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Abstract

This study examines the effect of organizational culture and organizational commitment on employee
performance, with individual motivation as a moderating variable at PT. Bank Papua Biak Branch. The
population consisted of 57 employees, including permanent, contract (PKWT), and interns, with sampling
conducted using a non-probability technique. Data were analyzed using Moderated Regression Analysis
(MRA). Results show that organizational culture has a positive and significant effect on employee
performance, indicating that stronger culture leads to higher performance. Meanwhile, organizational
commitment has a positive but insignificant effect, suggesting that commitment alone is not sufficient to
improve outcomes. Individual motivation strengthens the link between culture and performance, as motivated
employees reinforce the role of culture in enhancing results. However, motivation does not moderate the
relationship between commitment and performance. Based on these findings, management is advised to
reinforce organizational culture through training, value dissemination, and exemplary leadership.
Organizational commitment can be improved through participatory management, while motivation should be
supported by fair rewards, career opportunities, recognition, and a positive work environment. Future studies
are encouraged to explore other moderating variables, such as job satisfaction, organizational climate, or
leadership style, for more comprehensive insights.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan dengan motivasi individu sebagai variabel moderasi pada PT. Bank Papua Cabang Biak. Populasi
penelitian terdiri dari 57 karyawan tetap, PKWT, dan magang, dengan teknik pengambilan sampel non-
probability sampling serta pengujian hipotesis menggunakan Moderated Regression Analysis (MRA). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, yang berarti semakin kuat budaya organisasi diterapkan maka semakin tinggi pula kinerja yang
dihasilkan. Sebaliknya, komitmen organisasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja,
sehingga belum mampu memberikan dampak nyata pada peningkatan performa. Motivasi individu terbukti
memperkuat hubungan budaya organisasi dengan kinerja, menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki
motivasi tinggi dapat memaksimalkan pengaruh budaya organisasi dalam pencapaian kinerja. Namun,
motivasi tidak terbukti memoderasi hubungan antara komitmen organisasi dengan kinerja. Berdasarkan
temuan ini, manajemen disarankan memperkuat budaya organisasi melalui pelatihan, sosialisasi nilai, dan
keteladanan pimpinan, serta meningkatkan komitmen dengan manajemen partisipatif. Motivasi karyawan
dapat ditumbuhkan melalui sistem penghargaan yang adil, peluang karier, dan lingkungan kerja yang
mendukung. Penelitian selanjutnya dianjurkan mempertimbangkan variabel moderasi lain seperti kepuasan
kerja, iklim organisasi, atau gaya kepemimpinan.

Kata Kunci
budaya organisasi, komitmen organisasi, motivasi individu, kinerja karyawan

Pendahuluan

PT. Bank Pembangunan Daerah Papua atau Bank Papua sebagai salah satu badan usaha milik daerah yang
berbentuk perseroan terbatas yang bergerak di bidang keuangan perbankan. Untuk dapat mendukung
pembangunan di Tanah Papua seperti yang menjadi visi, keberadaan PT. Bank Papua Cabang Biak akan
bergantung pada employee perfoemancenya, performance menjadi masalah utama dalam sebuah organisasi
atau lembaga instansi. Kinerja yang memuaskan dari karyawan tidak begitu saja terjadi dengan sendirinya
melainkan melalui sebuah proses dan dibutuhkan evaluasi secara berkelanjutan. Menurut Kasmir (2019:184)
kinerja ialah hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam pemenuhan tugas dan tanggung jawab
yang diberikan selama periode waktu tertentu. Dalam mencapai tujuan yang diharapkan, diperlukan SDM
sebagai faktor strategis dalam seluruh kegiatan organisasi yang berfungsi sebagai penentu arah kebijakan dan
kinerja organisasi. Employee performance berkaitan dengan kualitas dan kuantitas suatu pekerjaan yang
dilakukan pegawai atau bawahan serta yang berkaitan dengan kondisi suatu bawahan atau pegawai pada
organisasi tertentu (Hanafi, Almy, & Siregar, 2018). Dalam mewujudkan employee performance yang
diinginkan, terdapat banyak faktor yang mempengaruhi employee performance, terutama berkaitan erat
dengan personality seseorang yang biasanya dibentuk oleh organizational culture dan komitmennya terhadap
perusahaan. Budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance
menurut penelitian milik Wulan et. al., (2018); Anggeline et al., (2019); serta Sukartini & Gaol (2022). Hasil
yang berbeda disampaikan oleh Tutu et al., (2022); (Sugiyono & Rahajeng, 2022); serta (Mewahaini &
Sidharta, 2022) dimana dalam penelitiannya ditemukan bukti empiris bahwa budaya organisasi tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, komitmen organisasi juga memainkan peran
penting dalam menentukan kinerja karyawan. Komitmen Organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang
pegawai memihak pada organisasi dan tujuan organisasi serta bersedia untuk menjaga keanggotan dalam
organisasi (Robbins & Judge, 2013). Employee yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi biasanya
akan berusaha untuk mencapai tujuan organisasi, menunjukkan loyalitas, dan berpartisipasi aktif dalam
kegiatan organisasi yang dapat diukur dari employee performance (Azzahra & Maryati, 2016). Hal ini sesuai
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Siswadi, Saepudin, & Mulyani, 2020) yang menyimpulkan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh terhadap employee performance. Namun hasil yang berbeda disampaikan
oleh Sulastri dkk. (2020) dimana dalam penelitiannya memberikan bukti empiris bahwa tidak ada
hubungannya antara komitmen organisasi dengan kinerja karyawan. Terjadinya inkosistensi hasil penelitian
sebelumnya maka untuk menghilangkan bias penelitian tersebut peneliti menambahkan variabel moderasi ke
dalam penelitian ini, variabel moderasi yang digunakan adalah motivasi individu. Motivasi muncul karena
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memiliki tujuan yang harus dicapai sehingga motivasi dapat menimbulkan aktivitas yang harus dilakukan
demi mendukung tujuan tersebut. Motivasi adalah suatu perubahan energi di dalam pribadi seseorang yang
ditandai dengan timbulnya afektif (perasaan) dan reaksi mencapai tujuan. Motivasi individu merefleksikan
dorongan internal yang mempengaruhi seberapa besar usaha yang dikeluarkan karyawan untuk mencapai
tujuan. Penelitian ini mengasumsikan dengan adanya dorongan motivasi hubungan langsung antara
organizational culture dan komitmen organisasi terhadap employee performance akan diperkuat. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh positif organizational culture dan komitmen
organisasi terhadap employee performance pada PT. Bank Papua Cabang Biak, juga untuk menganalisis dan
menguji moderasi oleh motivasi individu apakah memperkuat pengaruh langsungnya.

Landasan Literatur dan Pengembangan Hipotesis

Kinerja (performance) adalah hasil kerja yang dicapai individu atau kelompok sesuai wewenang dan tanggung
jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi secara legal, etis, dan bermoral (Rohman et al., 2024;
Prawirosentono et al., 2015). Kinerja dipengaruhi oleh kemampuan individu, usaha yang dicurahkan, serta
lingkungan organisasional (Edi, 2019). Indikator kinerja karyawan meliputi kualitas kerja, kuantitas kerja,
disiplin, efisiensi, serta inisiatif dan tanggung jawab (Prawirosentono et al., 2015). Budaya organisasi adalah
seperangkat nilai, norma, dan keyakinan bersama yang membentuk perilaku anggota organisasi serta
membedakan satu organisasi dengan lainnya (Mangkunegara, 2011; Robbins & Judge, 2017). Fungsinya
antara lain menumbuhkan identitas, komitmen kolektif, stabilitas sistem sosial, dan pedoman perilaku
(Kreitner & Kinicki). Menurut Edison (2016), dimensinya meliputi kesadaran diri, keagresifan, kepribadian,
orientasi kinerja, dan orientasi tim. Dalam konteks Bank Papua, budaya perusahaan dirumuskan dalam SA-
IKHLAS yang terdiri dari integritas, konsistensi, harmonis, loyalitas, adaptif, dan solusi (SK Direksi No.
11/DIR-BPD/I11/2023). Budaya organisasi merupakan sistem nilai, norma, dan keyakinan bersama yang
memandu perilaku karyawan. Budaya yang kuat mampu meningkatkan adaptasi, integrasi internal, serta
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif sehingga mendorong kinerja optimal (Muis et al., 2018; Joseph
& Kibera, 2019).
Hi: Organization Culture berpengaruh positif terhadap Employee Performance.

Komitmen organisasi adalah keterikatan emosional, kesediaan, dan loyalitas karyawan terhadap organisasi,
yang tercermin dalam dedikasi untuk mencapai tujuan bersama (Sutrisno, 2016; Aulia, 2021). Meyer & Allen
(1997) membaginya menjadi tiga dimensi: (1) komitmen afektif, yaitu keterikatan emosional pada organisasi;
(2) komitmen kontinuan, yaitu pertimbangan biaya—manfaat untuk tetap bertahan; dan (3) komitmen normatif,
yaitu kewajiban moral untuk tetap bersama organisasi. Komitmen organisasi mencerminkan loyalitas,
keterikatan emosional, dan kesediaan karyawan untuk memberikan kontribusi maksimal. Karyawan yang
berkomitmen tinggi cenderung lebih produktif dan fokus pada pencapaian tujuan organisasi (Meutia &
Husada, 2019; Badrianto & Ekhsan, 2021).
H>: Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap Employee Performance.

Motivasi adalah dorongan internal maupun eksternal yang menimbulkan semangat seseorang untuk bertindak
dalam mencapai tujuan (Mohtar, 2019; Winardi, 2016). Bentuk motivasi dapat berupa kompensasi,
pengarahan, pola kerja efektif, maupun kebijakan organisasi (Siswanto et al., 2017). Dimensi motivasi
menurut Gunawan et al. (2020) mencakup motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, motivasi berorientasi tujuan,
dan motivasi sosial. Motivasi berperan memperkuat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja. Budaya
kerja yang positif akan semakin efektif meningkatkan kinerja bila karyawan memiliki motivasi yang tinggi
(Gunawan et al., 2020). Karyawan yang berkomitmen tinggi akan menunjukkan kinerja optimal bila didukung
motivasi yang kuat, baik intrinsik maupun ekstrinsik (Astuti, 2022).

Hs;: Motivasi memperkuat pengaruh Organization Culture terhadap Employee Performance.

Ha: Motivasi memperkuat pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Employee Performance.

Metode Penelitian

Objek penelitian ini adalah pengaruh budaya organisasi (Organization Culture/OC) dan komitmen organisasi
(KO) terhadap kinerja karyawan (Employee Performance/EP) dengan motivasi individu (MI) sebagai variabel
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moderasi. Subjek penelitian adalah seluruh karyawan PT. Bank Papua Cabang Biak. Penelitian ini
menggunakan desain eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif untuk menguji hubungan sebab-akibat antar
variabel. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disusun berdasarkan indikator teoritis masing-masing
variabel, kemudian dianalisis menggunakan Moderating Regression Analysis (MRA). Populasi penelitian
adalah seluruh karyawan PT. Bank Papua Cabang Biak yang berjumlah 57 orang, terdiri atas karyawan tetap,
PKWT, dan magang. Karena jumlah populasi kurang dari 100, maka teknik sampling jenuh digunakan
sehingga semua populasi dijadikan sampel. Data primer diperoleh melalui kuesioner tertutup dengan skala
Likert 6 poin, mulai dari “sangat tidak setuju” (1) hingga “sangat setuju” (6). Instrumen disusun berdasarkan
indikator variabel: (1) OC: integritas, konsistensi, harmonis, loyal, adaptif, solusi; (2) KO: komitmen afektif,
normatif, berkelanjutan; (3) MI: motivasi intrinsik, ekstrinsik, berorientasi tujuan, social; dan (4) EP: kualitas,
kuantitas, disiplin, efektivitas, inisiatif, tanggung jawab. Instrumen diuji melalui: (1) Uji Validitas,
menggunakan korelasi Pearson antara item dengan skor total; dan (2) Uji Reliabilitas, menggunakan Cronbach
Alpha, dengan batas > 0,60. Analisis dilakukan dengan tahapan berikut:

1. Uji Asumsi Klasik, meliputi uji normalitas (Kolmogorov-Smirnov), multikolinearitas (VIF dan
tolerance), serta heteroskedastisitas (uji Glejser).

2. Moderating Regression Analysis (MRA), untuk menguji pengaruh OC dan KO terhadap EP serta peran
MI sebagai variabel moderasi. Persamaan regresi: EP = 0 + B10C + B2KO + B3M + B4OC*M +
BSKO*M + e.

3. Uji Goodness of Fit, melalui R?, uji F (pengaruh simultan), dan uji t (pengaruh parsial).

Hasil dan Pembahasan

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan terhadap seluruh item kuesioner pada variabel Organization Culture
(OC), Komitmen Organisasi (KO), Motivasi Individu (MI), dan Employee Performance (EP). Hasil uji
validitas menunjukkan bahwa semua item memiliki nilai korelasi item-total lebih besar dari 0,3 dengan
signifikansi < 0,05. Hal ini membuktikan bahwa instrumen yang digunakan valid dalam mengukur konstruk
penelitian. Uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha juga menghasilkan nilai lebih besar dari 0,7 pada
seluruh variabel, sehingga instrumen dinyatakan reliabel. Dengan demikian, kuesioner layak digunakan dalam
analisis lebih lanjut.

Pengujian asumsi klasik menunjukkan model regresi memenuhi kriteria BLUE (Best Linear Unbiased
Estimator). Hasil uji normalitas melalui uji Kolmogorov-Smirnov menghasilkan nilai signifikansi lebih besar
dari 0,05, sehingga data berdistribusi normal. Uji heteroskedastisitas dengan metode Glejser menunjukkan
nilai signifikansi di atas 0,05 pada seluruh variabel bebas, yang berarti tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.
Sementara itu, uji multikolinearitas menunjukkan nilai Tolerance di atas 0,10 dan nilai VIF di bawah 10,
sehingga tidak ditemukan gejala multikolinearitas. Hasil ini menunjukkan bahwa data memenuhi seluruh
asumsi yang dipersyaratkan untuk analisis regresi linear berganda.

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menguji pengaruh Organization Culture (OC) dan
Komitmen Organisasi (KO) terhadap Employee Performance (EP), dengan Motivasi Individu (MI) sebagai
variabel moderasi ditunjukkan pada Tabel 1.1 Hasil Uji MRA.

Tabel 1. Uji MRA
Unstandardized

coefﬁc]iBents (l-ifl.e d) Keterangan
(Constant) 54,383 3,038 0,002
oC 1,014 0,733 0,024 H; diterima
KO 2,974 1,220 0,114 H, ditolak
MI 4,193 4,052 0,000 -
OCMI 0,072 1,010 0,009 H; diterima
KOMI 0,106 0,830 0,205 H,4 ditolak

Sumber: data diolah, 2025
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Hasil uji parsial menunjukkan bahwa OC berpengaruh positif dan signifikan terhadap EP, dengan nilai
signifikansi p = 0,024 (< 0,05). Temuan ini mendukung hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa
semakin baik budaya organisasi yang diterapkan, semakin tinggi pula kinerja karyawan. Hal ini menegaskan
bahwa nilai-nilai organisasi, sistem keyakinan, serta norma kerja yang kuat mampu mendorong karyawan
untuk memberikan performa terbaiknya. H1 diterima: Organization Culture berpengaruh positif signifikan
terhadap Employee Performance.

Hasil uji parsial menunjukkan bahwa KO berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap EP, dengan nilai
signifikansi p = 0,114 (> 0,05). Artinya, hipotesis kedua (H2) ditolak. Walaupun komitmen organisasi
berkorelasi positif dengan kinerja, namun pengaruhnya tidak cukup kuat secara statistik dalam konteks PT.
Bank Papua Cabang Biak. Hal ini menunjukkan bahwa loyalitas dan keterikatan emosional karyawan saja
tidak secara otomatis meningkatkan performa tanpa adanya dukungan faktor lain. H2 ditolak: Komitmen
Organisasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap Employee Performance.

Hasil uji Moderated Regression Analysis (MRA) menunjukkan bahwa Motivasi memperkuat pengaruh OC
terhadap EP, dengan nilai signifikansi p = 0,009 (< 0,05). Hipotesis ketiga (H3) diterima. Artinya, budaya
organisasi yang positif akan semakin efektif mendorong peningkatan kinerja bila karyawan memiliki motivasi
yang tinggi, baik intrinsik maupun ekstrinsik. Motivasi berperan memperkuat hubungan antara nilai-nilai
organisasi dan pencapaian hasil kerja. H3 diterima: Motivasi memperkuat pengaruh Organization Culture
terhadap Employee Performance.

Hasil uji MRA juga menunjukkan bahwa Motivasi tidak mampu memoderasi pengaruh KO terhadap EP,
dengan nilai signifikansi p = 0,205 (> 0,05). Dengan demikian, hipotesis keempat (H4) ditolak. Hal ini
mengindikasikan bahwa meskipun motivasi karyawan meningkat, hal tersebut belum cukup untuk
memperkuat hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja karyawan. Faktor lain seperti kepuasan kerja,
gaya kepemimpinan, atau iklim organisasi kemungkinan lebih relevan dalam memperkuat pengaruh komitmen
organisasi terhadap kinerja. H4 ditolak: Motivasi tidak memoderasi pengaruh Komitmen Organisasi terhadap
Employee Performance.

Nilai Adjusted R? yang diperoleh sebesar 0,606, yang berarti model penelitian ini mampu menjelaskan variasi
Employee Performance sebesar 60,6%, sedangkan 39,4% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini. Hasil uji F menunjukkan nilai signifikansi 0,000 (< 0,05), yang menandakan
bahwa secara simultan variabel Organization Culture, Komitmen Organisasi, dan Motivasi Individu layak
digunakan untuk menjelaskan Employee Performance.

Hasil penelitian ini tidak hanya memberikan kontribusi secara teoritis, tetapi juga memiliki implikasi praktis
yang dapat dijadikan acuan bagi manajemen PT. Bank Papua Cabang Biak dalam mengelola sumber daya
manusia. Temuan mengenai pengaruh budaya organisasi, komitmen organisasi, serta peran motivasi individu
memberikan gambaran bahwa strategi pengelolaan karyawan perlu diarahkan pada penguatan nilai-nilai
organisasi, peningkatan keterikatan karyawan, serta penciptaan sistem motivasi yang berkelanjutan. Oleh
karena itu, implikasi manajerial yang dapat ditarik dari hasil penelitian ini adalah sebagai berikut:’

1. Penguatan Organization Culture (OC)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, terutama bila didukung motivasi individu. Oleh karena itu, manajemen PT. Bank Papua Cabang
Biak perlu lebih konsisten dalam menginternalisasi nilai-nilai SA-IKHLAS melalui pelatihan, role model
pimpinan, serta mekanisme evaluasi budaya kerja. Budaya organisasi yang kuat akan menciptakan
lingkungan kerja harmonis, terbuka, dan adaptif sehingga kinerja karyawan meningkat.

2. Meningkatkan Komitmen Organisasi (KO)

Meskipun komitmen organisasi berpengaruh positif, namun tidak signifikan terhadap kinerja. Hal ini
mengindikasikan perlunya pendekatan manajerial yang lebih partisipatif, seperti memberikan ruang bagi
karyawan dalam pengambilan keputusan, memperkuat rasa memiliki terhadap perusahaan, serta
menciptakan program keseimbangan kerja—kehidupan (work-life balance). Dengan begitu, komitmen yang
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terbentuk bukan hanya normatif, tetapi juga afektif dan berkelanjutan.

3. Optimalisasi Sistem Motivasi (MI)

Motivasi terbukti mampu memperkuat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Oleh karena
itu, perusahaan perlu merancang sistem motivasi yang lebih beragam dan berkesinambungan, baik intrinsik
(pengembangan diri, kesempatan karier) maupun ekstrinsik (bonus, penghargaan, pengakuan). Peningkatan
motivasi akan membuat nilai-nilai budaya lebih hidup dalam praktik kerja sehari-hari.

4. Pengelolaan SDM secara Berkesinambungan

Dengan karakteristik mayoritas karyawan berada pada usia produktif (36—45 tahun) dan tingkat pendidikan
sarjana, perusahaan memiliki potensi SDM yang tinggi. Manajemen perlu memanfaatkan kondisi ini melalui
program pembinaan kepemimpinan, rotasi kerja, serta pengembangan kompetensi digital perbankan agar
karyawan tetap termotivasi, berkomitmen, dan berorientasi pada kinerja jangka panjang.

Kesimpulan

Penelitian mengenai pengaruh budaya organisasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan dengan
motivasi individu sebagai variabel moderasi di PT. Bank Papua Cabang Biak menghasilkan beberapa temuan
utama. Pertama, budaya organisasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
sehingga semakin kuat budaya yang diterapkan, semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan. Kedua,
komitmen organisasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja, sehingga belum menjadi
faktor penentu utama peningkatan kinerja. Ketiga, motivasi individu mampu memperkuat hubungan antara
budaya organisasi dan kinerja, menunjukkan bahwa karyawan dengan motivasi tinggi lebih responsif terhadap
nilai-nilai organisasi. Keempat, motivasi individu tidak efektif memoderasi hubungan antara komitmen
organisasi dan kinerja karyawan.

Temuan penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi manajemen PT. Bank Papua Cabang Biak dalam
pengelolaan sumber daya manusia. Pertama, penguatan budaya organisasi perlu dilakukan melalui
internalisasi nilai-nilai SA-IKHLAS, teladan pimpinan, dan evaluasi berkelanjutan agar tercipta lingkungan
kerja harmonis dan adaptif. Kedua, peningkatan komitmen organisasi dapat ditempuh dengan manajemen
partisipatif, peningkatan rasa memiliki, serta program keseimbangan kerja—kehidupan, sehingga komitmen
yang terbentuk lebih afektif. Ketiga, motivasi individu perlu dioptimalkan melalui sistem penghargaan yang
adil, peluang karier, serta dukungan lingkungan kerja, karena motivasi terbukti memperkuat pengaruh budaya
terhadap kinerja. Keempat, pengelolaan SDM secara berkesinambungan menjadi penting, mengingat
mayoritas karyawan berada pada usia produktif dan berpendidikan sarjana, sehingga pengembangan
kepemimpinan, rotasi kerja, serta peningkatan kompetensi digital perbankan perlu dijalankan untuk
mendukung kinerja jangka panjang.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, yaitu hanya dilakukan pada satu cabang dengan jumlah
responden terbatas serta instrumen kuesioner yang mungkin belum sepenuhnya menangkap kompleksitas
variabel. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan memperluas objek penelitian ke beberapa cabang
lain agar hasil lebih generalis, serta mempertimbangkan variabel moderasi lain seperti kepuasan kerja, iklim
organisasi, atau gaya kepemimpinan yang mungkin lebih relevan dalam menjelaskan hubungan antara
komitmen organisasi dan kinerja karyawan.
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