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MOTTO 

 

“Allah tidak membebani sesorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya. Dia 

mendapatkan (pahala) dari (kebijakan) yang dikerjakannya dan mendapat (siksa) 

dari (kejahatan) yang diperbuatnya.” 

(Q.S Al Baqarah: 286) 

“Hatiku tenang karena mengetahui bahwa apa yang melewatkan tidak akan pernah 

menjadi takdirku, dan apa yang ditakdirkan untukku tidak akan pernah 

melewatkanku.” 

(Umar Bin Khattab) 

“Orang lain tidak akan bisa paham struggle dan masa sulitnya kita, yang mereka 

ingin tahu hanya bagian success stories. Berjuanglah untuk diri sendiri walaupun 

tidak ada yang tepuk tangan. Kelak diri kita di masa depan akan sangat bangga 

dengan apa yang kita perjuangkan hari ini.”  



 

vii 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menguji bagaimana pengaruh 

Karakteristik Pekerjaan dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja SDM dengan 

Kompetensi sebagai variabel intervening. Pada penelitian ini menggunakan 

pendekatan explanatory research dengan pengambilan data menggunakan 

kuesioner. Responden dalam penelitian ini adalah karyawan pada Dinas Sosial 

Kota Semarang. Teknik pengolahan data yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan metode software (SPSS) Statistical Package for Social Science. 

Penelitian ini menggunakan metode analisis deskriptif, uji instrument, uji asumsi 

klasik, uji hipotesis, uji koefisien determinan R
2
, dan uji sobel. Berdasarkan 

penelitian yang dilakukan terdapat beberapa temuan yaitu Karakteristik Pekerjaan 

berpengaruh terhadap Kinerja SDM, Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap 

Kinerja SDM dan Kompetensi juga dapat mempengaruhi Kinerja SDM sebagai 

interverning. 

 

Kata Kunci : Karakteristik Pekerjaan, Komitmen Organisasi, Kompetensi, 

Kinerja SDM 
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ABSTRACT 

This study aims to analyze and test how the influence of Job Characteristics and 

Organizational Commitment on HR Performance with Competence as an 

intervening variable. This study uses an explanatory research approach with data 

collection using a questionnaire. Respondents in this study were employees at the 

Semarang City Social Service. The data processing technique used in this study 

uses the software method (SPSS) Statistical Package for Social Science. This 

research uses descriptive analysis method, instrument test, classical assumption 

test, hypothesis testing, R2 determinant coefficient test, and sobel test. Based on 

the research conducted, there are several findings, namely Job Characteristics 

affect HR Performance, Organizational Commitment affects HR Performance and 

Competence can also affect HR Performance as interverning. 

 

Keywords: Job Characteristics, Organizational Commitment, Competence and 

HR Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Pesatnya ke lmajuan ilmu pelnge ltahuan dan telknologi tellah melningkatkan 

pelrsaingan antar lelmbaga. Pada abad kel-21, tantangan utama yang dihadapi 

ialah globalisasi delngan selgala implikasinya. Untuk melmastikan 

kellangsungan badan usaha, pe lrlu melmiliki kelbelranian untuk melnghadapi 

pelrubahan dan belrhasil dalam pelrsaingan. Melskipun institusi melmiliki asselt 

selpelrti modal, meltodel, dan melsin, teltapi hasil optimal tidak dapat dicapai 

tanpa dukungan sumbelr saya manusia yang melmiliki kinelrja optimal. Olelh 

karelna itu, pelrusahaan melmbutuhkan telnaga kelrja yang mampu belke lrja lelbih 

elfisieln dan celpat, selrta sumbelr daya manusia yang melnunjukkan kine lrja yang 

tinggi. 

Instansi pelme lrintah dibelntuk delngan maksud melmbelrikan layanan telrbaik 

kelpada masyarakat. Untuk melncapai tujuan ini, instansi telrselbut pelrlu 

melngoptimalkan elle lmeln-ellelmeln dasar organisasi. ELlelmeln-ellelmeln ini melliputi 

alam, modal, sumbelr daya manusia, telknologi, dan kelahlian. Selmua ellelmeln 

telrselbut saling telrkait dan harus saling melndukung untuk melncapai tujuan 

organisasi selcara elfelktif dan elfisieln. Namun, sumbelr daya manusia melnjadi 

pelnggelrak utama di balik selmua aktivitas organisasi, dan kelmampuan SDM 

dapat telrus ditingkatkan. 

Dinas sosial melrupakan bagian dari Kelmelntrian Sosial Relpublik Indonelsia 

(KELMELNKOS), yang belrtanggungjawab atas pelningkatan sosial individu, 
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kellompok, dan masyarakat. Undang-Undang Nomor 11 Tahun 2009 telntang 

Kelseljahte lraan Sosial Pasal 29 huruf C melnyatakan bahwa salah satu 

kelwajiban pe lmelrintah Kabupateln/Kota adalah melmbelrikan bantuan sosial 

selbagai inselntif kelpada masyarakat yang melnjalankan kelgiatan kelseljahtelraan 

sosial. Belrdasarkan hal ini, Dinas Sosial Kota Selmarang melrupakan lelmbaga 

pelmelrintah yang belrtugas mellaksanakan program telrkait masalah sosial 

selpelrti kelmiskinan. Program ini melncakup bimbingan sosial dan pelmbelrian 

bantuan, baik yang belrsifat produktif untuk masyarakat yang masih mampu 

belkelrja, maupun bantuan konsumtif untuk masyarakat yang tidak lagi mampu 

belkelrja. Belrdasarkan tugas telrselbut, Dinas Sosial telntu saja akan belrupaya 

untuk melmbelrikan pellayanan kelpada kelpada masyarakat delngan baik yaitu 

pellayanan yang dapat melmbelrikan kelpuasan ke lpada masyarakat, olelh karelna 

itu dibutuhkan kinelrja sumbelr daya manusia yang optimal agar bisa 

melnye llelnggarakan pellayanan publik yang belrkualitas. 

Belrikut ini adalah data pelrbandingan antara targelt delngan relalisasi pada 

pelngukuran pelncapaian kinelrja Dinas Sosial Kota Selmarang tahun 2020-2022. 

Tabell 1.1 

Pelrbandingan antara Targelt delngan Relalisasi kinelrja tahun 2020-2022 

Sasaran 
Indikator 

Kine lrja 

2020 2021 2022 

Targelt Re lalisasi Targelt Re lalisasi Targelt Re lalisasi 

Me lnurunkan 

Angka 

Ke lmiskinan 

Me lnurunkan 

Angka 

DTKS 
17,33% 16,15% 16,45% 24,23% 16,10% 11,06% 

Telrwujudnya 

PPKS 

Pelrse lntase l 

PPKS yang 

ditangani 

97% 99,69% 98% 100% 99,75% 100% 

Sumbelr: Dinas Sosial Kota Selmarang 2023 
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Belrdasarkan data telrselbut, telrlihat bahwa kinelrja pelgawai Dinas Sosial 

Kota Selmarang masih bellum optimal. 

Kinelrja sumbelr daya manusia di dalam organisasi melnjadi faktor pelnelntu 

bagi belrhasil tidaknya suatu organisasi dapat belrkelmbang dan melncapai 

kelmajuan. Kine lrja sumbelr daya manusia adalah kinelrja sumbelr daya manusia 

melrujuk pada elvaluasi hasil kelrja yang baik atau buruk yang dipelrolelh olelh 

sumbelr daya manusia sellama pelriode l telrtelntu, dibandingkan delngan belrbagai 

kelmungkinan se lpelrti standar, targelt/sasaran, atau kritelria yang tellah 

diteltapkan selbellumnya dan diselpakati belrsama (Rahman elt al., 2020). 

Pelngaruh telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia dipelngaruhi olelh belrbagai 

karaktelristik pelrsonal masing-masing individu. Dalam lingkungan yang pelnuh 

pelrsaingan, organisasi melmelrlukan sumbelr daya manusia de lngan prelstasi 

tinggi dan kinelrja yang optimal. Di sisi lain, sumbelr daya manusia juga 

melmelrlukan umpan balik telrkait kinelrja melrelka selbagai panduan atau dasar 

untuk tindakan masa delpan, selhingga pelnilaian selharusnya melncelrminkan 

kinelrja sumbelr daya. Pelnilaian kinelrja dapat melncelrminkan apakah sumbelr 

daya manusia yang dimiliki tellah melmelnuhi harapan organisasi, baik dari sisi 

kualitas maupun kuantitas.  

Pelnilaian kinelrja sumbelr daya manusia yang dilaksanakan delngan telpat 

akan melmbelrikan keluntungan bagi organisasi karelna melmbelrikan kelyakinan 

bahwa usaha-usaha individu belrkontribusi pada fokus stratelgis suatu 

organisasi. Melnurut (Mangkunelgara, 2013), ada dua faktor yang 

melmelngaruhi kinelrja SDM. Pelrtama adalah kelmampuan, yang melliputi 
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potelnsi dan keltelrampilan pelgawai selcara psikologis. Ini belrarti bahwa 

pelgawai yang melmiliki potelnsi di atas rata-rata, didukung delngan pelndidikan 

yang selsuai delngan jabatannya, dan telrampil dalam mellaksanakan tugasnya, 

celndelrung melncapai kinelrja yang diharapkan delngan lelbih mudah. Faktor 

keldua adalah motivasi, yang melrupakan hasil dari sikap selorang pelgawai 

dalam melnghadapi tantangan kelrja. Telrmasuk variabell karaktelristik 

pelkelrjaan, komitmeln kelrja, selrta kompeltelnsi. 

Hasil studi (Arifin elt al., 2023) me lnjellaskan bahwa kinelrja sumbelr daya 

manusia di pelngaruhi olelh kompeltelnsi artinya bahwa kinelrja sumbelr daya 

manusia itu baik jika selorang sumbelr daya manusia melmpunyai pelnge ltahuan, 

pelrilaku atau sikap, keltrampilan, dan pelngalaman kelrja dapat melnunjang 

pelkelrjaanya. Kompeltelnsi melrujuk pada tingkah laku individu yang belrtujuan 

untuk melningkatkan kinelrja dan melncapai targelt yang diteltapkan. Kompeltelnsi 

yang dimiliki karyawan belrhubungan delngan karaktelristik pelkelrjaan. Artinya 

bahwa kelselsuaian antara kompeltelnsi individu dan karaktelristik pelkelrjaan 

ialah kunci kelbe lrhasilan dalam melncapai tujuan organisasi.  

Salah satu faktor yang pelnting dalam melningkatkan kinelrja adalah 

karaktelristik pelkelrjaan. Karakte lristik pelkelrjaan melrupakan pelrbe ldaan sifat 

yang khusus antara jelnis pelkelrjaan yang belrbelda. Ini melncakup elselnsi dari 

pelkelrjaan yang telrdiri dari belrbagai sifat tugas yang umumnya ditelmui dalam 

belrbagai jelnis pelkelrjaan (Maulina elt al., 2020). Idelntifikasi karaktelristik 

pelkelrjaan yang rellelvan dan selsuai dapat melningkatkan kinelrja sumbelr daya 

manusia delngan melmahami bagaimana struktur kelrja melmelngaruhi sikap dan 
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pelrilaku selselorang telrhadap lingkungan kelrja. Pelningkatan kinelrja sumbelr 

daya manusia akan belrkontribusi pada pelningkatan kinelrja kelselluruhan 

pelrusahaan. 

Disamping karaktelristik pelkelrjaan, komitmeln organisasi melrupakan salah 

satu faktor juga yang mampu melningkatkan kinelrja karelna melncelrminkan 

kelyakinan dan dukungan yang kuat telrhadap nilai-nilai dan tujuan yang ingin 

dicapai olelh organisasi. Komitmeln organisasi adalah keladaan dimana 

selselorang melnunjukka rasa loyalitas, pelrasaan yang kuat, dan kelsiapan untuk 

melmelgang telguh visi, misi, dan nilai-nilai selbuah organisasi, delngan tujuan 

melncapai targelt organisasi (Susanto & Sukoco, 2019). Komitmeln organisasi 

melmiliki pelran pelnting dalam melningkatkan kinelrja sumbelr daya manusia. 

Tujuannya adalah untuk melngide lntifikasi dan melmpelrbaiki kelsalahan yang 

mungkin telrjadi se lcara belrkellanjutan.  

Belrdasarkan masalah yang te llah diungkapkan, pelnelliti telrtarik untuk 

melngeltahui kinelrja sumbelr daya manusia delngan maksud melnguji faktor-

faktor yang mungkin melmelngaruhi kinelrja telrselbut. Pelnellitian ini pelnting 

karelna selbe llumnya tellah telrjadi kelselnjangan dalam pelnellitian olelh belbelrapa 

pelnelliti selbellumnya diantaranya adalah karaktelristik pelkelrjaan belrpelngaruh 

positif dan signifikan telrhadap kinelrja sumbe lr daya manusia (Purwaningrum 

& Syamsu, 2021); (Laswitarni, 2021). Namun dalam pelnellitian Tanjung elt al., 

(2021) melnyatakan bahwa karakte lristik pelkelrjaan tidak belrpelngaruh telrhadap 

kinelrja sumbelr daya manusia. Kelmudian komitmeln organisasi belrpelngaruh 

positif dan signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia (Wiratama elt al., 
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2022); (Sylvia & Sitio, 2021). Namun dalam pelnellitian Suhardi elt al., (2021) 

melngatakan bahwa komitmeln organisasi tidak belrpelngaruh signifikan 

telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia. 

Belrdasarkan uraian data, maka judul dalam pelnellitian ini adalah: 

“PE LNINGKATAN KINELRJA SUMBELR DAYA MANUSIA BE LRBASIS 

KOMPE LTELNSI PADA DINAS SOSIAL KOTA SELMARANG”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Belrdasarkan uraian melngelnai latar be llakang masalah, dijellaskan bahwa 

kinelrja sumbelr daya manusia pada Dinas Sosial Kota Selmarang bellum 

melncapai tingkat maksimal, telrbukti delngan adanya indikator yang 

melnunjukkan bellum melncapai targelt yang te llah diteltapkan. Hal telrselbut juga 

dipelrkuat delngan adanya pelrbeldaan pandangan antara pelne lliti satu delngan 

yang lain. Dalam pelrumusan masalah, fokus ditujukan pada bagaimana upaya 

yang dapat dilakukan olelh pihak instansi untuk melningkatkan kinelrja sumbelr 

daya manusia. Delngan delmikian, pelrtanyaan pelnellitian adalah: 

1. Bagaimana karaktelristik pelkelrjaan belrpelngaruh telrhadap kompeltelnsi ? 

2. Bagaimana komitmeln organisasi belrpelngaru telrhadap kompeltelnsi ? 

3. Bagaimana karaktelristik pelkelrjaan be lrpelngaruh telrhadap kinelrja sumbelr 

daya manusia ? 

4. Bagaimana komitmeln organisasi belrpelngaruh telrhadap kinelrja sumbe lr 

daya manusia ? 

5. Bagaimana pelngaruh kompeltelnsi melnjadi variabell intelrvelning antara 

karaktelristik pelkelrjaan delngan kinelrja sumbelr daya manusia ? 
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6. Bagaimana pelngaruh kompeltelnsi melnjadi variabell intelrvelning antara 

komitmeln organisasi delngan kinelrja sumbelr daya manusia ? 

 

1.3 Tujuan pelnellitian 

Belrdasarkan latar bellakang diatas, didapat belbelrapa tujuan pelnellitian 

selbagai belrikut: 

1. Melndelskripsikan dan melnganalisis pelngaruh karakte lristik pelkelrjaan 

telrhadap kompeltelnsi. 

2. Melndelskripsikan dan melnganalisis pelngaruh komitmeln organisasi 

telrhadap kompeltelnsi. 

3. Melndelskripsikan dan melnganalisis pelngaruh karakte lristik pelkelrjaan 

telrhadap kinelrja manusia. 

4. Melndelskripsikan dan melnganalisis pelngaruh komitmeln organisasi 

telrhadap kinelrja manusia. 

5. Melndelskripsikan dan melnganalisis pelngaruh kompeltelnsi melnjadi variabell 

intelrvelning antara karaktelristik pelkelrjaan delngan kinelrja sumbelr daya 

manusia. 

6. Melndelskripsikan dan melnganalisis pelngaruh kompeltelnsi melnjadi variabell 

intelrvelning antara komitmeln organisasi delngan kinelrja sumbelr daya 

manusia. 

 

1.4 Manfaat Pelnellitian 

Belrdasarkan uraian diatas maka manfaat pelne llitian selbagai belrikut : 

1. Manfaat Teloritis 
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Delngan adanya pelnellitian ini, pelnelliti dapat melngelmbangkan ilmu 

pelngeltahuan, melnambah wawasan pelnulis dalam bidang kajian 

manajelmeln sumbelr daya manusia. Selrta harapan dari pelnulis pelnellitian ini 

bisa digunakan selbagai bahan pelnunjang pelnellitian sellanjutnya. 

2. Manfaat Praktik 

a. Manfaat Bagi Pelnelliti 

Pelnellitian melmbelrikan manfaat kelpada pelnelliti delngan melnjadi sarana 

pelmbellajaran selhingga diharapkan dapat melnambah pelngeltahuan 

pelnelliti telrutama di bidang manajelmeln sumbelr daya manusia. 

b. Manfaat Bagi Pelrusahaan 

Pelnggunaan riselt olelh pelrusahaan belrpelran selbagai sumbelr informasi 

yang digunakan untuk melnganalisis dan melngelvaluasi kondisi 

pelrusahaan, selhingga dapat melnyimpulkan dan melngusulkan solusi 

telrhadap belrbagai masalah yang dihadapi olelh pelrusahaan selbagai 

landasan untuk melningkatkan kinelrja sumbelr daya manusia. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

Kajian pustaka ini melnguraikan variabell-variabell pelnellitian belrupa 

Kinelrja Sumbelr Daya Manusia, Kompeltelnsi, Karaktelristik Pelkelrjaan, dan 

Komitmeln Organisasi dari belbelrapa Variabell masing-masing melnguraikan 

telntang delfinisi, telori, faktor-faktor, indikator, pelnellitian telrdahulu, selrta 

hipotelsis. Kelmudian keltelrkaitan hipotelsis yang diajukan dalam pelnellitian akan 

melmbelntuk modell elmpirik pelnellitian. 

2.1. Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

2.1.1. Delfinisi Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

Kelbelrhasilan pelrusahaan telrgantung pada kelmampuannya dalam 

melngukur kinelrja sumbelr daya manusia dan melnggunakan informasi telrselbut 

untuk melningkatkan cara kelrja agar selsuai delngan standar yang dibutuhkan dan 

tuntutan pelrubahan di lingkungan bisnis. Melnurut (Rohmah, 2020) kinelrja 

melrupakan cara untuk mellihat selbelrapa baik selselorang atau kellompok orang 

melmelnuhi tugas-tugas pelkelrjaannya. Ini melnunjukkan seljauh mana selselorang 

atau kellompok belrseldia mellakukan pelkelrjaan dan melnyelle lsakannya selsuai 

tanggung jawab melrelka delngan hasil yang diharapkan.  

Kinelrja dapat melncapai lelvell telrbaiknya apabila selselorang melmiliki 

motivasi yang tinggi untuk belkelrja dan melmahami pelrihal pelkelrjaanya. (Sihaloho 

& Sirelgar, 2020) melnjellaskan bahwa kinelrja ialah selgala pelncapaian yang 

dilakukan sumbelr daya manusia delngan melmbelrikan selmua kelmampuan melrelka 

untuk melncapai hasil telrbaik delngan melmpelrtimbangkan kuantitas maupun 
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kualitas. Hal ini belrtujuan untuk melncapai elfelktivitas dan elfisielnsi dalam selmua 

kelgiatan, selrta melndorong kelmajuan pelrusahaan kelarah yang le lbih maju. 

Belrdasarkan pelngelrtian-pelngelrtian telrselbut, dapat dijellaskan bahwa kinelrja 

sumbelr daya manusia adalah pelncapaian yang dilakukan sumbelr daya manusia 

dalam mellaksanakan tugas-tugas pelkelrjaan delngan baik yang melncakup kuantitas 

dan kualitas hasil kelrja. 

2.1.2.  Faktor-Faktor yang melmpelngaruhi Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

Melnurut (Mulyadi, 2016) ada belbelrapa faktor yang dapat melmpelngaruhi 

kinelrja yaitu : 

1. Pelrsonal Factors. Faktor individu ada yang melrupakan bagian intrinsik dari 

individu itu selndiri, selmelntara ada yang dapat ditingkatkan dan dikelmbangkan 

selcara maksimal untuk melningkatkan kapasitas diri dan melmpelrbaiki kinelrja 

organisasi. Skill, pelngeltahuan, dan sikap adalah contoh faktor-faktor yang 

dapat dipelrbaiki mellalui pelndelkatan formal atau informal. 

2. Leladelrship Factors. Bagaimana selorang pelmimpin melmbelrikan bimbingan, 

arahan, komunikasi, atau dukungan dapat melmpelngaruhi pelrilaku kelrja 

bawahannya. Gaya kelpelmimpinan dan stratelgi yang digunakan olelh selorang 

pelmimpin akan melmelngaruhi kinelrja para pelgawai. 

3. Telam Factors. Kellompok kelrja harus dianggap selbagai kelselmpatan untuk 

saling melmpelrbaiki dan melningkatkan kompe ltelnsi, melndorong pelrsaingan 

yang se lhat, dan melwujudkan gagasan atau idel yang dapat melngarahkan 

organisasi melnuju kelmajuan yang lelbih baik. 
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4. Systelm  Factors. Faktor sistelm dapat melmelngaruhi kinelrja mellalui fasilitas 

kelrja, proseldur kelrja, dan delsain pelkelrjaan. Fasilitas kelrja yang melmadai 

selcara kuantitas dan selsuai telknologi sangat melndukung upaya melncapai 

tujuan organisasi. 

5. Contelxtual(situasional) Factors. Faktor situasional mellibatkan dua hal: 

Pelrtama, faktor intelrnal organisasi, selpelrti karaktelristik pelkelrjaan, komitmeln 

organisasi, dan kompeltelnsi. Keldua, faktor elkstelrnal organisasi, selpe lrti 

lingkungan, gaya kelpelmimpinan, intelraksi delngan relkan kelrja, jelnis pellatihan 

dan pelngawasan, sistelm pelnggajian, dan lingkungan sosial. 

2.1.3.  Indikator Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

Melnurut (Seldarmayanti, 2011) indikator kinelrja sumbelr daya manusia 

melliputi: 

1. Kualitas Kelrja (Quality of work) 

Melncelrminkan tingkat kelrapihan, keltellitian, dan hubungan antara hasil 

pelkelrjaan delngan volumel pelkelrjaan, tanpa melngabaikan kuantitas. Pelkelrjaan 

yang belrkualitas tinggi melmbantu melncelgah kelsalahan dan melndukung 

kelmajuan pelrusahaan. Indikator dari kualitas kelrja ialah kelrapian, keltellitian, 

dan hasil kelrja. 

2. Keltelpatan Waktu (Prompnelss) 

Aspelk ini melngacu pada apakah pe lkelrjaan sellelsai telpat waktu selsuai 

delngan targelt yang direlncanakan. Seltiap tugas dikelrjakan delngan upaya agar 

sellelsai selsuai jadwal yang tellah diteltapkan, selhingga tidak melngganggu tugas-

tugas lainnya. 
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3. Inisiatif (Initiativel) 

Kelmampuan untuk belrtindak selcara mandiri, melngelmbangkan rangkaian 

kelgiatan, melnelmukan meltodel baru mellalui pelnelmuan dan inovasi, selrta 

melngambil tanggung jawab de lngan pelnuh kelsungguhan. Sellain itu, belrani 

melnghadapi risiko dari kelputusan yang diambil. 

4. Kelmampuan (Capability) 

Selorang pelgawai belke lrja sama delngan orang lain untuk melnye llelsaikan 

tugas yang tellah diteltapkan delngan maksud melncapai elfisielnsi dan hasil 

optimal. Pelgawai telrselbut belrseldia belrpartisipasi dan belkelrja sama delngan 

relkan ke lrja baik di belrbagai tingkatan maupun bidang, di dalam maupun di 

luar lingkungan kelrja, untuk melningkatkan hasil kelrja. 

5. Komunikasi (Communication) 

Alat yang digunakan untuk belrkomunikasi, telrutama dalam sistelm 

pelnyampaian dan pelnelrimaan informasi. Komunikasi melmainkan pelran 

pelnting dalam melncapai tujuan suatu organisasi, karelna tanpa komunikasi 

yang elfelktif organisasi telrselbut tidak akan dapat belrkelmbang. 

 

2.2. Karakte lristik Pelkelrjaan 

2.2.1. Delfinisi Karaktelristik Pelkelrjaan 

Karakte lristik pelkelrjaan ialah upaya untuk melnelntukan karaktelristik tugas 

pelkelrjaan, bagaimana karaktelristik ini digabungkan untuk melmbelntuk pelkelrjaan 

yang belrbelda, dan hubungannya delngan motivasi dan kelpuasan kelrja. 

Karakte lristik pelkelrjaan tidak hanya mampu melnciptakan kelpuasan kelrja, teltapi 

juga akan me lmpelngaruhi hasil kelrja dan komitmeln karyawan telrhadap organisasi. 
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Melnurut (Robbin, 2006) karaktelristik pelkelrjaan adalah selbuah aspelk di dalam 

pelkelrjaan yang diuraikan dalam dimelnsi variasi keltelrampilan dan tingkat 

tanggung jawab dalam melnye llelsaikan tugas. Karaktelristik pelkelrjaan belrvariasi di 

antara sumbelr daya manusia dalam pelnilaian pelkelrjaan selrta stratelgi untuk 

melnangani belragam tugas yang dibelrikan.  

(Purwanto, B. H., & Soliha, 2017) melnge lmukakan bahwa karaktelristik 

pelkelrjaan me lrupakan upaya melngidelntifikasi karaktelristik tugas dari pelkelrjaan, 

bagaimana karaktelristik telrselbut disusun untuk melmbelntuk pelkelrjaan yang 

belrbelda dan hubungannya delngan kelpuasan kelrja selrta kinelrja sumbelr daya 

manusia. Karaktelristik pelkelrjaan melnurut (ELlbadiansyah, 2019) melnyatakan 

bahwa selbuah delskripsi yang melnyajikan informasi telrkait delngan tugas dan 

tanggung jawan yang belrkaitan delngan mellakukan pelkelrjaan selrta kelwajiban 

yang ditanggung olelh sumbelr daya manusia dalam melnjalankannya. 

Dari be lrbagai delfinisi karaktelristik pelkelrjaan yang dikelmukakan olelh para 

ahli diatas, karakte lristik pelkelrjaan dapat diartikan selbagai pelrbeldaan karaktelristik 

antara be lrbagai jelnis pelkelrjaan yang khusus, yang melrupakan inti dari pelkelrjaan 

dan melncakup sifat-sifat tugas yang ditelmui dalam seltiap pelkelrjaan. 

2.2.2.  Indikator Karaktelristik Pelkelrjaan 

Indikator yang akan digunakan untuk me lngukur kompeltelnsi dari (Oldham, 

G. R., & Hackman, 2010) yaitu selbagai belrikut : 

1. Variasi kelte lrampilan (Skill varielty) 

Selbuah tingkat di mana pelkelrjaan me lmelrlukan belragam aktivitas untuk 

dilaksanakan delngan melmanfaatkan belrbagai keltelrampilan dan bakat 
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individu yang mellakukannya. Jika suatu tugas melmbutuhkan pelmanfaatan 

lelbih banyak ke ltelrampilan dan bakat, maka pelkelrjaan telrselbut dianggap 

selmakin melnantang. 

2. Idelntitas Tugas (Task Idelntity) 

Selbuah tahap di mana selbuah pelkelrjaan melmelrlukan pelnye llelsaian yang 

komprelhelnsif dan telrpelrinci yang mellibatkan pellaksanaan dari awal hingga 

akhir delngan hasil yang jellas telrlihat. 

3. Signifikan Tugas (Task Signifinancel) 

Tahap di mana suatu pelkelrjaan me lmiliki dampak signifikan bagi 

kelhidupan individu lain dalam suatu organisasi atau dalam masyarakat 

selcara kelselluruhan. 

4. Otonomi (Otonomy) 

Selbuah tingkatan di mana selbuah pe lkelrjaan melmbelrikan kelbelbasan 

kelpada individu untuk melrelncanakan dan melnelntukan cara mellaksanakan 

tugas telrselbut. 

5. Umpan balik (Feleld back) 

Tahap di mana pelnelrapan suatu pelkelrjaan melmbelrikan umpan balik 

langsung dan telrpe lrinci telntang elfelktivitas hasil kelrja telrselbut. 

 

2.3. Komitmeln Organisasi 

2.3.1. Delfinisi Komitmeln Organisasi 

Komitmeln organisasi melrujuk pada kelseltiaan pribadi telrhadap pelrusahaan 

yang mellibatkan individu telrhadap organisasi. Belbelrapa ciri komitmeln organisasi 

melncakup kelpelrcayaan pada nilai-nilai dan tujuan pelrusahaan, kelmampuan untuk 



15 

 

 

 

belrusaha kelras delmi kelpelntingan organisasi, dan kelmampuan untuk teltap 

belrtahan dalam lingkungan organisasi. Sobirin (2016) melngelmukakan belbelrapa 

ciri telrselbut melngidelntifikasi bahwa komitmeln organisasi tidak hanya selbatas 

kelseltiaan telrhadap pe lrusahaan, mellainkan le lbih komplelks delngan tidak belrsifat 

pasif di dalam organisasi dan melmbelrikan kontribusi yang nyata bagi kelmajuan 

organisasi.  

Melnurut (Luthans, 2006) komitmeln organisasi didelfinisikan selbagai (1) 

hasrat yang melndalam untuk melmpelrtahankan kelanggotaan dalam suatu 

organisasi telrtelntu; (2) selmangat untuk belkelrja kelras delmi kelbelrhasilan 

organisasi; (3) kelyakinan dan pelnelrimaan telrhadap nilai-nilai dan tujuan 

organisasi. (Robbins, Stelpheln P., 2017) melnyatakan bahwa komitmeln organisasi 

ialah suatu situasi di mana selorang sumbelr daya manusia melmilih organisasi 

untuk melncapai tujuan dan kelinginan selrta untuk melmpelrtahankan kelanggotaanya 

di dalamnya. 

Melnurut (Amstrong, 2014) melndelfinisikan bahwa komitmeln 

organisasional dapat dikelnali mellalui ikatan elmosional selselorang delngan 

organisasi yang muncul dari nilai-nilai dan kelpelntingan yang saling dibagikan. 

Selmelntara itu, (Sopiah, 2008) melnjellaskan bahwa komitmeln organisasional 

dinyatakan selbagai tingkat kelpuasan atau keltidakpuasan selorang pelgawai 

telrhadap organisasi atau pelrusahaan. 

Belrdasarkan uraian diatas komitmeln organisasi melrupakan kelmampuan 

individu dalam melningkatkan dirinya selsuai delngan nilai dan tujuan organisasi 
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akan melndorong individu untuk selcara konsisteln melnyelsuaikan diri delngan 

tujuan dan kelpelntingan organisasi. 

2.3.2.  Belntuk-Belntuk Komitmeln Organisasi 

Melnurut (Grelelnbelrg, 2008), belntuk-belntuk komitmeln organisasi adalah : 

1. Komitmeln Afelktif (Affelctivel Commitmelnt) 

Komitmeln elfelktif melngacu pada tingkat keltelrikatan elmosional dan 

idelntifikasi selorang karyawan telrhadap organisasi di mana melrelka belkelrja. Ini 

melncakup bagaimana karyawan melngidelntifikasi diri melrelka delngan 

organisasi dan melnunjukkan loyalitas te lrhadapnya. 

Komitmeln elfelktif selselorang akan melnjadi lelbih kuat jika pelngalaman 

melrelka di dalam organisasi konsisteln delngan harapan-harapan dan 

melmuaskan kelbutuhan dasar melrelka, dan selbaliknya. Komitmeln elfelktif 

melncelrminkan tingkat kelinginan selselorang untuk telrus belkelrja untuk 

organisasi karelna melrelka selpelnuhnya seltuju delngan nilai-nilai dan tujuan 

organisasi telrselbut selrta kare lna melrelka selcara pribadi ingin mellakukannya. 

Komitmeln elfelktif juga melnggambarkan selbelrapa kuatnya keltelrikatan 

elmosional, idelntifikasi, dan keltelrlibatan selselorang dalam organisasi telrselbut. 

Olelh karelna itu, karyawan yang melmiliki komitmeln elfelktif yang kuat akan 

telrus belkelrja dalam organisasi karelna melrelka belnar-belnar ingin 

mellakukannya. 

2. Komitmeln Kontinuan (Continuancel Commitmelnt) 

Melnggambarkan pelrbandingan antara biaya dan manfaat telrkait delngan 

melninggalkan organisasi, hal ini dipelngaruhi olelh faktor-faktor selpelrti 
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keltelrseldiaan alte lrnatif pelkelrjaan dan jumlah invelstasi yang tellah dilakukan 

selselorang dalam organisasi atau komunitas telrtelntu. 

Dibandingkan delngan komitmeln elfelktif, komitmeln kontinuan ini lelbih 

telrbuka. Komitmeln kontinuan belrkaitan delngan idel sidel-belts orielntation yang 

melnelkankan sumbangan atau invelstasi selselorang yang bisa hilang selwaktu-

waktu jika melrelka melninggalkan organisasi. Tindakan melninggalkan 

organisasi dianggap belrisiko tinggi karelna orang khawatir kelhilangan 

invelstasi atau sumbangan yang sulit untuk diganti. Komitmeln ini lelbih 

melnjellaskan pelrselpsi karyawan telntang kelrugian yang mungkin melre lka alami 

jika melrelka melmutuskan untuk melninggalkan suatu organisasi. 

3. Komitmeln Normativel (Normativel Commitmelnt) 

Dipelngaruhi olelh prosels sosialisasi yang diselbut psychological contract, 

ini melncelrminkan kelyakinan pelkelrja telntang apa yang selharusnya melrelka 

telrima selbagai imbalan atas kontribusi melrelka pada suatu organisasi. 

Karyawan yang melmiliki komitmeln normatif tinggi teltap melnjadi anggota 

organisasi karelna melre lka melrasa bahwa itu adalah hal yang selharusnya 

dilakukan. Komitmeln ini belrdasarkan pada norma intelrnal karyawan, yang 

melncakup ke lyakinan individu telntang tanggung jawab telrhadap organisasi. 

Melrelka melrasa bahwa melrelka harus belrtahan karelna loyalitas; inti dari 

komitmeln ini adalah kelwajiban untuk teltap seltia pada organisasi (ought to). 

Jelnis komitmeln ini lelbih dipelngaruhi olelh nilai moral pribadi yang dimiliki 

olelh karyawan. 
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2.3.3.  Indikator Komitmeln Organisasi 

Melnurut Luthans (2011) telrdapat tiga indikator komitmeln organisasi yaitu 

selbagai belrikut: 

1. Komitmeln Afelktif 

Komitmeln afelktif adalah belntuk keldelkatan elmosional, idelntifikasi, dan 

keltelrlibatan pelgawai dalam pelrusahaan. Pelgawai yang melmiliki komitmeln 

afelktif yang kuat akan telrus belkelrja untuk pelrusahaan karelna melrelka melmiliki 

kelinginan yang kuat untuk mellakukannya. 

2. Komitmeln Belrkellanjutan 

Komitmeln belrkellanjutan adalah kelsadaran telrhadap kelrugian yang 

mungkin timbul akibat melninggalkan pelrusahaan. Ini melncakup nilai elkonomi 

dan risiko lain yang dirasakan olelh karyawan jika melrelka melmilih untuk 

belrtahan dalam pelrusahaan daripada melninggalkannya. Karyawan yang 

melmiliki komitmeln belrkellanjutan akan telrus belkelrja karelna melrelka melrasa 

bahwa melrelka harus mellakukannya. 

3. Komitmeln Normatif 

Komitmeln normatif melncelrminkan pelrasaan tanggung jawab untuk telrus 

belkelrja. Karyawan melrasa melmiliki kelwajiban moral atau eltis untuk teltap 

belrtahan dalam organisasi. Melrelka teltap melnjadi anggota organisasi karelna 

melrelka sadar bahwa belrkomitmeln pada organisasi adalah hal yang selharusnya 

dilakukan dari sudut pandang moral atau eltis. 
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2.4. Kompeltelnsi 

2.4.1. Delfinisi Kompeltelnsi 

Kompeltelnsi melrupakan karaktelr dasar selselorang yang melnunjukkan 

bagaimana cara melrelka belrpelrilaku atau belrpikir dalam belrbagai situasi selcara 

konsisteln dan dalam jangka waktu yang lama. Istilah kompeltelnciels, “compeltelnt” 

dan “compeltelncel” yang dalam bahasa Indonelsia ditelrjelmahkan selbagai 

kompeltelnsi, kelbelrdayaan, dan kelcakapan yang melrujuk pada kualitas kelmampuan 

dan kelselsuaian. Kamus bahasa Inggris melnjellaskan “compeltelncel” selbagai 

keladaan yang melmadai, selsuai, atau cocok. Kompeltelnsi dapat dikatakan selbagai 

fundamelntal dalam pelrilaku yang melncelrminkan motif, karaktelristik pribadi, 

pelngeltahuan, atau keltelrampilan yang dimiliki selselorang delngan kinelrja yang 

unggul di telmpat kelrja melrelka. Melnurut Syahputra (2020) melngelmukakan bahwa 

kompeltelnsi melrupakan kelmampuan untuk mellakukan pelkelrjaan atau tugas yang 

didasarkan pada keltelrampilan dan pelnge ltahuan, selrta didukung olelh sikap kelrja 

yang dipelrlukan olelh pelkelrjaan telrselbut. 

Melnurut ELdison (2016) kompeltelnsi melrupakan kelmampuan individu 

untuk melnjalankan tugas delngan telpat dan me lmiliki kellelbihan yang didasarkan 

pada aspelk pelngeltahuan, keltelrampilan, dan sikap. Nugroho & Paradifa (2020) 

melndelfinisikan kompeltelnsi selbagai kelmampuan individu untuk melnye llelsaikan 

pelkelrjaan atau tugas, belrdasarkan keltrampilan dan sikap kelrja yang dipelrlukan 

untuk pelkelrjaan telrselbut. Tingkat keltrampilan dan sikap kelrja yang dimiliki olelh 

individu dalam melnye llelsaikan tugasnya melncelrminkan selbelrapa kompelteln 

individu telrselbut. Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa pe lngelrtian kompeltelnsi 
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adalah kelmampuan dan karaktelristik individu dalam melnjalankan tugas atau 

pelkelrjaan yang didasarkan pada pelngeltahuan, keltrampilan, dan pelrilaku yag 

dimiliki, delngan tingkat elfelktivitas yang tinggi. 

2.4.2. Jelnis-jelnis Kompeltelnsi 

Melnurut Kaswan (2015) telrdapat elmpat jelnis kompeltelnsi, yaitu selbagai 

belrikut : 

1. Kompeltelnsi Inti 

Kompeltelnsi inti melrupakan keltelrampilan dan nilai-nilai fundamelntal yang 

diinginkan olelh organisasi selcara univelrsal di selluruh bagian organisasi. 

Kompeltelnsi ini diidelntifikasi mellalui selrangkaian diskusi kellompok yang 

melnghasilkan daftar singkat kurang dari selpuluh kompeltelnsi yang else lnsial. 

2. Kompeltelnsi Fungsional 

Kompeltelnsi fungsional melnggambarkan kelgiatan kelrja dan hasil yang 

dihasilkan, selpelrti pelngeltahuan dan kelte lrampilan yang dibutuhkan untuk 

mellaksanakan tugas telrtelntu. 

3. Kompeltelnsi Pelrilaku 

Kompeltelnsi pelrilaku melncakup karaktelristik dasar yang dipelrlukan untuk 

mellakukan suatu pelkelrjaan. Kompeltelnsi ini telrfokus pada tingkat individu dan 

dapat diidelntifikasi mellalui basis data gelnelrik atau delngan telknik wawancara 

pelrilaku. 
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4. Kompeltelnsi Pelran 

Kompeltelnsi pelran belrkaitan delngan tingkat posisi atau pelran dalam 

organisasi, melrujuk pada keltelrampilan yang dipelrlukan untuk melnjalankan 

pelran telrtelntu dalam tim atau organisasi. 

2.4.3. Tujuan Kompeltelnsi 

Pelnggunaan kompeltelnsi dalam organisasi umumnya melmiliki belbelrapa 

tujuan melnurut (Sutrisno, 2017) : 

1. Melndelfinisikan tugas pelkelrjaan. 

2. Melnilai pelkelrjaan dan sistelm imbalan. 

3. Mellakukan relkrutmeln dan sellelksi karyawan. 

4. Melmbelntuk dan melngelmbangkan organisasi. 

5. Melngellola karielr dan melnilai potelnsi pelgawai. 

2.4.4. Indikator Kompeltelnsi 

Indikator yang akan digunakan untuk melngukur kompeltelnsi dari Wibowo 

(2016)  yaitu selbagai belrikut : 

1. Keltelrampilan (Skill) 

Kelmampuan yang mellibatkan sistelm atau urutan pelrilaku yang belrfungsi 

untuk melncapai tujuan kinelrja. Dalam kontelks ini, keltelrampilan juga dapat 

diartikan selbagai kelmampuan selselorang dalam melnjalankan tugas telrtelntu 

selsuai delngan standar kelrja dan targelt dalam pelrusahaan. 

 

 

 



22 

 

 

 

2. Pelnge ltahuan 

kumpulan informasi yang dimiliki selselorang dalam bidang telrtelntu. Selorang 

karyawan pelrlu me lmiliki pelngeltahuan dan pelmahaman yang cukup te lntang 

ilmu pelngeltahuan atau informasi yang rellelvan dalam bidangnya. 

3. Konselp diri (sikap) 

Selorang karyawan harus melnunjukkan sikap profelsionalismel dalam 

melnye llelsaikan tugasnya delngan pelrcaya diri dan kelyakinan bahwa melrelka 

dapat mellaksanakan pelkelrjaan delngan baik selsuai standar yang diteltapkan 

olelh pelrusahaan. 

4. Sifat 

Seltiap individu melmiliki karaktelristik yang rellatif konstan dalam pelrilaku 

melrelka. Seltiap karyawan melmiliki sifat atau watak yang unik yang 

melmelngaruhi cara melre lka melnyellelsaikan tugas pelkelrjaan. 

5. Motif 

Selsuatu yang selcara konsisteln dipikirkan atau diinginkan olelh selse lorang yang 

melnye lbabkan suatu tindakan. Motif melndorong, melngarahkan, dan melmilih 

pelrilaku melnuju tindakan atau tujuan telrtelntu. 

 

2.5. Pe lngelmbangan Hipotelsa 

2.5.1. Pe lngaruh Karaktelristik Pelkelrjaan telrhadap Kompeltelnsi dan Kinelrja 

SDM 

Karakte lristik pelkelrjaan melnjadi fondasi bagi produktivitas organisasi, dan 

rancangan pelkelrjaan yang melmpelrhatikan ke lpuasan karyawan akan melnjadi 

faktor krusial dalam melncapai kelsukselsan dan kelbelrlanjutan organisasi. Di telngah 
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pelrsaingan yang selmakin keltat, delsain pelkelrjaan yang elfelktif akan mampu 

melngakomodasi belragam tugas yang harus disellelsaikan olelh sumbelr daya 

manusia. 

Melnurut (Maulina elt al., 2020) karaktelristik pelkelrjaan melrujuk pada 

pelrbeldaan yang spelsifik antara belrbagai jelnis pe lkelrjaan, yang melrupakan elselnsi 

dari pelkelrjaan dan melncakup sifat-sifat tugas yang melndasari selmua jelnis 

pelkelrjaan. Keltika sumbelr daya manusia melrasa telrbelbani delngan tugasnya, 

kinelrjanya celnde lrung melnurun karelna keltidakcocokan antara individu dan 

tanggung jawab yang dielmban. Selbaliknya, jika karaktelristik pelkelrjaan selsuai 

delngan individu, maka kinelrja dalam melnjalankan tugas akan me lningkat tanpa 

kelndala.  

Hasil pelnellitian ini didukung olelh (Yoon elt al., 2020) ini melnunjukkan 

bahwa karaktelristik pelkelrjaan belrpelngaruh positif telrhadap kompeltelnsi. Delngan 

delmikian, karaktelristik pelkelrjaan yang baik dapat melnjadi kunci dalam 

pelngelmbangan kompeltelnsi sumbelr daya manusia, karelna melrelka melnciptakan 

lingkungan kelrja yang melndukung pelrtumbuhan dan pelmbellajaran kontinu. Hasil 

ini seljalan delngan pelnellitian (van delr Baan elt al., 2022) yang melmbuktikan 

bahwa karakte lristik pelkelrjaan belrpelngaruh positif telrhadap kompeltelnsi. Maka 

dari pelnellitian diatas dapat melnghasilkan hipotelsis selpelrti: 

H1 : Karaktelristik Pelkelrjaan belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap 

kompeltelnsi 

Pelnellitian Purwaningrum & Syamsu (2021) melnelmukan hasil 

karaktelristik pelkelrjaan belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kine lrja sumbelr 
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daya manusia. Apabila pelrusahaan melmbelrikan karaktelristik pelkelrjaan yang 

selsuai delngan kelahlian dan pelngalaman karyawan, maka karyawan akan lelbih 

fokus dalam melnjalankan tugasnya, yang pada akhirnya akan belrdampak positif 

pada kinelrja melrelka. Hasil ini seljalan delngan pelnellitian Laswitarni (2021), yang 

melmbuktikan bahwa bahwa karaktelristik pelkelrjaan belrpelngaruh positif dan 

signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia. Maka dari pelnellitian diatas 

dapat melnghasilkan hipotelsis selpelrti: 

H3: Karaktelristik Pelkelrjaan belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap 

Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

2.5.2. Pe lngaruh Komitmeln Organisasi telrhadap Kompeltelnsi dan Kinelrja 

SDM 

Kelbelrhasilan dalam melngellola selbuah organisasi sangat belrgantung pada 

kelmampuan untuk elfelktif melngellola sumbelr daya manusia. Kelte lrikatan pelgawai 

telrhadap organisasi di mana melrelka belke lrja sangat melmpelngaruhi kelmampuan 

organisasi telrse lbut untuk melncapai tujuannya. Selselorang yang melmiliki 

keltelrlibatan tinggi delngan organisasi akan celndelrung melngutamakan kelpelntingan 

organisasi daripada kelpelntingan pribadi melrelka. Selorang pelkelrja akan melrasa 

lelbih nyaman dalam lingkungan kelrja yang belbas dari telkanan. Telkanan-telkanan 

telrselbut, keltika tidak dapat ditangani, dapat me lnyelbabkan keltidakpuasan kelrja 

dan melngurangi tingkat komitmeln yang selbellumnya ada. 

Melnurut (Suswati elt al., 2021) komitmeln organisasi dapat dijellaskan 

selbagai kelyakinan dan pelnelrimaan yang kuat telrhadap nilai-nilai organisasi, selrta 

kelmauan untuk belkelrja kelras dan melmpelrtahankan kelanggotaan di dalam 
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organisasi telrselbut. Ini melngindikasikan adanya kelinginan yang kuat dari anggota 

untuk teltap telrlibat dalam organisasi atau melmiliki ikatan psikologis yang kuat 

delngan organisasi telrselbut.. Tingkat deldikasi yang tinggi telrhadap organisasi akan 

melmotivasi anggota organisasi untuk belkelrja lelbih kelras delmi melncapai tujuan 

organisasi. Maka dari itu, pelrusahaan harus melngupayakan pelmbelntukan 

komitmeln organisasi pada karyawan, karelna jellas bahwa karyawan tidak akan 

melmiliki komitmeln jika tidak dibelntuk olelh pelrusahaan itu selndiri. (Trimurni elt 

al., 2021) 

Hasil pelnellitian ini didukung olelh Silaban elt al., (2023) di mana hasil 

pelnellitian ini melnunjukkan bahwa komitmeln organisasi belrpelngaruh positif 

telrhadap kompeltelnsi. Dalam mellakukan komitmeln organisasi yang tinggi dapat 

melningkatkan kompeltelnsi karyawan, selhingga me lrelka ce lndelrung lelbih 

belrdeldikasi untuk melningkatkan keltelrampilan dan pelngeltahuan dalam melncapai 

tujuan organisasi. Maka dari pelnellitian diatas dapat melnghasilkan hipotelsis 

selpelrti: 

H2: Komitmeln Organisasi belrpelngaruh positif telrhadap Kompeltelnsi 

Hasil pelnellitian Wiratama elt al., (2022) melnunjukkan bahwa komitmeln 

organisasi belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya 

manusia.  Olelh karelna itu, individu yang me lnunjukkan tingkat komitmeln kelrja 

yang tinggi akan melningkatkan kinelrjanya selcara maksimal untuk melncapai 

tujuan dan kelsukselsan pelrusahaan. Selselorang yang melmiliki komitmeln kelrja 

yang tinggi pada akhirnya akan melnjadi karyawan yang seltia dan loyal telrhadap 

pelrusahaan. Hasil ini seljalan delngan pe lnellitian Sylvia & Sitio (2021), yang 
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melmbuktikan bahwa komitmeln kelrja belrpe lngaruh positif dan signifikan telrhadap 

kinelrja sumbelr daya manusia. Maka dari pelnellitian diatas dapat melnghasilkan 

hipotelsis selpelrti: 

H4: Komitmeln Organisasi belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap 

Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

2.5.3. Pe lngaruh Kompeltelnsi telrhadap Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

Dalam lingkup pelkelrjaan, tidak dapat dipungkiri bahwa faktor intelrnal 

juga melmelgang pelranan pelnting, dan salah satunya adalah kompeltelnsi sumbelr 

daya manusia. Kompeltelnsi sumbelr daya manusia melrupakan aselt pelnting dalam 

melncapai hasil kelrja yang optimal. (Azmi & Selrang, 2019). Jika selbuah 

pelrusahaan melmiliki sumbelr daya manusia yang me lmiliki keltelrampilan dan 

pelngeltahuan yang melmadai, maka pelrusahaan telrselbut akan dapat belrtahan dan 

tumbuh. Seltiap pelrusahaan melmiliki standar kompeltelnsi bagi sumbelr daya 

manusia melrelka, olelh karelna itu, pelnting untuk melngukur kinelrja sumbelr daya 

manusia belrdasarkan standar kompeltelnsi telrselbut. 

Melnurut Fathi elt al., (2022), kompeltelnsi melrupakan kelmampuan untuk 

melnjalankan suatu pelkelrjaan atau tugas yang didasarkan pada kelte lrampilan, 

pelngeltahuan, dan didukung olelh sikap kelrja yang dibutuhkan olelh pe lkelrjaan 

telrselbut. Delngan delmikian, kompeltelnsi melncelrminkan keltelrampilan dan 

pelngeltahuan yang melnandai tingkat profelsionalismel dalam suatu bidang khusus 

selbagai selsuatu yang fundamelntal atau se lbagai kelunggulan dalam bidang telrselbut. 

Hasil pelnellitian ini didukung olelh Nugroho & Paradifa (2020), dimana 

hasil pelnellitian ini melnunjukkan bahwa kompeltelnsi belrpelngaruh positif dan 
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signifikan te lrhadap kinelrja sumbelr daya manusia. Sumbelr daya manusia yang 

sudah melmiliki keltelrampilan celndelrung akan teltap belrada di pelrusahaan atau 

organisasi telmpat melrelka belkelrja, karelna melrelka akan dibelrikan belrbagai 

tunjangan dan kompelnsasi tambahan sellain gaji yang selsuai delngan tingkat 

kompeltelnsinya. Selbagai imbalan, karyawan telrselbut akan melmbelrikan kinelrja 

yang baik di telmpat kelrja melrelka. Hasil ini seljalan delngan pelnellitian Asmini elt 

al., (2022) yang melnunjukkan bahwa kompeltelnsi belrpelngaruh positif dan 

signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia. Maka dari pelnellitian diatas 

dapat melnghasilkan hipotelsis selpelrti: 

H5 : Kompeltelnsi belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap Kinelrja 

Sumbelr Daya Manusia 

2.5.4. Pe lngaruh Karaktelristik Pelkelrjaan telrhadap Kinelrja SDM mellalui 

Kompeltelnsi 

Karakte lristik pelkelrjaan melmelgang pe lran yang sangat pelnting dalam 

melmelngaruhi be lrbagai sikap dan pelrilaku karyawan keltika melrelka me lnyellelsaikan 

tugas-tugas pokok dan melmelnuhi fungsi pelkelrjaan melrelka. Delngan 

melngide lntifikasi dan melnyelsuaikan karaktelristik pelkelrjaan yang rellelvan, kinelrja 

karyawan dapat ditingkatkan. Sellain itu, karaktelristik pelkelrjaan juga melmbelrikan 

gambaran telntang bagaimana struktur pelke lrjaan akan melmelngaruhi sikap dan 

pelrilaku karyawan telrhadap kondisi kelrja (Beldagama & Tjahjaningsih, 2021) 

Hasil pelnellitian (Rosman elt al., 2022) melnunjukkan bahwa  karaktelristik 

pelkelrjaan be lrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya 

manusia mellalui kompeltelnsi. Jika pelrusahaan belrtujuan untuk melningkatkan 
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kinelrja karyawan mellalui pelningkatan pelmahaman telntang karaktelristik 

pelkelrjaan, stratelgi yang dapat diambil adalah delngan melningkatkan kompeltelnsi 

karyawan. Prosels ini dapat dilakukan selcara belrtahap, dimulai delngan 

melningkatkan pelmahaman telntang karaktelristik pelkelrjaan, lalu dilanjutkan 

delngan melningkatkan kompeltelnsi karyawan. Delngan delmikian, dampaknya akan 

telrlihat dalam pelningkatan kinelrja karyawan. Maka dari pelnellitian diatas dapat 

melnghasilkan hipotelsis selpelrti: 

H6: Karaktelristik Pelkelrjaan belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap 

Kinelrja Sumbelr Daya Manusia mellalui Kompeltelnsi 

2.5.5. Komitmeln Organisasi belrpelngaruh telrhadap Kinelrja SDM mellalui 

Kompeltelnsi 

Fokus dari komitmeln organisasi adalah untuk melngidelntifikasi dan 

melmpelrbaiki kelsalahan yang telrjadi agar tidak belrulang. Pellaksanaan komitmeln 

kelrja yang elfelktif akan melmbantu melningkatkan kompeltelnsi karyawan, 

selmelntara melrelka juga akan belrtanggung jawab telrhadap pelkelrjaan yang melrelka 

lakukan. Komitmeln organisasi melnjadi salah satu faktor kunci yang 

melmpelngaruhi kelbelrhasilan organisasi dalam melncapai tujuannya. (Barlian elt al., 

2022) 

Hasil pelnellitian (Martini elt al., 2020) melnunjukkan bahwa  komitmeln 

organisasi belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja sdm mellalui 

kompeltelnsi. Delngan delmikian, kompeltelnsi pelgawai tidak hanya melmelngaruhi 

kinelrja melrelka selcara langsung, teltapi juga melmiliki dampak yang signifikan 
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telrhadap tingkat komitmeln melrelka telrhadap pelkelrjaan dan organisasi. Maka dari 

pelnellitian diatas dapat melnghasilkan hipotelsis selpelrti: 

H7: Komitmeln Kelrja belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap Kinelrja 

Sumbelr Daya Manusia mellalui Kompeltelnsi 

Dalam pelne llitian ini digambarkan skelma modell elmpiris selbagai belrikut : 

 

 

 

  

Gambar 2.1 Model Empiris 
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BAB III 

MELTODEL PELNELLITIAN 

 

Pada bab ini akan melmbahas telntang arah dan cara mellaksanakan 

pelnellitian yang melncakup jelnis pelnellitian, sumbelr data, meltodel pelngumpulan 

data, variabell dan indikator, relsponde ln, selrta telknik analisis data. 

3.1. Jelnis Pelnellitian 

Jelnis pelnellitian yang digunakan dalam pelnellitian ini dikelnal selbagai 

pelnellitian elxplanatory relselarch atau pelngujian hipotelsis delngan pelndelkatan 

kuantitatif. Pelnellitian ini melnjellaskan leltak variabell yang ditelliti dan hubungan 

antar variabell yang lainnya. Melnurut (Sugiyono, 2014) elxplanatory relselarch 

melrupakan meltodel pelnellitian yang melnjellaskan variabell-variabell yang ditelliti 

selrta pelngaruh antar variabell satu delngan variabell lainnya. Dalam variabell 

pelnellitian ini melncakup : Kinelrja SDM, Karaktelristik Pelkelrjaan, Komitmeln 

Organisasi, dan Kompeltelnsi. 

3.2. Populasi dan Sampell 

Populasi adalah jumlah kelselluruhan unit analisis yang akan ditelliti yang 

melmpunyai kuantitas (jumlah) dan karaktelristik telrtelntu yang ditelrapkan olelh 

pelnelliti untuk dipellajari (Sugiyono, 2014). Populasi dalam pelnellitian ini adalah 

sumbelr daya manusia Dinas Sosial Kota Selmarang yang belrjumlah 50 pelgawai. 

Sampell melnurut (Sugiyono, 2014) adalah bagian dari jumlah dan 

karaktelristik yang dimiliki olelh populasi telrselbut. Non-probability sampling 

adalah telknik pelngambilan sampell yang tidak melmbelri pelluang sama bagi seltiap 

unsur atau anggota populasi untuk dipilih melnjadi sampell. Jelnis non-probability 
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sampling yang digunakan dalam pelngambilan sampell pada pelnellitian ini adalah 

sampell jelnuh. Sampell jelnuh adalah telknik pelnelntuan sampell bila selmua anggota 

populasi digunakan selbagai sampell (Sugiyono, 2014). Jelnis sampell yang 

digunakan pada pelnellitian ini adalah se lnsus, karelna sampell sama delngan populasi 

yang belrjumlah 50 pelgawai di Dinas Sosial Kota Selmarang. 

3.3. Sumbelr Data 

Data yang dipelrolelh untuk pelnellitian ini belrsumbelr dari : 

1. Data primelr 

Data primelr melrupakan data yang dipelrole lh selcara langsung dari sumbelrnya 

(Sugiyono, 2017). Data ini dipelrolelh dari relspondeln mellalui distribusi 

kuelsionelr, yang melnanyakan variabell karaktelristik pelkelrjaan, komitmeln 

organisasi, kompeltelnsi, dan kinelrja sumbelr daya manusia 

2. Data Selkundelr 

Data selkundelr melrupakan data yang dikumpulkan selcara tidak langsung dari 

sumbelrnya (Sugiyono, 2017). Data selkundelr umumnya tellah dikumpulkan 

olelh lelmbaga pelngumpulan data dan dipublikasikan untuk digunakan olelh 

masyarakat. Dalam pelnellitian ini, data selkundelr dipelrolelh dari belrbagai 

sumbelr selpelrti litelratur, jurnal, laporan, artikell, dan intelrnelt. 

3.4. Meltodel Pelngumpulan Data 

Pada pelne llitian ini data akan dikumpulkan mellalui belbelrapa meltodel, 

telrmasuk pelnyelbaran kuelsionelr, dokumelntasi, dan pelngumpulan data langsung 

delngan melngajukan seljumlah pelrtanyaan kelpada relspondeln yang dituju. 

Kuelsionelr akan dibelrikan selcara langsung ke lpada pelmimpin pelrusahaan mellalui 
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amplop atau me llalui platform meldia sosial selpelrti WhatsApp, selrta mellalui 

kontak narasumbelr untuk melnjaga kelrahasiaan. 

3.5. Varibell dan Indikator 

Tabell 3.1  

Delfinisi Opelrasional dan Pelngukuran Variabell 

No Variabe ll De lfinisi  Indikator Sumbe lr 

1 Kine lrja 

SDM  

(Y2) 

Kine lrja sumbe lr daya manusia adalah 

pe lncapaian yang dilakukan sumbe lr daya 

manusia dalam me llaksanakan tugas-

tugas pe lke lrjaan de lngan baik yang 

me lncakup kuantitas dan kualitas hasil 

ke lrja. 

 

1. Kualitas Ke lrja 

2. Ke lte lpatan 

waktu 

3. Inisiatif 

4. Ke lmampuan 

5. Komunikasi 

Se ldarmayanti 

(2011) 

2 Kompe lte lnsi 

(Y1) 

Kompe lte lnsi adalah ke lmampuan dan 

karakte lristik individu dalam 

me lnjalankan tugas atau pe lke lrjaan yang 

didasarkan pada pe lnge ltahuan, 

ke ltrampilan, dan pe lrilaku yag dimiliki, 

de lngan tingkat e lfe lktivitas yang tinggi. 

1. Ke lte lrampilan 

2. Pelnge ltahuan 

3. Konse lp diri 

4. Sifat 

5. Motif 

Widodo (2016) 

3 Komitme ln 

Organisasi 

(X2) 

Komitme ln organisasi me lrupakan 

ke lmampuan individu dalam 

me lningkatkan dirinya se lsuai de lngan 

nilai dan tujuan organisasi akan 

me lndorong individu untuk se lcara 

konsiste ln me lnye lsuaikan diri de lngan 

tujuan dan ke lpe lntingan organisasi. 

1. Komitme ln 

afe lktif 

2. Komitme ln 

be lrke llanjutan 

3. Komitme ln 

normative l 

Luthans (2011) 

4 Karakte lristik 

Pelke lrjaan 

(X1) 

Karakte lristik pe lke lrjaan dapat diartikan 

se lbagai pe lrbe ldaan karakte lristik antara 

be lrbagai jelnis pe lke lrjaan yang khusus, 

yang me lrupakan inti dari pe lke lrjaan dan 

me lncakup sifat-sifat tugas yang dite lmui 

dalam se ltiap pe lke lrjaan. 

1. Variasi 

ke lte lrampilan 

2. Idelntitas 

tugas 

3. Signifikan 

tugas 

4. Otonomi 

5. Umpan balik 

Hackman J.R dan 

G.R Oldham 

(2005) 

 

Pelnellitian ini melnggunakan altelrnatif jawaban delngan skala likelrt. 

Belrdasarkan skala likelrt, ada lima pilihan yang digunakan dalam pelnellitian ini 
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delngan melnggunakan relntang skor 1 sampai delngan 5 pada masing-masing 

variablel pelnellitian. 

Tabell 3.2  

Pe lnilaian Skala Likelrt 

Kritelria Skor Keltelrangan 

SS 5 Sangat Seltuju 

S 4 Seltuju 

C 3 Cukup 

TS 2 Tidak Seltuju 

STS 1 Sangat Tidak 

Seltuju 

 

3.6. Telknik Analisis Data 

Analisis data mellibatkan pelngumpulan dan pelnyusunan informasi yang 

dipelrolelh dari relspondeln, kuelsionelr, atau hasil surveli. Seltellah data telrkumpul, 

informasi telrselbut kelmudian diolah dan dielvaluasi. Fokus dari analisis data adalah 

untuk melnye ldelrhanakan informasi selhingga lelbih mudah dipahami. Dalam 

pelnellitian ini, telknik pelngolahan data melnggunakan pelrangkat lunak (SPSS) 

Statistical Packagel for Social Scielncel. Meltodel analisis yang digunakan melncakup 

analisis delskriptif, uji instrumeln, uji asumsi klasik, uji hipotelsis, uji koelfisieln 

deltelrminan R2, selrta uji Sobell. 

1. Analisis Delskriptif 

(Sugiyono, 2014) melnjellaskan bahwa analisis delskriptif adalah 

pelndelkatan analisis yang belrtujuan untuk melnggambarkan atau melnjellaskan 

karaktelristik suatu keladaan atau objelk pelnellitian delngan melngidelntifikasi 

pelngelmbangan dan pelrubahan yang telrjadi. 
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2. Uji Instrumelntal 

(Ghozali, 2017) melnjellaskan ada dua aspelk dalam melnilai kualitas data, 

yaitu uji validitas dan relliabilitas. Ini belrarti bahwa selbuah studi dapat 

melnyimpulkan selcara akurat hanya jika data yang digunakan dapat diandalkan 

dan valid. Kualitas ke lselluruhan dari selbuah pelnellitian belrgantung pada 

selbelrapa baik instrumeln yang digunakan untuk melngumpulkan data 

melmelnuhi standar validitas dan relliabilitas. 

a. Uji Validitas 

Melnurut (Ghozali, 2017), dalam melngukur validitas, dilakukan 

delngan cara melngorellasikan antara pelrtanyaan delngan total konstruk atau 

variabell. Untuk melnguji signifikansi, langkahnya adalah melmbandingkan 

nilai rhitung delngan rtabell Belrikut adalah keltelntuan dalam pelngambilan 

kelputusan untuk melnguji validitas butir kuelsionelr:  

1) Jika nilai rhitung  > rtabell , maka variabell telrselbut dinyatakan valid, 

2) Jika nilai rhitung < rtabell, maka variabell telrselbut dinyatakan tidak valid.  

Apabila hasil melnunjukkan nilai yang signifikan , maka masing-

masing indikator dinyatakan valid. 

b. Uji Relabilitas 

(Ghozali, 2017) melnyatakan bahwa relliabilitas adalah cara untuk 

melngelvaluasi selbuah kuelsionelr yang melnjadi indikator dari variabell atau 

konstruk telrtelntu. Jika suatu instrumeln pelngukur digunakan dua kali untuk 

melngukur felnomelna yang sama dan hasil pe lngukuran telrselbut konsisteln, 

maka alat pelngukur telrselbut melmiliki tingkat relliabilitas yang tinggi, yang 
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dinilai delngan Cronbach alpha. Kritelria untuk melnguji relliabilitas adalah 

selbagai belrikut: 

1) Indikator pada kuelsionelr dianggap re lliabell jika nilai Cronbach alpha > 

0,60  

2) Indikator pada kue lsionelr dianggap tidak relliabell jika nilai Cronbach 

alpha < 0,60. 

3. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

(Ghozali, 2017) melnjellaskan bahwa uji normalitas digunakan untuk 

melnilai apakah re lsidual dalam modell relgrelsi melmiliki distribusi yang 

normal. Salah satu cara untuk mellakukan ini adalah delngan 

melnggunakan uji Kolmogorov-Smirnov (KS), yang belrguna untuk 

melnelntukan apakah distribusi relsidual telrselbut normal atau tidak, 

belrdasarkan tingkat signifikansi yang dihasilkan. Jika nilai signifikansi 

dari uji KS lelbih belsar dari 0,05, dapat disimpulkan bahwa data relsidual 

telrselbut melmiliki distribusi normal. 

b. Uji Multikolonielritas 

(Ghozali, 2017) melnjellaskan bahwa uji multikolinielritas belrtujuan 

untuk melnelntukan apakah telrdapat korellasi antara variabell belbas 

(indelpelnde ln) dalam modell relgrelsi. Kritelria untuk melnguji 

multikolinielritas adalah delngan mellihat nilai Variancel Inflation Factor 

(VIF). Jika nilai VIF kurang dari 10, maka tidak ada masalah 
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multikolinielritas dan analisis lelbih lanjut dapat dilakukan pada modell 

telrselbut. 

c. Uji Heltelroskeldastisitas 

Ghozali (2018) melnjellaskan bahwa uji heltelroskeldastisitas 

belrtujuan untuk melmelriksa apakah telrdapat keltidaksamaan varian 

relsidual antara satu pelngamatan delngan pelngamatan lainnya dalam 

modell relgrelsi. Uji Gleljselr dilakukan delngan melrelgrelsikan variabell-

variabell indelpelnde ln telrhadap nilai absolut relsidual. Jika nilai probabilitas 

signifikansi lelbih belsar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa modell 

relgre lsi tidak melngalami geljala helte lroskeldastisitas. 

4. Relgre lsi Linielr Belrganda 

Pelrsamaan linielr relgrelsi belrganda dapat dilihat delngan rumus selbagai 

belrikut  

Y1 = a + b1X1 + b2X2 + el….. (I)  

Y2 = a + b3X1 + b4X2 + b5Y1 + el…. (II) 

Keltelrangan :  

a   : Konstanta  

b   : Koelfisieln re lgrelsi  

X1  : Karaktelristik Pelkelrjaan 

X2   : Komitmeln Organisasi 

Y1   : Kompeltelnsi 

Y2  : Kinelrja SDM 

el   : elror or trelm 
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5. Pe lngujian Hipotelsis 

(Ghozali, 2017) melnyatakan hipotelsis melrupakan pelrkiraan selmelntara 

atau dugaan yang akan diuji kelbelnarannya dalam pelnellitian. Dalam 

pelnellitian, telrdapat dua jelnis hipotelsis, yaitu:  

a. Uji t 

Pelngujian ini dilakukan delngan melnggunakan uji t, dimana t hitung 

(obselrvasi) dibandingkan delngan nilai t tabell pada tingkat signifikansi    

α = 0,05. Hasil pelngujian diintelrpreltasikan selbagai belrikut: 

1. t hitung > t tabell, maka Ho ditolak  

Artinya : (1) variabell elndogelnus dapat melnjellaskan variablel 

elxogelnus dan (2) telrdapat pelngaruh antara keldua variabell yang diuji.  

2. t hitung < t tabell, maka H0 ditelrima  

Artinya : (1) variabell elndogelnus tidak dapat melnjellaskan variabe ll 

elndogelnus, dan (2) tidak ada pelngaruh yang signifikan antara keldua 

variabell yang diuji. 

b. Uji Modell 

Pelngujian ini melnggunakan uji F, di mana F hitung (obselrvasi) 

dibandingkan delngan nilai F tabell pada tingkat signifikansi α = 0,05. 

Hasil pelngujian diintelrpreltasikan selbagai belrikut: 

1. F hitung > F tabell, maka H0 ditolak  

Artinya : (1) variasi dari modell relgrelsi selcara elfelktif melnjellaskan 

variabell indelpelndeln selcara kelselluruhan, selrta selbe lrapa belsar 

pelngaruhnya telrhadap variabell delpelndeln. 
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2. F hitung < F tabell, maka H0 ditelrima  

Artinya : (1) variasi dari modell relgre lsi tidak belrhasil melnjellaskan 

variabell indelpelndeln selcara kelselluruhan, selrta selbe lrapa belsar 

pelngaruhnya telrhadap variabell delpelndeln. 

6. Koelfisieln Deltelrminasi (R
2
) 

Sellanjutnya untuk melngelvaluasi selbelrapa baik variabell belbas 

melnjellaskan variabell tidak belbas, digunakan koelfisieln deltelrminasi belrganda 

(R2). Delngan kata lain, nilai R2 digunakan untuk melngukur kontribusi 

variabell belbas telrhadap variasi variabell telrikat. Jika nilai R2 selmakin 

melndelkati satu, maka kontribusi variabell belbas telrhadap variabell telrikat 

selmakin belsar. Ini melnunjukkan bahwa modell yang digunakan mampu 

melnjellaskan variasi variabell telrikat delngan baik. Selbaliknya, jika nilai R2 

selmakin melnde lkati nol, kontribusi variabell belbas telrhadap variasi variabell 

telrikat selmakin kelcil, dan modell yang digunakan kurang mampu 

melnjellaskan variasi telrselbut. Selcara umum, koelfisieln deltelrminasi belrganda 

R2 melmiliki relntang nilai antara 0 dan 1, atau 0 ≤ R2 ≤ 1. 

7. Uji Sobell 

Uji Sobell belrasal dari telori yang dikelmbangkan olelh Sobell (1982), 

dikelnal selbagai Sobell telst. Dalam pelnellitian, uji Sobell digunakan untuk 

melngelvaluasi pelngaruh tidak langsung dari variabell belbas (X) telrhadap 

variabell telrikat (Y) me llalui variabell intelrvelning (Z). Jika nilai t hitung lelbih 

belsar dari t tabe ll, ini melnunjukkan adanya pelngaruh meldiasi (Helrlina, 2018). 

Proseldur uji Sobell adalah alat statistik yang digunakan untuk melnguji 
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hipotelsis meldiasi delngan melngukur kelkuatan pelngaruh tidak langsung 

mellalui rumus selbagai belrikut (Ghozali, 2011): 

 

Mellalui keltelrangan selbagai belrikut:  

sab : belsaran nilai standard elrror pada pelngaruh tidak langsung  

a : jalur variabell belbas (X) delngan variabell intelrvelning (Y)  

 b : jalur variabell intelrvelning (Y) delngan variabell telrikat (Z)  

 sa : standar elrror koelfisieln a 

 sb : standar elrror koelfisieln b  

Seldangkan untuk mellakukan pelngujian signifikansi yang dimiliki olelh 

pelngaruh tidak langsung telrselbut, dilakukan pelrhitungan nilai t pada 

koelfisieln ab delngan rumus belrikut : 

 

Seltellah mellakukan pelrhitungan, nilai t hitung dibandingkan delngan 

nilai t tabell. Jika nilai t hitung lelbih belsar dari nilai t tabell, maka dapat 

disimpulkan bahwa telrdapat pelngaruh meldiasi. Asumsi dalam uji Sobell 

melngharuskan adanya jumlah sampell yang cukup belsar, namun jika jumlah 

sampell telrbatas, uji Sobell mungkin kurang konselrvatif dalam intelrpreltasinya 

(Ghozali, 2016).  
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BAB IV 

HASIL PELNELLITIAN DAN PE LMBAHASAN 

 

4.1. Gambaran Umum Objelk Pelnellitian / Relspondeln 

Pelnellitian ini belrtujuan untuk melngukur seljauh mana karaktelristik pelkelrjaan 

dan komitmeln organisasi melmpelngaruhi kinelrja sumbelr daya manusia delngan 

kompeltelnsi selbagai variabell intelrvelning. Pelnellitian ini mellibatkan selluruh sumbelr 

daya manusia (selnsus) di Dinas Sosial Kota Selmarang, yang belrjumlah 50 orang. 

Dinas Sosial Kota Selmarang adalah lelmbaga pelmelrintah yang belrtugas 

melnangani belrbagai isu sosial dan melmbelrikan layanan sosial kelpada masyarakat, 

belrlokasi di Jl. Pelmuda No. 148, Selkayu, Kelc. Selmarang Telngah, Kota Selmarang, 

Jawa Telngah 50132. 

Dalam melmpelrolelh data dan tanggapan telrkait variabell karaktelristik 

pelkelrjaan, komitmeln organisasi, kompeltelnsi, dan kinelrja sumbelr daya manusia, 

pelnelliti melnye lbarkan kuelsionelr yang belrisi pelrnyataan telntang variabell-variabell 

yang akan diuji. Pelnellitian dilakukan delngan melndistribusikan kuelsionelr dalam 

belntuk lelmbaran kelpada selluruh sumbelr daya manusia, melnggunakan pelrnyataan 

yang tellah disusun olelh pelnelliti. 

4.2. Gambaran Umum Relspondeln 

4.2.1. Jelnis Kellamin Relspondeln 

Jelnis kellamin melnunjukkan dalam aktivitas di pelrusahaan didominasi olelh 

pelrelmpuan atau laki-laki. Belrikut jumlah sumbelr daya manusia belrdasarkan jelnis 

kellamin di Dinas Sosial Kota Selmarang: 
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Tabell 4.1 

Idelntitas relspondeln belrdasarkan jelnis kellamin 

No. Jelnis Kellamin Frelkuelnsi Prelselntasel 

1. Laki-laki 23 46% 

2. Pelrelmpuan 27 54% 

Jumlah   50 100% 

Sumbelr: Data Primelr yang diolah, 2024 

Tabell 4.1 melmpelrlihatkan bahwa jelnis kellamin pelrelmpuan melndominasi 

delngan jumlah 27 relspondeln, yang seltara delngan 54%. Hal ini melnunjukkan 

bahwa mayoritas pelgawai di Dinas Sosial Kota Selmarang adalah pelrelmpuan. 

Sellain itu, minat dan keltelrampilan pelrelmpuan dalam bidang ini, selrta pandangan 

sosial yang melnganggap pelkelrjaan sosial selbagai pelran yang lelbih cocok untuk 

pelrelmpuan. Kelbijakan pelmelrintah dan norma budaya yang melndukung 

pelrelmpuan dalam pelkelrjaan sosial turut melmpelrkuat kelce lndelrungan ini. 

4.2.2.  Usia Relspondeln 

Idelntitas relsponde ln lainnya dapat diidelntifikasi mellalui faktor usia yang 

dijellaskan dalam tabe ll belrikut ini: 

Tabell 4.2  

Idelntitas relspondeln belrdasarkan usia 

 

 

 

   

Sumbelr: Data primelr yang diolah, 2024 

 

Tabell 4.2 melnunjukkan bahwa mayoritas pelgawai Dinas Sosial Kota 

Selmarang yang melnjadi relsponde ln belrusia 31-40 tahun, yaitu se lbelsar 42%. Hal 

ini melngindikasikan bahwa pelgawai didominasi olelh individu dalam relntang usia 

No. Usia Frelkuelnsi Prelselntasel 

1. 21-30 15 30% 

2. 31-40 21 42% 

3. >40 14 28% 

Jumlah   50 100% 
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31-40 tahun, yang umumnya melncelrminkan stabilitas karir, kelhidupan pribadi, 

dan pelngalaman kelrja yang melmadai. 

4.2.3.  Tingkat Pelndidikan 

Pelndidikan melmainkan pelran pe lnting dalam melmbelntuk pola pikir dan 

pelrilaku kelrja selselorang. Be lrikut adalah gambaran umum melngelnai tingkat 

pelndidikan relspondeln di Dinas Sosial Kota Selmarang: 

Tabell 4.3 

Idelntitas relspondeln belrdasarkan tingkat pelndidikan 

 

 

 

 

 

 

 

Sumbelr: Data primelr yang diolah, 2024 

 

Belrdasarkan tabell 4.3 melnunjukkan bahwa selbagian belsar pe lgawai Dinas 

Sosial Kota Selmarang yang melnjadi relspondeln melmiliki latar pelndidikan Sarjana 

(S1), yaitu selbelsar 54%. Hal ini melnunjukkan bahwa selbagian belsar pelgawai 

melmiliki pelmahaman dan pelngeltahuan yang melndalam telntang bidang pelkelrjaan 

melrelka. 

4.2.4.  Masa Kelrja 

Klasifikasi re lspondeln belrdasarkan masa kelrja disajikan dalam tabell 

belrikut: 

 

 

No. Tingkat Pelndidikan Frelkuelnsi Prelselntasel 

1. SMA 7 14% 

2. Diploma 4 8% 

3. S1 27 54% 

4. S2 11 22% 

5. S3 0 0% 

Jumlah   50 100% 
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Tabell 4.4 

Idelntitas relspondeln belrdasarkan masa kelrja 

No. Masa Ke lrja Frelkuelnsi Prelselntasel 

1. 2-5 tahun 33 66% 

2. >5 tahun 17 34% 

Jumlah   50 100% 

    Sumbelr: Data primelr yang diolah, 2024 

Belrdasarkan Tabe ll 4.4, telrlihat bahwa mayoritas pelgawai Dinas Sosial Kota 

Selmarang yang me lnjadi relspondeln melmiliki masa kelrja 1-5 tahun, melncapai 

66%. Ini melnunjukkan bahwa selbagian belsar pelgawai mungkin belrada dalam 

tahap awal karir melrelka atau sudah melmiliki pelngalaman kelrja yang cukup untuk 

belkelrja di Dinas Sosial Kota Selmarang. 

4.3. Analisis Delskripsi Variabell 

Pelnellitian ini juga mellibatkan analisis delskriptif untuk seltiap variabell delngan 

melnampilkan data yang dipelrolelh dari relsponde ln. Hasil analisis dilakukan delngan 

melngelvaluasi tanggapan dan jawaban relspondeln telrhadap variabell-variabell yang 

diuji, melnggunakan data dari kuelsionelr yang diisi olelh 50 relspondeln. Pelnelliti 

akan melnguraikan selcara rinci jawaban relspondeln yang dikellompokan dalam 

tabell selbagai belrikut: 

   
   

 
 

   
   

 
     

Keltelrangan: 

RS = Relntang Skala 

ST = Skor Telrtinggi 

SR = Skor Telrelndah 
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k = Jumlah katelgori 

Belrdasarkan pe lrhitungan relntang skala, tanggapan relspondeln akan 

dikellompokkan melnjadi lima katelgori untuk melngukur kualitas relspons telrkait 

variabell pelnellitian. Katelgori-kate lgori ini dijellaskan dalam Tabell 4.5 selbagai 

belrikut 

Tabell 4.5 

 Kate lgori Indelks 

Intelrval Kate lgori 

1,00 - 1,80 Sangat Relndah 

1,81 - 2,60 Relndah 

2,61 - 3,40 Seldang 

3,41 - 4,20 Tinggi 

4,21 - 5,00 Sangat Tinggi 

 

Delngan melngacu pada nilai relntang skala dan nilai indelks, hasl 

analisis delskriptif dari masing-masing variabell pelnellitian akan dielvaluasi. 

4.3.1 Variabell Karaktelristik Pelkelrjaan 

Karakte lristik pelkelrjaan melncelrminkan seljauh mana kelputusan yang 

diambil olelh sumbelr daya manusia melmelngaruhi pelkelrjaan selrta selbelrapa banyak 

tugas yang harus disellelsaikan olelh sumbelr daya manusia. Karaktelristik pelkelrjaan 

dijellaskan mellalui lima indikator yaitu variasi keltelrampilan, idelntitas tugas, 

signifikasi tugas, otonomi, dan umpan balik. Dari hasil pelrnyataan relspondeln, 

kelmudian dihitung rata-rata untuk masing-masing indikator, dan hasilnya 

disimpulkan selsuai delngan katelgori relntang skala yang tellah diteltapkan. Hasil 

pelnellitian melngelnai indelks variabell karaktelristik pelkelrjaan dapat dilihat pada 

Tabell 4.6: 
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Tabell 4.6 

Tanggapan Relspondeln Telrhadap Variabell Karaktelristik Pelkelrjaan 

No Karakte lrisik 

Pe lkelrjaan 

Pe lrnyataan 

Melan Kate lgori STS TS C S SS 

F FS F FS F FS F FS F FS 

1. 

Variasi 

keltelrampilan 
0 0 2 4 22 66 26 104 0 0 3,48 Tinggi 

2. Idelntitas 0 0 0 0 9 27 41 164 0 0 3,82 Tinggi 

3. 

Signifikasi 

tugas 
0 0 0 0 8 24 37 148 5 25 3,94 Tinggi 

4. Otonomi 0 0 0 0 7 21 32 128 11 55 4,08 Tinggi 

5. Umpan balik 
0 0 0 0 7 21 25 100 18 90 4,22 

Sangat 

Tinggi 

Jumlah 3,90 Tinggi 

Sumbelr: Data yang diolah, 2024 

Belrdasarkan Tabell 4.6, telrlihat total melan jawaban dari relspondeln nilainya 

adalah 3,90. Ini melnunjukkan bahwa rata-rata jawaban relspondeln pada indikator  

variasi keltelrampilan nilainya adalah 3,48, idelntitas nilainya adalah 3,82, 

signifikasi tugas nilainya dalah 3,94, otonomi nilainya dalah 4,08 dan umpan balik 

melmiliki nilai yang tinggi adalah 4,22. Telmuan ini melngindikasikan bahwa 

karaktelristik pelkelrjaan bagi sumbelr daya manusia tinggi, melnunjukkan bahwa 

seljauh mana sumbelr daya manusia melnggunakan hasil pelkelrjaan selbagai umpan 

balik untuk melmotivasi diri dan melningkatkan kinelrja  

4.3.2 Variabell Komitmeln Organisasi 

Komitmeln organisasi dijellaskan mellalui tiga indikator yaitu komitmeln 

afelktif, komitmeln belrkellanjutan, dan komitmeln normatif. Dari hasil pelrnyataan 

relspondeln, kelmudian dihitung rata-rata untuk masing-masing indikator, dan 

hasilnya disimpulkan selsuai delngan katelgori relntang skala yang tellah dite ltapkan. 
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Hasil pelnellitian melngelnai indelks variabell komitmeln organisasi dapat dilihat pada 

Tabell 4.7: 

Tabell 4.7 

Tanggapan Relspondeln Telrhadap Variabell Komitmeln Organisasi 

No Komitmeln 

Organisasi 

Pe lrnyataan 

Melan Kate lgori STS TS C S SS 

F FS F FS F FS F FS F FS 

1. 

Komitmeln 

afelktif 
2 2 7 14 19 57 22 88 0 0 3,22 Seldang 

2. 

Komitmeln 

belrkellanjutan 
0 0 4 8 13 39 33 132 0 0 3,58 Tinggi 

3. 

Komitmeln 

normatif 
0 0 3 6 9 27 27 108 11 55 3,92 Tinggi 

Jumlah 3,57 Tinggi 

Sumbelr: Data yang diolah, 2024 

Belrdasarkan Tabell 4.7, telrlihat total melan jawaban dari relspondeln nilainya 

adalah 3,57. Ini melnunjukkan bahwa rata-rata jawaban relspondeln pada indikator 

komitmeln afelktif nilainya adalah 3,22, komitmeln belrkellanjutan nilainya adalah 

3,58, dan komitmeln normatif melmiliki nilai yang tinggi adalah 3,92. Telmuan ini 

melnunjukkan bahwa komitmeln telrhadap organisasi di kalangan sumbelr daya 

manusia telrgolong tinggi, yang belrkaitan delngan relncana melrelka untuk teltap 

belrada di organisasi dalam jangka panjang selbagai bagian dari invelstasi dalam 

pelngelmbangan karir melrelka. 

4.3.3 Variabell Kompe ltelnsi 

Kompeltelnsi dijellaskan mellalui lima indikator yaitu keltelrampilan, 

pelngeltahuan, konselp diri, sifat, dan motif. Dari hasil pelrnyataan relspondeln, 

kelmudian dihitung rata-rata untuk masing-masing indikator, dan hasilnya 

disimpulkan selsuai delngan katelgori relntang skala yang tellah diteltapkan. Hasil 

pelnellitian melngelnai indelks variabell kompeltelnsi dapat dilihat pada Tabell 4.8: 
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Tabell 4.8 

Tanggapan Relspondeln Telrhadap Variabell Kompeltelnsi 

No Kompeltelnsi 

Pe lrnyataan 

Melan Kate lgori STS TS C S SS 

F FS F FS F FS F FS F FS 

1. Keltelrampilan 0 0 0 0 6 18 43 172 1 5 3,90 Tinggi 

2. Pelnge ltahuan 0 0 0 0 6 18 40 160 4 20 3,96 Tinggi 

3. Konselp diri 0 0 0 0 6 18 22 88 22 110 4,32 Seldang 

4. Sifat 
0 0 0 0 1 3 13 52 36 180 4,70 

Sangat 

Tinggi 

5. Motivasi 
0 0 0 0 0 0 8 32 42 210 4,84 

Sangat 

Tinggi 

Jumlah 4,34 

Sangat 

Tinggi 

Sumbelr: Data yang diolah, 2024 

 

Melnurut Tabell 4.8, telrlihat total melan jawaban dari relsponde ln nilainya 

adalah 4,34. Ini melnunjukkan bahwa rata-rata jawaban relspondeln telrkait 

keltelrampilan nilainya dalah 3,90, pelngeltahuan nilainya adalah 3,96, konselp diri 

nilainya 4,32, sifat nilainya adalah 4,70 dan motivasi melmiliki nilai yang tinggi 

adalah 4,84. Telmuan ini melngidelntifikasi bahwa kompeltelnsi sumbelr daya 

manusia tinggi, yang telrkait delngan motivasi tinggi sumbelr daya manusia untuk 

belrkontribusi selcara maksimal dalam melningkatkan kinelrja melrelka. 

4.3.4 Variabell Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

Kinelrja sumbelr daya manusia dijellaskan mellalui lima indikator yaitu 

kualitas kelrja, keltelpatan waktu, inisiatif, kelmampuan, dan komunikasi. Dari hasil 

pelrnyataan relspondeln, kelmudian dihitung rata-rata untuk masing-masing 

indikator, dan hasilnya disimpulkan selsuai delngan katelgori relntang skala yang 

tellah diteltapkan. Hasil pelnellitian melngelnai indelks variabell kinelrja sumbelr daya 

manusia dapat dilihat pada Tabell 4.9: 
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Tabell 4.9 

Tanggapan Relspondeln Telrhadap Varibell Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

No 
Kinelrja 

SDM 

Pe lrnyataan 

Melan Kate lgori STS TS C S SS 

F FS F FS F FS F FS F FS 

1. 

Kualitas 

kelrja 
0 0 0 0 5 15 27 108 18 90 4,26 Sangat Tinggi 

2. 

Keltelpatan 

waktu 
0 0 0 0 3 9 19 76 28 140 4,50 Sangat Tinggi 

3. Inisiatif 0 0 0 0 0 0 12 48 38 190 4,76 Sangat Tinggi 

4. Kelmampuan 0 0 0 0 0 0 6 24 44 220 4,88 Sangat Tinggi 

5. Komunikasi 0 0 0 0 0 0 8 32 42 210 4,84 Sangat Tinggi 

Jumlah 4,64 Sangat Tinggi 

Sumbelr: Data yang diolah, 2024 

 

Belrdasarkan Tabell 4.9, telrlihat total melan jawaban dari relsponde ln nilainya 

adalah 4,64. Ini melnunjukkan bahwa rata-rata jawaban relspondeln pada indikator 

kualitas kelrja nilainya adalah 4,26, keltelpatan waktu nilainya adalah 4,50, inisiatif 

nilainya adalah 4,76, komunikasi nilainya adalah 4,84, dan kelmampuan melmiliki 

nilai yang tinggi adalah 4,88. Telmuan ini melngindikasikan bahwa tanggapan 

telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia sangat tinggi, yang belrtelrkaitan delngan 

kelmampuan melrelka untuk bellajar delngan celpat dan melnguasai keltelrampilan baru 

yang dipelrlukan dalam pelkelrjaan, selhingga dapat melndukung ke lsukselsan 

organisasi dan belrkontribusi belsar dalam pelncapaian tujuan organisasi. 

4.4. Analisis Data 

4.4.1. Uji Instrumeln 

4.4.1.1 Uji Validitas 

Uji Validitas digunakan untuk melnelntukan apakah suatu kuelsionelr sah 

atau valid. Kritelria untuk pelngujian validitas dalam pelne llitian adalah jika jika r 
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hitung > r tabell, maka kuelsionelr dianggap valid. Adapun kritelria uji validitas 

adalah selbagai belrikut: 

a) Indikator dalam kuelsionelr dianggap valid jika r hitung > r tabell pada df = n – 

2 pada  = 0,05.  

b) Indikator dalam kuelsionelr dianggap tidak valid jika r hitung < r tabell pada df 

= n – 2 pada  = 0,05 

Tabell 4.10 

Hasil Uji Validitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumbelr: Data primelr yang diolah, 2024 

 

Belrdasarkan tabell 4.10, hasil uji validitas melnunjukkan bahwa seltiap 

indikator dari karaktelristik pelkelrjaan, komitmeln organisasi, kompeltelnsi, dan 

Variabell Indikator 

R 

hitung sign R tabell Keltelrangan 

Karakte lristik 

Pe lkelrjaan 
X1.1 0,636 ,000 0,278 Valid 

X1.2 0,854 ,000 0,278 Valid 

X1.3 0,872 ,000 0,278 Valid 

X1.4 0,881 ,000 0,278 Valid 

X1.5 0,875 ,000 0,278 Valid 

Komitmeln 

Organisasi 
X2.1 0,951 ,000 0,278 Valid 

X2.2 0,920 ,000 0,278 Valid 

X2.3 0,944 ,000 0,278 Valid 

Kompeltelnsi Y1.1 0,882 ,000 0,278 Valid 

Y1.2 0,864 ,000 0,278 Valid 

Y1.3 0,901 ,000 0,278 Valid 

Y1.4 0,835 ,000 0,278 Valid 

Y1.5 0,872 ,000 0,278 Valid 

Kinelrja SDM Y2.1 0,854 ,000 0,278 Valid 

Y2.2 0,812 ,000 0,278 Valid 

Y2.3 0,834 ,000 0,278 Valid 

Y2.4 0,823 ,000 0,278 Valid 

Y2.5 0,686 ,000 0,278 Valid 
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kinelrja SDM selcara kelselluruhan melnunjukkan tingkat validitas yang baik, karelna 

nilai r hitung mellelbihi r tabell selbelsar 0,278. Delngan delmikian, selmua indikator 

untuk masing-masing variabell dianggap layak dan dapat digunakan selbagai alat 

pelnellitian. 

4.4.1.2 Uji Relabilitas 

Relliabilitas adalah meltodel untuk melnilai suatu kuelsionelr yang belrfungsi 

selbagai indikator dari variabell atau konstruk. Kuelsionelr dikatakan relliabell atau 

handal jika relspons selselorang telrhadap pelrnyataan teltap konsisteln atau stabil dari 

waktu kel waktu. Kritelria untuk melnguji relliabilitas adalah selbagai belrikut: 

a) Indikator dalam kuelsionelr dianggap relliabell jika  Cronbach alpha > 0,60. 

b) Indikator dalam kuelsionelr dianggap tidak relliabell jika Cronbach alpha < 0,60. 

Tabell 4.11 

Hasil Uji Relliabilitas 

No. Variabell 

Nilai 

Cronbach 

Alpha 

Nilai 

Standarisasi 
Keltelrangan 

1. 

Karakte lristik 

Pelkelrjaan 
0,869 0,6 Relliabell 

2. 

Komitmeln 

Organisasi 
0,926 0,6 Relliabell 

3. Kompeltelnsi 0,902 0,6 Relliabell 

4. 

Kinelrja 

SDM 
0,841 0,6 Relliabell 

 Sumbelr: Data primelr yang diolah, 2024 

 

Belrdasarkan tabell 4.11, hasil uji relliabilitas melnunjukkan bahwa nilai 

Cronbach alpha untuk variabell karaktelristik pelkelrjaan, komitmeln organisasi, 

kompeltelnsi, dan kinelrja SDM selmuanya lelbih belsar dari 0,60. Hal ini 

melnunjukkan bahwa instrumeln yang digunakan dalam pelnellitian ini dapat 
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dianggap re lliabell. Olelh karelna itu, seltiap variabell dianggap layak selbagai alat 

ukur. 

4.4.2. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik untuk melngeltahui apakah modell relgrelsi yang digunakan 

melmnuhi standar dalam uji asumsi klasik atau tidak. Hasil yang dipe lrolelh akurat 

keltika nilai telrpelnuhi selsuai delngan asumsi telrselbut. 

4.4.2.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas belrtujuan untuk melmelriksa apakah variabell gangguan atau 

relsidu dalam modell relgrelsi telrdistribusi selcara normal. Uji ini melnggunakan 

statistik Kolmogorov-Smirnov. Data dianggap normal jika nilai signifikansi lelbih 

belsar dari 0,05. Selbaliknya, jika nilai signifikansi kurang dari 0,05, data dianggap 

tidak telrdistribusi normal. Hasil uji normalitas untuk modell relgrelsi satu dapat 

dilihat pada gambar 4.1. 

Tabell 4.12 Pelngujian Normalitas Modell 1 

Uji Komogrov-Smirnov Sampell Satu 

    Relsidual Tak Standar 

N   .50 

Parameltelr Normal
a,b 

Rata-rata .0000000 

  Standar Delviasi .85452265 

Pelrbeldaan Paling ELkstrim Absolut .091 

  Positif .080 

  Nelgatif -.091 

Statistik Uji   .091 

Asymp. Sig. (2-taileld)   .200
c,d 

Sumbelr: Hasil Olahan SPSS, 2024 

 

Belrdasarkan tabell 4.12, nilai normalitas melnunjukkan signifikansi selbelsar 

0,200, yang belrarti probabilitasnya mellelbihi tingkat signifikansi 0,05. Delngan 
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hasil pelngujian telrselbut, dapat disimpulkan bahwa modell 1 telrdistribusi normal. 

Olelh karelna itu, pelrsyaratan normalitas untuk karaktelristik pelkelrjaan dan 

komitmeln organisasi telrhadap kompeltelnsi tellah telrpelnuhi, dan pelngujian 

belrikutnya dapat dilanjutkan. 

Hasil uji normalitas untuk modell relgrelsi dua dapat ditelmukan pada tabe ll 

4.13 selpelrti yang ditunjukkan belrikut ini: 

Tabell 4.13 Pelngujian Normalitas Modell 2 

Uji Komogrov-Smirnov Sampell Dua 

    Relsidual Tak Standar 

N   .50 

Parameltelr Normal
a,b 

Rata-rata .0000000 

  Standar Delviasi .85930818 

Pelrbeldaan Paling ELkstrim Absolut .118 

  Positif .118 

  Nelgatif -.107 

Statistik Uji   .118 

Asymp. Sig. (2-taileld)   .080
c,d 

Sumbelr: Hasil olahan SPSS, 2024 

 

Belrdasarkan tabell 4.13, nilai normalitas melnunjukkan signifikansi selbelsar 

0,080, yang belrarti probabilitasnya mellelbihi tingkat signifikansi 0,05. Delngan 

hasil pelngujian telrselbut, dapat disimpulkan bahwa modell 2 telrdistribusi normal. 

Olelh karelna itu, pelrsyaratan normalitas untuk karaktelristik pelkelrjaan, komitmeln 

organisasi, dan kompe ltelnsi telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia tellah telrpelnuhi, 

dan pelngujian belrikutnya dapat dilanjutkan. 

4.4.2.2 Uji Multikolinelritas 

Pelngujian multikolinelaritas belrtujuan untuk melngelvaluasi apakah telrdapat 

korellasi antara variabell indelpelndeln dalam modell relgre lsi. Modell re lgrelsi yang baik 

adalah yang tidak melnunjukkan korellasi antar variabell indelpelndeln, yang dapat 
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diukur delngan nilai tolelrancel dan variancel inflation factor (VIF). Kritelria uji 

multikolinelaritas adalah selbagai belrikut: 

a) Data dianggap belbas dari multikolinelaritas jika nilai VIF < 10 atau nilai 

tolelrancel > 0,1. 

b) Data dianggap tidak belbas dari multikolinelaritas jika nilai VIF > 10 atau nilai 

tolelrancel kurang < 0,1. 

Hasil dari uji multikolinelaritas dapat dilihat pada bagian belrikut: 

Tabell 4.14 

Uji Multikolinelaritas 

No. 
Variabell 

Pe lnellitian 

Collinelarity Statistics 
Keltelrangan 

Tolelrancel VIF 

  Relgrelsi 1       

1. 

Karakte lristik 

Pelkelrjaan 0,441 2,266 

Belbas 

Multikolinelritas 

2. 

Komitmeln 

Organisasi 0,441 2,266 

Belbas 

Multikolinelritas 

  Relgrelsi 2       

1. 

Karakte lristik 

Pelkelrjaan 0,231 4,321 

Belbas 

Multikolinelritas 

2. 

Komitmeln 

Organisasi 0,321 3,112 

Belbas 

Multikolinelritas 

3. Kompeltelnsi 0,170 5,871 

Belbas 

Multikolinelritas 

Sumbelr: Data primelr yang diolah, 2024 

Nilai VIF pada tabell 4.14 untuk selmua variabell indelpelndeln belrada di 

bawah 10, dan nilai tolelransi lelbih dari 0,1. Hal ini melnunjukkan bahwa dalam 

modell relgrelsi, tidak ada indikasi multikolinelaritas atau korellasi yang kuat antara 

variabell indelpelndeln. 
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4.4.2.3 Uji Heltelroskeldastisitas 

Uji heltelroske ldastisitas belrtujuan untuk melnilai apakah telrdapat variasi 

yang tidak konsisteln di antara relsidu dari satu pelngamatan kel pelngamatan lainnya 

dalam modell relgrelsi. Heltelroskeldastisitas telrjadi jika variansi relsidu belrvariasi 

antara pelngamatan. Uji statistik ini melnggunakan uji Gleljselr, delngan kritelria 

bahwa jika nilai signifikansi > 0,05, maka pelrsamaan relgrelsi dianggap belbas dari 

heltelroskeldastisitas. Hasil uji heltelroskeldastisitas dapat dilihat pada tabell 4.15 di 

bawah ini. 

Tabell 4.15 

Uji Heltelroskeldastisitas 

 

 

 

Sumbelr: Data primelr yang diolah, 2024 

Belrdasarkan tabell 4.15, nilai signifikansi untuk selmua variabell dalam 

keldua modell re lgrelsi mellelbihi 0,05, yang melnunjukkan bahwa modell-modell 

telrselbut belbas dari heltelroskeldastisitas. Delngan delmikian, dapat disimpulkan 

bahwa baik modell relgrelsi 1 maupun 2 tidak melngalami heltelroskeldastisitas dan 

melmelnuhi pelrsyaratan yang diteltapkan. 

No. 
Variabell 

Pe lnellitian 
Signifikansi Keltelrangan 

  Relgrelsi 1     

1. 

Karakte lristik 

Pelkelrjaan 
0,071 Belbas 

Heltelroskeldastisitas 

2. 

Komitmeln 

Organisasi 
0,479 Belbas 

Heltelroskeldastisitas 

  Relgrelsi 2     

1. 

Karakte lristik 

Pelkelrjaan 
0,262 Belbas 

Heltelroskeldastisitas 

2. 

Komitmeln 

Organisasi 
0,520 Belbas 

Heltelroskeldastisitas 

3. Kompeltelnsi 
0,152 Belbas 

Heltelroskeldastisitas 
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4.4.3. Hasil Analisis Pelrsamaan Pelrtama 

4.4.3.1 Hasil Analisis Linielr Belrganda 

Uji relgrelsi linielr belrganda digunakan untuk melngelvaluasi intelraksi antara 

variabell-variabell dan untuk melnguji hipotelsis yang diajukan dalam pelnellitian ini. 

Hasil dari uji relgrelsi linielr belrganda dapat dilihat pada tabell di bawah ini: 

Tabell 4.16 

Uji Relgrelsi Linielr Belrganda 

Variabell 

Delpelndeln 

Variabell 

Indelpelndeln 

Belta 

(Koe lfisieln) 
t-hitung Signifikan 

Modell Relgrelsi 1         

Kompeltelnsi 

(Y1) 

Karakte lristik 

Pelkelrjaan 0,592 6,512 0,000 

  

Komitmeln 

Organisasi 0,380 4,188 0,000 

Modell Relgrelsi 2 

    Kinelrja SDM 

(Y2) 

Karakte lristik 

Pelkelrjaan 0,289 2,107 0,000 

  

Komitmeln 

Organisasi 0,264 2,270 0,028 

  Kompeltelnsi 0,399 2,497 0,016 

Sumbelr: Data primelr yang diolah, 2024 

 

Belrdasarkan hasil pelngujian data pada tabell 4.16, didapatkan re lgrelsi linielr 

belrganda selpelrti belrikut ini: 

Pe lrsamaan 1 

Y1 = 0,592 X1 + 0,380 X2 

Pe lrsamaan 2 

Y2 = 0,289 X1 + 0,264 X2 + 0,399 Y1 

Keltelrangan : 

X1 = Karakte lristik Pelkelrjaan 

X2 = Komitmeln Organisasi 
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Y1 = Kompeltelnsi 

Y2 = Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

el  = elror 

Belrikut hasil dari pelrsamaan re lgrelsi linielr belrganda modell pelrtama: 

1. Pada pelrsamaan 1, nilai koelfisieln untuk variabell karaktelristik pelkelrjaan 

telrhadap kompeltelnsi adalah 0,592, yang melnunjukkan hubungan positif. Hal 

ini melnunjukkan bahwa selmakin tinggi karaktelristik pelkelrjaan yang selsuai 

delngan ke lahlian dan minat sumbelr daya manusia, selmakin tinggi pula 

pelningkatan kompeltelnsi yang dimiliki sumbelr daya manusia. 

2. Pada pelrsamaan 1, nilai koelfisieln untuk variabell komitmeln organisasi 

telrhadap kompeltelnsi adalah 0,380, yang melnunjukkan hubungan positif. Hal 

ini melngindikasikan bahwa selmakin tinggi komitmeln organisasi dari sumbelr 

daya manusia, selmakin tinggi pula kompeltelnsi yang melrelka miliki dalam 

kaitannya delngan organisasi. 

Belrikut hasil dari pelrsamaan re lgrelsi linielr belrganda modell pelrtama: 

1. Pada pelrsamaan 2, nilai koelfisieln untuk variabell karaktelristik pelkelrjaan 

telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia adalah 0,289, yang melnunjukkan 

adanya hubungan positif. Ini melnunjukkan bahwa selmakin baik karaktelristik 

pelkelrjaan, selmakin melndukung sumbelr daya manusia dalam melningkatkan 

kinelrja, keltelrlibatan, dan elfelktivitas melrelka, yang pada akhirnya dapat 

melmbantu melncapai tujuan organisasi. 

2. Pada pelrsamaan 2, nilai koelfisieln untuk variabell komitmeln organisasi 

telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia adalah 0,264, yang melnunjukkan arah 
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yang positif. Hal ini melnunjukkan bahwa selmakin tinggi komitmeln organisasi 

yang dimiliki sumbelr daya manusia, melndorong sumbelr daya manusia untuk 

belkelrja lelbih kelras dan melncapai kinelrja yang lelbih baik. 

3. Pada pelrsamaan 2, nilai koelfisieln untuk variabell kompeltelnsi telrhadap kinelrja 

sumbelr daya manusia adalah 0,399, yang melnunjukkan hubungan positif. Ini 

belrarti bahwa selmakin tinggi kompeltelnsi yang dimiliki olelh sumbelr daya 

manusia, selmakin elfisieln melrelka dalam belkelrja dan selmakin melningkat pula 

produktivitas selcara kelse lluruhan. 

4.4.3.2 Uji Signifikasi Parameltelr Individual (Uji t) 

Pelnellitian ini dalam prosels uji data akan melnguji hipotelsis delngan 

mellakukan pelngujian selcara telrpisah (parsial). Belrikut pelngujian hasil hipotelsis: 

Tabell 4.17 

Hasil Uji Hipotelsis 

Pe lngaruh antar Variabell 
Belta 

(Koe lfisieln) 

t-

hitung 
Signifikan Keltelrangan 

Karakte lristik Pelkelrjaan -> 

Kompeltelnsi 
0,592 6,529 0,000 H1 ditelrima 

Komitmeln Organisasi -> 

Kompeltelnsi 
0,380 4,188 0,000 H2 ditelrima 

Karakte lristik Pelkelrjaan -> 

Kinelrja SDM 
0,289 2,107 0,041 H3 ditelrima 

Komitmeln Organisasi -> 

Kinelrja SDM 
0,264 2,270 0,028 H4 ditelrima 

Kompeltelnsi -> Kinelrja 

SDM 
0,399 2,497 0,016 H5 ditelrima 

Sumbelr : Data primelr yang diolah, 2024 
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1) Pe lngaruh karaktelristik pelkelrjaan telrhadap kompeltelnsi 

Belrdasarkan tabell 4.17 dari uji statistik, nilai t hitung yang dipelrolelh 

adalah 6,529. Delngan tingkat signifikansi 5%, nilai t tabell adalah 1,677. Ini 

melnunjukkan bahwa t hitung 6,529 > t tabell 1,677, dan nilai signifikansi 0,000 

< 0,05. Olelh karelna itu, hipotelsis nol (H0) ditolak dan hipotelsis altelrnatif (Ha) 

ditelrima. Hasil ini melnunjukkan bahwa karaktelristik pelkelrjaan melmiliki 

pelngaruh signifikan telrhadap kompeltelnsi, selhingga hipotelsis alte lrnatif dapat 

ditelrima. 

2) Pe lngaruh komitmeln organisasi telrhadap kompeltelnsi 

Belrdasarkan tabell 4.17 dari uji statistik, nilai t hitung yang dipelrolelh 

adalah 4,188. Delngan tingkat signifikansi 5%, nilai t tabell adalah 1,677. Ini 

melnunjukkan bahwa t hitung 4,188 > dari t tabell 1,677, dan nilai signifikansi 

0,000 < 0,05. Olelh karelna itu, hipotelsis nol (H0) ditolak dan hipotelsis 

altelrnatif (Ha) ditelrima. Hasil ini melnunjukkan bahwa komitmeln organisasi 

melmiliki pelngaruh signifikan telrhadap kompeltelnsi, selhingga hipotelsis 

altelrnatif dapat ditelrima. 

3) Pe lngaruh karaktelristik pelkelrjaan telrhadap kinelrja sdm 

Belrdasarkan tabell 4.17 dari uji statistik, nilai t hitung yang dipelrolelh 

adalah 2,107. Delngan tingkat signifikansi 5%, nilai t tabell adalah 1,677. Ini 

melnunjukkan bahwa t hitung 2,107 > dari t tabell 1,677, dan nilai signifikansi 

0,041 < 0,05. Olelh karelna itu, hipotelsis nol (H0) ditolak dan hipotelsis 

altelrnatif (Ha) ditelrima. Hasil ini melnunjukkan bahwa karaktelristik pelkelrjaan 
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melmiliki pelngaruh signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia, selhingga 

hipotelsis altelrnatif dapat ditelrima. 

4) Pe lngaruh komitmeln organisasi telrhadap kinelrja sdm 

Belrdasarkan tabell 4.17 dari uji statistik, nilai t hitung yang dipelrolelh 

adalah 2,270. Delngan tingkat signifikansi 5%, nilai t tabell adalah 1,677. Ini 

melnunjukkan bahwa t hitung 2,270 > dari t tabell 1,677, dan nilai signifikansi 

0,028 < 0,05. Olelh karelna itu, hipotelsis nol (H0) ditolak dan hipotelsis 

altelrnatif (Ha) ditelrima. Hasil ini melnunjukkan bahwa komitmeln organisasi 

melmiliki pelngaruh signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia, selhingga 

hipotelsis altelrnatif dapat ditelrima. 

5) Pe lngaruh kompeltelnsi telrhadap kinelrja sdm 

Belrdasarkan tabell 4.17 dari uji statistik, nilai t hitung yang dipelrolelh 

adalah 2,497. Delngan tingkat signifikansi 5%, nilai t tabell adalah 1,677. Ini 

melnunjukkan bahwa t hitung 2,497 > dari t tabell 1,677, dan nilai signifikansi 

0,016 < 0,05. Olelh karelna itu, hipotelsis nol (H0) ditolak dan hipotelsis 

altelrnatif (Ha) ditelrima. Hasil ini melnunjukkan bahwa kompeltelnsi 

belrpelngaruh signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia, selhingga 

hipotelsis altelrnatif dapat ditelrima. 

4.4.3.3 Uji Koelfisieln Deltelrminasi (R
2
) 

Koelfisieln Deltelrminasi (R2) digunakan untuk melnilai seljauh mana modell 

relgre lsi dapat melnjellaskan variasi dalam data delpelndeln. Delngan kata lain, uji ini 

melmbantu melngukur proporsi variasi dalam variabell de lpelndeln yang dapat 

dijellaskan olelh variabell indelpelndeln dalam modell. Hasil uji ini dinyatakan selbagai 
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R-squareld (R2), delngan nilai belrkisar antara 0 hingga 1. Selmakin melndelkati nilai 

1, selmakin baik modell dalam melnjellaskan variabilitas data. Belrikut adalah hasil 

dari pelngujian koelfisieln deltelrminasi: 

Tabell 4.18 

Uji Koe lfisieln Deltelrminasi 

No.   R Squarel Adjusteld R Squarel 

1. Pelrsamaan 1 0,830 0,822 

2. Pelrsamaan 2 0,800 0,787 

Sumbelr: Data primelr yang diolah, 2024 

Belrdasarkan hasil yang ditunjukkan dalam tabell 4.18 untuk modell 1, 

koelfisieln deltelrminasi melmiliki nilai 0,830. Ini melnunjukkan bahwa variabell 

karaktelristik pelkelrjaan dan komitmeln organisasi dapat melnjellaskan 83% dari 

variasi dalam variabell kompeltelnsi. Seldangkan, sisanya selbelsar 17% dijellaskan 

olelh faktor-faktor luar yang tidak ditelliti dalam pelnellitian ini. 

Pada modell 2, koelfisieln deltelrminasi melmiliki nilai selbelsar 0,800. Ini 

melnunjukkan bahwa variabell karaktelristik pelkelrjaan, komitmeln organisasi, dan 

kompeltelnsi dapat melnjellaskan 80% dari variasi dalam varaibell kinelrja sumbelr 

daya manusia. Seldangkan, sisanya selbelsar 20% dijellaskan olelh faktor-faktoelr luar 

yang tidak ditelliti dalam pelnellitian ini. 

4.4.3.4 Uji Kellayakan Modell (Uji F) 

Melnurut Ghozali (2011), uji kellayakan modell (Goodnelss of fit) digunakan 

untuk melnge lvaluasi seljauh mana modell pelnellitian melmelnuhi kritelria ke llayakan. 

Syarat untuk uji F atau uji kellayakan mode ll adalah selbagai belrikut: 

1) Jika p-valuel < tingkat signifikansi (Sig < 0,05), maka uji F dianggap 

signifikan dan modell dinyatakan layak. 

2) Jika p-valuel > tingkat signifikansi (Sig > 0,05), maka uji F tidak signifikan. 
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Tabell 4.19 

Uji F 

No.   Uji F Signifikansi 

1. Pelrsamaan 1 114,478 0,000 

2. Pelrsamaan 2 61,422 0,000 

Sumbelr: Data primelr yang diolah, 2024 

 

Belrdasarkan tabell 4.19, nilai uji F untuk modell relgrelsi pelrtama adalah 

114,478 delngan nilai signifikansi 0,000, yang lelbih kelcil dari 0,05. Hasil ini 

melnunjukkan bahwa modell dalam pelne llitian ini dinyatakan layak. 

Hasil uji F untuk modell relgrelsi keldua melnunjukkan nilai F selbelsar 61,422 

delngan nilai signifikansi 0,000, yang kurang dari 0,05. Ini melngindikasikan 

bahwa modell dalam pelnellitian ini layak untuk digunakan. 

4.4.4. Uji Sobell (Sobell Telst) 

Uji Sobell melmungkinkan elvaluasi telrhadap potelnsi pelngaruh langsung 

dan tidak langsung dari variabell indelpelndeln telrhadap variabell delpe lndeln mellalui 

variabell intelrvelning. De lngan melmasukkan nilai A, B, SELA, dan SELB kel dalam 

koelfisieln pada Uji Sobell mellalui situs welb www.daniellsopelr.com, dapat 

melnelntukan apakah pelngaruh variabell intelrvelning melmelnuhi kritelria uji Sobell. 

1. Pelngaruh karaktelristik pelkelrjaan telrhadap kinelrja sdm mellalui kompeltelnsi 

 

 

 

 

 

 

Kompetensi 

Karakteristik 

Pekerjaan 

Kinerja SDM 

A = 0,540 

SEA =  0,083 

B =  0,370 

SEB =  0,148 
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Gambar 4.1 Uji Sobell Tels 

Belrdasarkan uji Sobell, nilai sobell telst adalah selbelsar 2,333 delngan tingkat 

signifikansi 0,019, yang lelbih kelcil dari 0,05. Hal ini melnunjukkan bahwa H6 

ditelrima, delngan delmikian kompeltelnsi dapat belrfungsi selbagai variabell 

intelrvelning antara karaktelristik pelkelrjaan dan kinelrja sumbelr daya manusia. 

2. Pelngaruh komitmeln organisasi telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia mellalui 

kompeltelnsi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kompetensi 

Komitmen 

Organisasi 

Kinerja SDM 

A = 0,366 

SEA =  0,087 

B =  0,370 

SEB =  0,148 
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Gambar 4.2 Uji Sobell Tels 

Belrdasarkan uji Sobell, nilai sobell telst adalah 2,149 delngan signifikansi yang 

dipelrolelh adalah 0,031, yang lelbih kelcil dari 0,05. Hal ini melnunjukkan bahwa 

H7 ditelrima, delngan delmikian kompeltelnsi dapat belrfungsi selbagai variabell 

intelrvelning antara komitmeln organisasi dan kinelrja sumbelr daya manusia. 

 

4.5. Pe lmbahasan 

4.5.1. Pe lngaruh Karaktelristik Pelkelrjaan telrhadap Kompeltelnsi 

Belrdasarkan hasil pelngujian, karaktelristik pelkelrjaan melmbelrikan 

pelngaruh positif yang signifikan telrhadap kompeltelnsi. Ini belrarti bahwa keltika 

sumbelr daya manusia melngellola keltelrampilan, idelntitas tugas, makna tugas, 

otonomi dan umpan balik delngan baik, kompeltelnsi melrelka dapat melningkat. 

Pelningkatan kompe ltelnsi pelgawai delngan melmbelrikan pellatihan dan 

pelngelmbangan mellalui BKPP (Badan Kelpelgawaian Pelndidikan dan Pellatihan), 

yang melnye ldiakan pelngeltahuan telrbaru dan keltelrampilan praktis yang selsuai 

delngan tugas melrelka di Dinas Sosial Kota Selmarang. 
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Sumbelr daya manusia di Dinas Sosial Kota Selmarang melrasa bahwa 

variasi tugas yang melre lka hadapi melmbantu melngelmbangkan keltelrampilan dan 

pelngeltahuan. Melnghadapi belrbagai tantangan melningkatkan flelksibilitas dan 

keltelrampilan dalam pelkelrjaan. Sellain itu, kelbelbasan dalam melmbuat kelputusan 

sangat pelnting, kelrelna melmbelrikan me lrelka kontrol lelbih dalam melnyellelsaikan 

tugas, melningkatkan motivasi, dan pelngambilan kelputusan. 

Hasil pelnellitian ini melndukung pelnellitian Yoon elt al., (2020) melnyatakan 

karaktelristik pelkelrjaan belrpelngaruh positif selcara signifikan te lrhadap kompeltelnsi, 

jadi selmakin tinggi karaktelristik pelkelrjaan yang dirasakan maka akan selmakin 

tinggi kompeltelnsi yang didapatakan. 

4.5.2. Pe lngaruh Komitmeln Organisasi telrhadap Kompeltelnsi 

Belrdasarkan hasil pelngujian, komitmeln organisasi melmbelrikan pelngaruh 

positif yang signifikan telrhadap kompeltelnsi. Ini belrarti bahwa pelningkatan pada 

komitmeln organisasi yang melliputi komitmeln afelktif, komitmeln belrkellanjutan, 

dan komitmeln normatif akan belrdampak baik pada pelningkatan keltelrampilan, 

pelngeltahuan, dan sikap sumbelr daya manusia.  

Sumbelr daya manusia Dinas Sosial Kota Selmarang melrasa bahwa 

komitmeln organisasi yang dibelrikan organisasi melmbelrikan dampak yang baik 

telrhadap kompeltelnsi.  Pelningkatan kompeltelnsi diadakan mellalui program 

melntoring dan bimbingan selcara rutin. Program-program ini akan melmbantu staf 

baru untuk belradaptasi lelbih celpat dan melndukung staf selnior dalam melmpelrbarui 

bidang keltelrampilan melrelka selsuai delngan pelrkelmbangan telrbaru dalam bidang 

sosial. 
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Hasil pelnellitian ini melndukung pelnellitian selbellumnya yaitu Martini elt al., 

(2020) yang melnyatakan apabila komitmeln organisasi pada sumbelr daya manusia 

tinggi maka akan belrpelngaruh telrhadap melningkatan kompeltelnsi.  

4.5.3. Pe lngaruh Karaktelristik Pelkelrjaan telrhadap Kinelrja SDM 

Belrdasarkan hasil pelngujian, karaktelristik pelkelrjaan melmbelrikan 

pelngaruh positif yang signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia. Ini 

belrarti bahwa dimana sumbelr daya manusia mellakukan variasi keltelrampilan, 

idelntitas tugas, signifikasi tugas, otonomi, dan umpan balik delngan baik, maka 

dapat melningkatkan kinelrja melre lka. 

Sumbelr daya manusia di Dinas Sosial Kota Selmarang melrasa bahwa 

melrelka me lmiliki delksripsi pelkelrjaan yang je llas dan tanggung jawab yang 

telrdelfinisi delngan baik melmbantu pelgawai melmhamai pelran melrelka, melngurangi 

keltelrgantungan antarpelgwa, dan melingkatkan fokus selrta elfisielnsi. Ini belrdampak 

baik pada kinelrja SDM, melmastikan tugas dikelrjakan de lngan kualitas tinggi dan 

selsuai standar.  

Pelnelmuan pelnellitian dari Purwaningrum & Syamsu (2021) dan Laswitarni 

(2021) rellelvan delngan pelnellitian ini melnyatakan bahwa karakte lristik pelkelrjaan 

melmpunyai pelngaruh positif signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia.  

4.5.4. Pe lngaruh Komitmeln Organisasi telrhadap Kinelrja SDM 

Belrdasarkan hasil pelngujian, komitmeln organisasi melmbelrikan pelngaruh 

positif yang signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia. Ini belrarti bahwa 

pelningkatan pada komitmeln organisasi yang melliputi komitmeln afelktif, 
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komitmeln belrkellanjutan, dan komitmeln normatif akan melningkatkan kinelrja 

SDM.  

Sumbelr daya manusia di Dinas Sosial Kota Selmarang melrasa bahwa 

dukungan dan keltelrlibatan pimpinan yang kuat selrta visi yang jellas melmbuat 

melrelka lelbih telrmotivasi dan telrlibat dalam pelkelrjaan melrelka. Komitmeln yang 

tinggi melmacu pelngelmbangan profelsional mellalui pellatihan dan bimbingan, yang 

pada akhirnya me lningkatkan keltelrampilan dan elfisielnsi kelrja. Selbagai hasilnya, 

telrjadi pelningkatan dalam kualitas layanan dan pelncapaian targelt yang lelbih baik, 

karelna seltiap individu melrasa lelbih belrtanggung jawab dan telrmotivasi untuk 

melmbelrikan yang telrbaik. 

Pelnelmuan pelnellitian dari Wiratama elt al (2022) dan Sylvia & Sitio (2021) 

dan rellelvan delngan pelnellitian ini melnyatakan bahwa komitmeln organisasi 

melmpunyai pelngaruh positif signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia.  

4.5.5. Pe lngaruh Kompeltelnsi telrhadap Kinelrja SDM 

Hasil pelngujian me lnunjukkan bahwa kompeltelnsi melmiliki dampak positif 

yang signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia. Ini belrarti bahwa 

pelningkatan kompeltelnsi yang ditunjukan mellalui keltelrampilan, pelngeltahuan, 

konselp diri, sifat, selrta motivasi maka akan melmiliki kontribusi dalam 

melningkatkan kinelrja SDM 

Sumbelr daya manusia di Dinas Sosial Kota Selmarang melmiliki 

keltelrampilan dan pelngeltahuan yang melndalam dalam bidang sosial, yang sangat 

pelnting untuk melngellola belrbagai program dan layanan. Melrelka selcara rutin 

melngikuti pellatihan dan pelngelmbangan agar kompeltelnsi melrelka sellalu selsuai 
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delngan pelrkelmbangan telrbaru. Dampaknya telrlihat dari melningkatnya kualitas 

layanan, elfelktivitas pellaksanaan tugas, dan kelmampuan belradaptasi delngan 

kelbutuhan masyarakat yang dinamis. Kompeltelnsi yang tinggi ini sangat belrpelran 

dalam melncapai kelbe lrhasilan misi dan tujuan organisasi. 

Hasil pelnellitian ini rellelvan delngan pelnellitian selbellumnya yang dilakukan 

olelh Nugroho & Paradifa (2020) dan Asmini elt al., (2022) yang melnunjukkan 

bahwa kompeltelnsi belrelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya 

manusia. 

4.5.6. Pe lngaruh Karaktelristik Pelkelrjaan telrhadap Kinelrja SDM mellalui 

Kompeltelnsi selbagai variabell intelrvelning 

Melnurut hasil pelrhitungan delngan nilai Sobell Telst untuk signifikansi 

meldiasi adalah selbelsar 0,019 dimana < 0,05 disimpulkan bahwa kompeltelnsi (Y1) 

belrhasil belrpelran selbagai variabell intelrvelnsi antara karaktelristik pelkelrjaan (X1) 

dan kinelrja SDM (Y2). Melnunjukkan bahwa selmakin baik karaktelristik pelkelrjaan 

yang dimiliki olelh sumbelr daya manusia, maka kinelrja melrelka akan melningkat 

mellalui kompeltelnsi yang melrelka miliki, dan selbaliknya. 

Karakte lristik pelkelrjaan yang baik, selpelrti delskripsi tugas yang jellas, 

tingkat tantangan yang selsuai, dan otonomi dalam pelkelrjaan, belrkontribusi pada 

pelningkatan kompe ltelnsi SDM. Delngan melmiliki pelkelrjaan yang telrstruktur 

delngan baik dan melnantang, sumbelr daya manusia dibelrikan kelselmpatan untuk 

melngelmbangkan keltelrampilan dan pe lngeltahuan melrelka selcara optimal. 

Kompeltelnsi yang belrkelmbang dari karaktelristik pelkelrjaan telrselbut sellanjutnya 

melningkatkan elfelktivitas dan elfisielnsi dalam pellaksanaan tugas. Sumbelr daya 
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manusia delngan kompe ltelnsi yang tinggi mampu melnye llelsaikan pelke lrjaan delngan 

lelbih baik, melnghasilkan kualitas kelrja yang lelbih tinggi, dan belradaptasi delngan 

celpat telrhadap pelrubahan. Delngan de lmikian, karaktelristik pelkelrjaan yang positif 

tidak langsung me lningkatkan kinelrja SDM, teltapi mellalui pelngelmbangan 

kompeltelnsi, yang pada gilirannya melningkatkan kinelrja dan kontribusi melrelka 

telrhadap tujuan organisasi. 

Hasil pelne llitian ini melnunjukkan bahwa karaktelristik pelkelrjaan me lmiliki 

pelngaruh signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia di Dinas Sosial Kota 

Selmarang, delngan kompeltelnsi selbagai faktor meldiasi. Karaktelristik pelkelrjaan 

yang baik belrkontribusi pada pelningkatan kinelrja mellalui pelningkatan 

kompeltelnsi. Delngan kata lain, dalam pelnellitian ini, kompeltelnsi belrfungsi selbagai 

meldiator yang me lnghubungkan antara karaktelristik pelkelrjaan dan kinelrja sumbelr 

daya manusia. 

4.5.7. Pe lngaruh Komitmeln Organisasi telrhadap Kinelrja SDM mellalui 

Kompeltelnsi selbagai variabell intelrvelning 

Melnurut hasil pelrhitungan delngan Sobell Telst untuk signifikansi meldiasi 

selbelsar 0,031 dimana >0,05, disimpulkan bahwa kompelte lnsi (Y1) belrhasil 

belrpelran selbagai variabell intelrvelnsi antara komitmeln organisasi (X2) dan kinelrja 

SDM (Y2). Melnunjukkan bahwa selmakin tinggi komitmeln organisasi yang 

dimiliki olelh sumbelr daya manusia, maka kinelrja melrelka akan melningkat mellalui 

kompeltelnsi yang melrelka miliki. 

Komitmeln organisasi yang tinggi, yang ditunjukkan mellalui dukungan, 

visi yang jellas, dan keltelrlibatan aktif, melmotivasi sumbelr daya manusia untuk 
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melngelmbangkan ke ltelrampilan dan pelnge ltahuan melrelka. Ke ltika sumbelr daya 

manusia melrasa didukung dan telrlibat, melrelka lelbih telrmotivasi untuk melngikuti 

pellatihan dan program pelngelmbangan yang melningkatkan kompeltelnsi melrelka. 

Kompeltelnsi yang dipelrolelh kelmudian belrkontribusi langsung pada pelningkatan 

kinelrja, karelna sumbelr daya manusia yang le lbih telrampil dan belrpelngeltahuan 

dapat melnye llelsaikan tugas delngan lelbih elfelktif dan elfisieln. Delngan de lmikian, 

kinelrja SDM yang lelbih baik dicapai mellalui pelningkatan kompeltelnsi yang 

dimeldiasi olelh komitmeln organisasi yang kuat, yang selcara kelselluruhan 

melningkatkan produktivitas dan pelncapaian tujuan organisasi. 

Hasil pelnellitian ini melnunjukkan bahwa komitmeln organisasi melmiliki 

pelngaruh signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia di Dinas Sosial Kota 

Selmarang, delngan kompeltelnsi selbagai faktor meldiasi. Komitmeln organisasi yang 

baik belrkontribusi pada pelningkatan kinelrja mellalui pelningkatan kompeltelnsi. 

Delngan kata lain, dalam pelnellitian ini, kompe ltelnsi belrfungsi selbagai meldiator 

yang melnghubungkan antara komitmeln organisasi dan kinelrja sumbelr daya 

manusia. 
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BAB V 

PE LNUTUP 

 

5.1. Simpulan 

Dari hasil pelngujian yang tellah dilakukan, pelnelliti dapat melnyimpulkan hal 

belrikut: 

1. Karakte lristik pelkelrjaan melmiliki pelngaruh positif yang signifikan selbelsar 

59,25% telrhadap kompeltelnsi. Artinya, selmakin baik karaktelristik pelkelrjaan 

yang dimiliki sumbelr daya manusia, selmakin tinggi pula tingkat kompelte lnsi 

melrelka. Keltika SDM melmiliki variasi keltelrampilan, idelntitas tugas, makna 

tugas, otonomi, dan umpan balik yang baik, hal ini akan melningkatkan 

kompeltelnsi melrelka. 

2. Komitmeln organisasi melmiliki pelngaruh positif yang signifikan telrhadap 

kompeltelnsi selbelsar 38%. Ini belrarti bahwa selmakin tinggi komitmeln 

organisasi dari sumbelr daya manusia, selmakin tinggi pula kompeltelnsi 

melrelka. Ke ltika SDM melmiliki komitmeln afelktif, komitmeln belrkellanjutan, 

dan komitmeln normativel yang selsuai, hal ini akan melningkatkan 

kompeltelnsi melrelka. 

3. Karakte lristik pelkelrjaan belrpelngaruh positif yang signifikan telrhadap kine lrja 

sumbelr daya manusia selbelsar 28,9%. Ini belrarti pelningkatan karaktelristik 

pelkelrjaan yang ditunjukan delngan variasi keltelrampilan, idelntitas tugas, 

makna tugas, otonomi, dan  umpan balik yang baik dari sumbelr daya 

manusia, maka akan melningkatkan kinelrja melrelka. 
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4. Komitmeln organisasi melmiliki pelngaruh positif yang signifikan telrhadap 

kinelrja sumbelr daya manusia selbelsar 26,4%. Ini be lrarti selmakin baik 

komitmeln organisasi yang dimiliki olelh sumbelr daya manusia ditunjukkan 

delngan komitmeln afelktif, komitmeln belrkellanjutan, dan komitmeln normatif, 

maka akan selmakin baik pula kinelrja yang melrelka belrikan. 

5. Kompeltelnsi melmiliki pelngaruh positif signifikan telrhadap kinelrja sumbelr 

daya manusia selbelsar 39,9%. Ini belrarti selmakin tinggi kompeltelnsi yang 

dimiliki sumbelr daya manusia ditunjukkan delngan keltelrampilan, 

pelngeltahuan, konselp diri, sifat, dan motivasi, maka akan melningkatkan 

kinelrja melrelka. 

6. Kompeltelnsi belrfungsi selbagai pelnghubung antara karaktelristik pelkelrjaan 

dan kinelrja sumbelr daya manusia, delngan nilai signifikansi selbelsar 0,019. 

Artinya, karaktelristik pelkelrjaan yang baik akan melningkatkan kinelrja SDM 

lelbih lanjut mellalui kontribusi dari kompeltelnsi yang melrelka miliki. 

7. Kompeltelnsi belrfungsi selbagai pelngubung antara komitmeln organisasi dan 

kinelrja sumbelr daya manusia, delngan nilai signifikasi 0,031. Artinya, 

komitmeln organisasi yang kuat akan melningkatkan kinelrja SDM lelbih lanjut 

mellalui kontribusi kompeltelnsi yang dimiliki olelh melrelka. 

 

5.2. Implikasi Manajelrial 

Belrdasarkan data pelnellitian yang sudah disimpulkan, telrdapat belbelrapa 

implikasi manajelrial yang dapat dibelrikan kelpada Dinas Sosial Kota Selmarang, 

yaitu: 
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1. Telrkait delngan variabell karaktelristik pelkelrjaan, indikator variasi 

keltrampilan melmiliki skor telrelndah dibandingkan delngan indikator lainnya. 

Olelh karelna itu, diharapkan Dinas Sosial Kota Se lmarang dapat melnawarkan 

pellatihan dalam belrbagai keltelrampilan yang melndukung pelran melrelka. 

Pellatihan telrselbut bisa dalam belntuk keltelrampilan manajelmeln proyelk, 

komunikasi, analisis data, telknologi informasi, kelpelmimpinan, pelngellolaan 

keluangan, konselling kelselhatan melntal, dan pe lnanganan krisis. Pellatihan ini 

akan melningkatkan elfelktivitas pelgawai dalam melrelncanakan, 

mellaksanakan, dan melngelvaluasi program sosial, selrta melnangani tantangan 

delngan lelbih baik. 

2. Belrkaitan delngan variabell komitmeln organisasi, indikator komitmeln afelktif 

melmiliki skor telrelndah dibandingkan delngan indikator-indikator lainnya. 

Olelh karelna itu diharapkan Dinas Sosial Kota Selmarang dapat melnciptakan 

budaya ke lrja yang positif, mellibatkan sumbelr daya manusia dalam 

pelngambilan kelputusan, melnye ldiakan pelluang pelngelmbangan karir, dan 

melmastkan komunikasi telrbuka. Dukungan untuk kelselimbangan kelrja-

hidup selrta kelgiatan sosial juga dapat melningkatkan rasa keltelrhubungan dan 

komitmeln sumbelr daya manusia telhadap organisasi. 

3. Telrkait variabell kompeltelnsi, indikator keltelrampilan melmiliki skor telrelndah 

diantara indikator-indikator lainnya. Olelh karelna itu diharapkan Dinas 

Sosial Kota Selmarang dapat melmbelrikan program pellatihan yang belragam 

dan belrkellanjutan, melcakup keltelrampilan telknis dan soft skills. Melnelrapkan 
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sistelm rotasi pelkelrjaan juga dapat melmbantu pelgawai melndapatkan 

pelngalaman dalam belrbagai pelran dan melningkatkan flelksibilitas melrelka. 

 

5.3. Keltelrbatasan Pe lnellitian 

Hasil pelnellitian ini masih melmiliki belbelrapa keltelrbatasan, diantaranya 

adalah selbagai belrikut: 

1. Objelk pelnellitian ini telrbatas pada pelgawai Dinas Sosial Kota Selmarang 

delngan jumlah sampell yang rellatif kelcil, seldangkan banyak dinas lain 

melmiliki situasi, kondisi, karaktelristik, dan kultur yang sangat belrbelda. 

Akibatnya, hasil pelnellitian ini tidak dapat digelnelralisasikan untuk selktor 

yang lelbih luas. 

2. Pelnellitian ini hanya melnggunakan dua variabell indelpelndeln yaitu 

karaktelristik pelkelrjaan dan komitmeln organisasi. Diduga masih banyak 

faktor lain yang melmpelngaruhi kompelte lnsi dan kinelrja SDM di Dinas 

Sosial Kota Selmarang, misalnya motivasi, kelpuasan kelrja, be lban ke lrja, dan 

lain-lain. 

 

5.4. Agelnda Pe lnellitian Melndatang 

1. Pelnellitian melndatang, diharapkan pelnellitian dapat melluas delngan 

melmpelrluas cakupan variabell yang telrkait delngan faktor-faktor yang 

melmpelngaruhi kinelrja sumbelr daya manusia. 

2. Pelnellitian yang akan melndatang dapat melne lliti apakah hubungan 

karaktelristik pelkelrjaa, komitmeln organisasi, dan kompeltelnsi telrhadap 

kinelrja sumbelr daya manusia delngan indikator yang belrbada. 
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3. Diharapkan pe lnellitian sellanjutnya untuk melnggunakan objelk lain atau 

objelk yang lelbih luas selhingga hasil pelnellitian melmpunyai nilai akurasi 

yang telpat.  
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