
 
JURNAL JAMAN Vol 2 No. 2 Agustus 2022 – pISSN: 2828-691X, eISSN: 2828-688X, Halaman 55-68 

 

55 
 

PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN BUDAYA ORGANISASI 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI  

 

Dewi Astuti, S.Si, MM 

Fakultas Ekonomi, dewi.dwb@bsi.ac.id, Universitas Bina Sarana Informatika 

 

 

ABSTRACT 

 

This study was conducted to determine how much influence commitment and organizational culture have on 

employee performance in one ward in Depok City, either partially or simultaneously. data collection method 

using primary data by spreading to 60 respondents. The data obtained were then processed by multiple 

regression method with SPSS software version 23.00. The results showed that the commitment either partially 

or simultaneously had a significant effect on employee performance, as well as organizational culture, either 

partially or simultaneously had a significant effect on employee performance. Based on the research results, 

policy makers should try to improve work programs related to organizational commitment and culture because it 

has been proven to improve employee performance. 
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ABSTRAK 

 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh komitmen dan budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai di salah satu kelurahan di Kota Depok, baik secara parsial maupun secara simultan. metode 

pengumpulan data menggunakan data primer dengan menyebar ke 60 responden. Data yang diperoleh kemudian 

diolah dengan metode regresi berganda dengan software SPSS versi 23.00. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

komitmen baik secara parsial maupun secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, 

begitupula budaya organisasi, baik secara parsial maupun secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Berdasarkan hasil penelitian, maka pengambil kebijakan sebaiknya berupaya meningkatkan 

program kerja yang berkaitan dengan komitmen dan budaya organisasi sebab terbukti meningkatkan kinerja 

pegawai. 

Kata Kunci: Komitmen, Budaya Organisasi, Kinerja Pegawai 

 

1. PENDAHULUAN 

Kinerja merupakan hasil kerja seseorang yang menggambarkan kualitas dan kuantitas atas kerja yang telah 

dilakukan. Kinerja antara satu orang dengan yang lainnya dapat saja berbeda, karena faktor-faktor pendorong 

yang berbeda. Kinerja karyawan sangat penting oleh karena kinerja seorang karyawan dalam sebuah instansi 

akan menentukan efektif tidaknya kinerja instansi tersebut. Apabila kinerja karyawan tidak baik, maka kinerja 

instansipun menjadi tidak baik. Begitu juga sebaliknya apabila kinerja karyawan baik maka kinerja instansi pun 

menjadi baik (Mulyono, 2012:14). Kinerja yang baik mempengaruhi prestasi perusahaan secara keseluruhan, 

apabila kinerja pegawai rendah maka akan mencerminkan moral kerja yang rendah yang ditandai dengan 

turunnya komitmen dalam bekerja kerja.  

 

Dwi Putra (2017:3) menyatakan masalah kinerja pada setiap kelurahan adalah pelayanan yang lamban, 

kelambanan pelayanan birokrasi tidak hanya disebabkan oleh kurang baiknya cara pelayanan di tingkat bawah, 

atau terbatasnya kemampuan sumber daya manusia, tetapi faktor sarana pendukung seperti alat elektronik juga 

bisa menghambat kinerja pegawai dalam memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat. Sebagian, besar 

masyarakat memandang bahwa kualitas pelayanan oleh pegawai di Kelurahan tersebut masih kurang efektif, 

kurang efisien dan tidak terlaksana dengan baik, sementara pelayanan publik yang prima dapat dinilai dari 

proses dan produk layanannya. Lebih lanjut, Basri dan Sartono (2016) menilai dalam perkembangan teknologi 

informasi dan komunikasi, menuntut pegawai selaku aparat pemerintah yang memberikan pelayanan senantiasa 

menyesuaikan dan memperbaharui kinerja yang dimilikinya. Pelayanan yang berkualitas seringkali sulit dicapai 

karena pegawai tidak selalu memahami bagaimana cara memberikan pelayanan yang baik, hal ini terjadi 

disebabkan oleh masih rendahnya kinerja aparat yang profesional dan dilihat dari latar belakang pendidikan dan 

etos kerja sumber daya manusia (kinerja aparat kelurahan) serta kewenangan yang dimiliki oleh aparat yang 

bersangkutan. Semakin kritis masyarakat terhadap tuntutan kualitas layanan menunjukkan karakter masyarakat 
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kita dewasa ini yang telah memiliki sikap mandiri, terbuka dan mampu berdemokrasi. Hal ini berarti bahwa 

pelayanan publik oleh pemerintah semakin hari semakin bertambah dan harus lebih ditingkatkan kualitasnya. 

Berkaitan dengan komitmen kerja yang diduga berdampak pada kinerja pegawai. Riley dalam Putra (2014:2) 

menyatakan bahwa pegawai yang memiliki komitmen organisasional akan terus bertahan dan kemudian terlibat 

dalam upaya memperjuangkan visi, misi, serta tujuan organisasi sehingga layaklah bahwa setiap organisasi 

berharap untuk dapat mencapai keunggulan bersaingan melalui dukungan komitmen karyawan terhadap 

organisasinya. Komitmen organisasional merupakan pengenalan dan loyalitas seseorang terhadap sebuah 

organisasi (Good et al dalam Handaru dan Muna, 2012:5). Komitmen terhadap suatu organisasi meliputi tiga 

sikap (attitude) : (a) rasa (sense) pengenalan terhadap tujuan organisasi, (b) rasa (feeling) keterlibatan dalam 

tugas-tugas organisasional, dan (c) rasa (feeling) loyalitas terhadap organisasi.  

 

Komitmen didefinisikan sebagai suatu keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota dari suatu organisasi. 

Keinginan ini ditunjukkan dengan menyerahkan segala upaya atas nama organisasinya dengan suatu keyakinan, 

penerimaan nilai dan tujuan dari organisasi tertentu. Komitmen organisasi ini ditunjukkan dengan sikap loyalitas 

pekerja secara terus menerus kepada organisasi untuk keberhasilan dan kesejahteraan organisasinya (Mobley 

dalam Anisykurlillah, dkk. 2013:1). Seorang karyawan akan merasakan nyaman dalam bekerja jika bekerja 

tanpa adanya tekanan-tekanan atau bisa diartikan sebagai stres. Stres merupakan tekanan, ketegangan atau 

gangguan yang tidak menyenangkan yang berasal dari luar diri seseorang. Tekanan-tekanan tersebut ketika tidak 

mampu diatasi mengakibatkan individu mengalami ketidakpuasan atas kerja serta mengabaikan komitmen yang 

pernah dibuat (Reed et. al., 1994 dalam Anisykurlillah, dkk. 2013:1). 

 

Anisykurlillah, dkk (2013:1) menyatakan komitmen anggota organisasi menjadi hal penting bagi sebuah 

organisasi dalam menciptakan kelangsungan hidupnya. Komitmen menunjukkan hasrat karyawan sebuah 

perusahaan untuk tetap tinggal dan bekerja serta mengabdikan diri bagi perusahaan. Perusahaan menginginkan 

pencapaian tujuan tanpa banyak mengalami kendala, diantaranya tujuan untuk mencari laba (profit oriented), 

memenangkan persaingan, memenuhi kepuasan pelanggan. Namun pencapaian tujuan itu tidak sesederhana 

yang dipikirkan oleh pihak manajemen. Banyak kendala yang harus dihadapi. Kendala-kendala utama yang 

timbul terutama dapat berasal dari para karyawan sebagai anggota organisasi, seperti rendahnya komitmen 

karyawan untuk tetap bekerja dalam organisasi. 

 

Griffin dalam Pramadani dan Fajrianthi (2012:5) mengatakan seorang individu yang memiliki komitmen yang 

tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi, dan untuk melihat dirinya sendiri 

menjadi anggota jangka panjang dari organisasi. Sebaliknya, seorang individu yang memiliki komitmen rendah 

lebih cenderung untuk melihat dirinya sebagai orang luar, dan mereka tidak ingin melihat dirinya sebagai 

anggota jangka panjang dari organisasi. Seorang pegawai yang berkomitmen mengindikasikan adanya 

identifikasi dengan tujuan organisasi, perasaan tentang menjadi bagian dari organisasi dan rasa loyalitas. 

Pegawai yang berkomitmen merasakan nilai dan pentingnya integrasi tujuan individu dan organisasi. Penelitian 

Sudarmanto (2018:1) menghasilkan kesimpulan terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara 

budaya kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai.  

 

Selanjutnya hal yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah budaya organisasi, Waluyo dan Ismirah 

(2016:2) menyatakan budaya organisasi merupakan seperangkat asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh 

anggota-anggota organisasi, kemudian dikembangkan dan diwariskan guna mengatasi masalah-masalah adaptasi 

eksternal dan masalah-masalah intergrasi internal. Budaya organisasi merupakan pokok penyelesaian masalah-

masalah eksternal dan internal yang pelaksanaanya dilakukan secara konsisten oleh suatu kelompok yang 

kemudian mewariskan kepada anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan dan 

merasakan terhadap masalah-masalah organisasi. 

 

Wahyuni (2015:97) menyatakan budaya organisasi pada sektor publik lebih menekankan kepada pelayanan 

publik karena berpengaruh dalam menciptakan pelayanan publik yang baik. Salah satu budaya organisasi yakni 

kompetensi secara pribadi dari pegawai. Pelayanan yang diberikan kepada publik merupakan bentuk output 

yang selama ini diproses oleh pegawai dan pekerja yang berada dalam organisasi. Dengan adanya interaksi atau 

komunikasi antar pegawai maupun interaksi komunikasi antara pegawai dengan publik, maka akan memupuk 

budaya organisasi yang baik. Pelayanan yang baik tidak lagi menjadi kewajiban melainkan sudah menjadi 

kebiasaan atau budaya. Pelayanan publik menjadi suatu tolok ukur kinerja pemerintah yang paling kasat mata. 

Masyarakat dapat langsung menilai kinerja pemerintah berdasarkan kualitas layanan publik yang dirasakan 

masyarakat dari semua kalangan. 
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2. TINJAUAN PUSTAKA 

2.1   Kinerja Pegawai 

Ramanda dan Muchtar (2014:3) menyatakan kinerja merupakan suatu capaian atau hasil kerja dalam kegiatan 

atau aktivitas atau program yang telah direncanakan sebelumnya guna mencapai tujuan serta sasaran yang telah 

ditetapkan oleh suatu organisasi dan dilaksanakan dalam jangka waktu tertentu. Menurut Dharma dalam 

Hardjati (2013:94) kinerja yang baik akan memungkinkan prestasi organisasi secara keseluruhan, akan tetapi 

apabila kinerja pegawai rendah maka akan mencerminkan moral kerja yang rendah pula ditandai dengan 

turunnya semangat kegairahan kerja, tetapi kinerja yang baik itu bukun hanya sekedar sebagai indikasi adanya 

semangat kerja dan kegairahan kerja saja tetapi juga dapat mempengaruhi tingkat produktivitas yang diharapkan 

oleh organisasi, lebih jauh faktor prestasi kerja pegawai tersebut dapat mempengaruhi kuantitas, kualitas, dan 

ketepatan waktu dalam usaha pencapaian tujuan. Menurut Hersey dan Blanchard dalam Siradjuddin (2013:79) 

kinerja adalah suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan Motivation (M) serta Opportunity (O) atau Kinerja = f 

(A x M x O). Mulyono (2012:15) menyatakan kinerja dipengaruhi oleh faktor- faktor sebagai berikut :  

1. Faktor individual yang terdiri dari : kemampuan, dan faktor demografi  

2. Faktor psikologis yang terdiri dari : sikap, motivasi, persepsi, personality dan pembelajaran 

3. faktor organisasi yang terdiri dari: sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, struktur, dan job 

design. 

 

2.2 Komitmen Organisasi 

Menurut Mathis dan Jackson dalam Putra (2014:14) komitmen organisasi adalah tingkat sampai dimana 

karyawan yakin dan menerima tujuan organisasional, serta berkeinginan untuk tinggal bersama atau 

meninggalkan perusahaan pada akhirnya tercermin dalam ketidakhadiran dan angka perputaran karyawan, 

komitmen organisasi (organisational commitment) adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang 

individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Seseorang individu yang memiliki komitmen tinggi 

kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi. Menurut Luthan dalam Putra (2014:12), 

komitmen organisasi didefinisikan sebagai: 

1. Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu; 

2. Keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi; dan 

3. Keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Dengan kata lain, ini merupakan sikap yang 

merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan di mana anggota organisasi 

mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan 

 

Mowday yang dikutip dalam Pramadani dan Fajrianthi (2012:9) menyatakan ada tiga aspek komitmen orgnisasi, 

yaitu : 

1. Affective commitment, yang berkaitan dengan adanya keinginan untuk terikat pada organisasi. Individu 

menetap dalam organisasi karena keinginan sendiri. Kunci dari komitmen ini adalah want to. 

2. Continuance commitment, adalah suatu komitmen yang didasarkan akan kebutuhan rasional. Dengan kata 

lain, komitmen ini terbentuk atas dasar untung rugi, dipertimbangkan atas apa yang harus dikorbankan bila 

akan menetap pada suatu organisasi. Kunci dari komitmen ini adalah kebutuhan untuk bertahan (need to). 

3. Normative Commitment, adalah komitmen yang didasarkan pada norma yang ada dalam diri karyawan, 

berisi keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap organisasi. Ia merasa harus bertahan karena 

loyalitas. Kunci dari komitmen ini adalah kewajiban untuk bertahan dalam organisasi (ought to). 

 

2.3 Budaya Organisasi 

Schein dalam Lathifah dan Rustono (2015:1166) menyatakan budaya organisasi adalah pola asumsi dasar 

diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh kelompok tertentu saat mereka menyesuaikan diri dengan 

masalah-masalah eksternal dan integrasi internal yang telah bekerja cukup baik serta dianggap berharga, dan 

karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai cara yang benar untuk menyadari, berpikir, dan merasakan 

hubungan dengan masalah tersebut. 

 

Lebih lanjut, Waluyo dan Ismirah (2016:89) menyatakan budaya organisasi merupakan seperangkat asumsi 

dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, kemudian dikembangkan dan diwariskan 

guna mengatasi masalah-masalah adaptasi eksternal dan masalah-masalah intergrasi internal. Budaya organisasi 

merupakan pokok penyelesaian masalah-masalah eksternal dan internal yang pelaksanaanya dilakukan secara 

konsisten oleh suatu kelompok yang kemudian mewariskan kepada anggota baru sebagai cara yang tepat untuk 

memahami, pemikirkan dan merasakan terhadap masalah-masalah terkait seperti di atas. 
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Menurut Robins dalam Hakim dan Kusdiyanto (2012:8) budaya organisasi memiliki beberapa fungsi didalam 

suatu organisasi, diantaranya :  

1. Budaya memilik suatu peran dalam batas-batas penentu, yaitu menciptakan perbedaan antara satu 

organisasi dengan organisasi yang lain. 

2. Budaya berfungsi untuk menyampaikan rasa identitas kepada anggota-anggota organisasi.  

3. Budaya mempermudah penerusan komitmen hingga mencapai batasan yang lebih luas, melebihi batasan 

ketertarikan individu. 

4. Budaya mendorong stabilitas sistem sosial. Budaya merupakan suatu ikatan sosial yang membantu 

mengikat kebersamaan organisasi dengan menyediakan standar-standar yang sesuai mengenai apa yang 

harus dikatakan dan dilakukan karyawan. 

5. Budaya bertugas sebagai pembentuk perilaku serta sikap karyawan. 

 

2.4 Kerangka Pemikiran dan Hipotesis 

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini sebagai berikut: 

 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

Berdasarkan kerangka pemikiran diatas maka didapat  suatu hipotesis sebagai berikut : 

H1   Komitmen Organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

H2  Budaya Organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

H3  Komitmen Organisasi dan Budaya Organisasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

 

3.  METODE PENELITIAN 

Objek penelitian dalam penelitian ini adalah komitmen, budaya organisasi dan Kinerja pegawai pada pegawai 

kelurahan di Kota Depok, Jawa Barat. Data dikumpulan dengan menggunakan kuesioner skala likert dan diolah 

dengan metode regresi berganda. Penelitian dilaksanakan mulai April 2022 sampai Juni 2022. Berikut 

operasionalisasi variabel penelitian. 

 

Tabel 1. Operasionalisasi Variabel 

No Variabel Dimensi Indikator Skala 

1 
Kinerja Karyawan 

Y 

Kualitas Kerja 

 Ketepatan Waktu 

 Ketelitian 

 Keterampilan 

 Ketepatan Sasaran Interval 

Kuantitas Kerja 

 Pencapaian Target Produksi 

 Tugas Rutin 

 Tugas Tambahan 
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No Variabel Dimensi Indikator Skala 

Hubungan Kerja 

 Perubahan/Adaptasi pada 

Pekerjaan 

 Hubungan dengan Rekan 

Kerja 

 Hubungan dengan Atasan 

Ketangguhan 

Kerja 

 Kedisplinan 

 Inisiatif 

 Loyalitas 

 Taat pada Aturan 

2 

Komitmen 

Organisasi 

(X1) 

Affective 

commitment 
 Keinginan Pribadi 

 Kesadaran 

Interval 
Continuance 

Commitmen 
 Kebutuhan 

 Rasionalitas 

Normative 

Commitment 
 Tanggung jawab 

 Loyalitas 

3 
Budaya Organisasi 

(X2) 

Inovasi dan 

pengambilan 

resiko 

 Inovasi Kerja 

 Mengambil Resiko 

 

 

 

 

 

 

Interval 

Perhatian terhadap 

detail 
 Memperhatikan detail 

pekerjaan 

 Analisis 

 Cermat 

Orientasi hasil  Teknik 

 Proses 

Orientasi orang  Kesejahteraan Karyawan 

 Kepuasan kerja 

Orientasi tim  Kerjasama 

Keagresifan  Kecepatan dan Ketangkasan 

Kemantapan 

Organisasi 
 Mempertahankan budaya baik 

 

Dalam penelitian ini, populasinya adalah seluruh perangkat di salah satu kelurahan di Kota Depok, Jawa Barat, 

yang berjumlah 71 orang. Peneliti menggunakan rumus Slovin untuk penentuan jumlah sampel dari populasi 

tersebut, dengan persamaan sebagai berikut: 

 

Keterangan : 

n = Ukuran Sampel 

N  = Ukuran Populasi 

e  = Tingkat Kesalahan 

 

Dengan populasi (N) sebanyak 1700 orang dan tingkat kesalahan (e) sebesar 10%, maka besarnya sampel (n) 

dalam penelitian ini adalah:  

  
  

            
  

  
  

              
 

  
  

        
 

  
  

      
       

Berdasarkan perhitungan dengan rumus Slovin, maka jumlah sampel dalam penelitian ini dibulatkan menjadi 60 

orang. Regresi liner berganda adalah bila dua atau lebih variabel independen sebagai faktor prediktor 

dimanipulasi (dinaikturunkan nilainya). Rumus regresi linier berganda: 

21

N
n

Ne

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Y = a + b1X1 + b2X2 

Keterangan : 

Y  : Kinerja Pegawai 

a  : Konstanta 

B1, B2..Bn : Koefisien regresi 

X1  : Komitmen 

X2  : Budaya Organisasi 

 

4.     HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1  Hasil Penelitian 

1.  Deskripsi Responden 

Responden dalam penelitian ini berjumlah 60 orang, adapun jenis kelamin responden adalah: 

 

 

 

Tabel 1. Jenis Kelamin Responden 

Jenis 

Kelamin 

Jumlah  

Responden 

Prosentase 

(%) 

Laki-laki 39 65 % 

Perempuan 21 35 % 

Jumlah 60 100 % 

Sumber: Data yang diolah (2022) 

 

Tabel diatas menjelaskan data responden yang dikumpulkan berdasarkan quesioner pada lokasi penelitian,  

terdiri dari laki-laki 39 orang dan perempuan 21 orang. Selanjutnya, Pendidikan responden dalam penelitian ini 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 2. Pendidikan Responden 

Pendidikan Jumlah  

Responden 

Prosentase 

(%) 

SMA/Sederajat 35 58,3 % 

D3 6 10 % 

S1 16 26,7 % 

S2 3 5 % 

Jumlah 60 100 % 

Sumber: Data yang diolah (2022) 

 

Tabel datas menjelaskan data responden yang dikumpulkan berdasarkan kuesioner pada lokasi penelitian, 

terbanyak berpendidikan SMA/Sederajat sebanyak 35 orang. Berikutnya, jabatan responden dalam penelitian ini 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 3. Jabatan Responden 

Jabatan 
Jumlah  

Responden 
Prosentase 

(%) 

Jajaran Pimpinan 3 5 % 

LPM  15 25 % 

PKK 15 25 % 

Administrasi 14 23,33 % 

Keamanan 10 16,67 % 

Pramubakti 3 5 % 

Jumlah 60 100 

Sumber: Data yang diolah (2022) 
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Tabel diatas menjelaskan pekerjaan atau jabatan responden yang dikumpulkan berdasarkan kuesioner, 

kesimpulannya adalah anggota Lembaga Pemberdayaan Masyarakat (LPM) dan PKK menjadi mayoritas 

responden. Selanjutnya, Usia responden dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 4. Usia Responden 

Usia Jumlah  

Responden 

Prosentase 

(%) 

20 - 30Tahun 13 21,67 

31 - 40Tahun 17 28,33 

41 - 50 Tahun 23 38,33 

Diatas 50 Tahun 7 11,67 

Jumlah 60 100 

Sumber: Data yang diolah (2022) 

 

4.2 Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas dengan rtable didapat dari Tabel Nilai Product Moment dari derajat kebebasan (df) = n – 2, n adalah 

jumlah responden dan signifikansi (taraf kesalahan) yang dipergunakan yaitu 5%, dan jumlah responden awal 30 

orang, maka didapatkan nilai r tabel adalah 0,3061 dan suatu variabel dikatakan reliabel jika mendapat nilai 

cronbach alpha > 0,60.  

 

Tabel 5. Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi 

No pertanyaan r hitung r tabel Ket 

1 ,788 0,3061 Valid 

2 ,714 0,3061 Valid 

3 ,773 0,3061 Valid 

4 ,643 0,3061 Valid 

5 ,538 0,3061 Valid 

6 ,642 0,3061 Valid 

7 ,640 0,3061 Valid 

8 ,610 0,3061 Valid 

9 ,747 0,3061 Valid 

10 ,672 0,3061 Valid 

Sumber: Data yang diolah SPSS (2022) 

 

Tabel 6. Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi 

No pertanyaan r hitung r tabel Ket 

1 ,940 0,3061 Valid 

2 ,601 0,3061 Valid 

3 ,550 0,3061 Valid 

4 ,621 0,3061 Valid 

5 ,678 0,3061 Valid 

6 ,408 0,3061 Valid 

7 ,547 0,3061 Valid 

8 ,398 0,3061 Valid 

9 ,339 0,3061 Valid 

10 ,909 0,3061 Valid 

11 ,696 0,3061 Valid 

12 ,470 0,3061 Valid 
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Sumber: Data yang diolah SPSS (2022) 

 

Tabel 7. Uji Validitas Variabel Kinerja  

No pertanyaan r hitung r tabel Ket 

1 ,524 0,3061 Valid 

2 ,769 0,3061 Valid 

3 ,524 0,3061 Valid 

4 ,609 0,3061 Valid 

5 ,479 0,3061 Valid 

6 ,778 0,3061 Valid 

7 ,656 0,3061 Valid 

8 ,676 0,3061 Valid 

9 ,518 0,3061 Valid 

10 ,685 0,3061 Valid 

11 ,460 0,3061 Valid 

12 ,596 0,3061 Valid 

13 ,410 0,3061 Valid 

14 ,484 0,3061 Valid 

Sumber: Data yang diolah SPSS (2022) 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data, seluruh item pertanyaan pada variabel penelitian sudah valid, sebab semua 

memiliki nilai r hitung > 0,3061. sedangkan hasil uji reliabilitas dapat dilihat tabel berikut: 

 

Tabel 8. Uji Reliabilitas 

 Reliability Statistics 

Variabel Cronbach's Alpha N of Items 

Komitmen Organisasi ,904 10 

Budaya Organisasi ,878 12 

Kinerja Pegawai ,892 14 

Sumber: Data yang diolah SPSS (2022) 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data, kuesioner variabel dalam penelitian sudah reliabel, sebab memiliki nilai 

Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,6 (Cronbach Alpha> 0,6). 

 

4.3 Pengujian Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Tabel 9. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Komitmen Budaya 

Organisasi 

Kinerja 

Pegawai 

N 60 60 60 

Normal Parameters
a,b

 
Mean 45,2333 54,9000 63,3500 

Std. Deviation 4,30753 3,93894 3,96093 

Most Extreme Differences 

Absolute ,166 ,218 ,081 

Positive ,134 ,122 ,062 

Negative -,166 -,218 -,081 

Kolmogorov-Smirnov Z 1,284 1,686 ,631 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,074 ,097 ,821 

a. Test distribution is Normal. 
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b. Calculated from data. 

Sumber: Data yang diolah SPSS (2022) 

Pada tabel di atas terlihat bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) Kolmogorov-Smirnov semua variabel sudah lebih 

besar dari 0,05, dengan kata lain bahwa data dari semua sampel pada penelitian ini berdistribusi normal. 

 

 

2. Uji Multikolinieritas 

Tabel 10. Uji Multikolinieritas 

Coefficients
a
 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

(Constant)   

Komitmen ,936 1,068 

Budaya Organisasi ,936 1,068 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegwai 

Sumber: Data yang diolah SPSS (2022) 

 

Dari tabel diatas  di atas terlihat variabel bebas Komitmen dan Budaya Organisasi memiliki nilai VIF 1,068, 

lebih kecil dari 10 (1,068 < 10) dan nilai Tolerance > 0,1. Sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi adanya 

penyimpangan asumsi klasik multikolinieritas antar variabel bebas dalam model. 

 

3. Uji Heterokedastisitas 

 
Sumber: Data yang diolah SPSS (2022) 

 

Gambar 2. Uji Heterokedatisitas 

 

Berdasarkan Gambar 2 terlihat bahwa dengan memplotkan nilai ZPRED (nilai prediksi) dengan ZRESID 

(nilai residualnya). Model yang didapatkan tidak terdapat pola tertentu pada grafik, sehingga model 

terbebas dari masalah heterokedastisitas. 

 

4.4 Regresi Linier Berganda 

1. Persamaan Regresi 

Untuk menganalisis dengan menggunakan analisis garis regresi berganda adalah dengan memperhatikan 

nilai yang tertera pada koefisien pada tabel berikut: 
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Tabel 11. Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 25,161 6,462  3,894 ,000 

Komitmen ,187 ,099 ,203 2,894 ,003 

Budaya Organisasi ,542 ,108 ,539 5,027 ,000 

Sumber: Data yang diolah SPSS (2022) 

 

Dari hasil olah data diperoleh persamaan regresi berganda sebagai berikut: 

 

 ̂  = 25,161 + 0,187 X1  +  0,542 X2 

Dimana : 

Y     = Kinerja 

X1   = Komitmen 

X2   = Budaya Organisasi 

 

Berdasarkan persamaan regresi yang diperoleh, maka model regresi tersebut dapat diinterpretasikan sebagai 

berikut: 

a. Koefisien konstanta sebesar 25,161 menunjukkan bahwa apabila nilai X1, dan X2 bernilai nol maka 

tingkat Kinerja sebesar 25,161. 

b. Koefisien b1 sebesar 0,187 artinya apabila Komitmen (X1) mengalami peningkatan sebesar satu satuan, 

sementara variabel lain bersifat tetap, maka variabel Kinerja (Y) akan naik sebesar 0,187, dengan kata 

lain semakin tinggi Komitmen akan meningkatkan kinerjanya. 

c. Koefisien b2 sebesar 0,542 artinya apabila Budaya Organisasi (X2) mengalami peningkatan sebesar satu 

satuan, sementara variabel lain bersifat tetap, maka variabel Kinerja (Y) akan naik sebesar 0,542, 

dengan kata lain semakin tinggi Budaya Organisasi akan meningkatkan kinerjanya. 

 

4.5 Uji Hipotesis 

Dari Tabel 11, terlihat bahwa nilai thitung = 2,894, sedangkan nilai ttabel = 2,001, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa jika thitung >  ttabel (2,894 > 2,001). Begitupula nilai sig sebesar 0.003, lebih kecil dari taraf nyata 0.05, 

karena nilai thitung > ttabel  dan nilai Sig < 0,05  maka H0 ditolak yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan 

variabel bebas Komitmen terhadap variabel terikat Kinerja.  

Hasil pengolahan data terlihat bahwa nilai thitung = 5,027, sedangkan nilai ttabel = 2,001, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa jika thitung >  ttabel (5,027 > 2,001). Begitupula nilai sig sebesar 0.000, lebih kecil dari taraf 

nyata 0.05, karena nilai thitung >  ttabel  dan nilai Sig < 0,05  maka H0 ditolak yang berarti terdapat pengaruh yang 

signifikan variabel bebas Budaya Organisasi terhadap variabel terikat Kinerja.  

Tabel 12. Uji Simultan 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 357,935 2 178,968 17,969 ,000
b
 

Residual 567,715 57 9,960   

Total 925,650 59    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Komitmen 

 

Dari pengolahan data terlihat bahwa nilai Fhitung = 17,969, sedangkan nilai Ftabel = 3,1337, sehingga disimpulkan 

Fhitung >  Ftabel (17,969 > 3,1337). Begitupula nilai  Sig F = 0.000, lebih kecil dari 0,05, maka kesimpulannya H0 

ditolak yang berarti bahwa koefisien regresi tersebut signifikan. Dengan kata lain bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan variabel bebas Komitmen dan Budaya Organisasi secara bersama-sama terhadap variabel terikat 

Kinerja. 
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4.6 Koefisien Korelasi dan Determinasi 

Tabel 12. Uji Simultan 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Durbin-Watson 

1 ,622
a
 ,387 ,365 3,15593 2,373 

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Komitmen 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Koefisien korelasi (r) adalah 0,622, hal ini berarti ada hubungan yang positif antara Komitmen dan Budaya 

Organisasi dengan Kinerja dan hubungannya masuk dalam kategori kuat, sebab berada pada selang korelasi 

0,600 - 0,799. Adapun besaran pengaruh persamaaan model Komitmen dan Budaya Organisasi terhadap 

variabel terikat Kinerja memiliki Koefisien determinasi sebesar 0,387 menunjukkan bahwa besarnya 

kontribusi Komitmen dan Budaya Organisasi  secara bersama-sama terhadap Kinerja adalah sebesar 38,7 %, 

sisanya sebesar 61,3 % disebabkan oleh faktor lain. seperti kompensasi, beban kerja, kepuasan kerja dan 

sebagainya. 

 

4.7 Pembahasan 

Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan variabel bebas Komitmen terhadap variabel 

terikat Kinerja, sedangkan Koefisien Regresi X1 sebesar 0,312 menyatakan setiap peningkatan Komitmen 

sebesar satu satuan akan menaikkan Kinerja sebesar 0,312 satuan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Hidayat, dkk (2012), dan Sudarmanto (2018 yang memberikan kesimpulan bahwa 

Komitmen mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja Pegawai. Komitmen didefinisikan sebagai suatu 

keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota dari suatu organisasi. Keinginan ini ditunjukkan dengan 

menyerahkan segala upaya atas nama organisasinya dengan suatu keyakinan, penerimaan nilai dan tujuan dari 

organisasi tertentu. Komitmen organisasi ini ditunjukkan dengan sikap loyalitas pekerja secara terus menerus 

kepada organisasi untuk keberhasilan dan kesejahteraan organisasinya. Komitmen organisasional adalah suatu 

bentuk ikatan kerja yang kuat bukan bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga melibatkan hubungan yang aktif 

dengan organisasi kerja yang memiliki tujuan memberikan segala usaha demi keberhasilan pelaksanaan tujuan 

organisasi. Berarti Pegawai yang memiliki komitmen yang tinggi akan melakukan segala usaha agar dapat 

mencapai tujuan organisasi. Komitmen organisasi yang kuat akan mendorong para individu untuk berusaha 

lebih keras dalam mencapai tujuan organisasi. Sehingga komitmen yang tinggi menjadikan individu lebih 

mementingkan organisasi daripada kepentingan pribadi dan berusaha menjadikan organisasi menjadi lebih baik 

lagi. Komitmen organisasi yang tinggi akan meningkatkan kinerja yang tinggi pula.  pegawai yang memiliki 

komitmen organisasional akan terus bertahan dan kemudian terlibat dalam upaya memperjuangkan visi, misi, 

serta tujuan organisasi sehingga layaklah bahwa setiap organisasi berharap untuk dapat mencapai keunggulan 

bersaingan melalui dukungan komitmen karyawan terhadap organisasinya. 

Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan variabel bebas Budaya Organisasi terhadap 

variabel terikat Kinerja. Koefisien Regresi X2 sebesar 0,593 menyatakan setiap peningkatan Budaya Organisasi 

sebesar satu satuan akan menaikkan kinerja sebesar 0,593 satuan. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil 

Penelitian Kosasih (2017) dan Demiyati (2014) yang menyimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja Pegawai. Budaya organisasi merupakan sistem penyebaran kepercayaan dan nilai-

nilai yang berkembang dalam suatu organisasi dan mengarahkan perilaku anggota-anggotanya. Budaya 

organisasi dapat menjadi instrumen keunggulan kompetitif yang utama, yaitu bila budaya organisasi mendukung 

strategi dan bila budaya organisasi dapat menjawab atau mengatasi tantangan lingkungan dengan cepat dan tepat. 

Kuatnya budaya organisasi akan terlihat jelas dari bagaimana karyawan memandang budaya sehingga 

berpengaruh terhadap perilaku anggota dalam organisasi yang digambarkan memiliki motivasi, komitmen dan 

kinerja yang tinggi. Budaya organisasi pada sektor publik lebih menekankan kepada pelayanan publik karena 

berpengaruh dalam menciptakan pelayanan publik yang baik. Salah satu budaya organisasi yakni kompetensi 

secara pribadi dari pegawai. Pelayanan yang diberikan kepada publik merupakan bentuk output yang selama ini 

diproses oleh pegawai dan pekerja yang berada dalam organisasi. Dengan adanya interaksi atau komunikasi antar 

pegawai maupun interaksi komunikasi antara pegawai dengan publik, maka akan memupuk budaya organisasi 

yang baik. Pelayanan yang baik tidak lagi menjadi kewajiban melainkan sudah menjadi kebiasaan atau budaya. 
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5.    KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1  Kesimpulan 

Dari hasil penelitian dan analisis data yang telah dibahas dalam bab-bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut: 

1. Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan variabel bebas Komitmen terhadap 

variabel terikat Kinerja, sedangkan Koefisien Regresi X1 sebesar 0,312 menyatakan setiap peningkatan 

Komitmen sebesar satu satuan akan menaikkan Kinerja sebesar 0,312 satuan. 

2. Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan variabel bebas Budaya Organisasi 

terhadap variabel terikat Kinerja. Koefisien Regresi X2 sebesar 0,593 menyatakan setiap peningkatan 

Budaya Organisasi sebesar satu satuan akan menaikkan kinerja sebesar 0,593 satuan. 

3. Hasil penelitian terdapat pengaruh yang signifikan variabel bebas Komitmen dan Budaya Organisasi 

secara bersama-sama terhadap variabel terikat Kinerja.  

4. Koefisien korelasi (r) adalah 0,622, hal ini berarti ada hubungan yang positif antara Komitmen dan 

Budaya Organisasi dengan Kinerja dan hubungannya masuk dalam kategori kuat. Adapun besaran 

pengaruh persamaaan model Komitmen dan Budaya Organisasi terhadap variabel terikat Kinerja 

memiliki Koefisien determinasi sebesar 0,387 menunjukkan bahwa besarnya kontribusi Komitmen dan 

Budaya Organisasi  secara bersama-sama terhadap Kinerja adalah sebesar 38,7 %, sisanya sebesar 61,3 

% disebabkan oleh faktor lain. seperti kompensasi, beban kerja, kepuasan kerja dan sebagainya. 

 

5.2    Saran 

Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian dan analisis data di atas, maka penulis menyampaikan saran-saran 

sebagai berikut: 

1. Pimpinan Kelurahan Pasir Gunung Selatan, agar mempertahankan dan meningkatkan Komitmen 

pegawai yang ada, sebab pengaruhnya secara parsial dan simultan terhadap kinerja signifikan artinya 

selama ini Komitmen yang ada sudah baik dan meningkatkan kinerja. 

2. Pimpinan Kelurahan Pasir Gunung Selatan, agar mempertahankan dan meningkatkan Budaya 

Organisas iPegawai yang selama ini sudah berjalan, sebab Budaya Organisasi baik secara parsial 

maupun secara simultan memberikan kontribusi yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, 

Budaya Organisasi dinilai Pegawai sudah sangat baik. 

3. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat memasukkan variabel lain seperti budaya organisasi, 

kompensasi, beban kerja, kepuasan kerja dan sebagainya pada kelurahan lain dengan jumlah populasi 

dan sampel yang lebih besar. 
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