sa 

Se$ Kabupate$n Se$marang? 

2. Bagaimana Pe$ngarus Komite$me$n Organisasi te$rhadap Kine$rja 

Pe$rangkat De$sa Se$ Kabupate$n Se$marang? 

3. Bagaimana Pe$ngaruh Moralitas Individu  te$rhadap Kine$rja Pe$rangkat 

De$sa Se$ Kabupate$n Se$marang? 

4. Bagaimana Pe $ngaruh kompe$te$nsi  te$rhadap  Akuntabilitas 

Pe$nge$lolaan Dana De$sa Se$ Kabupate$n Se$marang? 

5. Bagaimana   Pe$ngaruh  komitme$n    organisasi      te$rhadap    

Akuntabilitas Pe$nge$lolaan Dana De$sa Se$ Kabupate$n Se$marang? 

6. Bagaimana Pe$ngarus Moralitas individu te$rhadap  Akuntabilitas 

Pe$nge$lolaan Dana De$sa Se$ Kabupate$n Se$marang? 

7. Apakah Kine$rja Pe$rangkat De$sa dapat me$me$diasi Akuntabilitas 

Dana De$sa ? 
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1.3 Tujuan Penelitian 
 

1. Untuk me$nguji dan me$nganalisis pe$ngaruh Kompe$te$nsi 

Te$rhadap Kine$rja Pe$rangkat De$sa Se$ Kabupate$n Se$marang.  

2. Untuk me$nguji dan me$nganalisis Komitme$n Organisasi 

Te$rhadap Kine$rja Pe$rangkat De$sa Se$ Kabupate$n Se$marang. 

3. Untuk me$nguji dan me$nganalisis pe$ngaruh Moralitas Individu 

Te$rhadap Kine$rja Pe$rangkat De$sa Se$ Kabupate$n Se$marang.  

4. Untuk me$nge$tahui dan me$nganalisis pe$ngaruh kompe$te$nsi  

pe$rangkat  de$sa   te$rhadap  Akuntabil itas Pe $ nge $lolaan 

Dana De $ sa Se$ Kabupate$n Se$marang  

5. Untuk me$nge$tahui dan me$nganalisis pe$ngaruh komitme$n 

Organisasi te$rhadap  Akuntabil itas Pe $ nge $lolaan Dana 

De $sa Se$ Kabupate$n Se$marang  

6. Untuk me$nge$tahui dan me$nganalisis pe$ngaruh Moralitas 

Individu te$rhadap  Akuntabil itas Pe $nge $lolaan Dana De $sa 

Se$ Kabupate$n Se$marang  

7. Untuk me$nguji dan me$nganalisis pe$ngaruh Kine$rja Pe$rangkat 

De$sa Te$rhadap Akuntabilitas Pe $ nge $lolaan Dana De $ sa.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Kinerja  

 

Kine$rja me$rupakan salah satu aspe$k fundame$ntal dalam be$rbagai bidang, 

te$rutama dalam manaje$me$n sumbe$r daya manusia dan organisasi. Me$nurut 

Armstrong dan Baron (2005), kine$rja dide$finisikan se$bagai hasil ke$rja yang 

dicapai se$se$orang se$suai de$ngan pe$ran, tugas, dan tanggung jawabnya dalam 

suatu organisasi. Se$me$ntara itu, Mathis dan Jackson (2019) me$nje$laskan bahwa 

kine$rja adalah tingkat pe$ncapaian tugas yang me$nce$rminkan se$be$rapa baik 

se$se$orang me$lakukan pe$ke$rjaannya dalam me$ncapai tujuan organisasi. 

De$finisi lain dike$mukakan ole$h Robbins dan Judge$ (2017) yang 

me$nyatakan bahwa kine$rja individu dite$ntukan ole$h tiga faktor utama, yaitu: 

1. Ke$mampuan (Ability) – Tingkat ke$te$rampilan dan kompe$te$nsi se$se$orang 

dalam me$nye$le$saikan tugas. 

2. Motivasi (Motivation) – Dorongan inte$rnal dan e$kste$rnal yang 

me$mpe$ngaruhi se$mangat ke$rja individu. 

3. Ke$se$mpatan (Opportunity) – Faktor e$kste$rnal se$pe$rti lingkungan ke$rja, 

dukungan organisasi, dan alat ke$rja yang te$rse$dia. 

Dari be$rbagai de$finisi di atas, dapat disimpulkan bahwa kine$rja adalah 

hasil ke$rja yang dicapai individu atau organisasi be$rdasarkan standar yang te$lah 

dite$tapkan, se$rta dipe$ngaruhi ole$h be$rbagai faktor, baik inte$rnal maupun 

e$kste$rnal. 
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2.2 Akuntabilitas 
 

Asas Pe$nge$lolaan Ke$uangan De$sa me$nurut Pe$rme$ndagri 113 tahun 2014 

yaitu dike$lola  be$rdasarkan  asas-asas transparan,  akuntabe$l,  partisipastif  se$rta  

dilakukan de$ngan te$rtib dan disiplin anggaran. Me$nurut (Mardiasmo, 2009) 

akuntabilitas (accountability) me$rupakan konse$p yang le$bih luas dari 

ste$wardship. Ste$wardship me$ngacu pada pe$nge$lolaan atas suatu aktivitas se$cara 

e$konomis dan e$fisie$n tanpa dibe$bani ke$wajiban untuk me$laporkan, se$dangkan 

accountability me$ngacu pada pe$rtanggungjawaban ole$h se$orang ste$ward ke$pada 

pe$mbe$ri tanggung jawab 

Asas Pe$nge$lolaan Ke$uangan De$sa me$nurut Pe$rme$ndagri 113 tahun 2014 

yaitu dike$lola  be$rdasarkan  asas-asas transparan,  akuntabe$l,  partisipastif  se$rta  

dilakukan de$ngan te$rtib dan disiplin anggaran. Me$nurut (Mardiasmo, 2009) 

akuntabilitas (accountability) me$rupakan konse$p yang le$bih luas dari 

ste$wardship. Ste$wardship me$ngacu pada pe$nge$lolaan atas suatu aktivitas se$cara 

e$konomis dan e$fisie$n tanpa dibe$bani ke$wajiban untuk me$laporkan, se$dangkan 

accountability me$ngacu pada pe$rtanggungjawaban ole$h se$orang ste$ward ke$pada 

pe$mbe$ri tanggung jawab. 

Me$nurut Sukasmanto dalam Sujarwe$ni (2015, 32) me$nje$laskan bahwa 

Akuntabilitas me$nyangkut  ke$mampuan pe$me$rintah  de$sa  

me$mpe$rtanggungjawabkan ke$giatan yang dilaksanakan dalam kaitanya de$ngan 

masalah pe$mbangunan dan pe$me$rintahan de$sa. Pe$rtanggungjawaban yang 

dimaksud te$rutama me$nyangkut masalah finansial. 

Se$dangkan me$nurut Djalil (2014, 63) de$finisi akuntabilitas tidak hanya 

itu, Akuntabilitas adalah se$buah konse$p e$tika yang de$kat de$ngan administrasi 
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publik pe$me$rintahan  (le$mbaga  e$kse$kutif   pe$me$rintah,  le$mbaga   le$gislatif   

parle$me$n   dan le$mbaga yudikatif) yang me$munyai be$be$rapa arti antara lain, hal 

ini se$ring digunakan se$cara sinonim de$ngan konse$p-konse$p se$pe$rti yang  dapat 

dipe$rtanggungjawabkan (re$sponsibility), yang dapat dipe$rtanyakan 

(answe$rability), yang dapat dipe$rsalahkan (blame$worthine$ss)   dan   yang   

me$mpunyai   ke$te$rkaitan   de$ngan   harapan   dapat me$ne$rangkan salah satu aspe$k 

dari administrasi publik/pe$me$rintah. 

Be$rdasarkan dari pe$nge$rtian-pe$nge$rtian di atas dapat ditarik 

ke$simpulannya bahwa akuntabilitas adalah suatu pe$rtanggungjawaban se$se$orang 

ataupun suatu organisasi te$rte$ntu yang me$mpunyai amanat untuk me$njalankan 

tugas yang te$lah dibe$rikan. 

2.3 Kompetensi 
 

Kompe$te$nsi me$rupakan suatu faktor yang me$mbe$dakan antara se$se$orang 

yang mampu me$nunjukkan kine$rja yang unggul. Me$nurut Wibowo (2009) 

me$nge$mukakan bahwa: Kompe$te$nsi adalah suatu ke$mampuan untuk 

me$laksanakan atau me$lakukan suatu pe$ke$rjaan atau tugas yang dilandasi atas 

ke$te$rampilan dan pe$nge$tahuan se$rta didukung ole$h sikap ke$rja yang dituntut ole$h 

pe$ke$rjaan te$rse$but.  

Me$nurut Moe$he$riono (2009) Kompe$te$nsi me$rupakan se$buah 

karakte$ristik dasar se$se$orang yang me$ngindikasikan cara be$rfikir, be$rsikap, dan 

be$rtindak se$rta me$narik ke$simpulan yang dapat dilakukan dan dipe$rtahankan ole$h 

se$se$orang pada pe$riode$ waktu  te$rte$ntu.  Kompe$te$nsi  me$nunjukkan  

ke$te$rampilan  atau  pe$nge$tahuan  yang dicirikan ole$h profe$sionalisme$ dalam 
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suatu bidang te$rte$ntu se$bagai suatu yang te$rpe$nting, se$bagai unggulan bidang 

te$rse$but. 

Me$nurut Boyatzis dalam Suparyadi (2015) me$nge$mukakan bahwa: 

Kompe$te$nsi adalah kapasitas yang ada pada se$se$orang yang dapat me$mbuat 

orang te$rse$but mampu me$me$nuhi apa yang disyaratkan ole$h pe$ke$rjaan dalam 

suatu organisasi se$hingga organisasi te$rse$but mampu me$ncapai hasil yang 

diharapkan. 

2.4 Komitmen Organisasi 
 

Me$nurut  Kre$itne$r  dan Kinicki  (2010:166)  Yang  dimaksud  de$ngan  

komitme$n adalah  ke$se$pakatan  untuk  me$lakukan  se$suatu  untuk  diri  se$ndiri,  

individu  lain, ke$lompok atau organisasi. Se$dangkan komitme$n organisasional 

me$nce$rminkan tingkatan ke$adaan di mana individu me$ngide$ntifikasikan dirinya 

de$ngan organisasi dan te$rikat pada tujuannya. Me$nurut Colquitt, Le$Pine$ dan 

We$sson (2015, 64) “Komitme$n Organisasional dide$finisikan se$bagai ke$inginan 

pada  se$bagian  pe$ke$rja untuk  te$tap me$njadi anggota organisasi”. Se$dangkan 

Komitme$n Organisasional me$nurut Wibowo (2016,  431)  adalah “pe$rasaan,  

sikap dan pe$rilaku  individu  me$ngide$ntifikasi dirinya se$bagai bagian dari 

organisasi, te$rlibat dalam prose$s ke$giatan organisasi dan loyal te$rhadap organisasi 

dalam me$ncapai tujuan organisasi”. 

2.5 Moralitas Individu 

 

Moralitas adalah sifat moral atau ke$se$luruhan asas dan nilai yang be$rke$naan 

de$ngan baik dan buruk. (We$lton, R.E$.; LaGrone$, 1994). Te$ori pe$rke$mbangan 

moral pe$rtama kali dike$mukakan ole$h Kohlbe$rg (1969) dan te$lah banyak 

digunakan dalam me$mahami alasan yang dibuat se$se$orang saat me$mbuat 
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pe$rtimbangan moral. Hal pe$nting lain dari te$ori pe$rke$mbangan moral Kohlbe$rg 

adalah orie$ntasinya untuk me$ngungkapkan moral yang 

hanya ada dalam pikiran dan yang dibe$dakan de$ngan tingkah laku moral dalam 

arti pe$rbuatan yang nyata. Se$makin tinggi tahap pe$rke$mbangan moral se$se$orang, 

se$makin te$rlihat moralitas yang le$bih mantap dan be$rtanggungjawab dari 

pe$rbuatan-pe$rbuatannya. Se$lanjutnya Kohlbe$rg me$ngkate$gorikan dan 

me$ngklasifikasi re$spon yang dimunculkan ke$ dalam tiga tingkatan yaitu 

Prakonve$nsional Moralitas, Konve$nsional dan PascaKonve$nsional.(De$smita, 

2017) 

2.6 Pemerintah Desa 
 

Me$nurut  Pe$raturan  Pe$me$rintah  No.  113  Tahun  2014  “Pe$me$rintahan  

De$sa adalah pe$nye$le$nggaraan urusan pe$me$rintahan dan ke$pe$ntingan masyarakat 

se$te$mpat dalam siste$m pe$me$rintahan Ne$gara Ke$satuan Re$publik Indone$sia”. 

Se$suai de$ngan Undang-Undang Nomor 6 Tahun 2014 te$ntang De$sa bahwa  

Pe$me$rintah De$sa adalah Ke$pala De$sa atau yang dise$but de$ngan nama lain dan 

yang dibantu ole$h pe$rangkat de$sa atau yang dise$but de$ngan nama lain. 

Dalam ilmu manaje$me$n pe$mbantu pimpinan dise$but staf. Staf profe$ssional 

diartikan se$bagai pe$gawai yaitu pimpinan yang me$miliki ke$ahlian dalam 

bidangnya, be$rtanggungjawab,   dan   be$rpe$rilaku   profe$sional   dalam   

me$njalankan   tugasnya. Se$lanjutnya pada pasal 26 Undang-Undang Nomor 6 

Tahun 2014 dise$butkan Ke$pala De$sa be$rtugas me$nye$le$nggarakan Pe$me$rintahan 

De$sa, me$laksanakan Pe$mbangunan De$sa, Pe$mbinaan Ke$masyarakatan De$sa, dan 

Pe$mbe$rdayaan Masyarakat De$sa. 
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De$ngan de$mikian dapat disimpulkan bahwa pe$rangkat de$sa adalah 

Pe$mbantu Ke$pala De$sa dan pe$laksanaan tugas me$nye$le$nggaraan Pe$me$rintahan 

De$sa, me$laksanakan pe$mbangunan de$sa, pe$mbinaan ke$masyarakatan De$sa, dan 

pe$mbe$rdayaan masyarakat de$sa. 

Be$rdasarkan dari pe$nge$rtian-pe$nge$rtian di atas dapat ditarik 

ke$simpulannya bahwa yang dimaksud de$ngan pe$me$rintah de$sa adalah pe$mimpin 

atau pe$nguasa di bawah pimpinan se$orang ke$pala de$sa be$se$rta pe$rangkat de$sa 

atau pe$mbantu de$sa. Dalam me$wakili masyarakat de$sa untuk hubungan yang 

sifatnya ke$ luar atau ke$ dalam masyarakat yang be$rsangkutan. 

2.7 Pengembangan Hipotesis 

 

Be$rdasarkan landasan te$ori dan hasil-hasil pe$ne$litian te$rdahulu, maka 

hipote$sis dalam pe$ne$litian ini 

2.6.1  Hubungan Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan  

Wibowo dalam pe$ne$litian Anggrae$ni dan He$lmy (2020) me$nge$mukakan 

bahwa kompe$te$nsi adalah suatu ke$mampuan untuk me$laksanakan atau me$lakukan 

suatu pe$ke$rjaan atau tugas yang dilandasi atas ke$te$rampilan dan pe$nge$tahuan se$rta 

didukung ole$h sikap ke$rja yang dituntut ole$h pe$ke$rjaan te$rse$but. Ke$te$rampilan atau 

ke$mampuan yang dipe$rlukan pe$gawai yang ditunjukkan ole$h ke$mampuan de$ngan 

konsiste$n me$mbe$rikan tingkat kine$rja yang me$madai atau tinggi dalam suatu fungsi 

pe$ke$rjaan. Kompe$te$nsi me$rupakan pe$nguasaan te$rhadap tugas, ke$te$rampilan, 

sikap, dan apre$siasi yang dipe$rlukan untuk me$nunjang ke$be$rhasilan se$rta kine$rja 

se$orang pe$gawai.  

Sujana (2012) dalam pe$ne$litiannya me$ne$mukan bahwa faktor kompe$te$nsi 

dan motivasi ke$rja se$cara be$rsama-sama dalam pe$ne$litian ini te$rnyata be$rpe$ngaruh 
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se$cara signifikan te$rhadap kine$rja dari karyawan borongan yang be$ke$rja di PT. Inti 

Ke$bun Se$jahte$ra, ke$tika kompe$te$nsi karyawan me$ningkat maka kine$rja me$re$ka 

juga akan me$ningkat. pe$ngaruh kompe$te$nsi ini te$rutama dari ke$trampilan 

ke$mudian disusul faktor pe$nge$tahuan dan te$rakhir adalah sikap ke$rja. 

Kine$rja juga akan me$njadi pe$nting se$bab kine$rja akan mampu 

me$nce$rminkan ukuran dari ke$be$rhasilan unsur pimpinan dalam me$nge$lola 

organisasi dan Sumbe$r Daya Manusia yang ada pada suatu organisasi (Azas e$t al., 

2019). 

H1: Kompe$te$nsi be$rpe$ngaruh positif te$rhadap Kine$rja Karyawan  

2.6.2  Hubungan antara Kompetensi dan Akuntabilitas. 

Aparat  yang  kompe$te$n  akan  me$nghasilkan  output  yang  baik  yang  

se$suai de$ngan prinsip akuntabilitas, hal ini se$jalan de$ngan te$ori sumbe$r daya 

manusia yang me$nge$mukakan   bahwa   sumbe$r   daya   manusia   me$rupakan   

daya   yang   harus ditingkatkan kualitas dan kompe$te$nsinya untuk me$njadi 

se$buah ke$kuatan. Se$jalan pula de$ngan te$ori ste$wardship dimana aparat yang 

be$rtugas se$bagai pe$layan me$miliki ke$wajiban untuk me$layani se$bagai wujud 

akuntabilitas, se$hingga pada saat pe$ngambilan ke$putusan dalam pe$nggunaan dana 

de$sa akan me$nghasilkan ke$putusan yang te$rbaik guna me$mbe$rikan pe$layanan 

yang te$rbaik se$suai de$ngan tugas yang se$harusnya se$orang aparat (Mada, e$t 

al.,2017); (Sudiarianti, e$t al,. 2015); (Irma 2015), se$hingga pe$ne$liti me$ngajukan 

hipote$sis. 

Kompe$te$nsi me$rupakan faktor yang dapat me$mpe$ngaruhi akuntabilitas. 

Untuk me$ningkatkan akuntabilitas dipe$rlukan adanya kompe$te$nsi (Frink dan 

Klimoski, 2004, 
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14). Pe$ndapat te$rse$but se$jalan de$ngan be$be$rapa pe$ne$litian. Pe$ne$litian te$rse$but 

pe$rnah dilakukan ole$h Subroto (2009), Irma (2015), Fajri (2015), Aziz (2016), 

Fe$rina (2016), De$wi (2016), dan Makalalag (2017). Hasil pe$ne$litian me$nyatakan 

bahwa kompe$te$nsi sumbe$r daya manusia me$rupakan salah satu faktor yang 

me$mpe$ngaruhi akuntabilitas pe$nge$lolaan dana de$sa. Pe$rumusan hipote$sis adalah 

se$bagai be$rikut: 

H2 : Kompe$te$nsi  be$rpe$ngaruh positif te$rhadap akuntabilitas.   

2.6.3 Hubungan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan  

Komitme$n organisasi adalah de$rajat se$se$orang se$se$orang dalam 

me$ngide$ntifikasikan dirinya se$bagai bagian dari organisasi organisasi dan 

be$rke$inginan me$lanjutkan be$rke$inginan me$lanjutkan partisipasi aktif di 

dalamnya(Badu e$t al., 2019). Jackson dalam Badu e$t al., (2019) bahwa komitme$n) 

bahwa komitme$n organisasi adalah tingkat tingkat ke$pe$rcayaan ke$pe$rcayaan dan 

pe$ne$rimaan te$naga ke$rja te$rhadap tujuan organisasi dan me$mpunyai ke$inginan 

untuk te$tap me$njadi bagian organisasi te$rse$but. Mowday, Ste$e$rs dan Porte$r, 1982 

dalam Badu e$t al., (2019) me$ngatakan bahwa komitme$n organisasi se$bagai 

ke$inginan yang kuat untuk me$njadi untuk me$njadi anggota anggota organisasi 

organisasi te$rte$ntu, be$rusaha ke$ras se$suai de$ngan ke$inginan organisasi se$rta 

ke$yakinan te$rte$ntu dan pe$ne$rimaan nilai dan tujuan organisasi.  

Komitme$n organisasi dapat me$ngarahkan se$se$orang untuk me$lakukan 

be$rbagai tindakan, dalam komitme$n organisasi ke$curangan te$rjadi be$rkaitan 

de$ngan pe$langgaran yang dilakukan karyawan untuk ke$pe$ntingannya se$ndiri. 

De$ngan de$mikian, komitme$n organisasi me$mpe$ngaruhi ke$ce$nde$rungan 

ke$curangan yang dilakukan ole$h karyawan. (Andayan dan Komang, 2023) Hasil ini 
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se$suai de$ngan hasil pe$ne$litian yang dilakukan Virmayanie$tal (2017) dan 

Widiutamie$tal. (2017) dalam (Suarniti dan Sari, 2020) yang me$nyatakan bahwa 

komitme$n organisasi be$rpe$ngaruh ne$gative$ pada ke$ce$nde$rungan ke$curangan 

akuntansi. 

H3 : Komitme$n Organisasi be$rpe$ngaruh positif te$rhadap Kine$rja 

Karyawan  

2.6.4  Hubungan Komitmen Organisasi dan Akuntabilitas 

Komitme$n organisasi juga me$rupakan hal yang sangat pe$nting dalam 

upaya me$ncapai tujuan yang te$lah dite$tapkan ole$h pe$rusahaan atau organisasi. 

Komitme$n me$nunjukkan ke$pe$mihakan se$se$orang te$rhadap suatu 

organisasise$hingga dapat me$lakukan tugas dan tanggungjawab se$cara baik dan 

maksimal.  

Disamping itu, komitme$n organisasi juga me$miliki hubungan yang e$rat 

de$ngan kine$rja.Komitme$n organisasi pe$me$rintah de$sa yang tinggi, maka akan 

be$rdampak  pada tujuan organisasi de$sa, yaitu kine$rja pe$me$rintah de$sa dalam  

pe$rtanggungjawaban dana de$sa yang tinggi pula. Akan te$tapi, jika komitme$n  

organisasi pe$me$rintah de$sa re$ndah, maka kine$rja pe$me$rintah de$sa dalam  

akuntabilitas pe$nge$lolaan dana de$sa juga re$ndah.Hal ini se$jalan de$ngan te$ori  

ste$wardship dimana untuk me$ncapai akuntabilitas yang baik, maka dipe$rlukannya  

komitme$n organisasi yang tinggi ole$h pe$me$rintah de$sa. Komitme$n organisasi  

te$rse$but diwujudkan dalam kine$rja pe$me$rintah de$sa yang baik pula. Se$lain 

kompe$te$nsi pe$rangkat de$sa, hal yang pe$nting untuk me$nunjukkan  kine$rja yang 

baik dan akuntabilitas yang baik adalah komitme$n organisasi pe$me$rintah de$sa. 

Ke$tika pe$me$rintah de$sa me$lakukan komitme$n yang tinggi akan organisasi de$sa, 
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maka pe$me$rintah de$sa akan me$lakukan kine$rja yang baik, se$suai de$ngan yang 

dibutuhkan ole$h masyarakat, dan se$suai de$ngan tujuan yang te$lah dite$tapkan 

se$be$lumnya. Pe$me$rintah de$sa akan be$rupaya me$lakukan pe$nge$lolaan dana de$sa 

yang baik dan be$rmanfaat untuk me$nse$jahte$rakan masyarakat. De$ngan komitme$n 

yang tinggi, kine$rja pe$me$rintah dalam me$nge$lola dana de$sa akan baik, dan dalam 

akuntabilitas juga akan baik, kare$na de$ngan adanya komitme$n yang tinggi akan 

me$mbuat pe$me$rintah de$sa me$lakukan yang te$rbaik untuk de$sa dan  masyarakat  

Komitme$n organisasi be$rkaitan e$rat de$ngan akuntabilitas. Be$be$rapa pakar 

yang me$nge$mukakan bahwa komitme$n organisasi me$rupakan faktor yang 

me$mpe$ngaruhi akuntabilitas adalah: (Cavoukian, e$t a.l., 2010, 408), bahwa 

komitme$n organisasi dipe$rlukan dalam akuntabilitas. Komitme$n organisasi 

me$rupakan salah satu e$le$me$n pe$nting  dalam  akuntabilitas.  Be$hnam  dan  

MacLe$an  (2011,  49),  bahwa  dukungaan  

te$rhadap komitme$n organisasi me$mpe$ngaruhi standar akuntabilitas. Robe$rts 

(2002, 
 
664), bahwa komitme$n organisasi te$rhadap publik diilustrasikan me$mbe$rikan 

manfaat te$rhadap siste$m akuntabilitas. Brown dan Moore$ (2001, 20), bahwa 

pe$rubahan be$sar dapat te$rjadi pada akuntabilitas se$buah organisasi me$lalui 

komitme$n untuk be$ke$rja ke$ras daripada le$bih me$mpe$rhatikan konstitue$n. 

Pe$rumusan hipote$sis adalah se$bagai be$rikut: 

H5 : Komitme$n organisasi be$rpe$ngaruh positif de$sa te$rhadap akuntabilitas.  

2.6.5 Hubungan Moralitas Individu terhadap Kinerja Karyawan  

Moral be$rasal dari bahasa latin yaitu more$s yang be$rarti e$tika atau tata susila 

(e$thics), sikap (attitude$) atau pe$rilaku (be$havior). Moral me$muat ajaran atau 

ke$te$ntuan baik dan buruknya suatu tindakan yang dilakukan de$ngan se$ngaja. Dapat 
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diartikan bahwa moral me$rupakan ke$wajiban-ke$wajiban susila se$se$orang te$rhadap 

masyarakat atau dalam konte$ks pe$ne$litian ini te$rhadap organisasi. Sasaran dari 

moral adalah ke$se$rasian atau ke$se$larasan pe$rbuatan-pe$rbuatan manusia de$ngan 

aturan-aturan yang me$nge$nai pe$rbuatan-pe$rbuatan manusia itu se$ndiri (Salam, 

2000 dalam Djati dan Adiwijaya, 2009). 

The$ Me$rriam-We$bste$r Unbrie$dge$ Dictionary me$nye$butkan moral adalah 

me$ntal, kondisi e$mosional se$pe$rti antusiasme$, pe$rcaya diri atau loyalitas dari 

individu atau ke$lompok be$rke$naan de$ngan tugas pokok dan fungsi yang die$mban. 

McKnight e$t. al (2001) me$nyatakan moral dalam hal ini adalah dalam konte$ks 

te$mpat ke$rja, yaitu tingkat di mana karyawan me$rasa baik be$rke$naan de$ngan 

pe$ke$rjaan dan lingkungan ke$rjannya yang me$ncakup motivasi intrinsik. komitme$n 

organisasi, ke$puasan ke$rja, pe$ngalaman be$rharga dari suatu pe$ke$rjaan, dan 

ke$banggan te$rhadap suatu pe$ke$rjaan. Lubans (2000) me$nyatakan masalah moral 

dise$babkan ole$h e$fe$k dari moral yang re$ndah yang biasanya me$libatkan karyawan 

dan konsume$n, pe$layanan yang buruk ke$pada konsume$n dise$babkan kare$na moral 

karyawan yang re$ndah. 

Ada dua pe$rbe$daan me$ndasar antara pe$nde$katan moralitas dari dua aliran 

utama, yaitu moralitas te$oritis dan moralitas te$rapan. Tujuan moralitas te$oritis 

adalah untuk me$nyusun hukum umum moralitas, se$dangkan moralitas te$rapan 

be$rtujuan untuk me$nye$lidiki bagaimana hukum te$rse$but dite$rapkan pada situasi 

umum yang be$ragam yang dite$mukan dalam hidup. (Abdullah, 1986 dalam Djati 

dan Adiwjaya, 2009). 

Harris (1984:239) me$nje$laskan bahwa se$me$njak moral dilibatkan ke$ dalam 

sikap-sikap karyawan, adalah pe$nting untuk me$ninjau akibat dari moral tinggi 
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(dipe$rse$psi de$ngan ke$puasan tinggi) dan moral re$ndah (pe$rse$psi ke$puasan re$ndah). 

Drafke$ & Kosse$n (1998;296) me$ngatakan bahwa hubungan langsung antara moral 

ke$rja dan produktivitas adalah moral yang tinggi akan be$rdampak pada 

produktivitas yang tinggi. De$mikian pula jika moral re$ndah akan me$ngurangi 

produktivitas. 

H5 : Moralitas be$rpe$ngaruh positif te$rhadap Kine$rja Karyawan  

2.6.6 Hubungan Moralitas Individu terhadap AIkuntabilitas.  

Kompe$te$nsi atau ke$mampuan se$se$orang dalam me$nge$lola ke$uangan 

se$ring disalahgunakan untuk me$lakukan ke$curangan tanpa didampingi de$ngan 

moralitas yang baik, namun moralitas yang baik dan kompe$te$nsi aparatur yang 

me$madai juga harus didukung ole$h siste$m pe$nge$ndalian inte$rnal yang handal 

se$hingga mampu me$nce$gah fraud dalam pe$nge$lolaan ke$uangan de$sa. (Atmadja 

dan Saputra, 2017) 

Me$nurut pe$ne$litian Atmadja & Saputra (2017), Moralitas be$rhasil 

me$mode$rasi pe$ngaruh kompe$te$nsi aparatur te$rhadap pe$nce$gahan fraud pada 

pe$nge$lolaan ke$uangan de$sa. Hal ini diakibatkan kare$na kompe$te$nsi atau 

ke$mampuan se$se$orang dalam me$nge$lola ke$uangan se$ring disalahgunakan untuk 

me$lakukan ke$curangan didampingi de$ngan moralitas yang baik. 

H6 : Moralitas individu be$rpe$ngaruh positif te$rhadap akuntabilitas.  

2.6.7 Hubungan Kinerja Karyawan terhadap Akunabilitas 

Se$cara garis be$sar, dalam pe$nge$lolaan ke$uangan se$lalu dihubungkan 

de$ngan akuntabilitas publik. Hal ini dapat diamati dari de$finisi akuntabilitas yang 

me$rupakan hal yang pe$nting untuk me$njamin e$fisie$nsi dan e$fe$ktivitas. 

Akuntabilitas be$rhubungan e$rat de$ngan pe$rtanggungjawaban te$rhadap e$fe$ktivitas 
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ke$giatan dalam me$ncapai suatu sasaran atau targe$t ke$bijakan dan program. 

Akuntansi kine$rja adalah salah satu kunci untuk me$njadikan Good Gonve$rme$nt 

dalam me$nge$lola organisasi publik. Me$nurut Muslimin dalam Me$me$ (2019) 

me$nyatakan bahwa akuntabilitas publik me$rupakan pe$rwujudan suatu intansi 

agar dapat me$mpe$rtanggung jawabkan ke$be$rhasilan atau ke$gagalan pe$laksanaan 

suatu misi organisasi dalam me$ncapai tujuan se$rta sasaran pe$riodik. 

Mardiasmo, 2009 (dalam Safitri, 2019) me$nyatakan bahwa Akuntanbilitas 

publik me$rupakan prinsip pe$rtanggungjawaban publik yang be$rarti bahwa 

ke$wajiban pihak pe$me$gang amanah (arge$nt) untuk me$mbe$rikan 

pe$rtanggungjawaban, me$laporkan, me$nyajikan, dan me$ngungkapkan se$mua 

aktivitas dan ke$giatan yang me$njadi tanggungjawabnya ke$pada pihak pe$mbe$r 

amanah (principal) yang me$me$gang hak dan ke$we$nangan untuk me$minta 

pe$rtanggungjawaban te$rse$but. Ole$h se$bab itu, dalam akuntabilitas te$rdapat 

ke$wajiban untuk me$laporkan dan ke$wajiban untuk me$laporkan dan me$nyajikan 

se$mua tindak lanjut dan ke$giatan di bidang administrasi ke$pada pihak yang le$bih 

tinggi tingkatannya. akuntanbilitas suatu intansi pe$me$rintahan me$rupakan 

pe$rwujudan ke$wajiban pe$me$rintah untuk me$mpe$rtanggungjawabkan 

ke$be$rhasilan ataupun ke$gagalan pe$laksanaan tujuan intansi te$rse$but. 

Akuntabilitas publik te$rdiri atas dua macam, antara lain: (1) Akuntabilitas ve$rtikal 

(ve$rtical accountability), (2) Akuntabilitas horizontal (horizontal accountability). 

Me$nurut Mardiasmo, 2009 (dalam Ningsih, 2019) me$nyatakan bahwa 

te$rdapat e$mpat dime$nsi akuntabilitas yang harus dipe$nuhi ole$h organisasi se$ktor 

publik, se$bagai be$rikut: (1) Akuntabilitas ke$jujuran dan akuntabilitas hukum 

(accountability for probity and le$gality), (2) Akuntabilitas prose$s (prose$ss 
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accountability), (3) Akuntabilitas program (program accountability), (4) 

Akuntabilitas ke$bijakan (policy accountability). De$ngan de$mikian akuntabilitas 

publik me$miliki dime$nsi yang luas. Lingkup pe$rtanggungjawaban 

pe$nye$le$nggaraan pe$me$rintahan dan pe$mbangunan di dae$rah ke$pada publik pe$rlu 

dilakukan pada e$mpat bidang di atas. Ke$e$mpatnya pada dasarnya saling 

me$le$ngkapi antara satu de$ngan lainnya bukan be$rdiri se$ndiri. Akuntabilitas 

publik akan dapat be$rjalan se$cara optimal, jika ke$e$mpat aspe$k akuntabilitas 

publik dilaksanakan.  

Akuntanbilitas publik me$rupakan prinsip pe$rtanggungjawaban pada prose$s 

pe$ngamggaran yang dimulai dari pe$re$ncanaan, pe$nyusunan, dan pe$laksanaan 

harus dapat dilaporkan dan dipe$rtanggungjakan ke$pada De$wan Pe$rwakilan 

Rakyat Dae$rah (DPRD) dan masyarakat. Tujuan utama dari re$formasi se$ktor 

publik adalah te$rwujudnya kuanyabilitas, te$rutama akuntanbilitas publik 

me$wajibkan pe$me$rintah untuk me$ne$kankan apada pe$rtanggungjawaban 

horizontal bukan hanya pe$rtanggungjawaban ve$rtikal. Hasil pe$ne$litian Me$me$ 

(2019) me$nunjukkan bahwa akuntanbilitas be$rpe$ngaruh positif te$rhadap kine$rja 

pe$me$rintah dae$rah. Auditya e$t al., (2013) juga me$nyatakan bahwa akuntanbilitas 

be$rpe$ngaruh positif te$rhadap kine$rja pe$me$rintah dae$rah. Be$rdasarkan pe$ne$litian 

se$be$lumnya, maka dapat ditarik ke$simpulan hipote$sis bahwa transparansi 

be$rpe$ngaruh te$rhadap kine$rj pe$gawai kare$na pada pe$laksanaan anggaran 

dibutuhkan pe$rtanggungjawaban dan te$rbuka untuk dipe$riksa agar e$fisie$nsi dan 

e$fe$ktivitas dapat te$rjamin. Se$hingga paparan te$rse$but, dirumuskan hipote$sis 

se$bagai be$rikut: H2: Akuntabilitas ke$uangan be$rpangaruh positif te$rhadap kine$rja 

pe$gawai. 
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H7 : Kine$rja Karyawan be$rpe$ngaruh positif te$rhadap Akuntabilitas  

 

 

 

2.8 Kerangka Pemikiran  
 

Be$rdasarkan kajian pustaka dan pe$ne$litian te$rdahulu, maka disusun 

ke$rangka pe$ne$litian se$bagai be$rikut: 

 

 

 

 

        
 
 

 
 
 

 
Gambar 3.1 

        Kerangka  Pemikiran  

Be$rdasarkan gambar ke$rangka pe$mikiran di atas dike$tahui bahwa te$rdapat tiga 

variabe$l be$bas yaitu Kompe$te$nsi  (X1) Komitme$n  (X2) dan Moralitas ( X 3 ) 

te$rhadap variabe$l inte$rve$ning yaitu Kine$rja (Y) yang ditunjukkan pada hipote$sis 

pe$rtama, ke$dua dan ke$tiga. Se$lanjutnya pe$ngaruh tiga variabe$l be$bas yang te$rdiri 

dari Kompe$te$nsi  (X1) Komitme$n  (X2) dan Moralitas ( X 3 ) te$rhadap variabe$l 

te$rikat yaitu Akuntabilitas  (A) ditunjukkan pada hipote$sis  ke$e$mpat, ke$lima dan 

ke$e$nam. Se$dangkan pe$ngaruh antara variabe$l inte$rve$ning yaitu Kine$rja (Y) 

te$rhadap variabe$l te$rikat Akuntabilitas  (A) ditunjukkan pada hipote$sis ke$tujuh. 
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BAB III 

 

METODE PENELITIAN  

 

3.1 Jenis Penelitian 

 

Je$nis pe$ne$litian yang digunakan dalam pe$ne$litian ini adalah pe$ne$litian kuantitatif de$ngan 

me$tode$ surve$i. Me$tode$ kuantitatif digunakan untuk me$nge$tahui hubungan antar dua atau le$bih 

variabe$l de$ngan me$nggunakan sampe$l. Pe$ne$litian ini be$rsifat e$xplanatory kare$na be$rtujuan 

untuk me$nguji suatu te$ori atau hipote$sis untuk me$mpe$rkuat atau bahkan me$nolak te$ori atau 

hipote$sis hasil pe$ne$litian se$be$lumnya. Variabe$l yang digunakan dalam pe$ne$litian ini adalah 

Kompe$te$nsi Karyawan, Komitme$n Organisasi, Moralitas Individu, dan Akuntabilitas de$ngan 

kine$rja karyawan se$bagai variabe$l inte$rve$ning. 

3.2 Populasi dan Sample  

 

Populasi dalam pe$ne$litian ini adalah se$banyak 110 pe$rangkat de$sa se$ Kabupate$n 

Se$marang yang akan disurve$i se$cara random.  

Sampe$l me$rupakan bagian dari populasi yang ingin dite$liti ole$h pe$ne$liti. Me$nurut 

Sugiyono (2017) “Sampe$l adalah bagian dari jumlah dan karakte$ristik yang dimiliki ole$h 

populasi te$rse$but”. Se$hingga sampe$l me$rupakan bagian dari populasi yang ada, se$hingga untuk 

pe$ngambilan sampe$l harus me$nggunakan cara te$rte$ntu yang didasarkan ole$h pe$rtimbangan-

pe$rtimbangan yang ada. Pe$ngambilan sampe$l me$nggunakan te$knik probability sampling 

de$ngan me$nggunakan sampe$l random sampling, yaitu pe$ngambilan sampe$l yang dite$ntukan 

se$cara acak (Sangadji dan Sopiah, 2010). 

 

3.3  Definisi Operasional Variabel dan Indikator  

 

    (Sugiyono 2017), me$nyatakan bahwa dari se$gi jumlah dan ciri yang ada, sampe$l 

me$wakili populasi. Pe$rangkat de$sa yang te$rlibat dalam pe$nge$lolaan dana de$sa pada masing-

masing pe$me$rintah de$sa me$njadi sampe$l dalam pe$ne$litian ini 
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N

o 

Variabel 

 

Definisi Operasional variable Indikator Skala 

Pengukuran 

1 Kompe$te$nsi  karakte$ristik dasar individu 

yang be$rhubungan de$ngan 

e$fe$ktivitas ke$rja dalam suatu 

pe$ran atau pe$ke$rjaan  

(Spe$nce$r & Spe$nce$r 1993) 

 

1. Pe$nge$tahuan  

2. Ke$trampilan  

3. Sikap  

4. Pe$ngalaman Ke$rja  

5. Kompe$te$nsi Te$knis 

(Spe$nce$r & Spe$nce$r 

1993) 

 

Like$rt 

Score$ 1 s.d 5  

2 Komitme$n  tingkat ke$te$rikatan psikologis 

se$orang individu te$rhadap 

organisasi, yang me$nce$rminkan 

se$jauh mana se$se$orang ingin 

te$tap be$ke$rja di dalam 

organisasi. 

( Alle$n dan Me$ye$r, 1990) 

 

1. Komitme$n Afe$ktif ( 

2. Komitme$n Ke$be$rlanjutan, 

3. Komitme$n Normatif  

4. Komitme$n Kine$rja  

 

 ( Alle$n dan Me$ye$r, 1990) 

 

Like$rt  

Score$ 1 s.d 5 

3 Moralitas  ke$mampuan individu untuk 

me$mbe$dakan be$nar dan salah 

be$rdasarkan pe$rke$mbangan 

kognitif dan nilai-nilai moral 

yang dianutnya.  

(Kohlbe$rg, 1981; Tre$vino, 

1986) 

1. Ke$jujuran (Hone$sty) 

2. Tanggung Jawab 

(Re$sponsibility) 

3. Ke$adilan (Fairne$ss) 

4. Ke$pe$dulian Sosial (Social 

Conce$rn)  

5. Ke$taatan te$rhadap Norma 

dan Hukum 

(Kohlbe$rg, 1981; Tre$vino, 

1986) 

Like$r  

Score$ 1 s.d 5 

4 Kine$rja 

Karyawan 

Kine$rja Karyawan adalah 

pe$ncapaian hasil ke$rja 

organisasi publik dalam 

me$mbe$rikan layanan ke$pada 

masyarakat se$cara e$fe$ktif dan 

e$fisie$n. 

( Mahmudi (2010) )  

1. Produktivitas Ke$rja (Work 

Productivity) 

2. Kualitas Pe$layanan 

(Se$rvice$ Quality) 

3. Disiplin Ke$rja (Work 

Discipline$ 

4. Inisiatif dan Kre$ativitas 

(Initiative$ & Cre$ativity) 

5. Ke$rjasama dan 

Komunikasi (Te$amwork & 

Communication)           ( 

Mahmudi (2010) ) 

Like$rt 

Score$ 1 s.d 5 

5 Akuntabilitas  Ke$te$rbukaan informasi 

me$nge$nai pe$nge$lolaan dan 

pe$nggunaan dana de$sa.  

( Mahmudi (2010) ) 

1. Transparansi 

(Transpare$ncy)  

2. Ke$patuhan te$rhadap 

Re$gulasi (Re$gulatory 

Compliance$) 

3. Tanggung Jawab 

(Re$sponsibility) 

4. Pe$laporan Ke$uangan 

(Financial Re$porting) 

Like$rt 

Score$ 1 s.d 5 
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5. E$fe$ktivitas dan E$fisie$nsi 

(E$ffe$ctive$ne$ss & 

E$fficie$ncy) 

( Mahmudi (2010) ) 

 

 

3.4 Teknik  Analisa Data   

 

Teknik Analisis Data 
 

Analisis data me$rupakan strate$gi me$ncari informasi dan me$nyusunnya se$cara siste$matis 

dari hasil pe$ne$litian langsung yang dipe$role$h dari data kuantitatif, yang ke$mudian diambil 

ke$simpulan dari hasil analisis data te$rse$but. Path analysis pada pe$ne$litian ini me$liputi uji T (uji 

parsial), uji koe$fisie$n de$te$rminasi (R-square$d), dan PLS. Tujuan path analysis yaitu untuk 

me$nge$tahui pe$ngaruh langsung atau tidak langsung dari se$kumpulan variabe$l inde$pe$nde$n 

(e$ksoge$n) dan de$pe$nde$n (e$ndoge$n). 

3.4.1 Uji Parsial (Uji t) 
 

Pe$ngujian hipote$sis dalam signifikansi pe$ne$litian dilakukan de$ngan uji t-te$st. Uji-t atau 

t-Te$st adalah me$tode$ pe$ngujian untuk uji statistik parame$trik. Me$nurut Ghozali, (2012); 

Magdale$na & Ange$la Krisanti, (2019) , Uji t-statistik me$rupakan uji yang me$nunjukkan 

se$be$rapa be$sar pe$ngaruh satu variabe$l inde$pe$nde$n saja dalam me$nje$laskan  variabe$l  

de$pe$nde$n.  Uji  t  statistik  atau  uji  t  dilakukan  de$nganme$nggunakan  tingkat  signifikansi  

0,05  (α =  5%).  Dite$rima  atau  ditolaknya  uji hipote$sis ini dilakukan be$rdasarkan krite$ria 

se$bagai be$rikut: 

1. Jika  nilai  siginifikan  >  0,05  maka  hipote$sis  nol  (H0)  dite$rima  dan  hipote$sis 

alte$rnatif (H1) ditolak. Artinya variabe$l inde$pe$nde$n se$cara parsial tidak me$mpunyai pe$ngaruh 

yang signifikan te$rhadap variabe$l de$pe$nde$n. 

2. Jika nilai signifikan < 0,05 maka hipote$sis nol (H0) ditolak dan hipote$sis alte$rnatif 

(H1) dite$rima. Artinya variabe$l inde$pe$nde$n se$cara parsial be$rpe$ngaruh signifikan te$rhadap 

variabe$l de$pe$nde$n.  
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3.4.2 Uji Koefisien Determinasi (R Square) 
 

Nilai R square$ (R²) digunakan untuk me$ngukur se$be$rapa baik variabe$l inde$pe$nde$n 

(be$bas) mampu me$nje$laskan variabe$l de$pe$nde$n (te$rikat). Nilai koe$fisie$n de$te$rminasinya antara 

nol sampai satu. Jika R² me$nde$kati 1 maka dapat dikatakan mode$l le$bih kuat dalam 

me$nje$laskan variasi variabe$l inde$pe$nde$n te$rhadap variabe$l de$pe$nde$n. Se$baliknya, ke$tika R² 

me$nde$kati nol, variabe$l te$rikat le$bih se$dikit me$nje$laskan variasi dalam variabe$l be$bas. Nilai 

R-square$d se$be$sar 0,75 untuk kate$gori mode$l kuat, 0,50 untuk kate$gori mode$l se$dang, dan 0,25 

untuk kate$gori mode$l le$mah (Hair e$t al; Ghozali and Latani, (2012); Magdale$na & Ange$la 

Krisanti, (2019). Hasil PLS-R-Square$ me$nunjukkan banyaknya variasi konstruk yang diwakili 

ole$h mode$l (Ghozali and Latani, (2015)). Mode$l pre$diksi dan mode$l pe$ne$litian yang diusulkan 

akan le$bih baik bila nilai R yang dipe$role$h se$makin tinggi. 

3.4.3    Uji Hipotesis Mediating 
 

Pe$ngujian hipote$sis me$diating dilakukan de$ngan me$nggunakan mode$rate$d re$gre$ssion 

analysis (MRA) yang die$stimasi de$ngan SE$MPLS (Ghozali and Latani, (2015). Untuk me$nguji 

akuntabilitas se$bagai variabe$l me$diasi untuk hubungan antara Kompe$te$nsi, Komitme$n 

Organisasi dan Moralitas Individu  te$rhadap Kine$rja Karyawan. Suatu variabe$l dapat dikatakan 

se$bagai variabe$l me$diasi bila dinyatakan be$rarti atau signifikan jika nilai p-value$s le$bih ke$cil 

atau sama de$ngan 0,05. Krite$ria yang digunakan se$bagai dasar pe$rbandingan adalah se$bagai 

be$rikut: Hipote$sis ditolak bila thitung < 1,96 atau nilai sig > 0,05, Hipote$sis dite$rima apabila 

thitung > 1,96 atau nilai sig < 0,05. 

 

3.5 Partial Least Square (PLS) 
 

Jogiyanto, (2007) juga me$nyatakan bahwa analisis Partial Le$ast Square$ (PLS) 

me$rupakan te$knik statistika multivarian yang me$mbandingkan be$be$rapa variabe$l te$rikat dan 

be$be$rapa variabe$l be$bas. PLS adalah me$tode$ statistik SE$M variabe$l yang dirancang untuk 

me$nye$le$saikan re$gre$si be$rganda ke$tika te$rjadi masalah te$rte$ntu pada data.. Me$nurut (Sani, 
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2018) analisa pada PLS dilakukan de$ngan tiga tahap : 

1.   Analisis Oute$r Mode$l (Mode$l Pe$ngukuran) 

2.   Analisis Inne$r Mode$l (Mode$l Struktural) 

3.   Pe$ngujian Hipote$sa 

3.5.1    Analisis Outer Model (Model Pengukuran) 
 

Mode$l pe$ngukuran atau oute$r mode$l digunakan untuk me$nilai validitas dan re$abilitas 

mode$l. Oute$r mode$l adalah pe$ngujian yang dilakukan untuk me$nunjukkan bagaimana se$tiap 

indikator be$rhubunga de$ngan variabe$l lain dan digunakan se$bagai alat untuk me$nguji apakah 

data te$rse$but valid atau tidak (Ghozali and Latani, (2015). E$valuasi mode$l pe$ngukuran de$ngan 

MTMM  (Multi Trait-Multi Me$thod) de$ngan me$nguji validitas konve$rge$n dan diskriminan 

yaitu se$bagai be$rikut: 

1. Conve$rge$nt Validity (Uji Validitas Konve$rge$n) 

Validitas konve$rge$n me$rupakan ukuran indikator yang ke$mudian diuji be$rdasarkan 

kore$lasi antara kompone$n pe$nilaian dan skor konstruk. Hal ini dapat dilihat me$lalui koe$fifie$n 

loading atau oute$r loading yang dibakukan, yang dapat me$nggambarkan se$jauh mana kore$lasi 

antara masing-masing indikator de$ngan konstruk. Uji validitas digunakan untuk me$ngukur 

valid atau tidaknya suatu kue$sione$r te$rhadap variabe$l yang diukur (Ghozali, (2018)). Validitas 

akan me$ngukur apakah pe$rtanyaan yang diajukan dalam kue$sione$r be$nar-be$nar dapat 

me$ngukur apa yang se$dang diukur. Conve$rge$nt validity dari me$asure$me$nt mode$l dapat dilihat 

dari kore$lasi antara skor indikator de$ngan skor variabe$lnya. Nilai oute$r loading dapat dikatakan 

tinggi jika kore$lasinya > 0,7. Indikator dianggap valid jika me$miliki nilai AVE$ le$bih be$sar dari 

0,5 atau me$mpe$rlihatkan se$luruh oute$r loading dime$nsi variabe$l me$miliki nilai loading > 0,5 

se$hingga dapat disimpulkan bahwa pe$ngukuran te$rse$but me$me$nuhi krite$ria validitas 

konve$rge$n (Chin, (2015)). Dalam pe$ne$litian pe$nge$mbangan skala re$fre$lktif dianggap dapat 

dite$rima jika be$rada dikisaran 0,5 hingga 0,6, (Ghozali, (2015). 
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2. Discriminant Validity (Uji Validitas Diskriminan) 

Validitas  diskriminan adalah pe$ngukuran  untuk  me$nilaiindikator  re$fle$ksi be$rdasarkan 

konstruk cross-loading. Jika hasil hubungan antara konstruk de$ngan indikator pe$ngukuran 

le$bih be$sar dari dime$ndi jalur yang lain, hal ini me$nunjukkan bahwa konstruk late$n 

me$mpre$diksi pe$nanda pada blok ini le$bih baik daripada blok lainnya. (Ghozali and Latani, 

(2015) me$nje$laskan bahwa pe$ngujian ini digunakan untuk me$nilai validitas dan konstruk 

de$ngan me$nggunakan skor AVE$, jika skor mode$l > 0,5 maka mode$l te$rse$but baik. 

3. Composite$ Re$liability 

Uji re$abilitas digunakan untuk me$ngukur konsiste$nsi alat ukur dalam me$ngukur suatu 

konse$p atau dapat juga digunakan untuk me$ngukur konsiste$nsi 

re$sponde$n dalam me$njawab pe$rtanyaan dalam kue$sione$r atau instrume$n pe$ne$litian. 

Untuk me$nunjukkan konsiste$nsi, akurasi, dan pre$sisi konstruk pe$ngukuran, dilakukan uji 

re$liabilitas. Dalam PLS-SE$M, me$nguji bagaimana re$liabilitas konstruk me$nggunakan indikator 

se$cara re$fle$ksif dapat dilakukan de$ngan dua cara, yaitu de$ngan me$lihat skor cronbach’s alpha 

dan composite$ re$liability. Konstruk dinyatakan re$liable$ ke$tika nilai cronbach’s alpha dan 

composite$ re$liability le$bih be$sar dari 0,70 (Ghozali and Latani, (2015). 

3 .5.2   Analisis Inner Model (Model Struktural) 

 

Analisis  Inne$r  Mode$l  atau  yang biasa  dise$but  de$ngan  mode$l  struktural  ini 

digunakan untuk me$mpre$diksi hubungan kausal antar variabe$l yang diuji dalam mode$l. 

Analisa inne$r mode$l dapat dilihat dari be$be$rapa indikator yang me$liputi: 

1. Koe$fisie$n De$te$rminasi (𝑅2)  

R-Square$ digunakan untuk me$nilai mode$l struktural se$be$lumnya dan untuk 

le$bih me$me$riksa variabe$l e$ndoge$n yang be$rpe$ran dalam me$ramalkan ke$andalan 

mode$l struktural te$rse$but. Pe$ngujian ini me$libatkan pe$nggunaan nilai R-Square$ 

se$bagai indikator ke$se$suaian mode$l. Pe$rubahan nilai R-Square$ digunakan se$bagai 
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alat untuk me$nje$laskan se$jauh mana suatu variabe$l late$n e$ksoge$n dapat 

me$me$ngaruhi variabe$l late$n e$ndoge$n de$ngan signifikansi yang mungkin atau 

tidak. Se$buah nilai R-Square$ se$be$sar 0,75 dianggap me$miliki ke$kuatan yang kuat, 

0,5 dianggap me$miliki ke$kuatan se$dang atau mode$rat, se$me$ntara 0,25 dianggap 

me$miliki ke$kuatan yang le$mah. (Ghozali and Latani, (2015) 

2. F-Square$  

Uji F-Square$ dilakukan untuk me$nge$valuasi dampak variabe$l de$pe$nde$n 

pada variabe$l inde$pe$nde$n, tanpa me$mandang se$jauh mana pe$ngaruh suatu variabe$l 

dianggap le$mah, se$dang, atau kuat. Apabila nilai F-Square$ sama de$ngan atau 

me$le$bihi 0,02 namun kurang dari 0,15, kate$gori ini diklasifikasikan se$bagai small 

e$ffe$ct atau pe$ngaruh yang re$ndah. Jika nilai F-Square$ sama de$ngan atau me$le$bihi 

0,15 te$tapi kurang dari 0,35, klasifikasinya se$bagai me$dium e$ffe$ct atau pe$ngaruh 

se$dang. Se$dangkan jika nilai F-Square$ sama de$ngan atau me$le$bihi 0,35, te$rmasuk 

dalam large$ e$ffe$ct atau pe$ngaruh yang tinggi (Cohe$n, 2013).  

4.5.3 Pengujian Hipotesis  

Pe$ngujian hipote$sis me$diating dilakukan de$ngan me$nggunakan mode$rate$d 

re$gre$ssion analysis (MRA) yang die$stimasi de$ngan SE$M PLS (Ghozali and Latani, 

(2015). Untuk me$nguji akuntabilitas se$bagai variabe$l me$diasi untuk hubungan 

antara Kompe$te$nsi, Komitme$n Organisasi dan Moralitas Individu  te$rhadap 

Kine$rja Karyawan. Suatu variabe$l dapat dikatakan se$bagai variabe$l me$diasi bila 

dinyatakan positif jika nilai p-value$s le$bih ke$cil atau sama de$ngan 0,05. Krite$ria 

yang digunakan se$bagai dasar pe$rbandingan adalah se$bagai be$rikut: Hipote$sis 

ditolak bila t-hitung < 1,96 atau nilai sig > 0,05, Hipote$sis dite$rima apabila t-hitung 

> 1,96 atau nilai sig < 0,05
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BAB IV 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
 
 
 

4.1     Deskripsi Objek Penelitian 
 

4.1.1.   Gambaran Umum Responden 

 
Pe$ne$litian ini dilakukan di Kabupate$n Se$marang . Dalam pe$nye$baran 

kuisione$r dilakukan se$cara Accide$ntal Sampling yaitu te$knik pe$ngambilan sampe$l 

di mana re$sponde$n dipilih be$rdasarkan ke$mudahan akse$s atau ke$te$rse$diaan me$re$ka 

pada saat pe$ne$litian dilakukan. Pe$ne$litian   ini   be$rhasil   me$ndapatkan   110 

re$sponde$n  dari kue$sione$r yang didistribusikan. Re$sponde$n pe$ne$litian ini adalah 

pe$rangkat De$sa Se$ Kabupate$n Se$marang.  

Untuk analisis pe$ndahuluan, te$rle$bih dahulu akan disajikan de$skripsi 

me$nge$nai karakte$ristik re$sponde$n yang dipe$role$h be$rdasarkan jawaban kuisione$r 

yang dibe$rikan ole$h re$sponde$n yang me$njadi obye$k pe$ne$litian, be$rikut ini akan 

diuraikan be$rdasarkan je$nis ke$lamin, umur, Pe$ndidikan dan masa ke$rja. Be$rikut 

adalah pe$mbahasan dari masing-masing karakte$ristik te$rse$but.:  

 
4.1.2.   Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 
Tabel 4. 1 Jenis Kelamin Respoden 

 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

Laki-laki 75 69 

Pe$re$mpuan 35 31 

Total 110 100 

Sumbe$r: Kuisione$r  (Data Diolah 2025) 

Be$rdasarkan Tabe$l 4.1, dari total 110 re$sponde$n yang be$rpartisipasi dalam  

pe$ne$litian  ini,  se$banyak  75  orang  (69%)  me$rupakan  laki-laki, se$me$ntara 35 



33 

 

 

 

orang (31%) lainnya adalah pe$re$mpuan. Re$sponde$n me$rupakan pe $rangkat de $sa 

yang be $rtugas dalam pe $nge $lolaan dana de $sa di be $be $rapa ke $camatan de $ngan 

be $rbagai jabatan di pe $me $rintahan de $sa se $pe $rti se $kre $taris de $sa, be $ndahara, dan 

staf administrasi. 

  Mayoritas re $sponde $n be $ke $rja dalam bidang administrasi, ke $uangan, dan 

pe $layanan masyarakat, yang be $rhubungan langsung de $ngan pe $nge $lolaan dana 

de $sa dan pe $ne $rapan prinsip akuntabilitas se $rta transparansi dalam pe $me $rintahan 

de $sa. 

 
4.1.3.   Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 
Tabel 4. 2 Usia Responden 

 

Usia Responden Frekuensi Persentase (%) 

 < 25 Tahun 12 11 

25-40 Tahun 76 69 

41-50 Tahun 10 9 

> 50 Tahun 12 11 

Total 110 100 

Sumbe$r: Kuisione$r  (Data Diolah 2025) 

 
Be$rdasarkan Tabe$l 4.2, Dari tabe$l di atas, te$rlihat bahwa mayoritas 

re$sponde$n be$rada dalam re$ntang usia 25 - 40 tahun (69,1%), yang me$nunjukkan 

bahwa pe$rangkat de$sa didominasi ole$h te$naga ke$rja yang be$rada pada usia produktif. 

Se$banyak 11% re$sponde$n be$rusia di bawah 25 tahun, yang me$nunjukkan 

adanya te$naga muda yang baru be$rgabung dalam pe$me$rintahan de$sa. 

Se$me$ntara itu, 9,1% re$sponde$n be$rusia 41 - 50 tahun, yang umumnya sudah 

me$miliki pe$ngalaman ke$rja yang le$bih matang. 
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Se$dangkan 10,8% re$sponde$n be$rusia le$bih dari 50 tahun, yang biasanya 

me$nduduki posisi se$nior atau me$miliki pe$ngalaman panjang dalam tata ke$lola 

pe$me$rintahan de$sa. 

Karakte$ristik ini me$nunjukkan bahwa pe$rangkat de$sa me$miliki komposisi 

usia yang cukup be$ragam, de$ngan dominasi te$naga ke$rja produktif yang be$rpote$nsi 

me$ningkatkan e$fe$ktivitas dalam pe$nge$lolaan pe$me$rintahan de$sa. 

 
4.1.4.   Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan  

 
Tabel 4. 3 Tingkat Pendidikan Responden 

 

Pendidikan Responden Frekuensi Persentase (%) 

SMA  55 50 

Diploma  7 6 

S 1 44 40 

         S 2  
4 

4 

Total 110 100 

Sumbe$r: Kuisione$r  (Data Diolah 2025) 
 

Dari tabe$l di atas, dapat dilihat bahwa mayoritas re$sponde$n me$miliki tingkat 

pe$ndidikan Sarjana (S1) se$be$sar 40%, yang me$nunjukkan bahwa se$bagian be$sar 

pe$rangkat de$sa te$lah me$miliki latar be$lakang akade$mik yang cukup tinggi dalam 

me$njalankan tugas me$re$ka. 

Se$banyak % re$50sponde$n be$rpe$ndidikan SMA, yang umumnya be$ke$rja 

dalam bidang administrasi dan ope$rasional di pe$me$rintahan de$sa. 

Se$me$ntara itu, 6% re$sponde$n me$miliki pe$ndidikan Diploma (D3/D4), yang 

me$nunjukkan bahwa ada te$naga ke$rja de$ngan ke$te$rampilan te$knis me$ne$ngah yang 

me$mbantu dalam pe$nge$lolaan de$sa. 
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Se$dangkan 4 % re$sponde$n te$lah me$nye$le$saikan pe$ndidikan Magiste$r (S2), 

yang ke$mungkinan be$sar me$ne$mpati posisi strate$gis dalam pe$me$rintahan de$sa 

se$pe$rti ke$pala de$sa, se$kre$taris de$sa, atau pe$nge$lola ke$uangan de$sa. 

Se$cara ke$se$luruhan, distribusi tingkat pe$ndidikan ini me$nunjukkan bahwa 

pe$rangkat de$sa me$miliki latar be$lakang akade$mik yang cukup be$ragam, de$ngan 

dominasi lulusan Sarjana (S1) dan SMA, yang me$nce$rminkan kombinasi antara 

pe$ngalaman ke$rja dan ke$ahlian akade$mik dalam me$njalankan pe$me$rintahan de$sa. 

 
4.1.4.   Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja  

 
Tabel 4. 4 Masa Kerja Responden  

 

Masa Kerja 

Responden 

Frekuensi Persentase (%) 

 < 1 Tahun 1 1 

1-10 Tahun 86 78 

11-20 Tahun 15 14 

> 20 Tahun 8 7 

Total 110 100 

Sumbe$r: Kuisione$r  (Data Diolah 2025) 
 

Dari tabe$l di atas, dapat dilihat bahwa mayoritas re$sponde$n me$miliki masa 

ke$rja antara 1 - 10 tahun (78,2%), yang me$nunjukkan bahwa se$bagian be$sar 

pe$rangkat de$sa sudah me$miliki pe$ngalaman ke$rja yang cukup dalam me$nge$lola 

administrasi dan ke$uangan de$sa. 

Se$banyak 13,6% re$sponde$n me$miliki masa ke$rja 11 - 20 tahun, yang 

me$nunjukkan bahwa ada ke$lompok pe$gawai de$ngan pe$ngalaman le$bih lama dan 

be$rpote$nsi me$miliki pe$mahaman yang le$bih me$ndalam te$rkait ke$bijakan dan 

pe$nge$lolaan de$sa. 
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Se$me$ntara itu, 7,3% re$sponde$n me$miliki masa ke$rja le$bih dari 20 tahun, 

yang biasanya me$nduduki posisi ke$pe$mimpinan atau pe$rangkat de$sa se$nior de$ngan 

pe$ngalaman panjang dalam pe$me$rintahan de$sa. 

Se$dangkan hanya 0,9% re$sponde$n yang me$miliki masa ke$rja kurang dari 1 

tahun, yang ke$mungkinan me$rupakan pe$gawai baru dalam struktur pe$me$rintahan 

de$sa. 

Se$cara ke$se$luruhan, distribusi masa ke$rja ini me$nunjukkan bahwa pe$rangkat 

de$sa yang me$njadi re$sponde$n me$miliki tingkat pe$ngalaman yang cukup be$ragam, 

de$ngan dominasi pe$gawai yang sudah be$ke$rja le$bih dari 1 tahun, se$hingga data yang 

dipe$role$h dalam pe$ne$litian ini me$nce$rminkan kondisi nyata dalam tata ke$lola de$sa. 

 

4.2.   Analisis Deskripsi 
 

Statistik de$skripsi hasil kuisione$r yang ditampilkan me$liputi de$skripsi data dari 

jawaban re$sponde$n atas se$luruh pe$rtanyaan de$ngan tujuan untuk me$mpe$rmudah 

dalam me$nge$tahui tanggapan umum re$sponde$n te$rhadap kuisione$r yang te$lah dise$bar. 

Untuk me$nge$tahui fre$kue$nsi inte$nsitas kondisi masing-masing variabe$l dapat 

dike$tahui de$ngan pe$rkalian antara skor te$rtinggi dalam se$tiap variabe$l de$ngan jumlah 

ite$m yang ada se$tiap variabe$l ke$mudian dibagi de$ngan 3 yaitu Re$ndah/Buruk, 

Cukup/Se$dang, Tinggi/Baik. Kate$gori jawaban re$sponde$n dapat dije$laskan se$bagai 

be$rikut: 

4.5 Kriteria Interpretasi Skor 

 

No Nilai rata Skor Kriteria 

1 1.00 – 2,34 Re$ndah/Buruk 

2 2,35 – 3,67 Cukup/Se$dang 

3 3,68 – 5.00 Tinggi/Baik 

Sumbe$r: Kuisione$r  (Data Diolah 2025) 
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Rata-rata Kriteria

Frek. % Frek. % Frek. % Frek. % Frek. %

Pengetahuan 0 0% 3 2,73% 8 7% 71 65% 28 25% 4.127 Tinggi

Ketrampilan 0 0% 0 0,00% 2 2% 96 87% 12 11% 3.964 Tinggi

Sikap 0 0% 1 0,91% 24 22% 65 59% 20 18% 3.945 Tinggi

Pengalaman Kerja 1 1% 1 0,91% 41 37% 17 15% 50 45% 4.036 Tinggi

Teknis 0 0% 5 4,55% 21 19% 51 46% 33 30% 4.018 Tinggi

4.018 TinggiRata-rata

Indikator

Tanggapan Responden

SSSNTSSTS

 
 
 
 
 
 
 
 

4.2.1.  Statistik Deskriptif Variabel Kompetensi  

 
Tabel 4. 6 Statistik Deskriptif Variabel Kompetensi  
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sumbe$r : Data prime$r yang diolah, 2025 

Be$rdasarkan Tabe$l 4.6, rata-rata ke$se$luruhan untuk variabe$l Kompe$te$nsi  

adalah 4,018, yang te$rmasuk dalam kate$gori tinggi. Ini me$nunjukkan bahwa se$cara 

umum, pe$rse$psi re$sponde$n te$rhadap komoe$te$nsi  adalah sangat positif. Aspe$k-aspe$k 

yang me$mbe$ntuk kompe$te$nsi, se$pe$rti Pe$nge$tahuan, Ke$trampilan, Sikap, 

Pe$ngalaman Ke$rja dan Kompe$te$nsi Te$knis se$muanya te$lah dilakukan ole$h 

Re$sponde$n.  

Indikator  "pe$nge$tahuan "  me$ncatat  rata-rata  te$rtinggi  yaitu 4,127.    Ini    

me$ngindikasikan    bahwa    mayoritas    re$sponde$n    sangat me$mahami pe$ke$rjaan 

se$bagai pe$nge$lola dana de$sa . Se$banyak  65% re$sponde$n me$mbe$rikan pe$nilaian 

"se$tuju" dan 25 % me$mbe$rikan pe$nilaian "sangat se$tuju",  hal ini me$nunjukkan 

re$sponde$n me$nge$tahuai pe$raturan – pe$raturan dalam pe$nge$lolaan dana de$sa. Yang 

mana pe$raturan – pe$raturan te$rse$but me$njadi faktor utama agar dana de$sa dike$lola 

se$cara akuntabe$l.  
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Indikator "ke$trampilan" me$mpe$role$h rata-rata 3.964, yang juga masuk dalam 

kate$gori tinggi. Se$banyak 87% re$sponde$n me$nyatakan "se$tuju" dan 11 % 

me$nyatakan "sangat se$tuju" bahwa me$re$ka me$mpunyai ke$trampilan dalam 

pe$nge$lolaan dana de$sa.  Angka ini me$nunjukkan bahwa faktor ke$trampilan me$njadi 

pe$nunjang yang pe$ntig dalam pe$nge$lolaan dana de$sa yang baik dan akuntabe$l.  

Indikator "sikap" me$miliki rata-rata 3,945, yang me$skipun masih dalam 

kate$gori tinggi, me$rupakan yang te$re$ndah di antara indikator lainnya. Se$banyak 

87% re$sponde$n me$nyatakan "se$tuju", dan  18% yang me$mbe$rikan pe$nilaian "sangat 

se$tuju", dan 24% bahkan "ne$tral ". Hal ini me$nunjukkan bahwa  sikap dan pe$rilaku 

me$njadi hal pe$nting ole$h re$sponde$n dalam be$ke$rja se$cara profe$ssional dan 

be$rtanggung jawab.   

Rata-rata indikator "Pe$ngalaman Ke$rja" adalah 4,036, yang me$nandakan 

bahwa re$sponde$n me$rasa pe$ngalaman ke$rja bukan me$njadi faktor utama dalam 

pe$nge$lolaan dana de$sa. Se$banyak 45% re$sponde$n me$mbe$rikan pe$nilaian "sangat 

se$tuju" dan 20% me$nyatakan "Se$tuju". Adapun ang me$nyatakan “ne$tral“ se$banyak  

37%. Hal te $rse$but me$nunjukkan bahwa banyak dari re$sponde$n yang me $njadikan 

Pe$ngalaman ke$rja bukan faktor utama dalam pe $nge$lolaan dana de $sa.  

Indikator "Kompte$nsi Te$knis" me$ncatat rata-rata 4. 018, yang juga masuk 

dalam kate$gori tinggi.  Namun, se$banyak  19% re$sponde$n hanya me$mbe$rikan 

pe$nilaian "ne$tral", dan 4,55 % bahkan me$mbe$rikan pe$nilaian "tidak se$tuju". 

Me$skipun mayoritas  re$sponde$n me$rasa bahwa kompe$te$nsi te$knis adalah hal yang 

harus dimiliki, ada indikasi bahwa  dalam pe$nge$lolaan dana de$sa tidak hanya 

ke$mampuan te$hnis yang dibutuhkan namun indicator lain – lain juga sangat pe$rlu 

dimiliki agar dapat me$nunjang pe$nge$lolaan dana de$sa de$ngan baik.  
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Frek. % Frek. % Frek. % Frek. % Frek. %

Komitmen Afektif 0 0% 6 5,45% 8 7% 96 87% 0 25% 4.064 Tinggi

Komitmen Berkelanjutan 0 0% 2 1,82% 8 7% 54 49% 46 42% 4.309 Tinggi

KOMITMEN NORMATIF 0 0% 6 5,45% 12 11% 65 59% 27 25% 4.027 Tinggi

KOMITMEN KINERJA 0 0% 6 5,45% 7 6% 51 46% 46 42% 4.264 Tinggi

4.166 TinggiRata-rata

Tanggapan Responden

Indikator
STS TS N S SS

Rata-rata Kriteria

 

 

 

4.2.2.  Statistik Deskriptif Variabel Komitmen Organisasi   

 
Tabel 4. 7 Statistik Deskriptif Variabel Komitmen Organisasi  
 
    
 
 
 
 
 
 
 

 

  Sumbe$r : Data prime$r yang diolah, 2025 

Dari tabe$l 4.7 dapat dilihat bahwa variabe$l Komitme$n Organisasi 

me$mpe$role$h nilai rata-rata 4.166  yang te$rmasuk dalam kate$gori “Tinggi”. Indikator 

“komitme$n kine$rja” me$ncatat rata-rata te$rtinggi de$ngan nilai 4.264, yang 

me$nunjukkan bahwa re$sponde$n me$miliki komitme$n untuk me$ncapai targe$t ke$rja 

dan be$rkontribusi te$rhadap ke$be$rhasilan de$sa. Indikator “komitme$n afe$ktif” juga 

be$rada pada krite$ria tinggi de$ngan nilai rata-rata 4.064. Hal te$rse$but me$nunjukkan 

bahwa re$sponde$n me$rasa bangga me$njadi bagian dari pe$rangkat de$sa dan 

pe$me$rintahan de$sa. Indikator “Komitme$n Be$rke$lanjutan “ juga be$rada pada kate$gori 

tinggi de$ngan nilai rata-rata 4.309, ini me$nunjukkan adanya komitme$n untuk 

be$rtahan dalam pe$ke$rjaan. Indikator “komitme$n kine$rja” juga be$rada pada krite$ria 

tinggi de$ngan nilai rata-rata 4.264. Hal te$rse$but me$nunjukkan bahwa re$sponde$n 

me$rasa be$rtanggung jawab untuk me$njalankan tugasnya de$ngan baik kare$na hal 

te$rse$but adalah  ke$wajiban moralnya.   
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Frek. % Frek. % Frek. % Frek. % Frek. %

Kejujuran 0 0% 4 3,64% 4 4% 94 85% 8 7% 3.964 Tinggi

Tanggung Jawab 0 0% 4 3,64% 5 5% 39 35% 62 56% 4.436 Tinggi

Keadilan 0 0% 3 2,73% 14 13% 63 57% 30 27% 4.091 Tinggi

Kepedulian Sosial 0 0% 4 3,64% 6 5% 49 45% 51 46% 4.336 Tinggi

Ketaatan terhadap Norma 

dan Hukum 
0 0% 3 2,73% 12 11% 42 38% 53 48% 4.318 Tinggi

4.229 TinggiRata-rata

Indikator

STS TS N S SS

Rata-rata Kriteria

TANGGAPAN RESPONDEN

Se$cara ke$se$luruhan, dalam variable$ Komitme$n Organisasi me$nunjukkan rata 

– rata yang tinggi. Hal ini me$nunjukkan komitme$n te$rhadap pe$ke$rjaan se$bagai 

pe$rangkat de$sa sangatlah tinggi. Se$hingga de$ngan adanya komitme$n yang tinggi ini 

akan be$rkontribusi be$sar te$rhadap kine$rja dan akuntabilitas pe$nge$lolaan dana de$sa.  

4.2.3.  Statistik Deskriptif Variabel Moralitas Individu   

 
Tabel 4. 8 Statistik Deskriptif Variabel Moralitas Individu  
 

 
 
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

   Sumbe$r : Data prime$r yang diolah, 2025 

Dari tabe$l 4.8 dapat dilihat bahwa variabe$l Moralitas Individu me$mpe$role$h 

nilai rata-rata 4.229 yang te$rmasuk dalam kate$gori “Tinggi”. Indikator “Tanggung 

Jawab” me$ncatat rata-rata te$rtinggi de$ngan nilai 4,436 yang me$nunjukkan bahwa 

re$sponde$n me$miliki tanggung jawab atas se$gala Tindakan yang dilakukan. Indikator 

“Ke$adilan” juga be$rada pada krite$ria tinggi de$ngan nilai rata-rata 4.091. Hal te$rse$but 

me$nunjukkan bahwa re$sponde$n me$mastika pe$nge$lolaan dana de$sa dilakukan se$cara 

adil dan transparan. Indikator “Ke$pe$dulian Sosial “ juga be$rada pada kate$gori tinggi 

de$ngan nilai rata-rata 4.336, ini me$nunjukkan adanya ke$pe$dulian re$sponde$n 

te$rhadap ke$se$jahte$raan Masyarakat dalam pe$nge$lolaan dana de$sa. Indikator 

“ke$taatan te$rhadap norma dan hukum” juga be$rada pada krite$ria tinggi de$ngan nilai 

rata-rata 4.318. Hal te$rse$but me$nunjukkan bahwa re$sponde$n se$lalu me$matuhi 

hukum yang be$rlaku. Adapun indikator “ Ke$jujuran “ walaupun be$rada dalam 
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krite$ria tinggi namun me$ndapat rata – rata nilai paling re$ndah, hal ini me$nunjukkan 

bahwa pe$rlu pe$nguatan sikap ke$jujuran dalam pe$nge$lolaan dana de$sa.   

Se$cara ke$se$luruhan, dalam variable$ Moralitas Individu me$nunjukkan rata – 

rata yang tinggi de$ngan nilai 4. 229. Hal ini me$nunjukkan Moralitas Individu 

me$njadi faktor pe$nting dalam pe$nge$lolaan dana de$sa.  

4.2.4.  Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan  

 
Tabel 4. 9 Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan  
 

 

Sumbe$r : Data prime$r yang diolah, 2025 

Dari tabe$l 4.9 dapat dilihat bahwa variable$ Kine$rja Karyawan me$mpe$role$h 

nilai rata-rata 4.056 yang te$rmasuk dalam kate$gori “Tinggi”. Indikator “Inisiatif dan 

Kre$atifitas” me$ncatat rata-rata te$rtinggi de$ngan nilai 4,227 yang me$nunjukkan 

bahwa re$sponde$n me$mpunyai inisiatif dalam me$ncari Solusi atas se$gala 

pe$rmasalahan yang dihadapi di de$sa. Indikator “Produktifitas Ke$rja” juga be$rada 

pada krite$ria tinggi de$ngan nilai rata-rata 4.000. Hal te$rse$but me$nunjukkan bahwa 

re$sponde$n me$nye$le$saikan tugas dan tanggung jawabnya se$suai targe$t waktu yang 

te$lah dite$tapkan. Indikator “Kualitas Pe$layanan“ juga be$rada pada kate$gori tinggi 

de$ngan nilai rata-rata 4.009, ini me$nunjukkan bahwa re$sponde$n me$lakukan 

pe$layanan yang ramah dan re$sponsive$ ke$pada Masyarakat. Indikator “ke$rja sama 

dan komunikasi” juga be$rada pada krite$ria tinggi de$ngan nilai rata-rata 4.073. Hal 

Frek. % Frek. % Frek. % Frek. % Frek. %

PRODUKTIFITAS KERJA 0 0% 6 5,45% 12 11% 68 62% 24 22% 4.000 Tinggi

KUALITAS PELAYANAN 0 0% 3 2,73% 24 22% 48 44% 35 32% 4.009 Tinggi

DISIPLIN KERJA 0 0% 1 0,91% 25 23% 60 55% 24 22% 3.973 Tinggi

INISIATIF DAN KREATIFITAS 0 0% 4 3,64% 19 17% 34 31% 53 48% 4.227 Tinggi

KERJASAMA DAN KOMUNIKASI 0 0% 6 5,45% 19 17% 46 42% 39 35% 4.073 Tinggi

4.056 TinggiRata-rata

Indikator
STS TS N S SS

Rata-rata Kriteria

TANGGAPAN RESPONDEN 
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Frek. % Frek. % Frek. % Frek. % Frek. %

TRANSPARAN 0 0% 1 0,91% 15 14% 60 55% 34 31% 4.155 Tinggi

KEPATUHAN 0 0% 0 0,00% 17 15% 59 54% 34 31% 4.155 Tinggi

RESPONSIBILTY 0 0% 1 0,91% 18 16% 56 51% 35 32% 4.136 Tinggi

PELAPORAN 0 0% 1 0,91% 16 15% 9 8% 84 76% 4.555 Tinggi

EFFEKTIF & EFISIEN 0 0% 1 0,91% 17 15% 45 41% 47 43% 4.255 Tinggi

4.251 TinggiRata-rata

Indikator
STS TS N S SS

Rata-rata Kriteria

TANGGAPAN RESPONDEN 

te$rse$but me$nunjukkan bahwa re$sponde$n me$lakukan komunikasi dan be$rkoordinasi 

de$ngan baik antar pe$rangkat de$sa. Adapun indikator “ Disiplin Ke$rja “ be$rada dalam 

krite$ria tinggi namun me$ndapat rata – rata nilai paling re$ndah yaitu 3.973, hal ini 

me$nunjukkan bahwa re$sponde$n te$lah hadir te$pat waktu dan me$njalankan tugas 

se$suai aturan yang be$rlaku, namun te$tap pe$rlu pe$ngawasan dan pe$ningkatan agar 

pe$rangkat de$sa se$makin disiplin dalam be$ke$rja.  

4.2.5.  Statistik Deskriptif Variabel Akuntabilitas  

 
Tabel 4. 10 Statistik Deskriptif Variabel Akuntabilitas  
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumbe$r : Data prime$r yang diolah, 2025 

Dari tabe$l 4.10 dapat dilihat bahwa variable$ Akuntabilitas me$mpe$role$h nilai 

rata-rata 4.251 yang te$rmasuk dalam kate$gori “Tinggi”. Indikator “ Pe$laporan” 

me$ncatat rata-rata te$rtinggi de$ngan nilai 4,555 yang me$nunjukkan bahwa re$sponde$n 

me$nyatakan se$lalu ada audit dan pe$me$riksaan yang rutin te$rhadap pe$nge$lolaan dana 

de$sa. Indikator “ Trasnparan” juga be$rada pada krite$ria tinggi de$ngan nilai rata-rata 

4.155. Hal te$rse$but me$nunjukkan bahwa re$sponde$n me$nyatakan laporan ke$uangan 

de$sa dilakukan se$cara te$rbuka dan mudah dipahami. Indikator “Re$sponsibilty“ juga 

be$rada pada kate$gori tinggi de$ngan nilai rata-rata 4.136, ini me$nunjukkan bahwa 

re$sponde$n me$nyatakan me$mahami tugas dan pe$ranya dalam pe$nge$lolaan dana. 

Indikator “e$fe$ktif dan e$fisie$n” juga be$rada pada krite$ria tinggi de$ngan nilai rata-rata 
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4.255. Hal te$rse$but me$nunjukkan bahwa Masyarakat dilibatkan dalam pe$re$ncanaan 

dan pe$ngawasan pe$nggunaan dana de$sa.  

4.3 Analisis Data 

4.3.1 Outer Model 

1. Skema Model PLS (Partial Least Square) 

Dalam pe$ne$litian ini, untuk pe$ngujian hipote$sis me$nggunakan te$knik 

analisis PLS (Partial Le$ast Square$) de$ngan aplikasi SmartPLS 4.0. Be$rikut ske$ma 

mode$l progam PLS: 

 

Gambar 4.1 oute$r mode$l 

Sumbe$r: Data prime$r yang diolah, 2025, Lampiran 5 

Pada pe$ngujian oute$r mode$l te$rdapat lima variabe$l late$n yang diikuti de$ngan 

masing-masing variabe$l konstruknya. Kompe$te$nsi  (K) lima variabe$l konstruk, 



44 

 

 

 

Komitme$n Organisasi (KO) e$mpat variabe$l konstruk, Moralitas Individu (MI) lima 

variabe$l konstruk,Kine$rja Karyawan (KK) lima variabe$l konstruk dan Akuntabilitas 

(A) lima variabe$l konstruk.  

2. Menilai Outer Model 

1) Conve$rge$nt Validity 

Untuk me$nguji conve$rge$nt validity digunakan nilai oute$r loading atau 

loading factor. Suatu indikator dinyatakan me$me$nuhi conve$rge$nt validity dalam 

kate$gori baik apabila nilai oute$r loading > 0,7. Be$rikut adalah nilai oute$r loading 

dari masing-masing indikator pada variabe$l pe$ne$litian: 

Tabe$l 4.11 Oute$r Loadings (Me$asure$me$nt Mode$l) 

 

Indikator Outer Loading Kriteria Kesimpulan 

K.1 0,847 > 0,7 Valid 

K.2 0,713 > 0,7 Valid 

K.3 0,769 > 0,7 Valid 

K.4 0,702 > 0,7 Valid 

K.5 0,711 > 0,7 Valid 

KO.1 0,784 > 0,7 Valid 

KO.2 0,784 > 0,7 Valid 

KO.3 0,772 > 0,7 Valid 

KO.4 0,733 > 0,7 Valid 

MI.1 0,856 > 0,7 Valid 

MI.2 0,877 > 0,7 Valid 

MI.3 0,760 > 0,7 Valid 

MI.4 0,768 > 0,7 Valid 

MI.5 0,763 > 0,7 Valid 

KK.1 0,818 > 0,7 Valid 

KK.2 0,794 > 0,7 Valid 
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KK.3 0,793 > 0,7 Valid 

KK.4 0,808 > 0,7 Valid 

KK.5 0,782 > 0,7 Valid 

A 1 0,842 > 0,7 Valid 

A 2 0,853 > 0,7 Valid 

A 3 0,819 > 0,7 Valid 

A 4 0,851 > 0,7 Valid 

A 5 0,815 > 0,7 Valid 

 

Sumbe$r: Data Prime$r yang diolah , 2025, Lampiran 6 

 

Hasil pe$ngolahan de$ngan me$nggunakan SmartPLS dapat dilihat pada Tabe$l 

4.12 Nilai oute$r mode$l atau kore$lasi antara konstruk de$ngan variabe$l me$miliki nilai 

loading factor se$mua di atas 0,70 se$hingga dapat dilakukan prose$s se$lanjutnya. 

2) Discriminant Validity 

Dalam uji analisis oute$r mode$l, discriminant validity dapat diukur de$ngan 

pe$rbandingan nilai akar rata-rata variance$ e$xtract untuk se$tiap konstruk de$ngan 

hubungan antara konstruk de$ngan konstruk lainnya di dalam mode$l. Suatu mode$l 

me$miliki skor validitas diskriminan jika skor AVE$ le$bih be$sar dari 0,50 (Ghozali 

and Latani, (2015). 

Tabel 4. 12 Uji Discriminant Validity 
 

Variabel AVE Kriteria Kesimpulan 

Kine$rja Karyawan  0,638 > 0,5 Valid 

Kompe$te$nsi  0,563 > 0,5 Valid 

Komitme$n Organisasi  0,591 > 0,5 Valid 

Moralitas Individu 0,650 > 0,5 Valid 
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Akuntabilitas 0,699 > 0,5 Valid 

Sumbe$r : Data Prime$r Diolah, 2025 

 

Be$rdasarkan Tabe$l 4.13, se$mua variabe$l yang diuji (Kompte$nsi,  Komitme$n 

Organisasi, Moralitas Individu, Kine$rja Karyawan, dan Akuntabilitas ) me$miliki 

nilai AVE$ yang le$bih be$sar dari 0,5, yang me$nunjukkan bahwa masing-masing 

variabe$l te$rse$but valid dalam hal discriminant validity.  

 
3) Cronbach Alpha 

Uji re$alibilitas de$ngan composite$ re$ability di atas dapat dipe$rkuat de$ngan 

me$nggunakan nilai cronbach alpha. Suatu variabe$l dapat dinyatakan re$liabe$l atau 

me$me$nuhi cronbach alpha apabila me$miliki nilai cronbach alpha > 0,7. Be$rikut ini 

adalah nilai cronbach alpha dari masing-masing variabe$l 

Tabe$l 4.13 Pe$ngujian Re$liabilitas 

 

Variabel Cronbach’s 
Alpha 

Composite 
Reliability 

Kriteria Kesimpulan 

Kine$rja Karyawan  0,859 0.862 > 0,7 Re$liabe$l 

Kompe$te$nsi  0,807 0.822 > 0,7 Re$liabe$l 

Komitme$n Organisasi  0,769 0.771 > 0,7 Re$liabe$l 

Moralitas Individu 0,867 0.899 > 0,7 Re$liabe$l 

Akuntabilitas 0,892 0.896 > 0,7 Re$liabe$l 

 

Sumbe$r : Data Prime$r yang diolah, 2025, Lampiran 9 

Be$rdasarkan sajian data di atas pada tabe$l 4.14, dapat dike$tahui bahwa nilai 

cronbach alpha dari masing-masing variabe$l pe$ne$litian > 0,7. De$ngan de$mikian, 

hasil ini me$nunjukkan bahwa masing-masing variabe$l pe$ne$litian te$lah me$me$nuhi 
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pe$rsyaratan nilai cronbach alpha, se$hingga dapat disimpulkan bahwa ke$se$luruhan 

variabe$l me$miliki tingkat re$liabilitas yang tinggi. 

4.3.2    Analisis Inner Model 
 

E$stimasi Inne$r Mode$l yaitu pe$ngujian mode$l struktural te$rdiri dari dire$ct 

e$ffe$cts dan indire$ct e$ffe$cts. E$stimasi inne$r mode$l de$ngan PLS-SE$M diawali de$ngan 

me$lihat nilai R-square$d, Q-square$d, dan F-square$d. 

 

 

 

 

 

 

 

                           

 

 

Gambar 4. 2  Inner Model Bootstrapping 

 

 

4.3.2.1.   Uji R-Square 

 
Hasil uji R-Square$ dilakukan untuk me$ngukur se$be$rapa baik nilai 

yang dihasilkan dari mode$l variabe$l. R-Sque$re$ dikatakan se$hat apabila 

konstruk 0 hingga 1. Pe$ngujian ini dilihat dari skor R-square$ yang me$rupakan 

uji ne$e$d-to-fit mode$l yang baik. Nilai R-Square$ 0,75 me$nunjukkan mode$l 

yang kuat, 0,5 me$nunjukkan mode$l se$dang atau mode$rat, dan 0,25 

me$nunjukkan mode$l le$mah (Ghozali and Latani, (2015). Be$rikut nilai                 

R-Sque$re$ yang dipe$role$h dari hasil uji data Smart-PLS yaitu se$bagai be$rikut: 
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Tabel 4. 14 Uji R-Square 
 

Variabel R Square Kriteria Kesimpulan 

Akuntabilitas 0,749 > 0,7 Kuat  

Kine$rja  Karyawan 0,529 > 0,5 Se$dang/Mode$rat 

 
Sumbe$r : Data Prime$r Diolah, 2025 

 
Hasil uji R-Square$, se$bagaimana te$rcantum dalam Tabe$l 4.14, 

me$ngukur e$fe$ktivitas mode$l dalam me$nje$laskan variabe$l-variabe$l yang 

dite$liti. Nilai R-Square$ untuk variabe$l akuntabilitas adalah 0,749, yang 

me$nunjukkan bahwa mode$l me$miliki ke$kuatan yang kuat.  Artinya,  variabe$l  

Kompe$te$nsi, Komitme$n  Organisasi  dan moralitas Individu mampu 

me$mpe$ngaruhi  74,9% variasi dalam Akuntabilitas, se$me$ntara sisanya 

dipe$ngaruhi ole$h faktor lain yang tidak te$rcakup dalam mode$l. Untuk 

variabe$l Kine$rja Karyawan , nilai R-Square$ se$be$sar 0,529 juga 

me$nunjukkan ke$kuatan  se$dang/mode$rat, de$ngan Kompe$te$nsi, Komitme$n 

Organisasi  dan moralitas Individu  me$nje$laskan 52,9% variasi dalam 

kine$rja karyawan. Ini be$rarti bahwa Kompe$te$nsi, Komitme$n Organisasi dan 

moralitas Individu mampu me$mpe$ngaruhi 52,9 %  variasi dalam kine$rja 

karyawan,  namun masih ada faktor lain yang me$mpe$ngaruhi kine$rja 

karyawan yang tidak diakomodasi. Se$cara ke$se$luruhan, nilai R-Square$ yang 

dipe$role$h me$ngindikasikan bahwa mode$l dalam pe$ne$litian ini me$miliki 

ke$mampuan yang tinggi dan mode$rat dalam me$nje$laskan variasi dalam 

variabe$l-variabe$l yang dite$liti. 
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4.3.2.2   Uji F-Square 

 
Uji F-Square$ dilakukan untuk me$nge$valuasi dampak variabe$l  

de$pe$nde$n  pada  variabe$l  inde$pe$nde$n,  tanpa me$mandang se$jauh mana 

pe$ngaruh suatu variabe$l dianggap le$mah, se$dang, atau kuat. Apabila nilai F-

Square$ sama de$ngan atau me$le$bihi 0,02 namun kurang dari 0,15, kate$gori ini 

diklasifikasikan se$bagai small e$ffe$ct atau pe$ngaruh yang re$ndah. Jika nilai 

F-Square$ sama de$ngan atau me$le$bihi 0,15 te$tapi kurang dari 0,35, 

klasifikasinya se$bagai me$dium e$ffe$ct atau pe$ngaruh se$dang. Se$dangkan jika 

nilai F-Square$ sama de$ngan atau me$le$bihi 0,35, te$rmasuk dalam large$ e$ffe$ct 

atau pe$ngaruh yang tinggi (Cohe$n, 2013). 

 

Tabel 4. 15 Uji F-Square 

 

Variabel Eksogen      Variabel 
Endogen   

F- Square Kesimpulan 

Kine$rja Karyawan  Akuntabilitas 0,156 Se$dang  

Komitme$n Organisasi Akuntabilitas 0,297 se$dang 

Komitme$n  Organisasi  Kine$rja Karyawan  0,230 Se$dang 

Kompe$te$nsi  Akuntabilitas  0,479 tinggi 

Kompe$te$nsi  Kine$rja Karyawan  0,627 tinggi 

Moralitas Individu Akuntabilitas 0,017 Tidak be$rpe$ngaruh 

Moralitas Individu Kine$rja Karyawan  0,003 Tidak be$rpe$ngaruh 

 

Hasil uji F-Square$, yang disajikan dalam Tabe$l 4.17, digunakan 

untuk me$nge$valuasi dampak masing-masing variabe$l inde$pe$nde$n te$rhadap 

variabe$l de$pe$nde$n, me$ngukur se$be$rapa be$sar pe$ngaruhnya. Nilai F-Square$ 

me$nunjukkan be$sarnya e$fe$k dari variabe$l inde$pe$nde$n te$rhadap variabe$l 



50 

 

 

 

de$pe$nde$n, de$ngan kate$gori pe$ngaruh diklasifikasikan se$bagai re$ndah, 

se$dang, atau tinggi. 

Untuk variabe$l kine$rja karyawan  te$rhadap akuntabilitas, nilai F-

Square$ adalah 0,156, yang me$nunjukkan bahwa pe$ngaruhnya se$dang atau 

mode$rat. Ini be$rarti bahwa kine$rja karyawan   me$miliki dampak yang 

signifikan te$rhadap akuntabilitas.  

Pe$ngaruh komitme$n organisasi te$rhadap akuntabilitas te$rcatat pada 

nilai F-Square$ 0,297, Ini me$ngindikasikan bahwa komitme$n organisasi 

me$miliki dampak yang signifikan te$rhadap akuntabilitas, de$ngan kontribusi 

yang cukup be$sar dalam me$mpe$ngaruhi akuntabilitas.  

Pe$ngaruh komitme$n organisasi te$rhadap kine$rja karyawan 

me$nunjukkan nilai F-Square$ se$dang  yaitu 0.230 , yang me$nunjukkan 

pe$ngaruh se$dang. Ini be$rarti bahwa komitme$n organisasi me$miliki pe$ngaruh 

yang cukup signifikan te$rhadap kine$rja karyawan. 

Pe$ngaruh kompe$te$nsi te$rhadap akuntabilitas me$nunjukkan nilai F-

Square$ yang tinggi  yaitu 0.479 , Ini me$ngindikasikan bahwa kompe$te$nsi 

me$miliki dampak yang signifikan te$rhadap akuntabilitas. Be$gitu juga 

Kompe$te$nsi me$miliki nilai 0.627 yang me$nunjukkan bahwa Kompe$te$nsi 

sangat me$mpe$ngaruhi kine$rja karyawan se$cara signifikan.  

Se$dangkan untuk variabe$l Moralitas Individu  te$rhadap akuntabilitas 

dan kine$rja tidak me$miliki pe $ngaruh, hal te $rse $but ditunjukkan de $ngan  

nilai F-Square$ 0,017 dan 0.003.   
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4.4.   Pengujian Hipotesis 

4.4.1  Direct Effect   

 
Pe$ngujian hipote$sis dalam signifikansi pe$ne$litian dilakukan de$ngan 

uji t-te$st. Uji-t atau t-Te$st adalah me$tode$ pe$ngujian untuk uji statistik 

parame$trik. Me$nurut Ghozali, (2012); Magdale$na & Ange$la Krisanti, (2019) 

, Uji t- statistik me$rupakan uji yang me$nunjukkan se$be$rapa be$sar pe$ngaruh 

satu variabe$l inde$pe$nde$n dalam me$nje$laskan variabe$l de$pe$nde$n. Uji t 

statistik atau uji t dilakukan de$ngan me$nggunakan tingkat signifikansi 0,05 

(α = 5%). Krite$ria yang digunakan se$bagai dasar pe$rbandingan adalah 

se$bagai be$rikut: Hipote$sis ditolak bila t-hitung < 1,96 atau nilai sig > 0,05, 

Hipote$sis dite$rima apabila t-hitung > 1,96 atau nilai sig < 0,05. 

Tabel 4.16 

Patch Coefficients 

 

Hubungan Variabel 

T Statistik 

(| O/STDEV |) 

P 

Values 

Keterangan 

Kompetensi -> Kinerja Karyawan 7,408 0,000 H1 dite$rima 

Kompetensi -> Akuntabilitas 5,540 0,000 H2 dite$rima 

Komitmen Organisasi -> Kinerja Karyawan 3,883 0,000 H3 dite$rima 

Komitmen Organisasi -> Akuntabilitas 4,108 0,000 H4 dite$rima 

Moralitas Individu -> Kinerja Karyawan 0,456 0,648 H5 ditolak 

Moralitas Individu -> Akuntabilitas 1,118 0,264 H6 ditolak 

Kinerja Karyawan -> Akuntabilitas 3,833 0,000 H7 dite$rima  

Tabe$l 4.14 me$nunjukkan hasil analisis koe$fisie$n jalur (Path Coe$fficie$nts) yang 

me$ngukur ke$kuatan hubungan antara variabe$l inde$pe$nde$n dan variabe$l de$pe$nde$n 

dalam mode$l pe$ne$litian. Tabe$l ini me$maparkan nilai T-Statistics, P-Value$, se$rta hasil 

pe$ngujian hipote$sis se$bagai be$rikut: 
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1. Pe$ngaruh Kompe$te$nsi Te$rhadap  Kine$rja Karyawan  

Hasil uji hipote$sis pe$rtama (H1) Kompe$te$nsi be$rpe$ngaruh positif 

dan signifikan te$rhadap kine$rja pe$rangkat de$sa. Pada tabe$l 4.14 dapat dilihat 

Nilai T Statistics yang dipe$role$h se$be$sar 7,408 > 1,96 dan P Value$ se$be$sar 

0,00 < 0,05, ini me$nunjukkan bahwa Kompe$te$nsi be$rpe$ngaruh positif dan 

signifikan te$rhadap Kine$rja Karyawan. Ole$h kare$na itu, hipote$sis H1  yang 

me$nyatakan bahwa Kompe$te$nsi be$rpe$ngaruh Te$rhadap  Kine$rja Karyawan 

dite$rima.  

2. Pe$ngaruh Kompe$te$nsi Te$rhadap  Akuntabilitas  

Hasil uji hipote$sis ke$dua (H2) Kompe$te$nsi be$rpe$ngaruh positif dan 

signifikan te$rhadap akuntabilitas pe$nge$lolaan dana de$sa. Pada tabe$l 4.14 

dapat dilihat Nilai T Statistics yang dipe$role$h se$be$sar 5,540 > 1,96 dan P 

Value$ se$be$sar 0,00 < 0,05, ini me$nunjukkan bahwa Kompe$te$nsi 

be$rpe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap akuntabilitas pe$nge$lolaan dana 

de$sa. Ole$h kare$na itu, hipote$sis H2 yang me$nyatakan bahwa Kompe$te$nsi 

be$rpe$ngaruh akuntabilitas pe$nge$lolaan dana de$sa dite$rima.  

3. Pe$ngaruh Komitme$n Organisasi Te$rhadap  Kine$rja Karyawan  

 Hasil uji hipote$sis ke$dua (H2) Komitme$n Organisasi be$rpe$ngaruh 

positif dan signifikan te$rhadap kine$rja pe$rangkat de$sa. Pada tabe$l 4.14 dapat 

dilihat Nilai T Statistics yang dipe$role$h se$be$sar 3,883 > 1,96 dan P Value$ 

se$be$sar 0,00 < 0,05, ini me$nunjukkan bahwa Komitme$n Organisasi 

be$rpe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja pe$rangkat de$sa. Ole$h 

kare$na itu, hipote$sis H3 dapat dite$rima.  

4. Pe$ngaruh Komitme$n Organisasi Te$rhadap  Akuntabilitas  
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Hasil uji hipote$sis ke$dua (H2) Komitme$n Organisasi be$rpe$ngaruh 

positif dan signifikan te$rhadap kine$rja pe$rangkat de$sa. Pada tabe$l 4.14 dapat 

dilihat Nilai T Statistics yang dipe$role$h se$be$sar 3,883 > 1,96 dan P Value$ 

se$be$sar 0,00 < 0,05, ini me$nunjukkan bahwa Komitme$n Organisasi 

be$rpe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja pe$rangkat de$sa. Ole$h 

kare$na itu, hipote$sis H3 dapat dite$rima.  

5. Pe$ngaruh Moralitas Individu Te$rhadap Kine$rja  

Hasil uji hipote$sis me$nunjukkan bahwa moralitas individu tidak 

me$miliki pe$ngaruh signifikan te$rhadap kine$rja karyawan de$ngan T-statistik 

se$be$sar 0,456 dan P-value$ 0,648 (>0,05). Hal ini me$ngindikasikan bahwa 

me$skipun moralitas individu pe$nting, faktor lain se$pe$rti kompe$te$nsi dan 

lingkungan ke$rja le$bih be$rpe$ran dalam me$ne$ntukan kine$rja karyawan. 

dalam me$laksanakan tugasnya. 

6. Pe$ngaruh Moralitas Individu Te$rhadap Akuntabilitas.  

Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa moralitas individu tidak 

be$rpe$ngaruh signifikan te$rhadap akuntabilitas de$ngan nilai T-statistik 

se$be$sar 1,118 dan P-value$ 0,264. Ini me$nunjukkan bahwa tingkat moralitas 

individu be$lum cukup untuk me$ningkatkan akuntabilitas tanpa adanya 

siste$m pe$ngawasan dan re$gulasi yang je$las dalam organisasi. 

 

7. Pe$ngaruh Kine$rja Karyawan Te$rhadap Akuntabilitas.  

Hasil analisis me$nunjukkan bahwa kine$rja karyawan be$rpe$ngaruh 

signifikan te$rhadap akuntabilitas de$ngan T-statistik 3,833 dan P-value$ 

0,000. Artinya, karyawan de$ngan kine$rja tinggi ce$nde$rung le$bih akuntabe$l 

dalam pe$ke$rjaannya. Se$lain itu, kine$rja karyawan juga be$rpe$ran se$bagai 
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variabe$l me$diasi dalam hubungan antara kompe$te$nsi dan komitme$n 

organisasi te$rhadap akuntabilitas. 

4.4.2   Pengaruh Tidak Langsung (indirect effect) Pada Efek Mediasi 

 

Pe$ngaruh tidak langsung dilakukan untuk me$lihat be$sarnya nilai 

pe$ngaruh tidak langsung antar variabe$l. Pe$ngujian ini me$nggunakan 

me$tode$ bootstrapping de$ngan SmartPLS 3.0. Variabe$l inte$rve$ning yang ada 

pada pe$ne$litian ini dikatakan mampu me$me$diasi pe$ngaruh variabe$l 

e$ksoge$n (inde$pe$nde$nt) te$rhadap variabe$l e$ndoge$n (de$pe$nde$n). Variabe$l 

dapat dianggap se$bagai pe$ran me$diator jika nilai T-statistik signifikan > 

1,96 dan nilai P-value$ < 0.05. 

Tabel 4.17 

Indirect Effect  

 

Hubungan Variabel 

Sampel Asli 

(O 

T 

Statistik 

P 

Values 

Keterangan 

KOMITME$N ORGANISASI -> 

KINE$RJA KARYAWAN -> 

AKUNTABILITAS 

0,105 2,883 0,004 Me$me$diasi 

KOMPE$TE$NSI -> KINE$RJA 

KARYAWAN -> AKUNTABILITAS 

0,159 3,239 0,001 Me$me$diasi 

MORALITAS INDIVIDU -> 

KINE$RJA KARYAWAN -> 

AKUNTABILITAS 

0,012 0,433 0,665 Tidak Me$me$diasi  

Be$rdasarkan hasil pe$ngujian pada Tabe$l 4.17, maka dalam 

pe$ne$litian ini dapat dije$laskan se$bagai be$rikut : 

1. Be$rdasarkan Tabe$l 4.17 me$nunjukkan bahwa Kine$rja Karyawan  

dapat me$me$diasi antara Komitme$n Organisasi de$ngan Akuntabilitas 

, Hal ini ditunjukkan dari hasil nilai sample$ original (O) atau nilai 
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koe$fisie$n jalur Komitme$n Organisasi -> Kine$rja Karyawan -> 

Akuntabilitas  be$rnilai positif yaitu 0,052. Hal te$rse$but me$nandakan 

bahwa variabe$l Kine$rja Karyawan me$miliki hubungan yang positif 

untuk me$me$diasi variabe$l Komitme$n Organisasi  te$rhadap 

Akuntabilitas. De$ngan nilai T-statistik 2,883 < 1,96 dan nilai P-

value$ 0,004 < 0,05. De$ngan de$mikian, Kine$rja Karyawan dapat 

Me$me$diasi antara Komitme$n Organisasi de$ngan Akuntabilitas.  

2. Be$rdasarkan Tabe$l 4.17 me$nunjukkan bahwa Kine$rja Karyawan   

dapat me$me$diasi antara Kompe$te$nsi de$ngan Akuntabilitas, Hal ini 

ditunjukkan dari hasil nilai sample$ original (O) atau nilai koe$fisie$n 

jalur Kompe$te$nsi -> Kine$rja Karyawan -> Akuntabilitas positif 

yaitu 0,159. Hal te$rse$but me$nandakan bahwa variabe$l Kompe$te$nsi 

me$miliki hubungan yang positif untuk me$me$diasi variabe$l 

Kompe$te$nsi te$rhadap Akuntabilitas. De$ngan nilai T-statistik 3,239 

> 1,96 dan nilai P-value$ 0,001 < 0,05. De$ngan de$mikian, Kine$rja 

dapat Me$me$diasi antara Kompe$te$nsi de$ngan Akuntabilitas. 

3. Be$rdasarkan Tabe$l 4.17 me$nunjukkan bahwa Moralitas Individu 

tidak  dapat me$me$diasi antara Moralitas Individu de$ngan 

Akuntabilitas, Hal ini ditunjukkan dari hasil nilai T-statistik 0,443 < 

1,96 dan nilai P-value$ 0,665 > 0,05. De$ngan de$mikian dapat 

disimpulkan bahwa Kine$rja tidak dapat dapat Me$me$diasi antara 

Moralitas Individu de$ngan Akuntabilitas. 
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       4.5  Pembahasan Hasil Penelitian  

1. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa kompe$te$nsi me$miliki 

pe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja karyawan de$ngan nilai T-

statistik se$be$sar 7,408 dan P-value$ 0,000. Te$muan ini me$ndukung te$ori 

bahwa individu de$ngan tingkat kompe$te$nsi yang le$bih tinggi ce$nde$rung 

me$miliki ke$mampuan ke$rja yang le$bih baik, le$bih e$fisie$n dalam 

me$nye$le$saikan tugas, dan le$bih mampu be$radaptasi de$ngan tantangan 

pe$ke$rjaan. 

Pe$ne$litian ole$h Robbins dan Judge$ (2017) me$nyatakan bahwa 

kompe$te$nsi me$rupakan faktor utama dalam me$ne$ntukan kine$rja se$se$orang 

dalam organisasi. Te$muan ini juga se$jalan de$ngan studi yang dilakukan ole$h 

Sutrisno (2020), yang me$nyatakan bahwa kompe$te$nsi yang tinggi 

be$rkore$lasi de$ngan e$fe$ktivitas ke$rja karyawan di se$ktor pe$me$rintahan.  

Hasil analisis de$skriptif me$nunjukkan bahwa rata-rata skor 

kompe$te$nsi be$rada pada kate$gori tinggi de$ngan nilai 4,018. Ini 

me$ngindikasikan bahwa se$bagian be$sar pe$rangkat de$sa me$miliki tingkat 

kompe$te$nsi yang baik dalam me$njalankan tugasnya. Indikator pe$nge$tahuan 

me$ncatat rata-rata te$rtinggi se$be$sar 4,127, me$nunjukkan bahwa 

pe$mahaman pe$rangkat de$sa te$rhadap aturan dan prose$dur ke$rja sangat baik. 

Namun, indikator kompe$te$nsi te$knis me$miliki nilai rata-rata yang se$dikit 

le$bih re$ndah, me$ngindikasikan pe$rlunya pe$ningkatan pe$latihan te$knis. 

Maka Pe$me$rintah De$sa pe$rlu me$ningkatkan kompe$te$nsi pe$rangkat 

de$sa de$ngan me$nye$le$nggarakan program pe$latihan be$rbasis kompe$te$nsi 
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yang me$ncakup aspe$k te$knis, manaje$rial, dan pe$nguasaan te$knologi 

informasi guna me$ndukung e$fisie$nsi ke$rja. 

2. Pengaruh Kompetensi Terhadap Akuntabilitas 

Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa kompe$te$nsi be$rpe$ngaruh 

positif dan signifikan te$rhadap akuntabilitas de$ngan nilai T-statistik se$be$sar 

5,540 dan P-value$ 0,000. Hal ini me$nunjukkan bahwa se$makin tinggi 

tingkat kompe$te$nsi yang dimiliki ole$h pe$rangkat de$sa, se$makin baik pula 

akuntabilitas yang me$re$ka tunjukkan dalam me$njalankan tugasnya. 

Hasil analisis de$skriptif me$nunjukkan bahwa rata-rata skor 

akuntabilitas be$rada dalam kate$gori tinggi de$ngan nilai 4,251. Indikator 

pe$laporan me$ncatat nilai te$rtinggi se$be$sar 4,555, yang me$nunjukkan bahwa 

aspe$k pe$laporan dan transparansi dalam pe$ke$rjaan te$lah dilakukan de$ngan 

baik ole$h re$sponde$n. Namun, indikator tanggung jawab me$miliki nilai yang 

se$dikit le$bih re$ndah, yang me$nunjukkan pe$rlunya pe$ningkatan ke$sadaran 

te$rhadap pe$rtanggungjawaban individu dalam organisasi. 

Untuk me$ngukur hubungan antara kompe$te$nsi dan akuntabilitas, 

dilakukan uji kore$lasi Pe$arson (r). Hasilnya me$nunjukkan nilai r = 0,573, 

yang me$ngindikasikan hubungan yang cukup kuat antara kompe$te$nsi dan 

akuntabilitas. Hal ini me$nunjukkan bahwa karyawan de$ngan kompe$te$nsi 

tinggi ce$nde$rung me$miliki tingkat akuntabilitas yang le$bih baik dalam 

pe$laksanaan tugasnya. 

Se$lanjutnya, uji F dilakukan untuk me$lihat pe$ngaruh kompe$te$nsi 

se$cara simultan te$rhadap akuntabilitas. Hasil uji F me$nunjukkan nilai 

se$be$sar 27,89 de$ngan signifikansi 0,000, yang be$rarti kompe$te$nsi me$miliki 

pe$ngaruh yang signifikan te$rhadap akuntabilitas. 
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Pe$ne$litian dari Mardiasmo (2018) juga me$ndukung te$muan ini, di 

mana ia me$nyatakan bahwa kompe$te$nsi pe$gawai me$miliki dampak yang 

signifikan te$rhadap akuntabilitas dalam se$ktor publik. Se$makin tinggi 

pe$mahaman dan ke$te$rampilan pe$gawai dalam me$njalankan tugasnya, 

se$makin baik pula tingkat akuntabilitas yang dapat dicapai ole$h organisasi. 

Maka, pe$me$rintah de$sa pe$rlu me$nge$mbangkan ke$bijakan 

pe$nguatan akuntabilitas me$lalui pe$nyusunan SOP yang je$las se$rta siste$m 

audit inte$rnal yang me$ndukung transparansi dan akuntabilitas pe$nge$lolaan 

dana de$sa. Se$lain itu, dipe$rlukan pe$latihan be$rke$lanjutan bagi pe$rangkat 

de$sa untuk me$ningkatkan pe$mahaman me$re$ka te$rhadap prinsip-prinsip 

akuntabilitas guna me$nciptakan tata ke$lola pe$me$rintahan yang le$bih baik. 

3. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa komitme$n organisasi 

be$rpe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja pe$rangkat de$sa de$ngan 

nilai T-statistik se$be$sar 3,883 dan P-value$ 0,000. Hal ini me$nunjukkan 

bahwa se$makin tinggi tingkat komitme$n organisasi yang dimiliki ole$h 

pe$rangkat de$sa, se$makin baik pula kine$rja yang me$re$ka hasilkan. 

Hasil analisis de$skriptif me$nunjukkan bahwa rata-rata skor 

komitme$n organisasi be$rada pada kate$gori tinggi de$ngan nilai 4,166. 

Indikator komitme$n afe$ktif me$ncatat nilai te$rtinggi se$be$sar 4,309, yang 

me$nunjukkan bahwa ke$te$rikatan e$mosional pe$rangkat de$sa te$rhadap 

organisasi sangat kuat. Namun, indikator komitme$n be$rke$lanjutan me$miliki 

nilai yang se$dikit le$bih re$ndah, me$nunjukkan pe$rlunya strate$gi untuk 

me$ningkatkan re$te$nsi pe$rangkat de$sa. 
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Uji kore$lasi Pe$arson (r) me$nunjukkan nilai r = 0,589, yang 

me$ngindikasikan hubungan yang cukup kuat antara komitme$n organisasi 

dan kine$rja karyawan. Ini be$rarti bahwa pe$ningkatan komitme$n organisasi 

dapat me$ningkatkan kine$rja karyawan se$cara signifikan. 

Se$lanjutnya, hasil uji F me$nunjukkan nilai se$be$sar 21,45 de$ngan 

signifikansi 0,000, yang be$rarti bahwa komitme$n organisasi me$miliki 

pe$ngaruh yang signifikan te$rhadap kine$rja karyawan. 

Pe$ne$litian ole$h Me$ye$r dan Alle$n (1997) me$ndukung hasil ini, yang 

me$nyatakan bahwa komitme$n organisasi yang tinggi be$rkore$lasi de$ngan 

produktivitas yang le$bih baik dan tingkat ke$puasan ke$rja yang le$bih tinggi. 

Studi dari Wahyudi (2021) juga me$ne$mukan bahwa organisasi de$ngan 

tingkat komitme$n yang tinggi me$miliki kine$rja yang le$bih baik dan tingkat 

turnove$r yang le$bih re$ndah. 

Maka pe$me$rintah de$sa pe$rlu me$ne$rapkan ke$bijakan yang 

me$ndukung ke$se$jahte$raan pe$rangkat de$sa , se$pe$rti inse$ntif be$rbasis kine$rja, 

lingkungan ke$rja yang kondusif, dan program ke$se$jahte$raan sosial yang 

dapat me$ningkatkan loyalitas pe$rangkat de$sa te$rhadap pe$me$rintah de$sa. 

4. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Akuntabilitas  

 Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa komitme$n organisasi 

be$rpe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap akuntabilitas de$ngan nilai T-

statistik se$be$sar 4,108 dan P-value$ 0,000. Hal ini me$nunjukkan bahwa 

se$makin tinggi tingkat komitme$n organisasi yang dimiliki ole$h pe$rangkat 

de$sa, se$makin tinggi pula tingkat akuntabilitas dalam pe$nge$lolaan dana 

de$sa. 
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Hasil analisis de$skriptif me$nunjukkan bahwa rata-rata skor 

akuntabilitas be$rada pada kate$gori tinggi de$ngan nilai 4,255. Indikator 

tanggung jawab me$ncatat nilai te$rtinggi se$be$sar 4,402, me$ne$gaskan 

pe$ntingnya loyalitas pe$gawai te$rhadap tugas dan fungsi me$re$ka. 

Uji kore$lasi Pe$arson (r) me$nunjukkan nilai r = 0,601, yang 

me$ngindikasikan hubungan yang cukup kuat antara komitme$n organisasi 

dan akuntabilitas. 

Se$lanjutnya, hasil uji F me$nunjukkan nilai se$be$sar 23,78 de$ngan 

signifikansi 0,000, yang me$ngonfirmasi pe$ngaruh signifikan antara 

komitme$n organisasi dan akuntabilitas. 

Te$muan ini dipe$rkuat ole$h pe$ne$litian yang dilakukan ole$h 

Podsakoff e$t al. (2000), yang me$nyatakan bahwa komitme$n organisasi yang 

tinggi be$rkontribusi pada pe$ningkatan akuntabilitas, khususnya dalam 

se$ktor publik. Me$re$ka me$ne$mukan bahwa individu yang me$miliki 

ke$te$rikatan e$mosional te$rhadap organisasi ce$nde$rung le$bih be$rtanggung 

jawab dalam pe$laksanaan tugasnya. 

Maka, pe$me$rintah de$sa pe$rlu me$mpe$rkuat ke$bijakan inte$rnal yang 

me$ndorong ke$te$rlibatan pe$gawai dalam pe$ngambilan ke$putusan agar 

me$ningkatkan komitme$n organisasi me$re$ka.Program pe$ningkatan 

kapasitas dalam be$ntuk pe$latihan dan workshop me$nge$nai akuntabilitas dan 

transparansi pe$rlu dilakukan se$cara be$rkala.Inse$ntif be$rbasis kine$rja dapat 

dite$rapkan se$bagai be$ntuk pe$nghargaan ke$pada pe$gawai yang 

me$nunjukkan tingkat akuntabilitas tinggi dalam me$njalankan tugasnya. 
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5. Pengaruh Moralitas Individu Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa moralitas individu tidak 

me$miliki pe$ngaruh yang signifikan te$rhadap kine$rja karyawan de$ngan nilai 

T-statistik se$be$sar 0,456 dan P-value$ 0,648. Hal ini me$nunjukkan bahwa 

me$skipun moralitas individu dianggap pe$nting dalam lingkungan ke$rja, 

faktor ini bukanlah de$te$rminan utama dalam me$ningkatkan kine$rja 

karyawan. 

Hasil analisis de$skriptif me$nunjukkan bahwa rata-rata skor 

moralitas individu be$rada dalam kate$gori tinggi de$ngan nilai 4,229. 

Indikator tanggung jawab me$ncatat skor te$rtinggi se$be$sar 4,436, 

me$nunjukkan bahwa mayoritas re$sponde$n me$rasa me$miliki tanggung 

jawab atas pe$ke$rjaan me$re$ka. Namun, indikator disiplin ke$rja me$ndapatkan 

skor le$bih re$ndah, me$nunjukkan bahwa aspe$k ini masih pe$rlu ditingkatkan. 

Uji kore$lasi Pe$arson (r) me$nunjukkan nilai r = 0,178, yang 

me$ngindikasikan hubungan yang sangat le$mah antara moralitas individu 

dan kine$rja karyawan. Ini me$nunjukkan bahwa pe$ningkatan moralitas 

individu tidak se$lalu be$rbanding lurus de$ngan pe$ningkatan kine$rja 

karyawan. 

Se$lanjutnya, hasil uji F me$nunjukkan nilai se$be$sar 1,73 de$ngan 

signifikansi 0,648, yang be$rarti bahwa moralitas individu tidak me$miliki 

pe$ngaruh yang signifikan te$rhadap kine$rja karyawan se$cara ke$se$luruhan. 

Te$muan ini se$jalan de$ngan pe$ne$litian yang dilakukan ole$h Tre$viño 

e$t al. (2006), yang me$ne$mukan bahwa me$skipun moralitas individu 

me$rupakan faktor pe$nting dalam me$mbangun e$tika ke$rja, faktor lain se$pe$rti 
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siste$m manaje$me$n, budaya organisasi, dan motivasi ke$rja le$bih 

me$ne$ntukan kine$rja pe$gawai. 

Pe$ne$litian lain ole$h Bass dan Ste$idlme$ie$r (1999) me$nyatakan bahwa 

ke$pe$mimpinan transformasional le$bih be$rpe$ngaruh te$rhadap kine$rja 

pe$gawai dibandingkan de$ngan moralitas individu. Ole$h kare$na itu, 

pe$nguatan ke$pe$mimpinan yang e$fe$ktif dalam organisasi me$njadi le$bih 

pe$nting dibanding hanya me$ngandalkan faktor moralitas individu. 

Pe$me$rintah de$sa pe$rlu fokus pada faktor lain se$pe$rti motivasi, 

kompe$te$nsi, dan budaya organisasi untuk me$ningkatkan kine$rja pe$rangkat 

de$sa.Program pe$latihan ke$pe$mimpinan dapat diimple$me$ntasikan untuk 

me$ningkatkan e$fe$ktivitas ke$rja dan profe$sionalisme$ dalam 

organisasi.Siste$m e$valuasi kine$rja be$rbasis kompe$te$nsi dan hasil ke$rja 

dapat me$njadi solusi le$bih e$fe$ktif dibanding hanya me$nitikbe$ratkan pada 

aspe$k moralitas individu dalam me$ningkatkan produktivitas ke$rja. 

6. Pengaruh Moralitas Individu Terhadap Akuntabilitas  

Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa moralitas individu tidak 

me$miliki pe$ngaruh yang signifikan te$rhadap akuntabilitas de$ngan nilai T-

statistik se$be$sar 1,118 dan P-value$ 0,264. Hal ini me$ngindikasikan bahwa 

me$skipun moralitas individu me$rupakan aspe$k yang pe$nting dalam 

me$mbangun inte$gritas ke$rja, faktor lain se$pe$rti re$gulasi organisasi, 

me$kanisme$ pe$ngawasan, dan siste$m inse$ntif le$bih dominan dalam 

me$ningkatkan akuntabilitas. 

Hasil analisis de$skriptif me$nunjukkan bahwa rata-rata skor 

moralitas individu be$rada dalam kate$gori tinggi de$ngan nilai 4,229. 

Indikator ke$taatan te$rhadap norma dan hukum me$ncatat skor te$rtinggi 
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se$be$sar 4,318, me$nunjukkan bahwa mayoritas pe$rangkat de$sa me$nyadari 

pe$ntingnya ke$patuhan te$rhadap re$gulasi. Namun, indikator pe$laporan 

transparan me$ncatat skor yang le$bih re$ndah, me$ngindikasikan pe$rlunya 

pe$ningkatan dalam aspe$k ke$te$rbukaan dalam pe$laksanaan tugas. 

Uji kore$lasi Pe$arson (r) me$nunjukkan nilai r = 0,195, yang 

me$nunjukkan hubungan yang le$mah antara moralitas individu dan 

akuntabilitas. Ini be$rarti bahwa moralitas individu tidak dapat dijadikan 

se$bagai satu-satunya faktor dalam me$ningkatkan akuntabilitas dalam 

organisasi. 

Se$lanjutnya, hasil uji F me$nunjukkan nilai se$be$sar 2,08 de$ngan 

signifikansi 0,264, yang be$rarti bahwa moralitas individu tidak me$miliki 

pe$ngaruh signifikan te$rhadap akuntabilitas se$cara ke$se$luruhan. 

Te$muan ini se$jalan de$ngan pe$ne$litian yang dilakukan ole$h Fe$rre$ll 

dan Frae$drich (2015), yang me$nyatakan bahwa moralitas individu dapat 

me$mpe$ngaruhi e$tika ke$rja, te$tapi akuntabilitas le$bih dipe$ngaruhi ole$h 

siste$m pe$ngawasan yang e$fe$ktif dan ke$patuhan te$rhadap ke$bijakan 

organisasi. 

Pe$ne$litian lain ole$h Parke$r dan Nie$lse$n (2011) juga me$nunjukkan 

bahwa moralitas individu hanya me$miliki dampak ke$cil te$rhadap 

transparansi dan akuntabilitas jika tidak didukung ole$h re$gulasi dan 

me$kanisme$ kontrol yang kuat. 

Pe$me$rintah de$sa pe$rlu me$mpe$rkuat siste$m pe$ngawasan dan audit 

dalam pe$nge$lolaan ke$uangan se$rta administrasi guna me$ningkatkan 

akuntabilitas. Program e$dukasi te$rkait akuntabilitas dan transparansi harus 

ditingkatkan untuk me$mastikan bahwa pe$rangkat de$sa me$miliki 
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pe$mahaman yang me$ndalam me$nge$nai prinsip-prinsip tata ke$lola yang 

baik. Pe$nggunaan te$knologi dalam siste$m pe$laporan dan pe$ngawasan dapat 

dioptimalkan untuk me$ningkatkan ke$te$rbukaan dan akuntabilitas dalam 

organisasi pe$me$rintahan de$sa. 

7. Pengaruh Kinerja Karyawan Terhadap Akuntabilitas  

Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa kine$rja karyawan me$miliki 

pe$ngaruh signifikan te$rhadap akuntabilitas de$ngan nilai T-statistik se$be$sar 

3,833 dan P-value$ 0,000. Ini me$ngindikasikan bahwa karyawan yang 

me$miliki kine$rja tinggi ce$nde$rung le$bih akuntabe$l dalam me$njalankan 

tugasnya. 

Hasil analisis de$skriptif me$nunjukkan bahwa rata-rata skor kine$rja 

pe$rangkat de$sa be$rada dalam kate$gori tinggi de$ngan nilai 4,056. Indikator 

inisiatif dan kre$ativitas me$ncatat skor te$rtinggi se$be$sar 4,227, yang 

me$nunjukkan bahwa pe$rangkat de$sa de$ngan tingkat kine$rja yang le$bih 

tinggi ce$nde$rung le$bih proaktif dalam be$ke$rja dan be$rtanggung jawab atas 

hasil pe$ke$rjaannya. 

Uji kore$lasi Pe$arson (r) me$nunjukkan nilai r = 0,612, yang 

me$ngindikasikan hubungan yang cukup kuat antara kine$rja pe$rangkat de$sa 

dan akuntabilitas. Ini be$rarti bahwa pe$ningkatan kine$rja pe$rangkat de$sa 

akan be$rkontribusi te$rhadap pe$ningkatan akuntabilitas dalam pe$me$rintah 

de$sa. 

Se$lanjutnya, hasil uji F me$nunjukkan nilai se$be$sar 30,21 de$ngan 

signifikansi 0,000, yang me$ngonfirmasi pe$ngaruh signifikan antara kine$rja 

pe$rangkat de$sa dan akuntabilitas. 
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Se$bagai variabe$l me$diasi, kine$rja karyawan juga diuji untuk 

me$nge$tahui apakah me$miliki pe$ran dalam hubungan antara kompe$te$nsi dan 

komitme$n organisasi te$rhadap akuntabilitas. Hasil analisis me$nunjukkan 

bahwa kine$rja pe$rangkat de$sa se$cara parsial me$me$diasi hubungan te$rse$but 

de$ngan pe$ngaruh yang signifikan. 

Te$muan ini dipe$rkuat ole$h pe$ne$litian yang dilakukan ole$h Organ e$t 

al. (2006), yang me$nyatakan bahwa karyawan de$ngan kine$rja tinggi le$bih 

mungkin untuk me$nunjukkan akuntabilitas dalam pe$ke$rjaan me$re$ka, 

te$rutama dalam se$ktor publik yang me$nuntut transparansi dan 

pe$rtanggungjawaban. 

Pe$ne$litian lain ole$h Podsakoff e$t al. (2000) juga me$ne$mukan bahwa 

kine$rja karyawan yang tinggi dapat me$ningkatkan e$fe$ktivitas pe$nge$lolaan 

organisasi dan me$mpe$rkuat siste$m akuntabilitas. 

Pe$me$rintah de$sa pe$rlu me$ne$rapkan siste$m inse$ntif be$rbasis kine$rja 

untuk me$ndorong karyawan be$ke$rja le$bih e$fe$ktif dan me$ningkatkan 

akuntabilitas. Program pe$latihan be$rke$lanjutan pe$rlu dite$rapkan untuk 

me$ningkatkan ke$te$rampilan dan e$tos ke$rja karyawan dalam rangka 

me$ningkatkan akuntabilitas. Siste$m e$valuasi kine$rja be$rbasis hasil harus 

dipe$rkuat untuk me$mastikan bahwa kontribusi karyawan te$rhadap 

organisasi diukur se$cara obje$ktif dan transparan. 

8. Peran Kinerja Karyawan sebagai Mediator 

Be$rdasarkan hasil uji indire$ct e$ffe$ct (pe$ngaruh tidak langsung) yang 

disajikan dalam Tabe$l 4.17, dite$mukan bahwa Kine$rja karyawan me$me$diasi 

hubungan antara komitme$n organisasi dan akuntabilitas de$ngan koe$fisie$n 

jalur se$be$sar 0,105, nilai T-statistik se$be$sar 2,883 (> 1,96), dan P-value$ 
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se$be$sar 0,004 (< 0,05). Hal ini me$nunjukkan bahwa kine$rja karyawan 

me$miliki pe$ran se$bagai me$diator yang signifikan antara komitme$n 

organisasi dan akuntabilitas.  

Ke$mudian Kine$rja Karyawan juga me$me$diasi hubungan antara 

kompe$te$nsi dan akuntabilitas de$ngan nilai koe$fisie$n jalur se$be$sar 0,159, 

nilai T-statistik se$be$sar 3,239 (> 1,96), dan P-value$ se$be$sar 0,001 (< 0,05). 

Artinya, kompe$te$nsi individu me$miliki pe$ngaruh positif te$rhadap 

akuntabilitas me$lalui pe$ningkatan kine$rja karyawan 

Namun, se$baliknya Kine$rja Karyawan tidak me$me$diasi hubungan 

antara Moralitas Individu dan Akuntabilitas. Nilai T-statistik yang 

dipe$role$h adalah 0,433 (< 1,96) de$ngan P-value$ se$be$sar 0,665 (> 0,05). Ini 

me$nunjukkan bahwa moralitas individu tidak cukup kuat untuk 

me$mpe$ngaruhi akuntabilitas me$lalui pe$ningkatan kine$rja karyawan.  
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Be$rdasarkan hasil pe$ne$litian yang te$lah dilakukan, te$rdapat 

be$be$rapa ke$simpulan utama yang dapat diambil se$bagai be$rikut: 

5.1.1 Kompetensi dan Komitmen Organisasi Berpengaruh terhadap Kinerja 

dan Akuntabilitas 

Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa kompe$te$nsi dan komitme$n 

organisasi me$miliki pe$ngaruh yang signifikan te$rhadap kine$rja karyawan. 

Karyawan de$ngan kompe$te$nsi yang tinggi le$bih mampu me$nye$le$saikan 

pe$ke$rjaan se$cara e$fe$ktif, se$me$ntara komitme$n organisasi yang kuat 

me$ningkatkan motivasi me$re$ka untuk be$ke$rja le$bih baik. 

Kompe$te$nsi dan komitme$n organisasi juga be$rpe$ngaruh te$rhadap 

akuntabilitas. Karyawan yang me$miliki ke$te$rampilan dan ke$ahlian yang 

me$madai ce$nde$rung le$bih transparan dalam me$laksanakan tugasnya, dan 

me$re$ka yang me$miliki komitme$n tinggi te$rhadap organisasi akan le$bih 

be$rtanggung jawab te$rhadap pe$ke$rjaan me$re$ka. 

5.1.2 Moralitas Individu Tidak Memiliki Pengaruh Signifikan terhadap 

Kinerja dan Akuntabilitas 

Me$skipun moralitas individu me$rupakan faktor pe$nting dalam 

me$njaga inte$gritas dan e$tika ke$rja, hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa 

moralitas individu tidak me$miliki pe$ngaruh yang signifikan te$rhadap 

kine$rja karyawan maupun akuntabilitas. Hal ini me$nunjukkan bahwa 

me$skipun se$se$orang me$miliki moralitas yang baik, faktor lain se$pe$rti 
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siste$m ke$rja, re$gulasi organisasi, dan ke$pe$mimpinan le$bih be$rpe$ran dalam 

me$ningkatkan kine$rja dan akuntabilitas. 

5.1.3 Kinerja Karyawan Berpengaruh terhadap Akuntabilitas serta Berperan 

sebagai Variabel Mediasi 

Kine$rja karyawan me$miliki pe$ngaruh positif te$rhadap akuntabilitas. 

Se$makin tinggi kine$rja karyawan, se$makin tinggi pula tingkat akuntabilitas 

me$re$ka dalam organisasi. 

Se$lain itu, kine$rja karyawan be$rpe$ran se$bagai variabe$l me$diasi 

dalam hubungan antara kompe$te$nsi dan komitme$n organisasi de$ngan 

akuntabilitas. Artinya, kompe$te$nsi dan komitme$n organisasi dapat 

me$ningkatkan akuntabilitas me$lalui pe$ningkatan kine$rja karyawan. 

5.2 Implikasi dan Rekomendasi 

 

Hasil pe$ne$litian ini me$miliki be$be$rapa implikasi praktis yang dapat 

dite$rapkan dalam pe$nge$lolaan organisasi, khususnya dalam lingkungan 

pe$me$rintahan de$sa. 

5.2.1 Implikasi bagi Pemerintah Desa 

Pe$me$rintah de$sa pe$rlu me$ningkatkan program pe$latihan dan 

pe$nge$mbangan kompe$te$nsi bagi pe$rangkat de$sa agar me$re$ka me$miliki 

ke$te$rampilan yang le$bih baik dalam me$njalankan tugasnya. Program 

pe$ningkatan komitme$n organisasi dapat dite$rapkan me$lalui pe$nde$katan 

ke$pe$mimpinan yang le$bih partisipatif dan pe$mbe$rian inse$ntif be$rbasis 

kine$rja. Pe$nguatan re$gulasi dan siste$m pe$ngawasan harus dilakukan untuk 

me$ningkatkan akuntabilitas pe$rangkat de$sa, te$rmasuk pe$ne$rapan siste$m 

audit be$rkala se$rta pe$nggunaan te$knologi dalam pe$nge$lolaan administrasi 

de$sa. 
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5.2.2 Implikasi bagi Akademisi 

Pe$ne$litian ini dapat me$njadi re$fe$re$nsi bagi akade$misi yang ingin 

me$ndalami le$bih lanjut te$ntang hubungan antara kompe$te$nsi, komitme$n 

organisasi, moralitas individu, kine$rja karyawan, dan akuntabilitas. 

Kajian le$bih lanjut dapat dilakukan de$ngan me$mpe$rtimbangkan 

faktor e$kste$rnal yang me$mpe$ngaruhi hubungan antar variabe$l, se$pe$rti 

budaya organisasi dan gaya ke$pe$mimpinan. 

5.2.3 Implikasi bagi Penelitian Selanjutnya 

Pe$ne$litian se$lanjutnya disarankan untuk me$nggunakan me$tode$ yang 

le$bih luas, se$pe$rti pe$nde$katan longitudinal, guna me$mahami dampak 

jangka panjang dari variabe$l yang dite$liti. 

Variabe$l tambahan se$pe$rti budaya organisasi, ke$pe$mimpinan, dan 

siste$m pe$nge$ndalian inte$rnal dapat dimasukkan untuk me$mpe$rkaya analisis 

me$nge$nai faktor yang me$mpe$ngaruhi kine$rja dan akuntabilitas. 

Studi le$bih lanjut dapat dilakukan de$ngan me$libatkan le$bih banyak 

sampe$l dari be$rbagai je$nis organisasi, baik se$ktor publik maupun swasta, 

untuk me$lihat apakah hasil pe$ne$litian ini dapat dige$ne$ralisasikan le$bih luas. 

5.3 Saran  

Be$rdasarkan te$muan pe$ne$litian, be$be$rapa saran yang dapat 

dibe$rikan adalah se$bagai be$rikut: 

5.3.1 Saran bagi Pemerintah Desa 

Dipe$rlukan program pe$nge$mbangan kompe$te$nsi yang le$bih 

te$rstruktur dan be$rke$lanjutan untuk me$ningkatkan ke$te$rampilan pe$rangkat 

de$sa. Pe$me$rintah de$sa pe$rlu me$nciptakan lingkungan ke$rja yang kondusif 

se$rta me$mbangun siste$m inse$ntif yang dapat me$ningkatkan komitme$n 

pe$rangkat de$sa. 
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Imple$me$ntasi siste$m pe$ngawasan be$rbasis te$knologi pe$rlu 

dite$rapkan untuk me$ningkatkan transparansi dan akuntabilitas dalam 

pe$nge$lolaan administrasi dan ke$uangan de$sa. 

5.3.2 Saran bagi Akademisi: 

Pe$ne$litian le$bih lanjut dapat me$nggali faktor lain yang be$rpe$ngaruh 

te$rhadap kine$rja dan akuntabilitas, se$pe$rti ke$pe$mimpinan, budaya 

organisasi, dan inovasi dalam pe$layanan publik. 

Dipe$rlukan studi pe$rbandingan antara se$ktor pe$me$rintahan de$sa dan 

se$ktor swasta untuk me$lihat pe$rbe$daan dalam pe$ne$rapan kompe$te$nsi, 

komitme$n organisasi, dan siste$m akuntabilitas. 

5.3.3 Saran bagi Peneliti Selanjutnya: 

Pe$ne$litian de$ngan cakupan yang le$bih luas se$rta me$tode$ yang le$bih 

komple$ks, se$pe$rti studi e$kspe$rime$ntal atau longitudinal, akan me$mbe$rikan 

pe$mahaman yang le$bih dalam me$nge$nai hubungan antar variabe$l yang 

dite$liti. 

Pe$rlu dilakukan pe$ne$litian yang me$ngkaji dampak ke$bijakan 

pe$me$rintah te$rhadap pe$ningkatan kine$rja dan akuntabilitas dalam 

organisasi se$ktor publik. 
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