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This study aims to analyze and identify the influence that develops in the workplace
and commitment to the performance of employees at the Cibenda Village office,
Cipongkor District, West Bandung Regency. This research was conducted using
quantitative methods through surveys and distributing questionnaires to 60
employees of the Cibenda Village office. The questionnaire was sized using a Likert
scale. The data obtained were processed using multiple linear regression analysis with
SPSS 25 software. The findings of this study indicate that developing in the workplace
and affective commitment have been owned and practiced by employees. Furthermore,
the researcher also found that thriving at work and affective commitment both have a
significant effect on employee performance, and this helps them in serving the
community. The results of this study can be considered by superiors or leaders at the
Cibenda Village Office or other public organizations, to pay attention to the
development of employees' work and their affective commitment, so as to improve
performance.
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengidentifikasi pengaruh thriving at
work dan komitmen afektif terhadap kinerja karyawan kantor Desa Cibenda,
Kecamatan Cipongkor, Kabupaten Bandung Barat. Penelitian ini dilakukan dengan
metode kuantitatif melalui survei dan pendistribusian kuesioner kepada 60 karyawan
kantor Desa Cibenda. Kuesioner diukur menggunakan skala Likert. Data yang
diperoleh diolah menggunakan analisis regresi linear berganda dengan software SPSS
25. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa thriving at work dan komitmen afektif
telah dimiliki dan dipraktikkan oleh karyawan. Selanjutnya, peneliti juga menemukan
bahwa thriving at work dan komitmen afektif sama-sama memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, dan hal ini membantu mereka dalam melayani masyarakat.
Hasil penelitian ini dapat menjadi pertimbangan atasan atau pimpinan di Kantor Desa
Cibenda ataupun organisasi publik lainnya, untuk memperhatikan thriving at work
karyawan dan komitmen afektif mereka, sehingga dapat meningkatkan kinerja.

I. PENDAHULUAN

Berdasarkan =~ Undang-Undang  Republik
Indonesia Nomor 23 tahun 2014 mengenai
Pemerintah Daerah, tertulis di ayat 18 paragraf 2
dan 5, bahwa Pemerintah Daerah memiliki
otoritas untuk mengatur dan mengelola urusan
pemerintahannya sendiri berdasarkan prinsip
otonomi daerah dan tugas administrasi bersama,
serta berhak atas otonomi seluas mungkin.
Organisasi publik, termasuk di dalamnya institusi
pemerintah, memiliki prinsip utama untuk
memberikan pelayanan publik dalam berbagai
aspek kehidupan, institusi pemerintahan menjadi
penting karena tidak ada institusi atau organisasi
lain yang memiliki kemauan dan kemampuan
untuk menjalankan fungsi sosial tersebut tanpa
adanya keinginan untuk mendapatkan ke-

untungan. Pemerintah berperan sebagai inova-
tor, motivator, dan fasilitator pelayanan publik
dalam hal pemberian fasilitas fisik dan adminis-
tratif dalam birokrasi, dalam menjalankan fungsi
ini, institusi pemerintahan terbagi menjadi
beberapa tingkatan, kantor Pemerintah Desa
Cibenda, yang menjadi objek dalam penelitian ini,
merupakan turunan dari Pemerintah Daerah
Kabupaten Bandung Barat serta Kecamatan
Cipongkor. Hasil observasi awal yang dilakukan
peneliti pada Kantor Pemerintah Desa Cibenda
menunjukkan bahwa kinerja karyawan di kantor
ini belum optimal, dan akhirnya membuat
pelayanan yang mereka berikan dinilai belum
memuaskan.

Kinerja karyawan merujuk pada seperangkat
tindakan dan perilaku yang relevan dengan
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tujuan organisasi (Campbell, 1990; Ribeiro et al.,
2018), ketika dikaitkan dengan kondisi di atas,
tujuan dari Kantor Pemerintah Desa Cibenda
adalah memberikan layanan yang baik pada
masyarakat, dalam realitanya, kinerja karyawan
di kantor tersebut masih belum optimal. Melihat
pentingnya kinerja karyawan bagi keberlang-
sungan organisasi, penting untuk melihat hal
yang dapat mempengaruhi tinggi atau rendahnya
kinerja karyawan, penelitian ini akan melihat dua
konstruk, yaitu thriving at work dan komitmen
afektif, sebagai perilaku positif yang diprediksi
dapat meningkatkan kinerja karyawan. Thriving
at work merupakan kondisi yang mengintegrasi-
kan aspek positif dari psikologi individu untuk
menghasilkan outcomes positif melalui adanya
vitalitas dan pembelajaran dalam pekerjaan
individu (Jiang et al,, 2020), konsep thriving at
work lebih banyak diteliti pada perusahaan
manufaktur, perusahaan jasa, serta UMKM (Huo
& Jiang, 2021; Elahi et al, 2019) tetapi masih
jarang dieksplorasi pada konteks organisasi
publik seperti instansi pemerintah, terutama di
Indonesia, komitmen afektif merupakan ke-
dekatan karyawan secara emosional terhadap
organisasinya (Meyer & Allen, 1991; Semedo et
al, 2019), sejumlah penelitian terdahulu telah
mengonfirmasi adanya pengaruh positif dari
komitmen afektif terhadap outcomes karyawan,
misalnya seperti kinerja karyawan (Yao et al,,
2020; Story et al.,, 2019).

Penelitian ini menggunakan thriving at work
dan komitmen afektif sebagai faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan, hal ini
dikarenakna dua konsep ini telah robust dengan
reliabilitas dan validitas yang kuat (Meyer et al,,
2002; Ghulam et al., 2015), kemudian dari ketiga
komponen komitmen organisasional, komitmen
afektif ditemukan memiliki hubungan yang
paling kuat dengan outcomes positif individu dan
organisasi (Rego et al,, 2013; Ribeiro et al.,, 2018).
Berdasarkan penjelasan di atas, penelitian ini
ditujukan untuk menjembatani gap teori dan
empiris dari fenomena yang ada, serta dilakukan
untuk menguji pengaruh thriving at work dan
komitmen afektif terhadap Kkinerja karyawan
pada Kantor Pemerintahan Desa Cibenda.

II. METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan dengan metode des-
kriptif verifikatif, dengan pendekatan penelitian
kuantitatif, populasi dan sampel penelitian ini
adalah seluruh karyawan di Kantor Pemerinta-
han Desa Cibenda, Kecamatan Cipongkor,
Kabupaten Bandung Barat, penentuan sampel

dilakukan dengan metode sampel jenuh, di mana
jumlah sampel sama seperti jumlah populasi, dan
berjumlah 60 responden. Penelitian ini meng-
gunakna survei untuk mengumpulkan data yang
dibutuhkan, dari kuesioner yang disebar, se-
luruhnya menunjukkan bahwa responden telah
mengisi secara lengkap, sehingga 60 data yang
diperoleh dapat diproses lebih lanjut untuk
dianalisis menggunakan metode regresi linear
berganda. Peneliti menggunakan software SPSS
25 untuk melakukan pengolahan data, dalam
kuesioner yang disebarkan, responden diminta
untuk memilih pernyataan yang paling sesuai
dengan kondisi mereka, pengukuran ini didasar-
kan pada skala Likert dengan lima poin, berkisar
dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat
setuju). Pengukuran thriving at work merujuk
pada Jiang (2017), kemudian komitmen afektif
diukur menggunakan skala yang dikembangkan
oleh Rego et al. (2011), sedangkan Kkinerja
karyawan diukur menggunakan skala yang di-
adaptasi dari Rego & Chuba (2008).

III. HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
Adapun tanggapan dari 60 responden
diperoleh karakteristik bahwa 22% laki-laki
dan 78% perempuan dengan kisaran umur 20-
35 berjumlah 84%. Berdasarkan pada lama
bekerja mayoritan responden telah bekerja

lebih dari 2 tahun.

Tabel 1. Karakteristik responden

Respondent Profile Persentase
Jenis kelamin Male 22%
Female 78%
Umur 20- 35 year 84%
25-30 year 10%
> 30 thn 6%
Lama Bekerja 1-2 tahun 65%
Lebih dari 2 tahun 35%

Setelah diketahui karakteristik responden,
maka selanjutnya dilakukan analisis deskriptif
untuk mengetahui seberapa besar tanggapan
responden terhadap variabel-variabel yang
diteliti, adapun pengujiannya adalah sebagai
berikut:

Tabel 2. Analisis Deskriptif

Presentase
No Variable Rata-Rata Conclusion
Skor
1 Triving at Work 77,67% Baik
2 Komitmen Afektif 74,17% Baik
3 Kinerja Karyawan 73,81% Baik

Dari setiap item yang disebarkan melalui
kuesioner, menunjukkan bahwa hasil analisis
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deskriptif variabel triving at work, komitmen
afektif dan kinerja karyawan masuk dalam
kategori baik.

1. Validitas dan Relibilitas

Uji Validitas dan reliabilitas dilakukan
untuk mengukur seajuh mana ketiga
variabel ini valid dan reliabel, kuesioner
telah disebar kepada 60 responden dengan
menggunakan item-item pertanyaan me-
ngenai variabel Triving at work, Komitmen
afektif dan Kinerja karyawan, hasil
menunjukkan bahwa pada setiap item
variabel memiliki nilai diatas 0.5 yang
mana hal ini memiliki arti bahwa ketiga
variabel tersebut valid. Artinya setiap
pertanyaan dalam penelitian ini wvalid,
adapun uji reliabilitas adalah sebagai

berikut:
Tabel 3. Uji Reliabilitas
. Cronbach Alpha .
Variabel (>0,70) Conclusion
Triving at Work 0,741 Reliabel
Komitmen Afektif 0,752 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,724 Reliabel

Hasil yang diperoleh dari penelitian ini
menunjukkan bahwa selain valid, setiap
item reliabel atau dapat dihandalkan. Hal
ini apabila setiap variabel memiliki CA
diatas 0.6 maka setiap variabel layak untuk
dilakukan.

2. Uji Normalitas dan Multikolinearitas
Uji normalitas dilakukan untuk menge-
tahui sebaran data atau variabel, apakah
data tersebut berdistribusi normal atau
tidak. Adapun uji normalitas terlampir
sebagai berikut:

Tabel 4. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 60
Normal Parametersab Mean .0000000
Std. Deviation 1.06319280
Most Extreme Absolute .044
Differences Positive .033
Negative -,044
Test Statistic .044
Asymp. Sig. (2-tailed) .158¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Pada tabel 4 dapat dilihat bahwa nilai
signifikansi sebesar 0,158>0,05. Maka
dapat disimpulkan bahwa data yang di-

gunakan sudah berdistribusi normal.
Adapun uji multikolinearitas adalah se-
bagai berikut:

Tabel 5. Uji Multikolinearitas

Coefficients2
woae  ollnarity St
1 iigﬁi Z: 650 1.818
Afektif .738 1.354

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Pada tabel 5 dapat dilihat bahwa
variabel independen memiliki nilai tole-
ransi tidak kurang dari 0,10. Nilai Variance
Inflaton Faktor (VIF) juga menunjukkan
bahwa variabel independen memiliki nilai
VIF tidak lebih dari 10, jadi dapat disimpul-
kan bahwa pada variabel independen tidak
terjadi multikolinearitas.

. Uji Regresi

Berikut disajikan hasil analisis Regresi
Linear bergandad

Tabel 6. Uji Regresi

Standar-
Unstandar-dized dized
Model Coefficients C?effl-
cients - e
B Sk Beta
Error
1 (Constant) .975 2.183 1.756  .656
Triving at
Work 454 .071 476 3.108 .000
Komitmen
Afektif .656 117 419 5714 .000

Dari output di atas diketahui nilai
intercept dan koefisien regresi sehingga
dapat dibentuk persamaan regresi linier
berganda sebagai berikut:

Y=0975+0,454X1 +0,656X2 +e

Persamaan di atas dapat diartikan
sebagai berikut:
a=0,975artinya jika variabel Triving at
Work dan Komitmen Afektif bernilai
nol maka Kinerja karyawan akan
bernilai 0,975 satuan, dengan
demikian dapat diketahui bahwa garis-
garis regresi memotong sumbu Y pada
titik 0.975.
b1= 0,454 artinya jika variabel triving at
work meningkat sebesar satu satuan
sedangkan variabel lainnya konstan,
maka Kkinerja karyawan akan me-
ningkat sebesar 0.454 satuan.
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b2= 0,656 artinya jika variabel komitmen
afektif meningkat sebesar satua
satuan sedangkan variabel lainnya
konstan, maka Kkinerja karyawan
pada akan meningkat sebesar 0,656
satuan.

Dari perolehan nilai diatas terlihat
bahwa nilai t-hitung yang diperoleh
variable triving at work sebesar 3,108 > t
tabel (1,985), sesuai dengan Kkriteria
pengujian hipotesis bahwa Ho ditolak dan
Ha diterima, artinya secara parsial,
variabel triving at work secara signifikan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
variabel komitmen afektif diperoleh 5,714
> t tabel (1,985), sesuai dengan kriteria
pengujian hipotesis bahwa Ho ditolak dan
Ha diterima, artinya secara parsial, komit-
men afektif berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan.

4. Uji Koefisien Determinasi

Dalam penelitian ini, koefisien deter-
minan  (R2) merupakan alat yang
digunakan untuk mengukur seberapa
jauh kemampuan model dalam me-
nerangkan variasi variabel dependen.
Adapun hasil dari pengujian koefeisien
determinasi adalah sebagai berikut:

Tabel 7. Uji Koefisiem Deteminasi

Model R R Square
1 5274 .679
Dari hasil tabel di atas, koefisien

determinasinya adalah 0,679 yang berarti
bahwa pengaruh dari kedua variabel
independen terhadap variabel dependen
sebesar 67.9%, sedangkan sebesar 32.1%
atau sisanya dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diteliti.

B. Pembahasan

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
faktor yang dapat mempengaruhi peningkatan
kinerja karyawan pada Kantor Pemerintah
Desa Cibenda, Cipongkor, Bandung Barat.
Dalam penelitian ini, konsep thriving at work
dipertimbangkan sebagai salah satu prediktor
dari kinerja karyawan dalam Kkonteks
organisasi publik di Indonesia, satu hal yang
masih perlu dieksplorasi lebih luas. Hasil
pengujian hipotesis yang telah dilakukan
menunjukkan bahwa kedua hipotesis yang
diajukan terbukti signifikan. Pertama, pene-

IV,

litian ini menemukan bahwa thriving at work
berpengaruh  positif terhadap  kinerja
karyawan. Penelitian ini mendukung temuan
dari riset sebelumnya yang dilakukan oleh
Elahi et al. (2020; Abid et al., 2015; Abid,
2016; Tummers et al, 2016; Shan, 2016).
Secara teoretis, thriving at work memung-
kinkan karyawan merasakan vitalitas dan
memunculkan keinginan untuk terus belajar
dan mengembangkan diri mereka di organi-
sasi. Pembelajaran yang dilakukan karyawan
ini dapat meningkatkan kapabilitas dan
pengembangan diri positif, sehingga juga
meningkatkan kinerja. Semakin tinggi tingkat
thriving at work individu, maka semakin
tinggi pula kinerja yang akan mereka
tunjukkan. Selain itu, individu yang mem-
praktikkan thriving at work juga memiliki
perasaan positif dan bersemangat untuk terus
belajar menjadi lebih baik atas apa yang
mereka lakukan (Porath et al,. 2012; Huo &
Jiang, 2021). Karyawan yang melakukan
thriving akan menunjukkan kinerja yang lebih
baik dibanding yang lain.

Kedua, hasil pengujian hipotesis yang
dilakukan membuktikan adanya pengaruh
positif dari komitmen afektif terhadap kinerja
karyawan. Temuan ini konsisten dengan
sejumlah penelitian sebelumnya (Khan et al,,
2018; Koo et al.,, 2020; Khalid, 2020; Clarence
et al,, 2020; Story et al,, 2019; Yao et al., 2020).
Hal ini berarti bahwa karyawan yang memiliki
komitmen afektif akan menunjukkan kinerja
yang lebih tinggi di organisasinya. Karyawan
dengan komitmen afektif mengidentifikasi diri
mereka dengan organisasi, dan secara
sukarela mau terlibat di organisasi secara
penuh. Komitmen afektif memungkinkan
karyawan memiliki kemauan dan termotivasi
untuk memberikan kontribusi yang signifikan
terhadap organisasi dibandingkan dengan
karyawan lainnya. Semakin tinggi komitmen
afektif yang dimiliki karyawan, maka semakin
tinggi pula kinerja mereka.

SIMPULAN DAN SARAN

. Simpulan

Penelitian ini berkontribusi pada literatur
perilaku organisasi dengan menguji bagai-
mana karyawan memiliki tingkat kinerja yang
lebih tinggi. Penelitian ini juga berfokus pada
proses psikologis individu dalam mem-
pengaruhi kinerja mereka. Temuan penelitian
ini memberikan pandangan mengenai antese-
den kinerja karyawan pada konteks organisasi
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publik, yaitu instansi pemerintah, dengan
melihat peran dari thriving at work dan
komitmen afektif, yang selama ini masih
terbilang jarang di Indonesia. Hasil penelitian
ini juga dapat menjadi pertimbangan bagi
atasan atau pimpinan di organisasi publik,
khususnya bagi Kantor Pemerintah Desa
Cibenda dalam meningkatkan kinerja karya-
wannya. Pemimpin perlu memahami penting-
nya membangun komitmen organisasional
karyawan, terutama komitmen afektif mereka.
Sementara, karyawan juga perlu menyadari
bahwa mereka dapat meningkatkan kinerja
dengan mempraktikkan thriving at work saat
bekerja, dan hal ini dapat tumbuh ketika
pemimpin memberikan dukungan yang
memadai.

B. Saran

Penelitian ini memiliki beberapa keter-
batasan. Pertama, sampel penelitian ini hanya
diambil dari satu instansi pemerintah, dan
jumlahnya (60 responden) juga terbilang
masih terbatas. Penelitian selanjutnya dapat
dilakukan pada organisasi publik lain dengan
mempertimbangkan jumlah sampel yang lebih
banyak untuk memperluas generalisasi hasil
penelitian ini. Kedua, peneliti menggunakan
desain cross-sectional, sehingga hal ini mem-
batasi peneliti untuk melihat kausalitas yang
terjadi secara lebih dalam. Penelitian selanjut-
nya disarankan menggunakan desain longitu-
dinal, sehingga dapat memahami konteks
penelitian dengan lebih baik.
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