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Abstract: Kinerja karyawan sangat penting bagi
pencapaian tujuan perusahaan, mencakup kualitas
dan kuantitas hasil kerja individu atau kelompok
sesuai standar yang ditetapkan. Penelitian ini
berfokus pada pengaruh Adversity Quotient terhadap
kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) di berbagai
Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Kabupaten
Sorong, dengan menggunakan teknik simple random
sampling. Uji yang dilakukan meliputi uji validitas,
reliabilitas, outlier, Independent Sample T-Test, dan
chi-square. Hasil penelitian menunjukkan adanya
hubungan signifikan antara Adversity Quotient dan
kinerja karyawan. Namun, hipotesis bahwa terdapat
perbedaan kinerja berdasarkan jenis kelamin ditolak,
karena uji statistik menghasilkan nilai Asymp. Sig
sebesar 0,111, yang melebihi batas signifikan 0,05.
Ini menunjukkan tidak ada perbedaan signifikan
antara kinerja ASN laki-laki dan perempuan di
Kabupaten Sorong. Kesimpulannya, meskipun
Adversity Quotient berpengaruh pada kinerja
karyawan, kinerja ASN laki-laki dan perempuan di
OPD menunjukkan kesetaraan. Kedua kelompok
memiliki kinerja yang sama baik, mencerminkan
tidak adanya bias gender dalam kontribusi mereka
terhadap organisasi. Penelitian ini menegaskan
pentingnya fokus pada pengembangan Adversity
Quotient tanpa memandang jenis kelamin.

Keywords: Adversity Quotient
dan Kinerja Karyawan, Jenis
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PENDAHULUAN
Perusahaan untuk mencapai tujuannya tidak terlepas dari kinerja karyawan. Kinerja

merupakan bentuk proses pelaksanaan suatu pekerjaan yang dikerjakan sampai bagaimana
melaksanakan pekerjaan hingga terbentuknya hasil yang sudah diperoleh dari proses-proses
(Wibowo, 2013). Kinerja karyawan juga bisa dapat dilihat dari suatu hasil kerja yang dicapai oleh
seorang karyawan atas apa yang telah dikerjakan sesuai dengan standar dan kriteria yang telah
ditetapkan standar dan dipandang sebagai kualitas dan kuantitas hasil kerja individu atau
sekelompok orang di dalam perusahaan (Torang, 2013). Selain itu kinerja mempunyai peranan
langsung dalam kegiatan sebuah organisasi atau perusahaan, ketika karyawan menghasilkan
kinerja yang baik maka mereka dianggap berkontribusi besar bagi perusahaan (Setiyadi, 2016).
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Kinerja juga memiliki dampak bagi perusahaan tempat karyawan tersebut bekerja (Robbins,
2006) menyatakan dampak dari kinerja karyawan yang pertama adalah organisasi akan
berkembang dengan pesat, yang kedua adalah organisasi akan memperoleh target yang telah
direncanakan dengan tepat sasaran, yang ketiga yaitu bisa mengurangi resiko-resiko yang akan
terjadi dalam organisasi, yang keempat adalah karyawan dalam organisasi tersebut akan semakin
solid dan kompak karena bekerja dengan sungguh-sungguh untuk mencapai target yang telah
ditetapkan oleh organisasi. Selanjutnya adalah perusahaan dimata publik menjadi baik dan
disegani oleh pesaing-pesaing dalam usaha yang sejenis.

Dari pemaparan diatas selanjutnya Robbins (2006) menyatakan bahwa jika individu
tersebut melakukan kinerja dengan baik, secara tidak langsung kebiasaan tersebut dapat
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk penunjang perusaan yang ditempati. Dari penelitian
lain menyatakan bahwa kinerja karyawan yang maksimal dapat membantu tercapainya tujuan
perusahaan secara efektif dan efisien (Paramita, Lengkong&Sendow,2016).

Selain itu juga ada beberapa faktor dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut
Simanjuntak (2005) kinerja dipengaruhi yang pertama yaitu, kualitas dan kemampuan pegawai,
yang kedua adalah sarana pendukung dan yang terahir adalah sarana dan prasarana. Selanjutnya
menurut Sedarmayanti (2017) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja terdiri dari 11 faktor
antara lain yang 1) adalah sikap dan mental (motivasi kerja, disiplin kerja, dan etika kerja) 2)
adalah pendidikan 3) adalah keterampilan 4) adalah manajemen kepemimpinan 5) adalah tingkat
penghasilan 6) adalah gaji dan kesehatan ada jaminan sosial 8) Iklim kerja 9) ada sarana dan
prasarana 10) ada teknologi 11) kesempatan berprestasi.

Terlepas dari pemaparan diatas terdapat beberapa faktor yang yang mempengaruhi kinerja
karyawan yaitu dukungan organisasi dan faktor individu. Dalam dukungan organisasi yang
pertama dijelaskan yaitu beban kerja. Menpa (1997) mengemukakan bahwa beban kerja adalah
sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu organisasi dalam jangka waktu tertentu.
Koesomowidjojo (2017) mengemukakan bahwa beban kerja merupakan segala bentuk pekerjaan
yang diberikan kepada sumber daya manusia untuk diselesaikan dalam kurun waktu tertentu.

Hal lain adalah lingkungan kerja, dalam hal ini Robbins (2002) menyimpulkan bahwa
lingkungan kerja merupakan sesuatu yang bisa mempengaruhi kinerja sebuah organisasi. Adapun
yang dipaparkan oleh (Wursanto 2009), bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang
menyangkut segi fisik dan segi psikis yang secara langsung maupun tidak langsung akan
berpengaruh terhadap pegawai.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Raziq & Maulabakhsh (2015), menyatakan bahwa
lingkungan kerja yang baik salah satunya dapat meningkatkan produksi dan kinerja karyawan
dimana pada produksi dan kinerja karyawan pada akhirnya akan meningkatkan efektifitas
organisasi. Pemaparan lain yang dilakukan Edi (2016) karyawan akan merasakan nyaman
terhadap suasana kerjanya apabila perusahaan dapat memenuhi faktor-faktor seperti, faktor
psikologis, faktor sosial, faktor fisik, dan faktor finansial bagi karyawan dengan baik.

Penelitian lain menjelaskan bahwa hubungan kerja juga selain itu dipengaruhi oleh kinerja
(Hayward, 2005). Hubungan kerja yang baik antar karyawan juga perlu dipertahankan, sebab
hubungan kerja adalah sebagian dari yang mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu,
Nitisemito (2004) menjelaskan bahwa fasilitas kerja, juga mempengaruhi kinerja kerja
merupakan sebuah bentuk pelayanan terrhadap karyawan didalam menunjang kinerja. Hal ini
sejalan dengan yang dipaparkan oleh Preiser, (1995; Haynes, 2008). Bahwa fasilitas kerja yang
memadai dengan kondisi yang sesuai yang terpelihara dengan baik akan membantu kelancaran
proses kerja dalam suatu organisasi. Dan menyediakan fasilitas yang lengkap juga nantinya bisa
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dijadikan sebagai salah satu pendorong dalam kinerja.
Fakor kedua adalah faktor individu, dalam menjalankan hal ini ada banyak variabel yang

dapat mempengaruhi kinerja karyawan salah satunya adalah motivasi kerja. Siagian (2013) juga
menyatakan bahwa motivasi yang rendah tentunya dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Hal itu bisa disebabkan dari keinginan setiap karyawan untuk bekerja pada masa yang akan
datang, adanya keinginan untuk meningkatkan kompensasi yang dapat diterima, dan adanya
keinginan untuk mendapat penghargaan, pengakuan, pujian dan sebagainya. Selanjutnya dari hal
itu ada juga kinerja karyawan di pengaruhi beban kerja. Penelitian sebelumnya yang dilakukan
Suharti &Susanto (2014), menjelaskan bahwa jika beban kerja meningkat maka akan mengurangi
potensi kinerja karyawan, begitupun sebaliknya.

Jika dilihat dari faktor individu yang meliputi kemampuan dan keterampilan dalam
melakukan suatu pekerjaan, Stoltz (2000) menyatakan diantaranya dari banyaknya kekuatan yang
dimiliki oleh individu, salah satu diantaranya adalah seberapa jauh individu tersebut mampu
untuk bertahan dalam menghadapi kesulitan atau kemampuan individu untuk mengatasi kesulitan,
hal ini disebut adversity quotient. Selanjutnya dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Fitri
(2022) menyatakan bahwa adversity quotient berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai, maka dari itu adversity quotions sangat berpengaruh dalam kinerja karyawan.

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Maharani (2022) bahwa tidak ada pengaruh
signifikan adversity quotient terhadap kinerja karyawan. Alasan dari hasil penelitian yang
dilakukan bahwa dari nilai rata-rata pada variable Adversity Quotient tidak memenuhi standar
deviasi 8.50 dan akhirnya memiliki variasi kategori rendah.

Hal ini juga dapat dilihat dari jenis kelamin, menurut hasil penelitian Fisher (2011) yang
menyatakan bahwa perbedaan antara dua jenis kelamin dikaitkan dengan aktivitas hormon
individu. Seperti misalnya laki-laki yang dianggap memiliki kecenderungan pengendalian diri,
meneliti pilihan dengan cermat tanpa emosi, senang bersaing, sistematis dan analitis, logis dan
lugas Fisher. Sementara wanita kebanyakan bernegosiasi, memiliki cara berpikir dengan
menganalisis berbagai faktor, memanfaatkan kepekaan indera yang tinggi, sikap inisiatif, dan
dorongan untuk memberikan respon yang tepat terhadap kebutuhan orang lain, memberi, dan
selalu membantu orang lain (Levy&Loken, 2015).

Penelitian lain juga menjelaskan gender maskulin secara aktif mengendalikan respon
individu terhadap kesulitan (Aprilia, 2018) dengan kemampuan analitis yang lebih kuat, individu
dengan peran maskulin dapat memperjelas tanggung jawab. Selanjutnya menurut Hungu (2016)
jenis kelamin memiliki perbedaan antara perempuan dengan laki-laki secara biologis sejak
seorang itu dilahirkan. Seperti pada fakta lapangan yang sering kita temui saat ini, banyak sekali
tenaga kerja bagian lapangan pada umumnya didominasi oleh laki-laki, sedangkan pada bagian
kantor suatu perusahaan pada umumnya didominasi oleh wanita. Hal tersebut bukanlah
merupakan suatu kebetulan, melainkan adanya berbagai macam pertimbangan yang dilakukan
oleh sebuah perusahaan berkaitan dengan spesifikasi dari masing-masing gender atau jenis
kelamin.

Persoalan serupa juga terjadi dilingkungan pegawai Pemerintah Daerah yang berada di
Kabupaten Sorong. Dari data yang di dapatkan dari beberapa Organiasai Perangkat Daerah (OPD)
dimana jumlah laki-laki itu lebih dominan adalah 175 pegawai yang bekerja pada setiap divisi
masing-masing. Sedangkan dari jumlah pegawai wanita Aparatur silip negara (ASN) jika
dijadikan satu sebanyak 90 pegawai dari jumlah keselurahan pegawai yaitu sebanyak 266 (ASN).
Selanjutnya dalam beberapa bagian masing-masing saat melakukan kegiatan lapangan perempuan
lebih banyak melakukan penyelenggaran operasional di lapangan. Sementara itu laki-laki lebih
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berfokus untuk melakukan kegiatan dikantor begitupun juga sebaliknya.
Dari hasil penelitian yang sebelumnya terdapat inkonsistensi penelitian. Hal ini bisa terjadi

karena ada beberapa faktor dalam penelitian ini. Peneliti akan mencoba melihat salah satu faktor
yang mempengaruhi perbedaan hasil penelitian, yaitu faktor jenis kelamin. Dengan hal ini maka
akan dijelaskan lebih dalam terkait dengan Adverstity Quotion dan kinerja yang ditinjau dari jenis
kelamin. Adversity Quotion adalah sebagaimana cara seseorang menghadapi permasalahan yang
mereka dapatkan secara teratur menurut (Stoltz, 2005).

Adversity mempunyai peranan penting dalam memberikan gambaran kepada individu-
individu terkait dengan seberapa jauh ia mampu bertahan menghadapi kesulitan serta mampu
untuk mengatasinya, siapa yang mampu dalam mengatasi kesulitan dan siapa yang akan hancur,
seberapa jauh individu mampu menghadapi permasalah yang akan dihadapkan pada individu
tersebut. Menurut yang dipaparkan oleh (Stoltz, 2005). Hal inilah yang menjadikan penulis
tertarik untuk meneliti tentang Adversity Quotiont dan kinerja karyawan yang ditinjau dari jenis
kelamin pada Pemerintah Daerah di Kabupaten Sorong.

LANDASAN TEORI
Adversity Quotient

Menurut yang dipaparkan Stoltz (2002) menyatakan bahwa Adversity Quotient merupakan
indikator utama dalam menentukan kemampuan seorang individu untk maju. Adversity Quotient
didasarkan pada tiga bidang pengetahuan yang berbeda yang dibentuk menjadi sebuah batu
pembangun yang merupakan dasar seseorang dalam mencapai keberhasilan. Sedangkan menurut
Nashori (2007) berpendapat bahwa Adversity Quotient merupakan kemampuan seseorang dalam
menggunakan kecerdasannya untuk mengarahkan, mengubah cara berfikir dan tindakannya
ketika menghadapi hambatan dan kesulitan yang bisa menyengsarakan dirinya.

Kinerja karyawan
Kinerja karyawan adalah suatu pengukuran yang dapat dilakukan untuk menetabkan suatu

hasil dari pelaksaan tugas dan tanggung jawab ynag diberikan sebuah organisasi pada jangka
waktu yang sudah ditetapkan yang nantinya akan untuk mengukur prestasi kerja atau kinerja
perusahaan Gorda, (2006). Kinerja juga adalah suatu hasil kerja yang dicapai masing-masing
individu dalam melakukan tugas yang sudah dibebankan kepadanya individu tersebut. nantinya
akan didasarkan oleh kecapakan, pengalaman, dan kesungguhan durasi waktu (Mangkunegara,
2006).

Adversity Quotient Dan Kinerja Karyawan Ditinjau Dengan Jenis Kelamin
Stoltz (2000) telah mendemonstrasikan bahwa seseorang yang memiliki AQ lebih tinggi

menikmati serangkaian manfaat termasuk kinerja, produktivitas, kreativitas, kesehatan,
ketekunan, daya tahan, dan vitalitas yang lebih besar daripada orang lain yang memiliki AQ
rendah. Hal ini juga dipaparkan oleh Hasibuan (2001) ketikan kinerja seorang individu tersebut
buruk maka akan berakibat pada hasil kerja yang menurun pada sebuah perusahaan. Maka
selanjutnya kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai hal, salah satunya adalah Adversity
Quotient (Setiaji&Hermaningsih, 2015). Karyawan yang memiliki Adversity Quotient tinggi
dapat mempengaruhi kinerja karyawan (Utami&Dewanto 2013).

METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian
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Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan pendekatan komparatif yang menekankan
analisis pada data kuantitatif atau angka yang dikumpulkan melalui tahap pengukuran yang
kemudian diolah dengan metode analisis statistika (Azwar, 2018)

Populasi dan Sample
Populasi yang diambil dalam penelitian ini adalah Pegawai Aparatur Sipil Negara yang

berada di kabupaten sorong. Dengan mengambil populasi sebanyak 265 pegawai dari berbagai
Operasi Perangkat Daerah. Dari data yang sudah didapatkan, lebih di dominasi oleh pegawai laki-
laki, dibanding dengan perempuan Adapun gambar table dibawah ini.

Tabel 1. Populasi dan Sample
Jenis kelamin Jumlah Persentas%

Laki-laki 175 65,7%
Perempuan 90 33,8%

Suku
Papua 114 42,8%
Jawa 42 15,7%
Ambon 14 5,26%
Toraja 24 9,02%
Batak 10 3,75%
Makassar 11 4,13%
Betawi 2 0,75%
Ternate 5 1,87%
Padang 1 0,37%
Manado 2 0,75%
Bali 1 0,37%
Maluku 23 8,64%
Timur 1 0,37%
Buton 1 0,37%
Kendari 1 0,37%
Bugis 3 1,12%

Selanjutnya dari data yang didapatkan dari banyaknya suku yang bekerja pada Pemerintah
Daerah Kabupaten Sorong adalah Papua dengan jumlah persenan pegawai sebanyak 42,8%
selanjutnya disusul oleh suku Jawa sebanyak 15,7% selanjutnya Toraja memiliki 15,7%
selanjutnya dari Maluku memiliki 8,64% selanjutnya suku Ambon memiliki nilai persenan 5,26%
sedangkan dari Makassar memiliki nilai persenan 4,13%. Selain dari data-data persenan besar
diatas ini, ada juga suku-suku yang tidak begitu dominan seperti bugis, Kendari, Buton, Bali,
Timor dst, memiliki nilai yang tidak begitu bagus.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Dari hasil yang didapatkan dari penelitian ini, karakteristik responden pegawai yang sudah
bekerja menjadi Aparatur Sipil Negara di Pemerintah Daerah Kabupaten Sorong ini dengan
rentan waktu 5 tahun sd 10 tahun lebih didominasi oleh pegawai laki-lai dengan jumlah sebanyak
74 dengan jumlah persenan 44,8 % sedangkan pegawai wanita berjumlah 47 dengan jumlah
persenan sebanyak 28,4 %. Selanjutnya dalam waktu 11 sd 16 tahun keatas di dominasi oleh
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pegawai laki-laki dengan jumlah 74 dengan persenan sebanyak 44,8%. Sedangkan pegawai
perempuan memiliki jumlah sebanyak 70 selanjutnya dengan persenan sebanyak 42,4 % dari total
keseluruhan subjek responden sebanyak 265.
Tabel 2. Data rentan waktu lama bekerja pegawai laki-laki dan perempuan Aparatur Sipil Negara

yang Bekerja di Perintah Daerah Kabupaten Sorong
Rentan waktu

5-10
Rentan waktu
11-16 keatas

Total

Laki-laki 74 74 148
Perempuan 47 70 117

Uji Out Lier
Dalam uji variable Adversity Qoutient dari hasil yang didapatkan bahwa terdapat data

extream dari hasil tersebut, dari uji yang di dapatkan bahwasannya item nomor 22, dan 28 pada
variable Adversity Quotient dinyatakan menyimpang. Data bisa dikatakan menyimpang
dikarenakan nilai maksimum kurang dari, dan minimum lebih dari ± 3 (Ferdinand, 1999).
Selanjutnya dari variable kinerja karyawan data yang didaptakan bahwasanya tidak terindikasi
adanya nilai yang dikatakan menyimpang atau extream.

Tabel 3. Hasil Uji Outlier Adversity Quotient
Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total

N Percent N Percent N Percent
Adversity
Quotient 265 100.0% 0 0.0% 265 100.0%

Tabel 4. Hasil Uji Outlier Kinerja Karyawan
Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total

N Percent N Percent N Percent
Kinerja Karyawan 128 100.0% 0 0.0% 128 100.0%

Pada table kinerja karyawan Selanjutnya data yang didaptakan bahwasanya tidak
terindikasi adanya nilai yang dikatakan menyimpang atau extream.

Uji Independent sample T-Test
Uji sample T-Test merupakan uji beda untuk dua sample berpasangan, sample berpasangan

tersebut merupakan subjek yang sama akan tetapi mengalami perlakuan yang berbeda. Menurut
widiyanto (2013), sample t-test merupakan salah satu metode pengujian yang digunakan untuk
mengkaji keefektifan perlakuan, ditandai adanya perbedaan rata-rata sebelum dan rata-rata
sesudah diberikan perlakuan. Dari hasil yang didapatkan bahwa nilai rata-rata mean Adversity
Quotient pada perempuan yaitu 57.80 sedangkan pada laki-laki mendapatkan nilai sebanyak
57.19 selanjutnya pada nilai rata-rata kinerja karyawan perempuan yaitu 85.59 sedangkan pada
laki-laki memiliki nilai mean 85.38 selanjutnya untuk nilai signifikansi dimana dari hasil uji yang
sudah dilakukan.

Tabel 5. Uji Independent sample T-Tes
Group Statistics
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Jenis_Kelamin N Mean Std.
Deviation

Std. Error
Mean

AQ Perempuan 117 57.80 4.444 .411
Laki-laki 148 57.19 4.151 .341

Kinerja_Karyaw
an

Perempuan 117 85.59 7.422 .686
Laki-laki 148 85.38 7.356 .605

Jika nilai Sig (2-tailed) < 0,05 maka terdapat perbedaan yang signifikan antara Adversity
Quotient dan kinerja karayawan, akan tetapi jika nilai Sig (2 tailed) >0,05 maka tidak terdapat
perbedaan yang signifikan antara Adversity Quotient.

Dari hasil uji yang dilakukan didapatkan bahwa terdapat perbedaan antara jenis kelamin
terhadap variable Adversity Quotient hal ini dikarenakan nila Sig (2-tailed) lebih kecil dari 0,05
dengan nilai perolehan uji yaitu 0,247. Selanjutnya dari hasil Kinerja Karyawan didapatkan hasil
sebesar 0,817 dapat di pastikan bahwa tidak adanya perbedaan anatara jenis kelamin terhadap
kinerja karyawan.

Tabel 6. Hasil nilai Uji Sig Independent sample T-Tes
Sig Sig (2-tailed) Mean

Difference
Std. Error
Difference

Adversity Quotient .497 .247 .614 .530
Kinerja karyawan .953 .817 .211 .914

Uji Chi-Square
Uji Chi-Square merupakan teknik statistik yang pada umumnya digunakan untuk menguji

sebuah hipotesis atau sebuah populasi yang berupa nominal dan sampelnya memiliki skala yang
besar (Sugiyono, 2007). Jika hasil dari chi square berada di bawah nilai 0,05 maka data dapat
dikatakan signifikan.

Dari hasil yang diperoleh bahwa uji jenis kelamin dan suku dinyatakan signifikan.
Selanjutnya dari hasil yang di dapatakan bahwa nilai Asymp Sig (2-sided) dari penelitian ini
sebesar 0,02 yang dapat dikatakan bahwa adanya hubungan signifikan antara jenis kelamin dan
suku.

Tabel 7. Uji Chi-Square jenis kelamin dan suku
Value df Asymp. Sig (2-sided)

Pearson Chi-Square 28.209a 15 .020
Likelihood Ratio 33.513 15 .004
Linear-by-Linear
Association 2.775 1 .096

N of Valid Cases 265

Selanjutnya dari uji diatas dilakukan juga uji chi-Square dengan menguji jenis kelamin dan
lama nya pekerja Aparatur Sipil Negara (ASN). Dari hasil yang didapatkan bahwa tidak adanya
hubungan yang signifikan antara jenis kelamin terhadap lamanya pegawai Aparatur Sipil Negara
yang berada di Pemerintah Daerah Kabupaten Sorong hal tersebut bisa dilihat dikarenakan nilai
Asymp. Sig(2-siteded) lebih besar dari 0,05 dengan nilai yang diperoleh yaitu 0,111.

Tabel 8. Uji Chi-Square jenis kelamin dan lama bekerja
Value Df Asmp.Sig

(2-Sided)
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Pearson Chi-Square 2.544 a 1 .111
Continuity correction 2.164 1 .141
Likelihood Ratio 2.552 .110
Fisher’s exact test
Linear-by-Linear
Association

2.535 1 .111

N of Valid Cases 265

Pembahasan
Dari hasil tersebut pembahasan yang telah dilakukan mengenai pengaruh variable Adversity

Quotient terhadap kinerja karyawan pada pegawai Pemerindah Daerah di Kabupaten Sorong yang
di tinjau dari jenis kelamin pada pegawai perempuan dan laki-laki. Dalam hasil yang sudah
didapatkan bahwa adanya hubungan pada perintah daerah kab. Sorong terhadap Adversity
Quotient dan kinerja karyawan pada pegawai Aparatur Sipil Negara. Akan tetapi hipotesis
tersebut di tolak dikarenakan dari jenis kelamin tidak adanya perbedaan yang signifikan antara
pegawai Aparatur Sipil Negara laki-laki dan perempuan hal ini dapat terjadi dikarenakan nilai
Asymn Sig > dari 0,05 dengan perolehan nilai uji yang didapatkan yaitu Asymn Sig 0,111.
Dengan catatan hipotesa tidak diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Erly Erilya Lasut
(Analisis Perbedaan Kinerja Pegawai Berdasarkan Gender, Usia Dan Masa Kerja (Studi Pada
Dinas Pendidikan Sitaro) - 2017) yang menyatakan bahwa tidak terdapat perbedaan kinerja
karyawan yang signifikan berdasarkan gender. Selanjutnya dari penelitian sebelumnya yang
dilakukan di Rumah Sakit Jiwa Prof. Dr. V.L. Ratumbuysang Sulawesi utara terdapat nilai
signifikan p value = 0.917 > 0,05 yang berarti tidak terdapat hubungan anatara jenis kelamin
dengan kinerja perawat.

Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya oleh Priansa (2014) yang menyatakan bahwa
kinerja seseorang bukanlah merupakan karakteristik individu, melainkan wujud dari bakat dan
kemampuan seseorang. Dari penelitan lain juga yang dilakukan oleh Ariyanti & Widoyo &
Timan & Baharuddin & Mustiningsih (2020) bahwa tingkat kinerja antara pegawai laki-laki dan
perempuan yang bekerja di Tata Usaha Universitas Negri Malang (UM) tidak adanya perbedaan
diantara kedua jenis kelamin tersebut. Sama dengan pendapat yang terdahulu dikemukakan oleh
Ayu (2015) bahwa kinerja dari pegawai laki-laki dan perempuan tidak adanya perbedaan, selain
itu dalam proses menyelesaikan sebuah pekerjaan terdapat kesamaan walaupun gender yang
berbeda.

Peran gender adalah peran sosial yang tidak ditentukan oleh perbedaan kelamin seperti
halnya peran kodrati. Oleh karena itu, pembagian peranan antara pria dengan wanita dapat
berbeda diantara satu masyarakat dengan masyarakat yang lainnya sesuai dengan lingkungan.
Peran gender juga dapat berubah dari masa ke masa, karena pengaruh kemajuan: pendidikan,
teknologi, ekonomi, dan lain-lain. Hal itu berarti, peran gender dapat ditukarkan antara pria
dengan wanita Aryani dalam (Siti Aminah, 2016).

Kesetaraan gender adalah kesamaan kondisi bagi laki-laki dan perempuan untuk
mendapatkan kesempatan serta hak-haknya sebagai manusia, agar mampu berperan dan
berkontribusi terhadap politik, hukum, ekonomi, sosial budaya, pendidikan dan pertahanan dan
keamanan nasional (Hankamnas) serta kesamaan dalam menikamati hasil pembangunan.

Terwujudnya kesetaraan gender ditandai dengan tidak adanya diskriminasi antara laki- laki
dan perempuan dengan memiliki akses, kesempatan berpartisipasi, kontrol atas pembangunan dan
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memperoleh manfaat yang setara dan adil dari pembangunan (Effendi 2018).
Gibson dan Ivancevich (Priansa, 2016) menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi

kinerja pegawai adalah variabel individu, variabel psikologis, dan variabel organisasi. 1. Variabel
individu Variable individu meliputi kamampuan dan keterampilan fisik maupun mental, keluarga,
tingkat sosial dan pengalaman, umur, asal usul dan jenis kelamin. 2. Variabel psikologis Variabel
psikologis meliputi presepsi, sikap, kepribadian, belajar, dan motivasi 3. Variabel organisasi
Variabel organisasi meliputi sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur dan desain pekerjaan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai adakah
perbedaan Adversity Quotient dan kinerja karyawan Aparatur Sipil Negara (ASN) laki-laki dan
perempuan di Pemerintah Daerah Kabupaten Sorong ini. Kesimpulan yang didapatkan bahwa
dalam variable adversity Quotient dan kinerja karyawan memiliki hubungan signifikan antara
variable. akan tetapi hipotesa penelitian ini ditolak dikarekan dari hasil uji jenis kelamin tidak
adanya perbedaan yang signifikan. Melihat kesetaraan kinerja karyawan laki-laki dan perempuan
dalam semua Operasi Perangkat Daerah yang ada di Pemerintah Daerah Kabupaten Sorong ini.
Dimana kedua jenis kelamin ini kedua memiliki kinerja yang sama-sama baik.

Saran
Setelah peneliti melakukan penelotian serta menarik kesimpulan, maka penelitian

memberikan beberapa saran sebagai berikut:
Pegawai pemerintah daerah kabupaten sorong ini baiknya lebih bisa untuk merekrut banyak

pegawai honorer baik laki-laki maupun perempuan dikarekan kinerja laki-laki dan perempuan
memiliki kompetensi dalam bekerja yang sama.
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