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ABSTRAK

Karyawan yang bekerja dengan baik biasanya dimiliki oleh perusahaan yang sumber
daya manusianya berkualitas. Coaching dan komitmen organisasi merupakan faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini memiliki tujuan yaitu
untuk mengetahui pengaruh coaching dan komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan pada Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung. Metode kuantitatif dengan
dengan metode analisis deskriptif dan kausal adalah suatu metode yang digunakan serta
regresi linear berganda merupakan teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini.
Jumlah responden sebanyak 55 orang merupakan sampel dengan menggunakan sampel
jenuh. Coaching, komitmen organisasi dan kinerja karyawan dari hasil penelitian
memiliki kategori yang sangat baik. Hasil penelitian juga menunjukan secara parsial
maupun simultan coaching dan komitmen organisasi memiliki pengaruh yang positif
serta signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Coaching, Komitmen Organisasi, Kinerja Karyawan

ABSTRACT

Employees who work well are usually owned by companies with high quality human
resources. Coaching and organizational commitment are factors that can affect
employee performance. This study aims to determine the effect of coaching and
organizational commitment to employee performance at the Telkom Bandung Pension
Fund Office. The quantitative method with the descriptive and causal analysis method is
a method used and multiple linear regression is an analysis technique used in this study.
The number of respondents as many as 55 people were sampled using saturated
samples. Coaching, organizational commitment and employee performance from the
results of the study have very good categories. The results also showed partially or
simultaneously coaching and organizational commitment had a positive and significant
effect on employee performance.
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PENDAHULUAN

Peran sumber daya manusia adalah penting bagi keberhasilan sebuah organisasi.

Dalam mencapai keberhasilan tersebut, perusahaan harus memiliki pengelolaan yang

baik untuk mencapai efektifitas dan efisiensi suatu organisasi yang terampil. Menurut
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Wardhana (2014:3) Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menjelaskan

bagaimana secara positif dan ekonomis sumber daya manusia dapat dikelola dengan

baik. Sedangkan menurut Kasmir dalam Umi & Nurnida (2018) manajemen sumber

daya manusia menjelaskan mengenai teknik mengelola, merencanaan, penerimaan,

pengembangan karir, imbalan, keamanan dalam bekerja serta memelihara ikatan dalam

organisasi hingga berhenti bekerja agar tujuan organisasi dapat dicapai. Hal tersebut

berpengaruh terhadap pencapaian organisasi. Aspek penting untuk mencapai keefektifan,

keefisienan dan tujuan organisasi dapat diukur dengan suatu kinerja perusahaan. Untuk

mengukur kinerja perusahaan yang dapat mengelola hasil kinerja dengan baik maka

diperlukan adanya evaluasi secara tahunan dan periodik dalam suatu organisasi atau

perusahaan. Demikian yang dilakukan oleh Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung

untuk mengukur tingkat kinerja suatu organisasi. Hal tersebut selaras dengan Dharma

(2013:25) yang mengungkapkan manajemen kinerja merupakan cara bagaimana

memperoleh hasil yang bermanfaat bagi individu, kelompok maupun organisasi dengan

menguasasi kinerja yang dikelola berdasarkan target, standar dan kemampuan sesuai

persyaratan yang ditentukan sebelumnya.

Kinerja perusahaan dapat dipengaruhi beberapa faktor di suatu organisasi,

kinerja karyawan merupakan faktor yang berpengaruh pada kinerja perusahaan. Kinerja

perusahaan mampu di kendalikan dengan baik jika organisasi tersebut mempunyai

kemampuan dan keahlian tertentu dalam karyawannya. Sinambela dalam Kadir et al

(2014) mendefinisikan bahwa kinerja karyawan dapat diartikan sebagai suatu pekerjaan

dengan keahlian tertentu dimana seorang tenaga kerja memiliki kemampuan dalam

melaksanakan pekerjaannya. Mangkunegara dalam penelitian Ramadhan (2019)

menyatakan bahwa sangat penting organisasi memiliki sumber daya terutama karyawan,

karena dengan kreatifitas, kemampuan, serta tenaga karyawan perusahaan dapat

mencapai tujuan organisasi.

Menurunnya kinerja karyawan dapat disebabkan oleh kurangnya pembinaan

yang dilakukan atasan dalam memberikan suatu penyelesaian masalah atau solusi yang

ada di suatu organisasi. Hal tersebut sejalan dengan pendapat Wilson dalam Pratama

(2019) coaching adalah proses dimana seorang pegawai mendapatkan solusi untuk

melakukan sesuatu yang menurutnya pantas dalam melaksanakan tindakan yang

dilakukan. Coaching dilakukan dengan tujuan untuk meningkatkan kemampuan
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seseorang karyawan dari sebelumnya. Menurut hasil wawancara yang dilakukan oleh

penulis, Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung melakukan coaching ketika suatu

perusahaan membutuhkannya dan tidak dilakukan secara rutin. Berikut terlampir data

kuesioner kepada 15 staff senior.

Dari hasil Tabel 1 dapat disimpulkan bahwa total skor pada persentase tingkat

performa mengenai coaching sebesar 88,4% dan total skor persentase mengenai tingkat

urgensi berada pada 90,2%. Hal ini dapat disimpulkan bahwa coaching sangat penting

dilakukan secara rutin bagi karyawan untuk mempermudah dan memecakan suatu

permasalahan dalam pengambilan keputusan. Kinerja karyawan yang baik tidak cukup

dari suatu pembinaan yang dilakukan oleh atasan terhadap karyawan saja, oleh karena

itu kesuksekan kinerja karyawan dapat diukur dengan komitmen organisasi yang

dimiliki oleh individu. Neale & Northcraft dalam Sudarmanto (2014:102)

mendefinisikan bahwa komitmen organisasi terkait dengan keterlibatan dan kekuatan

identifikasi individu dalam organisasi. Untuk mengetahui tingkat komitmen karyawan

Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung penulis melakukan pra penelitian mengenai

variabel komitmen organisasi yang disebar melalui kuesioner terhadap 15 responden.

Dari hasil Tabel 2 dapat disimpulkan bahwa total skor persentase pada tingkat

performa berada pada 81,3% dan total skor persentase mengenai tingkat urgensi berada

pada 85,1%. Hal tersebut sangat penting dimiliki oleh individu karena pegawai yang

mempunyai rasa memiliki perusahaan yang tinggi biasanya memiliki kinerja yang tinggi.

Dari uraian di atas mengenai coaching, komitmen organisasi dan kinerja

karyawan pada Dana Pensiun Telkom Bandung, dengan demikian penulis menentukan

untuk melaksanakan penelitian ini dengan judul “Pengaruh Coaching dan Komitmen

Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung”.

TINJAUAN LITERATUR HIPOTESIS

Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia yang didefinisikan Boxall & Purcell dalam Ramadhan

(2019) adalah kegiatan yang dilakukan suatu organisasi dalam membentuk karyawan

dan menghasilkan kinerja perusahaan agar mencapai tujuan perusahaan.
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Kinerja Karyawan

Kaswan dalam Syamsir et al (2018) berpendapat kinerja karyawan didefinisikan

sebagai hasil dari partisipasi yang dilakukan oleh tenaga kerja terhadap suatu institusi

untuk membantu mencapai tujuannya yang disalurkan melalui kemampuan dan

pengetahuan yang dimiliki karyawan. Menurut Griffin dalam Fitriani & Sadarman

(2018) bahwa kinerja merupakan output yang didapatkan dari seorang karyawan dan

dimiliki oleh seorang karyawan.

Menurut Bernadin dalam Pratama (2019) ada enam dimensi yang digunakan untuk

mengukur nilai kinerja pegawai, berikut enam dimensi tersebut:

1. Kualitas

Kualitas dapat dinilai dari seberapa besar karyawan mendapatkan hasil dalam

menjalankan aktivitas sesuai yang ditentukan, dapat dilihat dari kesamaan dengan

melaksanakan suatu aktivitas.

2. Kuantitas

Kuantitas dapat dilihat dari seberapa banyak jumlah yang didapatkan, dinyatakan

dalam nilai mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus kegiatan yang telah

diselesaikan.

3. Ketepatan waktu

Seberapa cepat seorang karyawan dapat menyelesaikan aktivitasnya, atau output

yang dihasilkan, terhadap waktu yang ditetapkan lebih awal dari perspektif

koordinasi dengan hasil yang dapat memaksimumkan waktu untuk kepentingan lain.

4. Efektivitas biaya

Dalam hal ini efektifitas biaya dilihat dari besarnya karyawan memperoleh profit

yang lebih tinggi dan meminimalisir pengeluaran sumber daya suatu organisasi.

5. Kebutuhan untuk supervisi

Seberapa tanggap seseorang karyawan mampu menyelesaikan tugas dalam bekerja

dengan tidak meminta pertolongan rekan kerja atau membutuhkan campur tangan

orang lain untuk meminimalisir hasil buruk.

6. Dampak interpersonal atau kontekstual kinerja

Seberapa mampu karyawan memiliki niat serta bekerjasama dengan rekan kerja baik

junior atau senior.
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Coaching

Downey dalam Aziz & Mayowan (2018) bahwa coaching dapat diartikan

sebagai suatu keterampilan untuk menyediakan pembelajaran, kinerja, dan

meningkatkan kemampuan orang. Lebih lanjut O’cornor & Lages dalam Dewi &

Nafiuddin (2017) menyatakan coaching dapat diartikan dengan menolong individu

dengan berbagai cara yang dimaksudnya serta membantu pada arah yang ingin dituju.

Coaching dapat membantu individu di setiap tingkatan dengan tujuan agar mereka

kedepannya mengatahui ingin menjadi apa sehingga mereka dapat menjadi yang terbaik.

Kaswan dalam Pratama (2019) mengemukakan ada empat dimensi coaching

diantaranya:

1. Perubahan

Perubahan dapat menunjukan arah dan perkembangan yang dimiliki oleh individu,

dapat bergerak menuju ke arah yang lebih baik, dimana dengan adanya coaching

kita dapat mengetahui apakah karyawan tidak menyukai dengan apa yang dimiliki

oleh karyawan, atau karena karyawan tertarik terhadap sesuatu yang lebih baik.

Karena itu meraka harus mengelola perubahan tersebut dengan cara-cara yang

terbaik dimana atasan memberikan perubahan-perubahan pada karyawan.

2. Keprihatinan

Keprihatinan dapat ditunjukan dengan rasa takut yang dimiliki oleh seorang

karyawan, seperti tidak seimbangnya kehidupan mereka, berbagai macam

permasalahan, objek atau rumor yang mereka ingin capai. Berbagai macam tuntutan

banyak yang tidak bisa dipenuhi oleh kebiasaan berfikir seseorang, merasa tidak

baik dalam perilakunya yang sekarang. Banyak karyawan yang paham dan mengerti

jika mereka tidak mempunyai tujuan dan arah yang jelas.

3. Hubungan atau Relasi

Coaching membangun relasi kemitraan yang tinggi. Karyawan dapat dikatakan asset

perusahaan apabila ada di dalam perusahaan tersebut, serta memandang mereka

dengan berbeda harus dilakukan oleh pembina. Hubungan dalam hal ini adalah suatu

kepercayaan, faktor kesuksesan coaching biasanya pengaruh dari hubungan yang

berkualitas. Tidak menjadi suatu permasalahan apabila pembina bersosialisasi

langsung terhadap karyawan.

4. Pembelajaran
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Coaching yang dilakukan oleh atasan membatu karyawan belajar dan meningkatkan

kualitas yang lebih bagus dari sebelumnya dengan cara memahami berbagai macam

keterampilan serta bagaimana menciptakan sesuatu dan belajar mengenai pemecah

suatu masalah. Coaching dapat meningkatkan daya serap untuk belajar secara

individu dan meningkatkan pertumbuhan serta membantu para karyawan dalam

memecahkan suatu permasalahan, dapat membuat keputusan atau mencapai sasaran.

Komitmen Organisasi

Luthans dalam Inayah (2016) bahwa komitmen organisasi dapat diartikan

sebagai gambaran loyalitas karyawan terhadap organisasi dimana karyawan tersebut

mempunyai perhatian tinggi terhadap suatu organisasi. Menurut Mathis Jackson dalam

Zulkarnaen, W., & Sofyan, Y. (2018:190) komitmen organisasional adalah : “Tingkat

sampai di mana karyawan yakin dan menerima tujuan organisasional, serta

berkeinginan untuk tinggal bersama organisasi”.

Menurut Kreitner & Kinicki dalam Dewi (2019) ketiga dimensi komitmen

organisasi diantaranya:

1. Afektif komitmen (affective commitment)

Suatu perasaan yang dimiliki individu terhadap organisasi yang memiliki keyakinan

terhadap nilai yang terdapat dalam organisasinya. Komitmen afektif merupakan

perasaan yang dimiliki seorang karyawan untuk merasakan permasalahan yang ada

di suatu organisasi menjadi bagian tanggung jawabnya. Keinginan karyawan yang

besar untuk menetap di suatu organisasi biasanya dapat terpengaruh oleh komitmen

afektif. Karyawan yang merasa suatu organisasi adalah bagian keluarganya biasanya

mempunyai tingkat komitmen afektif yang besar.

2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment)

Suatu hasil yang dapat diperhitungkan dari tetep tinggal dibandingkan

meninggalkan organisasinya. Komitmen berkelanjutan dapat diartikan sebagai suatu

komitmen dimana karyawan merasa dirugikan apabila meninggalkan suatu

organisasi, serta merasa bahwa untuk mendapatkan pekerjaan yang baru memiliki

tingkat kesulitan yang tinggi, dalam arti lain bahwa karyawan dapat merasa

beruntung apabila tetap tinggal di suatu organisasinya.

3. Normatif komitmen (normative commitment)
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Suatu keharusan dalam menetap pada perusahaan dalam berbagai alasan mengenai

moral dan etis. Komitmen normatif yaitu komitmen yang dimiliki oleh karyawan

berdasarkan norma-norma yang dianut untuk tetap peduli dan memiliki tingkat

perasaan yang besar terhadap organisasinya. Komitmen normatif ini berpengaruh

pada karyawan untuk tetap tinggal dalam organisasi.

Hubungan Coaching Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Jacques & Clement dalam Pratama (2019) coaching merupakan suatu

kegiatan secara sistematis dengan memanfaatkan informasi mengenai kinerja seseorang

antara seorang bawahan atau secara pribadi dengan seorang atasan dengan tujuan agar

mendapatkan hasil yang lebih baik. Nuryanti et al (2019) dari hasil penelitiannya

menyatakan coaching dikategorikan baik dan memiliki pengaruh terhadap kinerja

pegawai.

Hubungan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut April dalam Dewi (2019) apabila organisasi mempunyai tingkat

kualitas komitmen organisasi yang besar dari pegawai maka semakin meningkat pula

kualitas kerja seorang pegawai dalam organisasi tersebut. Lebih lanjut Sapitri (2016)

dari hasil penelitiannya dapat dikatakan kinerja pegawai dapat dipengaruhi komitmen

organisasi yang positif serta signifikan.

Kerangka Pemikiran

Terdapat kerangka pikir dari penelitian ini dengan tujuan mempermudah dalam

melihat gambaran penelitian. Berikut adalah kerangka pemikran yang terdapat pada

Gambar 1.

Hipotesis Penelitian

Penulis merumuskan hipotesis dari penelitian ini diantaranya:

1. Kinerja Karyawan dipengaruhi oleh Coaching secara parsial dan sigifikan.

2. Kinerja Karyawan dipengaruhi oleh Komitmen Organisasi secara parsial dan

sigifikan.

3. Kinerja Karyawan dipengaruhi oleh Coaching dan Komitmen Organisasi secara

simultan dan sigifikan.
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METODE PENELITIAN

Penulis menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan jenis deskriptif dan

asosiatif/hubungan kausal. Menurut Sujarweni dalam Pratama (2019) penelitian

deskriptif dapat diartikan sebagai riset yang berguna untuk melihat nilai antar satu

variabel dengan lainnya yang bersifat bebas tidak saling memiliki keterkaitan dengan

variabel lain. Regresi linear berganda ialah suatu analisis teknik yang dipakai. Penelitian

ini memiliki beberapa variabel diantaranya:

1. Variabel dependen (terikat)

Variabel terikat atau dependen dalam penelitian ini ialah Kinerja Karyawan yang

memiliki dimensi sebagaimana Bernadin dalam Pratama (2019) menjabarkan antara

lain kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, kebutuhan untuk

supervisi, dan dampak interpersonal.

2. Variabel Independen (bebas)

Variabel bebas atau independen dalam penelitian ini ialah Coaching dan Komitmen

Organisasi, dimana dimensi variabel Coaching menurut Kaswan dalam Pratama

(2019) adalah perubahan, keprihatinan, hubungan, dan pembelajaran. Sedangkan

variabel Komitmen organisasi memiliki dimensi menurut Kreitner & Kinicki dalam

Dewi (2019) diantaranya affective commitment, continuance commitment, dan

normative commitment.

Populasi dan Sampel

Populasi Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung sebanyak 78 orang dan akan

digunakan oleh penulis pada penelitian ini. Seluruh populasi dijadikan sebagai sampel,

oleh karena itu digunakanlah teknik non probability sampling atau sampel jenuh sebagai

teknik sampling. Berdasarkan pertimbangan populasi yang ada di Kantor Dana Pensiun

Telkom Bandung yang memiliki populasi sebanyak 78 karyawan atau dibawah 100

orang dengan jumlah kuesioner yang kembali sebanyak 55 kuesioner maka dapat

diputuskan mengunakan sampel jenuh.



JIMEA | Jurnal Ilmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi) Vol. 4 No. 3, 2020

P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 146

HASIL DAN DISKUSI

Uji Validitas dan Reliabilitas

Keseluruh pertanyaan tergolong valid dalam penelitian dan dapat dipergunakan

pada penelitian tersebut dimana r tabel memiliki nilai 0,361 dan r hitung memiliki nilai

diatas dari r tabel.

Reliabilitas koefisien variabel kinerja karyawan dengan nilai 0,951 > 0,60,

variabel coaching dengan nilai 0,930 > 0,60, dan variabel komitmen organisasi dengan

nilai 0,916 > 0,60. Dalam hal ini disimpulkan seluruh pertanyaan dapat digunakan

karena dinyatakan reliabel.

Hasil Analisis Deskriptif

Dari hasil rekapitulasi variabel kinerja karyawan dan jawaban responden

menunjukkan bahwa skor total mengenai variabel kinerja karyawan sebesar 3.296 atau

85,6% dengan kategori sangat baik, dimensi skor tertinggi yaitu dimensi kuantitas dan

dapat diatrikan bahwa karyawan Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung memiliki

kinerja sangat baik. Variabel coaching menunjukkan bahwa skor total sebesar 2.845

atau 86,2% dengan kategori sangat baik, dimensi skor tertinggi yaitu dimensi perubahan

dan dapat diatrikan bahwa karyawan Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung memiliki

coaching sangat baik. Variabel komitmen organisasi menunjukkan bahwa skor total

sebesar 2.128 atau 86% dengan kategori sangat baik, dimensi skor tertinggi yaitu

dimensi affective commitmen dan dapat diatrikan bahwa karyawan Kantor Dana Pensiun

Telkom Bandung memiliki komitmen organisasi sangat baik.

Analisis Regresi Linear Berganda

Dari data olahan yang dihasilkan, dapat memperoleh hasil sebagaimana pada

Tabel 3.

Y = 2,090 + 0,240 X1 + 0,302 X2 + e

Berdasarkan perhitungan di atas dapat diimplementasikan sebagaimana:

1. 2,090 adalah nilai konstanta, dapat diputuskan bahwa variabel independen (X)

bernila 0 (nol), maka variabel dependen (Y) bernilai 2,090.

2. Nilai coaching sebesar 0,240 memiliki nilai positif, dapat diartikan jika terjadi

kenaikan sejumlah satu satuan pada coaching, maka dapat diketahui akan terjadi

peningkatan sebesar 0,240 pada kinerja karyawan.
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3. Nilai komitmen organisasi sebesar 0.302 memiliki nilai positif, dapat diartikan jika

terjadi kenaikan sejumlah satu satuan pada komitmen organisasi, maka dapat

diketahui akan terjadi peningkatan sebesar 0,302 pada kinerja karyawan.

Pengujian Hipotesis Secara Parsial ( Uji T)

Uji ini dapat diartikan sebagai uji statistik dengan tujuan mengukur besaran

secara parisal antara variabel (X) terhadap variabel (Y).

Ketentuan dalam uji parsial dengan taraf signifikasi 5% dengan dk = n – k = 52,

sehingga dapat dihasilkan ������ sebesar 2,007 yang dapat dilihat pada:

1. Jika �� dapat diterima dan �� di tolak, ����Q�� harus memiliki nilai < dari ������

2. Jika �� dapat ditolak dan �� di terima, ����Q�� harus memiliki nilai > dari ������

Dari data olahan yang dihasilkan, dapat memperoleh hasil sebagaimana pada

Tabel 3 berikut:

1. Pada variabel coaching dapat diartikan secara parsial coaching memiliki pengaruh

yang signifikan terhadap kinerja karyawan, hal itu dikarenakan variabel coaching

memiliki nilai thitung yang lebih besar dari pada ttabel yaitu 2,107 > 2,007 dengan

nilai/tingkat signifikan sebesar 0,040 < 0,05 dan �� dapat ditolak.

2. Pada variabel komitmen organisasi dapat diartikan secara parsial serta signifikan

komitmen organisasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan, hal itu

dikarenakan variabel komitmen organisasi mempunyai hasil thitung yang lebih besar

dari pada ttabel yakni 3,519 > 2,007 dengan nilai/tingkat signifikan sebesar 0,001 <

0,05 dan �� dapat ditolak.

Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

Penulis menggunakan uji simultan dengan tujuan dapat mengukur secara

simultan tingkat signifikasi pengaruh coaching serta komitmen organisasi (X) pada

kinerja karyawan (Y). Berikut adalah pengujian hipotesis secara simultan yang

diperoleh dari SPSS 24 sebagaimana pada tabel 4.

Kriteria penilaian Uji Hipotesis dengan menggunakan tingkat signifikasi 5% dan

(dk) = (n – k);(k – 1) sehingga dapat dihasilkan ������ sebesar 3,18 yang dapat dilihat

pada:

1. Jika �� dapat diterima sedangkan �� di tolak, ����Q�� harus memiliki nilai < dari

������ dan nilai signifikannya harus > dari 0,05.
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2. Jika �� dapat ditolak sedangkan �� di terima, ����Q�� harus memiliki nilai ≥ dari

������ dan nilai signifikannya harus < dari 0,05.

Dari data olahan yang dihasilkan, dapat memperoleh hasil sebagaimana Tabel 4:

Pada Tabel 4 dapat diperoleh hasil dimana variabel bebas (independen) yaitu

coaching serta komitmen organisasi secara bersamaan serta signifikan mempunyai

pengaruh pada kinerja karyawan, karena perhitungan Fhitung (15,061) > dari Ftabel (3,18)

dengan signifikasi taraf 0,000 < 0,05, dapat diindikasikan bahwa �� dapat ditolak

sedangkan �� dapat diterima.

Koefisien Determinasi

Dalam penelitian tersebut untuk menilai besarnya kontribusi variabel coaching

dan komitmen organisasi yang menyebabkan perubahan pada kinerja karyawan dapat

dilakukan melalui koefisien determinasi.

Berdasarkan hasil data yang diolah oleh penulis, maka diperoleh hasil koefisien

determinasi sebagaimana pada Tabel 5 bahwa nilai R yaitu 0,606 dan hasil R2 (R square)

yaitu 0,367 atau 36,7%. Berikut adalah rumus untuk menghitung R square:

KD = �� x 100%

= (�,6�6)� x 100% = 36,7%

Dari uraian diatas bahwa sebesar 36,7% adalah besaran pengaruh variabel

coaching dan komitmen organisasi terhadap variabel kinerja karyawan sedangkan

sebesar 63,3% adalah faktor lainnya yang tidak dapat di teliti oleh penulis dalam

penelitian ini.

Koefisien Determinasi Secara Parsial

Dalam hal ini besaran pengaruh pada variabel coaching serta komitmen

organisasi pada variabel terkait dapat dilihat pada Tabel 6.

Dari hasil perhitungan Tabel 6 dapat diketahui bahwa besar pengaruh variabel

coaching sebesar 12,2% dan besar pengaruh variabel komitmen organisasi sebesar

24,5% dengan total jumlah besar pengaruh variabel coaching dan komitmen organisasi

sebesar 36,7%. Hal ini dapat disimpulkan bahwa yang mempengaruhi kinerja karyawan

pada Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung didominasi oleh komitmen organisasi.
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SIMPULAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang di teliti dalam pembahasan yang di dapat,

maka didapatkan beberapa kesimpulan. Berikut kesimpulan yang di dapat oleh penulis:

1. Secara keseluruhan Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung memiliki kinerja

karyawan pada kategori sangat baik, dimensi tertinggi adalah kuantitas dengan skor

indikator pertanyaan tertinggi adalah saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai

dengan jumlah target yang diberikan. Hal ini menunjukan bahwa kinerja karyawan

pada Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung yang dimiliki oleh karyawan memiliki

kuantitas kerja yang sangat baik.

2. Coaching pada Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung secara keseluruhan berada

pada kategori sangat baik, dimensi tertinggi adalah perubahan dengan skor indikator

pertanyaan tertinggi adalah atasan membuat perubahan pada diri saya. Hal ini

menunjukan bahwa dengan adanya coaching pada Kantor Dana Pensiun Telkom

Bandung menyebabkan perubahan kerja pada karyawan yang sangat baik.

3. Komitmen organisasi pada Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung secara

menyeluruh memiliki kategori sangat baik, dimensi tertinggi adalah affective

commitment dengan skor indikator pertanyaan tertinggi adalah menyelesaikan sisa

karir di perusahaan ini membuat saya bahagia. Hal ini menunjukan bahwa karyawan

pada Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung memiliki affective commitment yang

sangat baik dalam komitmen oraganisasi perusahaan.

4. Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung memiliki Coaching dan komitmen

organisasi yang mempunyai pengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja

karyawan baik secara parsial maupun secara simultan.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang diteliti, pembahasan, serta kesimpulan yang di

peroleh, maka didapatkan beberapa saran. Berikut saran yang diajukan oleh penulis:

1. Dapat dilihat hasil penelitian dan pembahasan terdapat variabel kinerja karyawan

yang memiliki dimensi dengan skor paling rendah adalah pada dimensi kebutuhan

supervisi dengan indikator pertanyaan mengenai menyelesaikan pekerjaan secara

personal. Dengan adanya hal tersebut maka disarankan Kantor Dana Pensiun
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Telkom Bandung untuk rutin memberikan arahan, pengawasan dan motivasi agar

karyawan mampu bekerja secara mandiri.

2. Dapat dilihat hasil penelitian dan pembahasan terdapat variabel coaching yang

memiliki dimensi dengan skor paling rendah adalah pada dimensi pembelajaran

dengan indikator pertanyaan menganai atasan rutin memberikan pembelajaran.

Dengan adanya hal tersebut maka disarankan Kantor Dana Pensiun Telkom

Bandung rutin dalam memberikan pelatihan dan pengembangan terhadap karyawan

agar dapat meningkatkan kinerja pada setiap individu.

3. Dapat dilihat hasil penelitian dan pembahasan terdapat variabel komitmen

organisasi yang memiliki dimensi dengan skor paling rendah adalah pada dimensi

continuance commitment dengan indikator pertanyaan mengenai kesulitan dalam

mendapatkan pekerjaan baru jika meninggalkan perusahaan. Dengan adanya hal

tersebut maka disarankan Kantor Dana Pensiun Telkom Bandung untuk

memberikan lingkungan kerja yang nyaman dan memberikan kompensasi yang

tinggi serta bonus yang tinggi.
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TABEL DAN GAMBAR

Gambar 1. Kerangka Pikir

Keterangan:

: Simultan
: Parsial

Tabel 1. Hasil Tanggapan Responden Mengenai Coaching

Pertanyaan Performa Urgensi
Perbaikan dalam coaching 88,6% 88%
Terjadi hubungan dengan rekan kerja 86,6% 90%
Mempermudah dalam memecahkan masalah 90% 92,6%

Rata-Rata 88,4% 90,2%
Sumber: Data Olahan Penulis (2020)

Tabel 2. Hasil Tanggapan Responden Mengenai Komitmen Organisasi

Pertanyaan Performa Urgensi
Rasa memiliki perusahaan 86,6% 86,6%
Kontribusi Karyawan 81,3% 83,3%
Tidak berencana keluar perusahaan 76% 85,3%

Rata-Rata 81,3% 85,1%
Sumber: Data Olahan Penulis (2020)
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Tabel 3. Regresi Linear Berganda dan Uji T

Sumber: Data Olahan Penulis dalam SPSS 24 (2020)

Tabel 4. Hasil Uji F

Sumber: Data Olahan Penulis dalam SPSS 24 (2020)

Tabel 5. Koefisien Determinasi

Sumber: Data Olahan Penulis dalam SPSS 24 (2020)

Tabel 6. Besarnya Pengaruh Koefisien Determinasi Parsial

Sumber: Data Olahan Penulis (2020)
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