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ABSTRACT 

 
The best performance requires directed management of human resources through 
various kind of policies that can adjust the common interests between the employees 
and company.  This research aims to recognize the influence of competence, 
organizational commitment, and work communication on employee performance at 
the Koperasi Artha Gemilang Kencana.  The population in this research were 
employees who worked at the Koperasi Artha Gemilang Kencana, totaling 35 
people.  The sampling of this research used is the technique of samping jenuh, so 
that the number of samples in this research were 35 employees.  The data analysis 
technique used to answer the hypothesis is multiple linear regression analysis.  The 
results of this research indicate that competence has a positive and significant 
influence on employee performance at the Koperasi Artha Gemilang Kencana.  The 
organizational commitment has a positive and significant influence on employee 
performance in the Koperasi Artha Gemilang Kencana. The work communication 
has a positive and significant influence on employee performance at the Koperasi 
Artha Gemilang Kencana. 
 
Keywords: competence, organizational commitment, work communication, 
employee performance 
 
I. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) 
adalah asset yang sangat paling 
penting untuk suatu perusahaan 
dibandingkan dengan asset yang 
lainnya, sumber daya manusia juga 
penentu tujuan dan keberhasilan 
perusahaan. Sumber daya manusia 
merupakan inti atau roda penggerak 
organisasi yang memiliki peran 
penting dalam mencapai tujuannya 
(Aulia, 2021). Tanpa sumber daya 
manusia, organisasi itu tidak ada. 
Tantangan dan peluang dalam  
menciptakan dan mengelola 
organisasi seringkali bersumber dari 
masalah – masalah yang  terkait 
dengan manusia. Oleh karena itu, 

mengelola sumber daya manusia 
merupakan aktivitas paling vital, 
sentral dan strategis. Apalagi seperti 
yang kita ketahui sekarang 
bahwasannya kemajuan dunia usaha 
sekarang sangat cepat terjadi. Hal ini 
ditunjukan dengan semakin banyak 
perusahaan yang bermuculan 
diantaranya masyarakat.  

Menurut Istofani dan Chaerudin 
(2021) Pencapian tujuan yang telah di 
tetapkan organisasi dapat tercapai 
dengan kinerja yang optimal dari para 
karyawan. Maka, kinerja dapat 
dikatakan sebagai indikator yang 
menentukan tercapainya tujuan 
organisasi sehingga perlu adanya 
upaya yang mendorong peningkatan 
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kinerja karyawan. Kinerja yang baik 
akan selalu mencerminkan rasa 
tanggung jawab yang besar dalam 
setiap tugas – tugas yang diberikan 
oleh perusahaan, maka dalam hal ini 
dinyatakan bahwa kinerja karyawan 
dapat mendorong semangat para 
karyawan, maka dari itu pimpinan 
harus selalu berusaha memperhatikan 
bawahannya agar kinerja karyawan 
berjalan dengan baik tanpa kendala. 

Ada beberapa faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan 
diantaranya kompetensi, komitmen 
organisasi, dan komunikasi kerja. 
Febri (2021) menyatakan kompetensi 
dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan, kompetensi merupakan 
suatu keahlian untuk melakukan atau 
melaksanakan suatu pekerjaan atau 
tugas yang didasari atas kemahiran 
dan pengetahuan serta didorong oleh 
perilaku kerja yang lain. 
Mangkunegara (2017) menyatakan 
bahwa kompetensi sumber daya 
manusia adalah kompetensi yang 
berhubungan dengan pengetahuan, 
keterampilan, dan karakteristik 
pribadi yang mempengaruhi secara 
langsung kinerjanya.               

Hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Mogot, dkk., (2019) bahwa 
kompentensi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Febri (2021) yang 
mengatakan bahwa kompetensi  
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Namun 
berbanding terbalik  dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Dhermawan 
(2012) yang menyatakan bahwa 
kompetensi tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian 
ini mengatakan bahwa meskipun 
karyawan memiliki kompetensi yang 
baik, hal tersebut tidak berpengaruh 
signifikan atau memberikan pengaruh 

yang kecil terhadap peningkatan 
kinerja karyawan. 

Faktor selanjutnya yaitu 
komitmen organisasi. Menurut 
Luthans (2018) komitmen organisasi 
merupakan keinginan yang kuat 
untuk menjadi anggota dalam suatu 
kelompok, kemuan usaha yang tinggi 
untuk organisasi, dan suatu keyakinan 
tertentu dan penerimaan terhadap 
nilai-nilai dan tujuan-tujuan 
organisasi. Menurut Yusuf dan Syarif 
(2018) komitmen organisasi adalah 
sikap loyalitas karyawan terhadap 
organisasi dengan cara tetap bertahan 
dalam organisasi, membantu 
mencapai tujuan organisasi dan tidak 
memiliki keinginan untuk 
meninggalkan organisasi dalam 
alasan apapun.  

Hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Febri (2021) menyatakan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan, hal ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh 
Sutrino (2018) komitmen organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
Berbanding terbalik dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Yoga 
(2016) yang menyatakan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. 

Faktor lain yang mempengaruhi 
kinerja karyawan dalam 
melaksanakan tugas adalah 
komunikasi. Sedamayanti (2016:15) 
menyatakan bahwa komunkasi yang 
terjalin baik antara karyawan dengan 
pinpinan maupun antara karyawan 
satu dengan yang lain menjadi faktor 
yang berpengaruh terciptanya kinerja 
yang baik. Komunikasi merupakan 
faktor yang sangat penting karena 
unsur ini merupakan kebutuhan 
ektensi manusia, terutama karyawan 
untuk mencapai tujuan yang ingin 
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dicapai dan berorientasi pada 
pekerjaan. Penelitian dari Wasiman 
(2018) menunjukan bahwa terdapat 
pengaruh positif dan signifikan 
komunikasi terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian dari Shinta 
(2020) menunjukan bahwa 
komunikasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 

Fenomena terjadinya turunnya 
kinerja karyawan yang terjadi pada 
koperasi Artha Gemilang Kencana ini 
terlihat dari semakin meningkatnya 
teknologi dari tahun ke tahun dimana 
mengharuskan para pegawai untuk 
lebih memahami penggunaan 
teknologi sedangkan pegawai 
koperasi kurang memahami hal 
tersebut sehingga menyebabkan 
lambannya pekerjaan yang dilakukan 
setiap hari. Hal tersebut 
memperlihatkan kurangnya 
kompetensi yang dimiliki oleh 
pegawai koperasi. Meskipun tidak 
semua karyawan memiliki 
kekurangan tersebut, namun efeknya 
sangat menghambat peningkatan 
kinerja secara kolektif. Kondisi ini 
mengindikasikan pentingnya  
peningkatan khususnya 
pengetahuan/pemahaman tentang 
perilaku dan etika kerja dalam tim. 
Hal lainnya adalah masih sulitnya 
diperoleh data terbaru yang 
disebabkan kurang adaptasi terhadap 
perubahan. 

Berdasarkan penjelasan di atas, 
penelitian ini dilakukan untuk 
menjawab fenomena dan mengisi gap 
pada masing-masing hubungan 
variabel baik kompetensi, komitmen 
organisasi maupun komunikasi 
dengan kinerja karyawan pada 
Koperasi Artha Gemilang Kencana. 
Tujuan dari penelitian ini adalah 
untuk mengetahui pengaruh 
kompetensi, komitmen organisasi, 
dan komunikasi kerja terhadap 

kinerja karyawan pada Koperasi 
Artha Gemilang Kencana. 

 
II. KAJIAN PUSTAKA DAN 

PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
Goal -Setting Theory 

Penelitian ini menggunakan 
goal-setting theory yang 
dikemukakan oleh Locke (1968) 
sebagai teori utama (grand theory). 
Goal-setting theory menekankan pada 
pentingnya hubungan antara tujuan 
yang ditetapkan dan kinerja yang 
dihasilkan. Konsep dasarnya yaitu 
seseorang yang mampu memahami 
tujuan yang diharapkan oleh 
organisasi, maka pemahaman tersebut 
akan mempengaruhi perilaku 
kerjanya. Berdasarkan pendekatan 
Goal-Setting Theory keberhasilan 
pegawai dalam mengelola anggaran 
merupakan tujuan yang ingin dicapai, 
sedangkan variabel reward, 
punishment dan budaya organisasi 
sebagai faktor penentu. Semakin 
tinggi faktor penentu tersebut maka 
akan semakin tinggi pula 
kemungkinan pencapaian tujuannya.  
Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan juga sebagai 
suatu hasil dari kerja dalam kualitas 
dan kuantitas yang telah tercapai oleh 
karyawan saat melaksanakan tugas 
dan tanggung jawab yang dimiliki 
seorang karyawan (Wardani, 2017). 
Menurut Setiawan dan Christie 
(2017) untuk mengukur kinerja dapat 
menggunakan indikator-indikator 
sebagai berikut: ketepatan 
penyelesaian tugas, kesesuaian jam 
kerja, tingkat kehadiran, kerjasama 
antar karyawan. 
Kompetensi 

Menurut Wibowo (2016:271) 
bahwa kompetensi adalah 
kemampuan untuk melaksanakan atau 
melakukan suatu pekerjaan dan tugas 
yang dilandasi atas keterampilan dan 
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pengetahuan serta didukung oleh 
sikap kerja yang dituntut oleh 
pekerjaan tersebut. Sanjaya dalam 
Swandewi (2019) menyatakan bahwa 
dalam kompetensi, didalamnya 
terdapat beberapa indikator, yaitu: 
pengetahuan, pemahaman, 
kemahiran, nilai, sikap, minat, 
Komitmen organisasi 

Menurut Anggapradja dan 
Wijaya (2017), menyatakan bahwa 
komitmen organisasi adalah keadaan 
seseorang yang memihak karyawan 
dari organisasi tertentu serta tujuan 
dan keinginan untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam 
organisasi. Menurut Kawinna, et. al., 
(2018-37) komitmen organisasi 
memiliki tiga indikator yaitu: 
penerimaan terhadap nilai-nilai dan 
tujuan organisasi, kesiapan dan 
kesediaan untuk berusaha dengan 
sungguh sungguh atas nama 
organisasi, keinginan untuk 
mempertahankan keanggotaan di 
dalam organisasi.  
Komunikaasi kerja 

Komunikasi memiliki arti yang 
sangat penting bagi manusia, karena 
tanpa komunikasi tidak akan terjadi 
interaksi dan tidak akan terjadi saling 
tukar pengetahuan dan pengalaman 
apalagi untuk melakukan kerja sama 
dalam rangka mencapai tujuan 
bersama. Menurut Husein (2013:82) 
menyatakan bahwa indikator dalam 
suatu komunikasi dapat ditinjau 
melalui aspek-aspek berikut: 
keterbukaan, empati, dukungan, 
kepositifan, kesamaan. 
Hipotesis 

Menurut Spencer, et. al dalam 
Restianti (2018), kompetensi adalah 
karakteristik dasar yang dapat 
berpengaruh terhadap kinerja 
individu atau im Kompetensi 
memiliki hubungan kausal atau sebab 
akibat dengan kriteria yang dijadikan 

acuan, efektif atau berkinerja prima 
atau superior di tempat kelja atau 
situasi tertentu. Menurut hasil 
penelitian yang dilakukan Febri 
(2021) menujukan bahwa kompetensi 
dan komitmen organisasi memiliki 
pengaruh yang positif dansignifikan 
terhadap kinerja karyawan. Aulia 
(2021) menunjukkan bahwa 
kompetensi dan komitmen organisasi 
secara simultan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dari uraian tersebut dapat 
diambil hipotesis sebagai berikut: 
H1: Kompetensi berpengaruh 

positif terhadap kinerja 
karyawan 
 
Komitmen pada setiap 

karyawan sangat penting karena 
dengan suatu komitmen seorang 
karyawan menjadi lebih bertanggung 
jawab terhadap pekerjaannya 
dibanding dengan karyawan yang 
tidak mempunyai komitmen (Artana, 
2018). Menurut Anggapradja dan 
Wijaya (2017:75) menyatakan bahwa 
komitmen organisasi adalah keadaan 
seseorang yang memihak karyawan 
dari organisasi tertentu serta tujuan 
dan keinginan untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam 
organisasi. Putri (2019) penelitian 
menumkan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh positif dan 
segnifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hayati, dkk (2020) 
meunjukan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Dari uraian tersebut maka dapat 
diambil hipotesis sebagai berikut: 
H2:  Komitmen Organisasi 

berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan  

 
Menurut Robbins (2013:53) 

yang mengemukakan bahwa 
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komunikasi membantu 
perkembangan motivasi dengan 
menjelaskan karyawan apa yang 
harus dilakukan, bagaimana mereka 
bekerja baik dan apa yang dikerjakan 
untuk memperbaiki kinerja jika di 
bawah standar. Hal ini sesuai dengan 
pernyataan Muhammad Shinta dan 
Siagan (2020) menunjukn bahwa 
komunikasi, berpengaruh positif dan 
segnifikan terhadap kinerja 
karyawan. Kartini (2021) 
menunjukkan bahwa komunikasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, Sinuhaji 
(2020) menunjukan bahwa 
komunikasi berpengaruh postif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Dari uraian tersebut maka dapat 
diambil hipotesis sebagai berikut: 
H3: Komunikasi kerja 

berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan 

 
III. METODE PENELITIAN 

Tempat penelitian ini 
dilaksanakan di Koperasi Artha 
Gemilang Kencana Objek penelitian 
dalam penelitian ini adalah mengenai 
kinerja karyawan dilihat dari 
kompetensi, komitmen organisasi, dan 
komunikasi kerja pada Koperasi Artha 
Gemilang Kencana. Variabel bebas 
dalam penelitian ini adalah: 
Kompetensi (X1), Komitmen 
Organisasi (X2) dan Komunikasi kerja 
(X3), sedangkan variabel terikat dalam 
penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
Populasi dalam penelitian ini adalah 
pegawai yang bekerja di Koperasi 
Artha Gemilang Kencana yang 
berjumlah 35orang. Adapun yang 
menjadi sampel dalam penelitian ini 
adalah seluruh pegawai yang bekerja 
di Koperasi Artha Gemilang Kencana 
sebanyak 35 orang. Metode yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: dokumentasi, 

wawancara, kuisioner, metode 
observasi. Analisis data dilakukan 
melalui tahapan sebagai berikut: (1) 
Data yang terkumpul mula-mula di uji 
dengan uji validitas dan reliabilitas. (2) 
kemudian dilanjutkan dengan uji 
asumsi klasik yang terdiri dari uji 
normalitas, uji multikolinieritas dan uji 
heteroskedastisitas. (3) analisis regresi 
linier berganda, (4) analisis kolerasi 
berganda, (5) koefisien determinasi 
(R2), (6) uji f, (7) uji t (t-test). 

 
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Pengujian Instrumen 
Penelitian 
1. Uji Validitas 

Berdasarkan hasil uji validitas 
dari variabel kompetensi, komitmen 
organisasi, komunikasi kerja dan 
kinerja karyawan masing-masing 
item indicator memiliki nilai 
koefisien korelasi yang lebih besar 
dari 0,3. Dengan demikian semua 
instrumen tersebut adalah valid, 
sehingga layak dijadikan instrumen 
penelitian. 
2. Uji Reliabilitas 

Berdasarkan hasil uji 
reliabilitas dari variabel kompetensi, 
komitmen organisasi, komunikasi 
kerja dan kinerja karyawan 
menunjukkan bahwa masing-masing 
item indicator memiliki nilai 
koefisien korelasi yang lebih besar 
dari 0,6. Dengan demikian semua 
instrumen tersebut adalah reliabel, 
sehingga layak dijadikan instrumen 
penelitian. 
Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 

Hasil uji normalitas dengan uji 
Kolmogorov Smirnov menunjukkan 
bahwa nilai signifikansi Asymp. Sig. 
(2-tailed) adalah sebesar 0,200 > 
0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa 
model regresi yang digunakan 
berdistribusi normal 
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2. Uji Multikolinearitas 
Hasil uji multikolinearitas 

menunjukkan bahwa nilai tolerance 
dari variabel kompetensi, komitmen 
organisasi dan komunikasi kerja 
masing-masing lebih besar dari 0,10. 
Nilai VIF masing-masing variabel 
secara berturut-turut juga lebih kecil 
dari 10, maka dapat disimpulkan 
bahwa tidak terjadi gejala 

multikolinearitas antara variabel 
bebas dalam model regresi 
3. Uji Heteroskedastisitas 

Hasil uji heteroskedastisitas 
dengan uji glejser menunjukkan 
bahwa tingkat signifikansi dari 
variabel kompetensi, komitmen 
organisasi dan komunikasi lebih dari 
0,05 maka dapat dikatakan bahwa 
tidak terdapat heterokedastisitas 

 
Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 1 
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Variabel 
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients  

t 
 
Sig B Std. Eror Beta 

(Constant) 3,522 1,611  2,187 0,036 
Kompetensi 0,134 0,063 0,256 2,137 0,041 
Komitmen organisasi 0,262 0,119 0,288 2,203 0,035 
Komunikasi kerja 0,363 0,086 0,485 4,240 0,000 
R = 0,842     
R Square = 0,709     
Adjusted R Square = 0,680     
F hitung = 25,122     
Sig. = 0,000     

Sumber: data diolah (2022) 
Hasil analisis regresi linier 

berganda pada Tabel 1 menjadikan 
persamaan regresi dalam penelitian 
ini sebagai berikut: 
Y = 3,522 + 0,134X1 + 0,262X2 + 
0,363X3 
Persamaan ini berarti bahwa: 
a =  3,522; yang artinya apabila nilai 

dari kompetensi, komitmen 
organisasi dan komunikasi 
kerja tetap (konstan), maka nilai 
kinerja karyawan adalah 3,522. 

b1= 0,134; artinya setiap 
meningkatnya kompetensi 
sebesar satu satuan dengan 
anggapan bahwa variabel 
komitmen organisasi dan 
komunikasi kerja tetap 
(konstan), maka akan diikuti 
oleh meningkatnya nilai kinerja 
karyawan. 

b2= 0,262; artinya meningkatnya 
komitmen organisasi sebesar 

satu satuan dengan anggapan 
bahwa variabel kompetensi dan 
komunikasi kerja tetap 
(konstan), maka akan diikuti 
oleh meningkatnya nilai kinerja 
karyawan. 

b3= 0,363; artinya meningkatnya 
skor komunikasi kerja sebesar 
satu satuan dengan anggapan 
bahwa variabel kompetensi, 
dan komitmen organisasi tetap 
(konstan), maka akan diikuti 
oleh meningkatnya nilai kinerja 
karyawan. 

Uji Korelasi Berganda 
Analisis ini digunakan untuk 

mengetahui tinggi rendahnya 
hubungan antara kompetensi, 
komitmen organisasi, komunikasi 
kerja secara simultan terhadap kinerja 
karyawan. Nilai R pada tabel 1 
menunjukkan nilai sebesar 0,842. 
Nilai ini berada pada interval 
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koefisien 0,80 – 1,000, dengan tingkat 
hubungan sangat kuat. Hasil ini 
berarti bahwa terdapat hubungan 
yang sangat kuat antara kompetensi, 
komitmen organisasi, komunikasi 
kerja terhadap kinerja karyawan. 
Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Analisis ini digunakan utuk 
mengetahui variasi sntara variabel 
bebas secara simultan terhdap 
variabel tetap yang ditanyakan dalam 
persentase, sehingga dapat diketahui 
persentase pengaruh variabel yang 
diteliti. Formulasi untuk menentukan 
besarnya determinasi digunakan 
Adjusted R Aquare. Berdasarkan 
Tabel 1, diperoleh nilai adjusted R2 
sebesar 0,680. Dengan demikian 
besarnya pengaruh kompetensi, 
komitmen organisasi dan komunikasi 
kerja terhadap kinerja karyawan 
Koperasi Artha Gemilang Kencana 
adalah sebesar 68,0% sedangkan 
sisanya sebesar 32,0% dipengaruhi 
faktor-faktor lain yang tidak diteliti. 
Uji F 

Uji statistic F pada dasarnya 
menunjukan apakah sama variabel 
independen atau bebas yang 
dimasukan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama 
terhadap variabel dependen atau 
terikat (Ghozali:2016). Berdasarkan 
nilai F hitung yang diperoleh yaitu 
sebesar 25,122 dan nilai signifikansi 
sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat 
disimpulkan bahwa ada pengaruh 
simultan antara kompetensi, 
komitmen organisasi, dan komunikasi 
kerja terhadap kinerja karyawan pada 
Koperasi Artha Gemilang Kencana. 
Maka model regresi layak untuk 
digunakan. 
Uji t 

Uji statistic t digunakan untuk 
menunjukan seberapa jauh pengaruh 
kompetensi, komitmen organisasi, 
dan komunikasi kerja secara 

individual, dalam menerangkan 
variasi kinerja karyawan pada 
Koperasi Artha Gemilang Kencana. 
Hasil uji t pada Tabel 1 menunjukkan 
bahwa: 
1. Pengaruh kompetensi terhadap 

kinerja karyawan 
Nilai signifikan sebesar 

0,041 < 0,05, maka dapat 
disimpulkan bahwa kompetensi 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, sehingga 
hipotesis pertama (H1) diterima. 
Hasil penelitian ini didukung 
dengan penelitian Susanti (2021) 
dan Aulia (2021) yang menyatakan 
bahwa kompetensi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

2. Pengaruh komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan  

Nilai signifikan sebesar 
0,035 < 0,05, maka dapat 
disimpulkan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, 
sehingga hipotesis kedua (H2) 
diterima. Hasil penelitian ini 
didukung oleh penelitian dari 
Vitria dan Muttaqiya (2018), Putri 
(2019) dan Hayati, dkk (2020) 
yang menyatakan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
Kinerja karyawan. 

3. Pengaruh Komunikasi kerja 
Terhadap Kepuasan Kerja  

Nilai signifikan sebesar 
0,000 < 0,05, maka dapat 
disimpulkan bahwa komunikasi 
kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, 
sehingga hipotesis ketiga (H3) 
diterima. Hasil penelitian ini 
didukung oleh penelitian Shinta 
dan Siagan (2020), Kartini (2021), 
dan Sinuhaji (2020) menunjukan 
bahwa komunikasi, berpengaruh 



 

 

   765 | P a g e  
 

     VALUES, Volume 4, Nomor 3, Tahun 2023 

 

      e-ISSN: 2721-6810 

 

positif dan segnifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

 
V. SIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan mengenai hasil 
penelitian pengaruh kompetensi, 
komitmen organisasi dan komunikasi 
kerja terhadap kinerja karyawan pada 
Koperasi Artha Gemilang Kencana 
adalah sebagai berikut: 
1. Kompetensi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja 
karyawan di Koperasi Artha 
Gemilang Kencana, sehingga 
hipotesis pertama (H1) diterima. 
Hal ini berarti bahwa semakin baik 
kompetensi kerja karyawan 
Koperasi Artha Gemilang 
Kencana, maka semakin baik 
kinerja karyawan tersebut. 

2. Komitmen organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
Kinerja karyawan di Koperasi 
Artha Gemilang Kencana, 
sehingga hipotesis kedua (H2) 
diterima. Hal ini berarti bahwa 
semakin baik komitmen organisasi 
karyawan di Koperasi Artha 
Gemilang Kencana, maka kinerja 
karyawan akan semakin baik pula. 

3. Komunikasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
Kinerja karyawan di Koperasi 
Artha Gemilang Kencana, 
sehingga hipotesis ketiga (H3) 
diterima. Hal ini berarti bahwa 
semakin baik komunikasi kerja 
karyawan di Koperasi Artha 
Gemilang Kencana baik dengan 
atasan maupun dengan sesama 
rekan kerja, maka semakin tinggi 
kinerja karyawan tersebut. 

Berdasarkan uraian kesimpulan 
tersebut di atas, maka saran yang 
sekiranya dapat diberikan kepada 
Karyawan Koperasi Artha Gemilang 
Kencana untuk meningkatkan Kinerja 
karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Diharapkan kepada pimpinan 
Koperasi Artha Gemilang 
Kencana untuk selalu 
memperhatikan sikap kerja 
karyawan agar selalu mematuhi 
norma dan aturan yang berlaku, 
serta memberikan hukuman bagi 
karyawan yang tidak 
mematuhinya, sehingga karyawan 
mampu mengedepankan nilai yang 
baik dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 

2. Diharapkan kepada pimpinan 
Koperasi Artha Gemilang 
Kencana perlu menegaskan 
kepada karyawan untuk selalu 
bekerja lebih optimal, serta 
memberikan reward bagi 
karyawan yang mampu mencapai 
target perusahaan dengan 
maksimal. 

3. Diharapkan kepada pimpinan 
Koperasi Artha Gemilang 
Kencana perlu menegaskan 
kepada setiap karyawan untuk 
selalu menjaga sikapnya ketika 
berkomunikasi dengan rekan kerja 
lain, agar suasana kerja tetap 
kondusif dan dapat terjalin 
hubungan kerjasama yang baik. 
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