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Abstract	 	
Studies	regarding	factors	that	can	improve	employee	performance	
will	 continue	 to	 be	 studied.	 Therefore,	 this	 research	 aims	 to	
examine	 the	 influence	of	motivation,	 commitment,	 empowerment	
and	 conflict	 on	 the	 performance	 of	 cooperative	 employees.	 The	
research	 population	 is	 employees	 who	 are	 members	 of	 the	
Permata	 Bank	 Bintaro	 Cooperative	 cooperative	 in	 Tangerang.	 A	
total	of	105	employees	were	respondents	with	a	saturated	sample,	
the	 total	 sample	 who	 returned	 the	 questionnaire	 was	 103	
respondents.	Hypothesis	 testing	analysis	by	carrying	out	multiple	
regression	 tests	using	SPSS	24.	The	results	of	multiple	regression	
testing	with	SPSS	24	show	that	all	 independent	variables,	namely	
motivation,	 commitment,	 empowerment	 and	 conflict,	 positively	
influence	 employee	 performance.	 Therefore,	 it	 is	 recommended	
that	 cooperatives	 continue	 to	 improve	 the	 performance	 of	 their	
employees	 by	 increasing	 the	 intrinsic	 motivation	 and	
organizational	 commitment	 of	 their	 employees.	 Likewise,	 it	 is	
necessary	 to	 support	 a	 culture	 of	 employee	 empowerment	 and	
appropriate	conflict	handling.			

Received	14/3/2023	
Accepted	18/6/2023	
Online	24/6/2023	

	 	
JMSAB,	Vol	6,	No.	1,		2023	

pp.	199-210	
Keywords:	
Motivation,	 commitment,	 empowerment,	 conflict,	 employee	
performance.		
	
Corresponding	Author:	 	
Eddy	Guridno	
Email:	eddyguridno@yahoo.com	

eISSN	2655-237X	
	
	
	

©	The	Author(s)	2023	
DOI:	https://doi.org/10.36407/jmsab.v6i1.1239	
	

	

	
CC	BY:	This	license	allows	reusers	to	distribute,	remix,	adapt,	and	build	upon	the	
material	 in	any	medium	or	 format,	so	 long	as	attribution	 is	given	to	the	creator.	
The	license	allows	for	commercial	use.	

	

Published	by	LPMP	Imperium	
Journal	homepage:	https://ejournal.imperiuminstitute.org/index.php/JMSAB	

	



Jurnal	Manajemen	Strategi	dan	Aplikasi	Bisnis				Vol	
6,	No.	1,	2023.	199-210.	 	 	 	 	 	 	 https://doi.org/10.36407/jmsab.v6i1.1239	

		

200	
	

	
Abstrak	
Kajian	mengenai	faktor-faktor	yang	dapat	meningkatkan	kinerja	karyawan	akan	terus	dikaji.	
Maka	dari	itu	penelitian	ini	bertujuan	menguji	pengaruh	motivasi,	komitmen,	pemberdayaan,	
dan	konflik	terhadap	kinerja	karyawan	koperasi.	Populasi	penelitian	merupakan	karyawan	yang	
tergabung	dalam	koperasi	Koperasi	Permata	Bank	Bintaro	di	Tangerang.	Sejumlah	105	
karyawan	menjadi	responden	dengan	sampel	jenuh,	total	sampel	yang	mengembalikan	
kuesioner	sebesar	103	responden.	Analisis	uji	hipotesis	dengan	melakuakn	uji	regresi	berganda	
melalui	bantuan	SPSS	24.	Hasil	pengujian	regresi	berganda	dengan	SPSS	24	menunjukkan	
bahwa	semua	variabel	bebas	yaitu	motivasi,	komitmen,	pemberdayaan	dan	konflik	secara	
positif	mempengaruhi	kinerja	karyawan.	Maka	dari	itu,	disarankan	bagi	koperasi	untuk	terus	
meningkatkan	kinerja	pegawainya	perlu	meningkatkan	motivasiinstrinsik,	komitmen	organisasi	
karyawannya.	Begitu	pula	perlu	untuk	mendukung	budaya	memberdayakan	karyawan	serta	
penanganan	konflik	yang	tepat.		

Kata	kunci:	Motivasi,	komitmen,	pemberdayaan,	konflik,	kinerja	karyawan	

	

Pendahuluan	
Peningkatan	 kualitas	 Sumber	 Daya	Manusia	 (SDM)	merupakan	 sebuah	 kenyataan	 yang	 tidak	
dapat	dihindari	guna	menghadapi	persaingan	yang	ketat	di	era	globalisasi.	Oleh	karena	itu,	agar	
suatu	perusahaan	atau	organisasi	dapat	memenangkan	persaingan	maka	peningkatan	sumber	
daya	 manusianya	 harus	 dilakukan	 secara	 terencana,	 terarah,	 intensif,	 efektif	 dan	 efisien.	
Pentingnya	peningkatan	kualitas	sumber	daya	manusia	juga	merupakan	upaya	mewujudkan	visi	
dan	misi	perusahaan.	

Visi	 misi	 koperasi	 yang	 berbeda	 dengan	 perusahaan	 yang	 berorientasi	 pada	 profit,	
memerlukan	 tenaga	 kerja	 yang	 tergerak	 bukan	 hanya	 dikarenakan	 keuntungan	 semata.	Maka	
masih	 merupakan	 hal	 yang	 menarik	 untuk	 meneliti	 tingkat	 kinerja	 pada	 pegawai	 koperasi.	
Penelitian	 mengenai	 kinerja	 karyawan	 masih	 saja	 terus	 dilakukan	 dan	 telah	 banyak	 yang	
membuktikan	bahwa	beberapa	faktor	mampu	mempredikasi	kinerja	karyawan.	Akhir-akhir	ini	
faktor-faktor	yang	 sering	dihubungkan	dengan	peningkatan	kinerja	karyawan	pada	penelitian	
terdahulu	baru	antara	lain:	motivasi	(Marta	et	al.,	2021;	Paais	&	Pattiruhu,	2020;	Riyanto	et	al.,	
2021;	 Sari	 &	 Digdowiseiso,	 2022),	 Pemberdayaan	 (Alfarizi	 et	 al.,	 2022;	 Ambad	 et	 al.,	 2021;	
Marta	et	al.,	2021),	komitmen	(Marta	et	al.,	2021;	Sari	&	Digdowiseiso,	2022).		

Motivasi	 memainkan	 peran	 penting	 dalam	 kinerja	 karyawan.	 Beberapa	 penelitian	
menunjukkan	bahwa	motivasi	karyawan	mempunyai	dampak	positif	terhadap	keberhasilan	dan	
kinerja	organisasi	(Akerele,	2023;	Ariani,	2023;	Mendropa,	2018;	Fitriana	et	al.,	2023).	Persepsi	
motivasi	 berbeda	 berdasarkan	 kategori	 pekerjaan,	 dengan	 perbedaan	 yang	 signifikan	 secara	
statistik	(Lorincova	et	al.,	2019).	Berbagai	jenis	pengendalian	manajemen,	seperti	pengendalian	
personalia	 dan	 budaya,	 berpengaruh	 positif	 terhadap	motivasi	 intrinsik	 dan	 kinerja	 di	 sektor	
publik	(Van	der	Kolk	et	al.,	2019).	Motivasi	staf	berhubungan	secara	signifikan	dengan	kinerja	
staf,	 dan	 organisasi	 harus	memprioritaskan	motivasi	 staf	 untuk	meningkatkan	 perilaku	 kerja	
dan	menghindari	sikap	negatif	terhadap	pekerjaan	(Olusadum	&	Anulika,	2018).		

Motivasi	dan	komitmen	terbukti	memiliki	dampak	signifikan	terhadap	kinerja	karyawan.	
Beberapa	 penelitian	 telah	mengeksplorasi	 hubungan	 antara	motivasi,	 komitmen,	 dan	 kinerja.	
Limiao	dan	Lestari	(2022)	menemukan	bahwa	dimensi	komitmen,	khususnya	komitmen	afektif,	
memediasi	 hubungan	 antara	motivasi	 dan	 kinerja.	 Temuan	 ini	menunjukkan	 bahwa	motivasi	
dan	komitmen	memainkan	peran	penting	dalam	meningkatkan	kinerja	karyawan.	

Motivasi,	komitmen,	pemberdayaan,	dan	konflik	ditemukan	memiliki	pengaruh	signifikan	
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terhadap	 kinerja	 karyawan	 dalam	 berbagai	 penelitian.	 Di	 negara	 berkembang,	 motivasi	
ditemukan	memiliki	dampak	tertinggi	terhadap	kinerja	institusi,	sedangkan	pemberdayaan	dan	
komitmen	organisasi	memiliki	hubungan	tidak	 langsung	dengan	kinerja	(Kadumi	et	al.,	2022).	
Manajemen	 konflik	 ditemukan	 mempengaruhi	 motivasi	 kerja,	 yang	 pada	 akhirnya	
mempengaruhi	 kinerja	 karyawan	 (Virgiaswari	 &	 Arisyahidin,	 2022).	 Demikian	 pula,	 konflik,	
stres,	dan	motivasi	ditemukan	memiliki	efek	simultan	dan	parsial	terhadap	kinerja	karyawan	di	
rumah	 sakit	 (Alma’rif	 et	 al.,	 2022).	 Temuan	 ini	 menyoroti	 pentingnya	 mengatasi	 motivasi,	
komitmen,	pemberdayaan,	dan	manajemen	konflik	untuk	meningkatkan	kinerja	karyawan.	Oleh	
karenanya	 penelitian	 ini	 bertujuan	 menguji	 pengaruh	 motivasi	 instrinsik,	 komitmen,	
pemberdayaan	dan	konflik	pada	kinerja	karyawan	koperasi.	
	
Kerangka	kerja	teoritis	dan	hipotesis	
Teori	 yang	 dapat	 menjelaskan	 pengaruh	 sikap	 terhadap	 perilaku	 adalah	 Theory	 of	 Planned	
Behavior	 (TPB)	 (Ajzen	 &	 Schmidt,	 2021;	 Conner,	 2020)	 TPB	 menyarankan	 bahwa	 sikap,	
bersama	 dengan	 norma	 subjektif	 dan	 kontrol	 perilaku	 yang	 dirasakan,	 membentuk	 niat	
berperilaku	 individu,	 yang	 pada	 gilirannya	 mempengaruhi	 perilaku	 aktual	 mereka	 (Ajzen	 &	
Schmidt,	 2021).	 Sikap	 memainkan	 peran	 penting	 dalam	 proses	 ini,	 karena	 mencerminkan	
evaluasi	 individu	 terhadap	 perilaku	 tertentu	 dan	 hasilnya	 (Conner,	 2020).	 Penelitian	 ini	
mendasarkan	 pada	 TPB	 untuk	 menjelaskan	 sikap	 seperti	 motivasi	 dan	 komitmen	 akan	
mempengaruhi	kinerja	karyawan.		

Selain	 itu	 penelitian	 ini	 juga	 menggabungkan	 social	 exchange	 theory	 (SET)	 untuk	
menjelaskan	 persepsi	 karyawan	 dengan	 adanya	 pemberdayaan	 dan	 konflik	 terhadap	 kinerja.	
Teori	 pertukaran	 sosial	 telah	 digunakan	 untuk	 menjelaskan	 kinerja	 dengan	 memeriksa	
hubungan	antara	aktor	dalam	organisasi	dan	imbalan	serta	biaya	yang	terkait	dengan	hubungan	
tersebut.	Teori	ini	menyatakan	bahwa	ketika	imbalan	dari	suatu	interaksi	lebih	besar	daripada	
biayanya,	 kepercayaan	 dan	 komitmen	 meningkat,	 yang	 mengarah	 pada	 pertukaran	 berulang	
dan	pengembangan	norma	pertukaran	relasional	(Akram	dkk.,	2020).	Teori	ini	telah	diterapkan	
dalam	 berbagai	 konteks,	 seperti	 pada	 dampak	 praktik	 HRM	 terhadap	 kinerja	 organisasi	
(Mohammad	 dkk.,	 2021),	 dan	 hubungan	 antara	 perlakuan	 organisasi	 terhadap	 karyawan	 dan	
kinerja	pekerjaan	(Helfers	dkk.,	2019).	Secara	keseluruhan,	teori	pertukaran	sosial	memberikan	
kerangka	 kerja	 untuk	 memahami	 bagaimana	 interaksi	 dan	 hubungan	 antara	 individu	 dan	
organisasi	dapat	mempengaruhi	hasil	kinerja.	
Hubungan	Antara	Motivasi	Intrinsik	Dengan	Kinerja	Karyawan	
Tentu	saja	motivasi	berpengaruh	terhadap	kinerja	pegawai	(Trisna	&	Guridno,	2021;	Limiao	&	
Lestari,	 2022;	 Sari	 &	 Digdowiseiso,	 2022;	 Dewi,	 2022).	 Yang	 perlu	 dilakukan	 untuk	
meningkatkan	 kinerja	 pegawai	 adalah	 pegawai	 memerlukan	 motivasi	 kerja	 yang	 baik	 agar	
dapat	melaksanakan	setiap	tugas	pekerjaan	yang	diberikan	kepadanya	dengan	rasa	percaya	diri	
yang	tinggi	disertai	tujuan	yang	jelas	(Sari,	2021).	Semakin	termotivasi	mereka,	maka	integritas	
kerja	mereka	akan	 semakin	meningkat,	 sehingga	berdampak	positif	 pada	peningkatan	kinerja	
mereka	(Septiatin	dkk.,	2022).		

Karyawan	 yang	 termotivasi	 cenderung	 memberikan	 kontribusi	 yang	 lebih	 signifikan	
terhadap	 pencapaian	 tujuan	 perusahaan	 dan	 meningkatkan	 kinerjanya	 (Rifqi,	 M.,	 &	 Asytuti,	
2021).	Motivasi	merupakan	 faktor	 krusial	 dalam	mencapai	 kesuksesan	 perusahaan	 (Erlangga	
dkk.,	 2022).	 Motivasi	 yang	 baik	 akan	 menghasilkan	 kinerja	 pegawai	 yang	 baik,	 yang	 pada	
akhirnya	memberikan	kontribusi	terhadap	tercapainya	tujuan	organisasi	(Sari,	2021).	Motivasi	
merupakan	 titik	 awal	 tercapainya	 kinerja	 pegawai	 yang	 baik.	 Oleh	 karena	 itu,	 penting	 untuk	
mempertimbangkan	dan	meningkatkan	motivasi	karyawan	untuk	meningkatkan	kinerjanya.		
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H1:	Motivasi	instrinsik	mempengaruhi	kinerja	karyawan	
Hubungan	Antara	Komitmen	Organisasi	Dengan	Kinerja	Pegawai	
Hubungan	 antara	 komitmen	 organisasi	 dengan	 kinerja	 pegawai	 adalah	 pegawai	 dengan	
komitmen	organisasi	 yang	 tinggi	memungkinkan	 individu	untuk	mengutamakan	organisasi	 di	
atas	 kepentingannya	 sendiri	 dan	menjadikan	 organisasi	 lebih	 baik	 lagi	 (Sari	 &	 Digdowiseiso,	
2022).	 Komitmen	 pegawai	 yang	 tinggi	 terhadap	 organisasi,	 yang	 mencerminkan	 kuatnya	
partisipasi	dan	komitmen	pegawai	terhadap	organisasi,	akan	mempengaruhi	kinerja	(Limiao	&	
Lestari,	2022).		

Komitmen	organisasi	telah	menjadi	topik	yang	menarik	di	bidang	perilaku	organisasi	dan	
psikologi.	 Sementara	 beberapa	 peneliti	 berpendapat	 bahwa	 pentingnya	 komitmen	 organisasi	
telah	 menurun	 karena	 perubahan	 lingkungan	 bisnis,	 yang	 lain	 percaya	 bahwa	 komitmen	
tersebut	masih	memainkan	peran	penting	dalam	kinerja	karyawan	(Sari	&	Digdowiseiso,	2022).	
Terbukti	 bahwa	 komitmen	 afektif,	 yaitu	 keterikatan	 emosional	 karyawan,	 berkorelasi	 dengan	
kinerja	individu	(Dewi,	2022;	Limiao	&	Lestari,	2022;	Sari	&	Digdowiseiso,	2022).	

H2:	Komitmen	organisasi	karyawan	mempengaruhi	kinerja	karyawan	
Hubungan	Antara	Pemberdayaan	dan	Kinerja	Pegawai	
Pemberdayaan	 adalah	 proses	 menjadikan	 orang	 lebih	 kuat	 atau	 memperoleh	 kemampuan	
untuk	 memecahkan	 masalah	 mereka	 sendiri	 dengan	 lebih	 baik	 dengan	 meningkatkan	 rasa	
tanggung	jawab	mereka	dengan	memberi	mereka	kepercayaan	diri	dan	otoritas.	Pemberdayaan	
memungkinkan	karyawan	mengambil	keputusan	yang	lebih	besar	dan	lebih	banyak	tanpa	harus	
merujuk	pada	seseorang	yang	lebih	senior	(Coun	dkk.,	2022).	Seorang	pegawai	harus	bersedia	
menerima	 tanggung	 jawab	 yang	 melampaui	 tugasnya	 demi	 organisasi	 yang	 lebih	 baik.	
Penguatan	 masyarakat	 dapat	 dilakukan	 dengan	 memindahkan	 mereka	 dari	 jabatan	 yang	
seringkali	hanya	melakukan	apa	yang	diperintahkan	ke	jabatan	lain	yang	memberikan	peluang	
untuk	bertanggung	jawab.		

Pemberdayaan	terbukti	menciptakan	dan	meningkatkan	kinerja	dalam	berbagai	konteks.	
Penelitian	 menunjukkan	 bahwa	 pemberdayaan	 karyawan	 melalui	 pendidikan	 dan	 pelatihan	
dapat	meningkatkan	kemampuan,	 sikap,	 dan	perilaku	mereka,	 sehingga	menghasilkan	kinerja	
yang	lebih	baik	(Handayani	dkk.,	2018).	Pemberdayaan	juga	memprediksi	kinerja	pegawai,	hal	
ini	menunjukkan	bahwa	peningkatan	pengetahuan,	kemampuan,	keterampilan,	dan	kreativitas	
melalui	pemberdayaan	dapat	meningkatkan	kinerja	pada	organisasi	pemerintah	(Adda,	2022).	
Perilaku	 kepemimpinan	 yang	 memberdayakan,	 seperti	 pemberdayaan,	 tanggung	 jawab,	
pengembangan	keterampilan,	dan	pembinaan,	terbukti	memiliki	pengaruh	positif	dan	signifikan	
terhadap	 kinerja	 individu	 (Byun	 dkk.,	 2020).	 Pemberdayaan	 organisasi,	 yang	 memberikan	
karyawan	kontrol	dan	peluang	pengambilan	keputusan	yang	lebih	besar,	telah	dikaitkan	dengan	
kinerja	 yang	 lebih	 tinggi	 karena	 pendekatan	 kerja	 yang	 lebih	 proaktif	 (Coun	 dkk.,	 2022).	
Pemberdayaan	kepemimpinan	telah	terbukti	meningkatkan	berbagai	dimensi	kinerja,	termasuk	
kewarganegaraan	 dan	 perilaku	 inovatif	 (Sari	 dkk.,	 2022),	 sekaligus	 mengurangi	 perilaku	
menyimpang	 (Turcote	 dkk.,	 2023).	 Secara	 keseluruhan,	 pemberdayaan	 karyawan	 melalui	
berbagai	cara	dapat	menghasilkan	peningkatan	kinerja	dalam	berbagai	aspek	pekerjaan.	

H3:	Pemberdayaan	karyawan	mempengaruhi	kinerja	karyawan	
Hubungan	Antara	Konflik	Kerja	Dengan	Kinerja	Karyawan	
Konflik	 yang	 timbul	 dalam	 suatu	 organisasi	 akan	 mengganggu	 kelancaran	 hubungan	 antara	
individu	 dan	 anggota	 organisasi	 (Sari,	 2018).	 Tetapi	 tidak	 semua	 konflik	memberikan	 akibat	
negatif	 terhadap	kinerja	baik	karyawan	dan	organisasi.	Literatur	perilaku	organisasi	membagi	
konflik	mejadi	beberapa	 tipe	konflik,	 yaitu	 tugas,	 proses	dan	hubungan.	 Jenis	 konflik	 tertentu	
mungkin	juga	mempunyai	dampak	yang	menguntungkan,	konflik	tugas	diyakini	dan	ditemukan	
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memiliki	hubungan	yang	positif	dengan	kinerja	sedangkan	konflik	hubungan	memiliki	pengaruh	
negatif	terhadap	kinerja	(Mauersberger	dkk.,	2020).		

Dalam	 beberapa	 kasus,	 konflik	 tugas	 ditemukan	 mempunyai	 dampak	 positif	 terhadap	
kinerja	 tim,	 terutama	 jika	 konflik	 tersebut	 bersifat	 moderat	 dan	 konstruktif	 (Elenurm	 &	
Fabritius,	2023).	Hal	ini	menunjukkan	bahwa	terlibat	dalam	perdebatan	dan	perselisihan	yang	
sehat	 dengan	 tingkat	 yang	 sedang	 mengenai	 isu-isu	 terkait	 pekerjaan	 dapat	 meningkatkan	
kolaborasi	 (Tsai,	 2023),	 Menciptakan	 knowledge	 sharing	 dan	 creative	 thinking	 (Kiernan	 dkk.,	
2021)	 yang	 menghasilkan	 kinerja	 tugas	 yang	 lebih	 tinggi	 (Yousaf	 dkk.,	 2023).	 Konflik	 tugas	
ditemukan	memiliki	efek	 lengkung	 terhadap	kinerja,	dengan	hubungan	U	 terbalik	 (Elenurm	&	
Fabritius,	2023).	Oleh	karena	itu,	dampak	konflik	terhadap	kinerja	dapat	bervariasi	tergantung	
pada	konteks	dan	karakteristik	spesifik.		

H4:	Terjadinya	konflik	pada	karyawan	mempengaruhi	kinerja	karyawan	
	
Metode	
Populasi	dan	Sampel	
Penelitian	ini	mengambil	populasi	pada	karyawan	Koperasi	Permata	Bank	Bintaro	di	Tangerang	
Selatan.	Sebesar	105	responden	diberikan	kuesioner,	dan	103	yang	kembali	dengan	mengisi	
lengkap.	Pengambilan	sampel	ini	ditentukan	dengan	dasar	sampel	jenuh.		
Pengukuran	
Kelima	 variabel	 dalam	 penelitian	 ini	 menggunakan	 instrument	 yang	 telah	 terukur	 dan	
tervalidasi	 di	 penelitian	 sebelum.	 Motivasi	 dan	 komitmen	 menggunakan	 kuesioner	 yang	
digunakan	 pada	 penelitian	 Sari	 dan	 Digdowiseiso	 (2022).	 Pada	 pemberdayaan	 mengambil	
kuesioner	 yang	 digunakan	 pada	 penelitian.	 Sedangkan	 konflik	 mengambil	 kuesioner	 dari	
penelitian	Sari	(2018).	Terakhir	kinerja	karyawan		dengan		
Prosedur	analisis	data		
Penelitian	merupakan	penelitian	asosiatif	yang	hanya	menguji	pengaruh	dari	keempat	variabel	
bebas	terhadap	satu	variabel	terikat	yaitu	kinerja	karyawan.	Maka	dari	 itu	analisis	yang	cocok	
untuk	 ini	 adalah	 pengujian	 dengan	 regresi	 berganda.	 Pilihan	 alat	 bantu	 untk	 meregresi	
berganda	dipilih	dengan	SPSS	24.		

Hasil	dan	pembahasan	
Uji	instrument	kuesioner		
Kuesioner	 yang	 digunakan	mengambil	 dari	 kuesioneryang	 telah	 diterjemahkan	 dalam	 bahasa	
Indonesia	 oleh	 peneliti	 sebelum.	 Maka	 dari	 itu,	 tidak	 terlalu	 memerlukan	 uji	 validitas	 dan	
reliabilitas.	 Tetapi	 peneliti	 tetap	 menguji	 keduanya	 untuk	 memberikan	 keyakinan	 pada	 hasil	
penelitian	 sebagai	 bagian	 dari	 generalisasi	 hasil.	 Uji	 validitas	 alat	 ukut	 dengan	 analisis	 faktor	
mendapatkan	 hasil	 nilai	 KMO	 untuk	 setiap	 variabel	 di	 atas	 cut	 off	 yang	 ditentukan	 yaitu	 0.5.	
Selanjutnya	nilai	faktor	nya	juga	mendapatkan	nilai	di	atas	0.5.	Maka	dari	hasil	ini	disimpulkan	
semua	 item	 pada	 variabel	 penelitian	 ini	 valid.	 Begitupula	 untuk	 hasil	 uji	 reliabilitas	 dengan	
Cronbach	 alpha,	 setiap	 variabel	mendapatkan	 nilai	 di	 atas	 0.7.	 Olehkarenanya	 bisa	 dikatakan	
kuesioner	yang	digunakan	reliabel.		
Uji	asumsi		
Model	penelitian	ini	merupakan	asosiatif	dengan	uji	regeresi	berganda	yang	dilakukan	dengan	
abntuan	 alat	 SPSS.	 Alat	 SPSS	 dengan	 dasar	 perhitungan	OLS	maka	 perlu	 syarat	 terpenuhinya	
beberapa	 asumsi.	 Asumsi	 yang	 harus	 terpenuhi	 pada	 kondisi	 modem	 dan	 data	 penelitian	 ini	
yaitu	normalitas,	heterkedastisitas,	dan	multikolinieritas.		
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Pengujian	normalitas	dengan	Kolmogorov	Smirnov	mendapatkan	nilai	Asymp.Sig.	adalah	
0,200.	 Karena	 nilai	 signifikansinya	 lebih	 besar	 dari	 0,05	maka	 dapat	 dikatakan	 data	 variabel	
penelitian	 berdistribusi	 normal.	 Selanjutnya	 untuk	 uji	 heterokedastisitas	 dengan	 uji	 Glesjer,	
ketika	 di	 regresikan	 dengan	 variabel	 terikat	 nilai	 ABS	 residual	 maka	 hasil	 setiap	 variabel	
mendapatkan	nilai	 yang	 tidak	 sig.	Untuk	variabel	motivasi	mendapatkannilai	p	 sebesar	0.997,	
komitmen	mendapatkan	nilai	0.9974,	sedangkan	pemberdayaan	mendapatkan	nilai	p	0.424	dan	
konflik	dengan	nilai	p	terkecil	 tetapi	masih	tidak	signifikan	yaitu	0.068.	Maka	dari	 itu	hasil	 ini	
menginterpretasikan	bahwa	tidak	terdapat	heteroskedastisitas.		

Berdasarkan	 pengujian	 multikolinieritas	 didapatkan	 nilai	 VIF	 untuk	 variabel	 motivasi	
intrinsik	sebesar	1,320,		komitmen	Organisasi	sebesar	1,008,	pemberdayaan	sebesar	1,343	dan		
konflik	 kerja	 sebesar	 1,074.	 Nilai	 Tolerance	 pada	 variabel	 Motivasi	 Intrinsik	 	 sebesar	 0,757,	
Konflik	 Kerja	 sebesar	 0,931,	 Pemberdayaan	 sebesar	 0,744	 dan	 Komitmen	 Organisasi	 sebesar	
0,992.	 Fakta	 bahwa	 seluruh	nilai	 VIF	 pada	 variabel-variabel	 tersebut	 <10	dan	nilai	 Tolerance	
lebih	besar	dari	0,1	berarti	tidak	terjadi	multikolinearitas	dalam	model	regresi.	
Uji	Model	
Model	 keempat	 variabel	 secara	 bersama	 mempengaruhi	 terhadap	 kinerja	 karyawan	
mendapatkan	nilai	F	sebesar	7.817	dengan	nilai	p	sebesar	0.000.	Hasil	ini	menunjukkan	model	
masih	 layak	 meskipun	 nilai	 F	 relatif	 kecil.	 Model	 ini	 mampu	 menjelaskan	 varians	 terhadap	
kinerja	karyawan	sesuai	dengan	model	yang	diusung	yaitu	sebesar	29.86%.	Maka	 faktor	yang	
mempengaruhi	kinerja	karyawan	dapat	dijelaskan	dengan	variabel	dan	model	yang	lain	sebesar	
70.14%.		
Uji	hipotesis	
	
	Tabel	1.	Uji	hipotesis	

Sumber	:	Data	diolah	dari	SPSS	24	

Hasil	pengujian	dengan	regeresi	berganda	melalui	bantuan	SPSS	24,	 seperti	ditunjukkan	pada	
tabel	 1.	 Nilai	 beta	 standardize	menunjukkan	 kontribusi	 setiap	 variabel,	 dan	 terlihat	motivasi	
memiliki	nilai	terbesar.	Hasil	ini	menjelaskan	bahwa	motivasi	memberikan	kontribusi	pengaruh	
yang	 paling	 utama	 dan	 paling	 besar	 pada	model	 ini.	Motivasi	merupakan	 pemredikasi	 utama	
dibandingkan	 tiga	 variabel	 lain	 dalam	 mempengaruhi	 kinerja	 karyawan	 koperasi.	 Hasil	 ini	
didukung	pula	dengan	nilai	p	sebesar	0.000<0.05.	Maka	hipotesis	pertama	diterima.		

Hipotesis	 kedua	 penelitian	 ini	 diterima.	 Dukungan	 ini	 menunjukkan	 bahwa	 komitmen	
merupakan	pemrediksi	bagi	kinerja	karyawan	koperasi,	dengan	dukungan	nilai	p	sebesar	0.000	
lebih	 kecil	 dari	 cut	 off	 yang	 ditentukan	 yaitu	 0.05.	 Selain	 itu,	 komitmen	merupakan	 variabel	
kedua	setelah	motivasi	yang	memberikan	kontribusi	besar	bagi	kinerja	karyawan	koperasi.		

Pemberdayaan	mempengaruhi	 kinerja	 karyawan	 koperasi	 yang	merupakan	 pernyataan	
hipotesis	ketiga	diterima.	Kinerja	karyawan	koperasi	semakin	meningkat	ketika	diterapkannya	
pemberdayaan	pada	karyawan.	Dukungan	hasil	 ini	 terlihat	pada	tabel	1	yang	memperlihatkan	

Model		 Beta	
unstandardized	

Beta	
standardized	

sig	 keterangan	

konstanta	 3.776	 	 ,279	 	

Motivasi	 ,303	 ,452	 ,000	 H1:	diterima	

Komitmen	 ,335	 ,325	 ,000	 H2:	diterima	

Pemberdayaan	 ,169	 ,192	 ,009	 H3:	diterima	

Konflik	 ,116	 ,146	 ,045	 H4:	diterima	
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nilai	p	sebesar	0.09	di	bawah	nilai	cutoff	probabilitas	 tingkat	kesalahan	yang	ditentukan	yaitu	
0.05.	Meskipun	kontribusi	pengaruh	terhadap	kinerja	karyawan	relatif	kecil.		

Begitupula	 dengan	 konflik	 memberikan	 kontribusi	 paling	 kecil	 dalam	 mempengaruhi	
kinerja	karyawan	koperasi	pada	model	 ini.	Tabel	1	memperlihatkan	nilai	p	sebesar	0.045	dan	
masih	 di	 bawah	 0.05.	 Nilai	 beta	 yang	 didapatkan	 dengan	 arah	 positif	menunjukkan	 kenaikan	
adanya	konflik	juga	akan	meningkatkan	kinerja	karyawan.		

	
Discussion		

Pengaruh	Motivasi	Intrinsik	Terhadap	Kinerja	Karyawan	
Sesuai	 dengan	 penelitian	 terdahulu	 dengan	 hasil	 yang	 mendukung	 semakin	 termotivasi	
instrinsik	seorang	karyawan	maka	semakin	meningkat	kinerja	karyawan	tersebut	(Hayati	dkk.,	
2023;	 Regiasa,	 2023).	 Begitupula	 hasil	 penelitian	 ini	 mendukung	 perlunya	 meningkatkan	
motivasi	 instrinsik	 pegawai	 karena	 dengan	motivasi	 instrinsik	 yang	 semakin	 tinggi	membuat	
karyawan	 sadar	 akan	 tanggung	 jawab	 terselesaikannya	 pekerjaan	 dengan	 cepat	 dan	 baik.	
Penelitian	ini	hanya	memilih	pada	motivasi	instrinsik,	hal	ini	 juga	didasarkan	pada	teori	sosial	
kognitif	 yang	 menyebutkan	 bahwa	 efek	 motivasi	 instrinsik	 dan	 ekstrinsik	 bisa	 jadi	 berbeda.	
Motivasi	ekstrinsik	bisa	menjadi	detrimental	bagi	motivasi	 instrinsik.	Maka	dari	 itu	penelitian	
ini	 hanya	 memfokuskan	 pada	 motivasi	 instrinsik	 yang	 lebih	 banyak	 mendapatkan	 dukungan	
dari	kajian	terdahulu	dalam	mempengaruhi	kinerja	secara	positif.		
Pengaruh	Komitmen	Organisasi	Terhadap	Kinerja	Pegawai	
Literatur	 perilaku	 organisasi	 membedakan	 beberapa	 tipe	 komitmen	 organisasi	 yaitu	 afektif,	
normatif	dan	keberlanjutan.	Tetapi	pada	penelitian	ini	tidak	membedakan	ketiganya.	Komitmen	
dalam	 penelitian	 ini	 mengacu	 pada	 ketiga	 komitmen	 tersebut.	 Hasil	 penelitiani	 mendukung	
bahwa	komitmen	afektif	(Adula	dkk.,	2023;	Anggriawan	dkk.,	2023),	komitmen	normatif	(Adula	
dkk.,	2023;	Hidayat	dkk.,	2023),	dan	komitmen	keberlanjutan	 (Adula	dkk.,	2023).	Secara	 total	
keseluruhan	komitmen	menunjukkan	bahwa	komitmen	tanpa	membedakan	tipenya	merupakan	
faktor	yang	dapat	meningkatkan	kinerja	karyawan	(Putra	dkk.,	2023).	Karyawan	yang	memiliki	
komitmen	 tinggi	 pada	 organisasi	 memiliki	 rasa	 memiliki	 organisasi.	 Organisasi	 merupakan	
bagian	dari	dirinya	maka	karyawan	akan	berusaha	menyelesaikan	pekerjaannya,	karena	hal	ini	
merupakan	 bagian	 dari	 tanggung	 jawab	 dan	 kesadaran	 akan	 keberhasilan	 organisasi	 (Sari	 &	
Digdowiseiso,	2022).		
Pengaruh	Pemberdayaan	terhadap	Kinerja	Pegawai	
Pemberdayaan	 karyawan	 dapat	 dilakukan	 dengan	 berbagai	 cara,	 seperti	 dengan	 adanya	
kepemimpinan	 pemberdayaan	 dan	 praktek	 pemberdayaan	 dari	 organisasi.	 Perasaaan	
pemberdayaan	pada	karyawan	ini	mampu	membuat	karyawan	merasa	diperhatikan	dan	diakui	
kemampuannya	hingga	membuat	semakin	percaya	diri	berujung	dengan	hasil	tugas	kerja	yang	
lebih	baik	 (Zhai	dkk.,	2023).	Perasaan	pemberdayaan	 ini	dapat	dikembangkan	oleh	pemimpin	
pemberdayaan	dan	faktor	organisasi	lainnya	(Llorente-Alonso	dkk.,	2023).		
Pengaruh	Konflik	Kerja	Terhadap	Kinerja	Karyawan	
Sesuai	dengan	literatur	konflik	yang	membagi	konflik	menjadi	beberapa	tipe	dengan	efek	yang	
berbeda	 pada	 kinerja,	 maka	 hasil	 penelitian	 ini	 mendukung	 bahwa	 konflik	 tidak	 selalu	
menurunkan	tingkat	kinerja	karyawan.	Hasil	penelitian	ini	membuktikan	semakin	naik	konflik	
maka	 akan	 selaras	 dengan	 kenaikan	 pada	 kinerja	 karyawan.	 Hasil	 penelitian	 ini	 didukung	
dengan	penelitian	yang	menyatakan	konflik	membentuk	efek	U	 terbalik	pada	 tingkat	 tertentu	
konflik	dapat	menaikkan	kinerja	dan	bila	terus	meningkat	akan	menurunkan	kinerja	(Elenurm	
&	Fabritius,	2023).		
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Begitupula	 sesuai	 dengan	 Mauersberger	 dkk.	 (2020)	 konflik	 tugas	 cenderung	
meningkatkan	 kinerja	 tetapi	 konflik	 tugas	 yang	 kemudian	 ditumpangi	 dengan	 adanya	 konflik	
hubungan	 dapat	 mencederai	 peningkatan	 kinerja	 dan	 bahkan	 menurunkan	 kinerja.	 Konflik	
dapat	meningkatkan	kinerja	 (Sari,	2018;	Yousaf	dkk.,	2023).	dikarenakan	beberapa	hal	antara	
lain	adalah	peningkatan	kolaborasi	(Tsai,	2023)	dan	berbagi	pengetahuan	(Kiernan	dkk.,	2021).		

Kesimpulan	
Peningkatan	motivasi	 instrinsik,	komitmen,	pemberdayaan	dan	konflik	pada	kinerja	karyawan	
Koperasi	 Karyawan	 Permata	 Bank	 Bintaro	 Tangerang	 Selatan	 akan	 meningkatkan	 kinerja	
kinerja	karyawan	Koperasi	Karyawan	Permata	Bank	Bintaro	Tangerang	Selatan.		
Implikasi		
Berdasarkan	 hasil	 penelitian	 dan	 kesimpulan	 yang	 disampaikan,	 penulis	 mencoba	
mengemukakan	beberapa	saran	yang	mungkin	berguna	untuk	meningkatkan	kinerja	karyawan	
Koperasi	 Karyawan	 Permata	 Bank	 Bintaro	 Tangerang	 Selatan:	 Perusahaan	 hendaknya	 lebih	
memperhatikan	 segala	 permasalahan	 yang	 mempengaruhi	 Motivasi	 Intrinsik.	 Hal	 ini	
diharapkan	 dapat	 meningkatkan	 Motivasi	 Intrinsik	 pada	 diri	 karyawan	 sehingga	 kinerjanya	
tetap	 terjaga.	 Perusahaan	 dapat	 membantu	 karyawannya	 dengan	 memberikan	 penghargaan	
kepada	karyawan	atas	prestasinya	agar	lebih	termotivasi	dalam	melakukan	pekerjaannya,	atau	
dengan	memberikan	pelatihan	dan	pengembangan	agar	karyawan	termotivasi	untuk	mencapai	
hasil	kerja	dan	jabatan	yang	lebih	tinggi	di	masa	depan.	

Sebaiknya	 perusahaan	 mengutamakan	 konflik	 kerja	 untuk	 mencapai	 keseimbangan	
antara	 mencapai	 kinerja	 yang	 baik	 dan	 mampu	 menyelesaikan	 permasalahan	 yang	 ada.	
Perusahaan	perlu	memahami	manfaat	konflik	kerja	bagi	dirinya	sendiri	dan	untuk	memahami	
kondisi	emosional	orang	lain.	Begitu	pula	dengan	pegawai	diharapkan	dapat	menjalin	hubungan	
baik	 dengan	 rekan-rekannya	 dan	 saling	 berbagi	 informasi	 mengenai	 pekerjaannya	 sehingga	
memudahkan	mereka	 dalam	menjalankan	 tugas	 dan	 tanggung	 jawabnya	 serta	 meningkatkan	
kinerjanya.	

Pemberdayaan	pegawai	harus	mendapat	dukungan	penuh	dari	 seorang	pemimpin.	Oleh	
karena	itu,	perusahaan	perlu	memberikan	bekal	tambahan	dan	mengembangkan	keterampilan	
karyawan	melalui	program	pendidikan	dan	pelatihan.	Dengan	adanya	pendidikan	dan	pelatihan	
maka	pegawai	akan	lebih	percaya	diri	dan	berpengalaman	dalam	menyelesaikan	permasalahan,	
sehingga	lebih	berani	dalam	mengambil	keputusan.	
Komitmen	Organisasi	Pegawai	harus	mendapat	dukungan	penuh	dari	seorang	pemimpin.	Oleh	
karena	itu,	perusahaan	perlu	memberikan	bekal	tambahan	dan	mengembangkan	keterampilan	
karyawan	 melalui	 program	 pendidikan	 dan	 pelatihan.	 Perusahaan	 dapat	 membantu	 dengan	
memberikan	imbalan.	
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