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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen 
pemimpin dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai di Dinas 
Pendidikan Kota Bekasi. Penelitian menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan metode survei terhadap 51 responden. Data 
dianalisis menggunakan uji parsial (uji t) dan uji simultan (uji 
F/ANOVA) serta koefisien korelasi dan determinasi. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa komitmen pemimpin berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai, yang dibuktikan dengan nilai 
thitung sebesar 4,242 lebih besar dari ttabel 2,013. Budaya organisasi 
juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
dengan nilai thitung sebesar 2,646 lebih besar dari ttabel 2,013. 
Secara simultan, komitmen pemimpin dan budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, ditunjukkan oleh 
nilai Fhitung sebesar 14,117 lebih besar dari Ftabel sebesar 2,78. Nilai 
koefisien korelasi (R) sebesar 0,609 menunjukkan adanya hubungan 
yang kuat antara variabel independen dan dependen sebesar 60,9%. 
Nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,370 menunjukkan 
bahwa 37% variasi kinerja pegawai dipengaruhi oleh komitmen 
pemimpin dan budaya organisasi, sedangkan sisanya sebesar 63% 
dipengaruhi faktor lain di luar penelitian. 
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PENDAHULUAN 

Kinerja pegawai tidak hanya 

dipengaruhi oleh faktor-faktor 

individual, tetapi juga oleh faktor-faktor 

organisasi, salah satunya adalah budaya 

organisasi. Budaya organisasi mencakup 

nilai-nilai, norma, keyakinan, dan 

asumsi yang dianut bersama oleh 

anggota organisasi. Budaya organisasi 

yang kuat dan positif dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif, 

meningkatkan motivasi, dan mendorong 

pegawai untuk bekerja secara efektif dan 

efisien. 
Salah satu faktor penting yang 

memengaruhi kinerja pegawai adalah 
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budaya organisasi. Budaya organisasi 

yang kuat dan positif dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif, 

meningkatkan motivasi, dan mendorong 

pegawai untuk memberikan kinerja 

terbaiknya. Namun, budaya organisasi 

tidak terbentuk dengan sendirinya. 

Dibutuhkan peran aktif dan komitmen 

dari pemimpin untuk menciptakan dan 

memelihara budaya organisasi yang 

diinginkan. 
Salah satu faktor yang memengaruhi 

kinerja pegawai adalah budaya 

organisasi. Budaya organisasi yang kuat 

dan positif dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif, 

meningkatkan motivasi, dan mendorong 

pegawai untuk memberikan kinerja 

terbaik mereka. Budaya organisasi 

mencakup nilai-nilai, keyakinan, norma, 

dan asumsi yang dianut bersama oleh 

anggota organisasi, yang memengaruhi 

perilaku dan kinerja mereka. 

Budaya organisasi merupakan 

sistem nilai, norma, dan kebiasaan yang 

berlaku dalam sebuah instansi. Budaya 

yang kuat dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif, 

meningkatkan motivasi, serta 

memperkuat loyalitas pegawai. Dalam 

konteks Dinas Pendidikan Kota Bekasi, 

budaya organisasi yang baik akan 

mendorong pegawai untuk bekerja 

secara optimal dalam memberikan 

pelayanan yang efektif dan efisien 

kepada masyarakat. Namun, 

permasalahan yang sering muncul 

adalah adanya ketidakkonsistenan 

dalam penerapan nilai-nilai organisasi, 

lemahnya koordinasi, serta rendahnya 

rasa memiliki terhadap visi dan misi 

organisasi. 
Komitmen pemimpin sangat 

menentukan dalam menciptakan dan 

mempertahankan budaya organisasi 

yang positif. Pemimpin yang memiliki 

komitmen tinggi akan mampu 

mengarahkan pegawai sesuai dengan 

tujuan organisasi, membangun 

komunikasi yang efektif, serta 

memberikan contoh yang baik dalam 

bekerja. Sebaliknya, pemimpin yang 

kurang memiliki komitmen dapat 

menyebabkan ketidakjelasan arah kerja, 

rendahnya motivasi pegawai, serta 

lemahnya disiplin dalam menjalankan 

tugas. 
Di Dinas Pendidikan Kota Bekasi, 

berbagai tantangan terkait komitmen 

pemimpin dan budaya organisasi masih 

menjadi perhatian. Beberapa pegawai 

mengeluhkan kurangnya keterbukaan 

dalam pengambilan keputusan, 

minimnya penghargaan terhadap kinerja 

yang baik, serta adanya birokrasi yang 

menghambat efektivitas kerja. Jika 

kondisi ini dibiarkan, maka dapat 

berdampak pada penurunan kinerja 

pegawai serta menurunkan kualitas 

pelayanan kepada masyarakat. 
 

LANDASAN TEORI 

 

a. Pengertian Manajemen Sumber 

Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia 

(MSDM) terbentuk dari kata manajemen 

dan sumber daya manusia. Terminologi 
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manajemen didefinisikan sebagai 

manajemen atau prosedur bagaimana 

mengelola sesuatu untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkam. Sementara 

sumber daya manusia adalah semua 

orang yang bekerja dan berkontribusi 

dalam suatu organisasi atau lembaga. 

Manajemen sumber daya manusia 

didefinisikan sebagai kegiatan yang 

meliputi penarikan, seleksi, 

pengembangan, dan pemeliharaan 

penggunaan sumber daya manusia 

untuk mencapai tujuan individu dan 

organisasi. Sementara itu manajemen 

sumber daya manusia didefinisikan 

sebagai kebijakan yang disusun dalam 

serangkaian kegiatan untuk memenuhi 

kebutuhan tenaga kerja yang meliputi 

masalah sumber daya manusia, seperti 

posisi, pengadaan rekrutmen, seleksi, 

kompensasi untuk evaluasi kinerja 

tenaga kerja. 
Sumber daya manusia merupakan 

aset penting dan berperan sebagai faktor 

penggerak utama dalam pelaksanaan 

seluruh kegiatan atau aktivitas instansi, 

sehingga harus dikelola dengan baik 

melalui Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM). Menurut para ahli 

manajemen sumber daya manusia 

adalah sebagai berikut: Menurut 

Handoko (2014, p.4), manajemen sumber 

daya manusia adalah penarikan, seleksi, 

pengembangan, pemeliharaan, dan 

penggunaan sumber daya manusia 

untuk mencapai baik tujuan-tujuan 

individu maupun organisasi. Menurut 

Hasibuan (2017, p.10) Manajemen 

Sumber Daya Manusia adalah ilmu dan 

seni yang mengatur hubungan dan 

peranan tenaga kerja agar aktif dan 

efisien membantu terwujudnya tujuan 

perusahaan, karyawan dan masyarakat.  
Menurut Mangkunegara (2013,p.2) 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

adalah suatu pengelolaan dan 

pendayagunaan sumber daya yang ada 

pada individu. Pengelolaan dan 

pendayagunaan tersebut dikembangkan 

secara maksimal di dalam dunia kerja 

untuk mencapai tujuan organisasi dan 

pengembangan individu pegawai. 

Berdasarkan beberapa pendapat 

menurut para ahli diatas, dapat 

disimpulkan manajemen sumber daya 

manusia merupakan suatu pengelolaan 

sumber daya manusia dalam suatu 

perusahaan secara efektif dan efisien 

agar dapat membantu terwujudnya 

tujuan dari perusahaan. 
Prof. Dr. H. Harries Madiistiyatno, 

seorang pakar dalam bidang manajemen 

sumber daya manusia (MSDM), 

memberikan Manajemen Sumber Daya 

Manusia adalah suatu proses yang 

terdiri dari perencanaan, 

pengorganisasian, pengarahan, dan 

pengendalian kegiatan-kegiatan yang 

berkaitan dengan pengadaan, 

pengembangan, pemberian kompensasi, 

integrasi, pemeliharaan, dan pemutusan 

hubungan kerja tenaga kerja agar 

tercapai tujuan individu, organisasi, dan 

masyarakat Manajemen Sumber Daya 

Manusia sebagai berikut . Sedangkan 

menurut Edwin B. Flippo, Manajemen 

sumber daya manusia adalah 

perencanaan, pengorganisasian, 
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pengarahan dan pengendalian dari 

pengadaan, pengembangan, kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan, dan 

pemberhentian karyawan, dengan 

maksud terwujudnya tujuan perusahaan 

individu, karyawan, dan masyarakat 

(Marlina Leny, 2021 : 123). 
Berdasarkan pengertian-pengertian 

manajemen sumber daya manusia diatas 

dapat disimpulkan bahwa manajemen 

sumber manusia adalah aktivitas untuk 

mencapai keberhasilan 

organisasi/lembaga secara efektif dan 

efisien sehingga mencapai tujuan secara 

maksimal. 
 

b. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi terbentuk sebagai 

kerangka dasar yang terbentuk oleh 

perusahaan ketika mereka belajar 

menangani tantangan adaptasi eksternal 

dan internal perusahaan yang terjadi. 

Oleh karena itu, bagi karyawan baru, 

pengajaran tentang budaya organisasi 

menjadi cara untuk membentuk 

persepsi, pola pikir, dan emosi yang 

sesuai dengan situasi yang dihadapi 

(Putri et al., 2022). Budaya organisasi 

merujuk pada keseluruhan sistem nilai 

yang diterapkan oleh anggota organisasi, 

yang membedakan organisasi tersebut 

dari organisasi lainnya (Cn, 2020).  

Pengertian Budaya Organisasi 

menurut Prof. Dr. H. Harries 

Madiistiyatno tidak dijelaskan secara 

eksplisit dalam satu definisi tunggal 

seperti halnya para tokoh teori budaya 

organisasi modern (seperti Edgar Schein 

atau Robbins). Namun, dalam beberapa 

bagian dari buku Manajemen Sumber 

Daya Manusia (Harries Madiistiyatno, 

1991), budaya organisasi dikaitkan erat 

dengan nilai-nilai, norma, sikap kerja, 

dan sistem keyakinan yang dianut dalam 

organisasi dan mempengaruhi perilaku 

individu maupun kelompok dalam 

bekerja.  

Menurut Muis et al., (2018), budaya 

organisasi dijelaskan sebagai inti dalam 

menyelesaikan tantangan eksternal dan 

internal yang dihadapi, yang dilakukan 

secara konsisten oleh suatu kelompok. 

Kemudian, pola tersebut diwariskan 

kepada anggota-anggota baru sebagai 

panduan dalam memahami, 

merenungkan, dan merespon masalah-

masalah yang berkaitan dengan konteks 

tersebut. Budaya organisasi merupakan 

rangkaian nilai (values), norma (beliefs), 

dan asumsi (assumptions) yang 

disepakati, dan dijalankan oleh anggota 

organisasi sebagai panduan dalam 

perilaku dan penyelesaian masalah 

organisasional. 

Budaya organisasi mencerminkan 

karakteristik khas suatu organisasi serta 

memengaruhi cara karyawan dalam 

organisasi berinteraksi dan bekerja sama 

(Syafitri et al., 2024). Budaya organisasi 

dianggap sebagai pandangan bersama 

yang dipegang oleh karyawan 

perusahaan, mencerminkan bagaimana 

mereka mempersepsikan dan meresapi 

lingkungan kerja. Budaya organisasi 

dapat memengaruhi keterlibatan 

karyawan dan tingkat kepuasan, serta 

berdampak pada kegiatan dan kinerja 

seluruh karyawan. Budaya organisasi 

memiliki ciri-ciri seperti inisiatif 
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individu, toleransi terhadap risiko, 

arahan, integrasi, dukungan manajemen, 

identitas, penghargaan, toleransi, dan 

komunikasi (Aldea et al., 2017. 

Tujuan dari sosialisasi adalah 

memperkenalkan nilai-nilai budaya 

organisasi kepada semua anggota, 

sehingga mereka dapat mengadaptasi 

perilaku sesuai dengan budaya tersebut. 

Dalam hal tersebut, penting untuk 

menjaga keseimbangan antara budaya 

organisasi dan sumber daya manusia 

dalam organisasi agar mencapai tujuan 

organisasi dengan lancar. 

 

c. Kinerja Pegawai 

Kinerja Pegawai adalah hasil atau 

tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu 

didalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar hasil kerja, 

target atau sasaran atau kriteria yang 

telah ditentukan terlebih dahulu dan 

telah disepakati bersama. Menurut 

Mangkunegara (2017:67), Pengertian 

kinerja adalah “hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya”.  
Berikut adalah pengertian Kinerja 

Pegawai menurut Prof. Dr. H. Harries 

Madiistiyatno Kinerja pegawai adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya." (Harries Madiistiyatno, 1991: 

126).  
Sedangkan menurut Kaswan 

(2017:278) kinerja pegawai 

mencerminkan perilaku pegawai di 

tempat kerja sebagai penerapan 

keterampilan, kemampuan, dan 

pengetahuan, yang memberikan 

kontribusi atau nilai terhadap tujuan 

organisasi. Hasibuan (2019:138), “kinerja 

karyawan suatu hasil yang dicapai oleh 

seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas yang dibebankan kepadanya”.   
Menurut Afandi (2018:83) Kinerja 

adalah hasil kerja yang dapat dicapai 

oleh seseorang atau kelompok orang 

dalam suatu perusahaan sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-

masing dalam upaya pencapaian tujuan 

organisasi secara illegal, tidak melanggar 

hukum dan tidak bertentangan dengan 

moral dan etika.  
Berdasarkan pendapat para ahli 

tersebut, definisi kinerja pegawai adalah 

hasil pekerjaan dari karyawan yang 

seberapa bayak atau besar mereka 

mampu memberi kontribusi kepada 

organisasi. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini berpendekatan 

kuantitatif, berjenis deskriptif dan 

asosiatif. Menurut Sugiyono (2019:13), 

“Metode penelitian kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi 
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atau sampel tertentu, teknik 

pengambilan sampel pada umumnya 

dilakukan secara random, pengumpulan 

data menggunakan instrumen penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif atau 

statistik dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan”. 

Sedangkan Metode deskriptif menurut 

Sugiyono (2019) yaitu: “Suatu rumusan 

masalah yang berkenaan dengan 

pertanyaan terhadap keberadaan 

variabel mandiri, baik hanya pada satu 

variabel atau lebih (variabel mandiri 

adalah variabel yang berdiri sendiri, 

bukan variabel independen, karena 

kalau variabel independen selalu 

dipasangkan dengan variabel 

dependen)”. Sementara menurut 

Sugiyono (2022:36) Penelitian asosiatif 

merupakan penelitian yang bertujuan 

untuk mengetahui hubungan dua 

variabel atau lebih. Dalam penelitian ini 

akan dibangun suatu teori yang dapat 

berfungsi untuk menjelaskan, 

meramalkan, dan mengontrol suatu 

gejala. 

 

Populasi sampel 

Menurut Sugiyono (2022:117) 

Populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas obyek atau subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Sementara menurut 

Umar (2021:77), populasi diartikan 

sebagai wilayah generalisasi yang terdiri 

atas objek atau subjek yang mempunyai 

karakteristik tertentu dan mempunyai 

kesempatan yang sama untuk dipilih 

menjadi anggota sampel. Dari 

pengertian tersebut maka yang menjadi 

populasi dalam penelitian ini adalah 

pegawai Dinas Pendidikan Kota Bekasi 

sebanyak 105 orang. Dengan 

menggunakan teknik rumus slovin, 

maka diambil sampel sebanyak 51 orang 

pegawai Dinas Pendidikan Kota Bekasi 

sebagai responden dalam penelitian ini. 

 

Metode Pengumpulan Data 

Seorang peneliti diharuskan untuk 

melakukann kegiatan pengumpulan 

data. Adapun teknik pengumpulan data 

yang dilakukan dalam penelitian ini 

adalah : 

 

1. Observasi 

Menurut Sutrisno Hadi (dalam 

Sugiyono, 2019:145) observasi 

merupakan suatu proses yang kompleks, 

suatu proses yang tersusun dari berbagai 

proses biologis dan psikologis. 

Sedangkan menurut Tersiana (2018: 12) 

mendefinisikan observasi yaitu proses 

pengamatan menyeluruh dan 

mencermati perilaku pada suatu kondisi 

tertentu. Pada dasarnya, observasi 

bertujuan untuk mendeskripsikan 

aktivitas, individu, serta makna kejadian 

berdasarkan perspektif individu. Semua 

bentuk penelitian baik itu kualitatif 

maupun kuantitatif mengandung aspek 

observasi di dalamnya. Metode ini 

digunakan untuk memperoleh data yang 

penulis butuhkan. Tujuannya untuk 

mengetahui pengaruh kualitas sumber 

daya manusia dan pelatihan terhadap 
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kinerja Dinas Pendidikan Kota Bekasi. 

 

2. Kuesioner 

Arikunto (2016:102), Angket adalah 

daftar pertanyaan yang diberikan 

kepada orang lain dengan maksud agar 

orang yang diberi tersebut bersedia 

memberikan respons sesuai dengan 

permintaan pengguna. Orang yang 

diharapkan memberikan respons ini 

disebut responden. Angket merupakan 

teknik pengumpulan data yang efisien 

bila peneliti tahu dengan pasti variabel 

yang akan diukur dan tahu apa yang 

bisa diharapkan dari responden. Sifat 

yang terdapat di dalam angket yaitu 

terdapat interaksi antara objek yang 

diamati dengan pengamat atau 

pengumpul data. Ada beberapa jenis 

angket atau kuesioner yaitu angket 

terbuka dan angket tertutup. 

Kuesioner menurut Sugiyono 

(2019:142) merupakan teknik 

pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi perangkat 

memberi seperangkat pertanyaan atau 

pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawabnya. Ada beberapa jenis 

angket atau kuesioner yaitu angket 

terbuka dan angket tertutup. Kriyantono 

(2022) menyebutkan angket terbuka 

adalah apabila pertanyaan diformulasi 

sedemikian rupa sehingga responden 

mempunyai kebebasan untuk menjawab 

tanpa adanya alternative jawaban yang 

diberikan periset. Sedangkan angket 

tertutup adalah angket dimana 

responden telah memberikan alternative 

jawaban oleh periset. Responden hanya 

memilih jawaban yang menurutnya 

sesuai dengan realitas yang dialaminya, 

biasanya dengan memberikan tanda (X) 

atau tanda (√). 
 

Metode Analisis 

Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

analisis kuantitatif dengan 

menggunakan statistik. Selanjutnya 

untuk memperoleh dan mempercepat 

input data, software statistik digunakan 

untuk mendukung penelitian ini. 

Software yang digunakan untuk 

mendukung penelitian ini adalah 

program SPSS (Statistical Product and 

Service Solutions) versi 20. Dalam SPSS 

data mentah yang telah diolah menjadi 

angka di inputkan ke dalam SPSS, 

sehingga memudahkan penulis dalam 

melakukan penelitian ini. Instrumen 

tersebut disusun dalam bentuk angket 

yang menyediakan lima opsi pilihan 

dengan alternatif pilihan yang 

disediakan terdiri atas : 

1) Jawaban Sangat Setuju dengan bobot 

nilai 5 

2) Jawaban Setuju dengan bobot nilai 4 

3) Jawaban Cukup Setuju dengan bobot 

nilai 3 

4) Jawaban Tidak Setuju dengan bobot 

nilai 2  

5) Jawaban Sangat Tidak Setuju dengan 

bobot nilai 1 

 

Pengujian Validitas 

 

 
                        n (XY) – (X).(Y)  

rxy = 

              n (X²) - (X)²  .        n (Y2 ) - (Y)² 
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Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji validitas adalah sebagai 

berikut : 

a. Apabila nilai rhasil positif serta rhasil 

> rtabel, maka butir atau variabel 

tersebut valid. 

b. Apabila nilai rhasil negatif dan rhasil 

< rtabel atau pun rhasil negatif > rtabel 

maka butir atau variabel tersebut 

tidak valid. 

Suatu kuesioner dinyatakan valid 

apabila nilai r yang diperoleh dari hasil 

perhitungan (rxy) lebih besar daripada 

nilai rtabel (5%). 

 

Uji Reliabilitas Instrumen 

Menurut Arikunto (2020:221) 

reliabilitas menunjukkan pada satu 

pengertian bahwa suatu instrument 

cukup dapat dipercaya untuk 

menggunakan rumus Cronbach Alpha. 

Adapun rumus yang dipakai dalam uji 

reliabilitas ini sebagai berikut : 

 

 

 

Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji reliabilitas pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut :  

1) Apabila nilai ralpha positif dan ralpha > 

rtabel maka butir atau variabel tersebut 

Reliabel. 

2) Apabila nilai ralpha negatif dan ralpha < 

rtabel ataupun ralpha negatif > rtebel maka 

butir atau variabel tersebut tidak 

Reliabel 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Sugiyono (2018:277) mengemukakan 

analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk melakukan prediksi, 

bagaimana perubahan nilai variabel 

dependen bila nilai variabel independen 

dinaikan atau diturunkan nilainya. 

Analisis ini digunakan dengan 

melibatkan dua atau lebih variabel bebas 

antara variabel dependen (Y) dan 

variabel independen (X1, dan X2), cara ini 

digunakan untuk mengetahui kuatnya 

pengaruh antara beberapa variabel bebas 

secara serentak terhadap variabel terikat. 

Menurut Sugiyono (2018:277) 

merumuskan analisis regresi linier 

berganda : 

 

 
 

Keterangan: 

Y  = Kinerja Pegawai 

X1  = Kualitas Sumber Daya Manusia 

X2  = Pelatihan   

a  = Koefisien Konstanta 

b1  = Koefisien regresi kualitas   

sumber daya manusia 

b2 = Koefisien regresi dari pelatihan 
 

1. Teknik Pengujian Hipotesis 

Uji t dan uji F digunakan untuk 

menguji hipotesis, teknik pengujian 

hipotesis pada penelitian ini 

menggunakan bantuan komputer 

program Statistical Product and 

Service Solutions (SPSS) versi 20 for 

Windows. Statistik uji yang 

digunakan sebagai berikut : 

 

                  k                 St
2 - piqi 

r1 = 

               (k – 1)                 St
2    
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a. Uji t 

Menurut Sugiyono (2018 : 223) 

uji t digunakan untuk mengetahui 

masing-masing sumbangan variabel 

bebas secara parsial terhadap 

variabel terikat, menggunakan uji 

masing-masing koefisien regresi 

variabel bebas apakah mempunyai 

pengaruh yang bermakna atau tidak 

terhadap variabel terikat. Adapun 

rumus uji t menurut Sugiyono 

(2005:223) sebagai berikut : 

 

Keterangan: 

t = Statistik uji korelasi (thitung) 

r = Koefisien korelasi 

n = Banyaknya sampel 

r2 = Koefisien determinasi 

 

Adapun pengujian yang dilakukan 

dengan ketentuan sesuai kriteria 

pengambilan keputusan untuk 

hipotesis yang diajukan menurut 

Sugiyono (2021:97) adalah : 
1) Jika thitung ≤ ttabel maka H0 diterima 

dan Ha ditolak. 

2) Jika thitung > ttabel maka H0 ditolak 

dan Ha diterima. 

 

b. Uji F  

Uji F digunakan untuk mencari 

apakah secara simultan ada hubungan 

antara variabel independen dengan 

variabel dependen. Menurut Imam 

Ghozali (2016) Uji statistik F pada 

dasarnya menunjukkan apakah semua 

variabel bebas yang dimasukkan dalam 

model mempunyai pengaruh secara 

bersama-sama terhadap variabel 

terikat. Adapun rumus uji F menurut 

Sugiyono (2004:190) adalah sebagai 

berikut : 

 

Keterangan:  

F = Nilai F (F hitung) 

R2 = Koefisien korelasi berganda 

K = Jumlah variabel bebas 

n = Ukuran sampel 

 

Dasar pengambilan keputusannya 

adalah sebagai berikut: 

1) Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 

diterima. 

2) Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak. 
 

c. Koefisien Determinasi 

Pengertian koefisien determinasi 

menurut Andi Supangat (2008:350) 

yaitu: ”Koefisien determinasi adalah 

merupakan besaran untuk 

menunjukkan tingkat kekuatan 

hubungan antara dua variabel atau 

lebih dalalm bentuk persen 

(menunjukkan seberapa besar 

persentase keragaman y yang dapat 

dijelaskan oleh keragaman x), atau 

dengan kata lain seberapa besar x dapat 

memberikan kontribusi terhadap y.” 

Mudrajad Kuncoro (2001:100), 

menurutnya Koefsien pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi 
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variabel terikat. Nilai koefisien 

determinasi adalah diantara nol (0) dan 

satu (1). Nilai r2 yang kecil berarti 

kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variasi 

variabel amat terbatas. Jika nilai yang 

mendekati satu bertati variabel-variabel 

independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memprediksi variasi variabel 

dependen. 

Besarnya hubungan variabel “X1” 

dan “X2” dengan variabel “Y” dapat 

diketahui dengan menggunakan 

analisis koefisien determinasi, yang 

diperoleh dengan mengkuadratkan 

koefisien korelasinya. Berdasarkan dari 

pengertian diatas, maka koefisien 

determinasi merupakan bagian dari 

keragaman total dari variabel tak bebas 

yang dapat diperhitungkan oleh 

keragaman variabel bebas dihitung 

dengan koefisien determinasi dengan 

asumsi dasar faktor-faktor lain di luar 

variabel dianggap tetap atau konstan. 

Untuk mengetahui nilai koefisien 

determinasi, maka dapat dihitung 

dengan menggunakan rumus : 

 

Keterangan : 

Kd  = Nilai koefisien determinasi 

r  = Nilai koefisien korelasi 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pengaruh antara Komitmen Pemimpin 

(X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan tabel coefficients di atas, 

didapat nilai t hitung untuk variabel X1 

(Komitmen Pemimpin  ) adalah sebesar 

4,242, sedangkan nilai t tabel untuk N = 51 

adalah sebesar 2,013. jadi 4,242 > 2,013, 

karena t hitung > t tabel, maka H0  ditolak 

dan Ha diterima dan dapat disimpulkan 

bahwa Komitmen Pemimpin (X1) 

memang mempunyai pengaruh baik 

dalam meningkatkan Kinerja Pegawai, 

Ini terbukti dari hasil yang diperoleh 

bahwa nilai t hitung lebih besar dari nilai t 

tabel. 

Pengaruh antara Budaya Organisasi  

(X2) dengan Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan tabel coefficients di atas, 

didapat nilai t hitung untuk variabel X2 

(Budaya Organisasi ) adalah sebesar 

2,646, sedangkan nilai t tabel untuk N = 51 

adalah sebesar 2,013. jadi 2,646 > 2,013, 

karena t hitung > t tabel, maka H0  ditolak 

dan Ha diterima dan dapat disimpulkan 

bahwa Budaya Organisasi  (X2) memang 

mempunyai pengaruh baik dalam 

mengembangkan Kinerja Pegawai, Ini 

terbukti dari hasil yang diperoleh bahwa 

nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel. 

Uji ANOVA 

Pada hasil ANOVA, menunjukan 

nilai F hitung  untuk kedua variabel yaitu 

Komitmen Pemimpin (X1) dan Budaya 

Organisasi  (X2) diperoleh nilai Fhitung 

sebesar 14,117. Sedang Ftabel ( 0,05) N = 

51 adalah sebesar 2,78. jadi Fhitung  > F tabel  

atau 14,117 > 2,78. Dengan demikian H0 

ditolak dan Ha diterima. Dapat ditarik 

kesimpulan bahwa antara Komitmen 

Pemimpin   dan Budaya Organisasi  

secara bersama-sama (simultan) 

memang berpengaruh baik dalam 

mengembangkan Kinerja Pegawai. Ini 
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terbukti bahwa nilai F hitung yang 

diperoleh lebih besar dari nilai Ftabel   

yang telah ditetapkan. 

Uji Model Summary 

Pada tabel ini ditampilkan nilai R, 

R2, Adjusted R2, Std. Error dan Durbin 

Watson. Dimana nilai R (besar) 

menunjukan gabungan hubungan kedua 

variabel bebas X1 dan X2 terhadap 

variabel terikat Y adalah sebesar 0,609. 

Hal ini menunjukkan bahwa kedua 

variabel bebas yaitu X1 dan X2 secara 

bersama-sama berhubungan signifikan 

sebesar 60.9%. Sisanya sebesar 39,1% 

berhubungan oleh faktor lain. Dan nilai 

R Square sebesar 0,370 artinya kedua 

variabel bebas X1 dan X2 secara bersama-

sama berpengaruh sebesar 29,8% dan 

sisanya sebesar 70,2% berpengaruh 

dengan faktor lain yang tidak teramati 

oleh penulis. 
 

SIMPULAN 

Nilai t hitung untuk variabel X1 

(Komitmen Pemimpin) adalah sebesar 

4,242, sedangkan nilai t tabel untuk N = 51 

adalah sebesar 2,013. jadi 4,242 > 2,013, 

karena t hitung > t tabel, maka H0  ditolak 

dan Ha diterima dan dapat disimpulkan 

bahwa Komitmen Pemimpin (X1) 

memang mempunyai pengaruh baik 

dalam meningkatkan Kinerja Pegawai 

siswa, Ini terbukti dari hasil yang 

diperoleh bahwa nilai t hitung lebih besar 

dari nilai t table. 

Nilai t hitung untuk variabel X2 

(Budaya Organisasi) adalah sebesar 

2,646, sedangkan nilai t tabel untuk N = 51 

adalah sebesar 2,013. jadi 2,646 > 2,013, 

karena t hitung > t tabel, maka H0  ditolak 

dan Ha diterima dan dapat disimpulkan 

bahwa Budaya Organisasi (X2) memang 

mempunyai pengaruh baik dalam 

mengembangkan kinerja pegawai, Ini 

terbukti dari hasil yang diperoleh bahwa 

nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel. 

Dari hasil analisis dengan 

menggunakan Komputer program SPSS 

Versi 12 yakni uji ANOVA atau F test di 

dapati F hitung sebesar 14.117 dimana nilai 

tersebut lebih besar dari nilai Ftabel yang 

ada yaitu sebesar 2.78 untuk N = 51. 

Dengan demikian nilai Fhitung (14.117) > 

Ftabel (2.78), sehingga jelas H0 ditolak dan 

Ha diterima. Dengan terbukti Fhitung > 

Ftabel, dapat dinyatakan bahwa 

Komitmen Pemimpin dan Budaya 

Organisasi secara bersama-sama 

mempunyai pengaruh yang positif 

terhadap Kinerja Pegawai di Dinas 

Pendidikan Kota Bekasi. Sedangkan dari 

tabel summary didapat hasil nilai R 

sebesar sebesar 0.609. Hal ini 

menunjukkan bahwa kedua variabel 

bebas yaitu X1 dan X2 secara bersama-

sama berhubungan signifikan sebesar 

60.9%. Sisanya sebesar 39.1% 

berhubungan oleh faktor lain. Dan nilai 

R Square sebesar 0.370 artinya kedua 

variabel bebas X1 dan X2 secara bersama-

sama berpengaruh sebesar 37% dan 

sisanya sebesar 63% berpengaruh 

dengan faktor lain yang tidak teramati 

oleh penulis. 
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