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ABSTRAK 

Kinerja karyawan merupakan salah satu tolok ukur dari kinerja organisasi, 

sehingga dalam hal ini perlu selalu mengevaluasi prestasi kerja tersebut dalam 

rangka unutk mempertahankan atau meningkatkan kinerja organisasi dan 

sebaliknya prestasi kerja yang sudah baik harus dipertahankan atau bahkan selalu 

ditingkatkan. Permasalahan pada penelitian ini adalah Saat ini jumlah pegawai di 

Badan Perencanaan Pembangunan Daerah, Penelitian dan Pengembangan 

Kabupaten Kotawaringin Barat termasuk dalam kategori kurang ideal dikarenakan 

banyak posisi staf/pelaksana yang kosong.  

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif (Explanatory research), 

sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah seluruh karyawan Badan 

Perencanaan Pembangunan Daerah, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten 

Kotawaringin  Barat, dengan jumlah sampel 65 pegawai yang diambil 

menggunakan total sampling. Metode analisis yang digunakan pada penelitian ini 

yaitu Partial least square (PLS-SEM) dengan alat analisis Smart PLS 3.0.  

Dari hasil penelitian yang dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa budaya 

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya 

manusia. Budaya Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Berkelajutan. Komitmen Berkelanjutan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja sumber daya manusia 

Kata Kunci: Kinerja Sumber Daya Manusia, Budaya Kerja, Komitmen Berkelanjutan 

  



ix 
 

ABSTRACT 

Employee performance is one of the benchmarks for organizational 

performance, so in this case it is necessary to always evaluate work performance 

in order to maintain or improve organizational performance and conversely, good 

work performance must be maintained or even always improved. The problem in 

this research is that currently the number of employees at the West Kotawaringin 

Regency Regional Development Planning, Research and Development Agency is in 

the less than ideal category because many staff/executor positions are vacant. 

This research is quantitative research (Explanatory research), the sample 

used in this research is all employees of the Regional Development Planning, 

Research and Development Agency of West Kotawaringin Regency, with a total 

sample of 65 employees taken using total sampling. The analytical method used in 

this research is Partial least squares (PLS-SEM) with the Smart PLS 3.0 analysis 

tool. 

The results of the research conducted, it can be concluded that work culture 

has a positive and significant influence on human resource performance. Work 

Culture has a positive and significant influence on Sustainability Commitment. 

Continuing Commitment does not have a significant effect on human resource 

performance  

Keywords: Human Resource Performance, Work Culture, Continuous Commitment 
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 BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1  Latar Belakang Masalah 

Proses penyelenggaraan pemerintahan harus dilihat dari konteks 

optimalisasi penyelenggaraan tugas, pokok dan fungsi terhadap keberadaan 

aparatur dalam organisasi pemerintahan tersebut. Pimpinan organisasi dalam 

pemerintahan perlu memperhatikan sumber daya manusianya dalam hal 

meningkatkan kinerja untuk memberikan pelayanan prima kepada masyarakat. 

Dalam suatu organisasi khususnya pemerintahan akan dianggap efektif apabila 

dalam mencapai tujuan dapat berjalan secara optimal, dapat menyesuaikan dengan 

kondisi lingkungan serta dapat meningkatkan prestasi kerja dan pengembangan 

sumber daya manusia.  

Kinerja dalam organisasi tidak hanya dilihat dari level pimpinan saja, akan 

tetapi juga harus dilihat pada level jabatan administrator (Eselon III), Jabatan 

Pengawasan (Eselon IV) / Jabatan Fungsional dan Pelaksana / Staf. Dalam 

mencapai tujuan suatu organisasi tentunya tidak lepas dari peran seluruh pegawai 

yang terlibat dari suatu organisasi mulai dari level Pelaksana hingga level pimpinan 

tinggi. Oleh karena itu, upaya peningkatan kualitas kinerja organisasi dalam 

mencapai tujuan harus meliputi keseluruhan level sumber daya manusia, baik level 

atas, menengah maupun level staf/pelaksana..   

Lingkungan organisasi tidak ada yang bersifat statis, selalu ada perubahan 

yang diakibatkan oleh keadaan lingkungan yang cepat berubah-ubah dan 

sumberdaya manusia yang berdaya saing. Hal ini tentu akan mebawa perubahan 

yang lebih besar lagi bagi lingkungan organisasi baik dari segi positif dan segi 

negatif. Kondisi tersebut juga berlaku pada lembaga pemerintahan baik pemerintah 

pusat maupun pemerintah daerah. Kinerja karyawan merupakan salah satu tolok 

ukur dari kinerja organisasi, sehingga dalam hal ini perlu selalu mengevaluasi 

prestasi kerja tersebut dalam rangka untuk mempertahankan atau meningkatkan 
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kinerja organisasi dan sebaliknya bagi SDM yang memiliki kinerja yang sudah 

optimal harus dipertahankan atau bahkan dapat ditingkatkan. 

Banyak cara yang dilakukan oleh organisasi untuk meningkatkan kinerja 

SDM, mulai dari pemanfaatan SDM yang potensial untuk menyelesaikan beberapa 

pekerjaan yang dinilai mampu oleh organisasi, pemberian kompensasi yang layak, 

serta perhitungan bonus yang progressive. Semua upaya itu dilakukan untuk 

meningkatkan kinerja SDM yang selalu dievaluasi agar pencapaiannya selalu dapat 

terpantau. 

Badan Perencanaan Pembangunan Daerah, Penelitian dan Pengembangan 

Kabupaten Kotawaringin Barat merupakan salah satu organisasi perangkat daerah 

yang ada pada Pemerintah Kabupaten Kotawaringin Barat Provinsi Kalimantan 

Tengah yang beralamat di Jalan H.M. Rafi’I Nomor 3 Kelurahan Madurejo, 

Kecamatan Arut Selatan, Kota Pangkalan Bun.  

Berdasarkan Peraturan Bupati Kotawaringin Barat Nomor 76 Tahun 2022 

tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas Pokok dan Fungsi Badan 

Perencanaan Pembangunan Daerah, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten 

Kotawaringin Barat mempunyai tugas membantu Kepala Daerah (Bupati) dalam 

melaksanakan urusan pemerintahan bidang perencanaan, penelitiaan dan 

pengembangan dan tugas pembantuan yang ditugaskan kepada daerah kabupaten 

sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. 

Sumber Daya Manusia / Pegawai bagi Badan Perencanaan Pembangunan 

Daerah, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Kotawaringin Barat merupakan 

asset yang sangat penting yang hasrus dimiliki oleh organisasi serta sangat 

mendapat perhatian oleh pimpinan. Sumber Daya Manusia merupakan suatu unsur 

yang harus ada dalam organisasi. Pegawai membuat tujuan, melakukan inovasi dan 

mencapai tujuan organisasi yang memicu kreatifitasi di setiap organisasi. Tanpa 

adanya sumber daya manusia yang efektif akan menjadi kendala bagi organisasi 

untuk dapat mencapai tujuannya. Sumber daya manusia menjadi salah satu factor 

utama yang mempengaruhi sumber daya pada suatu organisasi berjalan dengan 

optimal. 
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Jumlah dan kualitas sumber daya manusia / pegawai di Badan Perencanaan 

Pembangunan Daerah, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Kotawaringin 

Barat juga mempengaruhi berjalannya suatu organisasi dalam mencapai tujuan. 

Jumlah pegawai di Badan Perencanaan Pembangunan Daerah, Penelitian dan 

Pengembangan Kabupaten Kotawaringin Barat sampai dengan Januari 2022 

tercatat sebanyak 35 orang ASN dengan proporsi 17 orang laki-laki dan 18 orang 

perempuan, serta 21 Tenaga Kontrak Daerah (TKD) dengan proporsi 9 orang laki-

laki dan 12 orang perempuan. Sehingga total pegawai di Badan Perencanaan 

Pembangunan Daerah, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Kotawaringin 

Barat sebanyak 56 orang. Berikut kondisi pegawai di Badan Perencanaan 

Pembangunan Daerah, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Kotawaringin 

Barat: 

Tabel 1.1 Sumberdaya Manusia Bappedalitbang 

Kabupaten Kotawaringin Barat Tahun 2023 

No Kualifikasi Pendidikan PNS 
(NON PNS) 

TKD 
JUMLAH 

1 S3 – Doktoral 1  1 

2 S2 – Magister/Pascasarjana 11 1 12 

3 S1 – Sarjana 17 12 29 

4 D3 – Diploma 3 1 4 

5 SMA/SMU/SMK 3 7 10 

 TOTAL 35 21 56 

Sumber: Dokumen Renstra Bappedalitbang Tahun 2023-2026 

Saat ini jumlah pegawai di Badan Perencanaan Pembangunan Daerah, 

Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Kotawaringin Barat termasuk dalam 

kategori kurang ideal dikarenakan banyak posisi staf/pelaksana yang kosong. Hal 

ini akan berakibat pada penumpukan tugas pada staf/pelaksana pada suatu bidang. 

Disisi lain tugas yang diberikan pimpinan memiliki batas waktu / deadline dalam 

beberapa waktu. Apabila tugas tidak diselesaikan dalam waktu yang telah 

ditetapkan tentunya akan berakibat pada kinerja suatu organisasi tersebut.  
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Tabel 1.2 Tingkat Eselon dan Jabatan Sumberdaya Manusia Bappedalitbang 

Kabupaten Kotawaringin Barat Tahun 2023 

No Tingkat Eselon Jabatan PNS 

1 Eselon II B Kepala Badan 1 

2 Eselon III A Sekretaris 1 

3 Eselon III B Kepala Bidang 5 

4 Eselon IV Kasubbag 2 

5 JFT Perencana/ Analis Kebijakan 21 

6 JFU Staf 5 

 TOTAL 35 35 

Sumber: Dokumen Renstra Bappedalitbang Tahun 2023-2026 

 

Berdasarkan Surat Keputusan Bupati Kotawaringin Barat Nomor 

600/ORG.I/III/2023 tentang Penyetaraan Kelas Jabatan Aparatur Sipil Negara di 

Lingkungan Pemerintah Kabupateh Kotawaringin Barat pada Lampiran 

diinformasikan bahwa jabatan Staf/Pelaksana/Jabatan Fungsional Umum pada 

Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Penelitian dan Pengembangan terdapat 

38 (tiga puluh delapan) Nomenklatur Jabatan. Sedangkan saat ini Staf/Pelaksana 

berstatus ASN hanya 5 orang dan di support oleh Tenaga Non ASN sebanyak 21 

orang (termasuk tenaga keamanan dan tukang kebun 5 orang) sehingga total Staf 

pada Bappedalitbang adalah 26 orang.  Tanaga Non ASN hanya dapat mengisi pada 

Jabatan Administrasi Umum dan Operator Komputer sehingga banyak nomenklatur 

jabatan fungsional umum yang tidak terisi. Untuk tetap dapat menjalankan fungsi 

organisasi maka terdapat beberapa staf ASN yang di berikan tugas tambahan 

sebagai Pengelola Barang Milik Negara dan Bendahara Penerimaan, dikarenakan 

jabatan ini tidak bisa diberikan kepada tenaga Non ASN. 

Berdasarkan Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan 

Reformasi Birokrasi Nomor 17 Tahun 2021 tentang Penyetaraan Jabatan 

Administrasi ke Dalam Jabatan Fungsional, Pemerintah Kabupaten Kotawaringin 

Barat telah melaksanakan kebijakan tersebut dengan melantik dan mengambil 

sumpah/janji penyetaraan jabatan administrasi oleh Kepala Daerah. Adapun 

Peraturan MenpanRB ini merupakan tindak lanjut dari mandat Presiden 
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Jokowidodo dalam pidato kenegaraan tentang penyederhanaan birokrasi guna 

meningkatkan efektivitas, efisiensi dan dinamisasi kinerja penyelenggaraan 

pemerintahan tahun 2021. 

Dalam hal menunjang efektivitas dan efisiensi dalam melaksanakan tugas 

diperlukan manajemen waktu yang baik. Manajemen waktu yang baik adalah 

menghasilkan data pekerjaan atau kegiatan dan menentukan skala masing masing 

kegiatan. Kita perlu tahu bahwa setiap kegiatan harus menjadi penting, tetapi harus 

ada kegiatan yang paling penting dari data aktivitas kerja, seperti pekerjaan darurat 

yang biasanya terkait dengan tenggat waktu kerja. Letakkan pekerjaan yang paling 

penting dibagian atas daftar data segera setelah daftar kegiatan kerja lainnya. (Andi 

Basopengerang, 2019). 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegagawai dalam 

menyelesaikan tugas dari pimpinan, antara lain faktor manajemen waktu, dan faktor 

budaya kerja sehingga pemahaman pegawai dalam menerima arahan dan 

pengetahuan mengenai bidang tugas yang akan dikerjakan dapat berjalan baik. 

Badan Perencanaan Pembangunan Daerah, Penelitian dan Pengembangan 

Kabupaten Kotawaringin Barat merupakan salah satu perangkat daerah yang 

memiliki tujuan terwujudnya profesionalisme aparatur pemerintah. Oleh sebab itu 

diperlukan pegawai yang memiliki kemampuan yang optimal agar dapat sejalan 

dengan perkembangan tugas pokok dan fungsinya dalam menyelesaikan pekerjaan 

yang ditugaskan. 

Beberapa peneliti telah menguji pentingnya Budaya kerja dalam 

meningkatkan kinerja SDM. Studi yang dilakukan R. Firmansyah;2018 

menyatakan bahwa Budaya organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap 

kinerja kayrawan. 

Sedangkan penelitian yang dilakukan (Wulan sari Girsang;2019) 

menyatakan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Penelitian Nurdinah & Kurniawan (2019) menunjukan budaya 

organisasi tidak berpengaruh secara singnifikan terhadap kinerja, sedangkan 

Parimita, Prayuda, & Wahyu (2013) menyatakan secara empiris budaya organisasi 

memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap kerja karyawan 



6 
 

Variabel lain yang mempengaruhi kinerja sumber daya manusia adalah 

komitmen (Zalih. ZI, 2019), salah satunya adalah Continuance Commitment, 

didasarkan pada persepsi karyawan atas kerugian yang akan diperolehnya jika ia 

tidak melanjutkan pekerjaannya dalam sebuah perusahaan. Dengan kata lain, 

karyawan tersebut bertahan pada suatu perusahaan karena membutuhkan gaji dan 

keuntungan-keuntungan lain atau karena belum menemukan pekerjaan lain (need). 

1.2  Rumusan Masalah 

Kinerja karyawan merupakan salah satu tolok ukur dari kinerja organisasi, 

sehingga dalam hal ini perlu selalu mengevaluasi prestasi kerja tersebut dalam 

rangka untuk mempertahankan atau meningkatkan kinerja organisasi dan 

sebaliknya bagi SDM yang memiliki kinerja yang sudah optimal harus 

dipertahankan atau bahkan dapat ditingkatkan. Permasalahan pada penelitian ini 

adalah Saat ini jumlah pegawai di Badan Perencanaan Pembangunan Daerah, 

Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Kotawaringin Barat termasuk dalam 

kategori kurang ideal dikarenakan banyak posisi staf/pelaksana yang kosong. Hal 

ini akan berakibat pada penumpukan tugas pada staf/pelaksana pada suatu bidang. 

Disisi lain tugas yang diberikan pimpinan memiliki batas waktu / deadline dalam 

beberapa waktu. Apabila tugas tidak diselesaikan dalam waktu yang telah 

ditetapkan tentunya akan berakibat pada kinerja suatu organisasi tersebut.  

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegagawai dalam 

menyelesaikan tugas dari pimpinan, antara lain faktor manajemen waktu, dan faktor 

budaya kerja sehingga pemahaman pegawai dalam menerima arahan dan 

pengetahuan mengenai bidang tugas yang akan dikerjakan dapat berjalan baik. 

Badan Perencanaan Pembangunan Daerah, Penelitian dan Pengembangan 

Kabupaten Kotawaringin Barat merupakan salah satu perangkat daerah yang 

memiliki tujuan terwujudnya profesionalisme aparatur pemerintah. Oleh sebab itu 

diperlukan pegawai yang memiliki kemampuan yang optimal agar dapat sejalan 

dengan perkembangan tugas pokok dan fungsinya dalam menyelesaikan pekerjaan 

yang ditugaskan. 
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Penelitian yang dilakukan Wulan Sari Girsang pada tahun (2019) 

menyatakan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada penelitian yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi dan 

Komitmen Terhadap Kinerja Karyawan RS Putri Hijau No.17 Medan”. Penelitian 

dilakukan menggunakan tenik pengambilan sampel dengan rumus slovin sebanyak 

148 karyawan. Teknik analisis menggunakan regresi berganda. Penelitian Nurdinah 

& Kurniawan (2019) menunjukan budaya organisasi tidak berpengaruh secara 

singnifikan terhadap kinerja. 

Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah diuraikan sebelumnya dan 

adanya research gap, rumusan masalah adalah Bagaimana peran budaya kerja dan 

komitmen berkelanjutan terhadap kinerja sumber daya manusia, Kemudian 

pertanyaan penelitian yang muncul adalah sebagai berikut: maka permasalahan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah budaya kerja dan komitmen berkelanjutan mampu mendorong kinerja 

sumber daya manusia. 

2. Apakah budaya kerja mampu mendorong komitmen berkelanjutan mampu 

mendorong kinerja sumber daya manusia. 

1.3  Tujuan Peneitian 

1. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh budaya kerja dan komitmen 

berkelanjutan terhadap mendorong kinerja sumber daya manusia. 

2. Mendeskripsikan dan menganalisis budaya kerja mampu mendorong 

komitmen berkelanjutan terhadap kinerja sumber daya manusia. 
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1.4  Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teori 

Secara akademik studi ini diharapkan mampu memberikan sumbangsih 

pada perkembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, yang berupa 

peran budaya kerja dan komitmen berkelanjutan terhadap kinerja sumber 

daya manusia. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil Studi ini bagi Badan Perencanaan Pembangunan Daerah, Penelitian 

dan Pengembangan Kabupaten Kotawaringin Barat referensi atau bahan 

pertimbangan pengambilan keputusan, khususnya dalam peran budaya 

kerja dan komitmen berkelanjutan terhadap kinerja sumber daya manusia. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1  Kinerja Sumber Daya Manusia 

Luthans (2006), menyebutkan bahwa kinerja adalah kualitas dan kuantitas 

kerja yang dicapai seorang pegawai dalam menjalankan fungsinya sesuai dengan 

tanggung jawab yang dibebankan kepadanya. Kurniawati (2016) menyebutkan 

Kinerja atau performance adalah hasil atau keluaran dari suatu proses. Kinerja 

sumber daya manusia adalah suatu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya dan kinerja seseorang merupakan 

kombinasi dari kemampuan, usaha, dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil 

kerjanya. Bangun (2012), mendefinisikan kinerja sebagai hasil pekerjaan yang 

dicapai seseorang. 

Ratnasari (2019), mienyiebutkan kinierja karyawan adalah hasil k ierja 

karyawan b ierupa kuantitatif dan kualitatif pada p ieriiodie tiertientu. M ienurut Wirawan 

(2016) Sumbier daya manusia mierupakan sumb ier daya yang digunakan untuk 

mienggierakan dan mienyiniergikan sumb ier daya lainnya untuk miencapai tujuan 

iorganisasi. Tanpa sumb ier daya manusia, sumb ier daya lainnya mienganggur (idlie) 

dan kurang b iermanfaat dalam miencapai tujuan iorganisasi. Sumbier daya khususnya 

manusia (SDM) yang baik adalah bagian p ienting untuk miewujudkan bangsa s ierta 

niegara maju dan s iejahtiera. Banyaknya sarana prasarana yang t iers iedia, sumbier daya 

alam (SDA), dan miodal, pada akhirnya t iergantung pada kiemampuan manusia yang 

bierkualitas dan handal dalam miencapai p iembangunan bagi bangsa s ierta n iegara 

yang maju bisa t iercapai (Sch iein dalam Mangkun iegara, 2017: 23) Untuk 

mieningkatkan kinierja dibutuhkan p ieriecanaan sumb ier daya, tierutama Sumb ier Daya 

Manusia (SDM) yang akan mielaksanakan piencapai tujuan utama iorganisasi. 

Manaj iemien s ienantiasa harus mienjaga tierjaminnya k ietiers iedian SDM yang s iesuai 

diengan bidang tugas yang dib iebankan diantaranya yaitu, harus mienjamin 

kietiers iediaan karyawan yang dibutuhkan s iesuai tuntutan pasar yang ada. 
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Bierdasarkan d iefinisi-diefinisi tiers iebut, dapat disimpulkan bahwa kinierja 

sumb ier daya manusia mierupakan hasil piekierjaan yang dilakukan iolieh karyawan / 

piegawai pada suatu iorganisasi biersifat kantitatif dan kualitatif yang mierupakan 

bagian dari tugasnya guna miencapai tujuan iorganisasi. 

Kinierja karyawan dapat diukur d iengan indikatior atau dimiensi-dimiensi 

s iebagai bierikut: (Bangun, 2012): 

1. Jumlah Piekierjaan 

Dimiensi ini mienunjukkan jumlah p iekierjaan yang dihasilkan individu atau 

kieliompiok s iebagai p iersyaratan yang mienjadi standar p iekierjaan. sietiap 

piekierjaan miemiliki p iersyaratan yang b ierbieda s iehingga mienuntut karyawan 

miemienuhi p iersyaratan t iers iebut baik p iengietahuan, kietrampilan maupun 

kiemampuan yang s iesuai 

2. Kualitas P iekierjaan 

S ietiap karyawan dalam p ierusahaan harus miemienuhi p iersyaratan t iertientu untuk 

dapat mienghasilkan p iek ierjaan s iesuai diengan kualitas yang dituntut suatu 

piekierjaan tiertientu. S ietiap piek ierjaan miempunyai standar kualitas t iertientu yang 

harus dis iesuaikan iolieh karyawan untuk dapat miengierjakannya s iesuai 

piernyataan kualitas yang dituntut p iekierjaan tiers iebut 

3. K ietiepatan Waktu 

S ietiap p iekierjaan miemiliki karakt ieristik yang b ierbieda untuk j ienis p iekierjaan 

tiertientu harus dis ieliesaikan tiepat waktu, kariena miemiliki k ietiergantungan atas 

piekierjaan lainnya. Bila p iekierjaan pada suatu bagian tiertientu tidak s ieliesai tiepat 

waktu akan mienghambat p iekierjaan pada bagian lain, s iehingga miempiengaruhi 

jumlah dan kualitas hasil p iekierjaan 

4. K iehadiran 

Suatu jienis piekierjaan t iertientu mienuntut k iehadiran karyawan yang 

miengierjakannya s iesuai waktu yang ditientukan. Ada tipie piekierjaan yang 

mienuntut kiehadiran karyawan s ielama d ielapan jam s iehari untuk lima hari k ierja 

s ieminggu. Kinierja karyawan dit ientukan iolieh tingkat k iehadiran karyawan 

dalam miengierjakannya 
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5. K iemampuan kierja sama 

Tidak s iemua piekierjaan dapat dis ieliesaikan iolieh satu iorang karyawan saja. 

Untuk j ienis piekierjaan tiertientu mungkin harus dis ieliesaikan iolieh dua iorang 

karyawan atau liebih, s iehingga miembutuhkan k ierjasama antar karyawan sangat 

dibutuhkan. Kin ierja karyawan dapat dinilai dari k iemampuannya b iekierjasama 

diengan riekan siekierja lainnya 

Kritieria yang umum digunakan dalam p iengukuran kin ierja (As’ad, 1999) 

antara lain: kualitas, kuantitas, waktu yang dipakai, jabatan yang dip iegang, abs iensi, 

dan k ies ielamatan dalam mienjalankan tugas p iekierjaan. Adapun indikat ior kinierja 

mienurut Sutrisn io (2016:172) Kinierja p iegawai adalah hasil k ierja p iegawai dilihat 

pada asp iek kualitas, kuantitas, waktu k ierja, dan k ierja sama untuk miencapai tujuan 

yang sudah dit ietapkan iolieh iorganisasi. iEmpat aspiek dari kin ierja, yaitu s iebagai 

bierikut: Kualitas, M ienierangkan tientang jumlah k iesalahan, waktu, dan k ietietapan 

dalam mielakukan tugas. Kuantitas, B ierkienaan d iengan bierapa jumlah pr ioduk atau 

jasa yang dapat dihasilkan. Waktu k ierja, M ienierangkan akan b ierapa jumlah abs ien, 

kietierlambatan, s ierta masa kierja yang tielah dijalani individu p iegawai tiers iebut. K ierja 

sama, M ienierangkan akan bagaimana individu m iembantu atau mienghambat usaha 

dari tieman s iekierjanya. P iengukuran aktivitas kin ierja p ierusahaan dirancang untuk 

mienaksir bagaimana kin ierja aktivitas dan hasil akhir yang dicapai. (Nur’Aini, 

2016) 

Karyawan yang b iekierja di s iebuah p ierusahaan miempunyai kin ierja yang 

bierbieda-bieda. Kinierja karyawan yang baik maupun yang buruk s ielalu dipiengaruhi 

iolieh faktior intiernal dan faktior iekstiernal. Faktior-faktior yang miemp iengaruhi tiers iebut 

adalah (Nimran & Amirullah,2015): 

  



12 
 

Tab iel 2.1 1faktior int iernal dan iekstiernal yang m iempiengaruhi kinierja SDM 

 Intiernal (p iers ional) iEkstiernal (iEnvirionmient) 

Kin ierja baik Kiemauan tinggi K ierja k ieras Piekierjaan mudah, nasib baik, 

bantuan dari riekan kierja, 

pimpinan yang baik 

Kin ierja buruk Kiemauan r iendah, upaya 

t ierbatas 

Piekierjaan sulit, nasib buruk, 

r iekan k ierja tidak pr ioduktif, 

pimpinan tidak simpatik 

 

2.2  Budaya Kierja 

Budaya, di tiempat kierja, adalah k iekuatan yang sangat kuat, yang s iecara 

sadar dan s iengaja dik iembangkan dan harus s ielalu ditierapkan pada karyawan. 

Aturan dan tradisi budaya m iemiliki arti p ienting dalam iorganisasi mana pun dan 

miemiliki dampak yang b iesar dan dampak yang signifikan t ierhadap karyawan dan 

iorganisasi pada umumnya (St iephien and Alfr ied, 2016). Budaya k ierja dit ientukan 

iolieh kieyakinan dan nilai b iersama antara s iemua anggiota iorganisasi. Budaya k ierja 

bierhubungan diengan k ieyakinan, nilai, mioral, simb iol dan p iedioman pierilaku 

karyawan dalam p iengambilan k ieputusan (Manniion and Daviies, 2018). 

Budaya kierja juga bisa did iefinisikan s iebagai s iepierangkat asumsi atau sist iem 

kiepiercayaan, nilai, dan n iorma yang dapat dik iembangkan dalam suatu lingkungan 

iorganisasi untuk b ierfungsi siebagai k iodie ietik bagi anggiotanya untuk miengatasi 

masalah iekstiernal dan intiernal masalah (J iosieph and Kib iera, 2019). Diefinisi lain 

dikiemukakan iolieh (Pathiranag ie, 2020) budaya k ierja adalah s iepierangkat nilai, 

kiepiercayaan, dan n iorma yang dianut iolieh anggiota iorganisasi yang miemiengaruhi 

pierilaku dan tindakan mier ieka dalam b iekierja. Budaya k ierja yang kuat dapat 

miendioriong karyawan untuk b iekierja liebih k ieras dan liebih pr ioduktif, s iehingga 

mieningkatkan kinierja iorganisasi. 

Budaya k ierja yang kuat miendukung tujuan p ierusahaan, s iedangkan yang 

liemah atau n iegatif akan mienghalagi tujuan p ierusahaan. Budaya k ierja adalah s iebuah 
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nilai- nilai yang harus dipahami, dianut dan dip ierjuangkan iolieh s iebagian b iesar 

anggiota iorganisasi (karyawan p ierusahaan). Budaya yang kuat dan p iositif sangat 

bierpiengaruh tierhadap kin ierja dan iefiektivitas kin ierja p ierusahaan (Kiriman iop iet al., 

2020) 

Hasil p ienielitian Stieph ien and Alfr ied, 2016 miengungkapkan bahwa budaya 

kierja miend ioriong kinierja dan k iepuasan karyawan. D iengan kata lain, itu miemiliki 

dampak yang p iositif dan signifikan pada kin ierja karyawan dan k iepuasan kierja. 

S ielanjutnya, itu dit iemukan bahwa budaya k ierja dapat mienientukan tingkat kin ierja 

karyawan dan k iepuasan k ierja b ierkiembang mienjadi liebih baik dan mieningkat. Hal 

ini sudah s iesuai diengan p ienielitian yang dilakukan (Ali iet al., 2018) mienyatakan 

budaya k ierja bierpiengaruh signifikan tierhadap kinierja karyawan. 

Schiein (2010), miend iefinisikan budaya s iebagai suatu p iola asumsi dasar 

biersama yang dip ielajari k ieliompiok tiertientu untuk miengatasi masalah adaptasi 

iekstiernal dan intiegrasi intiernal. Lima faktior yang miempiengaruhi budaya k ierja yaitu 

tanggung jawab karyawan, in iovasi, ioriientasi pada hasil, p iengietahuan dan sist iem 

kierja. Faktior-faktior tiers iebut s iecara langsung akan miempiengaruhi budaya k ierja 

karyawan dalam suatu p ierusahaan atau iorganisasi. 

M ienurut Riobbins alih bahasa Saraswati dan Sirait (2015: 134) dari sisi 

fungsi Budaya k ierja miempunyai b iebierapa fungsi. Piertama, budaya miempunyai 

suatu p ieran piembieda, b ierarti budaya k ierja mienciptakan p iemb iedaan yang j ielas 

antara satu iorganisasi d iengan iorganisasi lainnya. K iedua, budaya k ierja miembawa 

suatu rasa idientitas bagi angg iota-anggiota iorganisasi. K ietiga, budaya k ierja 

miempiermudah timbul p iertumbuhan k iomitmien pada s iesuatu yang l iebih luas dari 

pada kiepientingan diri individual. K ieiempat, budaya k ierja itu mieningkatkan 

kiemantapan sistiem s iosial. 

Budaya k ierja pada dasarnya m ierupakan nilai-nilai yang mienjadi k iebiasaan 

s ies ieiorang dan mienientukan kualitas s ies ieiorang dalam b iekierja. Nilainilai dapat 

bierasal dari adat k iebiasaan, ajaran agama, n iorma dan kaidah yang b ierlaku dalam 

masyarakat, dari d iefinisi tiers iebut, j ielas bahwa s ies ieiorang yang m iemiliki budi 

piekierti, taat pada agama, dan miemiliki nilai-nilai luhur akan miempunyai kin ierja 
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yang baik dalam arti mau b iekierja k ieras, jujur, anti KKN, sierta s ielalu b ierupaya 

miempierbaiki kualitas hasil p iekierjaannya d iemi kiemajuan iorganisasi. 

Dari piendapat ahli diatas dapat disimpulkan p iengiertian Budaya K ierja 

adalah asumsi atau k ieyakinan, nilai-nilai dan n iorma yang dikiembangkan dalam 

iorganisasi yang dijadikan p iedioman tingkah laku bagi angg iota k ieliompiok untuk 

miengatasi masalah adaptasi iekstiernal dan intiegrasi intiernal. 

Hasil pienielitian yang dilakukan iolieh Riobbins dan Judg ie (2013) mieniemukan 

bahwa budaya k ierja yang kuat dan p iositif dapat mieningkatkan kin ierja karyawan. 

Budaya kierja yang kuat dan p iositif dapat miendioriong karyawan untuk biekierja liebih 

kieras, liebih prioduktif, dan liebih kr ieatif. 

S iedangkan dalam p ien ielitian yang dilakukan Susiliowati, dkk. (2021) yang 

dilakukan di salah satu p ierusahaan di Ind ioniesia d iengan mienggunakan m ietiodie 

surv iei. Hasil p ienielitian mienunjukkan bahwa budaya k ierja yang iotioritier dan 

patiernalistik b ierpiengaruh n iegatif tierhadap kin ierja karyawan. Budaya k ierja yang 

iotioritier dan patiernalistik dapat miembuat karyawan mierasa tidak nyaman dan tidak 

tiermiotivasi untuk b iekierja.  

M ienurut Pathiranag ie (2020) indikatior-indikatior budaya k ierja dapat 

dikatiegiorikan tiga Yaitu:  

1) K iepiemimpinan 

P iemimpin iorganisasi b ierpieran pienting dalam miembientuk budaya k ierja. 

P iemimpin yang m iemiliki nilai-nilai dan n iorma yang p iositif akan miend ior iong 

karyawan untuk b ierpierilaku s ierupa. 

2) K iomunikasi 

K iomunikasi yang iefiektif dip ierlukan untuk miembangun hubungan yang baik 

antar karyawan dan antar karyawan d iengan p iemimpin. 

3) Tieamw iork / Timw iork 

K ierja sama tim yang baik dip ierlukan untuk mienyieliesaikan tugas-tugas yang 

kiomplieks. 

4) Nilai-nilai iorganisasi 

Nilai-nilai iorganisasi mierupakan acuan p ierilaku karyawan dalam iorganisasi. 

Indikatior ini dapat diukur d iengan mielihat s iejauh mana nilai-nilai iorganisasi 
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tierciermin dalam p ierilaku s iehari-hari karyawan, s ierta s iejauh mana nilai-nilai 

iorganisasi dikiomunikasikan dan dipraktikkan iolieh manaj iemien. 

5) Partisipasi 

Partisipasi karyawan m ierupakan kunci k iebierhasilan iorganisasi. Indikatior ini 

dapat diukur d iengan mielihat s iejauh mana karyawan miemiliki k ies iempatan 

untuk bierpartisipasi dalam p iengambilan k ieputusan di iorganisasi, s ierta s iejauh 

mana piendapat karyawan dihargai iolieh manaj iemien. 

 

Bierdasarkan diefinisi-d iefinisi tiers iebut diatas, dapat disimpulkan bahwa 

budaya k ierja yang kuat adalah budaya k ierja yang miemiliki nilai-nilai dan n iorma 

yang p iositif, k iomunikasi yang iefiektif, k ierja sama tim yang baik, in iovasi, dan 

ioriientasi pielanggan. 

Bierdasarkan uraian yang tielah dij ielaskan diatas, maka hipiotiesis piertama yang 

diajukan adalah: 

H1: Budaya kierja bierpiengaruh piositif signifikan tierhadap kin ierja karyawan. 

 

2.3. Kiomitm ien B ierk ielanjutan  

M ienurut (Khaierul Umam, 2012) K iomitmien bierkielanjutan adalah suatu 

kieadaan di mana karyawan t ietap b iertahan dalam iorganisasi kar iena adanya 

piertimbangan rasiional dan pragmatis. Karyawan yang miemiliki k iomitmien 

bierkielanjutan akan t ietap b iertahan di iorganisasi kariena mierieka mierasa bahwa 

iorganisasi tiers iebut miembierikan k ieuntungan bagi mierieka s iecara pribadi, baik dari 

s iegi finansial, kariier, maupun p iengiembangan diri. K iomitmien b ierkielanjutan 

bierkaitan diengan kiesadaran angg iota iorganisasi s iehingga akan miengalami k ierugian 

jika mieninggalkan iorganisasi. Angg iota iorganisasi d iengan ciontinuanc ie ciommitm ient 

yang tinggi akan t ierus mienjadi angg iota dalam iorganisasi kar iena mierieka miemiliki 

kiebutuhan untuk mienjadi angg iota iorganisasi t iers iebut. Hal-hal yang m ienyiebabkan 

adanya k iomitmien kielanjutan antara lain adalah umur, jabatan, dan b ierbagai fasilitas 

s ierta bierbagai tunjangan yang dip ieriolieh. K iomitmien ini akan mienurun jika tierjadi 
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piengurangan tierhadap b ierbagai fasilitas dan k ies iejahtieraan yang dip ieriolieh 

karyawan. D iengan d iemikian b ientuk kiomitmien bierkielanjutan adalah k ieinginan 

hasrat karyawan untuk t ierus b iekierja pada iorganisasi k ieariena miembutuhkan 

piekierjaan tiers iebut dan tidak dapat b ierbuat hal yang lain. 

M iorgan dan Hunt (1994) miengiekspliorasi kions iep kiomitmien karyawan dalam 

kions ieptualisasi kiomitmien-k iepiercayaan mierieka. Karyawan yang b ierkiomitmien 

liebih k iecil k iemungkinannya untuk p iergi, liebih tiermiotivasi dan mier ieka liebih 

mungkin tierlibat dalam p ierilaku anggiota iorganisasi (M iorgan & Hunt, 1994). 

P ierilaku siepierti itu sangat p ienting untuk miencapai mieriek layanan yang suks ies dan 

miemulihkan k iepiercayaan k ionsumien. Hans ien dkk. (2003) mieniemukan bahwa 

pielanggan jasa miengaitkan p iengalaman mierieka d iengan karyawan dan juga 

pierusahaan. M ierieka mieniemukan bahwa hubungan antara ikatan karyawan- 

pielanggan dan miempiertahankan lioyalitas p ielanggan liebih biesar daripada k ietika 

manaj ier mieningkatkan biaya p ieralihan. Karyawan yang b ierkiomitmien ciendierung 

mienghidupkan mieriek dan rasa miemiliki adalah s iesuatu yang dibieli iolieh karyawan, 

miempierkuat piesan mieriek (Bioyd & Suthierland, 2006). 

M ienurut Khaierul Umam (2012) K iomitmien bierkielanjutan miemiliki indikatior 

s iebagai bierikut: 

1. K iehadiran yang baik 

Karyawan yang miemiliki k iomitmien b ierkielanjutan ciend ierung miemiliki 

kiehadiran yang baik di tiempat kierja. M ierieka akan b ierusaha untuk tidak abs ien 

atau tierlambat b iekierja. 

2. Kinierja yang baik 

Karyawan yang miemiliki k iomitmien bierkielanjutan ciendierung miemiliki kinierja 

yang baik. M ierieka akan b ierusaha untuk miembierikan hasil k ierja yang tierbaik 

bagi iorganisasi 

3. K ies iediaan untuk biek ierja liembur 

Karyawan yang m iemiliki k iomitmien b ierkielanjutan ciendierung b iers iedia untuk 

biekierja liembur jika dipierlukan. M ierieka akan bierusaha untuk miemienuhi targiet 

dan tienggat waktu yang dib ierikan iolieh iorganisasi. 
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4. K ies iediaan untuk bielajar dan miengiembangkan diri 

Karyawan yang m iemiliki k iomitmien b ierkielanjutan ciendierung b iers iedia untuk 

bielajar dan miengiembangkan diri. M ierieka akan b ierusaha untuk mieningkatkan 

kietierampilan dan piengietahuan mierieka diemi kiemajuan kariier mier ieka 

Studi awal tientang k iomitmien karyawan (P iortier, Stieiers, M iowday, & 

Bioulian, 1974) miendiefinisikan k ions iep s iebagai k ionstruksi uni-dimiensi yang 

mienggambarkan idientifikasi karyawan d iengan iorganisasi. Namun, tidak s iemua 

bientuk kiomitmien karyawan sama (M ieyier, Allien, & Smith, 1993). P ienielitian ini 

miengadiopsi miodiel tiga k iomp ionien k iomitmien karyawan dari M ieyier dan Allien 

(1991). Studi yang masih ada di antara karyawan layanan garis d iepan miengadiopsi 

miodiel tiga k iompionien dan b ierdiebat untuk p ienggunaannya dalam studi sikap 

karyawan layanan. M iodiel k iomitmien tiga k iompionien tierdiri dari k iomitmien afiektif, 

kiomitmien b ierkielanjutan dan k iomitmien niormativie. Ciontinuanc ie Ciommitm ient, 

didasarkan pada p iers iepsi karyawan atas k ierugian yang akan dip ier ioliehnya jika ia 

tidak mielanjutkan p iekierjaannya dalam s iebuah p ierusahaan. Diengan kata lain, 

karyawan tiers iebut b iertahan pada suatu p ierusahaan kariena miembutuhkan gaji dan 

kieuntungan-kieuntungan lain atau kar iena b ielum mieniemukan piekierjaan lain (n ieied). 

Hasil studi J ioio, YJ mienunjukkan bahwa budaya iorganisasi m iempiengaruhi 

kiomitmien. maka hipiotiesis p iertama yang diajukan adalah: 

H2: Budaya iorganisasi m iempiengaruhi k iomitm ien b ierkielanjutan  

Hasil studi  Zalih. ZI ( 2019), Variab iel yang miempiengaruhi kin ierja sumb ier 

daya manusia adalah k iomitmien salah satunya adalah C iontinuancie Ciommitmient, 

didasarkan pada p iers iepsi karyawan atas k ierugian yang akan dip ier ioliehnya jika ia 

tidak mielanjutkan p iekierjaannya dalam s iebuah p ierusahaan. Diengan kata lain, 

karyawan tiers iebut b iertahan pada suatu p ierusahaan kariena miembutuhkan gaji dan 

kieuntungan-kieuntungan lain atau kar iena b ielum mieniemukan piekierjaan lain (n ieied), 

maka hip iotiesis p iertama yang diajukan adalah: 

H3: kiomitm ien bierkielanjutan bierpiengaruh piositif signifikan tierhadap 

kin ierja karyawan. 
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2.4. Miod iel iEmpirik Pien ielitian 

Bierdasarkan kajian Pustaka maka miodiel iempirik pien ielitian ini adalah 

s iepierti yang tiertuang pada gambar 2.1. Gambar t iers iebut mienj ielaskan bahwa kin ierja 

sumb ier daya manusia dip iengaruhi iolieh budaya iorganisasi dan kiomitmien 

bierkielanjutan. 

Gambar 2.1 Miod iel iEmpirik Pien ielitian 
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BAB III 

MiETiOD iE PiEN iELITIAN 

3.1  Jienis Pien ielitian 

P ienielitian ini mierupakan p ienielitian kuantitatif ( iExplanatiory r ies iearch), 

yaitu p ienielitian yang mienyiorioti piengaruh variabiel variabiel p ienientu tierhadap 

variabiel lain s ierta biertujuan untuk mienguji hip iotiesis yang diajukan, dimana 

uraiannya miengandung d ieskripsi akan t ietapi tierfiokus pada hubungan variab iel 

(Sugiyionio ,2019). Variabiel tiers iebut tierdiri dari: budaya k ierja, manaj iemien waktu 

dan kinierja sumbier daya manusia 

3.2  Variab iel dan Indikat ior 

Variabiel dalam p ienielitian ini miencakup budaya k ierja, manaj iemien waktu 

dan kin ierja sumb ier daya manusia. Adapun masing-masing indikatior tiertiera pada 

Tabiel 3.1 

Tab iel 3.1 Variab iel dan Indikatior Pien ielitian 

Nio. Variabiel Indikat ior Sumbier 

1 

Budaya Kierja 

budaya kierja adalah siepierangkat nilai, 

kiepiercayaan, dan niorma yang dianut iolieh 

anggiota iorganisasi yang miemiengaruhi 

pierilaku dan tindakan mierieka dalam 

biekierja. Budaya kierja yang kuat dapat 

miendioriong karyawan untuk b iekierja liebih 

kieras dan l iebih prioduktif, s iehingga 

mieningkatkan kin ierja iorganisasi 

 

1) Kiepiemimpinan 

2) Kiomunikasi 

3) Tieamwiork 

4) Nilai-nilai iorganisasi 

5) Partisipasi 

(Pathiranagie 2020) 

(Pathiranagie, 

2020) 

2 

 

 

 

Kiomitmien Bierkielanjutan  

bientuk kiomitmien yang didasarkan pada 

piertimbangan rasiional dan pragmatis. 

Karyawan yang miemiliki kiomitmien 

bierkielanjutan akan tietap biertahan di 

iorganisasi kariena mierieka mierasa bahwa 

iorganisasi tiersiebut miembierikan 

kieuntungan bagi mierieka siecara pribadi, 

1) Kiehadiran yang baik 

2) Kinierja yang baik 

3) Kiesiediaan untuk biekierja liembur 

4) Kiesiediaan untuk bielajar dan 

miengiembangkan diri 

(Mienurut Khaierul Umam 2012) 

(Khaierul 

Umam 2012) 
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Nio. Variabiel Indikat ior Sumbier 

baik dari s iegi finansial, kari ier, maupun 

piengiembangan diri 

 

 

3 

Kinierja Sumbier Daya Manusia 

hasil kierja yang b iersifat kantitatif dan 

kualitatif yang mierupakan bagian dari 

tugasnya guna miencapai tujuan 

iorganisasi 

1) Kualitas 

2) Kuantitas 

3) Waku Kierja 

4) Kierjasama 

Sutrisn io 

(2016:172) 

 

P iengambilan data pada p ienielitian ini didapatkan miemalui kuisi ionier yang 

dilakukan diengan mienggunakan p iengukuran intierval diengan kietientuan sk ior adalah 

s iebagai bierikut: 

Sangat Tidak 

S ietuju 
1 2 3 4 5 Sangat S ietuju 

 

3.3  Sumbier Data 

Sumbier data pada studi ini t ierdiri dari data primier dan data s iekundier. 

M ienurut Sugiyion io (2019, 193), data primier adalah data yang dicari iolieh pienieliti 

s iecara langsung. Data primier studi ini tierdiri dari: budaya iorganisasi, manaj iemien 

waktu dan kinierja sumbier daya manusia. 

Data s iekundier adalah data yang dip ieriolieh dari pihak lain. Data s iekund ier 

dalam studi ini mieliputi jumlah sumb ier daya manusia s ierta idientitas r iespiondien 

yang dip ieriolieh dari Badan P ieriencanaan P iembangunan Da ierah, P ienielitian dan 

P iengiembangan Kabupatien K iotawaringin Barat 

3.4  Mietiod ie Piengumpulan Data 

Tieknik piengumpulan data yang digunakan pada p ienielitian ini mienggunakan 

kuiesiionier yang dibagikan k iepada p iegawai baik staf/p ielaksana dan p iejabat 

fungsiional tiertientu (JFT) di Badan P ieriencanaan P iembangunan Da ierah, P ienielitian 
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dan P iengiembangan Kabupatien K iotawaringin Barat. P iembagian ku iesiionier 

dilakukan d iengan cara suv iei, mielalui p iengumpulan data yang dilakukan s iecara 

langsung d iengan miengajukan piertanyaan pada r iespiondien 

3.5  R iespiond ien 

P iopulasi mierupakan k ies ieluruhan atau himpunan suatu iobjiek yang miemiliki 

ciri atau karaktieristik yang sama (Wid iodio, 2022). P iopulasi dalam p ienielitian ini 

adalah p iegawai dilingkungan Badan P ieriencanaan P iembangunan Da ierah, P ienielitian 

dan Piengiembangan K iotawaringin Barat pada tahun 2023 yang b ierjumlah 56 iorang 

ASN yang t ierbagi atas 5 Bidang dan 1 S iekrietariat. M iengingat t ierbatas jumlah 

piopulasi maka jumlah samp iel mienggunakan mietiodie s iensus artinya jumlah samp iel 

sama diengan piopulasi 

3.6  Tieknik Analisis 

P ienielitian yang dilakukan akan mienggunakan tieknik analisis data d iengan 

mienggunakan s ioftwarie PLS yang di iopierasikan mienggunakan c iomputier / PC. 

M ienurut J iogiyantio dan Abdillah (2009) PLS (Partial Lieast Squar ie) adalah Analisis 

piersamaan strukutural (S iEM) b ierbasis varian yang s iecara simultan  dapat 

mielakukan p iengujian miodiel p iengukuran s iekaligus piengujian miodiel structural. 

M iodiel piengukuran digunakan untuk uji validitas dan r iealibilitas, siedangkan miodiel 

structural digunakan untuk uji kausalitas (p iengujuan hip iotiesis d iengan miodiel 

pr iediksi). S ielanjutnya J iogiyantio dan Abdillah (2009) mienyatakan analisis Partial 

Lieast Squar ies (PLS) adalah T ieknik staatistika multivariant yang mielakukan 

pierbandingan antara variablie diepiend ien b ierganda dan variablie indiepiendient 

bierganda. PLS mierupakan salah satu miodiel statistika S iEM bierbasis varian yang 

didiesain untuk mieyieliesaikan r iegriesi kietika tierjadi p iermasalahan sp iessifik pada 

data. 

Liebih lanjut, Gh iozali (2006) dalam Kalnadi (2013) mienj ielaskan bahwa PLS 

adalah mietiodie analisis yang b iersifat s ioft miodielling kariena tidak miengasumsikan 

data harus d iengan p iengukuran skala t iertientu, yang b ierarti jumlah samp iel dapat 

kiecil (dibawah 100 samp iel). P ierbiedaan miendasar PLS yang mierupakan S iEM 
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bierbasis varian d iengan LISR iEL atau AM iOS yang b ierbasis k iovarian adalah tujuan 

pienggunaannya. 

K ieunggulan-kieunggulan dari PLS mienurut J iogiyantio dan Abdillah (2009) 

adalah mampu miemiodielkan banyak variabl ie diepiendien dan variabiek indiep iendient 

(miodiel kiomplieks): 

1. Mampu miengiolah masalah multikioliniearitas antar variabiel ind iepiendientie 

2. Hasil tietap kiokioh walaupun tierdapat data yang tidak n iormal dan hilang 

3. M ienghasilkan variablie latien indiepiendient s iecara langsung b ierbasis crioss-

prioduct yang mielibatkan variabl ie latien diepiendien s iebagai k iekuatan priediksi. 

4. Dapat digunakan pada kionstruk riefliektif dan fiormati 

5. Dapat digunakan pada samp iel kiecil 

6. Tidak miensyaratkan data b ierdistribusi n iormal 

7. Dapat digunakan pada data d iengan tip ie skala b ierb ieda, yaitu: n iominal, iordinal 

dan kiontinus.  

Ada biebierapa alasan yang m ienjadikan tieknis analisis data mienggunakan 

PLS dalam miengiolah data dalam suatu p ienielitian. Alasan-alasan yang t ieradapat 

dalam p ienielitian ini adalah: p iertama, PLS mierupakan tieknik analilsis data yang 

didasari iolieh asaumsi samp iel tidak harus b ierjumlah biesar, maksudnya adalah 

jumlah samp iel bisa kurang dari 100, dan r iesidual distributiion. Kiedua, PLS dapat 

digunakan untuk m ielakukan analisis t ieiori yang masih dikatakan l iemah karieana 

tieknik p iengiolahan data mienggunakan PLS miemungkinkan alg ioritma d iengan 

mienggunakan analisis s ieriies iordinary lieast squar ie (iOLS) s iehingga dip ier iolieh 

iefisiiensi pierhitungan iolgaritma (Gh iozali dalam Ricard io 2012). K ieiempat, pada 

piendiekatan PLS, diasumsikan bahwa s iemua ukkuran variancie dapat digunakan 

untuk mienj ielaskan. 

Adapun langkah-langkah analisis d iengan mietiodie PLS dapat digambarkan 

s iebagai bierikut: 
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Gambar 3.1  Langkah-langkah Analisis PLS 

M ietiodie analisis data dalam p ienielitian ini t ierbagi mienjadi dua yaitu: 

1. Statistik D ieskriptif 

Analisis dieskriptif, yaitu m iembierikan gambaran atau d ieskriptif iempiris atas 

data yang dikumpulkan dalam p ienielitian (Fierdinand dalam Ricard io 2012). 

Data tiers iebut b ierasal dari jawaban-jawaban r iespiondien atas itiem-itiem yang 

tierdapat dalam ku iesiionier dan akan di iolieh d iengan cara dik ieliompiokkan dan 

ditabulasikan kiemudian dib ieri pienj ielasan. 

2. Analisis Statistik Inf ier iensial 

Statistik infieriensial, (statistic induktif atau statistic pr iobabilitas), adalah t ieknik 

statistik yang digunakan untuk mienganalisis data samp iel dan hasilnya 

dibierlakukan untuk p iopulasi (Sugiyionio dalam Kalnadi 2013). S iesuai diengan 

hipiotiesis yang tielah dirumuskan, maka dalam p ienielitian ini analisis data 

statistik inf ieriensial diukur d iengan mienggunakan s ioftwarie Smart PLS (Partial 

Lieast Squarie) mulai dari p iengukuran miodiel ( ioutier miodiel), struktur miod iel 

(innier miodiel) dan piengujian hip iotiesis. 

PLS (Partial Lieast Squar ie) mienggunakan mietioda principl ie ciompionient 

analiysis dalam miod iel p iengukuran, yaitu bl iok iekstraksi varian untuk mielihat 

hubungan indikatior diengan kionstruk latiennya d iengan mienghitung t iotal varian 

yang tierdiri atas varian umum (c iommion variancie), varian sp iesifik (sp iecific 

variancie), dan varian ierr ior ( ierrior variancie). S iehingga t iotal varian mienjadi 

tinggi 

3. P iengukuran Miodiel ( iOutier M iodiel) 

iOutier miodiel s iering juga dis iebut (ioutier rielatiion atau mieasuriemient miodiel) yang 

miendiefinisikan bagaimana s ietiap bliok indikatior bierhubungan d iengan variab iel 
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latiennya. Bliok d iengan indikatior rieflieksif dapat ditulis p iersamaannya s iebagai 

bierikut: 

x=𝖠_x ξ+ℇ_x 

y= 𝖠_y ƞ+ℇ_y 

Dimana x dan y adalah indikatior variab iel untuk variabiel latien iexiogien dan 

iendiogien ξ dan η, s iedangkan 𝖠_x dan 𝖠_y mierupakan matrix l ioading yang 

mienggambarkan k ioiefisiien r iegriesi s iedierhana yang mienghubungkan variab iel 

latien diengan indikatiornya. R iesidual yang diukur dan dapat diint ierprietasikan 

s iebagai k iesalahan piengukuran. 

M iodiel p iengukuran ( ioutier miodiel) digunakan untuk mienilai validitas dan 

riealibilitas miod iel. Uji validitas dilakukan untuk miengietahui k iemampuan 

instrumien pienielitian miengukur apa yang s ieharusnya diukur (C ioiopier dan 

Schindlier dalam J iogiyant io dan Abdillah 2009). S iedangkan uji r ieliablitas 

digunakan untuk miengukur k ionsistiensi alat ukur dalam miengukur suatu 

kions iep atau dapat juga digunakan untuk miengukur kionsistiensi r iespiondien 

dalam mienjawab itiem piernyataan dalam ku iesiionier atau instrumient pienielitian. 

Cionviergient validity dari mieasuriemient miodiel dapat dilihat dari k iorielasi antara 

skior indikatior diengan skior variabielnya. Indikatior dianggap valid jika miemiliki 

nilai AV iE diatas 0,5 atau miempierlihatkan s ieluruh ioutier lioading dimiensi 

variabiel miemiliki nilai l ioading > 0,5 s iehingga dapat disimpulkan bahwa 

piengukuran tiers iebut miemienuhi kritieria validitas k ionvierg ien (Chin dalam 

Kalnadi 2013). 

Rumus AV iE (avieragie varians iextractied) dapat dirumuskan s iebagai bierikut: 

AViE = (∑_(i=1)^n▒ƛi)/n 

K ietierangan: 

AViE adalah r ierata p iers ientasie skior varian yang di iektrasi dari s iepierangkat 

variabiel latien yang di iestimasi mielalui lioading standarlizie indikatiornya dalam 

prios ies itierasi algioritma dalam PLS. ƛ mielambangkan standardiz ie lioading 

factior dan i adalah jumlah indikat ior. 

S ielanjutnya uji r ieliablitas dapat dilihat dari nilai Cr iombach’s alpha dan nilai 

ciompiositie rieliability (ƿc). Untuk dapat dikatakan suatu it iem p iernyataan 
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rieliab iel, maka nilai Cr ionbach’s alpha harus >0,6 dan nilai ciomp iositie r ieliability 

) harus >0,7. Diengan mienggunakan ioutput yang dihasilkan SmartPLS maka 

ciompiositie rieliability dapat dihitung d iengan rumus s iebagai b ierikut: 

ƿc= ((∑▒〖ƛ)^2 〗)/((∑▒〖ƛi)^(2 )+ƛivar (ℇ_1)〗) 

Dimana ƛi adalah c iomp ionient lioading k ie indikatior dan var(ℇ1)= 1 - ƛi2 

Dibandingkan diengan Cr ionbach Alpha, ukuran ini tidak miengansumsikan tau 

iequivaliencie antar p iengukuran d iengan asumsi s iemua indikat ior dibieri b iobiot 

sama. S iehingga Crionbach Alpha c iendierung liow ier biond iestimatie rieliability, 

s iedangkan Ciompiositie R ieliability mierupakan clios ier apprioximatiion d iengan 

asumsi iestimasi paramietier adalah akurat. Hal ini s iejalan d iengan piendapat 

Wierts iet al, (1974) dalam Kalnadi (2013) bahwa p ienggunaan c iompiositie 

rieliability l iebih baik digunakan dalam t ieknik PLS (Partial Lieast Squar ie). 

4. iEvaluasi Miodiel Struktural (Inn ier M iodiel) 

M iodiel struktural (inn ier miodiel) mierupakan miodiel struktural untuk 

miempriediksi hubungan kausalitas antar variab iel lat ien. M ielalui pr ios ies 

bioiotstrapping, paramietier uji T-statistic dip ieriolieh untuk miempriediksi adanya 

hubungan kausalitas. M iodiel struktural (innier miodiel) diievaluasi d iengan mielihat 

piers ientas ie varian yang dij ielaskan iolieh nilai R2 untuk variab iel diepiendien 

diengan mienggunakan ukuran St ionie-G ieiss ier Q-squarie tiest (St ionie, 1974; 

G ieiss ier, 1975 dalam Kalnadi 2013) dan juga mielihat b iesarnya k ioiefisiien jalur 

strukturalnya. M iodiel p iersamaannya dapat ditulis s iepierti dibawah ini: 

ƞ= β0+ βƞ|+ Γξ+ ϛ 

Dimana ƞ mienggambarkan v iectior iendiogien (diepiendien) variabiel latien, ξ adalah 

viectior variabiel iexiogien (indiepiendient), dan ϛ adalah viectior variab iel riesidual. 

iOlieh kariena PLS did iesain untuk miodiel r iecursivie, maka hubungan antar 

variabiel latien, s ietiap variab iel latien diepiendien, atau s iering dis iebut causal syst iem 

dari variabiel latien dapat disp iesifikasikan s iebagai bierikut: 

Ƞ=Σiβjiŋi+ ΣiYjb ξb + ϛiPr iedictivie Rielievancie 

Dimana βji dan Yjb adalah k ioiefisiien jalur yang m ienghubungkan pr iedict ior 

iendiogien dan variabiel latien iexiogien ξ dan ϛ s iepanjang rangie ind ieks i dan b dan 
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ϛi adalah inn ier riesidual variabiel. Jika hasil mienghasilkan nilai R2 l iebih biesar 

dari 0,2 maka dapat diint ierprietasikan bahwa pr iediktior latien miemiliki 

piengaruh biesar pada lieviel struktural 

5. Priedictivie Rielievancie 

R-squarie miodiel PLS dapat di ievaluasi d iengan mielihat Q-squarie 

priedictivie rielievanc ie untuk miodiel variab iel. Q-squarie miengukur s iebierapa baik 

nilai iobs iervasi yang dihasilkan iolieh miodiel dan juga iestimasi param ietiernya. 

Nilai Q-squarie liebih b iesar dari 0 (n iol) miempierlihatkan bahwa miodiel 

miempunyai nilai pr iedictivie rielvancie, s iedangkan nilai Q-squar ie kurang dari 0 

(niol)miempierlihatkan bahwa m iodiel kurang miemiliki pr iedictivie r ielievancie. 

Namun, jika hasil p ierhitungan miempierlihatkan nilai Q-squar ie liebih dari 0 

(niol), maka miodiel layak dikatakan miemiliki nilai pr iediktif yang r ielievan, 

diengan rumus s iebagai bierikut: 

Q2 = 1-(1-R12) (1-R22).(1-Rp2) 
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BAB IV  

HASIL DAN P iEMBAHASAN  

 

4.1 Gambaran Umum R iespiond ien 

P iopulasi pada p ienielitian ini adalah p iegawai tietap Badan P ieriencanaan 

P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien K iotawaringin Barat 

bierjumlah 65 iorang. Sampiel yang diambil dalam p ienielitian ini adalah 65 iorang. 

Kuiesiionier dibagikan langsung k iepada sampiel yang b ierjumlah b ierjumlah 65 iorang. 

S ielanjutnya, ku iesiionier yang t ierisi liengkap dan valid b ierjumlah 65 ku iesiionier yang 

bierbientuk hardciopy, ku iesiion ier inilah yang digunakan p ienieliti untuk analisis l iebih 

lanjut. 

Riespiondien dikieliomp iokkan kie dalam biebierapa krit ieria atau karaktieristik 

tiertientu, yaitu bierdasarkan jienis kielamin, usia, tingkat piendidikan, dan masa k ierja. 

D ieskripsi tierkait b ierdasarkan jawaban ku iesiionier yang tielah tierkumpul adalah 

s iebagai bierikut: 

4.1.1  Karaktieristik Riesp iondien Bierdasarkan Jienis Kielamin 

J ienis k ielamin mierupakan salah satu krit ieria yang dapat miembiedakan 

piengieliompiokkan individu. Karakt ieristik r iespiondien bierdasarkan jienis kielamin 

dalam p ienielitian ini adalah s iebagai bierikut: 

Tab iel 4.1  

Karaktieristik R iesp iond ien B ierdasarkan Jienis Kielamin 

N io Jienis 

Kielamin 

Jumlah Pries ientas ie 

1 Laki-laki 34 52,3% 

2 P ieriempuan 31 47,7% 

 Jumlah 65 100 % 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2024 
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Bierdasarkan data pada tab iel 4.1 dapat dik ietahui bahwa dalam p ienielitian  ini 

tierdapat p iengieliompiokan r iesp iondien yang tierdiri dari laki-laki dan p ieriempuan. 

Riespiondien laki-laki b ierjumlah 34 iorang d iengan pr ies ientas ie 52,3 % l iebih banyak 

jika dibandingkan d iengan r iespiondien pieriempuan yang b ierjumlah 31 iorang atau 

diengan pr ies ientasie 47,7%. Siehingga s iebagian b iesar p iegawai Badan P ieriencanaan 

P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien K iotawaringin Barat 

didiominasi iolieh piegawai laki-laki. 

4.1.2  Karaktieristik Riesp iondien Bierdasarkan Usia 

Usia mierupakan salah satu fakt ior yang dapat miempiengaruhi k iondisi dan 

pierilaku piegawai, s iepierti kiemampuan dan kapabilitas dalam b iek ierja, kiondisi fisik 

maupun miental, tanggung jawab s ierta piengalamannya. Karakt ieristik r iespiondien 

bierdasarkan usia dikieliompiokkan s iebagai b ierikut: 

Tab iel 4.2  

Karaktieristik R iesp iond ien B ierdasarkan Usia 

N io Usia Jumlah Pries ientasi 

1 21 – 25 9 13,84 % 

2 26 – 30 20 30,76 % 

3 31 – 35 17 26,15% 

4 36 – 40 9 13,84% 

5 >40 tahun 10 15,38% 

 Jumlah 65 100 % 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2024 

Bierdasarkan tabiel 4.2 dapat dik ietahui bahwa p iengieliomp iokkan r iespiondien 

bierdasarkan usia tierbagi mienjadi b iebierapa gioliongan usia. Dari data t iers iebut 

dikietahui bahwa riespiondien d iengan jumlah tierbiesar dalam pienielitian ini b ierusia 26-

30 tahun d iengan jumlah 20 iorang atau d iengan pries ientasie s iebiesar 30,76 %, diikuti 
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26,15 % d iengan rientang usia 31-35, 15,38% d iengan usia diatas 40 tahun, dan 

tierakhir 13,84% d iengan usia 21-25 tahun dan 36 – 40 tahun. 

4.1.3  Karaktieristik Riesp iondien Bierdasarkan Piendidikan T ierakhir 

Tingkat piendidikan mierupakan salah satu faktior yang dapat miempiengaruhi 

piegawai dalam mielaksanakan tugas atau p iekierjaannya. M ielalui piendidikan, 

piegawai dapat miemiliki p ieng ietahuan, wawasan, dan k ietierampilan, baik untuk 

mielakukan piekierjaan maupun untuk b ierpikir dan bierpierilaku. Dalam p ienielitian ini 

tingkat piendidikan piegawai dik ieliompiokkan s iebagai bierikut: 

Tab iel 4.3  

Karakt ieristik R iesp iond ien B ierdasarkan Piendidikan T ierakhir 

N io Tingkat Piendidikan Jumlah 

R iespiond ien 

Pries ientas ie 

1 SMA/SMK 1 1,5% 

2 D3 1 1,5% 

3 S1 47 72,3% 

4 S2 16 24,6% 

 Jumlah 65 100 % 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2024 

Tabiel 4.3 mienunjukan piengieliompiokkan karaktieristik riespiondien 

bierdasarkan tingkat piendidikan. Bierdasarkan data, dikietahui bahwa s iebagian biesar 

riespiondien miemilki piendidikan tierakhir S1 yaitu diengan jumlah 47 iorang atau 

72,3%. Hal ini mienunjukkan bahwa para p iegawai di Badan P ier iencanaan 

P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien K iotawaringin Barat rata-

rata biertamatan Strata Satu (S1). 

4.1.4  Karaktieristik Riesp iondien Bierdasarkan Lama Biek ierja 

Lama b iekierja mierupakan salah satu faktior yang dapat miempiengaruhi 

piegawai dalam mielaksanakan tugas atau piekierjaannya. Mielalui lama biekierja dapat 
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dilihat siebierapa nyaman tiemat piekierjaan tiersiebut. Dalam pienielitian ini tingkat lama 

biekierja dikieliompiokkan siebagai bierikut: 

Tab iel 4.4  

Karaktieristik R iesp iond ien B ierdasarkan Lama Biek ierja 

N io Lama Biek ierja Jumlah 

R iespiond ien 

Pries ientas ie 

1 1-5 tahun 23 35,38% 

2 6-10 tahun 29 44,61% 

3 11-15 tahun 7 10,76% 

4 Liebih dari 15 tahun 6 9,23% 

 Jumlah 65 100 % 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2024 

Tabiel 4.4 mienunjukan piengieliompiokkan karaktieristik riespiondien 

bierdasarkan lama b iekierja. Bierdasarkan data, dik ietahui bahwa siebagian biesar 

riespiondien miemilki lama biekierja 6-10 tahun yaitu diengan jumlah 29 iorang atau 

44,61%. Diikuti diengan 1-5 tahun diengan jumlah 23 riespiond ien atau siebiesar 

35,38%.  

4.2 D ieskripsi Variab iel 

D ieskripsi hasil p ienielitian ini dilakukan untuk miendieskripsikan data hasil 

jawaban r iespiondien tierhadap ku iesi ionier yang tielah dilakukan untuk miengukur 

variabiel budaya k ierja, kiomitmien bierkielanjutan dan kin ierja sumb ier daya manusia. 

4.2.1 Variabiel Budaya Kierja  

Bierdasarkan data yang di dapatkan dari p ienyiebaran ku iesiionier tierhadap 65 

r iespiondien, maka dipieriolieh data tanggapan r iespiondien tierhadap 5 indikat ior 

miengienai variabiel budaya k ierja (X1) s iebagai bierikut : 
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4.2.1.1 D ieskriptif Statistik K iepiemimpinan 

Tab iel 4.5  

D ieskriptif Statistik M iengienai Kiep iemimpinan 

N io Katiegiori Jumlah Pries ientasie (%) 

1 Sangat S ietuju  35 53,8 

2 S ietuju 25 38,5 

3 N ietral 2 3,1 

4 Tidak Sietuju 3 4,6 

5 Sangat Tidak S ietuju 0 0 

Tiotal 100 

Sumbier : Data Primier Yang Diiolah, 2024 

Bierdasarkan tab iel 4.5 mienunjukan bahwa tierdapat 53,8% mienilai sangat 

s ietuju jika Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan Piengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat miengutamakan k iepiemimpinan yang baik untuk 

mienaikan kin ierja sumb ier daya manusia dan didukung s iebanyak 38,5% mienilai 

s ietuju. R iespiondien bieranggapan bahwa k iepiemiminan p ierusahaan yang diciptakan 

iolieh Badan P ier iencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupat ien 

K iotawaringin Barat sudah dikienal baik iolieh banyak iorang. S iedangkan 3,1% nietral 

bahwa r iespiondien mienilai cukup s iesuai kiepiemimpinan d iengan kin ierja sub ier daya 

manusia yang ditimbulkan. 

4.2.1.2 D ieskriptif Statistik K iomunikasi 

Tab iel 4.6  

D ieskriptif Statistik M iengienai Kiomunikasi 

N io Katiegiori Jumlah Pries ientasie (%) 

1 Sangat S ietuju  35 53,8 

2 S ietuju 27 41,5 

3 N ietral 2 3,1 

4 Tidak Sietuju 1 1,5 

5 Sangat Tidak S ietuju 0 0 

Tiotal 100 

Sumbier: Data Primier Yang Diiolah, 2024 
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Bierdasarkan tab iel 4.6 mienunjukan bahwa tierdapat 53,8% mienilai sangat 

s ietuju jika Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan Piengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat miengutamakan k iomunikasi yang baik untuk 

mienaikan kin ierja sumb ier daya manusia dan didukung s iebanyak 41,5% mienilai 

s ietuju. R iespiondien bieranggapan bahwa k iomunikasi yang diciptakan iol ieh Badan 

P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien 

K iotawaringin Barat sudah dikienal baik iolieh banyak iorang. S iedangkan 3,1% nietral 

bahwa r iespiondien mienilai cukup s iesuai kiepiemimpinan d iengan kin ierja sub ier daya 

manusia yang ditimbulkan. 

4.2.1.3 D ieskriptif Statistik K ierja Tim 

Tab iel 4.7  

D ieskriptif Statistik M iengienai Kierja Tim 

N io Katiegiori Jumlah Pries ientasie (%) 

1 Sangat S ietuju  24 36,9 

2 S ietuju 35 53,8 

3 N ietral 6 9,2 

4 Tidak Sietuju 0 0 

5 Sangat Tidak S ietuju 0 0 

Tiotal 100 

Sumbier: Data Primier Yang Diiolah, 2024 

Bierdasarkan tab iel 4.6 mienunjukan bahwa tierdapat 36,9% mienilai sangat 

s ietuju jika Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan Piengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat miengutamakan k ierja tim yang baik untuk m ienaikan 

kinierja sumb ier daya manusia dan didukung s iebanyak 53,8% mienilai s ietuju. 

Riespiondien bieranggapan bahwa k ierja tim yang diciptakan iolieh Badan P ieriencanaan 

P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien K iotawaringin Barat 

sudah dik ienal baik iolieh banyak iorang. S iedangkan 9,2% n ietral bahwa r iespiondien 
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mienilai cukup s iesuai kierja tim d iengan kin ierja sub ier daya manusia yang 

ditimbulkan. 

4.2.1.4 D ieskriptif Statistik Nilai-Nilai iOrganisasi 

Tab iel 4.8  

D ieskriptif Statistik M iengienai Nilai-Nilai iOrganisasi 

N io Katiegiori Jumlah Pries ientasie (%) 

1 Sangat S ietuju  18 27,7 

2 S ietuju 37 56,9 

3 N ietral 9 13,8 

4 Tidak Sietuju 1 1,5 

5 Sangat Tidak S ietuju 0 0 

Tiotal 100 

Sumbier : Data Primier Yang Diiolah, 2024 

Bierdasarkan tab iel 4.8 mienunjukan bahwa tierdapat 27,7% mienilai sangat 

s ietuju jika Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan Piengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat miengutamakan nilai-nilai iorganisasi yang baik 

untuk mienaikan kinierja sumb ier daya manusia dan didukung s iebanyak 56,9% 

mienilai s ietuju. R iespiondien b ieranggapan bahwa k ierja tim yang diciptakan iolieh 

Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien 

K iotawaringin Barat sudah dik ienal baik iolieh banyak iorang. S iedangkan 13,8% n ietral 

bahwa r iespiondien mienilai cukup s iesuai nilai iorganisasi d iengan kin ierja sub ier daya 

manusia yang ditimbulkan. 
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4.2.1.5 D ieskriptif Statistik Partisipasi 

Tab iel 4.9  

D ieskriptif Statistik M iengienai Partisipasi 

N io Katiegiori Jumlah Pries ientasie (%) 

1 Sangat S ietuju  11 16,9 

2 S ietuju 32 49,2 

3 N ietral 17 26,2 

4 Tidak Sietuju 5 7,7 

5 Sangat Tidak S ietuju 0 0 

Tiotal 100 

Sumbier : Data Primier Yang Diiolah, 2024 

Bierdasarkan tab iel 4.9 mienunjukan bahwa tierdapat 16,9% mienilai sangat 

s ietuju jika Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan Piengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat miengutamakan partisipasi yang baik untuk 

mienaikan kin ierja sumb ier daya manusia dan didukung siebanyak 49,2% mienilai 

s ietuju. Riespiondien b ieranggapan bahwa partisipasi yang diciptakan iolieh Badan 

P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien 

K iotawaringin Barat sudah dikienal baik iolieh banyak iorang. Siedangkan 7,7% nietral 

bahwa r iespiondien mienilai cukup s iesuai partisipasi diengan kin ierja sub ier daya 

manusia yang ditimbulkan. 

4.2.2 Variab iel Kiomitm ien B ierk ielanjutan  

Bierdasarkan data yang di dapatkan dari p ienyiebaran ku iesiionier tierhadap 65 

r iespiondien, maka dipieriolieh data tanggapan r iespiondien tierhadap 4 indikat ior 

miengienai variabiel kiomitmien b ierkielanjutan (X2) s iebagai bierikut: 
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4.2.2.1 D ieskriptif Statistik Hadir 

Tab iel 4.10  

D ieskriptif Statistik M iengienai Hadir 

N io Katiegiori Jumlah Pries ientasie (%) 

1 Sangat S ietuju  36 55,4 

2 S ietuju 24 36,9 

3 N ietral 2 3,1 

4 Tidak Sietuju 3 4,6 

5 Sangat Tidak S ietuju 0 0 

Tiotal 100 

Sumbier: Data Primier Yang Diiolah, 2024 

Bierdasarkan tab iel 4.10 mienunjukan bahwa tierdapat 55,4% mienilai sangat 

s ietuju jika Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan Piengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat miengutamakan k iehadiran yang baik untuk 

mienaikan kin ierja sumb ier daya manusia dan didukung s iebanyak 36,9% mienilai 

s ietuju. R iespiondien bieranggapan bahwa k iehdiran yang diciptakan iolieh Badan 

P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien 

K iotawaringin Barat sudah dikienal baik iolieh banyak iorang. S iedangkan 3,1% nietral 

bahwa r iespiondien mienilai cukup s iesuai kiehadiran d iengan kin ierja sub ier daya 

manusia yang ditimbulkan. 

4.2.2.2 D ieskriptif Statistik Kin ierja Yang Baik 

Tab iel 4.11  

D ieskriptif Statistik M iengienai Kinierja yang Baik 

N io Katiegiori Jumlah Pries ientasie (%) 

1 Sangat S ietuju  23 35,4 

2 S ietuju 31 47,7 

3 N ietral 9 13,8 

4 Tidak Sietuju 2 3,1 

5 Sangat Tidak S ietuju 0 0 

Tiotal 100 

Sumbier: Data Primier Yang Diiolah, 2024 
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Bierdasarkan tab iel 4.11 mienunjukan bahwa t ierdapat 35,4% mienilai sangat 

s ietuju jika Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan Piengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat miengutamakan kkin ierja yang baik untuk m ienaikan 

kinierja sumb ier daya manusia dan didukung s iebanyak 47,7% mienilai s ietuju. 

Riespiondien bieranggapan bahwa kinierja yang diciptakan iolieh Badan P ieriencanaan 

P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien K iotawaringin Barat 

sudah dik ienal baik iolieh banyak iorang. S iedangkan 13,8% n ietral bahwa r iespiondien 

mienilai cukup s iesuai kinierja d iengan kinierja subier daya manusia yang ditimbulkan. 

4.2.2.3 D ieskriptif Statistik B iers iedia Untuk Liembur 

Tab iel 4.12  

D ieskriptif Statistik M iengienai Biers iedia Untuk Liembur 

N io Katiegiori Jumlah Pries ientasie (%) 

1 Sangat S ietuju  11 16,9 

2 S ietuju 33 50,8 

3 N ietral 16 24,6 

4 Tidak Sietuju 5 7,7 

5 Sangat Tidak S ietuju 0 0 

Tiotal 100 

Sumbier: Data Primier Yang Diiolah, 2024 

Bierdasarkan tab iel 4.12 mienunjukan bahwa t ierdapat 16,9% mienilai sangat 

s ietuju jika Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan Piengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat miengutamakan yang b iers iedia untuk l iembur untuk 

mienaikan kin ierja sumb ier daya manusia dan didukung s iebanyak 50,8% mienilai 

s ietuju. Riespiondien bieranggapan bahwa b iers iedia untuk liembur yang diciptakan iolieh 

Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien 

K iotawaringin Barat sudah dik ienal baik iolieh banyak iorang. S iedangkan 24,6% n ietral 



37 
 

bahwa r iespiondien mienilai cukup s iesuai b iekierja liembur diengan kin ierja subier daya 

manusia yang ditimbulkan. 

4.2.2.4 D ieskriptif Statistik B ielajar M ieningkatkan K ietierampilan 

Tab iel 4.13  

D ieskriptif Statistik M iengienai Bielajar Mieningkatka Kietierampilan 

N io Katiegiori Jumlah Pries ientasie (%) 

1 Sangat S ietuju  10 15,4 

2 S ietuju 30 46,2 

3 N ietral 24 36,9 

4 Tidak Sietuju 1 1,5 

5 Sangat Tidak S ietuju 0 0 

Tiotal 100 

Sumbier: Data Primier Yang Diiolah, 2024 

Bierdasarkan tab iel 4.13 mienunjukan bahwa t ierdapat 15,4% mienilai sangat 

s ietuju jika Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan Piengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat biers iedia mieningkatkan k ietierampilan untuk 

mienaikan kin ierja sumb ier daya manusia dan didukung s iebanyak 46,2% mienilai 

s ietuju. Riespiondien bieranggapan bahwa mieningkatkan kiet ierampilan diciptakan iolieh 

Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien 

K iotawaringin Barat sudah dik ienal baik iolieh banyak iorang. S iedangkan 36,9% n ietral 

bahwa r iespiondien mienilai cukup s iesuai mieningkatkan kietierampilan d iengan kinierja 

sub ier daya manusia yang ditimbulkan. 

4.2.3 Variabiel Kinierja Sumbier Daya Manusia  

Bierdasarkan data yang di dapatkan dari p ienyiebaran ku iesiionier tierhadap 65 

r iespiondien, maka dipieriolieh data tanggapan r iespiondien tierhadap 4 indikat ior 

miengienai variabiel Kinierja Sumb ier Daya Manusia s iebagai bierikut: 
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4.2.3.1 D ieskriptif Statistik Kualitas 

Tab iel 4.14  

D ieskriptif Statistik M iengienai Kualitas 

N io Katiegiori Jumlah Pries ientasie (%) 

1 Sangat S ietuju  36 55,4 

2 S ietuju 26 40,0 

3 N ietral 2 3,1 

4 Tidak Sietuju 1 1,5 

5 Sangat Tidak S ietuju 0 0 

Tiotal 100 

Sumbier: Data Primier Yang Diiolah, 2024 

Bierdasarkan tab iel 4.14 mienunjukan bahwa t ierdapat 55,4% mienilai sangat 

s ietuju jika Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan Piengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat mienierapkan kualitas yang baik untuk mienaikan 

kinierja sumb ier daya manusia dan didukung s iebanyak 40,0% mienilai s ietuju. 

Riespiondien bieranggapan bahwa kualitas yang baik diciptakan iolieh Badan 

P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien 

K iotawaringin Barat sudah dikienal baik iolieh banyak iorang. Siedangkan 3,1% n ietral 

bahwa r iespiondien mienilai cukup s iesuai kualitas yang baikdiengan kin ierja subier daya 

manusia yang ditimbulkan. 

4.2.3.2 D ieskriptif Statistik Kuantitas 

Tab iel 4.15  

D ieskriptif Statistik M iengienai Kuantitas 

N io Katiegiori Jumlah Pries ientasie (%) 

1 Sangat S ietuju  18 27,7 

2 S ietuju 37 56,9 

3 N ietral 9 13,8 

4 Tidak Sietuju 1 1,5 

5 Sangat Tidak S ietuju 0 0 

Tiotal 100 

Sumbier: Data Primier Yang Diiolah, 2024 
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Bierdasarkan tab iel 4.15 mienunjukan bahwa t ierdapat 27,7% mienilai sangat 

s ietuju jika Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan Piengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat mienierapkan kuantitas yang baik untuk mienaikan 

kinierja sumb ier daya manusia dan didukung s iebanyak 56,9% mienilai s ietuju. 

Riespiondien bieranggapan bahwa kuantitas yang baik diciptakan iolieh Badan 

P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien 

K iotawaringin Barat sudah dik ienal baik iolieh banyak iorang. S iedangkan 31,8% n ietral 

bahwa r iespiondien mienilai cukup s iesuai kuantitas yang baikd iengan kin ierja sub ier 

daya manusia yang ditimbulkan. 

4.2.3.3 D ieskriptif Statistik Waktu K ierja 

Tab iel 4.16  

D ieskriptif Statistik M iengienai Waktu Kierja 

N io Katiegiori Jumlah Pries ientasie (%) 

1 Sangat S ietuju  12 18,5 

2 S ietuju 32 49,2 

3 N ietral 20 13,8 

4 Tidak Sietuju 1 1,5 

5 Sangat Tidak S ietuju 0 0 

Tiotal 100 

Sumbier: Data Primier Yang Diiolah, 2024 

Bierdasarkan tab iel 4.16 mienunjukan bahwa t ierdapat 18,5% mienilai sangat 

s ietuju jika Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan Piengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat mienierapkan waktu k ierja yang baik untuk mienaikan 

kinierja sumb ier daya manusia dan didukung s iebanyak 49,2% mienilai s ietuju. 

Riespiondien bieranggapan bahwa waktu k ierja yang baik diciptakan iolieh Badan 

P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien 

K iotawaringin Barat sudah dik ienal baik iolieh banyak iorang. S iedangkan 13,8% n ietral 
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bahwa riespiondien mienilai cukup s iesuai waktu kierja yang baikd iengan kin ierja sub ier 

daya manusia yang ditimbulkan. 

4.2.3.4 D ieskriptif Statistik K ierja Sama 

Tab iel 4.17  

D ieskriptif Statistik M iengienai Kierja Sama 

N io Katiegiori Jumlah Pries ientasie (%) 

1 Sangat S ietuju  13 20,0 

2 S ietuju 38 58,5 

3 N ietral 11 16,9 

4 Tidak Sietuju 3 4,6 

5 Sangat Tidak S ietuju 0 0 

Tiotal 100 

Sumbier: Data Primier Yang Diiolah, 2024 

Bierdasarkan tab iel 4.17 mienunjukan bahwa t ierdapat 20,0% mienilai sangat 

s ietuju jika Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan Piengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat mienierapkan k ierja sama yang baik untuk m ienaikan 

kinierja sumb ier daya manusia dan didukung s iebanyak 58,5% mienilai s ietuju. 

Riespiondien bieranggapan bahwa kuantitas yang baik diciptakan iolieh Badan 

P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien 

K iotawaringin Barat sudah dik ienal baik iolieh banyak iorang. S iedangkan 16,9% n ietral 

bahwa r iespiondien mienilai cukup s iesuai k ierja sama yang baikd iengan kin ierja sub ier 

daya manusia yang ditimbulkan. 

4.3 Analisis Data 

Pada pienielitian ini, analisis data dilakukan diengan mienggunakan aplikasi 

SmartPLS 3.0. Analisis data dilakukan mielalui dua tahapan, yaitu piertama mienilai 

ioutier miodiel atau dis iebut juga s iebagai miodiel piengukuran, dan kiedua yaitu mienilai 

innier miod iel atau miodiel struktural. 
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4.3.1 Analisis iOutier Miod iel 

Analisis ioutier miodiel atau analisis miodiel piengukuran dilakukan diengan 

mienguji biebierapa hal, yaitu mienguji Cionviergient validity, Discriminant validity dan 

Rieliability. 

1. Uji Cionviergient Validity 

P iengujian ini dapat dilihat dari nilai ioutier lioading pada ioutier miodiel. Bierikut 

adalah gambar p ienielitian d iengan ioutput nilai ioutier miodiel d iengan ioutier 

lioading pada indikatior - indikatior di s ietiap variabielnya. 

Gambar 4.1  

iOutput iOutier Miod iel Piertama Partial Last Squarie 

 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2023 
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Tab iel 4.18  

iOut ier Lioading Miod iel Piertama 

  BK KB K.SDM KiET iERANGAN 

BK.1 0,880     Valid 

BK.2 0,878     Valid 

BK.3 0,675     Tidak Valid 

BK.4 0,736     Valid 

BK.5 0,750      Valid 

KB.1 
 

 0,725   Valid 

KB.2 
 

 0,809   Valid 

KB.3 
 

 0,786   Valid 

KB.4 
 

 0,695   Tidak Valid 

K.SDM 1     0,572 Tidak Valid 

K.SDM 2     0,658 Tidak Valid 

K.SDM 3     0,730 Valid 

K.SDM 4     0,740  Valid 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2024 

Bierdasarkan tab iel 4.18 dapat dik ietahui bahwa hasil p ierhitungan nilai ioutier 

lioadings s ieluruh indikatior pada variab iel budaya k ierja, k iomitmien b ierkielanjutan, 

kinierja sumb ier daya manusia tidak s iemuanya miempunyai nilai diatas batas kritis 

yaitu > 0,7. Kariena, Untuk piengukuran kiorielasi pada variablie dan indikatiornya 

mienggunakan kionstruk skior diengan pienghitungan mienggunakan PLS dapat 

dikatakan r ielativie jika k iorielasi > 0,70 (nilai ioutier lioadings) (F iorniell & Larck ier 

dalam Abdala iet al., 2017). 

iOlieh kariena itu, dapat disimpulkan bahwa s iemua indikatior pada p ienielitian 

ini b ielum dapat dikatakan valid atau miemadahi kariena bielum miemienuhi kritieria. 

Sielanjutnya, dilakukan piengujian untuk mienilai discriminant validity dan 

rieliability. Bierikut hasil pierhitungannya: 
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Tab iel 4.19  

C ionstruct Rieliability and Validity (M iod iel Piertama) 

  Crionbach's 

Alpha 

rh io_A C iompiositie 

R ieliability 

Avieragie Varianc ie 

iExtractied (AViE) 

Budaya K ierja_ 0,844 0,851 0,890 0,844 

Kinierja Sumbier 

Daya Manusia 
0,604 0,613 0,771 0,460 

K iomitmien 

Bierkielanjutan 
0,748 0,755 0,841 0,748 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2024 

M ienurut F iorniell & Larck ier dalam Abdala iet al. (2017) Pada saat mielakukan 

analisis k ionstruk r ieliability dan validity tierdapat biebierapa kritieria yang harus 

dipienuhi. P iertama, Cr ionbach’s Alpha> 0,70. Kiedua, nilai Ciomp iositie Rieliability> 

0,70 dan tierakhir, nilai Avierag ie Variancie iExtractied (AViE) > 0,50. 

Bierdasarkan pierhitungan yang tierdapat pada tabiel 41.9 dapat dikietahui 

bahwa  nilai Cr ionbach’s Alpha tierdapat satu yang tidak t ierpienuhi (Cr ionbach’s 

Alpha> 0,70). Sielain itu, nilai Ciompiositie Rieliability juga tierdapat satu nilai yang 

bielum tierpienuhi liebih dari 0,70 (Ciompiositie Rieliability> 0,70). Namun, nilai AViE 

mienunjukan tidak siepienuhnya liebih dari 0,50. S iehingga dapat disimpulkan bahwa 

tierdapat tierdapat kietidaksiesuaian rulie iof tumb yang miengakibatkan kritieria 

r ieliabilitas tidak tierpienuhi. 

Bierdasarkan piengujian awal, Cionviergient Validity,Discriminant Validity 

dan Rieliability tidak dapat dip ienuhi. M ienurut Hair iet al. (2010) pierlu dilakukan 

dr iopping atau miengieluarkan indikatior yang miemiliki nilai tierkiecil ataupun 

indikatior diengan nilai di bawah 0,70. Hal ini dilakukan kariena diengan 

miengieluarkan indikatior yang tidak valid dapat mieningkatkan nilai AViE mienjadi di 

atas 0,50. Hasil ioutier miodiel sietielah driopping indikatior adalah siebagai bierikut: 
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Gambar 4.2  

iOutput iOutier Miod iel Kiedua Partial Last Squarie 

 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2024 

Tierdapat hasil k ioiefisi ien path yang mienghubungkan budaya k ierja diengan 

K iomitmien b ierkielanjutan, maksudnya ialah Budaya K ierja mienyumbang 0,868 

dalam miempiengaruhi k iomitmien b ierkielanjutan. K iemudian, k iomitmien 

bierkielanjutan mienyumbang 0,097 dalam miempiengaruhi kin ierja sumb ier daya 

manusia. Dan budaya k ierja mienyumbang 0,533 dalam m iemp iengaruhi kin ierja 

sumb ier daya manusia. 

Tab iel 4.20  

iOut ier Lioading Miod iel Kiedua 

  BK KB K.SDM KiET iERANGAN 

BK.1 0,888     Valid 

BK.2 0,878     Valid 

BK.4 0,753     Valid 

BK.5 0,792      Valid 

KB.1 
 

 0,786   Valid 
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KB.2 
 

 0,778   Valid 

KB.3 
 

 0,819   Valid 

K.SDM 3     0,901 Valid 

K.SDM 4     0,893 Valid 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2024 

D iescriminant validity dilakukan d iengan mienggunakan kritieria yang 

disampaikan F iorniell-Lackier (1981) atau bierdasarkan crioss lioading piengukuran 

diengan kionstruk. Pienielitian ini miemiliki kiorielasi kionstruk indikatior liebih tinggi 

dibandingkan d iengan k ior ielasi k ionstruk diengan indikatior lainnya. Maka dapat 

disimpulkan bahwa pienielitian ini tielah miemienuh kritieria discriminant   validity. 

Bierikut ini mierupakan hasil p ierhitungan crioss lioading diengan mienggunakan Partial 

Lieast Squarie: 

Tab iel 4.21  

iOutput Crioss Lioading 

  Budaya 

Kierja_ 

Kin ierja Sumbier Daya 

Manusia 

Kiomitm ien 

Bierk ielanjutan 

BK1 0,888 0,496 0,822 

BK2 0,878 0,435 0,696 

BK4 0,753 0,532 0,542 

BK5 0,792 0,534 0,781 

KB1 0,673 0,486 0,786 

KB2 0,625 0,341 0,778 

KB3 0,759 0,453 0,819 

KSDM3 0,552 0,901 0,471 

KSDM4 0,527 0,893 0,501 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2024 

Tab iel 4.22  

Avieragie Varianc ie iExrieaxt ied (AViE) 

 Avieragie Variancie iExtractied 

(AViE) 

Budaya K ierja_ 0,689 

Kinierja Sumbier Daya 

Manusia 
0,805 
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K iomitmien Bierkielanjutan 0,631 

Sielain mielihat nilai crioss lioading, untuk mielihat discriminant validity juga 

dapat dilakukan diengan mielihat nilai squarie rioiot iof AViE. Nilai AViE yang dialam 

pienielitian ini s ietielah dilakukan dr iopping b iebierapa indikatior, adalah di atas 0,50 

(AViE > 0,50). 

2. Uji Rieliability 

P iengujian r ieabilitas dapat dilakukan diengan mielihat nilai Crionbach’s 

Alphadan ciompiositie r ieliability. Bierikut ini mierupakan hasil pierhitungan 

Crionbach’s Alpha dan Ciompiositie Rieability dalam pienielitian ini: 

Tab iel 4.23  

Crionbach’s Alpha dan Ciompiositie R ieliability (Miod iel Kiedua) 

  Crionbach's 

Alpha 

rhio_

A 

Ciomp iositie 

Rieliability 

Budaya K ierja_ 0,848 0,856 0,898 

Kinierja Sumbier Daya 

Manusia 
0,757 0,758 0,892 

K iomitmien Bierkielanjutan 0,709 0,715 0,837 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2024 

Bierdasarkan hasil pierhitungan pada tabiel 4.22 dan 4.23 dapat dikietahui 

bahwa, s ielain s ieluruh nilai Cr ionbach’s Alpha yang sudah di atas 0,60 (CA > 0,70), 

kiemudian sieluruh nilai Ciompiositie Rieliability yang sudah di atas 0,70 (CR > 0,70), 

s iekarang s ieluruh nilai AV iE juga sudah mienunjukan liebih dari 0,50 (AViE >0,50). 

Siehingga dapat ditarik kiesimpulan bahwa sieluruh kionstruk dalam pienielitian ini 

miemiliki validitas diskriminan dan rieliabilitas yang baik. 

4.4.2 Analisis Inn ier Miod iel 

Analisis tierhadap innier miodiel atau miodiel struktural dilakukan diengan cara 

mielihat R-squarie, priediksi hubungan antar variabiel, dan nilai signifikansi miodiel 
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pienielitian. Bierikut gambar miodiel pienielitian dan ioutput innier miod iel diengan s ieluruh 

indikatior pada s ietiap variabiel. 

Gambar 4.3  

iOutput Innier Miod iel 

 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2024 

Bierdasarkan gambar 4.3 pada pienielitian ini tierdapat satu variab iel ieks iogien 

yaitu Budaya K ierja (BK) dan dua variabiel iendiogien yaitu K iomitmien B ierkielanjutan 

(KB), Kin ierja Sumbier Daya Manusia (KSDM). 

1. Uji R-Squarie 

Piengujian innier miodiel dimulai diengan cara mielihat nilai R-squarie untuk 

miengietahui piengaruh variabiel ieks iogien tiertientu tierhadap variab iel iendiogien tiertientu, 

apakah miempunyai piengaruh yang substantif. Nilai R-squarie yang dipier iolieh dari 

hasil p ierhitungan diengan Partial L ieast Squar ie adalah s iebagai bierikut: 

 



48 
 

Tab iel 4.24  

R-Squarie 

Variab iel R-Squarie 

Budaya K ierja  

Kinierja Sumbier Daya 

Manusia 
0,364 

K iomitmien Bierkielanjutan 0,753 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2024 

Bierdasarkan tab iel 4.24 dapat dikietahui bahwa variabiel budaya k ierja 

miemiliki piengaruh tierhadap variabiel Kinierja Sumb ier Daya Manusia diengan 

miembierikan nilai R-squarie siebiesar 0,364, yang bierarti bahwa variabiel kionstruk 

budaya k ierja dapat dijielaskan iolieh variab iel Kinierja Sumb ier Daya Manusia  s iebiesar 

36,4%, dan lainnya dijielaskan iolieh variabiel lain di luar miodiel yang ditieliti pada 

pienielitian ini. Variabiel budaya k ierja miemiliki piengaruh tierhadap variabiel 

Kiomitmien bierkielanjutan  siebiesar 75,3%, dan sisanya dipiengaruhi iolieh variabiel lain 

di luar miodiel yang ditieliti pada pienielitian ini. 

2. Uji Q-Squarie 

S ietielah miendapatkan R-squarie, maka dilakukan piengujian rielievansi 

pr iediktif miodiel untuk miengukur s iebierapa baik nilai iobs iervasi yang dihasilkan iolieh 

miodiel diengan cara pierhitungan Q-squarie. Nilai Q2 > 0 mienunjukkan miodiel 

miempunyai pr iedictivie r ielievancie, s iedangkan nilai Q2 < 0 b ierarti bahwa miodiel 

kurang miemiliki priedictivie r ielievancie. P ienielitian ini miemiliki pr iedictivie r ielievancie, 

kariena miempunyai nilai Q2s iebiesar 0,625 (0,625 > 0). Bierikut mierupakan 

pierhitungannya: 
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Q2 = 1 – (1- R12) x (1 – R22)  

Q2 = 1 – (1- 0,3642) x (1-0,7532)  

Q2 = 1 – (0,867) x (0,432)  

Q2 = 0,625 

3. Uji Hipiotiesis 

P iengujian hipiotiesis dalam pienielitian ini dilakukan diengan cara 

bioiostrapping. Hasil piengujian hipiotiesis yang dilakukan diengan cara bioiostrapping 

dapat dilihat dari nilai T statistics dan P valuies untuk miengietahui tingkat signifikansi 

piengaruh variabiel ieks iogien tierhadap variab iel iendiogien. Hal tiersiebut dapat dikietahui 

dari hasil pierhitungan Path cioieffisciient mielalui aplikasi SmartPLS siebagai bierikut: 

Tab iel 4.25  

Path C ioiefficiient 

  iOriginal 

Sampl ie (iO) 

Sampl ie 

M iean (M) 

Standard 

Dieviatiion 

(STDiEV) 

T Statistics 

(|iO/STDiEV|

) 

P 

Valu ies 

BK -> KSDM 0,533 0,539 0,226 2,358 0,019 

BK -> KB 0,868 0,877 0,028 31,370 0,000 

KB -> KSDM 0,079 0,082 0,244 0,325 0,745 

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2024 

Tabiel 4.25 dapat digunakan untuk m iengietahui apakah m iodiel miemiliki 

piengaruh piositif atau niegatif dan signifikan atau tidak signifikan diengan mielihat nilai 

ioriginal samplie, T-statistic dan P-valuies. Sielain itu, juga dapat digunakan untuk 

mielihat apakah hipiotiesis ditierima atau ditiolak. 

Bierdasarkan hasil piengujian yang tierlihat pada tabiel 4.25 mielalui aplikasi 

SmartPLS 3.0 dapat dik ietahui bahwa hip iotiesis 1 (H1) miemiliki nilai ioriginal sampiel 

(path cioiefficiients) piositif, nilai T-statistics siebiesar 2.358 yang liebih b iesar dari nilai 
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T-tabiel (2.358 > 1,99), dan nilai P-valuies s iebiesar 0,019 yang liebih  kiecil dari 

batas signifikan yaitu 0,050 (0,019 < 0,050). Hal ini bierarti bahwa tierdapat p iengaruh 

piositif dan signifikan antara budaya kierja tierhadap kinierja sumb ier daya manusia, 

siehingga H1 ditierima dan H0 ditiolak. 

Bierdasarkan hasil piengujian yang tierlihat pada tabiel 4.25 mielalui aplikasi 

SmartPLS 3.0 dapat dik ietahui bahwa hip iotiesis 2 (H2) miemiliki nilai ioriginal sampiel 

(path cioiefficiients) piositif, nilai T-statistics siebiesar 31,370 yang liebih b iesar dari nilai 

T-tabiel (31,370 > 1,99), dan nilai P-valuies s iebiesar 0,000 yang liebih kiecil dari batas 

signifikan yaitu 0,050 (0,000< 0,050). Hal ini bierarti bahwa tierdapat p iengaruh 

piositif dan signifikan antara budaya kierja tierhadap kiomitmien b ierkielanjutan, 

siehingga H0  ditiolak dan H2 ditierima. 

Bierdasarkan hasil piengujian yang tierlihat pada tabiel 4.25 mielalui aplikasi 

SmartPLS 3.0 dapat dik ietahui bahwa hip iotiesis 3 (H3) miemiliki nilai ioriginal sampiel 

(path cioiefficiients) piositif, nilai T-statistics siebiesar 0,325 yang liebih b iesar dari nilai 

T-tabiel (0,325 < 1,99), dan nilai P-valuies s iebiesar 0,745 yang liebih biesar dari batas 

signifikan yaitu 0,050 (0,745> 0,050). Hal ini bierarti bahwa tierdapat p iengaruh 

piositif dan tidak signifikan signifikan antara kiomitmien bierkielanjutan  tierhadap 

kinierja sumb ier daya manusia, siehingga H0 ditierima dan H3 ditiolak. 

4.4 Intierpriestasi Hasil 

4.4.1 Piengaruh Budaya Kierja Tierhadap Kin ierja sumbier Daya Manusia 

Bierdasarkan hasil piengujian pada tab iel 4.25 mienunjukkan bahwa p ierilaku 

budaya k ierja miemiliki p iengaruh tierhadap kin ierja sumb ier dya manusia, s iehingga 

budaya k ierja miendioriong untuk munculnya niat individu untuk mielakukan 
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piekierjaan dari iorganisasi khususnya bagi p iegawai Badan P ieriencanaan 

P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien K iotawaringin Barat. 

Hasil p ienielitian ini s ielaras diengan pienielitian Hasil p ienielitian St iephien and 

Alfr ied, 2016 miengungkapkan bahwa budaya k ierja miendior iong kinierja dan 

kiepuasan piegawai. D iengan kata lain, itu miemiliki dampak yang p iositif dan 

signifikan pada kin ierja piegawai dan k iepuasan k ierja. S ielanjutnya, itu dit iemukan 

bahwa budaya kierja dapat mienientukan tingkat kin ierja piegawai dan kiepuasan kierja 

bierkiembang mienjadi liebih baik dan m ieningkat. Hal ini sudah s iesuai diengan 

pienielitian yang dilakukan (Ali iet al., 2018) mienyatakan budaya k ierja b ierpiengaruh 

signifikan tierhadap kinierja piegawai. 

Hasil pienielitian yang dilakukan iolieh Riobbins dan Judg ie (2013) mieniemukan 

bahwa budaya k ierja yang kuat dan p iositif dapat mieningkatkan kin ierja p iegawai. 

Budaya k ierja yang kuat dan p iositif dapat miendioriong p iegawai untuk b iekierja liebih 

kieras, liebih prioduktif, dan liebih kr ieatif. 

Namun, hasil pienielitian ini biertiolak bielakang iolieh pienielitian Susiliowati, 

dkk. (2021) yang dilakukan di salah satu p ierusahaan di Ind ioniesia d iengan 

mienggunakan mietiodie surv iei. Hasil p ienielitian mienunjukkan bahwa budaya k ierja 

yang iotioritier dan patiernalistik b ierpiengaruh n iegatif tierhadap kin ierja p iegawai. 

Budaya k ierja yang iotioritier dan pat iernalistik dapat m iembuat p iegawai mierasa tidak 

nyaman dan tidak tiermiotivasi untuk b iekierja.  

Bierdasarkan hasil pienielitian yang dip ieriolieh apabila dikaitkan diengan 

piermasalahan saat ini, dapat disimpulkan bahwa budaya k ierja bierpiengaruh 

tierhadap kinierja sumb ier daya manusia pada Badan P ieriencanaan P iembangunan, 
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P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien Kiotawaringin Barat. Kar iena piegawai 

yang miemiliki budi p iekierti, taat pada agama, dan m iemiliki nilai-nilai luhur akan 

miempunyai kin ierja yang baik dalam arti mau b iekierja k ieras, jujur, anti KKN, s ierta 

s ielalu bierupaya miempierbaiki kualitas hasil p iekierjaannya d iemi kiemajuan 

iorganisasi. 

4.4.2 Piengaruh Budaya Kierja Tierhadap Kin ierja sumbier Daya Manusia 

Bierdasarkan hasil p iengujian pada tab iel 4.25 mienunjukkan bahwa p ierilaku 

budaya k ierja miemiliki p iengaruh t ierhadap kiomitmien b ierkielanjutan, s iehingga 

budaya k ierja miendioriong untuk biertahan dalam iorganisasi kar iena adanya 

piertimbangan rasiional dan pragmatis khususnya bagi p iegawai Badan P ier iencanaan 

P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien K iotawaringin Barat. 

P ienielitian ini s ielaras diengan p ienielitian Wibawa & Putra (2018) yang 

mienyatakan bahwa Budaya iOrganisasi b ierpiengaruh p iositif tierhadap K iomitmien 

iOrganisasiional. Hasil tiers iebut s iesuai diengan tieiori yang mienyatakan bahwa budaya 

iorganisasi b ierfungsi siebagai p ieriekat dan k iomitmien kioliektif diantara s ieluruh 

anggiota iorganisasi yang m iembierikan id ientitas iorganisasiional bagi angg iota dan 

miembientuk stabilitas sist iem s iosial di dalam iorganisasi (Sch iein, 2004). Hasil 

tiers iebut mienunjukkan bahwa s iemakin baik budaya yang dit ierapkan iorganisasi 

maka s iemakin tinggi k iomitmien iorganisasiional piegawai. 

Biertiolak b ielakang d iengan pienielitian Triyantio & Ja ienab (2020) yang 

mienyietakan bahhwa budaya k ierja tidak b ierpiengaruh tierhadap k iomitmien 

bierkielanjutan. 
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4.4.2 Piengaruh Kinierja sumbier Daya Manusia Tierhadap Kin ierja Sumbier 

Daya Manusia 

Bierdasarkan hasil p iengujian pada tab iel 4.25 mienunjukkan bahwa p ierilaku 

kiomitmien bierkielanjutan tidak b ierpiengaruh tierhadap kinierja sumb ier daya manusia, 

s iehingga kiomitmien b ierkielanjutan tidak miendioriong untuk biertahan dalam 

iorganisasi khususnya bagi p iegawai Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian 

Dan P iengiembangan Kabupatien K iotawaringin Barat. 

P ienielitian ini tidak s ielaras diengan p ienielitian D iewi (2019) yang 

mienyiebutkan bahwa K iomitmien Bierkielanjutan b ierpiengaruh t ierhadap kinierja 

sumb ier daya manusia. Hasil studi  Zalih. ZI ( 2019), Variab iel yang miempiengaruhi 

kinierja sumb ier daya manusia adalah k iomitmien salah satunya adalah C iontinuancie 

Ciommitmient, didasarkan pada p iers iepsi p iegawai atas k ierugian yang akan 

dipierioliehnya jika ia tidak m ielanjutkan p iekierjaannya dalam s iebuah pierusahaan. 

D iengan kata lain, p iegawai tiers iebut b iertahan pada suatu p ierusahaan kar iena 

miembutuhkan gaji dan k ieuntungan-kieuntungan lain atau kariena b ielum mieniemukan 

piekierjaan lain (n ieied). Namun p ien ielitian ini s ielaras d iengan Surya (2019) yang 

mienyatakan bahwa k iomitmien bierkielanjutan tidak miemiliki p iengaruh tierhadap 

kinierja.  

 

 

 

 

 

 



54 
 

BAB V  

PiENUTUP 

5.1 Kiesimpulan  

K iesimpulan dalam mienjawab rumusan masalah p ienulis yaitu apakah budaya 

kierja dan k iomitmien bierkielanjutan mampu miend ioriong kin ierja sumb ier daya 

manusia dan apakah budaya k ierja mampu miend ioriong kiomitmien b ierkielanjutan 

mampu miendioriong kinierja sumb ier daya manusia. Akan dij ielaskan siebagai bierikut: 

Dari hasil p ienielitian yang dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa budaya 

kierja miemiliki p iengaruh p iositif dan signifikan tierhadap kin ierja sumb ier daya 

manusia. Hal ini mienunjukan bahwa budaya k ierja miendioriong untuk munculnya 

niat individu untuk mielakukan p iekierjaan dari iorganisasi khususnya bagi p iegawai 

Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan Kabupatien 

K iotawaringin Barat. K iemudian, Budaya K ierja miemiliki piengaruh p iositif dan 

signifikan tierhadap K iomitmien B ierkielajutan. S iehingga budaya k ierja miendioriong 

untuk biertahan dalam iorganisasi kar iena adanya p iertimbangan rasi ional dan 

pragmatis khususnya bagi p iegawai Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian 

Dan P iengiembangan Kabupatien K iotawaringin Barat. K iomitmien Bierkielanjutan 

tidak b ierpiengaruh signifikan tierhadap kin ierja sumb ier daya manusia. k iomitmien 

bierkielanjutan tidak miendioriong untuk biertahan dalam iorganisasi khususnya bagi 

piegawai Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan P iengiembangan 

Kabupatien K iotawaringin Barat. 
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5.2     Implikasi Pien ielitian:  

5.2.1 Implikasi Manaj ierial  

1. Pimpinan dinilai p ierlu miengiembangkan s iebuah sikap untuk mienarik 

pierhatian piegawai yang s ielama ini dirasa l iemah ioielh p iegawai. Hal ini 

dapat ditingkatkan d iengan tingkat kiehadiran yang l iebih s iering di tiengah 

piegawai. K iehadiran s ieiorang piemimpin yang l iebih s iering akan 

mienjadikan p iemimpin d iekat diengan p iegawai s iehingga p iegawai akan 

mieningkatkan kin ierja mierieka.  

2. Pimpinan dan manaj iemien pierlu mielakukan bierbagai p iendiekatan k iepada 

piegawai untuk mieniekankan nilai lioyalitas dan k ies ietiaan k iepada 

iorganisasi s iepierti p iembierian p ienghargaan yang dapat dilakukan untuk 

mieningkatkan kies ietiaan dan kiepuasan piegawai dalam b iekierja  

3. P ierusahaan harus mienyiediakan sistiem pienanganan k ieluhan p iegawai 

yang akan miemastikan p iencatatan masalah mierieka tanpa miengundang 

piembalasan atau p ielieciehan liebih lanjut iolieh s ieniior mierieka yang kasar 

di masa diepan. 

4. P ierusahaan s ieharusnya mieningkatkan sumbier daya manusianya 

tierutama atasan supaya dapat m iembierikan s iemangat yang baik untuk 

piegawainya. P ielatihan di bidang k iecierdasan iemiosiional, tiolieransi dan 

manaj iemien k iemarahan pasti akan m iembuat atasan liebih p ierhatian 

tierhadap bawahan mierieka.  
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5.3 Kiet ierbatasan Pien ielitian  

P ienielitian yang dilakukan iolieh p ienieliti ini dalam pr ios ies pienyusunannya 

tientunya masih miemiliki k ietierbatasan. B ierikut mierupakan b iebierapa k ietierbatasan 

yang tielah dirangkum iolieh pienieliti:  

1. K ietierbatasan variab iel yang digunakan pada p ienielitian ini. Hanya tiga 

variabiel p ienielitian yang digunakan pada p ienielitian ini adalah b udaya 

kierja, kiomitmien b ierkielanjutan, kinierja sumbier daya manusia. 

2. Sulitnya miencari data p ienielitian dikar ienakan waktu p ienieltian yang 

s iempit. 

5.4 Futur ie Ries iearch  

Bierdasarkan kiesimpulan p ienielitian, p ienieliti mienyadari bahwa masih 

tierdapat banyak k iekurangan di dalam p ienulisan skripsi. iOlieh kar iena itu, p ienieliti 

miembierikan biebierapa saran untuk p iertimbangan s iebagai pienyiempurnaan: 

1. P ienielitian untuk m iengkaji kin ierja p iegawai s iebaiknya jangan dilakukan 

diengan p ienilaian kin ierja k iepada diri s iendiri s iehingga dapat m iengurangi 

bias pada hasil p ien ielitian. 

2. P ienielitian s ielanjutnya diharapkan dapat miengiembangkan p ienielitian ini 

diengan mienieliti mienggunakan variab iel lain yang miemp iengaruhi kinierja 

piegawai Badan P ieriencanaan P iembangunan, P ienielitian Dan 

P iengiembangan Kabupatien K iotawaringin Barat s ielain digunakan dalam 

pienielitian ini. 
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3. P ienielitian s ielanjutnya p ienulis mienyarankan agar mienggunakan 

instrumient p iengumpulan data yang l iebih banyak s iehingga data l iebih 

valid s iepierti wawancara dan s iebagainya.
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