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ABSTRAK

The purpose of this study was to determine the effect of work commitment and job satisfaction
partially and simultaneously on the performance of employees of PT. BANK SULSELBAR
BRANCH BARRU. The analytical methods used in this research are observation, interviews,
questionnaires, documentation, and library research. Determination of the sample was
determined by saturated sampling (census) and obtained as many as 41 respondents. The results
of this study indicate that (1) Partially Work Commitment has a positive and significant effect on
employee performance at PT. Bank Sulselbar Barru Branch. This is indicated by the value of the
results of the t test analysis obtained by t count > t table, namely 4.782 > 2.024 and a
significance value of 0.004 (< 0.05). And partially Job Satisfaction has a positive and significant
effect on employee performance. This is indicated by the value of the results of the t test analysis
obtained by t count > t table, namely 4,768 > 2.024 and a significance value of 0.000 (<0.05). (2)
Simultaneously Work Commitment and Job Satisfaction have a positive and significant effect on
employee performance. This is indicated by the value of the results of the F test analysis
obtained by the value of FF count > F table, namely 29,941 > 3.24 with a significant level of 0.000
<0.05. These results indicate that the second hypothesis is accepted. (3) The results of the
determination coefficient of 0.737 indicate the ability of the independent variable to affect the
dependent variable, namely 73.7%, therefore for researchers who will research with the same
theme, it is advisable to add other variables that are not yet present in this study or to examine
other variables , so that research results can be even better and prove the hypothesis. It is
possible that this will provide results of a comparison of the effects of previous studies.
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I. Pendahuluan

PT. Bank Sulselbar Cabang Barru, seperti banyak organisasi lainnya, menghadapi tantangan
dalam mempertahankan tingkat kinerja karyawan yang optimal. Penelitian yang dilakukan
menunjukkan bahwa ada dua faktor utama yang mempengaruhi kinerja pegawai di perusahaan
ini, yaitu kurangnya komitmen kerja dan ketidakpuasan terhadap kondisi kerja.

Pertama, terdapat rendahnya komitmen kerja di kalangan karyawan, yang tercermin dalam
kurangnya dedikasi dan loyalitas terhadap tugas-tugas yang diemban. Para karyawan mungkin
merasa kurang terhubung secara emosional dengan tujuan dan nilai perusahaan, sehingga
motivasi mereka untuk memberikan kontribusi maksimal dapat terganggu.

Kedua, terdapat ketidakpuasan terhadap kondisi kerja, khususnya terkait dengan pemberian
fasilitas dari perusahaan dan kesempatan promosi. Beberapa karyawan merasa bahwa fasilitas
yang disediakan oleh perusahaan tidak selalu adil atau memadai, sementara kesempatan untuk
promosi masih sangat bergantung pada faktor subjektif seperti hubungan personal dengan
pimpinan perusahaan. Hal ini dapat menciptakan ketidakpuasan dan frustrasi di antara karyawan,
yang pada akhirnya dapat mengganggu kinerja mereka.

Dua masalah ini secara kolektif mengancam produktivitas dan kinerja keseluruhan PT.
Bank Sulselbar Cabang Barru. Kurangnya komitmen kerja dan ketidakpuasan terhadap kondisi
kerja dapat menyebabkan penurunan motivasi, keengganan untuk berinovasi, dan bahkan
peningkatan tingkat absensi dan turnover karyawan.
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Oleh karena itu, untuk menjaga dan meningkatkan kinerja pegawai, sangat penting bagi PT.
Bank Sulselbar Cabang Barru untuk memahami faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen dan
kepuasan kerja karyawan. Dengan memperbaiki dan meningkatkan kondisi kerja serta
memperkuat komitmen karyawan, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih
produktif, memotivasi, dan memuaskan, yang pada akhirnya akan berdampak positif pada kinerja
keseluruhan perusahaan.

Selain itu, dampak dari rendahnya komitmen kerja dan ketidakpuasan terhadap kondisi
kerja tidak hanya berdampak pada kinerja individu, tetapi juga dapat memengaruhi citra
perusahaan secara keseluruhan. Karyawan yang tidak merasa terhubung dengan visi dan nilai
perusahaan cenderung kurang termotivasi untuk menyampaikan citra positif tentang perusahaan
kepada pelanggan dan mitra bisnis. Hal ini dapat mengurangi kepercayaan dan loyalitas
pelanggan, serta mempengaruhi reputasi perusahaan di pasar.

Terlebih lagi, dengan kompetisi yang semakin ketat di industri keuangan, penting bagi PT.
Bank Sulselbar Cabang Barru untuk memastikan bahwa kinerja karyawan tetap optimal untuk
tetap bersaing di pasar. Upaya untuk meningkatkan komitmen kerja dan kepuasan kerja karyawan
tidak hanya akan meningkatkan produktivitas dan efisiensi operasional, tetapi juga akan
membantu perusahaan mempertahankan dan menarik bakat-bakat terbaik di industri ini. Oleh
karena itu, pemahaman yang mendalam tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan menjadi kunci dalam menghadapi tantangan ini dan menjaga daya saing PT. Bank
Sulselbar Cabang Barru di pasar yang semakin kompleks.

II. Tinjauan Teori

Komitmen kerja atau komitmen organisasi merupakan suatu kondisi yang dirasakan oleh
karyawan dapat menimbulkan perilaku positif yang kuat terhadap organisasi kerja yang dimiliknya
(Anggerwati & Syamsuriana, 2023; Chiedu, Choi, & Ashar, 2022; Munajat et al., 2023; Nguyen et
al., 2020). Untuk mengukur variabel komitmen organisasi, digunakan empat indikator yang
dikembangkan oleh (dalam buku Dr Suarni Norawati, 2022) sebagai berikut:

a. Keadilan, hal yang paling mempengaruhi loyalitas karyawan adalah pengalaman kerja yang
positif dan adil. Komitmen karyawan sulit untuk dicapai jika karyawan menghadapi beban
kerja yang meningkat namun justru keuntungan yang diperoleh hanya dinikmati oleh
pimpinan atau manajer tingkat atas saja. Oleh karena itu, organisasi dapat membangun
komitmen karyawan tidak hanya untuk pimpinan dan manajer tingkat atas, namun juga
seluruh karyawan tingkat rendah yang ada didalam organisasi tersebut.

b. Keamanan kerja, karyawan membutuhkan hubungan ketja yang salin timbal balik dengan
organisasi. Keamanan kerja harus diperhatikan untuk memelihara hubungan dimana
karyawan percaya usaha mereka akan dihargai oleh organisasi , pimpinan maupun manajer
organisasi. Disisi lain, ketidakamanan kerja mengakibatkan hubungan kontark yang lebih
formal tetapi dengan hubungan timbal balik yang rendah. Tidak mengherankan jika
ancaman PHK adalah salah satu pukulan terbesar bagi loyalitas karyawan, bahkan diantara
mereka pekerjannya tidak beresiko sehingga dapat mempengaruhi kinerjanya didalam
perusahaan (Haryati et al., 2023; Putranto, Susita, & Handaru, 2022).

C. Pemahaman, pemahaman organisasi merupakan identifikasi secara personal terhadap
organisasi. Sikap ini akan menguat ketika karyawan memeiliki pemahaman terhadap
organisasi. sikap ini akan menguat ketika karyawan memiliki pemahaman yang kuat tentang
organisasi. karyawan secara rutin harus diberikan informasi mengenai kegiatan organisasi
dan pengalaman pribadi dari bagian lain.

d. Ketetlibatan, karyawan merasa menjadi bagian dari organisasi ketika mereka berpartisipasi
dalam pengambilan keputusan yang menyangkut masa depan organisasi, melalui partisipasi
tersebut, maka karyawan akan mulai melihat organisasi sebagai refleksi dari keputusan
mereka. Keterlibatan karyawan juga membangun loyalitas karena dengan melibatkan
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karyawan dalam pengambilan keputusan yang berarti organisasi memberikan kepercayaan
kepada karyawannya.
Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang mendukung atau tidak diri pegawai yang

berhubungan dengan pekerjannya atau dengan kondisi dirinya (Eferyn et al., 2023; Hasan, 2023;
Motalebi & Marsap, 2020; Muizu & Sari, 2019). Menurut Hasibuan (2017), indikator kepuasan
kerja seorang pegawai dapat dilihat dari beberapa hal berikut:

a.

Menyenangi pekerjannya. Pegawai sadar arah yang ditujunya, punya alasan memilih
tujuannya dan mengerti cara dalam bekerja. Dengan kata lain, seorang pegawai menyenangi
pekerjaannya karena ia bias mengerjakan dengan baik.

. Mencintai pekerjannya. Dalam hal ini pegawai tidak sekedar menyukai pekerjannya tapi

juga sadar bahwa pekerjannya tapi juga sadar bahwa pekerjannya tersebut sesuai dengan
keinginannya.

. Moral kerja positif. Ini merupakan kesepakatan batinnya yang muncul dari dalam diri

seseorang atau organisasi untuk mencapal tujuan tertentu sesuai dengan mutu yang
ditetapkan.

Disiplin kerja. Kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari serangkaian perilaku
yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan ketertiban.
Prestasi kerja. Hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan kesungguhan serta waktu.

Kinerja karyawan adalah kemampuan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan, yaitu

ketika target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak melampaui batas waktu
yang disediakan sehingga tujuannya akan sesuai dengan moral maupun etika perusahaan
(Khaskheli et al., 2020; Koesmono, 2005; Rifani, Aryanti, & Syamsuriani, 2023). Menurut
Wibowo (2011) bahwa indikator-indikator kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

a.

III.

Umpan Balik. Indikator ini dapat membuka kesempatan bagi semua karyawan untuk
memberikan feedback kepada semua anggota perusahaan lainnya, sehingga dapat
diidentifikasi kinerja individu, departemen, atau proses dalam perusahaan yang perlu
ditingkatkan.

Absensi. Tingkat absensi merupakan penting bagi proses perencanaan kapasitas yang
mengidentifikasikan keberadaan dan keahlian karyawan ketika dibutuhkan. Pengukuran
absensi juga dapat mengetahui moral dan sikap karyawan dalam perusahaan.

Motivasi dan Komitmen. Motivasi dan komitmen bekerja merupakan hal penting dalam
memaksimalkan pencapaian potensi perusahaan atau organisasi komitmen dan motivasi
karyawan merupakan kontribusi yang penting dimana karyawan dapat meyakinkan
perusahaan atau organisasi bahwa karyawan berusaha semaksimal munking di dalam
beraktifitas bekerja bagi keuntungan perusahaan atau organisasi tersebut.

Produktifitas Karyawan. Merupakan pengukuran kontribusi karyawan bagi perusahaan dan
ukuran kaji banding yang mengidentifikasi efisien serta efektifitas perusahaan atau
organisasi.

Kepuasan Karyawan. Beberapa hasil penelitian menunjukkan peningkatan kepuasan
karyawan dapat meningkatkan kepuasan pelanggan dan peningkatan keuntungan bagi
perusahaan. 7 jam kerja lamanya jam kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan karyawan. Jam kerja yang terlalu lama mempunyai pengaruh negatif terhadap
kepuasan ketja.

Metode
Menurut Priyatno (2018) uji validitas adalah tingkat dimana suatu instrument mengukur

apa saja yang harus diukur. Validitas berarti sejauh mana keteoatan dan kecermatan suatu
instrument dalam melakukan fungsi ukurannya. Dalam penelitian ini dilakukan uji validitas
menggunakan metode Corrected item-total correlations.
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a. Jika Sig <, = 0,05 maka dianggap instrument memiliki validitas yang baik.
b. Jika Sig - . = 0,05 maka dianggap instrument tidak memiliki validitas yang baik

Menurut Priyatno (2018) berpendapat bahwa uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui
konsistensi alat ukur yang biasanya menggunakan kuesioner. Maksudnya apakah alat ukur
tersebut akan mendapatkan pengukuran yang tetap konsisten jika pengukuran diulang kembali.
Uiji reliabilitas pada penelitian ini menggunakan metode Cronbach Alpha.

a. Cronbach Alpha > 0,60 reliabilitas.
b. Crobach Alpha < 0,60 kurang reliabilitas.

Menurut Priyatno (2018:107) analisis ini digunakan untuk menentukan ketepatan prediksi
apakah ada hubungan yang kuat antara variabel bebas (X1) Komitmen ketja, dan variabel (X2)
Kepuasan kerja serta variabel terkait (Y) kinerja pegawai, maka dalam penelitian ini regresinya
sebagai berikut:

Y =a+ bl.X; + b2.X;

Di mana:

Y = Kinerja Pegawai

X1 = Komitmen Kerja

Xz = Kepuasan Kerja

a = Bilangan Kostanta

Menurut Sujarweni (2015), uji t adalah pengujian koefisien regresi parsial individual yang
digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen (X) secara individual mempengaruhi
variabel dependen (Y). kriteria dalam uji parsial (Uji t) dapat dilihat sebagai berikut:

a. Uji Hipotesis dengan membandingkan t hiung dengan t pie.

1) Apabila t hiwng > t wbe maka ujia parsial diterima, artinya variabel independen secara

parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.

2) Apabila t hiung < t wba maka uji parsial ditolak, artinya variabel independen secara parsial

tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.
b. Uji hipotesis berdasarkan Signifikansi.

1) Jika angka sig < 0,05, maka ujia parsial diterima.

2) Jika angka sig > 0,05, maka ujia parsial ditolak.

Menurut sujarweni (2015), uji f adalah penguji siginifikan persamaan yang digunakan untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas (X) secara bersama-sama terhadap variabel
tidak bebas (Y). Kriteria dalam uji simultan (Uji f) dapat dilihat sebagai berikut:

a. Jika F ey > F e dengan nilai sig < 0,05, maka variabel independen mempunyai pengaruh
secara simultan terhadap variabel dependen.

b. Jika F niwng < F wa dengan nilai sig > 0,05, maka secara bersama-sama seluruh variabel
dependen.

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengukur beberapa besar kemampuan model
dalam menerangkan variabel terikat. Nilai R Square yang semakin besar (mendekati satu)
menunjukkan adanya pengaruh variabel bebas (X) yang besar terhadap variabel terikat (Y).
sebaliknya jika R Square semakin kecil (mendekati nol) maka dikatakan pengaruh variabel bebas

(X) kecil terhadap variabel terikat (Y).

IV. Hasil dan Analisis
Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Kerja

Pernyataan Pearson Correlation Feable Keterangan
X1 0,707 0,308 Valid
X1.2 0,765 0,308 Valid
Xi.3 0,780 0,308 Valid
X1.4 0,756 0,308 Valid

Sumber: Hastl ontput SPSS yang diolah, 2022
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Berdasarkan tabel hasil output di atas, dapat dilihat untuk item pernyataan 1 sampai
pernyataan 4 untuk indikator variabel Komitmen Kertja memiliki nilai pearson Correlation/t hitung
lebih besar dari r tabel sebesar 0,308, maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan
variabel kopensasi adalah valid. Berikut ini adalah hasil pengujian validitas variabel Kepuasan
Kerja dalam tabel:

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja

Pernyataan Pearson Correlation Table Keterangan
X1 0,833 0,308 Valid
X2.2 0,889 0,308 Valid
X2.3 0,791 0,308 Valid
X2.4 0,889 0,308 Valid
X2.5 0,829 0,308 Valid

Sumber: Hasil ontput SPSS yang diolah, 2022

Berdasarkan tabel hasil output diatas, dapat dilihat untuk item pernyataan 1 sampai
pernyataan 5 untuk indikator variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai pearson Correlation/t hitung
lebih besar dati fuba sebesar 0,308, maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan
variabel Kepuasan Kerja adalah valid. Berikut ini adalah hasil pengujian validitas variabel kinerja
Pegawai dalam tabel:

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai

Pernyataan Pearson Correlation Table Keterangan
Y1 0,805 0,308 Valid
Y2 0,805 0,308 Valid
Y3 0,908 0,308 Valid
Y4 0,862 0,308 Valid
Y5 0,735 0,308 Valid

Sumber: Hasil ontput SPSS yang diolah, 2022

Berdasarkan tabel hasil output diatas, dapat dilihat untuk item pernyataan 1 sampai
pernyataan 5 untuk indikator variabel kinerja Pegawai memiliki nilai pearson Correlation/r hitung
lebih besar dati tupa sebesar 0,308, maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan
variabel kinerja Pegawai adalah valid.

Dalam menentukan suatu item layak digunakan atau tidak, didapatkan hasil valid atau
invalid. Dari hasil output yang diolah kemudian dibandingkan dengan nilai fupe. Rabva yang dicari
pada signifikan 0,05 dengan jumlah data (N-2) = 41-2 = 39, maka didapat fusa sebesar 0,308.
Dilihat pada tabel pearson Cortrelation/thius bila korelasi > 0,308= valid, jika hasil korelasi <
0,308= tidak valid (invalid). Disimpulkan dari smua item pernyataan setiap variabel memiliki nilai
lebih besar dari rupa 0,308, maka setiap item pernyataan dinyatakan valid dan dapat dilanjutkan ke
penelitian berikutnya.

Tabel 4. Hasil Uji Realibilitas Variabel Penelitian

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Komitmen Kerja (Xy) 0,717 Reliabel
Kepuasan Kerja (Xy) 0,896 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,879 Reliabel

Sumber: Hasil output SPSS yang diolah, 2022

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha atas variabel Komitmen
Kerja sebesar 0,717, variabel Kepuasan Kerja sebesar 0, 896 dan variabel kinerja Pegawai sebesar
0,879. Maka dapat disimpulkan bahwa item pernyataan pada seluruh variabel dalam penelitian ini
dinyatakan reliabel karena mempunyai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60.
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Hal ini dimaksud bahwa setiap item pernyataan yang digunakan akan mampu memperoleh
data yang konsisten yang artinya bila pernyataan diajukan kembali akan diperoleh jawaban yang
relatif sama dengan jawaban sebelumnya.

Tabel 5. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 371 403 920 363
Komitmen Kerja 486 102 485 4.782 .000
Kepuasan Kerja 454 .095 483 4.768 000

a. Dependent Variable: kinerja pegawai

Sumber: data diolah dengan SPSS 22, 2022

Berdasarkan table diatas hasil regresi yang diperoleh maka dapat dibuat persamaan regresi

sebagai berikut:

Y =0, 371+ 0, 486 X, +0, 454 X,

Berdasarkan perhitungan diatas maka dapat dijelaskan sebagai berikut:
. Konstanta (a) memiliki nilai positif sebesar 0,371 hal ini menunjukkan bahwa jika kinerja
Pegawai tidak dipengaruhi oleh variabel Komitmen Ketja (X;) dan Kepuasan Kerja (Xy)
yang nilainya nol, maka besarnya variabel kinerja Pegawai adalah 0, 371
. Koefisien regresi variabel Komitmen Kerja (X;) memiliki nilai positif sebesar 0,486 hal ini
menunjukkan bahwa Komitmen Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja Pegawai,
artinya jika terjadi kenaikan 1 point nilai Komitmen Kerja, maka variabel kinerja Pegawai
naik sebesar 0,486.
. Koefisien regresi variabel Kepuasan Kerja (X2) memiliki nilai positif sebesar 0,454 hal ini
menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja Pegawali, artinya
jika terjadi kenaikan 1 point nilai Kepuasan Kerja, maka variabel kinerja Pegawai naik
sebesar 0, 454.

Tabel 6. Hasil Uji t

Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 371 403 920 | .363
Komitmen 486 102 485 | 4.782 | .000
Kerja
Kepuasan 454 .095 483 | 4.768 | .000
Kerja

a. Dependent Variable: kinerja pegawai

Sumber: data diolah dengan SPSS 22, 2022

Rumus untuk mencari nilai t tabel adalah:
T tabel = a/2 ; n-k
Keterangan: a = 0,05 (5%)
n = jumlah responden (41)
k = jumlah variabel bebas (2)
t tabel =a/2;n- k-1 = 41-2-1 = 0.025 ; 41, maka t tabel= 2,024

Dari hasil pengujian hipotesis secara parsial melalui uji t diperoleh hasil seperti diatas yang

menunjukkan bahwa:
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a. Pengaruh Komitmen Kerja terhadap kinerja Pegawai
Hasil uji hipotesis dapat dilihat pada tabel 12. Diketahui bahwa Komitmen Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai pada PT.Bank Sulselbar
Cabang Barru dengan t hitung > t tabel sebesar 4.782 > 2,024 dan nilai signifikasi 0,000
(<0,05). Sehingga dalam penelitian ini bahwa variabel Komitmen Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai.

b. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap kinerja Pegawai
Hasil uji hipotesis dapat dilihat pada tabel 12. Diketahui bahwa Kepuasan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai pada PT. Bank Sulselbar
Cabang Barru dengan t hitung > t tabel sebesar 4.768 > 2,024 dan nilai signifikasi
0,000(<0,05).Sehingga dalam penelitian ini bahwa variabel Kepuasan Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai.

Tabel 7. Hasil Uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 | Regression 4.723 2 2.362 29.941 .000P
Residual 3.234 41 .079
Total 7.957 43

a. Dependent Variable: kinerja Pegawai

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Komitmen Kerja

Sumber: data diolah dengan SPSS 22, 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai F hitung = 29.941 dengan nilai sig
sebesar 0,000. Setelah mengetahui besarnya F hitung, maka akan dibandingkan dengan F tabel.

Rumus mencari F tabel adalah:

Df(N1) = k-1

Df(N2) = n-k

Keterangan : n = jumlah responden (41)

k = jumlah variabel (3)

a = 0,05 (5%)

Maka : Fapa = Df(NT) 3-1 =2

Df(N2) 41-3 = 38

Maka didaptkan Fupa dengan probabiliti 0,05 sebesar 3.24.

Dari hasil yang didapatkan bahwa nilai F hitung > F tabel yaitu 29.941 > 3.24 dengan
tingkat signifikan 0.000 < 0.05. Dengan ini disimpulkan bahwa variabel Komitmen Kerja dan
Kepuasan Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai PT. Bank
Sulselbar Cabang Barru

Tabel 8. Hasil Uji R

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 .858" 137 123 22479

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Komitmen Kerja

Sumber: data diolah dengan SPSS 22, 2022

Berdasarkan tabel diatas dilihat bahwa hasil R Square sebesar 0, 737 atau 73,7%, dengan
demikian Komitmen Kerja dan Kepuasan Kerja mampu mempengaruhi kinerja Pegawai sebesar
73,7%. Dimana sebesar 0,263 atau 26,3% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak
diteliti dalam penecleitian ini misalnya variabel beban ketja, lingkungan kerja, kepemimpinan,
kepuasan kerja dan berbagai variabel lainnya. Adapun angka koefisien korelasi (R) menunjukkan
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nilai sebesar 0,858 yang menandakan bahwa hubungan antara variabel indpenden dengan variabel
dependen adalah kuat karena memiliki nilai R 0,858.

V.  Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa:

1. Secara parsial Komitmen Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada PT.Bank Sulselbar Cabang Barru. Hal ini ditunjukkan dengan nilai hasil analisis uji t
diperoleh nilai t hitung > t tabel yaitu sebesar 4,782 > 2,024 dan nilai signifikasi 0,004 (<
0,05). Dan secara parsial Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan nilai hasil analisis uji t diperoleh nilai t hitung > t tabel
yaitu 4.768 > 2,024 dan nilai signifikasi 0,000 (< 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis
pertama diterima.

2. Komitmen Kerja dan Kepuasan Kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan nilai hasil analisis uji F diperoleh nilai F
hitung > F tabel yaitu sebesar 29.941 > 3.24 dengan tingkat signifikan 0.000 < 0.05. Hasil ini
menunjukkan bahwa hipotesis kedua diterima.
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