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Abstrak

Penelitian ini dilakukan di Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh Surabaya
dengan tujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi, knowledge sharing dan
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh
Surabaya. Sampel dalam penelitian ini adalah 34 orang pegawai Kelurahan Embong Kaliasin
Dan Kelurahan Peneleh Surabaya. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sampel
jenuh. Analisa data menggunakan analisa regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa komitmen organisasi, knowledge sharing dan disiplin kerja berpengaruh secara parsial
dan simultan terhadap kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh
Surabaya. Diantara ketiga variabel, komitmen organisasi, knowledge sharing dan disiplin kerja,
variabel komitmen organisasi merupakan variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja
pegawai.

Kata kunci: komitmen, knowledge sharing, disiplin, kinerja.

1. PENDAHULUAN

Sektor pemerintahan, termasuk kelurahan, memegang peranan penting dalam memberikan
pelayanan publik yang optimal kepada masyarakat. Kelurahan sebagai ujung tombak pelayanan
pemerintah dituntut untuk memiliki pegawai yang mampu bekerja secara profesional, efisien,
dan efektif. Namun, tantangan yang dihadapi pegawai kelurahan sering kali berkaitan dengan
kinerja yang belum optimal. Kinerja pegawai merupakan salah satu indikator utama
keberhasilan pelayanan publik, dan peningkatan kinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh
berbagai faktor internal maupun eksternal.

Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Peneleh Surabaya merupakan dua kelurahan
yang berada di pusat Kota Surabaya. Sebagai bagian dari kecamatan yang strategis, kedua
kelurahan ini memiliki peran penting dalam mendukung pelayanan administratif dan sosial
kepada masyarakat. Kelurahan Embong Kaliasin dikenal dengan dinamika masyarakatnya yang
heterogen dan mobilitas tinggi, sehingga memerlukan pelayanan yang cepat dan tepat.
Sementara itu, Kelurahan Peneleh memiliki karakteristik unik sebagai salah satu wilayah
bersejarah di Surabaya, dengan kebutuhan pelayanan yang sering kali berkaitan dengan
pengelolaan aset budaya dan interaksi komunitas lokal.

Kedua kelurahan tersebut telah menunjukkan komitmennya untuk meningkatkan
pelayanan masyarakat melalui berbagai program inovasi pelayanan publik. Program-program
ini meliputi peningkatan kapasitas sumber daya manusia, digitalisasi layanan administrasi, serta
penguatan koordinasi antara perangkat kelurahan dan masyarakat. Komitmen ini sejalan
dengan visi Kota Surabaya sebagai kota yang inklusif, inovatif, dan berdaya saing tinggi.
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Fenomena Kkinerja pegawai di Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Peneleh
Surabaya menjadi sorotan penting dalam memastikan pelayanan kepada masyarakat berjalan
dengan baik. Sebagai garda terdepan pemerintahan, pegawai di kedua kelurahan ini memiliki
tanggung jawab besar untuk melaksanakan tugas-tugas administratif dan pelayanan publik yang
sering kali berhadapan langsung dengan kebutuhan warga. Kinerja pegawai yang optimal
sangat diperlukan agar berbagai proses pelayanan dapat diselesaikan secara cepat, tepat, dan
memuaskan bagi masyarakat.

Namun, kenyataan di lapangan menunjukkan adanya berbagai dinamika yang
memengaruhi kinerja pegawai di kedua kelurahan ini. Beban kerja yang terus meningkat seiring
dengan bertambahnya jumlah penduduk dan kompleksitas layanan, sering kali menjadi
tantangan bagi pegawai untuk menjaga konsistensi dalam produktivitas dan kualitas kerja.
Kondisi ini semakin menonjol apabila terdapat kendala-kendala teknis atau non-teknis yang
memengaruhi efisiensi pelaksanaan tugas.

Kinerja pegawai juga menjadi cerminan keberhasilan kelurahan dalam menjalankan
fungsinya sebagai ujung tombak pelayanan pemerintahan. Ketika kinerja pegawai berada pada
level yang baik, masyarakat dapat merasakan dampaknya langsung melalui pelayanan yang
cepat dan memuaskan. Sebaliknya, jika terdapat penurunan kinerja, maka hal ini berpotensi
memengaruhi persepsi masyarakat terhadap kualitas pelayanan yang diberikan oleh kelurahan.

Oleh karena itu, Kinerja pegawai di Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Peneleh
tidak hanya menjadi aspek penting bagi kelancaran operasional sehari-hari, tetapi juga menjadi
indikator keberhasilan pemerintah setempat dalam memenuhi harapan masyarakat. Fenomena
ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja pegawai merupakan elemen yang sangat vital
dalam menjaga kepercayaan masyarakat sekaligus mewujudkan efisiensi kerja dalam
pelayanan publik.

Salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja pegawai adalah komitmen organisasi
(Astuti, 2022; Santosa, 2019; Pribowo, 2020; Kristian dan Ferijani, 2020; Ginanjar dan
Berliana, 2021). Komitmen organisasi mencerminkan sejauh mana seorang pegawai memiliki
loyalitas, rasa tanggung jawab, dan keterikatan emosional terhadap organisasi tempatnya
bekerja. Pegawai dengan komitmen organisasi yang tinggi cenderung menunjukkan dedikasi
yang lebih besar dalam menyelesaikan tugas-tugas mereka dan berkontribusi terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Di Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Peneleh
Surabaya, peran komitmen organisasi menjadi penting mengingat dinamika pekerjaan yang
sering kali membutuhkan kolaborasi dan sinergi antarpegawai.

Selain komitmen organisasi, knowledge sharing atau berbagi pengetahuan (knowledge
sharing) juga menjadi salah satu faktor yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Suyanto,
et al, 2023; Yuniarti, et al, 2023; Aulia 2016; Saputro, 2018; Aristanto, 2017). Dalam
lingkungan kerja kelurahan, berbagi pengetahuan memungkinkan transfer informasi,
pengalaman, dan keterampilan antarpegawai, sehingga meningkatkan kapabilitas dan efisiensi
kerja tim. Kurangnya praktik knowledge sharing dapat menghambat penyelesaian tugas dan
inovasi pelayanan publik.

Faktor lain yang tidak kalah penting adalah disiplin kerja. Beberapa penelitian terdahulu
membuktikan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Astuti dan Amalah, 2018;
Iptian, et al, 2020; Jeffrey dan Soleman, 2017; Husain, 2018; Kurbani, 2018). Disiplin kerja
mencerminkan kepatuhan pegawai terhadap aturan, prosedur, dan standar kerja yang telah
ditetapkan. Pegawai dengan tingkat disiplin kerja yang tinggi biasanya menunjukkan
konsistensi dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka, sehingga berkontribusi
pada peningkatan produktivitas organisasi. Dalam konteks Kelurahan Embong Kaliasin dan
Kelurahan Peneleh, disiplin kerja menjadi kunci untuk memastikan pelayanan kepada
masyarakat berjalan dengan lancar dan tepat waktu.

Akan tetapi masih terdapat gap penelitian (research gap) dari penelitian-penelitian
sebelumnya, yaitu Ardiyansah dan Mon (2023) membuktikan bahwa komitmen organisasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hapis, et al (2024) membuktikan knowledge sharing
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berpengaruh negatif terhadapp kinerja pegawai. Irawan, et al (2021), membuktikan isiplin kerja

tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
komitmen organisasi, knowledge sharing, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Peneleh Surabaya. Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan Kkontribusi bagi pengembangan strategi peningkatan kinerja pegawai serta
memperkuat kualitas pelayanan publik di lingkungan kelurahan.

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi secara parsial terhadap kinerja pegawai
Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya.

2. Untuk menganalisis pengaruh knowledge sharing secara parsial terhadap kinerja pegawai
Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya.

3. Untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai
Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya.

4. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi, knowledge sharing dan disiplin kerja
secara simultan terhadap kinerja pegawai Kelurahan Kelurahan Embong Kaliasin Dan
Kelurahan Peneleh - Surabaya.

5. Untuk menganalisis variabel yang berpengaruh dominan, diantara variabel komitmen
organisasi, knowledge sharing dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Kelurahan
Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya.

2. KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENELITIAN
Berdasarkan latar belakang penelitian, perumusan masalah, tujuan, dan manfaat penelitian,
serta kajian pustaka yang telah dijelaskan sebelumnya, dan dengan merujuk pada hasil

Komitmen
Organisasi (X1)

Kinerja
Pegawai (YY)

Knowledge
Sharing (X2)

Disiplin Kerja
(X3)

Gambar 1. Kerangka Konseptual
Keterangan :

: pengaruh parsial
............ : pengaruh simultan dan dominan
Hubungan antar variabel yang terbentuk dalam penelitian ini adalah:
1) Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai
Penelitian tentang pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai telah
dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Astuti (2022), Santosa (2019),
Pribowo (2020), Kristian dan Ferijani (2020), Ginanjar dan Berliana, (2021). Hasil penelitian
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mereka membuktikan komitmen organisasi berpenggaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan
demikian bisa dibuat suatu hipotesis sebagai berikut :

H1 : Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

2) Pengaruh Knowledge sharing Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian tentang pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja pegawai telah dilakukan
oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Suyanto, et al (2023), Yuniarti, et al (2023),
Aulia (2016), Saputro (2018), Aristanto (2017). Hasil penelitian mereka membuktikan
knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu
hipotesis sebagai berikut:

H2: Knowledge sharing berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai.

3) Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian tentang pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai telah dilakukan oleh
beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Astuti dan Amalah (2018), Iptian, et al (2020),
Jeffrey dan Soleman (2017), Husain (2018), Kurbani (2018). Hasil penelititan mereka
membuktikan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian
dapat dibuat suatu hipotesis sebagai berikut:

H3: Disiplin kerja berpenaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai.

4) Pengaruh Komitmen Organisasi, Knowledge sharing, Dan Disiplin Kerjja Terhadap

Kinerja Pegawai.

Penelitian tentang pengaruh komitmen organisasi terhadap Kkinerja pegawai telah
dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Astuti (2022), Santosa (2019),
Pribowo (2020), Kristian dan Ferijani (2020), Ginanjar dan Berliana, (2021). Hasil penelitian
mereka membuktikan komitmen organisasi berpenggaruh terhadap kinerja pegawai.

Penelitian tentang pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja pegawai telah dilakukan
oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Suyanto, et al (2023), Yuniarti, et al (2023),
Aulia (2016), Saputro (2018), Aristanto (2017). Hasil penelitian mereka membuktikan
knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Penelitian tentang pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai telah dilakukan oleh
beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Astuti dan Amalah (2018), Iptian, et al (2020),
Jeffrey dan Soleman (2017), Husain (2018), Kurbani (2018). Hasil penelititan mereka
membuktikan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai berikut:

H4: Komitmen organisasi, knowledge sharing, dan disiplin kerja berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja pegawai.

5) Pengaruh Variabel Dominan Terhadap Kinerja Pegawai

Maria, et al (2021) melakukan penelitian dengan judul “Self-efficacy, organizational
commitment, and employee performance — from public office.” Hasil penelitian ini
membuktikan komitmen organisasi (organizational commitment) berpengaruh dominan
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagi
berikut:

H5: Komitmen organisasi berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai.

3. METODE

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif,
yang berorientasi pada pengukuran objektif terhadap fenomena sosial melalui data numerik dan
analisis statistik. Pendekatan ini bertujuan untuk menjelaskan hubungan antarvariabel secara
sistematis, terukur, dan dapat digeneralisasikan. Penelitian kuantitatif dilakukan dengan
mengembangkan serta menguji model matematis dan hipotesis yang relevan dengan fenomena
yang diamati di lapangan. Dalam konteks penelitian ini, pengukuran menjadi elemen kunci
yang menghubungkan antara pengamatan empiris dan representasi matematis dari fenomena
yang diteliti. Hal ini sesuai dengan pendapat Sugiyono (2022), yang menyatakan bahwa
penelitian kuantitatif mengumpulkan data dalam bentuk angka atau data kualitatif yang dapat
dikonversi ke dalam bentuk numerik untuk memudahkan analisis secara statistik. Dengan
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demikian, penelitian ini bersifat ilmiah, terstruktur, dan bertujuan untuk mengungkap hubungan
sebab-akibat antara variabel yang diteliti.

Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh pegawai Kelurahan Embong Kaliasin dan
Kelurahan Peneleh di Surabaya, dengan jumlah total sebanyak 34 orang. Populasi ini dipilih
karena memiliki karakteristik yang relevan dengan tujuan penelitian, yaitu untuk menilai
pengaruh komitmen organisasi, knowledge sharing, dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai. Berdasarkan pendapat Sugiyono (2022), populasi didefinisikan sebagai wilayah
generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek dengan karakteristik tertentu yang ditetapkan
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Karena jumlah populasi kurang
dari 100 orang, maka penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh, di mana seluruh
anggota populasi dijadikan sampel penelitian. Pendekatan ini memungkinkan peneliti
memperoleh data yang lengkap, representatif, dan tidak menimbulkan bias dalam proses
analisis, karena semua individu yang menjadi objek penelitian turut serta memberikan data.

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri atas variabel bebas (independen) dan
variabel terikat (dependen). Variabel bebas dalam penelitian ini meliputi komitmen organisasi
(X1), knowledge sharing (X2), dan disiplin kerja (X3). Komitmen organisasi diartikan sebagai
kesediaan dan loyalitas pegawai terhadap instansi tempat bekerja serta keterikatan terhadap visi
dan misi organisasi. Knowledge sharing mencerminkan aktivitas berbagi pengetahuan
antarpegawai untuk meningkatkan kompetensi dan efisiensi kerja. Sementara itu, disiplin kerja
menggambarkan tingkat kepatuhan pegawai terhadap peraturan, prosedur kerja, dan tanggung
jawab dalam melaksanakan tugas. Adapun variabel terikatnya adalah kinerja pegawai (YY), yang
didefinisikan sebagai hasil kerja baik dari segi kuantitas maupun kualitas sesuai standar yang
telah ditetapkan. Variabel-variabel tersebut dioperasionalisasikan menggunakan indikator yang
diadaptasi dari berbagai teori relevan seperti Allen & Meyer (2020), Tupamahu et al. (2021),
Sutrisno (2019), dan Gomes (2018).

Sumber data dalam penelitian ini terdiri atas data primer dan data sekunder. Data primer
diperoleh langsung dari responden melalui metode kuesioner tertutup, di mana setiap
pernyataan disusun dalam skala Likert dengan lima kategori penilaian, mulai dari “sangat
setuju” hingga “sangat tidak setuju”. Skala ini digunakan untuk mengukur sikap, persepsi, dan
pandangan responden terhadap fenomena yang diteliti. Data sekunder diperoleh dari berbagai
sumber seperti jurnal ilmiah, buku referensi, buletin, serta laporan instansi yang relevan.
Penggunaan dua jenis data ini bertujuan untuk memperkaya hasil analisis serta memperkuat
validitas temuan penelitian. Dengan demikian, hasil yang diperoleh tidak hanya bersumber dari
persepsi responden, tetapi juga didukung oleh referensi dan informasi empiris yang kredibel.

Analisis data dilakukan melalui regresi linier berganda dengan bantuan perangkat lunak
SPSS untuk menguji pengaruh komitmen organisasi, knowledge sharing, dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai. Sebelum dilakukan analisis regresi, instrumen penelitian diuji
validitas dan reliabilitasnya untuk memastikan keakuratan dan konsistensi pengukuran. Uji
validitas dilakukan dengan korelasi Pearson Product Moment, sedangkan reliabilitas diuji
menggunakan Cronbach Alpha, di mana nilai di atas 0,6 dianggap reliabel. Selain itu, pengujian
asumsi klasik dilakukan untuk memastikan model regresi memenuhi syarat normalitas, tidak
mengalami multikolinearitas, heteroskedastisitas, maupun autokorelasi. Setelah model
dinyatakan memenuhi asumsi klasik, dilakukan pengujian hipotesis menggunakan uji t
(parsial), uji F (simultan), dan uji koefisien determinasi (R2) untuk menilai sejauh mana variabel
bebas mampu menjelaskan variabel terikat. Selanjutnya, dilakukan pula uji variabel dominan
dengan melihat nilai koefisien beta standar terbesar untuk menentukan variabel yang paling
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Melalui serangkaian tahapan analisis ini, diharapkan
penelitian mampu memberikan hasil yang akurat, objektif, dan dapat dijadikan dasar dalam
pengambilan keputusan manajerial.
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4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Kelurahan sebagai obyek penelitian merupakan unit pemerintahan terkecil di bawah
kecamatan yang memiliki peran strategis dalam penyelenggaraan pemerintahan lokal.
Kelurahan dipimpin oleh seorang lurah yang merupakan pegawai negeri sipil dan diangkat oleh
bupati atau wali kota. Berbeda dengan desa yang memiliki otonomi lebih besar dan dipimpin
oleh kepala desa yang dipilih langsung oleh masyarakat, kelurahan menjalankan fungsi
pemerintahan secara lebih terpusat. Kelurahan biasanya berada di wilayah perkotaan atau
daerah yang telah berkembang, dan bertanggung jawab atas berbagai urusan pemerintahan,
pelayanan publik, pemberdayaan masyarakat, serta pembangunan wilayah. Dalam struktur
organisasi kelurahan, terdapat sekretaris kelurahan dan beberapa kepala seksi yang menangani
bidang pemerintahan, kesejahteraan sosial, dan pelayanan umum. Fungsi-fungsi ini menjadikan
kelurahan sebagai ujung tombak dalam pelaksanaan program pemerintah di tingkat akar
rumput.

Dalam konteks penelitian ini, kelurahan yang menjadi obyek kajian memiliki struktur
organisasi yang lengkap dan menjalankan berbagai fungsi pemerintahan secara aktif. Lurah
sebagai pemimpin kelurahan memiliki tanggung jawab besar dalam menjaga ketertiban,
memberikan pelayanan kepada masyarakat, serta melaksanakan program pembangunan.
Kelurahan juga berperan dalam pemberdayaan masyarakat melalui pelatihan keterampilan dan
program sosial, serta menjalin koordinasi dengan lembaga kemasyarakatan seperti LPMK dan
Karang Taruna. Dengan posisi yang dekat dengan masyarakat, kelurahan menjadi penghubung
antara pemerintah kabupaten/kota dengan warga, sehingga efektivitas pelaksanaan kebijakan
sangat bergantung pada kinerja dan koordinasi di tingkat kelurahan. Oleh karena itu, kelurahan
menjadi fokus penting dalam penelitian yang bertujuan untuk memahami dinamika
pemerintahan lokal dan partisipasi masyarakat.

Karakteristik responden dalam penelitian ini menunjukkan bahwa mayoritas responden
adalah perempuan, yaitu sebanyak 22 orang atau 65% dari total 34 responden. Sementara itu,
responden laki-laki berjumlah 12 orang atau 35%. Komposisi ini menunjukkan bahwa
perempuan memiliki peran yang cukup dominan dalam konteks kelurahan yang diteliti, baik
sebagai warga yang aktif dalam kegiatan masyarakat maupun sebagai bagian dari struktur
pemerintahan atau lembaga kemasyarakatan. Keterlibatan perempuan dalam berbagai aspek
kehidupan kelurahan menjadi indikator penting dalam menilai efektivitas program
pemberdayaan dan pelayanan publik yang dijalankan oleh kelurahan.

Dari segi usia, responden didominasi oleh kelompok usia di atas 45 tahun, yaitu sebanyak
17 orang atau 50%. Kelompok usia 36—45 tahun menyumbang 32% responden, sedangkan
kelompok usia 2635 tahun dan 18-25 tahun masing-masing berjumlah 12% dan 6%. Dominasi
responden usia matang menunjukkan bahwa penelitian ini banyak melibatkan individu yang
telah memiliki pengalaman dan pemahaman yang cukup mengenai dinamika kelurahan. Hal ini
memberikan nilai tambah dalam pengumpulan data, karena responden mampu memberikan
informasi yang lebih mendalam dan reflektif terkait pelaksanaan tugas-tugas kelurahan serta
interaksi antara pemerintah dan masyarakat.

Karakteristik pendidikan dan masa kerja responden juga menunjukkan profil yang relevan
dengan tujuan penelitian. Sebanyak 56% responden memiliki pendidikan S1, sementara 44%
lainnya berpendidikan SMA/SMK. Tingkat pendidikan yang relatif tinggi ini mencerminkan
kapasitas responden dalam memahami dan merespons isu-isu pemerintahan lokal secara kritis.
Selain itu, mayoritas responden memiliki masa kerja antara 4-6 tahun (97%), yang
menunjukkan bahwa mereka telah cukup lama terlibat dalam aktivitas kelurahan dan memiliki
pengalaman kerja yang memadai. Kombinasi antara latar belakang pendidikan dan pengalaman
kerja ini menjadikan responden sebagai sumber informasi yang kredibel dan representatif
dalam menggambarkan kondisi kelurahan sebagai obyek penelitian.
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4.1 Hasil

1. Uji Validitas dan Reliabilitas

Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan untuk memastikan bahwa setiap butir
pertanyaan dalam instrumen benar-benar mampu mengukur apa yang seharusnya diukur.
Validitas diuji dengan metode korelasi Pearson antara skor masing-masing item dengan skor
total, menggunakan bantuan program SPSS versi 23. Suatu item dinyatakan valid apabila nilai
r hitung lebih besar dari r tabel pada tingkat signifikansi 5% (0,05). Berdasarkan hasil uji yang
ditampilkan dalam Tabel 5.5, seluruh item memiliki nilai koefisien korelasi yang melebihi r
tabel sebesar 0,3388, dengan nilai signifikansi 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa semua butir
pertanyaan dalam instrumen penelitian ini valid dan layak digunakan untuk mengukur variabel
yang ditetapkan, meskipun terdapat catatan bahwa variabel harga memerlukan perbaikan lebih
lanjut.

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana instrumen penelitian dapat
dipercaya dan konsisten dalam mengukur variabel yang sama pada waktu yang berbeda.
Pengujian ini menggunakan pendekatan Cronbach’s Alpha, yang merupakan indikator statistik
untuk mengukur konsistensi internal dari suatu instrumen. Menurut Arikunto (2020), suatu
instrumen dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,6. Hasil pengujian yang
ditampilkan dalam Tabel 5.6 menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai koefisien
reliabilitas di atas ambang batas tersebut, yaitu berkisar antara 0,61515 hingga 0,72526. Dengan
demikian, instrumen yang digunakan dalam penelitian ini dapat dikatakan memiliki tingkat
keandalan yang baik dan dapat digunakan untuk pengumpulan data secara konsisten.

Hasil uji validitas dan reliabilitas menunjukkan bahwa instrumen penelitian telah
memenuhi syarat sebagai alat ukur yang sahih dan dapat diandalkan. Validitas yang tinggi
memastikan bahwa setiap item dalam kuesioner benar-benar mencerminkan konstruk yang
ingin diukur, sedangkan reliabilitas yang memadai menjamin bahwa hasil pengukuran bersifat
stabil dan konsisten. Kombinasi antara validitas dan reliabilitas yang baik menjadi landasan
penting dalam menjamin kualitas data yang dikumpulkan, sehingga analisis yang dilakukan
berdasarkan data tersebut dapat menghasilkan kesimpulan yang akurat dan dapat
dipertanggungjawabkan secara ilmiah.

2. Uji Asumsi Klasik

Dalam penelitian kuantitatif yang menggunakan analisis regresi, uji asumsi Klasik
merupakan tahap penting untuk memastikan bahwa model regresi yang digunakan memenuhi
syarat-syarat statistik yang diperlukan. Uji ini bertujuan untuk menguji kelayakan data sebelum
dilakukan analisis lebih lanjut, sehingga hasil yang diperoleh dapat diinterpretasikan secara
valid dan akurat. Beberapa asumsi yang diuji meliputi normalitas, heterokedastisitas,
multikolinearitas, dan autokorelasi. Jika semua asumsi ini terpenuhi, maka model regresi dapat
dikatakan layak dan hasil analisisnya dapat dipercaya untuk menjelaskan hubungan antar
variabel.

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data residual dari model regresi
berdistribusi normal. Dalam penelitian ini, uji Kolmogorov—Smirnov digunakan untuk menguji
normalitas terhadap tiga variabel bebas, yaitu komitmen organisasi, knowledge sharing, dan
disiplin kerja. Hasil pengujian menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,104, yang lebih besar
dari batas kritis 0,05. Artinya, data residual berdistribusi normal dan asumsi normalitas
terpenuhi. Distribusi normal sangat penting karena menjadi dasar bagi validitas pengujian
statistik parametrik, seperti uji t dan uji F dalam regresi linier.

Selanjutnya, uji heterokedastisitas dilakukan untuk memastikan bahwa varians residual
dari model regresi bersifat konstan atau homogen. Uji ini menggunakan metode Glejser dengan
melihat signifikansi korelasi antara nilai absolut residual dan variabel bebas. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa semua nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, yang berarti tidak terjadi
heterokedastisitas. Dengan demikian, model regresi yang digunakan dalam penelitian ini
memenuhi asumsi homokedastisitas, yang penting untuk menjaga konsistensi estimasi
parameter dan menghindari bias dalam interpretasi hasil regresi.
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Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan linear yang
tinggi antar variabel bebas dalam model regresi. Pengujian dilakukan dengan melihat nilai
toleransi dan VIF (Variance Inflation Factor). Hasil menunjukkan bahwa semua variabel
memiliki nilai toleransi di atas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10, sehingga dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi multikolinearitas. Selain itu, uji autokorelasi menggunakan metode Durbin-
Watson menghasilkan nilai 1,514 yang berada di antara nilai dL dan dU (1,2437 dan 1,6505),
menandakan tidak adanya autokorelasi antar residual. Dengan terpenuhinya seluruh asumsi
klasik ini, model regresi dalam penelitian dinyatakan layak untuk digunakan dalam analisis
hubungan antara komitmen organisasi, knowledge sharing, disiplin kerja, dan kinerja pegawai.

3. Analisis
Metode analisis regresi linier berganda ini digunakan untuk mengetahui pengaruh

variabel-variabel disiplin kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kera terhadap Kinerja
pegawai UPTD Griya Werda Jambangan, Dinas Sosial Kota Surabaya. Perhitungan secara rinci
dapat dilihat pada lampiran-lampiran dan hasil analisisnya dapat dilihat pada tabel 5.12 dan
tabel 5.13 berikut:

Tabel 5.12

Ringkasan Hasil Analisa Regresi Berganda
Coeficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Variabel Bebas B Std. Error Beta t Sig
1 (Constant) -83.126 | 11.612059 7.622193
Komitmen Organisasi 493 .186671 95716 | 4.58826 | 000
Knowledge sharing .615 .134537 54815 | 4.37059 | 000
Disiplin Kerja .660 110226 .68959 | 4.52937 | 000
a. Dependent Variable : Kinerja Pegawai
Sumber : Disarikan dari lampiran.
Tabel 5.13
ANOVA"
Model Sum of | df Mean F Sig
Squares Square
1 Regression 514.859 3 171.425 | 24.593 000*
Residual 93.448 31 3.723
Total 608.307 34

a. Predictor : (Constant), Komitmen Organisasi, Knowledge sharing, Disiplin Kerja
b. Dependent Variabele : Kinerja Pegawai
Sumber : Disarikan dari lampiran

Tabel 5.12 dan Tabel 5.13 tersebut diatas merupakan ringkasan hasil analisis regresi
berganda yang melibatkan variabel bebas komitmen organisasi (X1), knowledge sharing (X2),
dan disiplin kerja (Xs) terhadap kinerja pegawai (YY), dengan demikian dapat dijelaskan sebagai
berikut.

1. Secara simultan pengaruh dari komitmen organisasi (X1), knowledge sharing (X), dan
disiplin kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y), dapat dilihat dari besarnya nilai F dan
Signifikansi F. Dimana nilai F hitung sebesar 24,593 dan Signifikansi F sebesar 000 yang
artinya secara simultan (bersama) terdapat pengaruh yang signifikan dari ketiga variabel
bebas komitmen organisasi, knowledge sharing dan disiplin kerja, terhadap kinerja
pepgawai. Hal ini dapat dilihat dari nilai Signifikansi F sebesar 000 lebih kecil dari 0,05
(Segnifikansi F < 0,05).
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2. Secara parsial, pengaruh komitmen organisasi (X1) terhadap kinerja pegawai dapat dilihat
dari nilai t dan Signifikansi t yang mengikutinya. Dimana nilai t sebesar 5,58826 dengan
Signifikansi t yang mngikuti sebesar 000 yang artinya secara sinifikan disiplin kerja (X1)
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini dapat dilihat dari nilai
signifikansi sebesar 000 yang lebih kecil dari 0,05 (Signifikansi t < 0,05).

3. Secara parsial, knowledge sharing (X>) terhadap kinerja pegawai () dapat dilihat dari nilai
t dan Signifikansi t yang mengikutinya. Dimana nilai t sebesar 4,37059 dengan Signifikansi
t yang mengikuti sebesar 000 yang artinya secara signifikan knowledge sharing (X2)
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini dapat dilihat dari nilai
Signifikansi t sebesar 000 yang lebih kecil dari 0,05 (Signifikansi t < 0,05).

4. Secara parsial, pengaruh disiplin kerja (X3) terhadap kinerja pegawai () dapat dilihat dari
nilai t dan Signifikansi t yang mengikutinya. Dimana nilai t sebesar 4,52937 dengan
Signifikansi t yang mengikuti sebesar 000 yang artinya secara signifikan disiplin kerja (X3)
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini dapat dilihat dari nilai
Signifikansi t sebesar 000 yang lebih kecil dari 0,05 (Signifikansi t < 0,05).

5. Dari ketiga prediktor (variabel bebas) yang masuk dalam model analisis regresi berganda
secara berturut-turut koefisien regresi tak terstandarisir (Unstandardized Coefficients)
koefisien regresi parsial sebagai berikut :
b1 = 0,493 untuk variabel komitmen organisasi
b, = 0,615 untuk vartiabel knowledge sharing
b3 = 0,660 untuk variabel disiplin kerja
Dengan memperoleh konstanta regresi sebesar -83,126. Akhirnya di dapat persamaan
fungsi regresi linier berganda sebagai berikut :

Y =-83,126 + 0,493 X; + 0,615 X: + 0,660 X3 + e

Keterangan :

Y :kinerja pegawai

a :konstanta, sebesar -83,126 menyatakan bahwa jika tidak ada komitmen organisasi,
knowledge sharing dan disiplin kerja, maka kinerja pegawai berkurang sebesar
83,126%.

b: : koefisien regresi disiplin kekomitmen organisasi (X1) sebesar 0,493 menyatakan
bahwa setiap penambahan 1 satuan disiplin kerja akan meningkatkan kinerja pegawai
sebesar 0,469 (43,9%).

b, : koefisien regresi knowledge sharing (Xz) sebesar 0,615 hal ini menyatakan bahwa
setiap penambahan 1 satuan knowledge sharing akan meningkatkan kinerja pegawai
sebesar 0,615 (61,5%).

b3 : koefisien regresi disiplin kerja (X3) sebesar 0,660 hal ini menyatakan bahwa setiap

penambahan 1 satuan disiplin kerja akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,660
(66%).
e kesalahan pengganggu, yaitu penyebab variasi pada variabel terikat yang tidak dapat
diterangkan oleh variabel bebas.
Tabel 5.14
Model Summary®
Adjusted Std. Error of | Durbin Watson
Model R R Square R Squae The Estimate

1 .826° .793 737 11.593 1.514

a. Predictors : (Constant), Komitmen Organisasi, Knowledge sharing, Disiplin Kejra

b. Dependent Variable : Kinerja Pegawai

Sumber : disarikan dari lampiran.

6. Koefisien regresi beranda (R) sebesar 0,826 menunjukkan bahwa secara bersama-sama
terdapat hubungan yang cukup positif dan searah antara komitmen organisasi (Xi),
knowledge sharing (X;) dan disiplin kerja (X3) terhadap kinejra pegawai (Y) sebesar
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82,6%. Hubungan ini dapat dikategorikan kuat, sebagaimana diketahui bahwa suatu
hubungan dikatakan sempurna jika koefisien korelasinya mencapai 100% atau 1.

Disamping itu juga dapat dikatakan bahwa nilai R Square sebesar 0,793 ini menunjukkan
bahwa kontribusi pengaruh yang ditimbulkan oleh ketiga variabel bebas, komitmen organisasi,
knowledge sharing dan disiplin kerja, terhadap Kkinerja pegawai sebesar 79,3%. Dengan
demikian sisanya sebesar 20,7% merupakan kontribusi yang disebabkan oleh variabel lain yang
tidak masuk dalam model.

Uji parsial digunakan untuk menguji apakah masing-masing variabel bebas berpengaruh
secara signifikan atau tidak terhadap variabel terikat. Nilai t tabel diperoleh dengan a = 0,05
dan df(n)-k-1 yang berarti adalah 34-3-1 = 30 dengan nilai t-tabel sebesar 1.03693. Pengujian
ini juga dapat dilakukan dengan membandingkan antara tingkat signifikansi t dengan signifikan
5%.

Dari pengolahan data diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 5.15

Hasil Uji t
Variabel t hitung t tabel Sig Keterangan
Komitmen Organisasi 2.58826 1.03693 000 Signifikan
Knowledge Kharing 4.37059 1.03693 000 Signifikan
Disiplin Kerja 4.52937 1.03693 000 Signifikan

Sumber : Disarikan dari Lampiran

Berdasarkan tabel 5.15 mengenai hasil uji t diatas maka dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Hipotesis pertama yang menyatakan ”Komitmen organisasi berpengaruh secara parsial

terhadap kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya”
adalah terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena karena komitmen organisasi memiliki
tingkat signifikansi yaitu 000 yang berada dibawah nilai toleransi 5% atau 000 < 0,05.

2. Hipotesis kedua yang menyatakan “Knowledge sharing berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya”
adalah terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena karena knowledge sharing memiliki
tingkat signifikan yaitu 000 yang berada dibawah nilai toleransi 5% atau 000 < 0,05.

3. Hipotesis ketiga yang menyatakan “Disiplin kerja berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya” adalah
terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena disiplin kerja memiliki tingkat signifikan
yaitu 000 yang berada dibawah nilai toleransi 5% atau 000 < 0,05.

Uji simultan / uji F adalah pengujian secara menyeluruh untuk mengetahui apakah secara
simultan koefisien regresi variabel independen (X) yang terdiri dari komitmen organisasi (X1),
knowledge sharing (Xz), dan disiplin kerja (X3) secara simultan mempunyai pengaruh terhadap
kinerja pegawai (Y) Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya.

Untuk menguji hipotesis ini dapat dilakukan dengan mencermati hasil analisis regresi
linier berganda yang dapat dilihat pada tabel 5.11 dan 5.13 diatas yang dapat disarikan sebagai
berikut.

Tabel 5.16
Hasil Uji F
Variabel Variabel Terikat R R Fhitung Sig
Bebas Square
Komitmen Organisasi, Kinerja Pegawai .793 .826 | 31.593 | 000
Knowledge sharing,
Disiplin Kerja

Sumber : Disarikan dari Lampiran

Untuk nilai F wiwng Sebesar 31,593 dengan jumlah responden sebanyak 34 atau N = 34 item
data dan K (jumlah variabel bebas) sebesar 3, maka untuk menentukan F tabel dihitung dengan
cara F (k; n — k), k adalah variabel independent/bebas, n adalah jumlah data. Jadi F (3; 34-3)
atau F (3; 31) yang menghasilkan F tabel sebesar 2,91, sehingga F hitung > F tabel (31,593 >
2,91). Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa “Komitmen organisasi, knowledge
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sharing dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai Kelurahan
Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya” adalah terbukti dan benar. Hal ini dapat
dilihat pada tingkat signifikan yaitu 000 (0%) yang berada jauh dibawah 5%. Secara
keseluruhan koefisien korelasi simultan (R) sebesar 0,826 (82,6%) yang berarti secara simultan
bahwa komitmen organisasi, knowledge sharing dan disiplin kerja memiliki hubungan yang
sangat kuat (karena diatas 50%) terhadap kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan
Kelurahan Peneleh - Surabaya. Sedangkan untuk koefisien determinasi simultan (R Square)
sebesar 0,793 (79,3%), artinya variasi naik turunnya tingkat kinerja pegawai Kelurahan
Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh — Surabaya ditentukan sebesar 79,3% oleh variabel
dalam model, yaitu komitmen organisasi, knowledge sharing dan disiplin kerja, sedangkan
hanya 20,7% ditentukan oleh variabel diluar model.

Analisis yang digunakan untuk mengetahui variabel yang dominan pengaruhnya terhadap
variabel terikat yaitu dengan melihat hasil analisis nilai koefisien determinasi parsial terbesar
yang didasarkan pada standardized coefficient beta. Berdasarkan hasil perhitungan, dari tiga
variabel bebas yang dimasukkan dalam model penelitian didapat variabel dominan atau
variabel yang paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan
Kelurahan Peneleh — Surabaya dapat dilihat pada tabel 5.17 berikut:

Tabel 5.17
Hasil Uji Koefisien Determinasi
Variabel Standardized Coefficient Beta
Komitmen Organisasi 0.95716
Knowledge sharing 0.54815
Disiplin Kerja 0.68959

Sumber : Disarikan dari Lampiran

Dari standardized coefficient beta diatas, maka variabel yang paling dominan
mempengaruhi kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh —
Surabaya adalah variabel komitmen organisasi (X1) karena memiliki standardized coefficient
beta terbesar, yaitu sebesar 95,716%, yang lebih besar daripada variabel bebas lainnya,
knowledge sharing sebesar 54,815%, dan disiplin kerja sebesar 68,959%. Dengan demikian
hipotesis yang menyatakan bahwa “Komitmen organisasi berpengaruh dominan terhadap
kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya” adalah
terbukti dan benar.

4.2 Pembahasan

Pada bab sebelumnya telah dikemukakan mengenai gambaran umum obyek penelitian,
gambaran umun responden, deskripsi variabel penelitian serta hasil analisis pembuktian
hipotesis. Berkaitan dengan hal itu maka pada bab ini akan dibahas mengenai variabel-variabel
yang mempengaruhi kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh -

Surabaya. Dalam pembahasan ini akan dikemukakan besarnya pengaruh variabel-variabel

tersebut baik secara simultan maupun parsial dengan berbagai argumen-argumen yang

berdasarkan uraian sebelumnya.

1. Hipotesis pertama yang menyatakan ”Komitmen organisasi berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya”
adalah terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena karena komitmen organisasi memiliki
tingkat signifikan yaitu 000 yang berada dibawah nilai toleransi 5% atau 000 < 0,05.
Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja pegawai di Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Peneleh, Surabaya
mengindikasikan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi yang dimiliki pegawai, maka
semakin baik pula kinerja mereka. Komitmen organisasi mencerminkan tingkat loyalitas,
keterikatan emosional, dan tanggung jawab pegawai terhadap tujuan instansi tempat
mereka bekerja.
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Pengaruh parsial berarti bahwa komitmen organisasi secara individual memiliki dampak
yang signifikan terhadap kinerja pegawai, tetapi bukan satu-satunya faktor yang
memengaruhi Kinerja. Faktor lain seperti lingkungan kerja, kepemimpinan, insentif, dan
motivasi kemungkinan juga berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai di kedua
kelurahan tersebut.

Implikasi dari temuan ini adalah bahwa pemerintah daerah dan pimpinan kelurahan perlu
memperkuat komitmen organisasi pegawai melalui strategi seperti peningkatan
kesejahteraan, komunikasi yang lebih baik, serta menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif agar kinerja pegawai semakin optimal.

Hasil penelitian ini didukung hasil penelitian Astuti (2022), Santosa (2019), Pribowo
(2020), Kristian dan Ferijani (2020), Ginanjar dan Berliana (2021). Hasil penelititan
mereka membuktikan bahwa komitmrn organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

2. Hipotesis kedua yang menyatakan “Knowledge sharing berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya”
adalah terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena knowledge sharing memiliki tingkat
signifikan yaitu 000 yang berada dibawah nilai toleransi 5% atau 000 < 0,05.

Hasil penelitian yang menemukan bahwa knowledge sharing berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja pegawai di Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Peneleh, Surabaya
menunjukkan bahwa proses berbagi pengetahuan di lingkungan kerja memiliki kontribusi
yang signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Knowledge sharing memungkinkan
pegawai untuk saling bertukar informasi, pengalaman, dan keterampilan yang relevan
dengan tugas mereka, sehingga dapat meningkatkan efisiensi, efektivitas, serta inovasi
dalam penyelesaian pekerjaan.

Namun, karena pengaruhnya bersifat parsial, ini berarti bahwa meskipun knowledge
sharing memiliki peran penting, ada faktor lain yang juga berpengaruh terhadap kinerja
pegawai, seperti motivasi kerja, komitmen organisasi, dan kepemimpinan. Oleh karena itu,
untuk meningkatkan Kinerja pegawai secara maksimal, pemerintah kelurahan perlu
mendorong budaya berbagi pengetahuan dengan menciptakan lingkungan kerja yang
kolaboratif, menyediakan platform diskusi, serta memberikan pelatihan yang mendukung
pengembangan kompetensi pegawai.

Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian Suyanto, et al (2023), Yuniarti, et al
(2023), Aulia (2016), Saputro (2018), dan Aristanto (2017). Hasil penelititan mereka
membuktikan bahwa knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

3. Hipotesis ketigaa yang menyatakan “Disiplin kerja berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya” adalah
terbukti dan benar. Hal ini disebabkan karena disiplin kerja memiliki tingkat signifikan
yaitu 000 yang berada dibawah nilai toleransi 5% atau 000 < 0,05.

Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja pegawai di Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Peneleh, Surabaya
menegaskan bahwa kedisiplinan merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja
pegawai. Disiplin kerja mencerminkan kepatuhan pegawai terhadap aturan, prosedur, dan
tanggung jawab dalam menjalankan tugasnya. Pegawai yang memiliki tingkat disiplin
tinggi cenderung lebih tepat waktu, konsisten dalam bekerja, serta lebih produktif dalam
menyelesaikan tugas-tugas administratif dan pelayanan publik.

Namun, karena pengaruhnya bersifat parsial, ini menunjukkan bahwa ada faktor lain yang
juga turut berkontribusi terhadap Kinerja pegawai, seperti motivasi kerja, kepemimpinan,
serta lingkungan kerja. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja pegawai secara
optimal, diperlukan strategi yang tidak hanya menegakkan disiplin kerja melalui regulasi
dan pengawasan, tetapi juga memberikan dukungan dalam bentuk insentif, pelatihan, serta
suasana kerja yang kondusif.

Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian Astuti dan Amalah (2018), Iptian, et al
(2020), Jeffrey dan Soleman (2017), Husain (2018), dan Kurbani (2018).
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4. Hipotesis keempat yang menyatakan “Komitmen organisasi, knowledge sharing dan
disiplin kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai Kelurahan Embong
Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya” adalah terbukti dan benar. Hal ini karena
komitmen organisasi, knowledge sharing dan disiplin kerja memiliki tingkat signifikan
yaitu 000 (0%) yang berada jauh dibawah 5%.

Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi, knowledge sharing, dan
disiplin kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai di Kelurahan Embong
Kaliasin dan Kelurahan Peneleh, Surabaya mengindikasikan bahwa ketiga variabel tersebut
secara bersama-sama memiliki kontribusi yang signifikan dalam meningkatkan kinerja
pegawai.

Komitmen organisasi mencerminkan loyalitas dan keterikatan pegawai terhadap instansi,
yang mendorong mereka untuk bekerja lebih optimal. Sementara itu, knowledge sharing
memungkinkan pegawai untuk saling berbagi pengalaman dan keterampilan, sehingga
meningkatkan efisiensi dan inovasi dalam pekerjaan. Disiplin kerja berperan dalam
memastikan bahwa pegawai bekerja sesuai dengan aturan dan standar yang telah
ditetapkan, sehingga meningkatkan produktivitas dan kualitas pelayanan.

Pengaruh simultan dari ketiga variabel ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja
pegawai tidak bisa hanya bergantung pada satu faktor saja, melainkan harus didukung oleh
kombinasi dari komitmen yang kuat, budaya berbagi pengetahuan, serta kedisiplinan yang
tinggi. Oleh karena itu, untuk mengoptimalkan kinerja pegawai, pemerintah kelurahan
perlu menerapkan kebijakan yang mendorong peningkatan komitmen, memfasilitasi
berbagi pengetahuan melalui pelatihan atau diskusi, serta menegakkan kedisiplinan kerja
dengan aturan yang jelas dan konsisten.

5. Hipotesis yang menyatakan bahwa “Komitmen organisasi berpengaruh dominan terhadap
kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya” adalah
terbukti dan benar karena komitmen organisasi (X1) memiliki standardized coefficient beta
terbesar, yaitu sebesar 95,716%, yang lebih besar daripada variabel bebas lainnya,
knowledge sharing sebesar 54,815%, dan disiplin kerja sebesar 68,959%. Dengan demikian
variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin
Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya adalah variabel komitmen organisasi.

Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh dominan
terhadap kinerja pegawai di Kelurahan Embong Kaliasin dan Kelurahan Peneleh, Surabaya
menegaskan bahwa faktor utama yang menentukan kinerja pegawai adalah tingkat
keterikatan dan loyalitas mereka terhadap organisasi. Pegawai dengan komitmen organisasi
yang tinggi cenderung memiliki rasa tanggung jawab yang lebih besar, bekerja dengan
dedikasi, serta menunjukkan kesetiaan terhadap visi dan misi instansi.

Ketika pegawai merasa memiliki keterikatan emosional dengan organisasi, mereka akan
lebih termotivasi untuk bekerja secara optimal, meningkatkan produktivitas, serta
memberikan pelayanan publik yang lebih baik. Komitmen organisasi juga menciptakan
lingkungan kerja yang lebih stabil dan harmonis, sehingga mendukung efektivitas kerja
secara keseluruhan.

Karena komitmen organisasi terbukti menjadi faktor yang dominan, pemerintah kelurahan
perlu fokus pada strategi yang dapat meningkatkan komitmen pegawai, seperti
menciptakan lingkungan kerja yang suportif, memberikan apresiasi terhadap kinerja, serta
menyediakan peluang pengembangan karier. Dengan demikian, pegawai akan semakin
merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik bagi instansi mereka.

5. PENUTUP
Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan metode regresi linear berganda dan dari
hasil pembahasan yang telah dikemukakan, maka dapat diambil kesimpulan:
1. Komitmen organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai Kelurahan
Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya.
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2. Knowledge sharing berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai Kelurahan

Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya.

3. Disiplin kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai Kelurahan Embong

Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya.

4. Komitmen organisasi, knowledge sharing dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan
terhadap kinerja pegawai Kelurahan Embong Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya.
5. Komitmen organisasi berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai Kelurahan Embong

Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya.

Beardasarkan kesimpulan di atas, maka dapat dikemukakan beberapa saran membangun
yang dapat dipergunakan sebagai sarana perbaikan kinerja pegawai Kelurahan Embong
Kaliasin Dan Kelurahan Peneleh - Surabaya, yaitu:

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, berikut adalah lima saran yang dapat diberikan:

Berikut lima saran berdasarkan hasil penelitian:

1. Meningkatkan Komitmen Organisasi
Pemerintah kelurahan perlu menciptakan lingkungan kerja yang suportif dengan
memberikan penghargaan, kesempatan pengembangan Karier, serta membangun
komunikasi yang transparan agar pegawai semakin loyal terhadap organisasi.

2. Mendorong Budaya Knowledge sharing
Dibutuhkan program pelatihan, diskusi rutin, atau forum berbagi pengalaman antarpegawai
untuk memperkuat budaya berbagi pengetahuan, sehingga dapat meningkatkan efektivitas
dan kualitas kerja.

3. Menegakkan Disiplin Kerja
Perlu adanya penguatan aturan dan standar kerja yang jelas serta mekanisme evaluasi dan
reward bagi pegawai yang disiplin agar produktivitas dan kinerja tetap optimal.

4. Pendekatan Holistik dalam Peningkatan Kinerja
Karena kinerja pegawai dipengaruhi oleh kombinasi komitmen, knowledge sharing, dan
disiplin kerja, maka kebijakan peningkatan kinerja harus mempertimbangkan ketiga aspek
ini secara bersamaan.

5. Fokus pada Penguatan Komitmen Organisasi
Mengingat komitmen organisasi memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja pegawali,
kebijakan harus diarahkan pada peningkatan rasa memiliki pegawai terhadap organisasi
melalui kepemimpinan yang inspiratif dan lingkungan kerja yang positif.
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