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ABSTRACT  

  

The purpose of this study is to analyze the effect of organizational commitment, 
job satisfaction and organizational culture on teacher performance. Using the 
saturated sampling technique (census) as many as 81 employees as samples. By 
using SPSS software, data analysis is a regression analysis that previously tested 
data first with validity tests, reliability tests, normality tests and classical 
assumptions. For the test this classical assumption consists of; multicholinearity 
test and heteroskedasity test. The results obtained show that organizational 
commitment, job satisfaction and organizational culture have a significant positive 
influence on the performance of civil servants at the Pusdik Cooperative in Cimahi 
City.  

  

Keywords: organizational commitment, job satisfaction, organizational culture, 
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PENDAHULUAN   

Sumber daya manusia sebagai pegawai yang mengelola dan melaksanakan 
tugas pekerjaan dalam suatu organisasi (Ahmad Nawawi, 2014). Oleh karena itu, 
organisasi harus mempunyai sumber daya manusia dengan tingkat pengetahuan 
dan kemampuan yang tinggi serta usaha untuk mengelola organisasi seoptimal 
mungkin sehingga kinerja pegawai meningkat. Menurut (Hasibuan, 2018) kinerja 
diartikan sebagai hasil kerja yang telah dicapai oleh seseorang dalam menjalankan 
tugas-tugasnya berdasarkan kecerdasannya, usaha serta kesempatan yang 
dilakukannya.  

Hal ini terlihat pada Koperasi Pusdik di Kota Cimahi memiliki pengelolaan 
koperasi dengan sistem kepengurusan yang terstruktur adapun pengelolaannya 
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para anggota dapat mengambil pinjaman untuk membuka modal usaha sebagai 
salah satu strategi dalam mempertahankan perekonomian keluarga di tengah 
pandemic Covid-19 (H. Rozak dkk., 2023).  

Berdasarkan pengamatan peneliti di obyek penelitian, terlihat dari pegawai 
Koperasi Pusdik di Kota Cimahi: 1) suka bermalas-malasan selama jam kerja, 2) 
menyelesaikan pekerjaan dengan asal-asalan, 3) tidak memiliki semangat kerja 
karena menganggap bekerja sebagai rutinitas harian, 4) tidak disiplin seperti 
terlambat masuk bekerja, pulang sebelum waktu kerja selesai dan istirahat 
melebihi jam yang telah ditentukan, dan 5) keluhan dari pegawai terkait dengan 
layanan Koperasi yang cenderung lamban dalam melayani pegawainya (H. A. 
Rozak, Adhiatma, dkk., 2023). Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa 
pegawai Koperasi Pusdik Kota Cimahi diperoleh informasi bahwa kinerja pegawai 
koperasi yang cukup rendah dikarenakan adanya ketidakmampuan pegawai dalam 
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, kurang pemahaman dari pegawai terhadap 
tugas yang diberikan dan kurang kreatif ketika menyelesaikan tugas pekerjaan. 
Oleh karena, itu sebagai upaya agar dapat meningkatkan kinerja pegawai 
dibutuhkan komitmen organisasi agar pegawai bertanggung jawab terhadap tugas 
pekerjaannya selain itu untuk menciptakan pegawai yang memiliki kinerja yang 
baik.  

Komitmen organisasi merupakan sifat hubungan antara individu dengan 
organisasi kerja, dimana individu mempunyai keyakinan diri terhadap nilai-nilai 
dan tujuan organisasi kerja, adanya kerelaan untuk menggunakan usahanya secara 
sungguh-sungguh demi kepentingan organisasi kerja serta mempunyai keinginan 
yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi kerja (Aprilia dkk., 2023). 
Komitmen terhadap organisasi akan menimbulkan kepatuhan setiap individu 
terhadap aturan-aturan organisasi. Kepatuhan ataupun loyalitas terhadap 
organisasi menjadikan seseorang tidak akan turn over intention (pindah) (Rahmat 

Putra, 2018).  

Faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja pegawai adalah kepuasan 
kerja dari pegawai. Kepuasan kerja merupakan keadaan yang menimbulkan rasa 
puas atas hasil yang telah dikerjakan sehingga karyawan mempunyai rasa 
keinginan meningkatkan kinerjanya. Keadaan ini dapat diperlihatkan dalam bentuk 
tanggung jawab, perhatian serta perkembangan kinerjanya. Menurut Robbins 
dalam (Rene & Wahyuni, 2018) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan 
sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya, seorang dengan tingkat 
kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaan itu, 
seorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap negatif 
terhadap pekerjaan itu.  

Setiap individu yang tergabung di dalam sebuah organisasi memiliki budaya 
yang berbeda, disebabkan mereka memiliki latar belakang budaya yang berbeda, 
namun semua perbedaan itu akan dilebur menjadi satu di dalam sebuah budaya 
yaitu budaya organisasi, untuk menjadi sebuah kelompok yang bekerjasama dalam 
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mencapai tujuan organisasi sebagaimana yang telah disepakati bersama 
sebelumnya (H. A. Rozak, Fachrunnisa, dkk., 2023). Tetapi dalam proses tersebut 
tidak tertutup kemungkinan ada individu yang bisa menerima dan juga yang tidak 
bisa menerimanya, yang mungkin bertentangan dengan budaya yang dimilikinya. 
Oleh karena itu, budaya organisasi memberikan suatu kerangka kerja yang menata 
dan mengarahkan perilaku positif dan signifikan sebagai upaya peningkatan 
kinerja pegawai (Fahmi dkk., 2018).  

Penelitian ini penting dilakukan agar dapat mengukur seberapa besar 
komitmen organisasi, kepuasan kerja dan budaya organisasi akan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian diharapkan pegawai PNS pada 
Koperasi Pusdik di Kota Cimahi dapat mengetahui komitmen organisasi, kepuasan 
kerja dan budaya organisasi untuk meningkatkan kinerjanya, agar tujuan 
organisasi tercapai dan dapat berkembang.   

  
TELAAH PUSTAKA   

Komitmen Organisasi  

Komitmen merupakan penentu utama suatu pegawai untuk berusaha 
dalam mengidentifikasikan dirinya pada tujuan organisasi sehingga pegawai dapat 
bertahan dalam organisasi, baik dalam jangka panjang atau pendek. Komitmen 
organisasi oleh (Kaswan, 2016) didefinisikan sebagai sikap yang merefleksikan 
loyalitas pegawai pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota 
organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan 
serta kemajuan yang berkelanjutan. Luthans dalam (Putra & Utama, 2018) 
menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah sikap yang merefleksikan loyalitas 
seorang pegawai pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana pegawai 
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta 
kemajuan yang berkelanjutan. Moorhead dan Griffin dalam (Budiono, 2021) 
mengatakan bahwa komitmen organisasi adalah sikap yang mencerminkan sejauh 
mana seseorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya.  

Tiga bentuk dimensi komitmen organisasi seseorang dalam organisasi 
yang digunakan untuk penelitian ini dari (Kaswan, 2016) dan indikator untuk 
pengukuran nya, terdiri dari:    

1. Komitmen Afektif merupakan pelekatan emosi pada pegawai, identifikasi 
pegawai, dan keterlibatan pegawai dalam perusahaan. Pegawai yang memiliki 
komitmen afektif yang kuat akan terus bekerja untuk perusahaan karena 
mereka menginginkannya. Indikator: Bangga menjadi bagian dari organisasi    

2. Komitmen Berkelanjutan adalah kesadaran akan kerugian karena meninggalkan 
perusahaan. Ini merupakan nilai ekonomi dan risiko lain yang dirasakan 
karyawan dari bertahan dalam suatu perusahaan bila dibandingkan dengan 
meninggalkan perusahaan tersebut. Karyawan yang memiliki komitmen 
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berkelanjutan akan tetap bekerja karena mereka harus bekerja. Indikator: 
Kerugian yang diterima jika meninggalkan organisasi  

3. Komitmen Normatif mencerminkan rasa tanggung jawab untuk terus bekerja. 
Pegawai memiliki kewajiban untuk bertahan dalam organisasi karena 
alasanalasan moral atau etis. Pegawai bertahan menjadi anggota organisasi 
karena ada kesadaran bahwa berkomitmen terhadap organisasi merupakan hal 
yang memang seharusnya dilakukan.Indikator: Percaya bahwa loyalitas sangat 
penting.  

Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor terpenting dalam suatu 
perusahaan, kepuasan kerja di ukur dari bagaimana perusahaan memperlakukan 
setiap karyawannya. Kepuasan kerja merupakan penilaian, perasaan atau sikap 
seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan 
lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan antar teman kerja, 
hubungan sosial ditempat kerja dan sebagainya. (Koesmono dalam (Supriyadi, 

2019). Menurut Nuraini dalam (Nuraini & Izzati, 2017) kepuasan kerja adalah 
kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan yang memperoleh pujian, hasil 
kerja, penempatan, perlakuan, peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik. 
Pegawai yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih 
mengutamakan pekerjaan dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu penting. 
Seorang pegawai yang merasa puas cenderung lebih jarang absen, memberikan 
kontribusi positif, dan bertahan di perusahaan. Sebaliknya, karyawan yang tidak 
merasa puas mungkin lebih sering absen, dapat mengalami stress yang 
mengganggu rekan kerja, dan mungkin secara terus menerus mencari pekerjaan 
lain (Nisa’, 2018).  

Luthans dalam (Safira, 2019) menjelaskan enam dimensi dalam kepuasan 
kerja dan indikator pengukurannya, yang terdiri dari:  

1. Pekerjaan itu sendiri, sejauh mana tugas kerja dianggap menarik dan 
memberikan kesempatan untuk maju atau belajar, dalam hal ini ada tidaknya 
kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan 
dan menerima tanggungjawab selama kerja. Indikator: Pekerjaan yang sesuai 
kemampuan  

2. Gaji atau upah, yaitu jumlah yang diterima meliputi besar gajinya, kesesuaian 
antara gaji dengan pekerjaan. Indikator: Sistem dan prosedur pembayaran gaji   

3. Kesempatan promosi, yaitu yang berhubungan dengan masalah kenaikan 
jabatan, kesempatan untuk maju dan pengembangan karir. Indikator: 
Kesempatan untuk berkarir  

4. Pengawasan, yaitu termasuk di dalamnya hubungan antara pegawai dengan 
atasan, pengawasan kerja dan kualitas kerja. Indikator: Pengawasan oleh 
pemimpin  
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5. Rekan kerja, yaitu sejauh mana hubungan sesama pegawai. Indikator: 
Kepuasan hubungan dengan rekan kerja  

6. Kondisi kerja, yaitu yang menyangkut dengan suasana kerja yaitu peralatan 
kerja, ventilasi, tata ruang dan sebagainya. Indikator: Kerjasama dalam tim.  

Budaya Organisasi  

Menurut Geert Hofstede dalam (Nelfianti dkk., 2018) menyatakan bahwa 
budaya terdiri dari mental program bersama yang mensyaratkan respon individual 
pada lingkungannya. Definisi tersebut mengandung makna bahwa kita melihat 
budaya dalam perilaku sehari - hari, tetapi dikontrol oleh mental program yang 
ditanamkan sangat dalam. Sedangkan menurut Edgar Schein dalam (Utami dkk.,  

2017) yang mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah sebagai filosofi yang 
mendasari kebijakan organisasi, aturan main untuk bergaul, dan perasaan atau 
iklim yang dibawa oleh persiapan fisik organisasi.(Rivai, 2018) menyatakan bahwa 
budaya organisasi adalah suatu kerangka kerja yang menjadi pedoman tingkah 
laku sehari-hari dan membuat keputusan untuk karyawan dan mengarahkan 
tindakan mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Sedangkan (Sedarmayanti, 

2018) mendefinisikan budaya organisasi adalah sebuah keyakinan, sikap, dan nilai 
yang umumnya dimiliki, yang timbul dalam organisasi, dikemukakan dengan lebih 
sederhana, budaya adalah cara kita melakukan sesuatu disini. Budaya organisasi 
merupakan pola keyakinan dan nilai - nilai (values) organisasi yang dipahami, 
dijiwai, dan dipraktikkan oleh organisasi, sehingga pola tersebut memberikan arti 
tersendiri dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi.  

Berikut dimensi dari budaya organisasi yang diuraikan sebagai berikut 
menurut Robbins dalam (Nelfianti dkk., 2018):  

1. Inovasi dan pengambilan resiko. Suatu tindakan dimana pekerja didorong untuk 
menjadi inovatif dan mengambil resiko. Indikator: Kebebasan dalam bertindak  

2. Perhatian pada hal kecil. Dimana pekerja diharapkan menunjukkan ketepatan, 
analisis dan perhatian pada hal-hal kecil (detail). Indikator: Bekerja sesuai 
prosedur  

3. Orientasi pada manfaat. Di mana manajemen fokus pada hasil atau manfaat 
dari pada sekedar pada teknik dan proses yang dipergunakan untuk 
mendapatkan manfaat tersebut. Indikator: Arahan yang jelas mengenai 
pekerjaan  

4. Orientasi pada orang. Di mana keputusan manajemen mempertimbangkan 
pengaruh manfaatnya pada orang dalam organisasi. Indikator: Reward/bonus 
untuk pencapaian target  

5. Orientasi tim. Di mana aktivitas kerja diorganisasi berdasarkan tim dari pada 
individual. Indikator: Terjalin komunikasi dengan rekan kerja  

6. Agresivitas. Di mana orang cenderung lebih agresif dan kompetitif dari pada 
easygoing.Indikator: Menjalankan tugas dengan penuh semangat  
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7. Stabilitas. Di mana aktivitas organisasi menekankan pada menjaga status quo 
sebagai lawan dari perkembangan. Indikator: Merasa nyaman dengan kondisi 
saat ini  

Kinerja Pegawai  

Kinerja dapat dijelaskan sebagai apa yang dilakukan atau tidak boleh 
dilakukan seorang pegawai dalam organisasi. Kinerja pegawai adalah yang 
mempengaruhi seberapa banyak pegawai memberi kontribusi kepada organisasi. 
Menurut (Afandi, 2018) kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh individu 
atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang serta 
tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi secara 
illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. 
Selanjutnya (Agustine, 2016) mendefinisikan kinerja atau prestasi kerja sebagai 
keluaran dilihat dari kualitas dan kuantitas yang telah dicapai oleh pekerja atas 
pekerjaannya. Kinerja pegawai tidak hanya sekedar informasi untuk dapat 
dilakukannya promosi atau penetapan gaji bagi organisasi Akan tetapi bagaimana 
organisasi mampu memotivasi pegawainya serta mengembangkan satu rencana 
untuk memperbaiki kemerosotan kinerja dapat dihindari. Berkaitan dengan tugas 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugas maka kinerja pegawai dapat dilihat 
dari kualitas dan kuantitas serta ketepatan waktu melaksanakan pekerjaan. 
(Hasibuan, 2018) menjelaskan bahwa kinerja atau prestasi kerja sebagai hasil dari 
pencapaian pegawai dengan menggunakan kemampuan, pengalaman dan 
ketepatan waktu ketika menyelesaikannya. Kinerja adalah hasil seseorang secara 
keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas, seperti 
standar hasil kerja, target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih 
dahulu dan telah disepakati bersama.  

 Menurut (Bangun, 2017) untuk memudahkan penilaian kinerja karyawan, standar 
pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat 
diukur melalui 5 dimensi, yaitu:  

1. Kualitas Kerja. Hal ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu 
atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Indikator: 
Bekerja sesuai dengan target.   

2. Kuantitas Kerja. Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi 
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang 
dituntut suatu pekerjaan tertentu. Indikator: Patuh terhadap aturan pekerjaan    

3. Ketepatan waktu. Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk 
jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki 
ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Indikator: Menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan target yang sudah ditentukan   

4. Kehadiran. Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam 
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Indikator: Bekerja sesuai 
dengan jam kerja yang telah ditentukan   
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5. Kemampuan kerja sama. Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu 
karyawan saja, untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh 
dua orang karyawan atau lebih. Kinerja karyawan dapat dinilai dari 
kemampuannya bekerjasama dengan rekan sekerja lainnya. Indikator:  

memberikan bantuan kepada rekan kerja  

  

Pengembangan Hipotesis  

Hubungan Komitmen Organisasi dengan KinerjaPegawai  

Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang pegawai 
memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginan untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Jadi keterlibatan 
pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu 
menurut Luthans dalam (Situmeang, 2018) komitmen organisasi yang berupa 
keyakinan, kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai 
organisasi yang tinggi akan berdampak baik bagi perusahaan berupa kinerja 
pegawai karena kesadaran diri dari pegawai akan tujuan perusahaan tersebut. 
Beberapa penelitian telah dilakukan dan ditemukan adanya hubungan yang positif 
antara komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Penelitian yang dilakukan 
(Rahmat Putra, 2018) tentang komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai, hasil 
penelitian ini menyatakan komitmen organisasi mampu mempengaruhi secara 
signifikan kinerja pegawai. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh (Jusfartinah 

dkk., 2017) dan (Saleh dkk., 2019) juga menyatakan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dikarenakan apabila seorang 
pegawai telah memihak terhadap perusahaan tersebut maka akan langsung 
berdampak pada kenyamanan dalam bekerja dan menghasilkan kinerja yang baik. 
Dari hal tersebut dapat disusun sebuah hipotesis sebagai berikut  

H1: Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai.  

Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Pegawai   

Menurut (Robbins & Judge, 2016) tercapainya kepuasan kerja maka pegawai 
akan meningkatkan kinerja sesuai dengan kemampuan. Selain itu kepuasan kerja 
berhubungan rasa puas dan ketidakpuasan kerja cenderung mencerminkan 
pengalaman sekarang dan waktu lampau dari pada harapan masa depan. 
Kepuasan kerja yang didapat pegawai berupa gaji dan insentif, akan berdampak 
positip karena dapat memenuhi kebutuhan fisiologis pegawai tersebut dan akan 
berdampak baik bagi perusahaan berupa kinerja yang semakin baik. Beberapa 
penelitian sebelumnya telah diteliti oleh (Maini & Tanno, 2021) ditemukan 
hubungan yang positif antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Hal ini 
berarti menunjukkan bahwa rasa senang dalam bekerja menimbulkan rasa puas 
sehingga berdampak pada kinerja pegawai apabila seorang pegawai puas dalam 
bekerja baik dari gaji, insentif, rekan kerja maka akan mengalami peningkatan 
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pada kinerja pegawai. Selanjutnya hasil penelitian  (Abd Qomar, 2019) dan 
(Syamsuri & Siregar, 2018)juga menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan 
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Dari hal tersebut dapat disusun sebuah 
hipotesis sebagai berikut:  

H2: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai  

Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Pegawai   

 Menurut (Luthans, 2014) budaya organisasi yang kuat dapat membantu pegawai 
belajar beradaptasi dengan lingkungannya sebagai upaya untuk meningkatkan 
kinerja masing-masing pegawai. Selain itu budaya organisasi merupakan salah satu 
unsur dalam pemberdayaan pegawai dalam perusahaan dan dapat dijadikan untuk 
mengawasi pegawai mulai dari cara bekerja sama maupun dasar seluruh anggota 
organisasi untuk menjalankan pekerjaannya. Selain itu dengan adanya budaya 
organisasi yang sudah ditetapkan maka pegawai akan dapat mengerjakan tugas 
dengan tepat waktu dan membimbing pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. 
Budaya organisasi juga dibuat agar mampu menghadapi masalah eksternal dan 
internal, dan dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggota dalam 
menghadapi masalah. Beberapa penelitian sebelumnya telah diteliti oleh (Amanda 

dkk., 2017) menyatakan budaya organisasi berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Penelitian selanjutnya (Nizar, 2019) dan (Wati dkk., 

2020) juga menunjukkan hasil yang positif dan signifikan budaya organisasi 
terhadap kinerja pegawai. Dari hal tersebut dapat disusun sebuah hipotesis 
sebagai berikut:  

H3: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai  

  

Model Penelitian  

Model penelitian ini menggunakan variabel bebas komitmen organisasi 
(X1), kepuasan kerja (X2) dan budaya organisasi (X3) dan kinerja pegawai (Y) 
sebagai variabel terikat. Berikut ini adalah gambaran kerangka berfikir dalam 
penelitian ini:  

  
Gambar 1  

Model Penelitian  
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METODE PENELITIAN   

Populasi  

Populasi merupakan suatu wilayah yang terdiri dari obyek atau subyek 
yang mempunyai karakteristik tertentu dan berkualitas yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari kemudian hasilnya akan ditarik kesimpulan nya 
((Sugiyono, 2018). Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Koperasi Pusdik 
di Kota Cimahi sebanyak 81 orang  

Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel  

Sampel adalah bagian dari populasi dan mewakili karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi. Karena jumlah populasi dalam penelitian ini termasuk kecil yaitu 
kurang dari 100 maka penelitian ini menggunakan metode sensus, dimana semua 
jumlah populasi penelitian dijadikan sebagai responden. Dijelaskan oleh 
(Sugiyono, 2018) bahwa sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila 
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (sensus), jadi jumlah sampel 
adalah 81 orang responden.   

Data yang diambil dalam penelitian berasal dari data primer, yaitu data 
yang diperoleh langsung dari responden melalui kuesioner dan dokumentasi yaitu 
data-data yang diperoleh dari setiap bagian yang berkaitan dengan penelitian, 
seperti profil perusahaan, struktur organisasi, dan lain-lain yang mendukung 
penelitian ini  

Definisi Operasional Variabel   

Definisi operasional adalah penjelasan dari variabel serta penjabaran atas 
dimensi (arahan) dengan menggunakan indikator (mengevaluasi keadaan) sebagai 
pengukuran pada penyusunan penelitian ini adalah sebagai berikut: Tabel 1  

Operasional Variabel   

Variabel Penelitian  Dimensi  Indikator  Skala  

Komitmen Organisasi (X1) 
Adalah sikap yang 
mencerminkan sejauh mana 
seseorang individu mengenal 
dan terikat pada organisasinya.  

(Moorhead dan Griffin 

dalam (Budiono, 2021)  

1. Komitmen  
Afektif  

2. Komitmen 
berkelanjutan  

3. Komitmen 
normatif  

  
((Kaswan, 2016)  

1. Bangga menjadi 
bagian 
organisasi  

2. Kerugian yang 
diterima jika 
meninggalkan 
organisasi  

3. Percaya bahwa 

loyalitas itu 

penting  

Likert 

(1-5)  
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Kepuasan Kerja (X2)  

  
Adalah kepuasan kerja yang 
dinikmati dalam pekerjaan yang 
memperoleh pujian, hasil kerja, 
penempatan, perlakuan, 
peralatan dan suasana 
lingkungan kerja yang baik  

(Nuraini dalam (Nuraini &  
Izzati, 2017)  

  

1. Pekerjaan itu 
sendiri    

2. Gaji   
3. Kesempatan 

promosi   
4. Pengawasan  
5. Rekan kerja   
6. Kondisi kerja   

  
(Luthans dalam  
(Safira, 2019)  

  

1. Pekerjaan yang 
sesuai kemampuan  

2. Sistem dan prosedur 
pembayaran gaji   

3. Kesempatan untuk 
berkarir  

4. Pengawasan oleh 
pemimpin  

5. Kepuasan hubungan 
dengan rekan kerja  

6. Kerjasama dalam 

tim  

Likert 

(1-5)  

Variabel Penelitian  Dimensi  Indikator  Skala  

Budaya Organisasi (X3)  
Adalah suatu kerangka kerja 
yang menjadi pedoman tingkah 
laku sehari-hari dan membuat 
keputusan untuk karyawan dan 
mengarahkan tindakan mereka 
untuk mencapai tujuan 
organisasi.  
((Rivai, 2018)  

1. Inovasi dan 
pengambilan 
resiko,  

2. Perhatian pada 
hal kecil   

3. Orientasi pada 
manfaat   

4. Orientasi pada 
orang  

5. Orientasi tim   
6. Agresivitas  
7. Stabilitas  

  

(Robbins dalam  
(Nelfianti dkk.,  
2018)  

1. Kebebasan dalam 
bertindak  

2. Bekerja sesuai 
prosedur  

3. Arahan yang jelas 
mengenai pekerjaan  

4. Reward/bonus untuk 
pencapaian target  

5. Terjalin komunikasi 
dengan rekan kerja  

6. Menjalankan tugas 
dengan penuh 
semangat  

7. Merasa nyaman 

dengan kondisi saat 

ini.   

Likert  

(1-5)  

Kinerja Pegawai (Y)  
Adalah hasil kerja yang dapat 

dicapai oleh individu atau 

kelompok orang dalam suatu 

organisasi sesuai dengan 

wewenang serta tanggung 

jawab masing-masing dalam 

upaya mencapai tujuan 

organisasi secara illegal, tidak 

melanggar hukum dan tidak 

bertentangan dengan moral 

dan etika ((Afandi, 2018)  

1.Kualitas kerja  
2.Kuantitas kerja  
3.Ketepatan waktu  
4.Kehadiran  
5.Kemampuan 

kerja sama  

  
((Bangun, 2017)  

1.Bekerja sesuai target 
2.Patuh terhadap    
peraturan  
3.Menyelesaikan    

pekerjaan sesuai    

dengan target yang   

sudah ditentukan 

4.Bekerja sesuai    

aturan jam kerja 

yang   sudah 

ditentukan 

5.Memberikan    

Likert 

(1-5)  
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bantuan kepada 

rekan    kerja.   

Sumber: Disarikan oleh penulis, 2022   

  

Metode Analisis Data  

Penelitian ini merupakan analisis kuantitatif, metode penelitian 
kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian yang spesifikasi nya adalah 
sistematis, terencana dan terstruktur dengan jelas sejak awal hingga pembuatan 
desain penelitiannya. Oleh (Sugiyono, 2018) menjelaskan penelitian kuantitatif 
dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandasan pada positive 
(benarbenar terjadi), digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, 
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif/statistic dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkanData dalam penelitian ini menggunakan regresi linier berganda untuk 
teknik analisis nya.   

Uji Instrumen Validitas  
Digunakan untuk 
mengetahui sah 
(valid)/tidak suatu 
kuesioner karena dapat 
mengungkap suatu hal 
dengan mengukurnya. 
Metode untuk penilaian 
dari validitas adalah 
korelasi produk momen 
(moment product 
correlation, person 
correlation) antara skor 
setiap item pernyataan 
dengan skor total (inter 
item total correlation).  
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Reliabilitas  

Menurut (Ghozali, 2018) pengukuran dari suatu kuesioner dengan 
menggunakan uji reliabilitas dari indikator-indikator dari variabel atau construct. 
Untuk menganalisis reliabilitas, pengukuran dilakukan sekali dan kemudian 
hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lainnya atau mengukur korelasi antara 
jawaban pertanyaan dengan menggunakan SPSS. Syarat uji Cronbach Alpha > 0,6 
disebut reliabel  

Uji Asumsi Klasik   

Uji Normalitas  

Untuk mengetahui suatu populasi data dapat dilakukan dengan analisis 
grafik. Dengan mudah menggunakan cara dengan melihat normalitas residual 
pada normal probability plot (distribusi kumulatif data sesungguhnya 
dibandingkan dengan distribusi kumulatif dari distribusi normal) (Ghozali, 2018). 
Untuk mendeteksi uji dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal 
dari  

grafik atau melihat histogram dari residual nya  

Uji Multikolinieritas  

Menurut (Ghozali, 2018)uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji 
apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen). Untuk menguji multikolinieritas dengan cara melihat nilai VIF 
masing-masing variabel independen, jika nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan 
data bebas dari gejala multikolinieritas.  

Uji  Heteroskedastisitas  

Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain. Ada beberapa cara yang dapat dilakukan untuk melakukan uji 
heteroskedastisitas, yaitu uji grafik plot, uji park, uji glejser, dan uji white. 
Pengujian pada penelitian ini menggunakan Grafik Plot antara nilai prediksi 
variabel dependen yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. Tidak terjadi 
heteroskedastisitas apabila tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di 
atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y (Ghozali, 2018)  

  

Metode Analisa Data  

Koefisien Determinasi  

Determinasi Adjusted R Square intinya mengukur kemampuan model untuk 
menjelaskan variasi dari variabel terikat. Nilai koefisien determinasi antara nol dan 
satu. Nilai Adjusted R Square lebih kecil artinya variabel bebas mampu 
menjelaskan variasi variabel terikat dengan terbatas. (Ghozali, 2018)  
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Uji Kelayakan Model (Uji F)  

Penelitian ini dilakukan dengan melihat pada hasil Anova diperbandingkan antara 
Mean Square dari regression pada Mean Square dari residual sehingga disebut F 
hitung  

  

Uji Hipotesa  

Hipotesis parsial diperlukan untuk menguji tingkat signifikan dari pengaruh 
variabel independen secara parsial terhadap variabel dependen. Uji parsial 
dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel. Nilai t hitung 
dapat dilihat dari hasil pengolahan data Coefficient, dengan taraf signifikan 5% 
dengan tingkat keyakinan 95%. Selanjutnya hasil hipotesa t hitung dibandingkan 
dengan t tabel dengan ketentuan sebagai berikut: Jika t hitung ≤ t tabel, H0 diterima  

Jika t hitung ≥ t tabel, H0 ditolak  

    

HASIL DAN PEMBAHASAN   

Metode pengujian dengan menggunakan statistik deskriptif dan statistik 
inferensial, penulis ingin menguji pengaruh antara variabel bebas terhadap 
variabel terikat. Dimana Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa responden 
pada penelitian ini mayoritas berjenis kelamin wanita belum menikah, usia 41-50 
tahun dengan tingkat pendidikan terakhir SLTA dan memiliki masa kerja antara 11-
15 tahun.  

Uji Asumsi Klasik  

Uji Normalitas   

Pada uji Kolmogorof Smirnov data bersibribusi normal jika signifikasinya lebih 
dari 0.05, sedangkan jika dibawah 0.05 maka data tidak berdistribusi normal.  

Hasil uji normalitas dengan Komogorof Smirnov, adalah sebagai berikut:  

Tabel2  

Hasil Uji Normalitas   
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa besarnya nilai signifikansi 
0,228 (0,228> 0,05) yaitu dengan hasil lebih dari 0,05 Secara keseluruhan dapat 
disimpulkan bahwa data pada penelitian ini ber distribusi normal.  

Uji Multikolinearitas  

Untuk mendeteksi ada tidaknya multikoliniearitas dalam model regresi 
diilakukan dengan melihat nilai tolerance dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) 
yang dapat dilihat dari hasil output SPSS berikut ini:  

Tabel 3  

Hasil Uji Multikolinearitas  

  
Berdasarkan tabel diatas nilai VIF pada komitmen organisasi (8,558), 

kepuasan kerja (8,452) dan budaya organisasi (9,343) dimana semua variabel 
independen memiliki nilai VIF < 10 sehingga dalam model regresi ini baik dan tidak 
terjadi multikolinieritas serta memenuhi syarat normalitas data.  

Uji Heteroskedasitas  

Tampilan scatterplot terlihat bahwa plot menyebar bahwa titik-titik 
menyebar secara acak serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada 
sumbu Y. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada 
model regresi dalam penelitian ini  

Gambar 2  

Grafik Scatterplot  

  
Berdasarkan gambar diatas hasil uji heterokedastisitas diatas menunjukkan 

bahwa model regresi tidak mengandung adanya gejala heterokedastisitas. Dapat 
dilihat dari titik-titik yang menyebar secara acak diatas dan di bawah angka 0 pada 
sumbu Y dan tidak membentuk pola terstentu, sehingga dapat dijelaskan bahwa 
model regresi ini tidak terdapat gejala heterokedastisitas  

  

Uji Hipotesis  
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Adapun penjelasannya pada model regresi   

Tabel 4  

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda  

  
Berdasarkan tabel hasil analisis regresi linier berganda di atas diperoleh 
persamaan sebagai berikut: Y = 1,504 + 0,630 X1 + 0,242 X2 + 0,293 X3 + ε Dilihat 
dari persamaan diatas maka dapat dijelaskan sebagai berikut:   

1. Nilai konstanta sebesar 1.504 menunjukkan bahwa variabel komitmen 
organisasi, kepuasan kerja dan budaya organisasi jika nilainya 0 maka kinerja 
PNS pada Koperasi Pusdik di Kota Cimahi memiliki tingkat kinerja sebesar 1,504.  

2. Nilai koefisien komitmen organisasi sebesar 0,630 dengan nilai positif. Hal ini 
berarti bahwa setiap peningkatan komitmen organisasi sebesar 1 kali maka 
kinerja PNS di Koperasi Pusdik Kota Cimahi akan meningkat sebesar 0,630 
dengan asumsi variabel yang lain konstan  

3. Nilai koefisien kepuasan kerja sebesar 0,242 dengan nilai positif. Hal ini berarti 
bahwa setiap peningkatan kepuasan kerja sebesar 1 kali maka kinerja PNS pada 
Koperasi Pusdik di Kota Cimahi akan meningkat sebesar 0,242 dengan asumsi 
variabel yang lain konstan  

4. Nilai koefisien budaya organisasi sebesar 0,293 dengan nilai positif. Hal ini 
berarti bahwa setiap peningkatan budaya organisasi sebesar 1 kali maka kinerja 
PNS pada Koperasi Pusdik di Kota Cimahi akan meningkat sebesar 0,293 dengan 
asumsi variabel yang lain konstan  

Selanjutnya uji T yang berdasarkan tabel 4 diatas dapat diketahui:   

1. Nilai signifikansi komitmen organisasi sebesar 0,000 yang berarti bahwa nilai 
tersebut lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat dijelaskan bahwa komitmen 
organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja PNS 
pada Koperasi Pusdik di Kota Cimahi, maka H1 diterima  

2. Nilai signifikansi kepuasan kerja sebesar 0,003 yang berarti bahwa nilai tersebut 
lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat dijelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja PNS pada Koperasi Pusdik 
di Kota Cimahi, maka H2 diterima  

3. Nilai signifikansi budaya organisasi sebesar 0,000 yang berarti bahwa nilai 
tersebut lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat dijelaskan bahwa budaya 
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organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja PNS pada 
Koperasi Pusdik di Kota Cimahi, maka H3 diterima  

Tabel 5  

Uji Kelayakan Model (Uji F)  

  
Dari tabel diatas, dapat diketahui nilai F hitung sebesar 443,745 dengan 

tingkat signifikan 0,000 < 0,05. maka dapat dikatakan bahwa model fit jadi variabel 
independen dapat digunakan untuk memprediksi dependen. Tabel 6   

Hasil Uji Koefisien Determinasi  

  
Dari hasil uji R2, diperoleh nilai adjusted R2 sebesar 0,943 atau 94,3%. Hal ini 
menunjukkan bahwa kinerja PNS Koperasi Pusdik di Kota Cimahi dapat dijelaskan 
sebesar 94,3% oleh variabel independen yaitu komitmen organisasi, kepuasan 
kerja dan budaya organisasi. Sedangkan 5,7% variasi kinerja PNS Koperasi Pusdik 
di Kota Cimahi dijelaskan oleh variabel-variabel di luar variabel independen 
penelitian ini.  

  

Pembahasan  

1. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai   

Dari hasil pengujian variabel komitmen organisasi dapat disimpulkan 
bahwa variabel komitmen organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Hal ini terbukti dari nilai signifikansi sebesar 0,000 
lebih kecil dari 0,05. Pembuktian hipotesis 1 ini menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja 
pegawai. Hasil ini menjelaskan bahwa komitmen organisasi yang diberikan oleh 
PNS pada Koperasi Pusdik di Kota Cimahi terbukti dapat meningkatkan kinerja 
pegawai. Komitmen organisasi adalah suatu perilaku karyawan yang berkaitan 
dengan kepercayaan dan penerimaan atas tujuan dan nilai – nilai organisasi, 
adanya kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi, 
dan keinginan untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota organisasi. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Saputri & 

Muhsin, 2019) ; (Lukman, 2017): (S & Susanto, 2018) dan (Atarwaman, 2019) 
yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai.   

2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai  

Dari hasil pengujian variabel kepuasan kerja dapat disimpulkan bahwa 
variabel kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Hal ini terbukti dari nilai signifikansi sebesar 0,003 lebih kecil 
dari 0,05. Pembuktian hipotesis 2 ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai. Hasil 
ini menjelaskan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan oleh PNS pada Koperasi 
Pusdik di Kota Cimahi terbukti dapat meningkatkan kinerja pegawai. Kepuasan 
kerja sebagai tingkat perasaan menyenangkan yang diperoleh dari penilaian 
pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja. Dengan kata lain, kepuasan kerja 
mencerminkan bagaimana kita merasakan tentang pekerjaan kita dan apa yang 
kita pikirkan tentang pekerjaan kita. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh (Abdillah & Hartono, 2017) ;(Saputra, 2018) dan  

(Kustaji dkk., 2020) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif signifikan pada kinerja pegawai.   

3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai  

Dari hasil pengujian variabel budaya organisasi dapat disimpulkan bahwa 
variabel kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Hal ini terbukti dari nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil 
dari 0,05.Pembuktian hipotesis 3 ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai. Hasil 
ini menjelaskan bahwa budaya organisasi yang dirasakan oleh PNS pada 
Koperasi Pusdik di Kota Cimahi terbukti dapat meningkatkan kinerja pegawai. 
Budaya organisasi merupakan strategi penting yang efektif bagi organisasi 
dalam mendorong profesionalisme kerja pegawai terutama PNS. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lukman, (2017), 
Muis dkk., (2018) dan Windaryadi, (2019) yang menyatakan bahwa budaya 
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  

KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan hasil penelitian, maka dapat 
ditarik kesimpulan bahwa:  

1. Komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap 
kinerja pegawai PNS pada Koperasi Pusdik di Kota Cimahi  

2. Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja 
pegawai PNS pada Koperasi Pusdik di Kota Cimahi  

3. Budaya Organisasi memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap 
kinerja pegawai PNS pada Koperasi Pusdik di Kota Cimahi  
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