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ABSTRACT

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Organizational Identification, Perceived Supervisor
Support, dan Job Satisfaction terhadap Employee Performance. Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini
terdiri dari 189 pegawai Kemenko Polhukam RI. Pengambilan data dilakukan menggunakan purposive sampling
dengan menyebarkan kuesioner. Dalam penelitian ini digunakan teknik uji instrument berupa uji validitas, uji
reliabilitas, dan uji hipotesis menggunakan regresi linear berganda dengan software SPSS versi 21. Hasil uji
hipotesis menunjukkan bahwa Organizational Identification memiliki pengaruh positif terhadap Employee
Performance, Perceived Supervisor Support memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance, dan Job
Satisfaction memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance. Implikasi manajerial dalam penelitian
ini yaitu untuk meningkatkan Organizational Identification manajer dapat melakukan sosialisasi visi dan misi,
tujuan, dan strategi instansi kepada pegawai, untuk meningkatkan Perceived Supervisor Support manajer dapat
melakukan evaluasi diri untuk memperbaiki proses pengambilan keputusan, untuk meningkatkan Job Satisfaction
manajer dapat mengadakan program outing, meninjau kembali waktu kerja, dan meningkatkan mutu fasilitas
peralatan kerja, untuk meningkatkan Employee Performance manajer dapat mengadakan sesi brainstorming pada
pegawai, memberikan pelatihan kreatifitas, dan memfasilitasi ruangan kreatif.

Kata kunci: Organizational Identification, Perceived Supervisor  Support, Job Satisfaction, Employee
Performance.

Pendahuluan

P Kementerian merupakan salah satu instrumen penting demi menjaga tata kelola suatu
negara, hal ini tertera dalam Pasal 7 UU No.39 Tahun 2008 tentang Kementerian Negara yang
menyatakan bahwa kementerian mempunyai tugas menyelenggarakan urusan tertentu dalam
pemerintahan untuk membantu Presiden dalam menyelenggarakan pemerintahan negara
(jdih.esdm.go.id).  Pentingnya keberadaan kementerian tentu didukung dengan adanya
keterlibatan masyarakat untuk mengetahui persepsi atas efektifitas implementasi pelayanan
publik yang selama ini dilakukan dan perbaikan pelayanan kementerian kedepannya
(menpan.go.id).

Berdasarkan data yang diperoleh dari Databooks, dapat dilihat bahwa kementerian-
kementerian diatas dapat mempertahankan posisi sebagai kementerian dengan tingkat kinerja
terbaik menurut masyarakat pada tahun 2022.

Indonesia memiliki isu-isu kenegaraan yang perlu diperhatikan, antara lain keamanan
nasional, pemberantasan korupsi, dan penegakan hukum yang efektif dan adil (polkam.go.id).
Untuk mengatasi dan menanggulangi isu-isu tersebut, peran Kementerian Koordinator Bidang
Politik, Hukum, dan Keamanan Republik Indonesia (Kemenko Polhukam RI) sangat penting
dalam meningkatkan atensi dalam mengawal stabilitas di bidang politik, hukum, dan keamanan
(polkam.go.id).

Kemenko Polhukam RI merupakan kementerian di Indonesia yang memiliki tugas
dalam membantu Presiden menyinkronkan dan mengoordinasikan perencanaan, penyusunan,
dan pelaksanaan kebijakan di bidang politik, hukum, dan keamanan Republik Indonesia
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(polkam.go.id). Berdasarkan tabel kepuasan masyarakat diatas, Kemenko Polhukam RI tidak
memasuki peringkat teratas. Hal ini perlu diperhatikan karena penilaian masyarakat terhadap
pelayanan kementerian sangat penting untuk menghindari persepsi buruk dan
ketidakpercayaan masyarakat terhadap pemerintah (ppid.kemhan.go.id). Kementerian perlu
melakukan pembaharuan dan perubahan mendasar terhadap sistem penyelenggaraan
pemerintah dalam mewujudkan tata kelola pemerintah yang baik (kemenkopmk.go.id).

Berdasarkan data yang diperoleh dari Kemenko Polhukam RI, bahwa Indeks Kepuasan
Masyarakat (IKM) pada tahun 2022 memperoleh nilai rata-rata sebesar 81,38 dari 100. Hal
ini menggambarkan bahwa penilaian masyarakat terhadap unsur pelayanan publik Kemenko
Polhukam RI pada umumnya sudah merasa puas. Namun, hal ini tetap perlu diperhatikan untuk
Kemenko Polhukam RI dalam meningkatkan kembali mengenai implementasi pelayanan yang
efektif dan baik kepada masyarakat . Berdasarkan penelitian yang dikemukakan oleh Abd.
Rasyid & Pribadi (2021), mewujudkan tata kelola pemerintahan yang baik merupakan salah
satu cara untuk mengatasi krisis kepercayaan masyarakat terhadap pelayanan publik
kementerian dalam merealisasikan program-program di kementerian serta diperlukannya
reformasi birokrasi yang baik. Menurut penelitian Ramadhanti & Fitriah (2022), Employee
Performance mempengaruhi tata kelola pemerintahan yang baik sebagai bentuk keberhasilan
seorang pegawai dalam mencapai tujuan strategis yang telah ditetapkan kementerian dengan
perilaku yang diharapkan sehingga dapat mewujudkan reformasi birokrasi yang baik untuk
negara. Maka, Employee Performance merupakan salah satu faktor penting dalam mewujudkan
tata kelola pemerintahan yang baik sehingga dapat meningkatkan kepuasan masyarakat
terhadap pelayanan publik kementerian di Indonesia, dalam kasus ini adalah Kemenko
Polhukam RI.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Diamantidis & Chatzoglou (2019), tantangan
utama bagi perusahaan adalah mengevaluasi dan mempertimbangkan bagaimana Employee
Performance dapat menjadi lebih efisien sehingga perusahaan mampu mengelola dan
menyelaraskan kemampuan pegawai dengan strategi bisnis perusahaan secara keseluruhan.
Dalam penelitian Alwan & Djastuti (2018), Employee Performance seringkali menjadi faktor
utama yang menentukan keberhasilan keseluruhan organisasi. Berdasarkan permasalahan yang
dipaparkan diatas, Kemenko Polhukam RI perlu meningkatkan kembali Employee
Performance agar masyarakat dapat melihat nilai nyata kontribusi dan implementasi pelayanan
yang dilakukan oleh Kemenko Polhukam RI dengan baik. Dengan demikian, penelitian ini
dilakukan untuk mengetahui Employee Performance pegawai Kemenko Polhukam RI dan
dapat menjadi pertimbangan bagi instansi untuk mempertahankan maupun meningkatkan
Employee Performance untuk menghindari Kkrisis kepercayaan masyarakat terhadap
pemerintah.

Dalam penelitian Buil etal., (2019) Employee Performance memiliki salah satu faktor
yang mempengaruhi yaitu Organizational Identification. Menurut penelitian yang
dilakukan oleh Uzun (2018), Organizational Identification memiliki konsekuensi penting pada
tingkat individu, kelompok, dan organisasi dan dapat meningkatkan motivasi kerja dan kinerja
pegawai. Miao et al., (2019) berpendapat bahwa seorang individu mengidentifikasi dirinya
secara kuat dengan suatu organisasi jika keanggotaan organisasinya lebih menonjol
dibandingkan identitas dirinya sendiri dan jika konsep dirinya menampilkan atribut-atribut
yang dianggap berasal dari organisasinya. Berdasarkan penelitian Liu et al., (2020), aspek
penting dari Organizational Identification bersifat kognitif dan bergantung pada ciri khas
dari persepsi keanggotaan individu dengan organisasi, sehingga mempengaruhi Employee
Performance pada organisasi. Berdasarkan pendapat peneliti diatas, maka Organizational
Identification memiliki pengaruh terhadap Employee Performance.
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Selanjutnya, Employee Performance juga dipengaruhi oleh Perceived Supervisor
Support. Menurut penelitian Hasni et al., (2020), Perceived Supervisor Support mampu
membangun hubungan baik antara atasan dengan pegawai dan dianggap sebagai kunci untuk
mencapai efektivitas tinggi dalam Employee Performance, menciptakan lingkungan Kkerja
positif, dan memotivasi anggota tim untuk memberikan kontribusi maksimal. Menurut
penelitian dari Fristin et al., (2019), ketika pegawai yakin bahwa perusahaan memberikan
pelayanan dan kesejahteraan yang baik, maka pegawai dengan sepenuh hati akan berjuang
untuk menjalankan tugasnya di dalam perusahaan. Menurut penelitian Dhir & Dutta (2020),
dapat disimpulkan bahwa dukungan yang diterima dari atasan di tempat kerja menghasilkan
persepsi positif terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja sehingga proses psikologis tersebut
menghasilkan sikap positif dalam Employee Performance seorang pegawai. Berdasarkan
pendapat peneliti diatas, maka Perceived Supervisor Support memiliki pengaruh terhadap
Employee Performance.

Employee Performance juga dipengaruhi oleh Job Satisfaction. Berdasarkan penelitian
Badrianto & Ekhsan (2020), Job Satisfaction yang tinggi akan mendorong terwujudnya tujuan
organisasi secara efektif, sedangkan rendahnya Job Satisfaction merupakan ancaman yang
akan membawa kemunduran bagi organisasi secara cepat atau lambat. Penelitian yang
dilakukan oleh Riyanto et al., (2021) menemukan hubungan antara Job Satisfaction terhadap
Employee Performance karena ketika pegawai memiliki kepuasan kerja yang tinggi, maka
kinerja pegawai akan meningkat. Berdasarkan pendapat peneliti diatas, maka Job Satisfaction
memiliki pengaruh terhadap Employee Performance.

Perbedaan penelitian yang dilakukan saat ini dengan penelitian sebelumnya yaitu
adanya perbedaan objek yang diteliti dan variabel yang digunakan. Penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Kazmi & Javaid (2022) menggunakan variabel Workplace Incivility,
Perceived Supervisor Support, Job Satisfaction, Organizational Identification, dan Employee
Performance dengan responden karyawan tetap fakultas universitas termuka di Pakistan.
Sedangkan, dalam penelitian ini, peneliti menjadikan pegawai Kemenko Polhukam RI sebagai
responden dan variabel yang digunakan adalah Organizational Identification, Perceived
Supervisor Support, Job Satisfaction, dan Employee Performance.

Sesuai dengan latar belakang di atas, maka judul dari penelitian ini adalah “Pengaruh
Organizational Identification, Perceived Supervisor Support, dan Job Satisfaction terhadap
Employee Performance pada pegawai Kemenko Polhukam RI.”

Metode Penelitian

Penelitian ini mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh Kazmi & Javaid (2022).
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan rancangan pengujian hipotesis
(hypothesis testing). Dalam penilitan ini terdapat tiga variabel bebas (independent variable)
yaitu Organizational Identification, Perceived Supervisor Support dan Job Satisfaction dan satu
variabel terikat (dependent variable) yaitu Employee Performance. Kemudian untuk
seluruh item pernyataan diukur dengan skala interval dengan Skala Likert yang mengukur
persetujuan dan ketidaksetujuan responden dengan pernyataan tertentu. Dalam melakukan
penelitian ini, diperlukan data yang berhubungan dengan masalah yang akan diteliti untuk
selanjutnya diolah serta dianalisis untuk mendapatkan kesimpulan. Metode yang digunakan
untuk mengumpulkan data dalam penelitian lapangan adalah metode kuesioner. Kuesioner
ini bersifat ilmiah atau hanya akan digunakan untuk penelitian dan bersifat rahasia serta
disebarkan secara langsung kepada responden yaitu pegawai Kemenko Polhukam RI. Dalam
penelitian literatur, peneliti mengambil data dari buku-buku literatur, artikel, maupun
data-data yang diperoleh dari Kemenko Polhukam RI, dan penelitian terdahulu mengenai
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Organizational ldentification, Perceived Supervisor Support, Job Satisfaction, dan Employee
Performance.

Hasil dan Pembahasan
Hasil Analisis Variabel Organizational Identification

Statistik deskriptif untuk variabel Organizational ldentification dalam penelitian ini
secara keseluruhan dapat dilihat dalam tabel berikut:

Tabel 1. Hasil Analisis Variabel Organizational Identification

No Indikator Mean

1. | Ketika orang mengkritik instansi 3.85
saya, saya merasa tersinggung.

2. | Saya ingin tahu apa yang orang lain 4.13
pikirkan tentang instansi saya.

3. | Saat berbicara tentang instansi, saya 4.46

lebih suka menggunakan kata "kita"
dibandingkan  "mereka"”  karena
merasa lebih terlibat dan terhubung

dennan incstanci
4. | Ketika seseorang memuji instansi 4.07
saya, saya ikut merasa dipuji.

5. | Kesuksesan instansi adalah 3.84
kesuksesan saya.

6. | Saya merasa bangga bekerja di 4.08
instansi ini.

7 | Saya merasa hubungan 3.94

kuat dengan instansi saya.

Organizational ldentification 4.05
Sumber: Data diolah menggunakan software SPSS versi 21

Dari tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa nilai rata-rata pada variabel Organizational
Identification sebesar 4,05 yang berarti pegawai Kemenko Polhukam RI memiliki
Organizational Identification karena pegawai peduli dengan pemikiran orang lain mengenai
instansi, merasa ikut dipuji ketika instansi dipuji, dan merasa bangga bekerja di instansi. Nilai
rata-rata terbesar dari variabel Organizational Identification yaitu sebesar 4,46 yang artinya
pegawai sangat setuju saat berbicara tentang instansi, pegawai lebih suka menggunakan kata
“kita” dibandingkan “mereka” karena merasa terlibat dan terhubung dengan instansi.
Sedangkan, nilai rata-rata terendah dari variabel Organizational Identification yaitu sebesar
3,84 artinya pegawai cukup setuju kesuksesan instansi merupakan kesuksesan pribadi pegawai.

Hasil Analisis Variabel Perceived Supervisor Support
Statistik deskriptif untuk variabel Perceived Supervisor Support dalam penelitian ini
secara keseluruhan dapat dilihat dalam tabel berikut:
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Tabel 2. Hasil Analisis Variabel Perceived Supervisor Support

No Indikator Mean

1. | Ketika orang mengkritik instansi 3.85
saya, saya merasa tersinggung.

2. | Saya ingin tahu apa yang orang lain 4.13
pikirkan tentang instansi saya.

3. | Saat berbicara tentang instansi, saya 4.46

lebih suka menggunakan kata "kita"
dibandingkan  "mereka"”  karena
merasa lebih terlibat dan terhubung
dengan instansi.

4. | Ketika seseorang memuji instansi 4.07
saya, saya ikut merasa dipuji.

5. | Kesuksesan instansi adalah 3.84
kesuksesan saya.

6. | Saya merasa bangga bekerja di 4.08
instansi ini.

7 | Saya merasa hubungan 3.94

kuat dengan instansi saya.

Organizational ldentification 4.05
Sumber: Data diolah menggunakan software SPSS versi 21

Dari tabel diatas, nilai rata-rata dari variabel Perceived Supervisor Support sebesar
4,17 yang berarti pegawai Kemenko Polhukam RI merasakan Perceived Supervisor Support
karena pegawai merasa atasan mendukung, mempertimbangkan tujuan, dan memperhatikan
pegawai dalam pekerjaan. Nilai rata-rata terbesar dari variabel Perceived Supervisor Support
yaitu sebesasr 4,53 yang artinya pegawai setuju bahwa atasan sangat bangga dengan
pencapaian di instansi. Nilai rata-rata terendah dari variabel Perceived Supervisor Support
yaitu sebesar 3,85 artinya pegawai cukup setuju bahwa atasan mempertimbangkan kepentingan
terbaik saat membuat keputusan yang memengaruhi pegawai.

Hasil Analisis Variabel Job Satisfaction
Statistik deskriptif untuk variabel Job Satisfaction dalam penelitian ini secara
keseluruhan dapat dilihat dalam tabel berikut:

Tabel 3. Hasil Analisis Variabel Job Satisfaction

No Indikator Mean

1. | Atasan sangat mendukung saya 4.12
dalam mencapai hal-hal penting.

2. | Atasan memastikan bahwa bantuan 4.06
tersedia apabila saya membutuhkan.

3. | Atasan sangat mempertimbangkan 4.34
tujuan dan nilai-nilai yang saya
miliki.
Atasan sangat bangga dengan
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4. | pencapaian di instansi. 453

5. | Atasan memperhatikan apabila saya 4.29
lakukan pekerjaan dengan baik.

6. | Atasan mempertimbangkan 3.85

kepentingan terbaik saat membuat
keputusan yang memengaruhi saya.

7 | Atasan peduli dengan kekhawatiran 4.04
dan pendapat saya
Perceived Supervisor Support 4.17

Sumber: Data diolah menggunakan software SPSS versi 21

Dari tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa nilai rata-rata pada variabel Job Satisfaction
sebesar 3,90 yang berarti pegawai Kemenko Polhukam RI memiliki Job Satisfaction karena
pegawai merasa puas, bahagia, tidak menyesal menerima pekerjaan di instansi. Nilai
rata-rata terbesar dari variabel Job Satisfaction yaitu sebesar 4,14 yang artinya pegawai setuju
bahwa pegawai merasa puas dengan peluang untuk kenaikan jabatan dan promosi di instansi.
Nilai rata-rata terendah dari variabel Job Satisfaction yaitu sebesar 3,63 artinya pegawai
cukup setuju bahwa pegawai merasa senang setiap kali bekerja di instansi.

Hasil Analisis Variabel Employee Performance
Statistik deskriptif untuk variabel Employee Performance dalam penelitian ini secara
keseluruhan dapat dilihat dalam tabel berikut:

Tabel 4. Hasil Analisis Variabel Employee Performance

No Indikator Mean

1. | Saya merasa puas dengan pekerjaan 3.90
saat ini.

2. | Saya merasa lebih bahagia dalam 3.91
pekerjaan ini dibandingkan orang
lain.

3. | Saya tidak menyesal menerima 3.94
pekerjaan ini.

4. | Saya merasa senang setiap bekerja. 3.63

5. | Saya antusias untuk pergi bekerja. 3.82

6. | Gaji saya sesuai dengan pekerjaan 3.96
yang saya lakukan.

7 | Saya merasa puas dengan peluang 4.14
untuk kenaikan jabatan dan promosi.

Job Satisfaction 3.90

Sumber: Data diolah menggunakan software SPSS versi 21

Dari tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa nilai rata-rata pada variabel Employee
Performance sebesar 3,72 yang berarti pegawai Kemenko Polhukam RI memiliki Employee
Performance karena pegawai merasa menyelesaikan tugas dengan baik, memenuhi
persyaratan formal, dan selalu ingat hasil yang harus dicapai dalam pekerjaan. Nilai rata-rata
terbesar dari variabel Employee Performance yaitu sebesar
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4,01 yang artinya pegawai setuju bahwa pegawai terlibat dalam semua aktivitas yang
berdampak langsung pada kinerja kerja pegawai. Nilai rata-rata terendah dari variabel
Employee Performance yaitu sebesar 3,51 artinya pegawai cukup setuju bahwa pegawai
merasa sering memunculkan ide-ide kreatif di instansi.

Uji Hipotesis

Dasar pengambilan uji hipotesis sebagai berikut:

1. Jika nilai p-value (signifikansi) < 0,05 maka hipotesis didukung.
2. Jika p-value (signifikansi) > 0,05 maka hipotesis tidak didukung.

Hasil Analisis Pengaruh Organizational Identification terhadap Employee Performance

Hipotesis pertama menguji pengaruh Organizational Identification terhadap
Employee Performance, yang dimana bunyi hipotesis null (HO) dan hipotesis alternatif (Ha)
sebagai berikut:

HOL1: Tidak terdapat pengaruh positif antara Organizational Identification dengan Employee
Performance.

Hal: Terdapat pengaruh positif antara Organizational Identification dengan Employee
Performance.

Tabel 5. Hasil Pengujian Hipotesis 1

Hipotesis Estimasi P-Value Keputusan
® (sig.)
Organizational Identification 0,558 0,000 Hal
berpengaruh positif terhadap Didukung
Employee Performance

Sumber: Data diolah menggunakan software AMOS

Dari tabel di atas menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dengan nilai
estimasi () sebesar 0,558 sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara
Organizational Identification dengan Employee Performance. Artinya, ketika Organizational
Identification meningkat, maka Employee Performance juga meningkat, demikian pula
sebaliknya ketika Organizational Identification menurun, maka Employee Performance juga
menurun. Hal ini membuktikan ketika pegawai merasa bangga dan merasa teridentifikasi
dengan instansi maka kinerja pegawai akan meningkat.

Hasil Analisis Pengaruh Perceived Supervisor Support terhadap EmployeePerformance

Hipotesis kedua menguji pengaruh Perceived Supervisor Support terhadap Employee
Performance, yang dimana bunyi hipotesis null (HO) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai
berikut:

HO02: Tidak terdapat pengaruh positif antara Perceived Supervisor Support dengan Employee
Performance
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Ha2: Terdapat pengaruh positif antara Perceived Supervisor Support dengan Employee

Tabel 6. Hasil Pengujian Hipotesis 2

Hipotesis Estimasi P-Value Keputusan
(B) (sig.)
Perceived Supervisor Support 0,258 0,009 Ha2
berpengaruh positif terhadap Didukung
Employee Performance

Sumber: Data diolah menggunakan software AMOS

Dari tabel di atas menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,009 < 0,05 dengan nilai
estimasi () sebesar 0,258 sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara
Perceived Supervisor Support dengan Employee Performance. Artinya, ketika Perceived
Supervisor Support meningkat, maka Employee Performance juga meningkat, demikian pula
sebaliknya ketika Perceived Supervisor Support menurun, maka Employee Performance juga
menurun. Hal ini membuktikan ketika pegawai merasa atasan mendukung, mempertimbangkan
tujuan, dan memperhatikan pegawai dalam pekerjaan maka kinerja pegawai juga akan
meningkat.

Hasil Analisis Pengaruh Job Satisfaction terhadap Employee Performance
Hipotesis ketiga menguji pengaruh Job Satisfaction terhadap Employee Performance,
yang dimana bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai berikut:

HO03: Tidak terdapat pengaruh positif antara Job Satisfaction dengan Employee
Performance

Ha3: Terdapat pengaruh positif antara Job Satisfaction dengan Employee Performance

Tabel 7. Hasil Pengujian Hipotesis 3

Hipotesis Estimasi P-Value Keputusan
(B) (sig.)
Job Satisfaction berpengaruh 0,114 0,045 Ha3
positif terhadap Employee Didukung
Performance

Sumber: Data diolah menggunakan software AMOS
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Dari tabel di atas menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,045 < 0,05 dengan nilai estimasi (3)
sebesar 0,114 sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara Job
Satisfaction dengan Employee Performance. Artinya, ketika Job Satisfaction meningkat,
maka Employee Performance juga meningkat, demikian pula sebaliknya ketika Job
Satisfaction menurun, maka Employee Performance juga menurun. Hal ini membuktikan
bahwa ketika pegawai merasa puas, bahagia, dan tidak menyesal menerima pekerjaan di
instansi maka kinerja pegawai akan meningkat.

Pembahasan Hasil Penelitian

Hasil dari penelitian yang telah dilakukan dibahas secara umum dan berurutan sesuai
dengan hasil yang telah didapat, diuji, diolah, dan dianalisis. Adapun pembahasan hipotesis
sebagai berikut:

H1: Terdapat pengaruh positif Organizational Identification terhadap Employee Performance

Dari hasil pengujian yang dilakukan pada hipotesis pertama, terdapat pengaruh antara
Organizational Identification terhadap Employee Performance dengan nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05 yang menunjukkan bahwa HO1 tidak didukung dan Hal didukung dengan
nilai estimasi () sebesar 0,558 sehingga terbukti bahwa terdapat pengaruh positif antara
Organizational Identification terhadap Employee Performance. Penelitian ini didukung oleh
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh VVu (2022) dan penelitian Miao et al., (2019) yang
menyebutkan bahwa Employee Performance dipengaruhi secara positif dan signifikan
oleh Organizational Identification. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Kemenko Polhukam
Rl menghargai dan memperhatikan opini serta pandangan orang lain terkait dengan
instansinya, merasa terlibat, terhubung, dan merasa bangga bekerja di instansi yang
menggambarkan tingkat identifikasi yang kuat sehingga pegawai dapat menyelesaikan tugas
dengan baik serta dapat meningkatkan kesadaran terhadap tujuan dan orientasi pada pencapaian
hasil yang diinginkan dibandingkan tidak memiliki Organizational Identification.

H2: Terdapat pengaruh positif Perceived Supervisor Support terhadap Employee Performance

Dari hasil pengujian yang dilakukan pada hipotesis kedua, terdapat pengaruh antara
Perceived Supervisor Support terhadap Employee Performance dengan nilai signifikansi
sebesar sebesar 0,009 < 0,05 yang menunjukkan bahwa HO2 tidak didukung dan Ha2 didukung
dengan nilai estimasi () sebesar 0,258 sehingga terbukti bahwa terdapat pengaruh positif
antara Perceived Supervisor Support terhadap Employee Performance. Penelitian ini
didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Afzal etal., (2019) dan penelitian
Dewi & Rostiana (2018) yang menyebutkan bahwa Perceived Supervisor Support memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance. Hal ini menunjukkan bahwa
atasan di Kemenko Polhukam RI telah memberikan dukungan kepada pegawai, mendukung
upaya pegawai untuk mencapai tujuan pekerjaan yang telah ditetapkan oleh instansi , dan
memperhatikan kebutuhan serta kontribusi yang mencakup pemahaman terhadap potensi
pegawai dalam melakukan pekerjaan di instansi sehingga atasan yang mendukung pegawai
secara signifikan untuk meningkatkan kinerjanya melalui dukungan konsisten menciptakan
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suatu kondisi optimal untuk mencapai tujuan instansi dengan efektif apabila
dibandingkan dengan tidak adanya Perceived Supervisor Support di dalam instansi.

H3: Terdapat pengaruh positif Job Satisfaction terhadap Employee Performance

Dari hasil pengujian yang dilakukan pada hipotesis ketiga, terdapat pengaruh antara
Job Satisfaction terhadap Employee Performance dengan nilai signifikansi sebesar 0,045 <
0,05 yang menunjukkan bahwa HO3 tidak didukung dan Ha3 didukung dengan nilai estimasi
(B) sebesar 0,114 sehingga terbukti bahwa terdapat pengaruh positif antara Job
Satisfactionterhadap Employee Performance. Penelitian ini didukung oleh penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Ramli (2018) dan penelitian Helmi & Abunar (2021). Hal ini
membuktikan bahwa pegawai Kemenko Polhukam RI tidak hanya merasa puas dan bahagia
dengan pekerjaan, tetapi juga tidak menyesal terkait keputusan untuk menerima pekerjaan di
instansi yang menunjukkan bahwa pilihan pegawai untuk bergabung dengan instansi adalah
keputusan yang tepat sehingga pegawai dapat mencapai kinerja optimal yang pada gilirannya
akan mendukung pencapaian tujuan-tujuan yang telah ditetapkan oleh instansi apabila
dibandingkan dengan tidak adanya Job Satisfaction.

Kesimpulan

Penelitian ini dilakukan pada 189 pegawai Kemenko Polhukam RI. Karakteristik
pegawai mayoritas memiliki gender laki-laki dengan usia berkisar 25-30 tahun dan tingkat
pendidikan terakhir S1 (Sarjana) dengan masa kerja 6-10 tahun. Berdasarkan hasil penelitian
“Pengaruh Organizational Identification, Perceived Supervisor Support, dan Job
Satisfactionterhadap Employee Performance pada pegawai Kemenko Polhukam RI” dapat
dijabarkan kesimpulan sebagai berikut:

1. Hasil analisis statistik deskriptif, pegawai Kemenko Polhukam RI telah memiliki
rasa kesatuan dan identifikasi terhadap instansi sehingga terdapat Organizational
Identification, merasakan dukungan yang diberikan oleh atasan sehingga terdapat
Perceived Supervisor Support, memiliki kepuasan dalam pekerjaan sehingga
terdapat Job Satisfaction dan memiliki kinerja yang baik dalam instansi sehingga
terdapat Employee Performance.

2. Berdasarkan  hasil uji  hipotesis  menunjukkan  bahwa Organizational
Identification berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance.

3. Berdasarkan hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Perceived Supervisor

Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance.

5. Berdasarkan hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Job  Satisfaction
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance.
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